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gormektedir. Surdirtilebilir liderler is modellerini dontstiirtirken stirdiirtilebilirligin cevresel,
ekonomik ve sosyal boyutlar1 goz oniinde bulundurarak calisan kariyerini desteklemektedir. Bu
baglamda stirdiiriilebilir liderligin calisanlarm kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde hangi
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kavramlarin etkiledigine yonelik bulgularin siirli olmasi 6nemli bir arastirma problemi olarak ortaya
cikmaktadir. Calismanin amaci stirdiirtilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde
inovatif davramsin aracilik roliinii belirlemektir. Bu kapsaminda kolayda trneklem yontemi ile
endiistri isletmelerinden 310 ¢alisandan elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi yontemi ve
Smart PLS programu araciligiyla degerlendirilmistir. Arastirma bulgulari, siirdiiriilebilir liderligin
calisanlarin kariyer memnuniyeti tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi oldugunu; bu etkide inovatif
davranisin ise kismi aracilik rolii iistlendigi ortaya koyulmustur. Calisma siirdiiriilebilir liderlik,
inovatif davranis ve kariyer memnuniyeti iliskisini aracilik modeliyle biitiinctil bir sekilde test ederek
alan yazinda bu yondeki boslugu doldurmakta ve literatiire 6zgiin bir katki sunmaktadir. Bu iliski
oriintiisiinde calisma “Sosyal Bilissel Kariyer Teori” ve “Sosyal Bilissel Teori” temelinde
degerlendirilmistir. Sosyal bilissel teori cevresel ve ozyeterlik olmak {izere iki boyut tizerinden
aciklanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: inovatif Davranis, Kariyer Memnuniyeti, Liderlik, Sturdiirtilebilir Liderlik

Jel Kodlari: M5, M21

Abstract

Sustainable leadership transforms business models that promote sustainable development while
supporting employee career development. In this context, the limited number of findings on which
concepts influence the effect of sustainable leadership on employee career satisfaction emerges as an
important research topic. The purpose of this study is to determine the mediating role of innovative
behaviour in the relationship between sustainable leadership and career satisfaction. Data from 310
employees working in industrial enterprises, collected via convenience sampling, were analysed using
structural equation modelling with the SmartPLS program. The findings reveal that sustainable
leadership has a significant and positive effect on employees' career satisfaction, and that innovative
behaviour partially mediates this effect. By comprehensively testing the relationship between
sustainable leadership, creative behaviour, and career satisfaction using a mediation model, this study
fills a gap in the literature and contributes to the field. This relationship model was evaluated using
“Social Cognitive Career Theory” and “Social Cognitive Theory.” Social cognitive theory consists of
environmental and self-efficacy.
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Extended Abstract

The mediating role of innovative behaviour in the effect of sustainable leadership on career
satisfaction

Literature

Sustainable leadership is a long-term leadership approach that integrates economic, social, and environmental dimensions. The
literature shows that sustainable leadership is positively associated with organisational commitment, job satisfaction, and
dedication to work. On the other hand, innovative behaviour encompasses individuals' processes of generating and implementing
new ideas and is considered an effective factor in career development and satisfaction. Career satisfaction is the subjective level
of satisfaction shaped by self-efficacy, goals, and outcome expectations throughout an individual's career journey. In this context,
the study aims to determine the mediating role of innovative behaviour in the relationship between sustainable leadership and
career satisfaction. No study has been found in the literature that examines the relationships among sustainable leadership,
innovative behaviour, and career satisfaction. While the literature generally covers sustainable leadership and innovation in
academia, the healthcare sector, and white-collar workers, this study includes a mix of white- and blue-collar workers in the
industrial sector. With these aspects, the study offers a unique structure and is expected to contribute to both corporate life and
the literature.

Research subject
This study examines the mediating role of innovative behaviour in the effect of sustainable leadership on career satisfaction.
Research purpose and importance

The purpose of this study is to examine the direct and indirect effects of perceptions of sustainable leadership on employee career
satisfaction through innovative behaviour. Sustainable leadership can increase employees' career satisfaction levels by supporting
their innovative behaviours. Thus, it offers a creative perspective on human resource management and leadership practices. This
constitutes the importance of this study.

Contribution of the article to the literature

The study is one of the few that examines the relationship between sustainable leadership and career satisfaction through
innovative behaviour. It also comprehensively addresses behavioural and career-based processes by combining Social Cognitive
Theory and Social Cognitive Career Theory. The fact that it was conducted on white-collar and blue-collar workers in the
industrial sector also provides a unique contribution to the literature.

Design and method

Research type

This research employed quantitative methods, with a structured questionnaire for data collection.
Research problems

Does sustainable leadership in the industrial sector increase career satisfaction among white-collar and blue-collar workers? What
is the mediating role of innovative behaviour in this relationship? These issues have been examined. These relationships have
been established through hypotheses.

Data collection method

Data were collected from 310 employees using convenience sampling at industrial enterprises operating in the province of
Gaziantep. The data was obtained through a survey.

Quantitative/qualitative analysis

The obtained data were analysed using the Structural Equation Modelling (PLS-SEM) method in SmartPLS. The reliability and
validity of the scales were assessed using partial least squares analysis, including Cronbach's Alpha, CR, AVE, Fornell-Larcker,
and HTMT criteria.

Research model

INNOVATIVE
BEHAVIOUR

CAREER
SATISFACTION

SUSTAINABLE
LEADERSHIP
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Research hypotheses

Ha: There is a positive and significant relationship between sustainable leadership and innovative behaviour.
Ho: There is a positive and significant relationship between innovative behaviour and career satisfaction.

Hs: There is a positive and significant relationship between sustainable leadership and career satisfaction.
Ha: Innovative behaviour mediates the effect of sustainable leadership on career satisfaction.

Findings and discussion

Findings as a result of analysis

The majority of participants were male (69.7%), married (60%), and had a bachelor's degree (74.5%). 52.6% of participants were
between 31 and 40 years old. The scales' reliability values were high, and discriminant validity was established. The model fit
values were acceptable. When we evaluate the study within the scope of Q2 values, the Q2 value for the career satisfaction variable
is 0.274, and for the innovative behaviour variable, it is 0.251. The fact that the Q2 values are positive and significant indicates
that the model is different from zero, suggesting high predictive power. At the same time, the fact that the R2 values are at
acceptable levels is considered sufficient to explain the dependent variables.

Hypothesis test results

H1: It has been determined that sustainable leadership affects innovative behaviour (=0.706, p<0.01). Accepted.
H2: Innovative behaviour was found to affect career satisfaction (3=0.293, p<0.01). Accepted.

H3: It has been determined that sustainable leadership affects career satisfaction ($=0.426, p<0.01). Accepted.

H4: It has been revealed that innovative behaviour plays a partial mediating role in the effect of sustainable leadership on career
satisfaction (VAF=0.326). Accepted.

Discussing the findings with the literature

The first hypothesis, H1, posits that sustainable leadership has a positive and significant effect on innovative behaviour. The
supportive and development-oriented effects of sustainable leaders within the organisation increase employees' propensity for
innovative behaviour (Galpin and Lee Whittington, 2012). Previous studies suggest that sustainable leadership positively affects
innovative behaviour. In this context, a review study by Christofi et al. (2014) reveals that sustainable leaders contribute to
organisational transformation by facilitating the implementation of new ideas. A survey by Aman-Ullah and colleagues (2024) on
209 academic staff revealed that innovative behaviours improve sustainable business performance. Another study by Choi and
Cho (2025) found that employees with innovative behaviours feel more courageous and are more open to development. Another
hypothesis, H2, suggests that there is a positive and significant effect between innovative behaviour and career satisfaction.
Within the scope of previous studies, Zhu et al. (2022) conducted a study of 4,007 scientists in China. They found that regional
innovations had a positive and significant effect on innovative behaviour, while career satisfaction partially mediated this
relationship. (Chang et al., 2013), in a study involving 267 research and development engineers and managers from 30 high-tech
companies, revealed that innovative behaviour directly affects job involvement and commitment. The third hypothesis posits that
sustainable leadership has a positive and significant effect on career satisfaction. Studies in the literature, including research by
Asad et al. (2021), have shown that sustainable leaders increase career satisfaction by fostering a psychologically safe environment
within the organisation and adopting approaches such as long-term employee development. The research by Wickramaratne
(2021) found that 196 people working in the manufacturing and service sectors emphasised that senior management supports
career development, career culture, and career support. Within the context of Social Cognitive Theory and Social Cognitive Career
Theory, strengthening employees' self-efficacy and outcome expectations increases career satisfaction.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

Sustainable leadership has a meaningful and positive impact on career satisfaction, both directly and indirectly. Innovative
behaviour partially mediates this relationship.

Suggestions based on results

Extending the concept of sustainable leadership within organisations is critically important for supporting employees' innovative
potential and increasing their career satisfaction. Strengthening the climate of innovative behaviour among leaders in human
resources practices will contribute to employee motivation and performance.

Limitations of the article

The limitations and methodological constraints of the research are that the sample consists of individuals working in the industrial
sector in the organised industrial zone of Gaziantep province. This limits the generalizability to workers in industries located in
different cities. At the same time, a digital survey form was used to collect the data for the study. The daily moods of the
individuals who completed the survey may have influenced their responses, and their ability to understand the questions was
limited by their perception. Furthermore, physical conditions such as noise and insufficient lighting during survey completion
are within the study's limitations.
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Giris

Kiiresel rekabetin artmasiyla orgiitlerde stirdiirtilebilir liderlik ve inovasyon kavramlar: tartismasiz
kritik hale gelmistir (Iqbal ve Piwowar-Sulej, 2021). Bunun en 6nemli sebebi organizasyonlarin hayatta
kalmak ve biiytimek i¢in rekabet avantaji elde etmek istemesidir (Verburg, 2019). Bir 6rgiit icerisinde
inovatif davranislarin liderler tarafindan desteklenmesi ve stirdiiriilebilir hale getirilmesi orgiitlerin
hedeflerine ulasmasinda etkili olabilmektedir (Liao, 2022). Bu nedenle inovasyon siirecleri karar
vericilerin zihninde seckin bir yer tutmakta, stirdiirtilebilir hedefleri gerceklestirmede ise dnemli bir
asama olarak goriilmektedir. Dolayisi ile siirdiirtilebilir liderlik inovasyonu destekleyerek ve orgiit
icinde benimsenmesi saglayarak siirecin ayrilmaz bir parcasi haline gelmektedir (Igbal ve Ahmad,
2021). Stirdtiriilebilir liderlik kavramu literattirde her gecen giin daha fazla yer bulan, organizasyonlarin
hem bugiinkiit hem de gelecekteki basarilarimi siirdiiriilebilir degerlerle biitiinlestiren bir liderlik
yaklasimidir (Suriyankietkaew, Krittayaruangroj, ve lamsawan, 2022). Bu liderlik ttrt liderin
organizasyonu ekonomik hedeflerine ulagtirmasimin yani sira cevresel ve toplumsal etkileri de dikkate

alarak uzun vadeli katma degeri yiiksek faydalar iiretmeyi hedeflemektedir (Avery ve Bergsteiner,
2011).

Surdiriilebilirlik, isletmelerin gevresel sorumluluklarinin yansira rekabet giiclinii ve kurumsal
dayanakliligini artiran, paydas iliskisini giiclendiren stratejik bir unsur haline gelmistir (Lopez-Torres
vd., 2021). Bu baglamda stirdiirtilebilir liderlik dontisiim stireclerinde 6nemli bir yaklasim olarak ¢ne
cikmaktadir (Rocha vd. 2022). Bu artis ayni zamanda stirdiriilebilir yatirnmlarin da arttigim
gostermektedir. KMPG (2024), tarafindan yapilan bir arastirmada CEO’larin %551 stirdiirtilebilir
yatirnmlardan verimlilik ve biiytik finansal getiri beklemektedir. Ayrica siirdiirtilebilir liderlik
kilttrtintin ticari kar artis1 ile baglantili oldugu belirtilmektedir. Stirdiirtilebilir liderler calisanlaria
anlamli bir vizyon sunarken onlarin katiimlarini ¢nemsemektedir (Ahsan ve Khawaja, 2024).
Stindiiriilebilir liderler aynmi zamanda 6rgiit icinde etik davranislar: destekler ve gevresel farkindalik
yaratmada oncli olmaktadirlar (Sajjad vd. 2024). Siirdirilebilir liderlik tizerine yapilan mevcut
arastirmalar oOzellikle stirdirilebilir liderligin calisanlar tizerindeki etkileri tizerine olmustur.
Strdtirtlebilir liderligin; ¢alisanlarin orgiitsel baglhilhig: (Cayak, 2021), is tatmini (Cahyadi vd., 2022),
surdurtlebilir girisimcilik (Ribeiro ve Leitdo, 2024) ve ise adanmisligi (Ashfaq vd., 2022) gibi
degiskenlerle iligkisi incelenmis ve bu iligkilerin olumlu yénde oldugu ortaya konulmustur.

Strdtirtlebilir liderler tarafindan sunulan deger odakli calisma ortamlari, ¢alisanlarin mevcut islerini
yerine getirirken yasamus olduklar: deneyim tatminini artirmakta ve bu durum kariyer memnuniyetine
olumlu olarak yansimaktadir (Suriyankietkaew ve Avery, 2014a). Kariyer memnuniyeti bireyin kariyeri
tizerindeki gelisiminde genel tatmin diizeyini ifade etmektedir (Wu vd., 2024). Yiiksek kariyer
memnuniyetine sahip ¢alisanlarin ise olan baglhliklar1 artmakta, bu da is performansini olumlu olarak
etkilemektedir (Bostjanci¢ ve Petrov¢ic, 2019). Surdiirtilebilir liderler, takipgilerinin is stirecinde yasamis
olduklar: genel tatmin diizeyini olumlu olarak etkileyebilirken, bu etkilesimlerin temel belirleyicisi olan
inovatif davranislar: desteklemesidir (X. Wang vd., 2021). Ciinkii orgiit icerisinde yapilan inovasyonlar
inisiyatif ve esneklik gerektirmektedir (X. Wang vd., 2024).

Orgiitlerde inovasyonun siirekliligi calisanlarin yaratici siireclere katilarak inovatif davramslarda
bulunmalari ile miimkiin olabilmektedir (Sung ve Kim, 2021). Inovatif davrans yeni fikirler tiretme ve
uygulama stirecinde gergeklestirilen bireysel ve kurumsal eylemlerdir (Ramli, 2020). Literatiirde,
destekleyici ve vizyoner liderlik yaklasimlarinin calisanlarin inovatif davranislarini gelistirdigi buiytik
Olgtide kabul gormektedir (Audije ve Panoy, 2024; Ahmed vd., 2022). Suirdiriilebilir liderlik ise, etik
ilkeler kapsaminda calisanlar: yetkilendiren, psikolojik giiven ortami saglayan ve uzun vadeli gelisimi
destekleyen yonti ile inovatif davraruslari tesvik eden bir ortam olusturur (Verburg, 2019). Bu
baglamda, ¢alisanlarin stirdiirtilebilir liderlik algilar: ile kariyer memnuniyetleri arasindaki iliskide
inovatif davranisin araci bir rol oynayabilecegi degerlendirilmektedir.

Orgiitlerde calisanlarin inovatif davranuslari, kariyer gelisimleri lider calisan arasindaki kargiliklilik
cercevesinde sekillenebilmektedir. Bu baglamda c¢alismanin kuramsal temeli iki teori ile
iliskilendirilmistir. Lent, Brown ve Hackett (1994), tarafindan gelistirilen “Sosyal Biligsel Kariyer
Teorisi” ne gore bireylerin kariyer gelisimi cevresel faktorler, 6z yeterlilige dair olan inanglar1 ve hedef
belirleme stireclerinin birbirleriyle nasil etkilesim i¢inde oldugunu agiklamaktadir. Bu teoriye gore;
bireyin kariyeriyle ilgili beklentileri, secimleri ve siirecteki tatmin seviyesi, 6z yeterlik ve kariyer
hedeflerinin ulasilabilirligi ile belirlenmektedir. Bu baglamda kariyer memnuniyeti, Sosyal bilissel
kariyer teorisinin asamalar1 sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, bir calisan kendine uygun bir
iste calisiyor, hedeflerini gerceklestirebiliyor ve performansimin liderler tarafindan takdir edildigini
hissediyorsa 6z yeterligi artmakta, motivasyonu giiclenmekte ve buna bagli olarak kariyerinden tatmin
olmaktadir.
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Bandura (1986), tarafindan gelistirilen Sosyal bilissel teorisine gore ise bireyin davranisi cevresel
faktorler, kisisel inanclar ve gozlemlenen davramslarin etkilesimiyle sekillenmektedir. Bu agidan
surdiriilebilir liderlik, calisanlarin inovatif davranslarini destekleyerek 6z giivenlerini giiglendirir ve
kariyer memnuniyetlerini artirmaktadir. Ornegin, siirdiirtilebilir liderlik yaklagimina sahip bir yonetici,
calisanlar1 yenilik¢i fikirler tiretmeye tesvik ettiginde calisan bu davranisi gozlemlemekte olup,
kendilerinin basarabilecegine inandiklarinda onlarin 6z yeterliligi de gelisebilmektedir.

Ozyeterliligi gelismis olan calisanlar inovatif davranista bulunan liderleri gibi inovatif davramslar
sergilemeye baslar. Bu siiregte basari deneyimi yasayan calisan hem isiyle 6zdeslesir hem de
kariyerinden daha fazla tatmin duymaya baslar (Shama ve Ahmad, 2021).

Bu calismanin amaci, stirdiiriilebilir liderligin ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti {izerindeki etkisini
ortaya koymak ve bu etkide inovatif davramsin aracilik roliinti belirlemektir. Bu kapsamda,
surdirtlebilir liderlik ile inovatif davranis ve kariyer memnuniyeti arasindaki nedensel iliskiler ele
alimaktadir ve 6nerilen model tizerinden yapisal esitlik analizi gerceklestirilmektedir. Bu ¢alismanin,
surdurtlebilir liderlik baglaminda kariyer gelisimi ve inovasyon literatiiriine teorik katki sunmasinin
yaru sira insan kaynaklari, liderlik ve yonetsel uygulamalara da yol gosterici olmas1 beklenmektedir.

Arastirma strdiiriilebilir liderlik, inovatif davranmis ve kariyer memnuniyeti arasindaki iligkileri
dinamik ve biitiinciil bir modelde inceleyerek literatiirde 6nemli bir boslugu doldurmaktadir. Daha
onceki yapilan arastirmalarda ele alinan birgok liderlik tiirtintin kariyer tizerindeki etkileri ortaya
konulmus olsa da siirdiirtilebilir liderligin inovatif davramsg araciligryla kariyer memnuniyetini nasil
sekillendirdigine iliskin bulgular yapilan arastirmalar gercevesinde rastlanilmamustir (Chughtai ve
Arifeen, 2022; Khattak vd., 2022; Srivastava & Dixit, 2024; Raza & Yousufi, 2023). Bu sebeple
arastirmanin temel problemi siirdiirilebilir liderlik, calisanlarin kariyer memnuniyetini hangi
degiskenler yoluyla etkilemektedir? sorusu tizerine kurulmustur. Arastirmanin modelinde yer alan
degiskenler arasindaki iliski 6riintiisti stirdiiriilebilir liderligin ¢alisanlara verdigi cevresel destek ve 6z
yeterligi giiclendirdigi bu durumun ise inovatif davranisi tetikleyerek kariyer memnuniyetini artirdigi
yoniindeki kuramsal temele dayanmaktadir. Bu baglamda arastirmadaki iliskilerin analizi ile
surdirtilebilir liderligin kariyer memnuniyetine olan etkisi ortaya konularak inovatif davranisin bu
etkideki kismi aracilik roliiniin tespiti literatiire 6zgtin bir katki sunmaktadir.

Literatiir taramasi
Siirdiiriilebilir liderlik kavrami

Orgiitleri gevreleyen iklim degisikligi, kaynak kithgi, kiiltiirel catismalar gibi belirsiz ve karmasik
olgular kurumlarda stirdiirtilebilir liderlik modelinin ortaya ¢ikmasina yol agmistir (Zhang vd., 2025).
Surdtrtlebilir liderler gelecek nesillerin firsatlarindan 6diin vermeden gilintimiiz toplumunun
ihtiyaglarini ekonomik, sosyal ve cevresel boyutlarda karsilamay: amaglamaktadir (Maguate, 2024). Bu
liderler, stirdiirtilebilirligi isletme stratejilerine daha fazla entegre ederek finansal getirilerin yani sira
etik sorumlulukla uyumlu hareket eden yaklasimlar benimsemektedir (Rehman vd. 2024).
Surdiirtilebilirligin 6neminin her gegen giin artmasiyla isletmeler yalnizca finansal performanslarina
gore degerlendirilmemektedir (Ahsan, 2023). Bu baglamda isletmeler uzun vadeli karlilig1 cevresel ve
sosyal sorumlulukla dengeleme becerilerine giderek daha fazla bagl: hale gelmektedir (Dap vd., 2024).
Stirdiirtilebilir kalkinma, gelecek nesillerin kendi ihtiyaglarini karsilama yetenegini tehlikeye atmadan
bugtniin ihtiyaclarmi  karsilamayi hedeflemektedir (Serafini vd., 2022). Bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde isletmelere cevresel, ekonomik ve sosyal sorumluluklar diismektedir (Jain vd.,
2024). Surdurtilebilir liderlik, tam da bu noktada finansal olarak giiclii, cevresel ve sosyal sorumluluk
sahibi igletmelerin sekillenmesinde kritik bir faktordiir (Mandal ve Pal, 2024).

Stirdiirtilebilir liderler, isletmelerin daha genis bir sosyo-cevresel baglamda faaliyet gosterdigini ve
kararlarinin ise hissedarlari, ¢alisanlari, misterileri, topluluklar1 ve diinyay: etkiledigini kabul
etmektedir (Wijaya vd., 2025). Bu durum R. Edward Freedman (1984)'nin ortaya attig1 “Paydas Teorisi”
ile agiklanabilmektedir. Paydas teori'si is etigi ve siireglerini birlestirerek kavramsal bir cerceve
sunmaktadir. Paydas teori'sine gore sirketlerin tamamen hissedarlara odaklanmamas: gerektigini,
bunun yerine faaliyetlerden etkilenen calisanlar, miisteriler, tedarikgiler, finansorler, topluluklar,
hiikiimet organlari, siyasi gruplar, ticaret birlikleri ve sendikalar dahil olmak tizere siirece dahil olan
baska taraflarin da oldugunu savunmaktadir (Alonso vd., 2025). Sturdiiriilebilir liderler, isletme
icerisinde almis olduklar: stratejik kararlari ve gerceklestirdikleri tiim faaliyetleri teorinin 6n gérmiis
oldugu paydas katilimi dogrultusunda gergeklestirmektedir (Banori, 2025). Siirdiirtilebilir liderler,
orgiit ici ve orgit dist tim paydaslara kars: sorumluluk ikesi ile hareket ederken calisanlarimi en énemli
paydas bilesenlerinden biri olarak gormektedir (Peterlin vd., 2015). Kendini degerli hisseden calisanlar
ise yenilikci davraniglarini orgiitsel siireglerde daha fazla sergileyebilmektedir (Purc ve Laguna, 2019).
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Boylece 6z yeterliliklerinin yiikselmesi ve inovatif davranislarina yonelik motivasyonlarmin artmasi
saglanmaktadir (Newman vd., 2018). Bu baglamda paydas teorisi asamalarinda stirdiiriilebilir liderlik
inovatif davranisi tesvik ederken, inovatif davramis da calisanlarin kariyer memnuniyeti tizerinde
olumlu bir etki yaratmaktadir (Ahmad, 2025).

Isletmeler artan cevresel baskilar, paydas beklentileri ve rekabet gibi nedenlerle siirdiirtilebilir odakli
yonetim anlayisini benimsemek zorundalar (Moshood vd., 2022). Bu baglamda stirdiirtilebilir liderler
isletmelere bircok fayda saglamaktadir (Woo vd., 2024). Ozellikle kuruluslarin riskleri azaltmasina,
marka itibarini artirmasina ve toplum tizerinde kalict ve olumlu bir etki yaratmasina yardimci
olmaktadir (Rosario ve Boechat, 2025). Literatiirde stirdiiriilebilir liderlikle ilgili bircok ¢alismalar ele
alinmustir; bu calismalardan biri olan Bacouel (2020), kogluk ve cevik organizasyon yapilarinda
surdurtlebilir liderligin 6nemini ortaya koymustur. Igbal ve digerleri (2024) tarafindan yapilan
arastirmada “Kaynak Tabanli Goértiinum” ve “Bilgi Tabanli Goriintim” teorilerine dayanarak
surdirtlebilir liderligin ingaat projelerinin yapim asamalarindaki basarisia yesil inovasyonun ve
orgiitsel 6grenmenin kismi aracilik ettigini ifade etmislerdir. Zada ve digerleri (2024), stirdiirtilebilir
liderligin stuirdurtlebilir proje performansina bilgi entegrasyonunun aracilik ettigini ortaya
koymuslardir. Suriyankietkaew ve Avery, (2014b)’ in yapmis oldugu calismada stirdiiriilebilir liderlik
uygulamalarinin benimsenmesi, orgiitlerde c¢alisan memnuniyeti ve is performansini artirdigimi
vurgulamistir. Sonug itibariyle stirdiiriilebilir liderlik organizasyonlarda ekonomik, sosyal ve gevresel
olarak almis oldugu stratejik kararlar ile kurumsal itibarin giiclenmesine katki saglamaktadir
(Vesudevan vd., 2025). Ozellikle 6rgiitsel doniisiimlerde yapmus oldugu inovasyonlar ve calisanlarin
kariyerlerini destekleyici yonti ile is diinyasinda énemli bir liderlik yaklasimi haline gelmistir (Abdeen
vd., 2025).

Kariyer memnuniyeti

Kariyer memnuniyeti bireyin kariyer hedeflerine iliskin basarilarinin 6rnegin ilerleme, gelisme ve gelir
gibi faktorlerin, kendi beklentileri ile ne ¢lctide drtiisttiglint ve bu stiregten ne kadar tatmin oldugunu
degerlendirdigi 6znel bir degerlendirmedir (Renee Barnett ve Bradley, 2007). Bu kavram genel bir
kavram olup birinin mevcut isi disinda genel kariyer yolculuguyla ilgilidir (Hagmaier vd., 2018).
Bireyler kariyerlerine yon verirken ulasmak istedikleri noktada i¢sel motivasyonlar1 daha degerli
olabilmektedir (Almagik vd., 2012). Ornegin birey kariyer yolculugunda koymus oldugu degerlerle
yasama amacinin uyumlu oldugunu diistintiyorsa bu durum kariyer memnuniyetini artiracaktir
(Bazine ve Freour, 2025). Fakat kariyer ilerlemesinde bireysel hedefler ile uyumsuzluk varsa bu durum
kariyer memnuniyetsizligine yol agacaktir (Hirschi ve Pang, 2025). Dolayisiyla kariyer memnuniyeti
dissal motivasyonlar olan terfi, gelir artis1 gibi faktorlerin yaninda asil 6nemli olan bireyin kendi igsel
tatmin diizeyinde yasamis oldugu motivasyonlardir (Li vd., 2025).

Kariyer memnuniyeti ilerleme, gelisim firsatlari, gelir diizeyi, is-yasam dengesi, yetenek kullanimi gibi
bilesenlerden olusmaktadir (Taskiran vd., 2025). Temel bilesenler arasinda ¢alisanlarin yeteneklerini
kullanabilmesi, amagclarna ulasim, is yasam dengesi, gelisim firsatlar1 ve terfi olanaklarma
ulagmalaridir (Sakamoto vd., 2024). Kariyer memnuniyeti hem kisisel faktorlerden hem de ¢rgiitsel
faktorlerden etkilenebilmektedir (Ertas ve Pekmezci, 2025). Ozellikle liderlik tarzlari kariyer
memnuniyetinin olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Sunaryo vd., 2024). Bu baglamda vizyoner,
dontistimcti ve siirdiiriilebilir liderlik gibi calisan odakli liderlik tiirleri galisanlarin kariyer gelisimlerini
destekleyerek onlarin tatmin diizeyini artirabilmektedir (Belias ve Koustelios, 2014). Ornegin
stirdtirtilebilir liderlik yaklagimi cahisanlara etik degerler, psikolojik giiven ortamu ve gelisim
firsatlartyla pozitif bir kariyer tatmini yasatabilmektedir (Cahyadi vd., 2022). Orgiitlerde calisan
bireylerin yasam kalitesi ve is doyumunun bir bileseni olarak kariyer memnuniyeti icsel bir kavrami
ifade etmektedir (Korzynski vd., 2025). Bu agidan bakildiginda is yerindeki kariyer ve roller, duygusal
yonelimli is memnuniyetinin bir gostergesidir (Zhao vd., 2025).

Kariyer stireci ¢alisan bireyin mesleki yasami boyunca devam eden ve zaman igerisinde ¢ok ¢esitli is
deneyiminin yasandigl uzun siireli devam eden bir siirectir (Farashah vd., 2025). Bu stirecte is
etkinlikleri 6grenme ve ¢alismalar olarak devam etmektedir (Morete vd., 2025). Bireyin yasami boyunca
yerine getirdigi is ve sorumluluklarla ilgili hissettigi duygular, kariyer yolculugunu sekillendiren
onemli bir boyuttur (Bazine vd., 2025). Kariyer memnuniyeti kavramina Lent, Brown ve Hackett (1994),
tarafindan gelistirilen Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi tizerinden bakildiginda bireylerin kariyerlerindeki
basarilarinda 6zyeterlik, sonug beklentileri ve kisisel hedefler olmak tizere ti¢ faktoriin etkili oldugu 6ne
surtilmektedir (Carkit ve Kirteke, 2025). Bu baglamda kariyer memnuniyeti 6z yeterlilik inanglarimin
yiiksek, sonug beklentilerinin olumlu ve kisisel hedeflerinin gerceklestirilmis olmasi durumunda ortaya
¢ikan duygusal tatmin seviyesidir (Wang ve Lent, 2024). Bu teoriye gore kisi yeteneklerine giiveniyorsa
oz yeterlilik seviyesi yiiksek, kariyer hedeflerine ulasabilecegine inaniyorsa sonug beklentisinin arttig1
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ve hedeflere ulasmak i¢in kisisel cabalarin ortaya konuldugu durumu ifade etmektedir (Clark vd., 2024).
Bu teori calisan bireyin kariyer gelisimi ve kariyer memnuniyetine yonelik stirecleri agiklamaktadir.
Ozyeterlilik ve sonug beklentileri kariyer ilgileri ve kariyer hedefleri ile ilgilidir.

Inovatif davranis

Dijitallesme ve kiiresellesme geleneksel isletmeleri kokten dontistirmektedir (Akhmedovich, 2024).
Kaliteli ekonomik biiyiime ve gevresel olarak siirdiiriilebilir uygulamalara yonelik taleplerin artmasi ile
yapilacak olan inovasyon bir isletmenin hayatta kalmasim destekleyecek girisimler olarak
goriilmektedir (Aggarwal vd., 2025). Bu nedenle bircok isletme tiim oyuncularmn uyumlu oldugu ve
ortak bir vizyonda yer aldig1 bir inovasyon ekosistemi olusturmak igin kilit is birlikleri yapmaktadir
(Bataineh vd., 2024). Bir isletmenin dontistimii yapilacak olan inovasyonlarin gerceklestirilmesine
baglidir; inovasyonlarin uygulanmasi ise calisanlarin inovatif davranislarini gerektirir (Shahbaz vd.,
2024). Inovatif davranis ise bireylerin bir organizasyon icinde yeni fikirler iireterek mevcut stirelerin
gelistirilmesi ve yaratic1 ¢oztimleri hayata gegirmesi ile ilgili tutum ve eylemleri kapsamaktadir (Ajmal
vd., 2024). Bu kavram, fikir tiretildikten sonra bu fikirlerin uygulanmas: ve orgiitsel hedefleri
gerceklestirilmesini igermektedir (Al Daboub vd., 2024). Scott ve Bruce (1994)’e gore inovatif davranis
ti¢ asamada gergeklesmektedir. Birinci asama fikrin tiretilmesi, bir diger asama fikrin desteklenmesi son
asama ise fikrin uygulamaya ge¢mesi halidir (Tan vd., 2025).

Orgiit icerisinde calisanlar bir inovatif davramsta bulundugunda yalnizca yaratic: olarak diigiinmeyip
ayni zamanda liderlerden gelen geri bildirimlerle yonlendirilmektedir (Babu vd., 2024). Bu baglamda
inovatif davranislar igsel oldugu kadar cevresel faktorlerden de etkilenmektedir (Nguyen, 2022a).
Inovatif davrams bireyin performansmin olumlu olarak etkilemesinin yam sira orgiitsel siireglerin
iyilestirilmesi ve hedeflerin gerceklestirilmesinde etkili olabilmektedir (Balkar, 2024). Drucker miisteri
ihtiyaglarini tatmin etmek igin isletme sahiplerinin inovatif eylemlerle inovasyona yonelmeleri gerektigi
konusuna dikkat cekmistir (Jaworski ve Cheung 2023). Bir organizasyonda inovasyon ekosisteminin
stirdtirtilebilir olmasi tepe yonetiminin sagladigi staretijk yonlendirme ve destegine baghdir (Alblooshi
vd., 2020). Bu destek liderler tarafindan calisanlar icin tesvik edilen yeni fikirler tiretme, ¢oziimler
gelistirme ve risk alma gibi ortam yaratmalar1 inovatif davramslarin ortaya ¢ikmasim
kolaylastirmaktadir (Cortes ve Herrmann, 2021).

Liderlik tarzlarindan ozellikle stirdiiriilebilir liderlik, inovatif davramslar neticesinde orgiitiin
dontstimiine yon veren, calisanlari cesaretlendiren ve onlar1 gelisimleri konusunda olumlu
hissetmelerini saglayan bir liderlik tiirtidtir (Peir6 vd., 2023). Bu kapsamda, orgiit icerisinde
inovasyonlar yapildik¢a ve bu inovasyonlar stirdiiriilebilir liderler tarafindan desteklendikge kariyer
memnuniyetinin seviyesi pozitif anlamda artmaktadir (Matsuo, 2024). Orgiitlerde inovatif
davraniglarin artmasinda bircok etki bulunmaktadir (Bindel Sibassaha vd., 2025). Ozellikle liderlerin
yol gosterici yaklasimlari, calisanlarin farkl fikirlerini paylasabiliyor olmalari, yaratic diistince ve 6neri
sistemi olusturmak inovatif davranislarin artmasinda etkilidir (Alzghoul vd., 2024). Calisanlarin
inovatif ozellikler gosterebilmeleri c¢ift tarafli iletisime, yeni ve vyaratict ¢6ziim Onerileri
gelistirebilmelerine baghdir (Ma vd., 2024). Ayn1 zamanda sorgulama yetenegine sahip, problem
cozebilen, gozlemleyebilen, deney yapabilen ve 6grenme heveslisi olmalidir. Burada en kritik 6zellik,
calisanin hata yapmaktan korkmamasidir (Arhin ve Cobblah, 2024).

Bandura (1986), tarafindan ortaya konulan “Sosyal Bilissel Teori” agisindan inovatif davrans, bireyin
0z yeterlik inanciyla yakindan iliskilidir (Fuente vd., 2023). Kendi yeteneklerine inanan bireyler, yeni
fikirler iiretmeye ve bunlar1 uygulamaya daha istekli davranurlar (Bussey, 2023). Ornegin orgiit
icerisindeki destekleyici liderlik tarzi siirecinde geri bildirim olgusu, bireyin 6z yeterliligine olan
inancini giiclendirmekte ve bu da inovatif davranislar sergilemesinde etkili olmaktadir (Wang ve Shao,
2024). Bu teori kariyer siireglerinden farkli olarak davranislarin cevresel ve kisisel faktorlerle nasil
gerceklestigini agiklamaktadir.

Literattir incelendiginde arastirmanin degiskenleri olan stirdiiriilebilir liderlik, inovatif davranis ve
kariyer memnuniyeti kavramlarmi biittinciil bir modelde degerlendiren calismalarin sinirli oldugu
goriilmektedir. Genellikle bu degiskenler birbirinden bagimsiz ve farkli degiskenler ile
iliskilendirilmistir. Stirdiirtilebilir liderligin bagimlh degisken olan kariyer memnuniyetini hangi
kavramlar aracihigi ile etkiledigine yonelik bulgular simrli oldugundan ele alman arastirma,
literatiirdeki ortaya c¢ikan bu bosluga katki saglamaya yoneliktir. Stirdtrilebilir liderlik kariyer
memnuniyetini etkilerken yenilikci egilimlerin bu iliskide nasil bir rol tistlendigi farkli arastirmalarda
ayrintili bir sekilde aciklanmamuistir. Bu sebeple siirdiiriilebilir liderlik, inovatif davranis ve kariyer
memnuniyeti iliskilerini biittinsel bir cercevede test eden ¢alismalarin eksikligi dikkat cekmektedir. Ele
alman bu calisma s6z konusu iliskileri tek bir modelde ele alarak teorik ve ampirik bosluga katki
sunmakta ve nedensel oriintiileri agiklamaktadir.
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Kavramlar arasi iliski ve hipotezler
Siirdiiriilebilir liderlik ile inovatif davranis

Stirdtirebilir liderler 6rgiit icerisinde is siirecleri ve etik konusunda sorumluluklar: gelistirmekte ve is
birligi kiiltiirti olusturmaktadir (Bulmer vd., 2021). Bu nedenle stirdiiriilebilir liderler, calisanlar1 bir
araya getirerek sorunlari kesfetme, 6grenme, tasarlama ve inovasyon yapma firsat: sunmaktadir (Iqbal
vd., 2021). Orgiitlerin doniisiimii ya da bir projenin uygulanmasinda yeni ve yaratici fikirler hayatidir
(Frolova vd., 2021). Suirdtiriilebilir liderlerin yeni fikirleri uygulatabilmesi ancak inovatif davranislari
tesvik etmesi ile mtumkiindir (Asad vd., 2021a). Inovatif davranislarin uygulanmasi esnasinda
surdurtlebilir liderlerin temel aldig1 hususlar; sosyal ve fiziksel ¢evreye zarar vermeden is stireclerinin
surdurtlebilirlik ilkeleri ile uyumlu olmasidir (Vrontis vd., 2023). Literatiirde yapilan arastirmalar,
Javed ve digerleri (2021), yazilim sektériinde calisan 250 calisandan toplanan verilerin analizi
neticesinde stirdiiriilebilir liderligin ¢alisanlarin inovatif davranislar tizerindeki etkisinde yaratic1 6z
yeterliligin aracilik ettigini de ortaya koymustur. Bashynska ve digerleri (2024), Dongtisel ekonomi
odakli inovasyonda stirdiiriilebilir liderligi optimize etmek icin yonetim uygulamalarinda stirekli
gelisim ve iyilestirmenin énemini vurgulamaktadir. Tian ve Wang (2023), Cin'in tiretim ve hizmet
sektorlerindeki KOBI'lerin kurumsal calisanlar tizerinde yapmis oldugu analizde siirdiiriilebilir liderlik
ve inovasyon arasinda bilgi paylasiminin aracilik etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Bandura (1986) tarafindan ortaya konulan “sosyal biligsel teori” bireylerin davranislarinin ti¢ unsur
tizerinde belirleyici oldugunu one stirmektedir. Bunlar 6z yeterlilik, sonug beklentileri ve kisisel
hedeflerdir (Schunk ve DiBenedetto, 2020). Stirdiirtilebilir liderler, calisanlarin 6zgtivenini giiglendiren
bir ortam olusturarak destekleyici ve gelisim odakli tutumlari ile galisanlarin yeni fikirler tiretmesini ve
bu fikirlerin uygulamaya gecilmesini kolaylastirmaktadir (Jiang vd., 2017). Bu baglamda stirdiiriilebilir
liderlik, calisanlarin inovatif davranislarini tesvik etmekte 6z yeterlik ve basari beklentisini
gliclendirmektedir. Bu durum sosyal bilissel teorinin kisisel faktorler, cevresel faktorler ve davramssal
ciktilar arasindaki karsilikli etkilesime bagl olarak gerceklesmektedir.

Ele alinan teoriler ve iliski oriinttisiinden hareketle asagida arastirmanin ilk hipotezi olan H1 hipotezi
olusturulmustur.

Hi: Siirdiiriilebilir liderligin inovatif davramis tizerinde pozitif yonlii anlaml iliski vardir.
Inovatif davranis ile kariyer memnuniyeti

Inovatif davranis bireyin, grubun veya kurulusun faydasina orgiit icerisinde yeni fikirlerin, siireglerin,
trtinlerin veya hizmetlerin yaratilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasidir (Nieto vd., 2015). Belirsizligin
her gecen giin arttig1 piyasalarda inovasyon yapmak isletmelerin basarisi igin stratejik bir stiregtir
(Gross, 2017). Is yerinde yenilik¢i davranislar yalnizca yenilik odakl: islerdeki calisanlar i¢in degil tiim
is giicti i¢in cok 6nemlidir (Lukes ve Stephan, 2017). Cogu calisan igin yenilikgi is davranislari, orgiitleri
donusttriip gelistirirken calisanlarin da kariyer beklentileri ile tatmin diizeyini etkilemektedir
(Wipulanusat vd., 2018). Bu baglamda inovatif davranis, kariyer memnuniyetini etkileyebilmektedir.
Literattirde yapilan arastirmalar, Niu (2014), hizmet sektdrtinde 626 calisanla yapmus oldugu ¢calismada
is tatmininin bireysel yenilik¢i davranmgsini olumlu yonde etkiledigini ayrica kisilik 6zelliklerinin
yenilik¢i davranis tizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Lasisi ve digerleri
(2020), inovasyon temelli insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan memnuniyeti ve performansi iizerinde
olumlu bir etkisinin oldugunu vurgulamistir. Trapitsin ve digerleri (2018), inovatif davranislara neden
olan unsurlarin yalnizca dis faktorlerin degil (terfi, maas, gelir vb.) ayni zamanda i¢sel motivasyonun
da onemli oldugunu belirtmistir.

“Sosyal Bilissel Teori” bireyin davranislarini 6z yeterliligin sonug beklentisi ve hep belirleme gibi
stireclerle agiklamaktadir (Liguori vd., 2018). Bu baglamda inovatif davranista bireyin kariyerine deger
katarak onu diger bireylerden farklh kilan duygular1 beslemektedir (Miao vd., 2018). Bu durumda kisi
potansiyelini ortaya koyabiliyorsa, kariyer memnuniyeti de ytikseliyor demektir (Wilson vd., 2019).
Yiikselen kariyer memnuniyeti ise yeni hedefleri beraberinde getirmektedir. Bu davrarns oriintiisii
sosyal bilissel teori asamalarinda gerceklesmektedir.

Bahse konu iliski ve teori driinttistinden hareketle asagida arastirmanin ikinci hipotezi olan H2 hipotezi
olusturulmustur.

H,: Inovatif davrams ile kariyer memnuniyeti arasimda pozitif yonlii anlamly iliski vardir.
Stirdiiriilebilir liderlik ile kariyer memnuniyeti

Sturdtrtlebilir liderler ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini tesvik ederken onlarin gelisimlerini
desteklemektedir (Yi vd., 2019). Bu liderlik sayesinde kendilerini yaratici ve girisimci hisseden
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calisanlar inovatif davranislar sergileyerek kariyer memnuniyetinde olumlu bir tatmin yasayacaklardir
(Igbal vd., 2020). Literattirde yapilan arastirmalar, Auvinen ve digerleri (2020), stirdiiriilebilir liderlerin
ortaya koymus olduklar1 motivasyon galisan kariyer memnuniyetlerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bu durum ayni zamanda galisan kariyer uyumu yaratilmasina yardimei olabilmektedir. Kantabutra ve
Saratun (2013), Stirdiirtilebilir liderlerin personel gelisimi, giiclii bir ¢rgiit kiiltiirti kurma, yenilikgilik,
sosyal ve gevresel sorumluluk ve etik davranislar tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur.

Lent, Brown ve Hackett (1994), tarafindan gelistirilen sosyal bilissel kariyer teorisi bireylerin
kariyerlerine odaklanan bir teori olup temel bilesenleri 6z yeterlilik, sonug beklentisi, kariyer ilgileri,
kariyer hedefleri, cevresel destekler ve engellerdir. Stirdiirtilebilir liderler inovatif davramslar: tesvik
ederek calisanlarin gelisimlerini desteklemektedir. Yani buradaki inovatif davranis, liderlerin etkisiyle
calisanlarin kariyer memnuniyetine davranigsal olarak yansimaktadir. Bu davranis 6riintiisii sosyal
bilissel kariyer teori gergevesinde gerceklesmektedir.

S6z konusu teorive iliskin oriuintiilerinden hareketle asagida arastirmanin tigtincti hipotezi olan H3
hipotezi olusturulmustur.

Hj: Siirdiiriilebilir liderlik ile kariyer memnuniyeti arasinda pozitif yonlii anlaml iliski vardir.
Inovatif Davranisin Aracilik Rolii

Inovatif davranisin aracilik roli, stirdiiriilebilir liderligin alisanlarin kariyer memnuniyeti tizerindeki
etkisini dogrudan degil, davranigsal boyutlar tizerinden etkiledigine yonelik kuramsal yaklagimlara
dayandirilmistir. Sosyal bilissel teoriye gore surdurtlebilir liderligin orgiitlerde olusturdugu
destekleyici iklim ¢alisanlarin 6z-yeterlik algilarini giiclendirmekte ve bu giiclenme onlar1 yeni fikir ve
yeni eylemleri gerceklestirmeye yoneltmektedir. Bu davranislar inovatif davranislar olarak orgiite
deger katma hissine, performans artisina ve kariyer hedeflerini gerceklestirme gibi basarilara uyumlu
deneyimler yasatmaktadir. Sosyal bilissel kariyer teorisi ise s6z konusu bu basarilarin kariyer
memnuniyetini artiran temel bilesenler olarak ileri siirmektedir. Bu baglamda siirdiiriilebilir liderlik
calisanlarin kariyer memnuniyetini dogrudan etkilemekten ziyade oncelikle inovatif davranisi tesvik
eden psikolojik giiclit bir davranis tizerinden kariyer memnuniyetini etkilemektedir. Dolayisi ile
inovatif davranis, stirdiiriilebilir liderlik ile kariyer memnuniyeti arasinda temel bir aracilik gorevi
olusturmaktadir.

Bu teoriler ve kavramsal iliskilerden hareketle stirdiriilebilir liderlik ile kariyer memnuniyeti
arasindaki iliskide inovatif davranis degiskeninin araci rolii tizerine asagida yer alan H4 hipotezi
olusturulmustur.

Hy: Siirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde inovatif davramgin aract rolii vardir.
Metodoloji
Aragtirma Modeli

Asagida yer alan Sekil 1’de, arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezler gosterilmektedir.

INOVATIF
DAVRANIS

KARIYER
MEMNUNIYETI

SURDURULEBILIR
LiDERLIK

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
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Kaynak: Yazarlar tarafindan iiretilmistir.

Bu calismanin amaci, stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde inovatif
davranigin araci roliinii tespit edebilmektir. Arastirmanin bilimsel ve etik ilkelere uygunlugunun
belirlenebilmesi maksadiyla, Istanbul Arel Universitesi Etik Komisyonun, 22/08/2025 tarih ve 2025/20
sayili karariyla arastirma onayr alinmustir. Nicel arastirma yontemlerine gore tasarlanmis olan bu
arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki etki ve aracilik iliskileri, Smart-PLS analiz uygulamasina
yonelik istatistiksel analizlerle ortaya konulmustur. Smart-PLS, degiskenler arasindaki ¢oklu ve bagiml
iligkilerin eg zamanli tahmini ve ayn1 anda gizli yapilarin 6l¢iilmesine olanak sunmasi nedeniyle siklikla
tercih edilen bir yontemdir (Kaya vd., 2020). Analizlerin yapilmasinda SmartPLS programinin tercih
edilmesinin sebebi arastirma modelinin ¢oklu degiskenlerden olusan ve dogrusal olmayan iligkilerin
analiz edilmesine imkéan veren kiiciik ve orta orneklem biiyiikliiklerinde yiiksek tahmin giicii
sunmasidir. Ayrica SmartPLS karmasik modellerde hem ¢l¢tim modelinin hem de yapisal modelin aym
anda birlikte degerlendirilmesini saglayan uygun istatiksel bir 6zellik saglamaktadir (Hair vd., 2017).
Analiz siirecinde oncelikle 6lciim modeli test edilmistir. Bu asamada arastirmada kullanilan her bir
Olgegin faktor yiikleri incelenerek yapir giivenirligini tespit etmek igcin Cronbach Alfa, kompozit
giivenirlik (CR) ve aciklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ortaya konulmustur. Ayrica Fornell-
Larcker kriteri ve HTMT orani ise ayirict gegerlilik icin test edilmistir. Bu asamalarda gecerlik ve
guvenirlik saglandiktan sonra yapisal model incelenmis ve degiskenler aras1 yol katsayilar1 ve etki
biiytikliikleri bootstrap yontemi ile tahmin edilmistir. Yapilan bootstrap analizi 5.000 6rneklem
katsayis1 tizerinden iligkilerin anlamliligi giivenilir bir bicimde test edilmistir. Aracilik analizini
degerlendirmek icin SmartPLS programinin VAF yoéntemi ve bootstrap temelli etki testleri
gerceklestirilmistir.

Aragtirma evrenini Gaziantep ilindeki endiistri calisanlari olusturmaktadir. Orneklemin evreni
Gaziantep Sanayi Odas1'nin 2024 y1l1 verilerine gore 400.000 kisi raporlanmistir. S6z konusu 6rneklemin
temsili igin %95 gtiven aralig1 ile 384 kisiye ulasilmasi gerektigi hesaplanmaktadir (Cochran, 1977). Veri
toplama stireci sonunda 410 kisiye ulasilmis 310 kisiden yamit alinmistir. Arastirma verilerinin
toplanmas1 kolayda orneklem metodu ile anket formlar1 vasitas: ile toplanmustir. Veri toplamada
kullanilan tim anketlerde 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum cevaplarina sahip,
51i likert tipi 6lgek kullamilmistir. Arastirmada stirdiirtilebilir liderligi 6l¢mek i¢in Dalati vd. (2017)
tarafindan gelistirilen Zorlu ve Korkmaz (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan tek boyutlu ve 10
maddeden olusan olgek kullamilmistir. Zorlu ve Korkmaz (2020) tarafindan olcek gtivenirligi
(CronbachAlpha: 0,950) yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Kariyer memnuniyeti 6l¢mek igin ise
Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilip, Kizrak ve Kibaroglu (2025) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan
kariyer memnuniyeti 6lgegi kullanilmistir. Kullanilan 6lgek 5 maddeli ve tek faktorlii bir yapida olup,
Kizrak ve Kibaroglu (2025) tarafindan yapilan calismada olgek giivenirliginin (CronbachAlpha: 0.886)
yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin son degiskeni olan inovatif davranis1 6lgmek
icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen, Caliskan vd. (2019) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 6
madde ve tek boyuttan olusan olcek kullanilmistir. Yapilan calismada olgek giivenilirliginin
(CronbachAlpha: 0.911) yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Boylece tiim olceklerin giivenilir
oldugu tespit edilmistir.

Hem dijital hem de fiziksel ortamda olusturulan formlar kolayda 6rnekleme yontemi katilimcilara
iletilmistir. Arastirmada veri toplama siireci sonunda toplam 410 kisiye ulasilmis bu kisilerden 330'u
anketi yamitlamistir. Katilimcilardan 20 kisinin vermis oldugu cevaplar eksik veri ve tutarsiz
oldugundan 20 form analize dahil edilmemistir. Boylece 310 gegerli form elde edilmistir. Yeterli
orneklem sayisina ulasilmis olmasi nedeniyle veri alimi sonlandirilmis ve analiz asamasina gecilmistir.

Bulgular

Katilimcilara ait demografik bilgiler cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, deneyim ve gelir
olmak tizere alt1 baslikta toplanmus olup Tablo 1'de sunulmustur. Tablo incelendiginde erkek (%69,70)
katilimcr sayisinin daha fazla oldugu, Evli (%60,00) olan katihimcilarin sayisinin bekéar katiimcilara
nazaran daha belirgin oranda yiiksek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik gogunlugunun lisans
(%74,50) mezunu oldugu, yas bakimindan ise 31-40 (%52,60) yas araligindaki ¢calisanlarin yogunlukta
oldugu geng bir kadroya sahip olundugu goriilmektedir. Ayrica mesleki kidem bakimindan
katilimcilarin cogunlugunun 10 yil ve altinda kideme (%38,10) sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Elde edilen 6rneklemde katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu
husus ¢alisanlarin belirli bir egitim seviyesinin {istiinde olmalar1 sebebi ile yenilikci bilgilere daha hizli
uyum saglayabilecekleri ve inovatif uygulamalara daha acik bir tutum sergilemeleri bakimindan
inovatif davranis egilimine olumlu bir katk: saglayacag: degerlendirilmistir. Katilimcilarm 6nemli bir
bolimiiniin 31-40 yas araliginda olmasi ise kariyerlerinin orta evresinden ileri evresine gecis icin bir

2129 bmij (2025) 13 (4): 2120-2147



Engin Karafakioglu & Esra Aydin Goktepe

arayis ve beklenti donemine denk gelmektedir; bu yas aralig1 calisanlarin kariyer memnuniyeti beklenti
ve tatmin olma dengesi acisindan 6nemlidir. Orgiitte mesleki deneyimin dengeli olmas: hem deneyimli
calisanlar hem de yeni galisinlar acisindan is stireglerinde 6grenme ortami olusturma ve yenilikgi

uygulamalarin gesitlenmesine katki sunabilecegini gostermektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Degisken n %
Kadin 94 30,30
Cinsiyet

Erkek 216 69,70

Evli 186 60,00

Medeni Durum

Bekar 124 40,30

18-30 Yas Arasinda 61 19,70

31-40 Yas Arasinda 163 52,60

Yas

41-50 Yas Arasinda 75 24,20

51 Yas ve Uzerinde 11 1,30

Onlisans 33 10,70

Lisans 231 74,50

Egitim Durumu

Yiiksek Lisans 44 14,20

Doktora 2 1,06

5 yil ve Altinda 27 1,90

6-10 Y1l Arasinda 118 38,10

Deneyim 11-15 Y1l Arasinda 84 27,10
16-20 Y1l Arasinda 62 20,00

21 Yil ve Uzerinde 19 1,60

20.001-40.000 TL Arasinda 34 11,00

40.001-60.000 TL Arasinda 116 37,40

Gelir 60.001-80.000 TL Arasinda 66 21,30
80.001-100.000 TL Arasinda 65 21,00

100.001 TL ve Uzerinde 29 1,90

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Yapilan calismaya ait verilerin giivenirlilik ve gecerlilik acisindan degerlendirilmesi 6nemli bir
husustur. Faktor yiik degerlerinin 0,50 tizerinde olmasi, Cronbach Alfa, Bilesik Giivenirlik ve rho_A
degerlerinin 0,70'in tizerinde olmasi ayrica Average Variance Extracted (AVE) degerinin 0,50'nin
tizerinde olmasi gerekmektedir (Sarstedt vd., 2022).

Olgekleri gosteren Tablo 2'deki degerler incelendiginde biitiin verilerin esik degerlerin iizerinde kabul
edilebilir bir seviyede oldugu goriilmektedir. Bu sebeple dl¢eklerin kendi aralarmndaki i¢ tutarlilik ve
yakinsak gecerliliklerin saglandigi tespit edilmistir (Sagbas vd., 2023). Bu sonuglar g¢alismanin

verilerinin giivenirligini ve gegerliligini desteklemektedir.

2130

bmij (2025) 13 (4): 2120-2147



Engin Karafakioglu & Esra Aydin Goktepe

Tablo 2: Olgeklere Iliskin Faktor Yiik, Gegerlilik ve Giivenirlik Degerleri

Maddeler Faktor Yiikleri Ortalama Standart Sapma Basiklik Carpiklik

Siirdiiriilebilir Liderlik
Cronbach's Alpha= 0,897, rho_A=0,899, CR=0,915, AVE=0,520

SL1 0,714 3,884 0,722 -1,074 0,179
SL2 0,660 3,790 0,882 0,427 0,256
SL3 0,759 3,765 0,795 0,253 0,172
SL4 0,735 3,810 0,861 0,524 0,232
SL5 0,689 3,826 0,820 0,381 0,478
SLe 0,709 3,735 0,858 0,024 0,385
SL7 0,719 3,823 0,734 -1,109 0,292
SL8 0,731 3,900 0,846 -0,385 0,354
SL9 0,785 3,665 0,911 -0,190 0,341
SL10 0,704 3,719 0,836 -0,008 0,232

Kariyer Memnuniyeti

Cronbach's Alpha= 0,856, rho_A=0,859, CR=0,897, AVE=0,636

KM1 0,761 3,732 0,948 0,041 0,491
KM2 0,798 3,735 0,895 0,014 0,539
KM3 0,820 3,742 0,908 0,004 0,507
KM4 0,842 3,706 0,920 0,115 0,484
KM> 0,762 3,552 0,938 0,102 0,339

Inovatif Davranis

Cronbach's Alpha= 0,810, rho_A=0,815, CR=0,864, AVE=0,516

D1 0,661 3,694 0,905 0,041 0,432
D2 0,747 3,726 0,919 0,412 0,382
D3 0,791 3,565 1,013 0,577 0,336
D4 0,733 3,826 0,955 -0,550 0,427
D5 0,743 3,729 0,893 -0,033 0,395
iD6 0,620 3,981 0,838 -0,198 0,492

CR= Composite Reliability, AVE= Average Variance Extracted

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir,

Arastirmada kullanilan 6lgek ifadeleri icin varyans enflasyon faktorii (VIF) degerlerinin 10"un altinda
olmasi neden ile ifadeler arasinda ortak yontem yanlilifi olmadigini ortaya koymaktadir (O’brien,
2007). Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde olceklerin ortak yontem yanliligi ve ¢oklu dogrusalliga
sahip olmadig1 belirlenmistir. Bu durum ayrica Harman tek faktor testi ile dogrulanmustir. Esik
degerleri tizerinden yapilan degerlendirmeler de bu sonucu desteklemektedir (Hair vd., 2017). Harman
tek faktor testi Tablo 3’te ¢lceklere ait varyans enflasyon faktor (VIF) degerleri ise Tablo 4'te
sunulmustur. Bu sonuglar aragtirmanin giivenilirligini ve gegerliligini desteklemektedir.

Tablo 3: Harman Tek Faktor Test Sonugclari

Faktor Aciklanan Varyans (%) Kiimiilatif Varyans (%) Aciklama

Faktor (En yiiksek varyans) 40,0 39,0 Tek faktor < %50 — OYY yoktur.

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Harman tek faktor test sonuglarina gore en yiiksek varyans: aciklayan tek faktdr toplam varyansin
%40'lik bir kismimi agiklamaktadir. Bu oran literatiirde esik deger olarak kabul edilen %50 nin
altindadir. Dolayisti ile ortak yontem yanliligi bulunmamaktadir.
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Tablo 4: Olgek ifadelerine Iliskin Vif Degerleri

Olgeklere Tligkin Vif Degerleri

Kariyer Memnuniyeti Stirdiiriilebilir Liderlik Inovatif Davranis
Siirdiiriilebilir Liderlik 1,90 1,00
Kariyer Memnuniyeti
Inovatif Davranis 1,90

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Yapilan analizlerden elde edilen bulgular, 6lgeklerin bilimsel yeterlilik acisindan yeterli olmadigini aym
zamanda ayrisim gecerliligi analizinin de yapilmasi gerektigini gostermektedir (Hair vd., 2017).
Ayrnisim gecerliligi bir olcek icinde yer alan degiskenlerin diger 6lcek ifadelerinden ne kadar farkl
oldugunu belirlemek icin kullanilan bir analizdir (Sarstedt vd., 2022). Ayrisim gegerliliginin tespit
edilmesinde en sik kullanilan yontemler arasinda Fornell ve Larcker (1981) ile Henseler vd. (2015)
tarafindan onerilen 6lctitler bulunmaktadir (Hair vd., 2017). Bu sebeple tercih edilen Fornell ve Larcker
ile Heterotrait-Monotrait kriterlerine gore ayirici gegerlilik degerleri Tablo 5'te ve Tablo 6'da
sunulmustur. Bu analizler tlgeklerin birbirlerinden ne kadar farkli oldugunu gostererek arastirmanin
gecerliligini ve giivenirligini artirmaktadir.

Tablo 5: Ayrisim Gegerliligi Degerleri Fornell-Larcker Kriterleri

Fornell-Larcker Criterion

1 2 3

Kariyer Memnuniyeti 0,797

Siirdiiriilebilir Liderlik 0,633 0,721

Inovatif Davranis 0,594 0,706 0,718
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Tablo 6: HTMT Kriterleri

HTMT Criterion
1 2 3

Kariyer Memnuniyeti

Siirdiiriilebilir Liderlik 0,714

Inovatif Davranis 0,710 0,826

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Yapilan calismada Fornell-Larcker kriteri dogrultusunda her bir yapmin AVE (Average Variance
Extracted) degerinin karekokiiniin, diger yapilarla olan korelasyon katsayilarindan yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Heterotrait-Monotrait (HTMT) orani1 baz alinarak yapilan
degerlendirmede, degiskenler arasi iliskisellik katsayilarimin 0,90'1n altinda kalmasi, yapilar arasinda
yeterli diizeyde ayrisimin saglandigini ortaya koymaktadir (Henseler vd., 2015a). Bu ¢alismada elde
edilen biitin bulgular, belirtilen kriterleri saglamis ve boylece her bir tlcek yapisinin kendine has
bagimsiz bir yap1 oldugu ortaya koyulmustur. Arastirma modelinin test edilmesi i¢in Smart-PLS analiz
yazilim programu araciligiyla 5.000 6rneklemli bootstrapping siireci uygulanmistir. Bu analizde orijinal
orneklem buytiklugi olan 310 kisilik veri seti rastgele tekrar 6rneklem metodu ile 5.000 6rnekleme
¢ikarilmis ve analizler genisletilmis 6rneklem tizerinden yirttiulmiistiir (Hair vd., 2017). Bootstrapping
metodu yol katsayilarina yonelik standart hata ve giiven araliklarinin hesaplanmasinda giivenilir
sonuglar sunmakta ayn1 zamanda hipotez testleri icin saglam bir istatistiksel temel olusturmaktadir
(Efron, 1979; Hair vd., 2017).

Olgeklerin tek boyutlu yapisin1 dogrulamak amaci ile dogrulayici faktér analizi (CFA) uygulanmast
sonucu modele ait uyum iyiligi degerleri Tablo 7" de verilmistir.

Tablo 7: Olgeklere Ait Uyum lyiligi Degerleri

Olgekler X2(df) p RMSEA CFI GFI NFI SRMR
Siirdiiriilebilir Liderlik 1,848 0,002 0,052 0,977 0,961 0,951 0,032
Inovatif Davrans 2,084 0,002 0,059 0,981 0,979 0,964 0,324
Kariyer Memnuniyeti 2,208 0,005 0,063 0,990 0,985 0,983 0,222
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Tablo 7 incelendiginde Oolcege ait genel uyumun kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugu
gortilmektedir. Model uyum indeksleri literatiirde kabul edilen esik degerlere gore uyum
gostermektedir (Kim, 2020). Bu durum 6l¢iim araglarinin tek boyutlu yapisinin korundugu ve dlgtim
modelinin verilerle uyum igerisinde oldugunu gostermektedir.

Gerceklestirilen aracilik analizinde yol katsayilarmin istatistiksel anlamlilig1 beta, p ve t degerleri
istatistikleri tizerinden degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore ortaya konulan bulgular asagida
sunulan Sekil 2’de yer alan Smart-PLS diyagraminda gorsel olarak da ifade edilmistir.

[ip1 ] [ip2] [ip3] [ip4 | [lips | [ipe |

SL1

SL2

SL3 KM1

SL4

Inovatif
Davranis
KM3
0,426
- o
Siirdiiriilebilir Kariyer
Liderlik Memnuniyeti

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli
Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Sekil 2 incelendiginde arastirmaya yonelik yapisal model ortaya konulmus olup modelden elde edilen
uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde SRMR<0.056, d_ULS degeri 0.729 ve d_G degeri 0.219 olarak
belirlenmistir. Bununla birlikte Ki-Kare <5 degerinin 0.373 ve NFI >0.80 degerinin ise 0.878 oldugu
tespit edilmistir. Modelden elde edilen bu degerler, model uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
seviyeler igerisinde oldugu goriilmektedir. {lgili degerler incelendiginde Standardize Kok Ortalama
Kare Artik (SRMR) degerinin 0.08'in altinda, Normlanmis Uyum Indeksi (NFI) degerinin ise 0.80'in
tizerinde olmasi onerilmektedir (Byrne, 2016). Elde edilen sonuglar esik degerlerin {istiinde olmasi
nedeniyle modelin uyum iyiligi degerlerini sagladigi dolayis: ile hipotez testlerine gecilmesinde
herhangi bir sakinca olmadig: goriilmiistiir. Hipotez testlerine iliskin degerler Tablo 8 de sunulmustur.

Tablo 8: Hipotez Testi Sonuglar:

Standart . . .
Yol 8 Sapma t-Degeri P Hipotezler
Siirdiiriilebilir Liderlik -> Kariyer Memnuniyeti 0,426 0,069 6,178 0,000 H1 Kabul
Siirdiiriilebilir Liderlik -> inovatif Davranis 0,706 0,028 24,859 0,000 H2 Kabul
Inovatif Davranis -> Kariyer Memnuniyeti 0,293 0,069 4,266 0,000 H3 Kabul
H4 Kabul
Siin‘iiiriileblhr Lu.ierl.lk -> Inovatif Davranis -> 0,207 0,050 4107 0,000
Kariyer Memnuniyeti
Kismi

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.
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Yapilan analiz sonuglarma gore stirdiirebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisi orta
seviyede ve anlamhidir. SL — KM (B = 0.426; p < 0,001). Ortaya ¢ikan bu sonug siirdiiriilebilir liderlerin
destekleyici vizyonlar1 ve davraniglarinin calisanlarda kariyer tatmin seviyesini artirdigin
gostermektedir. Bu sebeple H1 hipotezi kabul edilmistir. Stirdiirtilebilir liderligin inovatif davranis
tizerindeki etkisi ise oldukca giicliidiir. SL — ID (8=0.706, p<0.01). Bu deger modeldeki inovatif
davranisin ortaya ¢ikmasinda stirdiiriilebilir liderligin baskin bir belirleyici oldugunu gostermektedir.
Liderler tarafindan ortaya konulan siirdiiriilebilir yaklasimlar arttik¢a calisanlarin yenilikgi fikirleri
eyleme doniistiirme egilimleri de yiiksek diizeyde artmaktadir. Bu sebeple H2 hipotezi kabul edilmistir.
Inovatif davranisin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yondedir. ID — KM ( =
0.415; p < 0,001). Elde edilen bu bulgu yenilik¢i eylemlere katilimin ¢alisanlarda kariyerlerine olan
tatmin seviyesini artirdigim gostermektedir. Orgiitlerde yeni fikirler ve problem ¢ézmeye yonelik
yaratict eylemler calisanlarin gelisim ve kariyerlerine katki sagladigi bu durumun da kariyer
memnuniyetini giiclendirdigi anlasilmaktadir. Bu baglamda H3 hipotezi kabul edilmistir. Bootstrap
analizleri aracilik etkisine iliskin olarak siirdiirtilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki
dolayl etkisinin anlaml1 oldugunu ortaya koymustur. Modelde yer alan inovatif davranigin arac roli
ile olusan dolayl etki SL — ID— KM (8=0.207, p<0.01) degeri ile modelde kritik bir arac1 degisken
oldugunu dogrulamistir. Elde edilen bu bulgu ile H4 hipotezi kabul edilmistir.

Inovatif davranisin, modelde yer alan degiskenler arasi iliskideki aracilik roliine iliskin hipotezlerin
kabul edilmesi ile, aracilik seviyesinin tespit edilebilmesi i¢in hipotezlerin agiklanan varyans orani
(Variance Accounted For VAF) degeri {izerinde de anlamliliklarinin degerlendirilmesi gerekmektedir
(Korkmaz ve Altintas, 2024). Bu baglamda VAF degerinin belirtilmesine yonelik yapilan analizlerde
elde edilen degere gore %0-20 aracilik yok, %20-80 kismi aracilik var, %80-100 tam aracilik var oldugu
kabul edilmektedir (Henseler vd., 2015b). VAF deger hesaplamalar1 asagida yer alan Tablo 9'da
gorilmektedir.

Tablo 9: VAF Degerleri

VAF degeri H4 i¢in
a b c SONUC
0,706 0,293 0,426
A*B (a*b)+C
0,206858 0,632858 0,32687

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 9'da belirtilen VAF hesaplamalar1 soncunda stirdiiriilebilir liderlik ile kariyer memnuniyeti
arasindaki iliskide inovatif davranis kismi araci rolii tistlendigi tespit edilmistir. VAF degerinin %20-80
araliginda olmast ile dolayli etkinin anlamli oldugu ancak siirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisi tamamu ile inovatif davranis yolu ile gerceklesmedigi ortaya koyulmustur (Hair vd.,
2017). Analiz sonucuna gore stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki dogrudan etkisi
B = 0.426 degerinde oldugu ancak inovatif davrams dahil edildiginde bu etkinin dolayli yoldan (VAF =
0.326) 'ya diistuigti goriilmektedir. Kismi aracilik iliskisinin tespiti ile H4 hipotezi kabul edilmistir.
Dolayli etkinin azalmasi ile stirdiirtilebilir liderlik etkisinde inovatif davranisin bir bslimiiniin oldugu
ve bu iliskinin dolayh etki ile agiklandig1 goriilmektedir. Dogrudan etkinin tamami ile ortadan
kalkmamis olmas: stirdiirtilebilir liderligin kariyer memnuniyetini sadece inovatif davranis tizerinden
aciklamadig1 ayn zamanda 6rgiit icerisinde kiiltiir ve adalet algis1 gibi diger stireclerin de bu iliskide
rol oynadigini gostermektedir. Kismi aracilik iligkisi teorik olarak sosyal biligsel teorinin karsilikl1 ilkesi
ile uyumludur. Teoriye gore liderlik calisanlarin 6z-yeterlik ve inanglarini giiglendirerek onlari yenilikgi
fikirler tiretmeye ve inovasyon yapmaya tesvik etmektedir. Chen vd., (2022) tarafindan yapilan
calismada liderlik davranislarinin calisanlar tizerindeki etkisinde inovatif davranisin tek basina yeterli
olmadig1 liderligin dogrudan etkisinin de olabilecegi bulgulanmistir. Igbal vd., (2021) tarafindan
yiiriitiilen bir baska calismada stirdiiriilebilir liderlerin inovasyon yoluyla gevresel performansi dolayl
olarak etkiledigini ortaya koymustur. Dolayisi ile liderlerin ¢alisanlar tizerindeki etkileri cok boyutlu
olup dolayli ve dogrudan olabilmektedir. Bu c¢alismada ise kuramsal yapi dogrulanmakta;
surdurtlebilir liderligin kariyer memnuniyetini dogrudan etkiledigi, inovatif davrams araciligryla
dolayli olarak etkiledigi ortaya koyulmustur. Yapisal esitlik modellemesinde yapilan analizlerin
kalitesini ortaya koymak adina Q2 analizinin yapilmasi gerekmektedir. Q2 degerinin sifirin tizerinde
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olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2017). Bu kapsamda yapilan analize iliskin bulgular Tablo 10’da
sunulmustur.

Tablo 10: R2 ve Q? Degerleri

Maddeler R? R? Adj. Q2

0,444 0,440 0,274
Kariyer Memnuniyeti

. 0,498 0,497 0,251
Inovatif Davranis

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

R?, bagiml1 degiskendeki varyansin bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar agiklandigini gosteren bir
istatistiksel orandir. Q? ise modelin tahmin edici kuvvetini ve capraz dogrulama sonuglar:
dogrultusunda modelin tahmin giictinii ortaya koyan bir katsayidir ve sifirdan farkli biiyiik olmalidir.
R? degeri ise modelin agiklayicilik diizeyini ortaya koymaktadir (Uygungil-Erdogan vd., 2025b). Tablo
8 degerlendirildiginde R2 ve Q2 degerlerinin esik deger tizerinde oldugu tespit edilerek modelin tahmin
edici giiclintin mevcut oldugu goriilmektedir (0<R2<1: Model, bagiml degiskendeki varyansin bir
kismini agiklamaktadir. Q2>0: Modelin tahmin edici glici bulunmaktadir). R?=0.444 Kkatsayisi
stirdtrtilebilir liderlik ve inovatif davranisin kariyer memnuniyetindeki varyansin %44 tni
aciklamaktadir. R?=0.498 degeri ise stirdiiriilebilir liderligin calisanlarin inovatif davranislari
tizerindekini etkisini %49,8 olarak agiklamaktadir. Bu durum orta diizeyde gti¢lii bir etki olarak
degerlendirilmektedir (Hair vd., 2017). Ortaya konulan mevcut degerler ile strdiirtilebilir liderlik
davranisi calisanlari yenilikci fikirler {iretme ve eylemler konusunda cesaretlendirmektedir. Bu
baglamda R? degerinin yiiksek olmas1 kuramsal beklentilere uygun olarak gerceklesmistir.

Sonug ve tartisma

Is diinyasinda yasanan teknolojik gelismeler isletmeler arasindaki rekabeti hizlandirmakta ve stratejik
kararlarin 6nemini artirmaktadir (Shirokova vd., 2021). Degisime uyum saglama, stirdiiriilebilir liderlik
ve inovatif kapasitesi yiiksek insan kaynag gerektirmektedir (Awan vd., 2023). Giintimiiz isletmeleri,
rekabet istlinltigli saglayabilmek ve calisan baghiligin stirdiiriilebilir kilabilmek i¢in hem yenilikgi is
sureclerine hem de calisanlarin kariyer gelisimine odaklanan liderlik yaklasimlarma ihtiyag
duymaktadir. Ozellikle siirdiiriilebilir liderlik, ekonomik, cevresel ve sosyal boyutlar1 dengeli bicimde
yoneterek calisanlarin gelisim beklentilerini destekleyen stratejik bir liderlik tiirti olarak ©ne
¢ikmaktadir. Yapilan bu ¢alismanin amac siirdiiriilebilir liderligin ¢alisanlarin kariyer memnuniyeti
tizerindeki etkisini belirlemek ve ortaya konulan bu etki dogrultusunda inovatif davranisin araci roliinii
incelemektir. Elde edilen veriler Gaziantep ili organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren endiistri
calisanlarindan elde edilmistir. Verilerin analizinde ise SmartPLS yazilim programi kullanilarak yapisal
esitlik modellemesi gerceklestirilmistir. Arastirmanin teorik alt yapisi ve degiskenler arasindaki iliskiler
Bandura (1986) tarafindan ortaya konulan “sosyal bilissel kariyer teori” ve Lent vd., (1994) tarafindan
gelistirilen “sosyal bilissel teorilerine dayandirilarak model olusturulmustur. Bu teori baglaminda
surdiriilebilir liderlerin is ortaminda saglamis oldugu destek ve giiven ortami calisanlarin 6z
yeterliligini dolayis1 ile yenilik¢i davranislarmi sekillendirmektedir (Liao, 2022b). Destekleyici
davranislar calisanlar tarafindan i¢sellestirilerek inovatif davranislarin artmasina kariyer yasaminda ise
basar1 arzusuna neden olmaktadir (Hock-Doepgen vd., 2025). Sosyal biligsel kariyer teorisi bireyin
kariyer hedefleri, kariyer memnuniyeti ve siireclerinin sekillenmesinde 6z yeterliligin, sonug
beklentilerinin ve kariyer hedeflerinin etkili oldugunu ileri stirmektedir (Agyenim-Boateng vd., 2025).
Stirdtirtilebilir liderlik ve inovatif davrars gibi ¢evresel ve kisisel faktorler ¢alisanlarin 6z yeterliligini,
sonug beklentilerini etkilemektedir (Topcuoglu vd., 2023). Bu durum bireyin kariyer hedeflerine
ulagsmasinda ve memnuniyetinde olumlu ¢iktilar olarak goriilmektedir.

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde stirdiirebilir liderligin hem dogrudan hem de dolayli olarak
kariyer memnuniyeti tizerinde anlaml ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Dogrudan etki stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisinde yol katsayis1 olan {3
= (0.426 olarak temsil edilmektedir. Dolayl etki ise stirdiiriilebilir liderligin énce inovatif davranis: ( =
0.706)'1g bir etki ile artirmasi ardindan inovatif davramsin kariyer memnuniyetini pozitif olarak
etkilemesi ( = 0.293) yolu ile gerceklesmistir. Toplan dolayl etki ise 3 = 0.207 olarak hesaplanmuistir.
Elde edilen bulgular ile siirdiiriilebilir liderligin inovatif davranist anlaml ve pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu sonug stirdiiriilebilir liderlerin orgiit icerisindeki destekleyici ve gelisim odakl
etkileri calisanlarin inovatif davranis egilimlerini artirmaktadir (Wang vd., 2021). Literatiire gore;
surdirtilebilir liderligin inovatif davrams tizerinde olumlu bir etkisinin olduguna yoneliktir. Bu
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kapsamda Aman-Ulah ve arkadaslar1 (2024) tarafindan 209 akademik personel iizerinde yapilan
calismada ise yenilikci davramslarin stirdiiriilebilir is performansini gelistirdigi ortaya koyulmustur.
Choi ve Cho (2025) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada ise inovatif davranislara sahip calisanlar
kendilerini cesaretli ve gelisime agik hissetmektedir. Sosyal Bilissel Teoriye gore bireylerin davranislari
cevresel, kisisel faktorler ile davranissal deneyimler tarafindan sekillendigini ortaya koymaktadir
(Sanusi vd., 2025). Bu baglamda stirdtiriilebilir liderler olusturduklar: vizyon, giiven temelli is birligi
gibi orgiit iklimi sayesinde galisanlarin 6z yeterliligine ve sonug beklentilerine katkilar saglar (Tangen,
2025). Bu durum Sosyal Bilissel Teori asamalarinda gerceklesmektedir. Daha 6nceki yapilmis olan
calismalar ve teori kapsaminda stirdiiriilebilir liderligin inovatif davranis tizerinde olumlu ve anlamh
bir etkisi olacag1 degerlendirilmis yapilan analiz sonucunda ise stirdiriilebilir liderligin inovatif
davranis tizerinde gticlii etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Inovatif davramsin kariyer memnuniyetini pozitif yonde ve anlamli etkiledigi tespit edilmistir. Bu
bulgu ¢rgiitlerde inovasyon siireclerine katilan ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik yiiksek diizeyde bir
tatmin hissettiklerini ortaya koymaktadir. Orgiitler belirsizliklere kars1 tedbir almak ve varliklarini
devam ettirebilmeleri icin inovatif davranislara sahip ¢alisanlara ihtiyaci vardir (Elidemir vd., 2020).
Inovasyon ekosistemi icerisinde gerceklesen her bir inovatif eylem calisan bireyin kariyerinde olumlu
bir tatmin diizeyi yasamasina neden olmaktadir. Calisanlar kariyer planlarini yaparken odiil ve terfi
gibi dikey ilerlemelere odaklanmaktadir. Bu baglamda orgiit icerisinde inovatif davranislar 6rgiite katki
saglarken calisanlar da bu katki dogrultusunda kariye planlamalarina yeni hedefler koyabilmektedir.
Literattirde dnceki yapilan calismalar kapsaminda Zhu ve digerleri (2022) tarafindan Cin’de 4007 bilim
insani tizerinde yapilan ¢calismada yapilan bolgesel inovasyonlarin yenilikgi davranis tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugunu, kariyer tatmininin ise bu iliskide kismi aracilik rolii oynadigin: tespit
etmistir. Lu ve arkadaslar1 (2022) tarafindan 239 firmadan olusan bir 6rneklemden yararlanarak yapilan
calismada ise inovatif davranislarin calisan ruh sagligini ve ise katilimi pozitif olarak etkiledigini ortaya
koymustur. Sosyal Bilissel Teori asamalarinda calisan inovatif bir eylem gergeklestirdiginde bu eylemin
basarili olmasi ve lider tarafindan takdir edilmesi kisinin kariyerinde olumlu bir tatmin gelistirmesine
neden olacaktir. Ortaya konulan calismalar ve teori kapsaminda inovatif davranisin kariyer
memnuniyeti tizerinde olumlu ve anlaml bir etkisi olacag1 degerlendirilmis yapilan analiz sonucunda
ise inovatif davranisin kariyer memnuniyeti tizerinde orta diizeyde bir etkinin oldugu tespit edilmistir.

Bulgular siirdiirtilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda siirdiiriilebilir liderler calisanlarini destekledikleri olgtide
onlarin kariyerlerinde tatmin seviyesini ytikseltmektedir. Literatiir kapsaminda yapilan ¢alismalarda
Asad ve digerleri tarafindan yapilan arastirmada (2021) stirdiiriilebilir liderlerin 6rgiit icerisinde
psikolojik gtivenlik ortam sunmalar1 ve uzun vadeli galisan gelisimi gibi yaklasimlar: kariyer
memnuniyet tatminini artirdigini ortaya koyulmustur. Wickramaratne (2021)'nin ortaya koydugu
arastirmada ise imalat ve hizmet sektoriinde calisan 196 kisiden elde edilen bulgular sonucunda iist
diizey yonetimin kariyer destegi, kariyer kiiltiirtinti ve kariyer gelisimini destekledigini vurgulamistir.
Sosyal Bilissel Kariyer Teorisi bireyin kariyer hedefleri ve tatmininde 6z yeterlili§inin ve sonug
beklentilerinin etkili oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda stirdiirtilebilir liderin ¢alisanlara karsi
empati ve destekleyici yonii galisanlarda 6z yeterliligi artiracagindan kariyer memnuniyetinde de
olumlu bir tatmin yasatacaktir. Bu durum Sosyal Bilissel Kariyer Teori asamalarinda gerceklesmektedir.
Onceki galigmalar ve teori kapsamindaki iliski 6riintiilerinden hareketle siirdiiriilebilir liderligin
kariyer memnuniyeti {izerinde olumlu ve anlamh bir etkisi olacagi degerlendirilmis yapilan analiz
sonucunda ise stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerinde orta diizeyde bir etkinin oldugu
tespit edilmistir.

Inovatif davramsin araci roliine iliskin H4 hipotezi ise siirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti
tizerinde inovatif davranisin araci rolii olduguna yoneliktir. Yapilan analiz sonucunda stirdiiriilebilir
liderligin kariyer memnuniyeti tizerinde inovatif davranisi etkiyerek aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Ayni zamanda stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerinde inovatif davranisin
kismi aracilik rolii oldugu ortaya konulmustur. Bu durum stirdiiriilebilir liderligin calisanlarin kariyer
gelisimlerine dogrudan katki sagladig gibi aym1 zamanda inovatif davranislar: tesvik ederek dolayl
yoldan da etkiledigini gostermektedir.

Calismay1 Q2 degerleri kapsaminda degerlendirdigimizde Q2 degerlerinin sifirdan farkli pozitif ve
anlamli bulunmasit modelin tahmin giictiniin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda R2
degerlerin kabul edilebilir seviyelerde olmasi bagimli degiskenlerin aciklanmasinda yeterli bir olgiit
olarak goriilmektedir. R? bagimlh degiskendeki varyansin bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar
aciklandigini gosteren istatistiksel orandir. R?=0.444 katsayisi stirdiiriilebilir liderlik ve inovatif
davramsin kariyer memnuniyetindeki varyansin %44'tinti agiklamaktadir. R?=0.498 degeri ise
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surdurtlebilir liderligin calisanlarin inovatif davramslar1 {izerindekini etkisini %49,8 olarak
acgiklamaktadir. Bu sonug orta diizeyde giiclii bir etki oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2017). Ortaya
konulan katsayilar stirdiiriilebilir liderlerin vizyoner ve adil davranislar ¢alisanlar1 yenilikgi fikirler
tiretme ve inovatif davranislar sergileme konusunda harekete gecirmektedir.

Calisma bulgular1 6zgtinliik agisindan degerlendirildiginde hem teori hem de uygulama agisindan
onemli ¢iktilar sunmaktadir. Stirdiiriilebilir liderler cevresel duyarliligin yamn sira ¢alisanlarin yenilikci
potansiyelini ortaya cikararak onlar1 harekete gecirme ve kariyer gelisimlerini destekleme yonleri ile
stratejik bir liderlik tarzidir. Calisma, iki teori olan sosyal bilissel teori ve sosyal biligsel kariyer teori ile
biittinciil olarak desteklenerek bu entegrasyon icerisinde hem davranigsal boyut hem memnuniyet hem
de stirdiiriilebilir liderin ¢ok yonliiltigii tek gatt altinda aciklanmustir. Ayrica stirdiirtilebilir liderlik ve
kariyer memnuniyeti iliskisi bir¢ok ¢calismada dogrudan ele alinirken bu calismada inovatif davranis
araciligi ile agiklanmistir. Bu baglamda inovatif davranisin kariyer memnuniyeti tizerindeki dolaylh
etkisine yonelik calismalar simirlidir. Literatiirde stirdiiriilebilir liderlik ve inovasyon kavramlar
genellikle akademi, saglik sektorii ve beyaz yaka calisanlarini kapsarken bu calismada ise endiistri
sektoriinde beyaz ve mavi yaka calisanlar1 karma olarak alimustir. Boylelikle stirdiirtilebilir liderligin
etkileri yalnizca yoneticiler tizerine degil organizasyonda alt kademelerde calisan operasyonel is giicii
tizerinde de giiclii etkiler yarattig1 ortaya koyulmustur. Inovatif davranisin modeldeki aracilik roliiniin
endiistriyel alanda test edilmesi stirdiirtilebilir liderligin yenilikci davraruslar: ve kariyer gelisimleri
tizerindeki etkilerini {iretim sektdriine uyarlayan nadir ¢alismalardandir. Arastirmadaki tic degisken
ise tek bir modelde test edilerek sonuclar1 ve katkilar: biitiinciil bir sekilde degerlendirilen sinirl
calismalardan olmustur. Bu hususlar ¢alismanin 6zgiin yonlerini olusturmaktadir. Calisma literatiire
iki onemli katki saglamaktadir. Birincisi stirdiiriilebilir liderligin kariyer memnuniyeti tizerindeki etkisi
hem dogrudan hem de dolayl olarak inovatif davranis aracihig1 ile gerceklestigi sosyal biligsel teori ve
sosyal biligsel kariyer teori ile desteklenmistir. Ikinci olarak inovatif davranis kariyer memnuniyeti
tizerindeki rolii mavi yaka ¢alisanlar agisindan da gegerli oldugu yenilik¢i davranis ve kariyer ciktilari
iliskisinin ¢alisan seviyelerinde farklilik gostermedigi ortaya koyulmustur. Bu sonuglar stirdiirtilebilir
liderlik etkisinin 6rgiitiin tiim kademelerinde kritik rol oynadigini gostermektedir. Gelecekte yapilacak
olan arastirmalara yonelik farkli sektorlerde aym modelin degerlendirilmesi ¢nerilmektedir. Ayrica
stirdtirtilebilir liderlik degiskeni farkli araci rollerde drnegin psikolojik giiclendirme, is adanmuslik,
orgiitsel adalet tizerinden kariyer sonuglarini nasil etkiledigi literatiire ve uygulayicilara alan acacaktir.
Nitel calismalarla siirdiirtilebilir liderligin etkileri farkl: kiiltiirlere uygulanarak uluslararas: boyutta
derinlik kazandirilmalidir.

Arastirmanin sinurliliklart ve metodolojik kisitlar1 olarak bu calismanin orneklemi Gaziantep ili
organize sanayi bolgesinde yer alan endiistri sektoriine yonelik galisan bireylerden olusmaktadir. Bu
durum farkli sehirlerde bulunan sektorlerde calisanlar icin genellenebilirligi kisitlamaktadir. Bu
baglamda kolayda orneklem, elde edilen bulgularin evren kapsamina genellenebilirligini
sinirlamaktadir. Calismaya ait verilerin toplanmasinda dijital anket formu kullanilmistir. Anket
dolduran bireylerin giinliik ruh halleri ankete verilen cevaplar etkileyebileceginden sorular1 anlama
kapasitesi kisilerin algisi ile sinirlidir. Ayrica anket doldurulurken fiziki ortamin giiriiltiili, yetersiz 11k
gibi durumlar yine arastirmanin sinirliliklar: kapsamindadir.
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