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Öz 

Bu araĢtırmanın amacı mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkide prososyal motivasyonun aracı 

ve mütevazı liderliğin düzenleyici rolünü incelemektedir. Bu amaçla, Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi‟nde 

çalıĢan 356 akademik personelden anket yöntemiyle veri elde edilmiĢtir. Bu veriler, SPSS 22, AMOS 23 ve 

SPSS MACRO istatistik programları kullanılarak analiz edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, mesleki 

özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasında pozitif iliĢkinin bulunduğu, bu iliĢkide prososyal motivasyonun kısmi 

aracılık rolünün bulunduğu tespit edilmiĢtir. Durumsal aracılık modeli kapsamında ise, mesleki özdeĢleĢmenin 

bilgi paylaĢımı üzerindeki (prososyal motivasyon aracılığı ile) dolaylı etkisinde mütevazi liderliğin düzenleyici 

role sahip olduğu saptanmıĢtır. Literatürde, mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalarda prososyal motivasyonun aracı, mütevazi liderliğin düzenleyici rolünü inceleyen bir araĢtırmaya 

rastlanılmamıĢtır. Bu bakımdan araĢtırmadan elde edilen sonuçların literatüre önemli kaynak ve katkı 

sağlayacağı beklenmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Mesleki ÖzdeĢleĢme, Bilgi PaylaĢımı, Prososyal Motivasyon, Mütevazı Liderlik. 

 

Abstract  

The main objective of this research was to examine the mediating role of prosocial motivation in the relationship 

between professional identification and knowledge sharing, as well as the moderating role of humble leadership. 

For this purpose, data were collected from 356 academic staff at Erzincan Binali Yıldırım University by survey 

method. These data were analyzed using SPSS 22, AMOS 23, and SPSS MACRO statistical programs. As a 

result of the analysis, it was discovered that there is a positive relationship between professional identification 

and knowledge sharing, and prosocial motivation has a partial mediating role in this relationship. In the context 

of the moderated mediation model, it was found humble leadership has a moderating role in the indirect effect of 

professional identification on knowledge sharing (through prosocial motivation). In the literature, no research 

has been found that examines the role of prosocial motivation as a mediator and humble leadership as a 

moderator in studies examining the relationship between professional identification and knowledge sharing. In 

this respect, it is expected that the results  of the research will provide an important source and contribution to 

the literature. 
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GiriĢ  

ÖzdeĢleme genel olarak kiĢinin kendi benliğini bir topluluk ya da oluĢumun kimliği 

üzerinden tanımlamasını ifade etmektedir (Sindhav, 2008: 37). Literatürde, örgütsel 

özdeĢleĢme (örn.; Edwards ve Peccei, 2010; Ng., 2015), sosyal özdeĢleĢme (örn., Van Dick ve 

Vagner, 2002; Steffens vd., 2017), liderle özdeĢleĢme (örn., Wang ve Rode, 2010; Gu vd., 

2015); ve mesleki özdeĢleĢme (örn., GümüĢ vd., 2012; Jeanson ve Michinov, 2020) gibi farklı 

özdeĢleme çeĢitlerinin araĢtırıldığı görülmüĢtür. Bu çalıĢmada, bağımsız değiĢken olarak 

mesleki özdeĢleĢme ve bağımlı değiĢken olarak bilgi paylaĢımı kavramı seçilmiĢtir. Literatür 

incelemesinde daha çok örgütsel özdeĢleĢme ve takım özdeĢleĢmesinin bilgi paylaĢımına 

etkisinin incelendiği görülmüĢ, mesleki özdeĢleĢmenin etkisini inceleyen bir çalıĢmaya ise 

rastlanmamıĢtır. Bu açıdan, araĢtırmanın bu konuda gelecekteki çalıĢmalar için önemli bir 

kaynak teĢkil edeceği değerlendirilmiĢtir. Mesleki özdeĢleĢme literatürde mesleki kimliğini 

kendi benliğini tanımlamak için kullanma derecesi olarak tanımlanmaktadır (Ashforth vd., 

2013: 2427). BaĢka bir deyiĢle, meslekiyle özdeĢleĢen birey kendi benliğini mesleği 

üzerinden tanımlamaktadır. Birey örgüt değiĢtirse bile aynı mesleği yaptığı sürece bu kimliği 

sürdürdüğünden, mesleki kimliğin örgütsel kimlikten daha istikrarlı bir kimlik olduğu 

söylenebilir (Coppins, 2019: 8). Mesleki özdeĢleĢme kiĢinin kariyerine yön vermesini 

sağlayan, stres ve zorluklarla baĢ etme yeteneklerini artıran ve kiĢinin güçlü yönleri, ilgi 

alanları, tercihleri ve hedefleriyle uyumlu iĢler bulmasını kolaylaĢtıran bir durumdur (Hirschi, 

2012: 482). KiĢiler meslekleriyle ilgili eğitim ve öğretim sürecinde mesleki kimliklerini 

oluĢturmaya baĢlar (Pham, 2020: 2684). Bireysel kimliğini mesleki kimliğiyle özdeĢleĢtiren 

kiĢiler mesleğinin yüklediği sorumlulukları günlük hayatta da yerine getirmeye motive 

olabilirler.  Örnek vermek gerekirse, meslekiyle özdeĢleĢen bir hâkim veya öğretmen 

mesleğinin gerektirdiklerini yalnızca mesleğini icra ederken değil, günlük yaĢamda da yerine 

getirmekte, günlük olayları değerlendirirken bir hâkim veya öğretmen gibi 

davranabilmektedir. Russo (1995) mesleki özdeĢlemenin alt boyutlarını mesleki üyelik, 

mesleki bağlılık ve mesleki benzerlik olarak belirlemiĢtir. Buna göre, mesleki üyelik; ortak 

hedefleri paylaĢma, aidiyet hissi ve mesleğin bir üyesi olmayı, mesleki bağlılık; meslekten 

gurur duyma, mesleği destekleme ve müdafaa etmeyi, mesleki benzerlik ise mesleğin diğer 

üyeleriyle ortak özellikleri taĢıma ya da mesleğe dair tipik özellikleri gösterme olarak ifade 

edilmektedir (akt. Enli Kalmaz, 2018: 112). ĠĢyerinde bilgi paylaĢımı ise çalıĢanların iĢle ilgili 

sahip oldukları örtük ve açık bilgileri, fikirleri ve önerileri birbirlerine gönüllü olarak 

aktarmasını ifade etmektedir (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004: 118; Srivastava vd., 2006: 

1239). ÇalıĢanlar arasında bir bilgi paylaĢımından bahsedilebilmesi için, tarafların bilgiyi 

paylaĢmada kendi rızalarının bulunması (Ipe, 2003: 342) ve bilginin alıcıya baĢarılı bir 

Ģekilde aktarılması gerekmektedir (Cummings, 2003: 7).  

Öte yandan, bu çalıĢmada aracılık modeli kapsamında, mesleki özdeĢleĢmenin bilgi 

paylaĢımı üzerine etkisinde prososyal motivasyon değiĢkeninin aracılık rolünün bulunup 

bulunmadığı araĢtırılmıĢtır. Literatürde, söz konusu aracılık modeli daha önce 

incelenmediğinden, bu çalıĢmanın yine gelecekteki çalıĢmalara ıĢık tutacağı 

değerlendirilmektedir. Prososyal davranıĢlar, baĢka bir bireye veya bir gruba yardım etmeyi 

veya fayda sağlamayı amaçlayan gönüllü eylemler olarak tanımlanmaktadır (Eisenberg ve 

Mussen, 1989: 3). Bireyin prososyal davranıĢlarda bulunabilmesi için öncesinde gerekli olan 

(Akduru vd., 2016: 377) prososyal motivasyon ise en genel tanımıyla baĢkalarının refahını 

koruma ve geliĢtirme arzusudur (Grant ve Berg, 2012: 28). Kavrama dair öne çıkan tanımlara 

göre ise, prososyal motivasyon bireyin bir kayba uğrayacağına dair endiĢesi bulunmaksızın ve 

hiçbir çıkar gözetmeksizin baĢkalarına fayda sağlamaya yönelik gönüllü arzusu (Grant, 2008: 

53), ya da kiĢinin baĢkalarını mutlu etmek için kendinden beklenenin ötesinde rol 

davranıĢında bulunma eğilimidir (Akduru vd., 2016: 376). Prososyal motivasyon bireyde 
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empati, yardım, iĢ birliği, bağıĢ yapma gibi prososyal davranıĢları beslemektedir (Favero 

vePedersen, 2020: 2). Örgütte prososyal motivasyona sahip olan çalıĢan iĢyerinde baĢkalarına 

fayda sağlamaya ve iyilikte bulunmaya eğilimli olup, bunu tamamen kendi arzusuyla ve 

hiçbir karĢılık beklemeksizin yapar (Grant ve Berg, 2010: 3).  

AraĢtırmada son olarak durumsal aracılık modeli test edilmiĢ ve bu kapsamda mesleki 

özdeĢleĢmenin prososyal motivasyon aracılığıyla bilgi paylaĢımı üzerindeki etkisinde 

mütevazı liderliğin düzenleyici rolünün varlığı araĢtırılmıĢtır. Özellikle yerel yazında 

mütevazı liderlikle ilgili araĢtırmaların az sayıda olması dikkat çekmiĢ olup, bu araĢtırma 

yerel literatürdeki bu açığı kapatmaya yönelik önemli bir incelemedir. Literatürde birçok 

liderlik tarzı dile getirilmektedir. Bunlardan destekleyici liderlik tarzları arasında bulunan ve 

“tabandan yukarıya liderlik (bottom-up leadership)” olarak da adlandırılan (Owens ve 

Hekman, 2012: 787) mütevazı liderlik bir liderin kendisini ve astlarını çok yönlü ve objektif 

bir mercekle değerlendirdiği, astlarının olumlu davranıĢlarını, güçlü yanlarını ve katkılarını 

takdir ettiği bir liderlik tarzı olarak tanımlanır (Zhu vd, 2019: 674). Bu tanım kapsamında 

mütevazı liderlerin üç özelliğinin bulunduğu kabul edilebilir: sınırlılıkları ve hataları kabul 

etme, çalıĢanlarının güçlü yönlerini ve katkılarını kabul ve takdir etme ve öğretilebilirlik 

(Owens vd., 2013: 1518; Kerse vd., 2020: 1771). Buna göre, mütevazı liderler, kendilerini ve 

çalıĢanlarını objektif bir Ģekilde değerlendirerek, gerektiğinde kendilerinin yaptığı hataları, 

bilgi ve deneyim eksikliklerini kabul eder ve bunları takipçileriyle paylaĢmaktan çekinmezler. 

Ayrıca, yaptıkları iĢlerin olumlu veya olumsuz sonuçlarını kabullenirler. Ġkinci olarak, 

mütevazı liderler, takipçilerinin bir konu veya faaliyete yaptıkları katkıların farkındadır. 

Onların güçlü yönlerini, çalıĢmalarını ve çabalarını takdir eder. Son olarak, mütevazı liderler, 

öğrenmeye, tavsiyeye, geri bildirime ve yeni bilgiye açıktır. Bilgi eksikliği olduğu konularda 

astlarından öğrenmekten çekinmez, onları dinlerler (Owens ve Hekman, 2012: 794-798; 

Owens vd., 2013: 1519-1520). Öte yandan, mütevazı liderler sorunları ve hataları bir fırsat 

olarak görür, kriz ortamlarında çalıĢanlarını destekleyerek krizi fırsata dönüĢtürmeyi bilir. 

ÇalıĢanlarının öğrenme ve geliĢmesini teĢvik ederek destekleyici bir liderlik sergiler (Zhu vd., 

2019: 374).  

Teorik Çerçeve ve Hipotezler  

Mesleki özdeĢleĢme ve çalıĢanlar üzerindeki etkilerini sosyal kimlik teorisi (Tajfel ve 

Turner, 1979) kapsamında açıklamak mümkündür. Sosyal kimlik teorisine göre bireyler 

kendilerini ve baĢkalarını örgütsel üyelik, dini bağlılık, cinsiyet ve yaĢ grubu gibi çeĢitli 

sosyal kategorilere ayırma eğilimindedir (Ashforth ve Mael, 1989: 20). Bireyler değer ve 

önem atfettiği sosyal gruplara ait olduklarına dair algıya sahip olmakta, kendilerini bu sosyal 

kimliğe göre tanımlamaktadır (Tajfel, 1972: 292). Bu sosyal gruplar, üyelerine kim 

olduklarını, neye inanmaları ve nasıl davranmaları gerektiğini belirleyen ve değerlendiren 

ortak bir kimlik sağlar. Sosyal kimlikler ayrıca, kiĢinin ait hissettiği grubun ilgili dıĢ 

gruplardan nasıl farklı olduğunu da vurgular (Hogg, 2016: 6). Yani bireyler kendi benliklerini 

bir grupla ne kadar çok özdeĢleĢtirirlerse, tutum ve davranıĢlarını o kadar çok o grup 

üyeliğine göre Ģekillendirirler (Van Knippenberg vd, 2002: 234). Meslekler de kiĢilerin 

kendilerini özdeĢleĢtirdiği sosyal gruplar arasında yer almaktadır. Özellikle toplumda 

saygınlığı bulunan doktorluk, öğretmenlik ve hakimlik gibi meslekleri icra eden kiĢiler kendi 

kiĢiliklerini meslekleriyle özdeĢleĢtirmeye daha yatkın olmakta, günlük hayatta da bir doktor, 

öğretmen veya hâkim gibi davranabilmektedir. Meslekle özdeĢleĢmenin getirdiği, diğer 

üyelerle birlikte mesleğe duyulan aidiyet duygusu ise kiĢiyi diğer üyelere yardım ve fayda 

sağlamaya yönelik prososyal davranıĢlar göstermeye ve böylece daha çok bilgi paylaĢımında 

bulunmaya itebilmektedir.  
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Mesleki ÖzdeĢleĢme ve Bilgi PaylaĢımı 

Mesleki özdeĢleĢme genel olarak çalıĢanların mesleklerini sahiplenerek günlük 

yaĢamda da mesleklerini icra ediyor gibi davranmalarını ifade etmektedir. Bu açıdan, yüksek 

düzeyde mesleki özdeĢleĢmeye sahip bireyler, meslekleri hakkında daha olumlu 

değerlendirmeler yapma eğilimindedir ve daha yüksek düzeyde çalıĢma ilgi ve 

motivasyonuna sahiptir (Guan vd., 2016: 120). Literatürde mesleki özdeĢleĢmenin 

çalıĢanlarda iĢ tatmini, verimlilik, yaratıcılık, yenilikçi düĢünme, performans, motivasyon ve 

kariyer memnuniyetini (Loi vd, 2004; Koo ve Bae, 2016; Enli Kalmaz, 2018) artırdığını 

ortaya koymuĢtur. Bu kapsamda, mesleki özdeĢleĢmeye sahip bireylerin bilgi paylaĢımı gibi 

örgüt için olumlu olan davranıĢı da sergileyecekleri değerlendirilmektedir. Öte yandan, 

bireyin gözünde meslektaĢlar örgüt içindeki bir sosyal kategoriye aittir. Birey meslek grubu 

ile iletiĢimi geliĢtirdiği ölçüde, o meslekle özdeĢleĢmesini artırmaktadır (Bartels vd., 2010: 

214). Ayrıca, Nahapiet and Ghoshal (1998: 252) özdeĢleĢmenin bilgiyi birleĢtirme ve değiĢ 

tokuĢ etme motivasyonunu etkileyen bir kaynak olduğunu savunmuĢtur. Ayrıca, Chiu ve 

arkadaĢları (2006: 1878) Tayvan‟da 310 sanal topluluk üyesi üzerinde yaptıkları araĢtırmada, 

bir grupla özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımını artırdığını tespit etmiĢtir. Buna göre, sosyal 

gruplarda üyeler sorunlarının ve ilgi alanlarının ortak olması nedeniyle birbirlerini yakın ve 

bağlantılı hissetmektedir. KiĢilerin rekabeti artıracağı endiĢesiyle bilgi paylaĢma konusunda 

isteksiz olduğu göz önünde bulundurulduğunda, ancak aynı grubun üyesi kiĢiler birlik ve 

beraberlik algısıyla birlikte, bilgi paylaĢımında bulunabilmektedir. Bu kapsamda, sosyal 

kimlik teorisi çerçevesinde, mesleğiyle özdeĢleĢen bireylerin daha fazla bilgi paylaĢımında 

bulunacağı düĢünülmektedir. Bu kapsamda aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur: 

H1: Mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasında pozitif iliĢki vardır. 

Prososyal Motivasyonun Aracı Rolü  

Mesleki özdeĢleĢmenin alt boyutlarından mesleki üyelik ve mesleki benzerlik 

kavramları incelendiğinde bu kavramların özünde kiĢinin baĢkalarıyla olan iletiĢimi yer 

almaktadır. Yani kiĢi mesleki üyelikte, meslek grubunun diğer üyeleriyle ortak hedefleri 

paylaĢtığını değerlendirmekte ve meslek grubuna aidiyet hissetmekte, mesleki benzerlikte ise 

meslek grubunun diğer üyeleriyle benzer özellikleri taĢıdığını, bu gruba dair tipik özelliklere 

sahip olduğunu düĢünmektedir (Enli Kalmaz, 2018: 112). Bu kapsamda, mesleğiyle 

özdeĢleĢen bireylerin diğer meslek üyelerine daha çok yakınlık hissedeceği, böylece onlara 

yardım etmek veya fayda sağlamak isteyeceği, yani daha çok prososyal motivasyona sahip 

olacağı tahmin edilmektedir.  

Öte yandan, mesleki özdeĢleĢmenin prososyal motivasyona doğrudan etkisini araĢtıran 

bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte tespit edilen bazı çalıĢmaların iki değiĢken 

arasındaki iliĢkiye ıĢık tutması açısından kayda değer olduğu düĢünülmektedir. Örneğin, 

O‟Reilly ve Chatman (1986: 492) 82 üniversite çalıĢanı ve 162 üniversite öğrencisi üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, genel olarak özdeĢleĢmenin prososyal davranıĢları artırdığını 

saptamıĢtır. Can ve Aykaç (2020: 1836) Türkiye‟de 391 otel çalıĢanı üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, mesleki özdeĢleĢmenin alt boyutu olan mesleki bağlılığın çalıĢanların prososyal 

motivasyonunu pozitif etkilediğini saptamıĢtır.  Arısoy ve Taç (2021: 842) Türkiye‟de 279 

çalıĢan üzerinde yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların meslek aĢkının prososyal hizmet 

davranıĢlarında bulunmalarını olumlu etkilediğini ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢmalar 

kapsamında, mesleğini severek icra eden ve mesleğiyle özdeĢleĢen bireylerin daha çok 

prososyal davranıĢ göstermek için motive olacağı değerlendirilmektedir.  

Diğer taraftan, prososyal motivasyonda kiĢi kendisi için hiçbir çıkar gözetmeksizin 

örgütte baĢkalarının yararına gönüllü olarak çaba gösterme eğilimindedir (Grant, 2008: 49). 
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Benzer Ģekilde, bilgi paylaĢımı da kiĢinin kendi rızasıyla sahip olduğu bilgiyi baĢkalarıyla 

paylaĢması (Van Den Hooff ve De Ridder, 2004: 118; Srivastava vd., 2006: 1239), böylece 

baĢkalarına fayda sağlaması ile ilgilidir. Bu açıdan, bilgi paylaĢımının yüksek prososyal 

motivasyonun bir sonucu olduğu değerlendirilmektedir. Öte yandan, yüksek prososyal 

motivasyona sahip çalıĢanlar baĢkalarıyla koordineli bir Ģekilde çalıĢmayı (Le, 2015: 14) ve 

takım çalıĢmasında iĢ birliğini önemsemektedir (Hu ve Liden, 2015: 38). Bu nedenle, 

prososyal motivasyona sahip bireyler daha az bireyseldir ve bilgi paylaĢımına daha fazla 

eğilimlidir (Xia ve Yang, 2020: 2). Literatürde tespit edilen muhtelif çalıĢmalar da prososyal 

motivasyonun bilgi paylaĢımı üzerindeki pozitif etkisini teyit etmektedir. Örneğin, Xia ve 

Yang (2020: 5) Çin‟de 302 üniversite öğrencisi üzerinde yaptıkları çalıĢmada, prososyal 

motivasyon ve bilgi paylaĢımı arasında pozitif iliĢki tespit etmiĢtir. Tian vd. (2021:1) 320 

Çinli çalıĢan üzerinde, prososyal motivasyon ve çalıĢan yaratıcılığı arasındaki iliĢkide bilgi 

paylaĢımının aracılık rolünü inceledikleri araĢtırmalarında, prososyal motivasyonun bilgi 

paylaĢımını pozitif etkilediğini saptamıĢlardır. Koskiaho (2017: 53) Finlandiya‟da uzmanların 

bilgi paylaĢımına yönelik motivasyonunu incelediği araĢtırmasında, özerk ve kontrollü 

motivasyonun yanı sıra prososyal motivasyonun da bilgi paylaĢımında etkili olduğunu ortaya 

koymuĢtur.  

Yukarıda kayıtlı açıklamalar ve araĢtırmalar kapsamında, mesleki özdeĢleĢmenin 

çalıĢanların prososyal motivasyonlarını yükselteceği, yüksek prososyal motivasyonun ise bilgi 

paylaĢımını artıracağı değerlendirilmiĢtir. Bu çerçevede aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur: 

H2: Prososyal motivasyon, mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkide 

aracı role sahiptir. 

Mütevazi Liderliğin Düzenleyici Rolü 

Mütevazı liderlik bir liderin kendisini ve astlarını çok yönlü ve objektif bir mercekle 

değerlendirdiği, kendi eksikliklerini dile getirmekten çekinmediği, astlarının olumlu 

davranıĢlarını, güçlü yanlarını ve katkılarını takdir ettiği bir liderlik tarzıdır (Zhu vd, 2019: 

674). Görüldüğü üzere, mütevazı liderler “her Ģeyi en iyi ben bilirim” yaklaĢımından ziyade, 

takipçilerinin de görüĢlerine önem vermekte, gerektiğinde onlardan görüĢ almakta, onların 

güçlü yönlerini teĢvik etmektedir. Mütevazı liderler bu yönleriyle bireysellikten çok kolektif 

çalıĢmayı önemsediklerini göstermektedir. Takipçiler de liderlerinin bu tür davranıĢlarını 

gözlemledikçe, iĢbirlikçi ve baĢkaları odaklı etkileĢimi benimsemekte ve kiĢisel çıkar yerine 

kolektif çabanın değerini daha çok anlamaktadır (Owens ve Hekman, 2016: 1091). Ayrıca, 

mütevazı liderler, baĢkalarının iyiliği için çalıĢtığından ve onların baĢarılarına gerçek bir ilgi 

duyduklarından, böyle bir liderle çalıĢan ve dolayısıyla liderlerinin değerlerini ve hedeflerini 

paylaĢan çalıĢanların da baĢkalarına daha çok yardım etme motivasyonunun bulunması 

muhtemeldir (Carnevale vd., 2019: 289). Ayrıca literatürde, Carnevale ve arkadaĢları (2019: 

287) Çin‟de 233 çalıĢan üzerinde yaptıkları çalıĢmada, lider mütevazılığının çalıĢanların 

liderle özdeĢleĢmelerini sağladığını, bunun da çalıĢanlarda prososyal davranıĢları artırdığını 

saptamıĢtır. Silard ve arkadaĢları (2021: 9) ise Hindistan‟da 247 çalıĢan üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, lider mütevazılığının çalıĢanların prososyal motivasyonlarını pozitif etkilediğini 

ortaya koymuĢtur. Buna göre, meslekleriyle özdeĢleĢen bireylerin aynı zamanda mütevazı bir 

liderle çalıĢıyor olmalarının prososyal motivasyonları üzerinde daha çok artıĢı sağlayacağı 

değerlendirilmektedir. Prososyal motivasyonları daha çok artan çalıĢanlar ise iĢ yerinde daha 

çok bilgi paylaĢımında bulunacaklardır. Bu kapsamda aĢağıdaki hipotezler oluĢturulmuĢtur: 

H3: Mütevazi liderlik, mesleki özdeĢleĢme ve prososyal motivasyon arasındaki iliĢkide 

düzenleyici etkiye sahiptir. 
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H4: Mütevazi liderlik, mesleki özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımı üzerindeki dolaylı 

etkisinde (prososyal motivasyon aracılığı ile) düzenleyici role sahiptir. 

   

                                                                       

                                                                             

 

 

 

                                          

 

 

ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

YÖNTEM 

 AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

AraĢtırmanın evreni Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi‟nde çalıĢan yaklaĢık 1086 

akademik personel oluĢturmaktadır. Üniversitelerde çalıĢan sirkülasyonu sürekli olduğu için, 

çalıĢan personel sayısı değiĢkenlik arz etmektedir ve kesin bir evren söz konusu 

olmamaktadır. Bu bakımdan araĢtırmada tesadüfü olmayan örnekleme yöntemlerinden biri 

olan kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiĢtir. Ayrıca sosyal bilimlerde yapılan 

çalıĢmalarda 1000 ile 1250 arası evren için kabul edilebilir asgari örneklem büyüklüğü 294 ve 

%95 güven aralığında örneklemin yeterli olabileceği belirtilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2018: 

130). Bu bağlamda üniversitenin akademik personeline 370 anket formu dağıtılmıĢtır. Fakat 

anket uygulamasında hatalı ve eksik doldurulan anketler çıkarıldıktan sonra, 356 anket analize 

tabi tutulmuĢtur.  

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin %37,4‟ü bayan, %62,6‟sı erkeklerden 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya katılanların medeni durum bakımından %74,4 evli, %25,6‟sı 

bekâr olduğu ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların yaĢ durumuna bakıldığında %24,4‟ü 18-26 yaĢ 

grubunda, %45,5‟i 27-35 yaĢ grubunda, %27,8‟i 36-44 yaĢ grubunda ve %2,2‟si ise 45 yaĢ ve 

üstü oluĢturmaktadır. Katılımcıların mezuniyetine göre %3,8‟i lisans mezunu, %33,7‟si 

yüksek lisans mezunu ve %62,5‟i ise doktora mezunudur. Ayrıca akademisyenlerin aynı iĢ 

yerindeki hizmet süreleri incelendiğinde, %24,7‟si 1-5 yıl arasında, %46,4‟ü 6-10 yıl 

arasında, %14,2‟si 11-20 yıl arasında ve 21 yıl ve üstünde ise, 14,7‟si üniversiteye hizmet 

etmektedir. 

Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlere anket tekniği kullanılarak araĢtırmanın verileri 

elde edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan anket, 5 bölümden oluĢmaktadır. Anketin birinci 

bölümünde çalıĢanların demografik özelliklerini elde etmeye yönelik 5 ifade bulunmaktadır. 

Anketin ikinci bölümünde, akademisyenlerin mesleki özdeĢleĢme düzeyini ölçmek için Mael 

ve Ashforth (1992) geliĢtirilen, KırkbeĢoğlu ve Tüzün (2009) tarafından Türkçe ‟ye uyarlanan 

6 ifade ve tek boyuttan oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Anketin üçüncü bölümünde ise, 

Prososyal 

Motivasyon Mütevazi 

Liderlik 

Mesleki 

ÖzdeĢleĢme 

Bilgi PaylaĢımı 
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akademisyenlerin bilgi paylaĢımı algısını ölçmek amacıyla Chennamaneni ve arkadaĢları 

(2012) tarafından geliĢtirilen 4 ifadeden oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Anketin dördüncü 

bölümü, katılımcıların prososyal motivasyon düzeyini ölçmek amacıyla Grant ve Sumanth 

(2009) tarafından geliĢtirilen ve Türkçeye Kesen ve Akyüz tarafından uyarlanan 5 ifadeden 

oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Anketin son bölümünde ise, ankete katılanların mütevazı liderlik 

algını ölçmek amacıyla, Ovens ve arkadaĢları (2013) tarafından geliĢtirilen, Türkçeye Koçak 

ve arkadaĢları (2020) tarafından uyarlanan tek boyut ve 9 ifadeden oluĢan ölçek 

kullanılmıĢtır. Ölçeklerdeki her bir madde 5‟li likert (1 Kesinlikle Katılmıyorum-5 Kesinlikle 

Katılıyorum) tipi bir derecelendirmeye sahiptir.   

Verilerin Analizi 

AraĢtırmada kullanılan ölçekleri analiz etmek için SPSS 22, AMOS 23 ve SPSS 

MACRO analiz programları tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın analiz safhasında ilk olarak 

ölçeklere ait ortalama, standart sapma, güvenirlik ve korelasyon analizleri SPSS 22 programı 

kullanılarak elde edilmiĢtir. AraĢtırmada elde edilen verilerin analizlerinin ikinci safhasında 

AMOS 23 paket programıyla, ortak yöntem varyansı analizi ile araĢtırmadaki ölçeklerin 

kullanıldığı modelin doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. AraĢtırmadaki verilerin 

analizinin son safhasında ise, araĢtırmanın hipotezlerini test etmek için PROCESS MACRO 

analizi kullanılarak sonuçlar elde edilmiĢtir. 

 BULGULAR 

 

 Ölçüm Modelleri 

AraĢtırmada ölçeklere ait yapının geçerliliğinin doğrulanması amacıyla doğrulayıcı 

faktör analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın ölçeklerine ait doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

ortak yöntem varyansı kullanılarak yapılmıĢtır. Ortak yöntem varyansı, aynı yöntem içinde 

ölçülen değiĢkenler arasındaki sistematik hata sapması olarak tanımlanabilir (Çizel vd., 

2020:7). Ortak yöntem varyansı özellikle davranıĢ bilimlerinde ölçme hatasının 

kaynaklarından biridir. Ortak yöntem varyansı birden fazla ölçeğe ait verinin aynı bireyde 

toplanıp ve ölçekler arasındaki iliĢkinin yorumlanmasıdır (Özyılmaz ve Eser, 2013: 502). 

Ortak yöntem varyansı, bağımlı ve bağımsız değiĢkenlere ait verinin aynı bireyden aynı 

zaman diliminde elde edilmesidir (Podsakoff vd., 2012; Gürbüz ve ġahin, 2018). Tablo 1‟de 

araĢtırmada kullanılan ölçeklere ait oluĢturulan araĢtırmanın ölçüm modeline ait ortak yöntem 

varyans tablosu, ġekil 2‟de ise araĢtırmanın ölçüm modeline ait ortak yöntem varyans Ģeması 

gösterilmektedir. 
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ġekil 2: Ölçüm Modeline Ait Ortak Yöntem Varyans ġeması 

 

Tablo 1. Ölçüm Modeli ve Alternatif Modellere Ait Uyum Ġyiliği Değerleri 

Modeller X
2 

Df χ2/df RMSEA <.08 CFI>.90 TLI>.90 SRMR <.08 

Ölçüm modeli, 4 faktör 632 228 2,77 0,07 0,95 0,94 0,04 

Model 1, 3 faktör 1024 231 4,43 0,09 0,90 0,88 0,07 

Model 2, 3 faktör 1666 249 6,69 0,12 0,83 0,81 0,17 

Model 3, 3 faktör 1269 249 5,09 0,11 0,88 0,86 0,08 

Model 4, 2 faktör 3732 252 14,81 0,19 0,58 0,53 0,27 

Model 5, 1 faktör 4877 252 19,36 0,23 0,44 0,38 0,27 

Not: n=356; χ2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü; CFI= 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi; TLI= Serbestlik Derecesi; SRMR=StandartlaĢtırılmıĢ Ortalama Hataların 

Karekökü 

Model 1 (Üç faktörlü model) = Mesleki özdeĢleĢme ve prososyal motivasyon tek faktörde 

birleĢtirilmiĢtir. 

Model 2 (Üç faktörlü model) = Mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı tek faktörde birleĢtirilmiĢtir. 

Model 3 (Üç faktörlü model) = Prososyal motivasyon ve bilgi paylaĢımı yetiĢtirme tek faktörde 

birleĢtirilmiĢtir. 

Model 4 (Ġki faktörlü model) = Örgütsel özdeĢleĢme, prososyal motivasyon ve bilgi paylaĢımı tek 

faktörde birleĢtirilmiĢtir. 

Model 5 (Tek faktörlü model) = Tüm değiĢkenler tek faktörde birleĢtirilmiĢtir. 

 

Tablo 1‟de araĢtırmaya ait ölçeklere ait uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. Bu 

bağlamda Tablo 1‟deki veriler incelendiğinde, araĢtırmanın ölçüm modelinin (χ2/df = 2,77 

RMSEA=0,07; CFI=0,95; TLI= 0,94; SRMR=0,04) diğer alternatif modellere (Model 1, 

Model 2, Model 3, Model 4 ve Model 5) göre daha iyi uyum iyiliği değerlerine sahip olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmada elde edilen uyum iyiliği değerleri kabul edilen aralıkta olduğu 
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tespit edilmiĢtir (Hu ve Bentler, 1999; Nye ve Drasgow, 2011; Mishra ve Datta, 2011; 

Çakıroğlu ve Öztürk, 2020). 

 

Hipotezlerin Test Edilmesi 
AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ortalama, standart sapma ve korelasyon değerleri 

Tablo 2‟de verilmiĢtir. Bulgular incelendiğinde, mesleki özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımı (r = 

0,588; p<0,01) ve prosoyal motivasyon (r = 0,484; p<0,01) üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca bulgular prososyal motivasyon ile bilgi 

paylaĢımı arasında anlamlı ve pozitif iliĢki olduğunu doğrulamıĢtır (r = 0,484; p<0,01).  

 

Tablo 2: Ölçeklerin Ortalama, Cronbach Alfa, Standart Sapma ve DeğiĢkenler 

Arası Korelasyon Katsayıları  
    S.S. 1 2 3 4 

1.Mesleki 

ÖzdeĢleĢme 
3,68 0,782 (0,786)   

 

2. Prososyal 

Motivasyon 
4,07 0,751 0,484** (0,940)  

 

3.Bilgi PaylaĢımı 4,28 0,842 0,588** 0,504** (0,956)  

4.Mütevazi Liderlik 3,41 1,049 0,026 0,155** 0,138** (0,965) 

        Not: (n=356); ** = p<0,01           

Ölçüm modelinin doğrulanmasından sonra, araĢtırma hipotezleri (H1, H2, H3 ve H4) 

analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın hipotezlerini test etmek için ise, Preacher ve Hayes‟in (2004) 

geliĢtirdiği SPSS Macro analiz programı tercih edilmiĢtir. Mesleki özdeĢleĢmenin bilgi 

paylaĢımı üzerindeki dolaylı etkisini (prososyal motivasyon aracılığıyla aktarılan) ve 

mütevazi liderliğin durumsal aracılık rolünü test etmek için Bootstrap yöntemi tercih 

edilmiĢtir (Preacher ve Hayes, 2004; Preacher vd., 2007). Bootstrap yöntemi, Baron ve 

Kenny‟nin (1986) kullandığı yöntemden ve Sobel testinden daha güvenilir olduğu 

söylenmektedir (Gürbüz, 2019; Hayes, 2018). Bu bağlamda araĢtırmada Bootstrap yöntemi 

tercih edilmiĢtir.  

Tablo 3. Aracılık Testine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Prososyal Motivasyon 

DeğiĢkenler β SH T P EDGA EYGA 

Mesleki ÖzdeĢleĢme 0,452 0,045 10,408 0,000 0,364 0,541 

Bilgi PaylaĢımı 

DeğiĢkenler β SH T P EDGA EYGA 

Prososyal Motivasyon 0,342 0,054 6,287 0,000 0,235 0,449 

Mesleki ÖzdeĢleĢme  

(Direkt Etki) 

0,449 0,052 8,617 0,000 0,346 0,551 

Mesleki ÖzdeĢleĢme  0,603 0,048 12,477 0,000 0,508 0,698 
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(Toplam Etki) 

   Β SH EDGA EYGA 

Dolaylı Etki   0,155 0,046 0,075 0,252 

DeğiĢkenler Β SH T P EDGA EYGA 

Mesleki ÖzdeĢleĢme ile 

Mütevazi Liderliğin 

EtkileĢimi 

0,318 0,031 10,387 0,000 0,258 0,378 

DeğiĢkenler Β SH T P EDGA EYGA 

-1 SD (-,81) 0,046 0,055 0,833 0,000 0,062 0,154 

M (.00) 0,373 0,040 9,435 0,000 0,296 0,451 

+1 SD (,81) 0,701 0,046 15,285 0,000 0,611 0,791 

   Β SH EDGA EYGA 

Durumsal Aracılık Ġndeksi   0,109 0,025 0,062 0,160 

          Not: (n=356) EDGA: En düĢük güven aralığı, EYGA: En yüksek güven aralığı 

Tablo 3‟teki sonuçlar incelendiğinde mesleki özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımını anlamlı 

ve pozitif olarak etkilediği görülmektedir (β =-0,449). Bu sonuca göre H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Tablo 3‟teki değiĢkenler arası iliĢkilerin anlamlı olması aracılık iliĢkisini 

sorgulama imkânı vermiĢtir. AraĢtırmanın ikinci hipotezi olan H2 hipotezinde, mesleki 

özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımına etkisinde prososyal motivasyonun aracılık rolünün olup 

olmadığını analiz ederken Bootstrap yöntemini esas alan regresyon analizi uygulanmıĢtır 

(Hayes, 2018; Gürbüz, 2019). Analizlerin uygulanması safhasında Hayes (2013) tarafından 

geliĢtirilen Model 4 seçilerek, Bootstrap tekniği ile 5000 yeniden örneklemi seçeneği 

seçilmiĢtir. Bootstrap yöntemiyle uygulanan aracılık etki analizlerinde, hipotezlerin 

desteklenebilmeleri için %95 güven aralığındaki güven aralığı değerlerinin sıfır (0) olmaması 

kabul görmektedir (Mallinckrodt ve diğerleri, 2006). Tablo 3 incelendiğinde, mesleki 

özdeĢleĢmenin prososyal motivasyon vasıtasıyla bilgi paylaĢımını pozitif yönde dolaylı 

etkilediği tespit edilmiĢtir (β =0,155). Tablo 3‟te dolaylı etkinin anlamlılığına iliĢkin güven 

aralıklarının anlamlı olduğu görülmektedir (%95 GA [0.075, 0.252]). Elde edilen bu sonuca 

göre H2 hipotezi kabul edilmiĢtir. AraĢtırmanın H3 hipotezinde ise, mütevazi liderliğin 

mesleki özdeĢleĢme ve prososyal motivasyon arasındaki iliĢkide düzenleyici rol oynayıp 

oynamadığı analiz edilmiĢtir.       Bu bağlamda Bootstrap analizi safhasında Hayes‟in (2013) 

geliĢtirdiği Model 7 kullanılarak, Bootstrap tekniği ile 5000 yeniden örneklemi seçeneği 

seçilmiĢtir. Yapılan analiz sonucunda, mütevazi liderliğin mesleki özdeĢleĢme ile prososyal 

motivasyon arasındaki iliĢkide düzenleyici etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir (β =0,318). 

Ayrıca Tablo 3‟te düzenleyici etkinin anlamlılığına iliĢkin güven aralıklarının anlamlı olduğu 

görülmektedir (%95 GA [0.0258, 0.378]). Bu sonuca göre H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3‟te durumsal aracılık etkisine ait sonuçlar gösterilmektedir. AraĢtırmanın son 

hipotezi olan H4 hipotezini test etmek amacıyla düzenleyici etki analizi uygulanmıĢtır. Bu 

bağlamda mesleki özdeĢleĢmenin aracı değiĢken prososyal motivasyon vasıtasıyla bilgi 

paylaĢımı üzerindeki dolaylı etkisinin, mütevazi liderliğe bağlı olup olmadığı (durumsal 

aracılık rolü) test edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucunda durumsal aracılık indeksinin anlamlı 

olması (β =0,109, %95 GA [0.062, 0.160]), mütevazi liderliğin mesleki özdeĢleĢmenin 
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prososyal motivasyon vasıtasıyla bilgi paylaĢımına olan dolaylı etkisinde düzenleyici etkiye 

sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bootstrap sonucuna göre durumsal aracılık indeksi anlamlı 

olduğu için H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

ġekil 3: Durumsal Aracılık Etki Grafiği

 

Tablo 3‟te mesleki özdeĢleĢmenin prososyal motivasyon aracılığıyla bilgi paylaĢımı 

üzerindeki dolaylı etkisinde, mütevazi liderliğin düĢük, orta ve yüksek olduğu durumlar 

bootstrap tekniği ile anlamlı olup olmadığı durumlar verilmiĢtir. Mütevazi liderliğin düĢük 

olduğu durumda mesleki özdeĢleĢmenin prososyal motivasyon aracılığıyla bilgi paylaĢımı 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı ve zayıf olduğu (β =0,046, %95 GA [0.062, 0.154]) 

görülmektedir. Ancak mütevazi liderliğin orta (β =0,373, %95 GA [0.296, 0.451]) olduğu 

durumda güçlü, yüksek (β =0,701, %95 GA [0.611, 0.791]), olduğu durumda ise, mesleki 

özdeĢleĢmenin prososyal motivasyon aracılığıyla bilgi paylaĢımı üzerindeki dolaylı etkisin 

daha güçlü olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçlar ġekil 3‟te durumsal aracılık etki 

grafiği ile gösterilmiĢtir.  

SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu araĢtırmada mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkide prososyal 

motivasyonun aracılık ve mütevazı liderliğin durumsal aracılık rolünü incelenmiĢtir. Bu 

çerçevede, Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi‟nde çalıĢan 356 akademik personelden anket 

yöntemiyle veri elde edilmiĢtir. Bu verilere yapılan analizler sonucunda aĢağıdaki sonuçlar 

elde edilmiĢtir.  

AraĢtırmada ilk olarak mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasında pozitif iliĢki 

tespit edilmiĢ ve H1 hipotezinin doğruluğu kanıtlanmıĢtır. Buna göre meslekleriyle özdeĢleĢen 

bireyler, aynı gruba ait olmanın verdiği birlik ve beraberlik algısıyla birlikte meslektaĢlarıyla 

daha çok bilgi paylaĢımında bulunacaklardır. Bu bulgu, daha önce bir grupla özdeĢleĢmenin 

bilgi paylaĢımını artırdığını ortaya koyan Chiu ve arkadaĢlarının (2006) çalıĢmasıyla da uyum 

göstermektedir.  

AraĢtırmada ikinci olarak mesleki özdeĢleĢme ve bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkide 

prososyal motivasyonun aracılık rolünün bulunduğu saptanmıĢ ve H2 hipotezi desteklenmiĢtir. 
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Buna göre, mesleğiyle özdeĢleĢen bireyler mesleklerine duydukları aidiyet hissiyle birlikte, 

mesleğinin diğer üyelerine daha çok yakınlık hissedecekler, böylece onlara daha fazla onlara 

yardım etmek veya fayda sağlamak isteyeceklerdir. Bu bireyler, sahip oldukları yüksek 

prososyal motivasyonla ise baĢkalarına fayda sağlamanın bir yolu olan bilgi paylaĢımını daha 

çok gerçekleĢtireceklerdir.   

AraĢtırmada üçüncü olarak mesleki özdeĢleĢme ve prososyal motivasyon arasındaki 

iliĢkide mütevazi liderliğin düzenleyici etkiye sahip olduğu ortaya konulmuĢ ve H3 

hipotezinin doğruluğu kanıtlanmıĢtır. Yani, meslekleriyle özdeĢleĢen bireyler, üstüne 

liderlerinin de mütevazı olması durumunda, liderlerinin bu yaklaĢımını kendileri için esas 

alarak iĢbirlikçi ve baĢkaları odaklı etkileĢimi daha çok benimseyecek, böylece prososyal 

motivasyonları artacaktır.  

AraĢtırmada son olarak durumsal aracılık modeli test edilmiĢ, bu kapsamda, mesleki 

özdeĢleĢmenin bilgi paylaĢımı üzerindeki (prososyal motivasyon aracılığı ile) dolaylı 

etkisinde mütevazı liderliğin düzenleyici role sahip olduğu tespit edilmiĢ ve H4 hipotezi 

desteklenmiĢtir. Buna göre, meslekleriyle özdeĢleĢen bireylerin aynı zamanda mütevazı bir 

liderle çalıĢıyor olmaları prososyal motivasyonları üzerinde daha çok artıĢ sağlayacak, bu da 

çalıĢanların iĢyerinde daha çok bilgi paylaĢmalarını teĢvik edecektir.  

AraĢtırma bulgularına göre, örgütler için bazı pratik önerilerde bulunulabilir. ÇalıĢma 

bulguları bilgi paylaĢımında çalıĢanların mesleklerini sevmelerinin yanı sıra iĢ yerinde diğer 

üyelerle etkileĢimlerinin önemli etkisinin olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu nedenle örgütler, 

mesleğini gerçekten severek yapan kiĢileri iĢe almalı, iĢe alımın akabinde ise onlara 

mesleklerini iyi bir Ģekilde icra edebileceği bir ortam oluĢturmalıdır. Ayrıca, örgüt üyeleri 

arasındaki etkileĢimi sağlamak için sosyal faaliyetler organize etmeli, yüz yüze toplantı ve 

seminerler düzenlemelidir. Bilgi alıĢveriĢini geliĢtirmek ve sürdürmekte önemli rolü bulunan 

yöneticiler de takım çalıĢmasına önem vermeli ve takım içindeki her üyenin fikirlerini 

özgürce paylaĢmasına olanak tanımalıdır. Ayrıca, çalıĢma bulguları mütevazı liderliğin 

çalıĢanların sosyal etkileĢimlerine olan katkısını da ortaya koymuĢtur. Bu kapsamda, liderler 

çalıĢanlarıyla iliĢkilerinde mütevazı davranıĢlar sergilemeli, kendi sınırlılıkları ve hataları 

olabileceğini kabul etmeli, çalıĢanlarının güçlü yönlerini ve katkılarını takdir etmeli, 

takipçilerinin görüĢlerine önem vererek onları dinlemelidir. “Her Ģeyi en iyi ben bilirim” 

yaklaĢımından ziyade çalıĢanlarıyla birlikte hareket ederek baĢarıya ulaĢmada kolektif 

çabanın önemini onlara göstermelidir. ÇalıĢanlar liderlerinin bu tür davranıĢlarını 

gözlemledikçe, iĢbirlikçi ve baĢkaları odaklı çalıĢmak için daha çok motive olabilir ve 

böylece örgütün diğer üyeleriyle daha çok bilgi paylaĢımında bulunabilirler.  

Öte yandan, araĢtırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Öncelikle araĢtırma 

yalnızca Erzincan ilini ve Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi‟nde çalıĢan akademik 

personeli kapsamaktadır. Gelecekte yapılacak olan araĢtırmalar farklı Ģehir ve sektörlerden 

katılımcılardan elde edilecek verilerle daha geniĢ içerikli çalıĢmalar gerçekleĢtirebilir. Ayrıca, 

araĢtırma verileri kesitsel yöntemle elde edilmiĢ olup, katılımcıların anlık duygularını 

yansıtmaktadır. Bu nedenle, katılımcıların farklı zamanlardaki düĢünceleri göz ardı edilmiĢtir. 

Gelecekte yapılacak araĢtırmalar boylamsal yöntemi kullanarak daha gerçekçi sonuçlar elde 

edebilir. Öte yandan, yerel yazında mütevazı liderlikle ilgili araĢtırmaların azlığı dikkat 

çekmiĢtir. Gelecekteki araĢtırmalar mütevazı liderliğin farklı değiĢkenlerle iliĢkilerini 

inceleyebilir. 
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