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OZET

Bu calismada giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiglendirme ve
orgiitsel baglilik kavramlar1 ele alinmistir. Calismanin amacini; giiclendirici liderlik
davranisi ve psikolojik giiclendirmenin, Orgiitsel baglilik {iizerindeki etkilerinin
incelenmesi ve psikolojik giiclendirmenin, giliglendirici liderlik davranisi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligkide aracilik etkisinin arastirilmasi olusturmaktadir. Calismada
ayni zamanda, gili¢lendirici liderlik davranisi, psikolojik gii¢clendirme ve Orgiitsel
bagliligin; calismaya katilan otel c¢alisanlarina ait demografik ozelliklere gore
farklililk  gosterip gostermediklerinin  belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda analize konu olan veriler Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 5 yildizh
otel isletmelerinde ¢alisan 505 calisandan, kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
toplanmistir. Calisma kapsaminda; frekans analizleri, tanimlayici istatistik analizleri,
Skewness ve Kurtosis normal dagilim analizi, faktér analizleri, giivenilirlik
analizleri, bagimsiz 6rneklemler t-testleri, tek yonlii varyans analizleri, korelasyon
analizleri, basamakli regresyon analizleri ve aracilik etkisini aragtirmaya yonelik

regresyon analizleri uygulanmistir.

Calisma sonucunda giiglendirici liderlik davranisi boyutlarinin duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 lizerinde istatistiksel olarak anlaml1 ve
pozitif etkilere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Benzer bigimde, psikolojik
giiclendirmenin boyutlarmin da duygusal baglilik, normatif baglihk ve devam
baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkilere sahip olduklari
belirlenmistir. Diger yandan calismada, psikolojik gliglendirmenin, gii¢lendirici
liderlik davranis1 boyutlari ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig

arasindaki iligkide aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Giglendirici Liderlik Davranisi, Psikolojik Gii¢lendirme,

Orgiitsel Baglilik, Otel Isletmeleri



Thesis Title: A Study on the Effect of Empowering Leadership Behavior and
Psychological Empowerment on Organizational Commitment

Author: Ibrahim Alpay YILMAZ

ABSTRACT

In this study, the concepts of empowering leadership behavior,
psychological empowerment and organizational commitment have been discussed.
This study aims to search the effects of empowering leadership behavior and
psychological empowerment on organizational commitment and to investigate the
mediating effect of psychological empowerment on the relationship between
empowering leadership behavior and organizational commitment. It is also aimed to
determine whether empowering leadership behavior, psychological empowerment
and organizational commitment differ with regard to the demographic characteristics
of the hotel employees participating in the study. In accordance with this aim, the
data subject to the analysis were collected from 505 employees working in 5-star
hotels operating in the province of Istanbul, using the convenience sampling method.
Within the scope of the study, frequency analyzes, descriptive statistical analyzes,
Skewness and Kurtosis normal distribution analysis, factor analyzes, reliability
analyzes, independent samples t-tests, one-way analysis of variance, correlation
analyzes, stepwise regression analyzes and regression analyzes to investigate the
mediation effect were performed.

As a result of the study, it was seen that the dimensions of empowering
leadership behavior had statistically significant and positive effects on affective
commitment, normative commitment and continuance commitment. Similarly, it was
determined that the dimensions of psychological empowerment had statistically
significant and positive effects on affective commitment, normative commitment and
continuance commitment. On the other hand, psychological empowerment had

mediating effects on the relationship between the dimensions of empowering



leadership behavior and affective commitment, normative commitment and

continuance commitment.

Keywords: Empowering Leadership Behavior, Psychological Empowerment,

Organizational Commitment, Hotel Businesses
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GIRIS

Bugiliniin yogun rekabet ortaminda varligini siirdiirmeye ve rekabet
tistiinliigiinii elde etmeye calisan otel isletmelerinde; calisanlara yonelik gili¢lendirici
liderlik davraniglart; ¢alisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissedip hissetmedikleri
ve calistiklar1 orgiite bagliliklari, s6z konusu insan kaynaklarinin etkin ve verimli
calismalar1 ve istenilen standartlarda hizmet iiretmeleri bakimindan olduk¢a 6nem
tagimaktadir. Birer hizmet isletmesi olan otel isletmelerinde g¢alisanlarin miisteri
gereksinimlerini tatmin edici hizmet sunmalar1 i¢in; yoneticilerin, onlar1 gii¢lendirici
davraniglarda bulunmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin giiclendirici davraniglar
sonucunda calisanlar kendi inisiyatifleriyle harekete gecerek, miisterilere daha hizl
ve etkin hizmet sunabilir hale gelmektedirler. Bu durum da otel isletmesinin
karliligint ve verimliligini olumlu yonde etkilemektedir. Diger yandan, yoneticilerin
orgiit icinde sergiledikleri gili¢lendirici davranislar da o6nemli olmakla birlikte;
calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giiclendirilmis hissedip hissetmedikleri de
Onem tastyan bir diger konuyu olusturmaktadir. Yoneticilerin - gli¢lendirici
davraniglar1 olmasina karsin, ¢alisanlar kendilerini gii¢lendirilmis hissetmiyorlarsa; o
orgiit icinde giiclendirmeye yonelik uygulamalarin istenilen sonucu yaratmadigi
ifade edilebilir. Dolayisiyla, birer hizmet isletmesi olan otel isletmelerinde
calisanlarin psikolojik yonden giiclendirilip gii¢lendirilmediklerinin incelenmesi de

bir diger 6nemli konu olmaktadir.

Otel ¢alisanlarmin orgiite olan baghliklar1 da onlarin kendilerini Orgiite
adayarak, Orgiit i¢in ekstra g¢aba gostermelerini ve istendik kalitede hizmet
sunmalarini beraberinde getirmektedir. Orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlar hem
isletme i¢in goniillii ¢caba gosterecekler; hem de uzun yillar boyunca o isletmede
calisarak, o isletmeye Ozgii entelektiiel sermayenin korunmasini ve devamliginm
saglayacaklardir. Bu nedenle, otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
incelenmesi 6nem tagimaktadir. Bu baglamda, bu c¢alismada otel isletmelerinde
yoneticiler tarafindan sergilenen giiclendirici liderlik davraniglarinin ve ¢alisanlarin
psikolojik giliclendirme algilarinin, ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarini etkileyecegi

diistincesiyle; soz konusu degiskenlerin, orgiitsel bagliliga etkisi arastirilmistir. Diger



yandan c¢aligmada, otel yoneticilerinin gliglendirici liderlik davranislarinin, psikolojik
giiclendirme araciligiyla orgiitsel bagliligi etkileyecegi 6n goriilmiis ve ¢alismada
giiclendirici liderlik davraniglar1 ile calisanlarin Orgiitsel baglhiliklar1 arasindaki
iliskide psikolojik giiglendirmenin aract etkisi arastirilmistir. Calismada aymi
zamanda, giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik gliclendirme ve orgiitsel baglilik
degiskenlerinin ¢alisanlarin demografik Ozelliklerine gore anlamli farkliliklar

gosterip gostermedikleri de tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Bu amagcla gergeklestirilen ¢alisma, dort ana bdliimden olugmaktadir.
Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavraminin tanimi, liderlik ve yonetim
kavramlari, yonetici kavramu, liderlik teorileri, geleneksel ve modern liderlik tarzlari,
giiclendirici liderlik kavraminin tanimi ve kapsami ve giiglendirici liderlik
davraniglar1 ele almarak aciklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde, giiclendirme
kavraminin tanimi, giiclendirme kavramini ortaya ¢ikaran nedenler, giliglendirme ile
iligkili kavramlar, giiclendirme yaklasimlar1 kapsaminda davranigsal ve psikolojik
giiclendirme,  psikolojik  giiclendirmenin  boyutlari, giliclendirme  siireci,
giiclendirmenin temel unsurlari, giiclendirmenin yararlar1 ve sakincalar1 iizerinde
durulmustur. Calismanin iiglincli bolimiinde orgiitsel baglilik kavraminin tanimi ve
kapsami, oOrgiitsel bagliliga iliskin yaklasimlar kapsaminda tutumsal baglilik,
davranigsal baglilik ve coklu baghlik, orgiitsel baglhiligi etkileyen faktorler ve
giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik gii¢lendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskileri inceleyen caligmalarda elde edilen sonuglara yer verilmistir. Calismanin
dordiincii boliimiinde ise arastirmanin amaci ve dnemi, varsayimlar1 ve sinirliliklari,
arastirma modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni ve drneklemi, veri toplama araci
ile ilgili bilgiler, verilerin analizi, elde edilen bulgulara yer verilmis ve bunun
ardindan c¢aligmanin tartisma, sonu¢ ve Oneriler kismi sunularak c¢alisma

tamamlanmaistir.



BIRINCi BOLUM

1. GUCLENDIRICI LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde liderlik kavraminin tanimina, liderlik ve yonetim
kavramlarma, lider ve yonetici kavramlarinin karsilastirilmasina, lider yoneticinin
ozelliklerine, liderlik teorilerine, geleneksel ve modern liderlik tarzlarina,
giiclendirici liderlik kavraminin tanimi ve kapsamia ve giiclendirici liderlik

davraniglarina yer verilmistir.

1.1. Liderlik Kavram

Insanlar, gruplar olusturarak ve bu gruplarin birer iiyesi olarak varliklarini
stirdiiren sosyal nitelikli canlilardir ve kendilerini, arzu ettikleri amaglara dogru
gotiirecek ve bu gruplart yonetecek liderlere gereksinim duymaktadirlar. Her insan,
bireysel amaglarina ulasabilmek ve kisisel arzularmi ve gereksinimlerini tatmin
etmek igin bir gruba gereksinim duyar ve kendini, bir grup i¢inde hareket etmeye
zorunlu hisseder. Insan tek basina kendisini giigsiiz, korkak ve zayif bulur. Enerjisi
ve arzulart azalmigtir ve tek basmaligin verdigi korku, onun yeteneklerinin
gerilemesine yol agmistir. Bu ylizden, insanlar1 belirli amaglara dogru gotiirebilmek
icin; onlarin, bu amagclarin gerceklestirilmesi ile tatmin edecekleri arzu, gereksinim
ve cikarlar1 belirlemek ve onlari bir grup halinde bir araya getirerek cesaretlerini,
arzularini, giiclerini ve enerjilerini arttirmak gerekmektedir (Eren, 2012: 435). Iste bu

fonksiyonu yerine getirecek olan, liderlerdir.

Liderlik kavramini ele alirken, birka¢ genel noktanin vurgulanmasina gerek
vardir. Bu noktalardan ilki, liderligin yalnizca bigimsel Orgiitlere 6zgli bir siireg
olmadigidir. Liderlik siireci, esasinda, belirli bir grubu olusturan kisilerin belirli
amaglart gerceklestirmek iizere, belirli bir kisinin arkasindan gitmeleri ve onu
izlemeleri ile ortaya cikar. Bu grubu olusturan kisilerin sayis1 az ya da fazla; izleme
yasamin tiim alanlarinda ya da yalnizca belli konularda ve izlemenin siiresi kisa ya

da uzun olabilir. Bunlar liderlik siirecinin 6ziinii degistirmezler. Grup iiyelerinin



lideri bu tiirden izlemeleri siirecine bigimsel oOrgiitlerde rastlanabilecegi gibi;
mabhallelerde olusan ¢ocuk ceteleri ya da goniillii olarak bir araya gelip harekette
bulunan insan gruplarmin olusturdugu sivil toplum orgiitleri 6rneginde oldugu gibi,
bi¢imsel olmayan orgiitlenmelerde de rastlanabilir. Ozetle, liderligin ortaya ¢ikmasi

i¢in bigimsel bir orgiitiin varligi sart degildir (Kogel, 2020: 589).

Liderlik kavramu ile ilgili bir diger 6énemli nokta da; kisinin, lider olarak
ortaya c¢ikmak i¢in resmi yetkilerle donatilmis olmasmin gerekmemesidir. Genis
yetkilere sahip olmasina karsin bunlari etkili bir bi¢imde kullanamayan ve grup
tiyelerini arkasindan siiriikleyemeyen yoneticiler olabildigi gibi; hicbir resmi yetkiye
sahip olmamasina karsin, grup iiyelerini etkileyen ve onlar1 pesinden siiriikleyebilen
liderler olabilir. Ancak, resmi yetkilerle donatilmis olmanin, bir yoneticinin grup
tiyelerini etkilemede kullanabilecegi giic kaynaklarimi arttirdigi da bir gergektir
(Ertiirk, 2013: 173).

Liderlik, liderin o6zelliklerinden ¢ok, onun bir takim faaliyetleri yerine
getirmesi ve bu faaliyetlerin sonuglarinin grup iiyeleri tarafindan begenilmesi ve
kabul edilmesiyle ortaya ¢ikar ve siireklilik kazanir. Dogaldir ki; liderin faaliyetlerini
bicimlendiren ve etkileyen bazi durumsal faktorler de bulunmaktadir. Bu faktorler;
lideri izleyen grup tyeleri, amacglarin niteligi ve s6z konusu amaglarin iginde
gerceklestirilecegi ortamin Ozellikleridir. Bu baglamda, liderlik bir faaliyet ya da
davranis fonksiyonu olarak asagidaki gibi formiile edilebilir (Eren, 2016: 503):
Liderlik = f (Izleyenler, Amaglar, Liderin Kisisel Ozellikleri, Ortam Kosullari)

Liderlik davranigin1 belirleyen temel faktorler, yukaridaki esitlikte ifade
edilen dort degiskenden olugmaktadir. Bu degiskenler ayn1 zamanda birbirlerini de
karsilikli olarak etkilemektedirler. Ornegin ortam kosullarinda gerceklesen
degisimler, izleyenlerin amaclarini ve davranislarini etkilemektedir; bu nedenle de
daha farkli bir liderlik bi¢imine ve bu yeni liderlik bi¢cimine uygun yeni Kkisisel
Ozelliklere gereksinim duyulmaktadir. Toplumda siirekli bir degisim siireci soz
konusu oldugundan, bireyler ve ¢evre kosullar1 zamanla farklilasmakta ve belirli bir
yerde daha once gecerli olan liderlik bi¢imi ve davranisi yeni ¢evre kosullarinda

gecerliligini artik koruyamamaktadir. O halde, kisaca ifade edilebilir ki; liderlik



zamana ve yere gore degisen karmasik bir sistemin belirledigi yonetsel bir rol

davranigini ifade etmektedir (Eren, 2016: 503).

1.2. Liderlik Kavraminin Tanimi

Liderlik, ilk caglardan bugiine tarih bilimciler ve filozoflar i¢in ilgi ¢ekici
bir konu olmustur, ancak konu {izerine bilimsel ¢aligmalar ilk olarak 20. Yiizyil’da
baglamistir. Bilim insanlar1 ve yazarlar, liderlik terimi i¢in yiizlerce tanim
onermislerdir ve liderligin, diinya iizerinde en ¢ok gozlenen ancak en az anlasilan
olgulardan biri oldugu kabul edilmektedir. Liderligin tanimlanmasi, karmasik bir

dogaya sahip olmasindan 6tiirti, giigtiir (Daft, 2008: 4).

Stogdill’in  (1974:7; akt. Northouse, 2014:2) bir liderlik arastirmasi
elestirisinde dile getirdigi iizere; neredeyse, liderlik kavramini arastirma konusu
olarak ele alan insan sayisi kadar farkli liderlik tanimi bulunmaktadir. Liderlik
kavrami bu 6zelligiyle huzur, sevgi ve demokrasi gibi kavramlara benzemekte ve bu
kavramlarda oldugu gibi, her insan i¢in farkli seyler ifade etmektedir. Bilim insanlari
ve arastirmacilarin ylizyildan fazla bir siiredir liderlik kavramini1 tanimlamaya c¢aba
gostermekte olmalarina karsin, heniiz iizerinde evrensel olarak uzlasiya varilmis bir
liderlik tanimi yapilamamistir (Northouse, 2014: 2). Asagida Tablo 1’de liderlik

kavrami {izerine alanyazinda yapilmis tanimlardan bazilarina yer verilmistir.

Tablo 1: Liderlik Tanimlar:

Arastirmacy/Yazar Tanmim

Ibicioglu, 1998: 283 Liderlik, tehdit ya da siddet kullanimi olmaksizin, bir kisinin diger
kisilerin davraniglarini etkiledigi sosyal bir islemdir.

Stogdill, 1950: 4 Liderlik, orgiitlenmis bir grubun hedef belirleme ve hedeflere ulasmaya

yonelik faaliyetlerini etkileme siirecidir.

Robbins ve Judge, 2013: | Liderlik, grup tiyelerini, belirlenen vizyon ya da amaglarin gerceklesmesi
376 dogrultusunda etkileyebilme yetenegidir.

Kogel, 2020: 585 Liderlik, belirli kosullar altinda, belirli bireysel ya da grup amaglarini
gergeklestirme dogrultusunda, bir bireyin diger bireylerin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.

Eren, 2016: 501 Liderlik, bir grup insam belirli amaglar ¢evresinde bir araya getirebilme
ve bu amaglar gerceklestirmek iizere onlar1 harekete gecirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir

Giiney, 2012a: 36 Liderlik, grup liyelerini 6rgiitiin amaglar1 ¢evresinde bir araya getirebilme
ve onlarin verimli faaliyette bulunmalarini saglayabilme yetenegidir.

Johns ve Moser, 1989: | Liderlik; hem liderin hem de izleyenlerin degerlerini ve motivasyonlarini




115 (isteklerini, ihtiyaglarini, arzularini ve beklentilerini) yansitan belirli
hedefleri gergeklestirmek iizere, izleyenleri harekete gegmeye tesvik etme
stirecidir

Jago, 1982: 315 Liderlik, orgiitlenmis bir grubun iyelerinin faaliyetlerini, grup

amaglarinin  gergeklestirilmesi  dogrultusunda  yonlendirme  ve
esgiidiimlemede zorlayici olmayan etkinin kullanimidir

Werner, 1993: 17 Liderlik, belirli bir anda ve durumda ve belirli kosullar altinda, bir grup
insanin  Orgiitsel amaglari  gerceklestirmek i¢in  goniillii  olarak
cabalamalarini tegvik eden, onlara ortak amaglar1 gerceklestirmelerinde
yardimci1 olacak deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik davranisindan
hosnut olmalarimi saglayan bir etkileme siirecidir.

Daft, 2010: 410 Liderlik, insanlar1 hedeflere ulagmada etkileme yetenegidir

Daft, 2008: 4 Liderlik, paylasilmis amaclar1 yansitan gergek degisim ve c¢iktilart
gerceklestirmeye yonelik olarak lider ile izleyenler arasindaki bir
etkilesim iligkisidir.

Newstrom ve Davis, | Liderlik, grup lyelerini 6rgiit amaglarimi gergeklestirme dogrultusunda

1993: 222 sevk ve heyecanla galismalarinda etkileme ve destekleme siirecidir

Giliney, 1992: 310 Liderlik, grup {iyelerinin yasantilarini degerlendirip diizenleme ve bu
yasantilar yoluyla onlarin giicinden yararlanma siirecidir.

Riggio, 2016: 341 Liderlik, grup ftyelerini, belirlenmis oOrgiit amaglarma ulasma

dogrultusunda yonlendirmedir.

Schermerhorn, 1996: 320 | Liderlik, digerlerine, onemli gorevleri yerine getirmek iizere siki bir
calisma i¢in ilham verme siirecidir.

Buraya kadar liderlik kavramina iligkin bazi tanimlara deginilmistir.
Gorildugu tizere liderlik hakkinda farkli tanimlar yapilmis bulunmaktadir. Liderlik
tizerine ¢alisan her bilim insani, kavramin tanimina farkli Ogeler ekleyip
zenginlestirmistir. Boylece kavram hakkinda farkli tanimlar ortaya ¢ikmustir. So6z
konusu tanimlarin birbirlerinden bu denli farklilagmalar1 ile birlikte; bu tanimlar hep
birlikte liderlik kavramina iliskin pek ¢ok 6genin ayirt edilmesine ve anlagilmasina

onemli katkida bulunmuslardir (Giiney, 2016: 382- 383).

1.3. Liderlik ve Yonetim Kavramlari

Liderlik ve yonetim kavramlari, birbirlerinden iistiin ya da birbirlerinin
yerine ikame edilebilecek kavramlar degildir (Aslan, 2013: 29). Liderlik ve yonetim,
iki farkli ve birbirini tamamlayan eylemler sistemidir. Bu iki kavram, birbirlerinin
yerine gecen degil, birbirlerini tamamlayan kavramlardir. Her birinin kendine 6zgii
fonksiyonlar1 ve karakteristik faaliyetleri vardir. Her ikisine de, artan bir bi¢cimde
karmasik ve degisken hale gelen is diinyasinda basari i¢in gereksinim duyulmaktadir

(Kotter, 1990: 103).




Yonetim; planlama, orgiitleme, liderlik ve kontrol fonksiyonlari yoluyla
orgiitsel hedeflere etkili ve verimli bir bicimde ulasilmasidir (Daft ve Marcic, 2011:
8). Yonetici ise, kar ve risk baskalarina ait olmak tizere, orgiit tiyelerini mal ve
hizmet {iretimine yonelik amacglar dogrultusunda faaliyette bulunmaya yonlendiren
kisidir. Diger bir tanima gore, yonetici; diger orgiit iiyeleri ile birlikte ayn1 orgiitsel
ortami  paylasan ve onlarin faaliyetleri araciligiyla, Orgiitsel amaglar
gerceklestirmeye ¢aba gosteren kisidir (Giiney, 2012b: 7). Yonetici, bulundugu
pozisyona baskalari tarafindan atanmis olan; onlarin adma faaliyet gosteren;
odiillendirme ve cezalandirmaya dayali yasal giice sahip olan; dnceden belirlenmis
amaglarin gerceklestirilmesi i¢in gayret gosteren; gorevleri planlayan, uygulatan ve
kontrol eden kisi olup; Orgiitiin faaliyetini siirdiirmesini saglayan ise alma, kaynak
tahsisi, kurallar1 uygulatma ve performans degerlendirme gibi rutin yonetsel

gorevleri yerine getirmektedir (Gormiis, Derer, Gokakin, Titiz ve Sahin, 2015: 3).

Liderlik fonksiyonlari, bir yoOneticinin, oOrgiit i¢in 6zglin ve dolayisiyla
statiilkodan farkli uzun donemli Orglitsel amaglar1 belirlemesini gerekli kilar.
Liderligin temel karakteristikleri arasinda; statiikoya karsi ¢ikma; orgiitiin gelecegi
icin yaratici bir sekilde vizyon belirleme ve giiclendirme stratejilerini ve taktiklerini
kullanarak, izleyenlerin degerleri, tutumlar1 ve davranislarinda degisimler meydana

getirmek sayilabilir (Conger ve Kanungo, 1998: 8).

Y oneticilik; yiirlitmek, yerine getirmek ve sorumluluk tasimak anlamlarina
gelirken; liderlik, etkilemek, izleyenleri yonlendirme konusunda onlara rehberlik
etmek ve etkin faaliyete sevk etmek anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle,
yoneticiler orgiitsel yap1 i¢inde sistemin isleyisine, belirlilik kosullarinda davranista
bulunmaya, kontrole ve kurallara 6nem verirler iken; liderler, kapsamli bir iletisim
ortami olusturmak, yeni fikirler tiretmek ve bu fikirleri eyleme gegirmekle
ilgilenirler. Dolayisiyla yonetici var olan durumu koruyup siirdiiriirken; lider,
degisim i¢in harekete geger/geg¢irir ve degisimi basarir. Yoneticilik, varlig1 daha ¢ok
bicimsel Orgiit yapisina dayanan bir kavram olup; liderligin ortaya ¢ikmasi igin ise
bigimsel bir orgiit yapisinin varligi gerekmemektedir. Bununla birlikte yoneticilik ve

liderlik kavramlarinin ikisinin de sahip oldugu ortak nitelik; hem ydneticinin, hem de



liderin i¢inde yer aldiklar1 Orgiitteki kisi ya da gruplari, belirli amaglarin
gerceklestirilmesi  dogrultusunda yonetme ve yonlendirme gayreti iginde

olmalarindan ileri gelmektedir (Tengilimoglu, 2005: 3).

1.3.1. Lider ve Yonetici Kavramlarinin Karsilastirilmasi

Liderlik olaymi ac¢iklamaya yonelik temel yaklasimlara deginmeden Once,
yonetici ile lider arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ifade etmekte yarar
bulunmaktadir. Liderlik ile yoneticilik arasindaki benzerlikler sdyle aciklanabilir

(Kogel, 2020: 590):

e ilk olarak, hem liderlik hem yéneticilik, orgiit iiyelerinin belirli amaglara
yoneltilmeleri ile ilgili bir siiregtir.

e ikincisi, hem lider hem de yénetici, orgiit iiyelerini etkilemede ve onlar1 rgiit
amaglarma yonlendirmede belirli bir gii¢ kullanmaktadir.

e Ugiinciisii, lider ya da ydnetici, orgiit {yelerini etkileme siirecinde
birbirlerinden farkli gii¢ kaynaklarindan yararlanirlar.

e Dordiinciisii, hem liderlikte hem yoneticilikte, lider ve yonetici ile birlikte
faaliyet gosterdikleri grup tiyeleri arasinda yakin bir iligki s6z konusudur.

e Son olarak, bir 6rgiit i¢in hem lider, hem de yonetici gereklidir.

Y onetim, karmasiklikla basa ¢ikmak ve karmasikligin tistesinden gelmek ile
ilgilidir. YOnetimin uygulamalar1 ve prosediirleri, 20. Yiizyil’m en Onemli
gelismelerinden biri olan biiylik oOrgiitlerin ortaya cikmalarma bir tepki olarak
gelistirilmistir. Iyi bir yonetim olmaksizin, karmasik orgiitler, varliklarini tehdit
edecek bir bicimde kaotik bir hale gelme tehlikesi ile karsi karsiyadirlar. Iyi bir
yonetim, kalite ve karlilik gibi orgiitler i¢in kritik konularda belirli bir diizen ve

tutarlilik saglamaktadir (Kotter, 1990: 104).

Bunun aksine liderlik, degisimle basa ¢ikmak ile ilgilidir. Son yillarda is
diinyasinin daha rekabet¢i ve degisken bir hale gelmesi, liderligin 6nemini de
artirmigtir.  Daha hizli teknolojik degisim, daha yogun uluslararast rekabet,

piyasalarin serbestlesmesi, sermaye yogun endiistrilerdeki kapasite fazlasi, istikrarsiz



bir petrol karteli ve isgiicliniin degisen demografik 6zellikleri bu doniisiime katkida
bulunan faktorler arasinda yer almaktadirlar. Artik, bugiin, diin yapilandan % 5 daha
lyisini yapmak, basari i¢in bir gosterge degildir. Bu yeni ¢evrede ayakta kalmak ve
etkili bir bigimde rekabet edebilmek i¢in biiyiik degisimlere daha fazla gereksinim
duyulmaktadir. Daha fazla degisim, her zaman daha fazla liderlik gereksinimini de

beraberinde getirmektedir (Kotter, 1990: 104).

21. Yiizyil’da ayakta kalmak i¢in yeni bir lider kusagina (6zellikle
yoneticilere degil, liderlere) gereksinim duyulmaktadir. Lider ve yonetici arasindaki
bu ayrim 6nemli bir ayrimdir. Liderler, insanlar i¢in bazen entrikalar diizenleyen ve
izin vermeleri durumunda onlar1 bogabilecek olan degisken, calkantili ve belirsiz
cevreyi fethederlerken; yoneticiler, bu ¢evreye boyun egerler. Liderler ve yoneticiler
arasindaki diger 6nemli farkliliklar sunlardir (Bennis, 1989: 7; Zaleznik, 1977; akt.
Algahtani, 2014: 78):

e Yonetici yonetir; lider yenilik yapar.

e Yonetici bir kopyadir; lider orijinaldir.

e Yonetici siirdiiriir; lider gelistirir.

e Yonetici sistem ve yapiya odaklanir; lider insanlara odaklanir.

e Yonetici kontrole egilimlidir; lider giiven asilar.

e Yonetici kisa vadeli bir bakis agisina sahiptir; lider uzun vadeli bakis agisina
sahiptir.

e Yonetici nasil ve ne zaman sorularini sorar; lider ne ve nig¢in sorularini sorar.

e Yoneticinin gozii alt yonetsel kademeler lizerindedir; lider utka bakar.

e Yonetici taklit eder; lider icat eder.

e Yonetici kurallar belirler; lider degerleri olusturur.

e YoOnetici riskleri minimize eder; lider risk alir.

e Yonetici statilkoyu kabul eder; lider statiikoya meydan okur.

e Lider izleyenlerini enformel bir bigimde etkiler; yoneticinin astlar1 tizerinde
formel bir otoritesi vardir.

e Yonetici klasik iyi askerdir; lider kendisidir.

e Yonetici islert dogru yapar; lider dogru isi yapar.
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1.3.2. Lider Yoneticinin Ozellikleri

Bugiin lider teriminin, yonetici terimine gore daha sik kullanildig:
goriilmektedir. Orgiitler artik ydneticiden ¢ok; is ortaminda karsilasiimas1 olas1 her
duruma egemen olabilecek ve gelecekte Orgiite yon cizebilecek niteliklerle ve
yeteneklerle donanmis liderlere gereksinim duymaktadirlar. Bugiin ekonomik
ilerlemeyle birlikte saglanan sosyal gelisim, egitim firsatlarindaki olumlu yonde
degisimin de katkisiyla isgiicii profilini etkileyerek degistirmistir. Artik orgiit
yOneticilerinin ayni zamanda bir lider olmalari, orgiitlerin basaris1 agisindan biiyiik
bir 6neme sahiptir. Bir yonetici, istenilen liderlik niteliklerine sahip olamayabilirse
de; liderlik niteliklerine sahip Orgiit iyeleriyle aym oOrgilit iginde karsilikli
etkilesimlerde bulunarak daha yiiksek bir Orgiitsel performansin elde edilmesi

konusunda basarili olabilir (Yesilyurt, 2007: 6).

Yonetim bilimi alan yazininda lider/ydnetici Dbilesimine duyulan
gereksinimin nedenleri hakkinda pek c¢ok gorlis bulunmakla birlikte; bilim
insanlarinin s6z konusu nedenler konusunda birka¢ ortak noktada birlestikleri
goriilmektedir. Bugiin diinya genelinde ekonomik, siyasal ve toplumsal alanlarda
hizli bir doniisim ve degisim siireci idrak edilmektedir. Degisimin egemen oldugu
boyle bir ortamda var olabilmek i¢in; Orgiit yoneticilerinin degisim siirecini 1yi
degerlendirebilmeleri, toplumun orgiitlerden beklentilerini karsilayabilmeleri, orgiit
blinyesinde  yiiriitiilen  faaliyetlerin =~ aksamamasi  i¢in  Orgiit  {yelerini
giidiileyebilmeleri ve yonetim siirecinin fonksiyonlari olan planlama, orgiitleme,
yiiriitme, esgiidim ve kontrol fonksiyonlarini etkili bir bi¢imde gergeklestirmeleri
gerekmektedir. Orgiitler, tiim bu sozii edilenleri yapabilmek igin etkili bir yonetim
sistemine ve anlayisina gereksinim duymaktadirlar. Boyle bir sistemde gorev alacak
yoneticilerin, “lider-yOnetici” vasfina sahip olmalarn1 gerekmektedir. Lider-
yoneticiler, degisen ¢evreye adapte olabilen, ¢evrede ortaya ¢ikan firsatlar1 en iyi
bi¢imde degerlendirebilen ve beseri ve fiziksel kaynaklar1 en verimli ve etkin bir
bicimde kullanabilen, giiclii iletisim becerilerine sahip ve dnsezisi kuvvetli kisilerdir.
Kisaca ifade edilecek olursa; lider-yoneticiler, bir yoneticide bulunmasi gereken

nitelikler ile liderlik karizmasi Kkisiliklerinde birlestiren kisilerdir. Bu Kkisilerin
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gorev ve sorumluluklarinin nitelikleri bakimindan da, liderlik niteliklerine sahip

olmalar1 bir zorunluluktur (Bakan ve Bulut, 2004: 154).

Sonug olarak, bir 6rgiitte hem yoneticilik, hem de liderlik 6zelliklerine sahip
kisilere gereksinim duyulmaktadir. Bir orgiitte, mevcut sistem ic¢inde faaliyetlerini
stirdiirecek bir yoneticiye gereksinim duyulacagi kadar, yeni fikirler iireten bir lidere
de gereksinim duyulabilir; ya da, yatirimci davranista bulunacak bir yoneticiye
gereksinim duyulacagr kadar, hizmet davranmisinda bulunacak bir lidere de
gereksinim duyulabilir. Bu nedenle orgiitlerde, her ne kadar giic de olsa, Orgiit
yoneticilerinin yoneticilik ve liderlik 6zelliklerini dengeli bir bigimde bir arada

kullanmalarina gerek duyulmaktadir (Yildirim, 2010: 6).

1.4. Liderlik Teorileri

Bu boliimde, liderlik teorileri, tarihsel gelisim siireci igerisinde verilmistir.
1980’1 yillarin basmna kadar olan donemde temel yaklasimlari etkin liderligi
belirlemek olan teoriler; ozellikler yaklasimi, davranigsal teoriler, durumsallik
teorileri bagliklar1 altinda ele alinmislardir. Liderlik olayini agiklamada 1980’li
yillardan bugiine kadar gelen siirecte etkin olan teoriler ise liderlikte yeni yaklagimlar
bashigr altinda incelenmistir (Yiiksek, 2005: 8). Bu teorilerin donemleri ve arastirma

konular1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Liderlik Teorilerinin Donemleri ve Konulari

Dénem Teori Konusu

1940’larin Sonu Ozellikler Teorisi Liderlik Yetenegi Dogustandir.
1940’larin Sonundan Davranigsal Teoriler Liderlik Etkililigi Liderin Nasil
1960’larin Sonuna Kadar Davrandigiyla ilgilidir.
1960’larin Sonundan Durumsallik Teorileri Etkin Liderlik Duruma Baglidir.
1980’lerin Bagina Kadar

1980°1i Yillardan Bugiine Déoniistimsel Liderlik ve Etkin Liderler Degisimi

Kadar Karizmatik Liderlik Yaklasimi | Gergeklestirebilenlerdir.

Kaynak: Sokmen, A. ve Boylu, Y. (2009). “Yol Ama¢ Modeli Kapsaminda Onderlik
Davranislarinin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Journal of Yasar University,
4 (15); s. 2383.
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Calismanin ilerleyen kisimlarinda liderlik teorileri, tarihsel gelisim

stireclerine uygun bir bi¢gimde ele alinmistir.

1.4.1. Liderlikte Ozellikler Teorisi

Liderlikte Ozellikler Teorisi’nin gelistirilmesine, “Biiyiikk Adamlar Okulu”
teorisi onciiliikk etmistir. Biiyilk Adamlar Okulu teorisi, kisilerin, lider olabilmek i¢in;
liderlerde bulunmasinin zorunlu oldugu kabul edilen 6zelliklere sahip olarak diinyaya
gelmeleri gerektigi fikrine dayalidir. Psikoloji disiplininin davranissal okuluna iiye
arastirmacilar ise, liderlik Ozelliklerinin tiimiiyle dogustan kaynaklandigi fikrini
kabul etmemisler ve bu 6zelliklerin deneyimler yoluyla edinilebilecegi ve sonradan
ogrenilebilecegi fikrini benimsemislerdir. Arastirmacilar, liderlik 6zelliklerinin
tanimlanmasi, lider adayr yoneticilerin bu 0Ozelliklere sahip olup olmadiklarinm
belirlemeye yonelik se¢im tekniklerinin kullanilmast ve her bir liderin etkinliginin
Olciilmesi icin Ol¢iim tekniklerinin gelistirilmesi {izerinde durmuslardir (Akcakaya,

2010: 92).

Ozellikler Teorisi, liderlik kavramina iliskin olarak gelistirilen ilk bilimsel
teoridir. Bu teorinin amaci; kisileri etkili birer lider yapan 6zellikleri tespit etmek ve
boylece gelecegin liderlerini yetistirmektir. Bu teori gergevesinde, kisinin sahip
oldugu ¢esitli bireysel ya da psikolojik 6zelliklerin, o kisiyi lider yaptiklari kabul
edilmektedir. Ozellikler Teorisi’ne gore liderlik dogustan gelmekte; kisi, dogustan
liderlik niteliklerine sahip olmakta ve bu kisiler, kosullar ne olursa olsun, lider olarak
ortaya cikmaktadirlar (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 132). Bu teoriye gore,
liderin sahip oldugu 06zellikler, onun liderlik davramisim1 bi¢imlendirmekte ve
etkinligini belirlemektedir. Kisinin, grubu ydnetebilmesi ve grup iiyeleri tarafindan
lider olarak kabul edilmesi, onun liderlik Ozelliklerine sahip olmasina bagh
olmaktadir. Ozellikler Teorisi’ne gore lider, kisilik ve fiziksel dzellikleri ve bireysel
yetenekleri bakimidan grubun diger tiyelerinden farkli olup; bu farklilik, onun lider
olarak ortaya ¢ikmasinin tek nedenidir (Uysal, Keklik, Erdem ve Celik, 2012: 30).
Bu teori gergevesinde, 1920 ile 1950 yillart arasinda gelistirilen psikolojik testlerin

uygulanmasiyla, liderlerin sahip olduklar1 Ozellikler belirlenmeye calisilmistir
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(Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74). S6z konusu oOzellikler asagida Tablo 3’te

gosterilmigtir.

Tablo 3: Liderin Kisisel Karakteristikleri

Fiziksel Karakteristikler Kisilik isle ilgili Ozellikler
e  Enerji e Oz giiven e Basan giidiisii
e  Fiziksel dayaniklilik o Diiriistliik ve biitiinliik e Ustiinliik arzusu
e  Coskunluk e Hedeflerin yerine
e Liderlik etme arzusu getirilmesi i¢in
e Bagimsizhk sorumluluk alma
e  Engeller karsisinda
sebat, azim
Zeka ve Yetenek Sosyal Karakteristikler Sosyal Ge¢mis
e  Zeka, biligsel yetenek e Sosyallik, kisiler arasi e Egitim
o Bilgi beceriler o Hareketlilik
e  Muhakeme, kararlilik o s birligi
o Isbirligini destekleme
yetenegi
e Incelik, diplomasi

Kaynak: Daft, R. L. (2010). Management, Ninth Edition, USA: South-Western, s.
415; Kirkpatrick, S. A. ve Locke, E. A. (1991). “Leadership: Do Traits Matter?”,

Academy of Management Executive, 5 (2); s. 49.

Ozellikler Teorisi, bir kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasi igin sahip olmasi
gereken pek ¢ok ozellik belirlemistir ve bu amagla gergeklestirilen ¢aligmalar halen
stirmektedir. Daha eski tarihli aragtirmalar daha ¢ok liderin sahip oldugu kisisel
ozellikler ve genel zeka gibi konulara yogunlasmis iken; daha yakin tarihli
aragtirmalarin 6nemli bir boliimii, yonetsel giidiileme ve belli beceriler iizerine
yogunlagmaktadir. Son doénemde bazi arastirmacilar, Ozellikleri farkli yonetsel
pozisyonlar igin belli rol gereksinimleriyle iliskilendirmeye yonelik c¢aligmalar
yapmaktadirlar (Yiiksek, 2005: 11). Ozellikler yaklasimi giiniimiizde halen
gecerligini slirdiirmektedir; ancak odak noktasi kisilik 6zelliklerinden, isle ilgili
becerilere kaymistir. Alanyazinda etkili bir yonetim i¢in gerekli teknik, kavramsal ve
beseri beceriler tanimlanmistir. Bu beceriler 6nemlidir ve liderlerin hem se¢iminde,

hem de egitimi ve gelistirilmesinde kullanilabilirler (Luthans, 1992: 275).

Liderlikte Ozellikler Teorisi birtakim elestirilere ugramustir. Ozellikler

Teorisi’nde aciklanan ozelliklerin kolayca olciilememesi; bir kisiyi lider yaptigi
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varsayilan 6zelliklerin ¢oguna o kisinin ayni anda sahip olmasinin olanak dis1 olmasi
ve bazi durumlarda izleyenler arasinda liderin sahip oldugu ozelliklerden daha
fazlasina sahip olanlar bulunmasina karsin, bu kisilerin lider olarak ortaya
¢ikamamalari teoriye yonelik elestirileri de beraberinde getirmis ve liderlik ile ilgili
yeni teorilerin ortaya ¢ikmasi gereksinimini dogurmustur. Bu gereksinim sonucunda
da ortaya Davranigsal Liderlik Teorileri ¢ikmistir. Davranigsal Liderlik Teorileri’nin
Ozellikler Teorisi’nden farkli yoniinii, liderin sahip olduklar1 dzelliklere degil de;
liderin nasil davrandigi ve izleyenlerin oOzellikleri konularmma agirlik vermesi

olusturmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 4).

1.4.2. Davramissal Liderlik Teorileri

Ozellikler Teorisi’nin yukarida belirtilen elestirilere maruz kalmasi ve
ozelliklerin, liderligi tanimlamada yetersiz kaldiklarinin anlasilmasiyla birlikte,
arastirmacilar liderlik olaymin baska boyutlarini incelemeye baslamislar ve liderin
ozellikleri yerine, onun liderlik yaparken sergiledigi davranislara yogunlagmislardir.
Davranigsal Teoriler, etkin bir liderin davraniglarinin tipik 6zelliklerini belirlemeye
calismaktadirlar. Kisaca, bu teoriler, bir kisinin lider olarak ortaya ¢ikmak i¢in sahip
olmas1 gereken karakteristik 6zelliklerin neler oldugu konusu iizerine degil, kisinin
liderlik yaparken hangi davranislar: sergiledigi konusu iizerine odaklanmaktadirlar.
Arastirmacilar, Davranigsal Teoriler’in, Ozellikler Teorisi ile karsilastirildiginda, iic
yararli yoniiniin bulundugunu ileri siirmektedirler. Bu yararli yonler soyle ifade

edilebilir (Avci ve Topaloglu, 2009: 5):

e Liderlerin davraniglarinin gozlem yoluyla incelenmesi, sahip olduklar1 kisisel
ozelliklerin arastirilmasindan daha kolaydir.

e Liderlerin kisisel ozelliklerini siralamaya calismak yerine, davraniglarini
tespit etmek, formel yoneticilerin yani1 sira, enformel liderlerin ortaya
c¢ikarilmasini da miimkiin kilar.

e Liderleri etkin kilabilecek davranis karakteristikleri kiimesi olusturulabilirse,

bu davranislar kisilere egitim yoluyla kazandirilabilir.
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Davranigsal Liderlik Teorileri’nin temel fikri; bir kisiyi etkin ve basarili bir
lider yapan hususun, onun sahip oldugu 6zelliklerden ¢ok; izleyenleriyle iligkilerinin
niteligi ve oOrgiit icinde sergiledigi davranmiglar oldugudur. Bu baglamda, liderin
izleyenleriyle iletisim bi¢imi, karar verme bicimi, izleyenlerine yetki devredip
devretmeme durumu, planlama ve denetim bigimi, amaglart belirleme ve sorunlari
¢ozme bicimi gibi davraniglar, liderin etkinligini belirleyen en 6nemli faktorler

olarak ele alinmislardir (Demirdag, 2019: 88).

1.4.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli

Ohio Eyalet Universitesi biinyesinde faaliyet gosteren Is Arastirmalari
Biirosu tarafindan 1945 ile 1950 yillar1 arasinda siirdiiriilen arastirmalar sonucunda
liderlik rollerini tanimlayan 1800 kadar boyut gelistirilmistir. Bu boyutlar daha
sonra, hi¢cbir anlam kaybina ugramayacak bir bicimde 150 boyuta indirilmislerdir
(Tagraf ve Calman, 2009: 137). Ardindan s6z konusu 150 davranig boyutunu temsil
eden sorulardan olusan Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi (Leadership
Behavior Description Questionnaire) gelistirilmistir.  Gergeklestirilen —¢esitli
arastirmalarda, grup iiyelerine liderin davranis bicimleriyle ilgili olarak yoneltilen
sorularin yanitlanmasindan elde edilen bulgulardan hareketle, liderin davranislarinm
tanimlayan iki temel faktor ortaya c¢ikarilmistir. Bunlar; yapiy1 harekete gecirme
(initiating structure) ve anlayistir (consideration) (Can, Asan Azizoglu ve Miski

Aydin, 2015: 280).

Yapiy1 harekete gecirme boyutunu olusturan lider davraniglari, gruplarin
gorev performansini kolaylastirmayr amaglamaktadir. Bu davraniglara verilebilecek
ornekler arasinda liderin, isi astlari igin Orgilitlemesi; onlara gorev gereklerini
aciklamasi; oOrgilit amaglarina ulagilmasi dogrultusunda rollerini tanimlamasi;
performans beklentilerini iletmesi ve orgiit i¢cinde Orgiit liyelerinin davranislarinin,
yerine getirdikleri goreve odaklandigindan emin olunmasinin saglanmasi sayilabilir
(Jex ve Britt, 2008: 308; Kerr ve Schriesheim, 1974: 556; Schermerhorn, Hunt ve
Osborn, 1997: 316).
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Anlayis boyutunu olusturan lider davranislari arasinda ise; liderin, grup
tiyeleriyle periyodik olarak ikili iligkiler igerisine girerek onlarin duygu, fikir ve
sorunlartyla  yakindan ve arkadasca ilgilenmesi; oOrglt i¢i faaliyetleri
gerceklestirmeden Once onlarin fikir ve Onerilerini almasi; onlarin bireysel
gereksinimlerinin neler olduguna 6nem vermesi ve onlarla karsilikli giivene dayali
iliskiler gelistirmesi sayilabilir (Korman, 1966: 349; Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009:
55; Ozkalp ve Kirel, 2011: 313).

Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalar1 sonucunda, yapiy1 harekete gegirme ve
anlayts  boyutlar1  birbirinden  bagimsiz  iki davramig boyutu  olarak
degerlendirilmislerdir. Bir lider hem yapiy1 harekete gecirme, hem de anlayis
davranisin1 yiiksek gosterirken; bu davranig boyutlarindan birini yiliksek, digerini
diisiik diizeyde gosterebilir. (Daft, 2000: 509). Bu cercevede, bu iki davranig
boyutunun dort farkli kombinasyonu ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar (Daft, 2008: 46;
Tabak ve Sigr1, 2015: 389-390):

e Yiiksek diizeyde yapiyr harekete gecirme davranisi-diisiik diizeyde anlayis
davranisi

e Yiksek diizeyde yapiyr harekete gegirme davranisi-yiikksek diizeyde anlayis
davranisi,

e Disiik diizeyde yapiyr harekete gecirme davranisi-yiiksek diizeyde anlayis
davranisi

e Disiik diizeyde yapiyr harekete gecirme davramisi-diisiik diizeyde anlayis

davranisi

Yapiy1 harekete gegirme ve anlayis boyutlari, daha sonra grup performansi
ve astlarin is tatmini gibi ¢iktilarla iligkilendirilerek incelenmistir. Calismalardan
elde edilen erken bulgular anlayis boyutunun astlarin daha yiiksek is tatminine, ancak
daha diisiik performans diizeyine yol a¢tifini gostermistir. Ayni bulgular, yapiy:
harekete gecirme boyutunun ise daha yliksek grup performansina ancak daha diigiik
1§ tatminine yol agtigini ortaya ¢ikarmistir. Calismalar ilerledikce, liderin hem yapiy1
harekete gecirme hem de anlayis davraniglarini yiiksek diizeyde sergilemesinin, en

iyi liderlik tarzini olusturdugu sonucuna ulasilmistir (Bryman, 1996: 278).
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Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Modeli, bircok bakimdan elestiriye
ugramistir. Bu elestirilerden ilki; yapiyr harekete gegirme ve anlayis davranig
boyutlarinin, birbirlerinden bagimsiz olup olmadiklar1 hususundadir. Bazi
arastirmacilar, bu iki davranis boyutunun birbirlerinden bagimsiz olamayacaklarini
ileri siirmislerdir. Diger bazi aragtirmacilar ise, bu davranis boyutlarinin
birbirlerinden bagimsiz olabileceklerini, ancak bu durumda, liderlerin davranislarini
ayarlamada yiiksek Olgiide bir esneklige sahip olmalarinin gerekecegini ifade
etmislerdir. Modele yoneltilen ikinci elestiri; her iki davranis boyutunun da lider
tarafindan yiiksek diizeyde sergilendigi liderlik tarzinin, en etkili liderlik tarzi olup
olmadigi hususundadir. Ciinkii, orgiitlerde gergeklestirilen arastirmalar sonucunda,
modelin vardig1 sonugla uyumlu olmayan bulgular elde edilmistir. Baz1 arastirmalar;
hem yapiyr harekete gecirme hem de anlayis davranmislarinin yiiksek diizeyde
sergilendigi en etkili bir liderlik tarzinin, her zaman performans ve is tatmini
tizerinde istenilen sonuglar1 dogurmadigini ve sikayetlerin, ise devamsizligin ve isten
ayrilmanin artmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabildigini ortaya koymustur (Can,

Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 281).

1.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Modeli

1947 yilinda Michigan Universitesi’nde Rensis Likert’in ydnetiminde
gerceklestirilen bir dizi liderlik arastirmasi, Davranigsal Liderlik Teorileri’nin
gelismesine katkida bulunan diger bir ¢alisma grubunu olusturmaktadir. Michigan
Universitesi’nde gerceklestirilen galigmalarin amacini; grubun verimliligine ve grup
tiyelerinin tatminlerine etki eden faktorleri belirlemek olusturmustur (Kogel, 2020:
597). Bu arastirmalar ¢ercevesinde, ¢esitli orgiitlerdeki cesitli gruplarda diisiik
verimlilige sahip isciler ve yoneticilerle, yiiksek verimlilige sahip isciler ve
yoneticiler incelenmistir. Bu yolla etkin bir liderin, digerlerinden farki tanimlanarak
tespit edilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 312). Arastirmalarda, verimlilik, is tatmini,
isgoéren devri, ise devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi ol¢iitler kullanilmistir

(Likert, 1961: 5-6).
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Michigan Universitesi’nde gerceklestirilen arastirmalar; ilk ikisi “isgdrene
yonelik” liderlik davraniglarini, sonraki ikisi ise “ise yonelik™ liderlik davraniglarini
betimleyen dort faktore dayandirilmislardir. Bunlar (Sokmen, 2013: 140-141; Tabak
ve Sigr1, 2015: 391):

e Destek: Liderin, orgiit iiyelerinin bireysel duygularina verilen degeri ve
Onemi arttirict davraniglarini ifade etmektedir.

o Karsilikh iliskileri kolaylastirma: Liderin, orgiit liyeleri arasinda karsilikli
tatmini miimkiin kilan iligkilerin gelismesini kolaylastiran davraniglarini ifade
etmektedir.

e Amaci vurgulanmast: Liderin, orgiit amaglarini gergeklestirmek ve yiiksek
bir oOrgiitsel performans elde etmek icin glidiileyici davraniglarini ifade
etmektedir.

e Isi kolaylastirma: Liderin, orgiit iiyelerine, gereksinim duyduklar1 teknik bilgi
ve arag-gere¢ gibi kaynaklari temin ederek, onlarin Orgiit amaclarini

gerceklestirmelerini kolaylastirict davranislarini ifade etmektedir.

Michigan  Universitesi ~ yonetiminde  farkli  endiistri  dallarinda
gerceklestirilen arastirmalar sonucunda; lider davraniglarinin, Ohio Eyalet
Universitesi aragtirmalarinda  oldugu gibi, iki faktdr ¢evresinde toplandig:
goriilmiistiir. Bunlar, isgéren merkezli liderlik ve is merkezli liderlik tarzlaridir

(Giiney, 2012b: 366).

Isgoren merkezli liderlik davranisi gosteren liderler; orgiit iiyeleri arasindaki
iliskilere 6nem vermekte ve onlarin arasindaki bireysel farkliliklart g6z Oniinde
bulundurmaktadirlar. Liderler, 0Orgiit {yelerinin kendilerini giiven i¢inde
hissedecekleri bir ortam yaratma, takim ruhu olusturma ve orgiit tiyeleri arasinda
esgiidiimii saglama davramlarim1 gostermektedirler. Orgiit {iyelerinin bireysel
gereksinimleri ve refahlar1 ile ilgilenmekte ve onlara, sorunlarini ¢dzmelerinde
destek olmaktadirlar (Giiney, 2007: 363; Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1997; 316;
Tagkiran, 2006: 171-172).
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Is merkezli liderlik davramisi gosteren liderler ise; orgiit iiyelerinin,
gorevlerini Onceden saptanmis standartlara uygun yerine getirip getirmediklerini
denetleyen, otoriter davranan ve gorevlerini yerine getirmemeleri durumunda oOrgiit
tiyelerine ceza veren bir liderlik davranmisi gostermektedir (Giiney, 2012a: 376).
Lider, orgiit iiyelerini, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in kullanilan araglar olarak
gormektedir (Hersey ve Blanchard, 1977: 93). Liderin dikkati, daha ¢ok orgiit
tiyelerinin yerine getirdikleri goreve ve goOrevin basariyla gergeklestirilmesine
odaklanmistir. Bu nedenle is merkezli lider davranisi; gorev performansinin
degerlendirilmesi, yakindan kontrol ve konum ve ceza giiciiniin kullanilmasi gibi

davraniglar1 kapsamaktadir (Aktan, Agca ve Cakmak, 2014: 62).

Ohio Eyalet Universitesi arastirmacilar1 iki liderlik davrams tarzim
(anlay1s/isgoren odakli-yapiy1 harekete gegirme/is odakli) birbirinden bagimsiz iki
ayr1 boyutta ele alip degerlendirirlerken; Michigan Universitesi arastirmacilar1 bu iki
liderlik davranisi tarzini, tek boyutlu bir liderlik dogrusu iizerinde iki asir1 ug olarak
ele alip incelemislerdir. Yani Ohio Eyalet Universitesi arastirmalarmin sonuglarina
gore; bu iki davranig boyutu birbirinden bagimsiz olup, bir lider hem isgéren hem de
is odakli davranis bi¢cimlerinde ayni anda yiiksek ya da diisiik degerler alabilirken;
Michigan Universitesi c¢alismalarinin sonuglarina gore, bir lider ayn1 anda hem
isgéren hem de is egilimli olamamaktadir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin,

2015: 282; Ergeneli, 2017: 241).

Michigan Universitesi arastirmalarmin sonucu olarak, orgiit {iyelerinin
verimli olmalarinin ve isten tatmin duymalarinin nasil saglanabilecegini gésteren bir
kuramsal model gelistirilmistir. Likert’e gore liderlik, liderin birlikte caligtigi orgiit
tiyelerinin beklentilerini, kisiler arasi becerilerini ve degerlerini dikkate almasinin
gerektigi bir siireci ifade etmektedir. Gergeklestirilen aragtirmalar sonucunda, biri
isgéren merkezli liderlik davranisi, digeri ise is merkezli liderlik davranisi olmak
tizere iki temel liderlik davranisi saptanmistir (Sokmen, 2013: 141). Michigan
Universitesi arastirmalarinin  sonuglarma gore; en verimli gruplar, is-merkezli
liderlerden cok, isgoren-merkezli liderlerin yonetimi altindaki gruplardir (Luthans,

1995: 345). En etkin liderler ise; orgiit lyeleriyle sicak ve yakin iliskiler kuran,
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kararlar1 tek basma almaktan c¢ok Orgiit iiyelerinin karar siirecine katilimlariyla
almaya Oncelik veren ve yiiksek performans hedefleri olusturma ve bunlar1 basariyla
gerceklestirme konusunda oOrgiit iiyelerini tesvik eden liderlerdir (Simsek, Celik ve

Akgemci, 2016: 207).

1.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzlar1 Matriksi

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen YOnetim Tarzlar1 Matriksi, Ohio
Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi’nde gergeklestirilen arastirmalarin
sonucunda elde edilen boyutlara benzer iki boyut iizerine temellendirilmistir. Bu
boyutlardan biri, “liretime ilgi”, digeri “insana ilgi” boyutudur (Luthans, 1995: 373).
Liderin politika belirleme, siire¢ iyilestirme, yeni iriin gelistirme, is ylikleme ve
satiglart arttirma konularindaki tutumlari, {retime ilgi boyutunun kapsamini
olusturmaktadir. Insana ilgi boyutu ise; liderin, orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesine yonelik faaliyetler sirasinda orgiit iiyelerinin tiimiine giivenme,
orgiit iyeleriyle iyi sosyal iliskiler tesis etme, onlara uygun c¢alisma kosullar
saglama ve adaletli bir tcret sistemi kurma gibi insan iligkileri baglamindaki
tutumlarini kapsamaktadir. Uretime ilgi ve insana ilgi boyutlar1 1 ile 9 arasinda
degerler iceren bir dlgek iizerinde bulunmakta ve 1 en diisiik ilgiyi, 9 ise en yiiksek
ilgiyi ifade etmektedir. Blake ve Mouton, modellerinde; iiretime ilgi ve insana ilgi
boyutlarinin birlesimi sonucunda Y6netim Tarzlar1 Matriksi’nde bes tiir liderlik tarzi
oldugunu ortaya koymuslardir (Ozkara ve Saglam Ari, 2019: 66). Yonetim Tarzlari
Matriksi’ndeki davranis kaliplar1 1.1 diizeyinde Ciliz Liderlik, 1.9 diizeyinde Sehir
Kuliibii Liderligi, 9.1 diizeyinde Gorev Liderligi, 5.5 diizeyinde Orta Yolcu Liderlik
ve 9.9 diizeyinde Takim Liderligi olarak adlandirilmislardir (Yildiz, 2013: 34).

Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzlart Matriksi’nin ortaya koydugu bes tiir

liderlik tarz1 agagida agiklanmistir:

e (1.1) Cihz Liderlik: Bu liderlik tarzini gosteren lider, ne iiretime ne de
insana ilgi gostermektedir. Lider, sorumluluk iistlenmekten kacinmakta ve
igini, Orglitte varhi@imi siirdiirebilmesi i¢in gereken minimum diizeyde

yapmaktadir (Erkutlu, 2014: 44). Bu tarz liderlerin Orgiit iyeleri ile
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iletisimleri genellikle diisik diizeydedir ve disaridaki insanlar tarafindan
cekimser, umursamaz, duygusal ve uysal olarak goriliirler (Aalateeg, 2017:
39; Dogan, 2018: 20).

(1.9) Sehir Kuliibii Liderligi: Bu tarzdaki lider, liretime en alt diizeyde ilgi
ve gereksinimlerinin tatmin edilmesine ve Orgiit biitliniinde mutluluga
odaklanir. Lider, tatmin edici bir orgiit i¢i iklim olusturmaya cabalar, Orgiit
iiyelerine gereksinim duyduklarinda yardimei olmaya isteklidir ve orgiit
icinde catismaya yol agmaz (Aksel, 2008: 42). Lider, orgiit amaclarina
basariyla ulasilamayacak olmasi pahasina, orgiit liyelerinin mutlu olmalarini
saglamaya Oncelik verir (Bass, 1990: 483).

(9.1) Gorev Liderligi: Lider, insana diisiik, tiretime en yiiksek diizeyde ilgi
gosterir. Orgiit iiyeleriyle iliskileri son derecede azdir ve verimliligi,
otoritesini kullanarak saglar. Girisimci ve gorev yonelimli olup; planlama ve
orgiit icinde gorev dagilimu ile ugrasir. Orgiit performansinin etkinligini, kar
ve {iretim miktarma gore dlger. Orgiit iiyeleriyle iliskilerinde, otoritesine itaat
edilmesini bekler. Ortaya cikan catismalari, genellikle orgiit iiyelerinin
cikarlarmin tersine olacak bir bigimde ¢ozer. Orgiit iiyelerinin ne yapacaklar
kurallarla belirlenmis olup, orgiit iiyelerinin yaratict fikirlerine nadiren
rastlanir (Newstrom ve Davis, 2002: 170; Tunger, 2012: 306).

(5.5) Orta Yolcu Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, hem tiiretime hem de
insana ayni oranda ilgi gostermektedir. Lider, orgiit tiyelerinin morali ile
yiiriitiilecek isin miktarin1 dengede tutmaya c¢alisan uzlastirmact bir yonelim
sergilemektedir. Orgiit iiyelerinin moralini yiiksek tutmak yoluyla, drgiitsel
amaglar1 gergeklestirmeye ve Uretim miktarmi ve verimliligi arttirmaya
cabalar (Ozkara ve Saglam Ar1, 2019: 67).

(9.9) Takim Liderligi: Bu liderlik tarzina sahip lider, hem {iretime, hem de
insana yiiksek diizeyde ilgi gosterir. Orgiit {iyeleri ile iliskilerinde bencil
olmaktan kac¢mir ve basariy1, Orgiit liyelerinin katilimlariyla elde etmeyi
hedefler (Demirdag, 2019: 93). Lider, orgiitsel amaglar1 gerceklestirme

stirecinde yapilmasi gereken islere kendini adayarak ¢alisacak olan kisileri ise
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almak suretiyle, 6rgiit amaglarina ulasmayi hedefler. Ciinki, bu lidere gore;
isine kendini adayarak hirs ve arzuyla calisan Orgiit {yeleri, Orglitsel
amaglarin etkin ve verimli bir bigimde gerceklestirilmelerine olanak
saglarken; orgiit icinde deneyimledikleri karsilikli gliven, saygi ve dayanigsma

ortam1 sayesinde de tatmin duygusuna erismektedirler (Atar, 2018: 23).

Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzlart Matriksi’nde yer alan bes tiir liderlik
tarz1 arasinda en etkili liderlik tarzinin, takim liderligi oldugu ifade edilmektedir
(Hitt, Black ve Porter, 2009: 280; Newstrom ve Davis, 1993: 229). Arastirmacilar,
takim liderliginin artan performans ve diisiik ise devamsizlik ile sonuglandigini
belirtmektedirler. Diger yandan, orgiit gelistirmenin zenginlestirilmesi ve orgiit
tiyelerinin, kararlarin alinma siirecine katilmalari durumunda, takim liderliginin

etkinligi de artmaktadir (Erkutlu, 2014: 44).

Liderlik tizerine gergeklestirilen arastirmalar arasinda alanyazina 6nemli bir
katki saglayan ve ozellikle de liderlik egitimlerinde yararlanilan bu model, liderlere
liderlik yaparken sergiledikleri davraniglar1 tanimlama ve kavramsallagtirma
olanagini vermektedir. Davranislarinin, hangi liderlik tarzina uygun diistiigiini
anlayan liderler, gerektiginde cesitli egitim ve gelistirme programlar1 yardimiyla, bu
tarzlar1 degistirme ve daha uygun olan tarzi benimseme firsatina sahip olurlar. Blake
ve Mouton’un modeli her ne kadar uygulamada ¢ok ragbet gérmiis olsa da, bilimsel
arastirmalarda elestirilmis ve kullanilmamis bir modeldir (Tevriiz, Erdem ve

Bozkurt, 2016: 283).

1.4.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor, 1957 yilinda yayinlanan “Organizasyonlarin Beseri
Yonii” adli eserinde, yoneticilerin orgiit i¢indeki davraniglarini belirleyen en temel
unsurlardan birisinin, onlarin insan davraniglart hakkindaki varsayimlari oldugunu
ifade etmis ve bu varsayimlart X ve Y teorileri bashig1 altinda iki boyut olarak
incelemistir (Efil, 2013: 79). McGregor, ilk olarak klasik Orgiit goriisiini

betimleyerek buna X Teorisi adin1 vermistir. Daha sonra bu teoriyi elestirerek, Beseri
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Iliskiler Yaklasimi’nin temellerini olusturan Y Teorisi’ni one siirmiistiir (Erkutlu,

2018: 187).

McGregor’un ¢alismalarinda yer alan X Teorisi’nin varsayimlar1 asagidaki
gibi ifade edilmektedir (Daft ve Marcic, 2011: 31; Kii¢iikozkan, 2015: 89; Lawter,
Kopelman ve Prottas, 2015: 86; Sokmen, 2010: 125; Sahin, 2004: 532):

e Ortalama bir insan ¢alismaktan hoslanmaz ve imkan buldukca ¢alismaktan
ka¢cmaya c¢alisir.

e Ortalama bir insan yonetilmeyi yegler, sorumluluk iistlenmeye fazla istekli
degildir ve onun i¢in giivende olmak her seyden 6nce gelir.

e Ortalama bir insan bencildir, kendi ama¢ ve arzularinin tatmini, Orgiit
amaglarmin gergeklestirilmesinden dnce gelir.

e Ortalama bir insan degisiklikten hoslanmayip, ona direng gosterir ve
sorunlarin ¢6ziimii i¢in gereken yaraticiliga da sahip degildir.

e Bu nedenlerden 6tiirii, insanlart o6rgiit amaglar1 dogrultusunda ¢alistirmak i¢in

onlar1 zorlamali, yakindan denetlemeli ve gerekiyorsa cezalandirmalidir.

Yukarida siralanan X Teorisi varsayimlari, orgiit tiyelerini rasyo-ekonomik
acidan degerlendirmekte ve onlarin oOrglit amagclarma ilgi duymadiklarini,
degisikliklerden hoslanmadiklarin1 ve yaratict olmadiklarini ifade etmektedir.
Dolayisiyla, X Teorisi varsayimlarini benimseyen bir lider, orgiit iiyelerini
standartlara uyan edilgen birer unsur olarak kabul edecek ve ayrintili i tanimlar
belirleme, sik1 denetim, diisiik diizeyde yetki devri, orgiit i¢inde izlenecek ilkelerin
saptanmas1 ve ceza uygulamalarinda bulunma gibi otoriter bir liderlik davranisi

sergileyecektir (Erkutlu, 2014: 45-46).

McGregor’un ifade ettigi Y Teorisi varsayimlari ise asagidaki gibi
siralanmaktadir (Daft, 2012: 45; Efil, 2013: 79-80; Kopelman, Prottas ve Davis,
2008: 255; Kiigiikdozkan, 2015: 89; Sahin, 2004: 533):
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e Ortalama insan i¢in oyun ve dinlenme ne kadar dogalsa, ¢calismak da o kadar
dogaldir. Kisi caligmaktan nefret etmez. Calismak onun i¢in tatmin ve basari
kaynagidir.

e Ortalama insan dogustan tembel degildir. Onu tembel kilan kosullar ve
deneyimleridir. Kisi, kendisi i¢in uygun ortam saglandiginda, ¢aligmaktan
zevk alir.

e Ortalama insan, yeterince giidiilendiginde, kendi belirledigi amaci
gergeklestirmek tizere, kendi kendini denetleyerek calisabilir.

e Ortalama insan sorumluluk {iistlenmekten ka¢maz. Aksine kisiligini
gelistirmek ve toplum icinde sayginlik kazanmak amaciyla sorumluluk
almaya caligir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢dziimii igin gereksinim duyulan yaraticilik, imgeleme ve
ustalik yetenekleri orgiit liyeleri arasinda genis dlgiide dagitilmistir.

e Orgiit iiyelerini orgiit amaglarmi gergeklestirmeye yonlendirmede siki
denetim ve ceza, basvurulabilecek tek yontem degildir. Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi durumunda elde edilecek ddiiller, orgiit tiyelerinin orgiitsel
amaglara bagliligin1 saglamada kullanilabilecek araglardandir. En degerli olan
odiiller ise; takdir edilme, is ile biitlinleserek yaratici olma ve isten duyulan

tatmindir.

Y Teorisi, Orgiit iiyelerinin bireysel amaclar1 ile Orgiitsel amaclarin
biitiinlestirilmesinin  gerekliligi {iizerinde durmakta ve oOrgiit iiyelerinin kendi
amagclarina ulasabilmeleri igin; gayretlerini orgilit amaglarmin gergeklestirilmesi
dogrultusuna yonlendirmelerini miimkiin kilacak kosullarin, liderler tarafindan
olusturulmasinin gerekli olduguna vurgu yapmaktadir. Bu anlamda liderlerin yerine
getirmeleri gereken temel gorev, oOrgiit iiyelerinin gereksindikleri olanaklari onlara
temin etmek ve onlart tegvik etmektir. Y Teorisi varsayimlari statik olmayip
dinamiktirler ve orgiit iiyelerinin bireysel olarak gelismelerinin saglanmasi agisindan
olusturulmuslardir. Orgiit iiyelerinin kendi bireysel amaglarma, gayretlerini orgiit
amaglarinin gerceklestirilmesi dogrultusuna yonlendirdikleri zaman ulasabildikleri
orgiit i¢i kosullarin olusturulmasi, Y Teorisi’nin ana ilkesini olugturmaktadir (Dogan,

2018: 21).
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McGregor’un yaklasimima gore; X Teorisi varsayimlarint benimseyen
liderler, daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranig gosterirlerken; Y Teorisi
varsayimlarin1 benimseyen liderler ise daha ¢ok demokratik ve katilimei bir davranis
gostermektedirler. McGregor, ileri siirdiigii X ve Y Teorileri ile yonetim alaninda
“Beseri Iliskiler” yaklasiminin tohumlarini atarak, kendi devrine dek pek ¢ok yonii
bilinmeyen insana iligkin olabildigince onemli fikirler ortaya koymus ve beseri
iliskiler yaklagiminin orgiitler agisindan ne denli 6nemli oldugunu goéstermistir

(Demirdag, 2019: 95).

1.4.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, 1947 yilinda Michigan Universitesi arastirmalarmin devami
olarak siirdiirdiigii arastirmalarinda, orgiit iyelerinin ¢abalarinin; drgiitsel performans
hedeflerinin ve Orgiit {iyelerinin tatminlerinin gerceklestirilmesi i¢in en iyi bir
bicimde nasil yoOnetilmesinin gerektigini incelemistir. Likert’in arastirmalarinin
amaci; en iyi performansa yol agan liderligin ilke ve yontemlerinin belirlenmesi
olmustur. Likert’in modelinde, lider davranislar1 dort grup altinda toplanmislardir.
S6z konusu gruplarin her biri lider davraniglartyla ilgili olarak belirli varsayimlar1 ve
davranislar1 aciklamaktadir. S6z konusu davramis gruplar;; Sistem 1-Istismarci
Otokratik, Sistem 2- Yardimsever Otokratik, Sistem 3- Katilimci ve Sistem 4-
Demokratik olarak adlandirilmislardir (Akova, 2017: 30-31; Johns ve Moser, 1989:

118). Bu davranig gruplarinin 6zellikleri asagida Tablo 4’te 6zetlenmistir.
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Liderlik Sistem 1 (istismarc1 | Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Otokratik) (Yardimsever (Katilimer) (Demokratik)
Otokratik)
Astlara olan | Astlara giivenmez. Hizmetgi ile efendisi | Kismen giivenir Biitiin konularda
giiven arasindaki gibi bir fakat kararlarla tam olarak
giiven anlayisina ilgili kontrole giivenir.
sahiptir. sahip olmak ister.
Astlarin Astlar is ile ilgili Astlar kendilerini Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
algiladig1 konulari tartigmak fazla serbest oldukga serbest tamamu ile serbest
serbesti konusunda hissetmezler. hissederler. hissederler.
kendilerini hig
serbest hissetmezler.
Ustiin Isle ilgili sorunlarn Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
astlarla olan | ¢6ziimiinde astlarin fikrini sorar. astlarin fikrini fikrini alir, onlar1
iliskisi fikrini nadiren alir. alir ve onlari kullanir.
kullanmaya
calisir.

Kaynak: Kogel, T. (2020). Isletme Yoneticiligi, 18. Baski, Istanbul: Beta Basim
Yayimm Dagitim A.S., s. 600.

Tablo 4’te genel hatlar1 6zetlenen davranis gruplar asagida agiklanmigtir.

Sistem 1 (Istismarci Otokratik): Bu liderlik tarzinda, lider tiim yetkileri
kendisinde toplamistir ve kararlar1 da kendisi vermektedir. Yerine getirilecek
gorevler ve bu gorevlerin kim tarafindan ve ne zaman yerine getirilecegi lider
tarafindan belirlenir. Lider, orgiit liyelerine gliven duymamakta ve orgiit liyelerini,
korkutma ve ceza yontemlerini kullanarak giidiilemeye caligmaktadir. Lider,
denetimi dogrudan kendisine ait bir hak olarak kullanmaktadir. Lider ile orgiit
iyeleri arasinda, iletisimin ¢ok zayif oldugu somiirme ve somiiriilme bigiminde bir

iligki vardir (Bakan ve Dogan, 2013: 19; Erkutlu, 2018: 188).

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik): Lider ile orgiit liyeleri arasinda usta-
cirak iligkisi vardir. Orgiitii onemli derecede ilgilendiren konulara iliskin kararlar, iist
kademe yoneticileri tarafindan verilirken; onemsiz bazi konulara iligkin kararlarin
verilmesi astlara birakilmaktadir. Lider, orgiit iiyelerini 6diil ya da ceza yontemlerini
kullanarak giidiilemektedir. Orgiit {iyeleri liderden korkup cekinmekte; lider ise
onlar kiiciik gérmekte ve onlarla yakinlasmay1 diisiinmemektedir (Barutgugil, 2014:

35).




27

Sistem 3 (Katilimer): Lider, orgiit iiyelerine tam olarak olmasa da 6nemli
Olgiide glivenmektedir. Lider izleyenlerini gilidiilemede Odiillerden yararlanmakta,
onlarin sorunlariyla ilgilenmekte ve nadiren ceza vermektedir. Orgiit ici iletisim
yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru olmak lizere iki yonlii islemektedir.
Ust yonetim kademesi, biiyiik 6l¢iide politikalarin olusturulmas: ile ilgili kararlari
verirken; astlar, gorevlerin nasil yerine getirilecegi konusundaki kararlar1 vermede
olduk¢a fazla bir dzgiirliige sahiptirler. Orgiitsel amaglar, {ist kademe yoneticiler
tarafindan, astlarin da fikirleri alinmak yoluyla belirlenmektedir. Ust-ast iliskilerinde
yiiksek diizeyde bir giiven duygusu hakimdir. Lider, astlarina, orgiitsel faaliyetlerin
denetimi siirecine katilmalart i¢in genis bir yetki tanimis ve onlara sorumluluk
vermistir (Bakan ve Bulut, 2004: 158).

Sistem 4 (Demokratik): Lider, orgiit iiyelerine tam olarak giivenmekte ve
onlarin fikir ve Onerilerinden yararlanmaktadir. Tiim oOrgiit tiyeleri, orgiit icine
esgiidiimlii bir bicimde dagitilmis karar verme siirecine katilmaktadirlar. Iletisim
kanallar1 yalnizca hiyerarsik olarak yukaridan asagiya ve asagidan yukariya dogru
degil, yanlara dogru da islemektedir. Orgiit {iyelerine amaglar1 belirleme, ydntemleri
geligtirme, ekonomik Odiilleri arttirma ve faaliyet sonuglarini degerlendirme
serbestisi verilmis ve boylece Orgiit i¢inde etrafli bir gilidileme ortami
olusturulmustur. Orgiit iiyelerine, denetim siirecine katilmalar1 igin gereksinim
duyduklart yetki ve sorumluluk genis bir diizeyde verilmistir. Ust ve alt kademelerde
bulunan orgiit liyeleri arasinda yiiksek diizeyde bir giivenlik ve arkadaslik duygusu

hakimdir (Alagoz, 2016: 24; Dogan, 2018: 22-23).

Likert, arastirmalarinin sonucunda yiiksek diizeyde verimli gruplarin,
Sistem 3 ve Sistem 4 tipi davranig gosteren liderlerin yonetimi altindaki gruplar
oldugunu ortaya koymustur. Sistem 1 ve Sistem 2 tipi davramig gosteren liderlerin
yonetimi altindaki gruplar ise diislik diizeyde verimlilige sahip gruplardir (Luthans,

1995: 377).

Likert, yonetim tarzinin Sistem 1’den Sistem 4’e dogru hareket etmesi
gerektigini ifade etmektedir. Bu sayede oOrgiit iiyelerinin gereksinimlerinin uzun

donemde daha etkili bir bicimde karsilanmalar1 miimkiin hale gelir. Sistem 1 ve
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Sistem 4’lin kisa ve uzun donemde oOrgiitsel iiretim miktar1 {izerine olan etkileri
karsilagtirilacak olursa; Orgiit iiyelerinin tehdit, korku ve ceza ile giidiilenmelerinin
kisa donemde etkili sonuglar dogurabilecek olmasi nedeniyle, liderlerin, Sistem 1
tipinde bir liderlik tarziyla, kisa donemde iiretimi arttirabilecekleri goriilmektedir.
Ancak Sistem 1 tipi bir liderlik, uzun donemde, orgiit iyelerinin insani
gereksinimlerinin tatmin edilmemesi ve zayif is iliskileri nedeniyle, iiretim
miktarinin azalmasi sonucuna yol agacaktir. Buna karsilik, Sistem 4 tipi bir tarz
gosteren liderler, Orgiit iiyelerinin sisteme aligmalarinin zaman almasi nedeniyle,
basglangigta tliretim miktarinda azalma ile karsi karsiya kalabileceklerdir. Ancak,
orgiit liyelerinin yeni sisteme uyum saglamalari, onlarin gereksinimlerinin yiiksek
diizeyde karsilanmasi ve giiclii is iliskileri sonucunda tiretim miktari, uzun donemde

artacaktir (Torlak, 2008: 266-267).

1.4.2.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Teorisi

Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’nde arastirmalarini
stirdiiren Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt liderlik davraniglarini, rgiit
tiyeleri ile lider arasindaki yetki iliskileri agisindan analiz etmislerdir. Tannenbaum
ve Schmidt’in modeli, liderlik tarzlarini, bir liderlik dogrusu iizerine yerlestirerek
tamimlamaktadir. Sekil 1’de goriilebilecegi lizere liderlik dogrusunun bir ucunda
“yonetici merkezli liderlik”, diger ucunda ise “ast merkezli liderlik” yer almaktadir

(Sokmen, 2013: 145).
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Yoneticinin Otoritesi

Orgiitiin Serbestisi

Karari lider | Lider, Lider, Lider, Lider Lider Lider, orgiit
verir ve kararini fikirlerini kararini problemi siirlari tiyelerinin
orgilitiin orgiit bildirir ve | gerektiginde | agiklar, cizer ve karar
diger tiyelerine orgiit degistirebil- | Onerileri orgiit vermelerine
tiyelerine satar. tiyelerini mek ve gecici | dinler ve tyelerinden | izin verir.
bildirir. soru olmak kayd1 | dahasonra | karar

sormaya ile agiklar. karar verir. | vermelerini

davet eder. ister.

Sekil 1: Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Kaynak: imrek, M. K. (2003). Yoneticiler Icin Karar Verme Teknikleri El Kitab,
Istanbul: Beta Basim A.S., s. 113.

Tannenbaum ve Schmidt tarafindan gelistirilen Liderlik Dogrusu
Teorisi’nde liderligin iki u¢ noktasi olarak “yonetici merkezli/ otokratik liderlik” ve
“ast merkezli/demokratik liderlik” tarzlar1 saptanmistir. Tannenbaum ve Schmidt,
liderlik dogrusunun iki ug noktasi arasina yedi ayri lider davranis bi¢imi yerlestirerek
gelistirdikleri modellerini “yetki” kavrami iizerine kurmuslardir. Bu modele gore,
belirli bir durumdaki liderlik davranisi, liderin kullandigi yetki miktar1 ile asta

devredilen yetki miktarinin bir bilesiminden olugsmaktadir (Aksit, 2010: 133).

Liderlik Davraniglart Dogrusu’nun en soldaki noktasinda liderin karari
vererek, orgiit iiyelerini verilen karar hakkinda bilgilendirmesi s6z konusudur. Bu
noktada, lider, Orgiit iiyelerinin fikir ve Onerilerine basvurmadan, kararlari kendi
Lider,

davranmakta olup, kendisini izleyen orgiit iiyelerinin kararlarin verilmesi siirecine

arzusu dogrultusunda vermektedir. otoriter bir liderlik anlayis1 ile
katilimlarina olanak tanimamaktadir. Dogrunun en sag noktasinda ise, lider,
kararlarin verilmesini, stleri tarafindan belirlenen siirlar i¢inde hareket etmeleri
kosuluyla orgiit liyelerine birakmaktadir. Bu noktada, kararlar, oOrgiit tyeleri
tarafindan verilmektedir ve liderin, verilen kararlar tizerinde dogrudan bir etkiye

sahip olmasi s6z konusu degildir (Bakan ve Biiyilikbese, 2005: 31-32).
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Tannenbaum ve Schmidt, arastirmalar1 sonucunda, bir liderin hem otokratik,
hem de demokratik bir liderlik davranisinda bulunabilecegi sonucuna ulagmislardir.
Buna gore lider, i¢inde bulundugu kosullarin gerektirdigi Olgiide, otokratik ve
demokratik liderlik tarzlarmin karisimi bir liderlik davranisi gosterebilecektir.
Ornegin, kararin verilmesi i¢in sahip olunan zaman kisitli olmas1 durumunda 6rgiit
tiyeleri karar vermekte gecikiyorlarsa, lider otokratik liderlik davranigi gostererek
karar1 kendi basina verebilecektir. Liderin, hangi lider davranisini benimseyecegini
etkileyen bir bagka konu ise, onu izleyen Orgiit iiyelerinin sahip olduklar
yeteneklerin diizeyidir. Izleyenlerin yetenek diizeyleri ne kadar diisiikse, liderin

otokratik davranis gosterme egilimi de o kadar artmaktadir (Akgakaya, 2010: 91).

1.4.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Tezin bu boliimiinde Durumsal Liderlik Teorileri kapsaminda Fiedler’in
Etkin Liderlik Modeli, Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Teorisi, Reddin’in
Uc Boyutlu Lider Etkinligi Modeli, Vroom-Yetton Karar Verme Modeli ve Yol-

Amag Teorisi ele alinip incelenmistir.

1.4.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Liderlik tarzlari ile durumu, kapsamli bir liderlik teorisi kapsaminda ele alan
ilk calismalar, Fiedler ve arkadaglari tarafindan yiiriitilmiistir. Bu yaklasimin
Oziindeki temel fikir; liderin tarzini, basarisi i¢in en uygun durumla eslestirmek
tizerinedir. Liderin tarzini ve orgiitiin iginde bulundugu durumu teshis etmek yoluyla,
liderlik tarzi ile durum arasindaki en iyi uyumu saglamak miimkiin olabilecektir

(Daft, 2000: 511).

Fiedler’in modelinin iizerine insa edildigi temel liderlik tarzlari; orgiit
tiyelerinden yiiksek performans gdstermelerini ve kendilerine verilen tiim gorevleri
eksiksiz yerine getirmelerini bekleyen gorev yonelimli liderlik tarzi ile 6rgiit tiyeleri
tarafindan sevilmeyi ve onlarla gii¢lii iliskiler kurmay1 hedefleyen iliski yonelimli
liderlik tarzidir. Modelde liderlik tarzlari, “En Az Tercih Edilen Calisma Arkadasi
(LPC-Least Preffered Co-Worker) Anketi” kullanilarak 6l¢iilmektedir. LPC Anketi,
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birbirine zit 16 sifat ¢iftinden olusmakta ve 1’den 8’e¢ kadar derecelendirilmis bir
Olgek kullanmaktadir. Liderlere bu anket uygulanarak; oOrgiit igerisinde birlikte
calismay1 en az istedigi kisiyi segerek, bu kisinin 6zelliklerini betimleyen 16 sifati
I’den 8’¢ kadar derecelendirilmis bir Olgek lizerinde degerlendirmeleri istenmistir.
LPC anketinden diisilk puan alan liderler, birlikte ¢alismay1 en az tercih ettikleri
calisma arkadaglarini olumsuz ifadelerle degerlendirmislerdir ve dolayisiyla gorev
yonelimli liderler olarak tanimlanmislardir. LPC Anketi’nden yiiksek puan alan
liderler ise, birlikte calismay1 en az tercih ettikleri ¢calisma arkadaslarini olumlu
ifadelerle degerlendirmis olup, bu nedenle iliski yonelimli liderler olarak
tanimlanmiglardir (Can, Asan Azizoglu ve Miski Aydin, 2015: 287).

LPC Anketi araciligiyla liderin temel liderlik tarzi belirlendikten sonra,
liderin iginde bulundugu durumu ¢éziimlemek ve durumla liderlik tarzin1 uyumlamak
gerekmektedir. Fiedler ii¢ durumsallik boyutu tanimlamistir. Bu boyutlar, liderin
etkinligini tespit etmek i¢in anahtar durumsal faktorleri olusturmaktadirlar. Bunlar;

lider-iiye iliskileri, gorev yapisi ve pozisyon giictidiir (Yiiksek, 2005: 22).

e Lider-Uye Iliskileri: Lider-iiye iliskileri, grup atmosferini ve grup iiyelerinin
lidere yonelik tutumlart ile lideri kabuliinii ifade etmektedir. Astlarin, lidere
glivenmeleri, saygi duymalar1 ve inanmalart durumunda, lider-tiye iligkileri
lyi olarak tanimlanmaktadir. Astlarin lidere giivenmemeleri, saygi
duymamalar1 ve inanmamalar1 durumunda ise, lider-iiye iligkileri kotii olarak
tanimlanmaktadir (Daft, 2000: 512) Lider-iiye iliskileri ne kadar iyi olursa,
durum, lider i¢in o kadar uygun olmaktadir.

e Gorev Yapist: Gorev yapisi, grubun yerine getirdigi gorevin ne dlgiide acikga
tanimlandigin1 ve anlasildigini ifade etmektedir. Grup agik hedeflere sahip
oldugunda ve her bir grup tiyesi bu hedefleri nasil basaracaklarinin bilgisine
sahip olduklarinda, gérev yapisi yiiksek olmaktadir. Grup hedefleri belirsiz ve
stipheye acik oldugunda ve grup iiyeleri, hedefleri basarmak icin yerine
getirilmesi ~ gereken  gorevleri nasil  gercgeklestireceklerinden  emin

olmadiklarinda, gorev yapist diisiik olmaktadir. Gorev yapist ne derece



32

yiiksek olursa, durum, lider i¢in o denli uygun olmaktadir (George ve Jones,
2012: 373).

e Pozisyon Giicii: Pozisyon giicii, liderin 6rgiit i¢inde sahip oldugu pozisyonun
kendisine sagladig1 gii¢ ve otoriteyi ifade etmektedir (Hersey ve Blanchard,
1977: 101). Lider, calisanlar1 6diillendirme ve cezalandirma, onlari ise alma
ve isten ¢ikarma konularinda otoriteye sahip oldugunda pozisyon giicii giiclii,
aksi durumlarda ise pozisyon giicii zayif olmaktadir (Fiedler, 1972: 455).
Liderin pozisyon giicii ne kadar gii¢lii olursa, durum, lider igin o derece

uygun olmaktadir.

Fiedler’in modelinde tanimlanan bu {i¢ durumsal faktoriin kombinasyonlari
ile sekiz farkli durumsallik boyutu (oktant) ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar asagida Tablo

5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Azalan Uygunluk / Durumsal Kontrol

Lider- _ ) _
Uye Iyi Iyi Iyi Iyi Kotii Kotii Kotii | Kotii
Mliskileri

Durumsal | Gérev Yiiksek | Yiiksek | Diisiikk | Diisiik | Yiiksek | Yiiksek | Diisiik | Diisiik
Faktorler | Yapist

Pozisyon | Gigli | Zayif Gugli | Zayif | Gugli | Zayif Gilgli | Zayif

Giicli
Oktant 1 2 3 4 5 6 7 8
Mliski Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun
Liderlik | Yonelimli | Degil Degil Degil Degil
Tarzi Gorev Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun | Uygun
Yonelimli Degil | Degil Degil Degil

Kaynak: Jago, A. G. (1982). “Leadership: Perspectives in Theory and Research”,
Management Science, 28 (3); s. 324.

Fiedler’in modelinin arkasindaki mantik uyarinca, durum yiiksek derecede
olumsuz oldugunda (1., 2. ve 3. oktantlarda) , lider, grubu hedefe dogru
yonlendirmek i¢in gii¢lii bir sekilde gorev yonelimli olmaya ve astlar1 yonlendirmeye
gereksinim duyacaktir. Diger yandan, durum yiiksek derecede uygun oldugunda da
(8. oktantta), lider, isbirlik¢i grubun gorevi tamamlamak i¢in gerek duydugu gorev

yonelimli davranis1 géstermek durumunda olacaktir, ¢linkii astlar lideri izlemeye
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isteklidirler. Durum, ya kétii lider-tiye iliskileri, ya da yapilandirilmamis bir gérevin
varhigindan Otiiri kismen uygun oldugunda ise (4., 5., 6. ve 7. oktantlarda),
destekleyici ve iligki yonelimli bir lider, grup tyeleri ile olan iliskileri diizeltmeye
yardimci olabilecek ve yapilandirilmamis bir gorevle basa ¢ikmaya c¢alisan gruba

destek sunabilecektir (Bartol ve Martin, 1991: 491-492).

Fiedler’in durumsallik teorisi tlizerine gerceklestirilen arastirmalardan elde

edilen sonuglar su bi¢imde 6zetlenebilirler (Cetin, 2008: 78-79):

e Lider, orgiit liyeleri ile arasinda iyi bir iliskinin bulunmasi; goérev yapisini,
orgiit liyelerini de karar verme siirecine dahil etme yoluyla belirlemesi ve
pozisyon giiciiniin de gii¢lii olmast durumunda en yiiksek etkinlik diizeyine
ulagmaktadir.

o Orgiit iiyeleri ile arasindaki iliski kotii olan, gérev yapismi belirlemede
yetersiz kalan ve pozisyon giicli de zayif olan bir lider, en diisiik etkinlik
diizeyine sahip olmaktadir.

e Agcik bir gorev yapisi belirlemede basarili olan ve giiglii bir pozisyon gliciine
sahip olan bir lider, Orgiit liyeleri ile arasindaki iliski kotii olsa bile, yliksek
bir orgiit verimliligi saglayabilmektedir.

e Her durumda ve kosulda etkin olabilen tek ve evrensel en iyi bir liderlik tarzi

yoktur.

Fiedler tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, durumsallik yaklagimi
kapsaminda ortaya konulan goriisleri, gorgiil olarak kanitlar niteliktedir. Ancak
Fiedler’in modeli, yalnizca orgiit i¢i kosullardaki {i¢ degiskenin; orgiitiin basarisini
saglamak {izere liderin gosterecegi liderlik tarzini nasil belirledigini aciklamaya
yoneliktir. Oysa ki, liderler, gerek oOrgiitsel, gerekse bireysel amag ve istekleri
gerceklestirmek {izere; hem kendi gruplari i¢inde, hem de yakin ve genel gevre
ogeleri iginde davranis gdstermesi ve boylelikle basariya ulasmasi gereken kisilerdir.
Ozellikle, orgiitii cevreleyen kosullar orgiit iiyeleri iizerinde de belirli bir etki
yarattigindan, bu ¢evresel kosullar lider davranislarini belirleyen 6nemli birer unsur

olmaktadirlar. Diger yandan ortam kosullari, 6rgiit hiyerarsisinin tepe noktalarinda
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gorev alan liderlerin davranislarini, daha alt kademelerde goérev yapan liderlerin

davraniglarina gore daha fazla etkilemektedir (Eren, 2012: 453).

1.4.3.2. Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Teorisi

Hersey ve Blanchard, Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik teorisinden
esinlenerek, kendi durumsal liderlik teorilerini gelistirmislerdir. Yasam Donemi
Teorisi olarak adlandirilan bu teoride, Hersey ve Blanchard’in iizerine vurgu
yaptiklar1 temel nokta, izleyenlerin/ orgiit liyelerinin olgunluk diizeyleri ile iliskili
durumsal degiskenliktir (Eren, 2012: 457). Bu teori, izleyenlerin olgunluk diizeyleri
ile liderin davranis tarz1 (iliski-egilimli ve gorev-egilimli) arasindaki iliskiyi esas
almaktadir. Teoriye gore, liderin davranis tarzi, izleyenlerin olgunluk diizeylerini

yansitmalidir (Certo ve Certo, 2012: 399).

Olgunluk kavrami, Hersey ve Blanchard tarafindan; orgiit tiyelerinin, kendi
davraniglarint yonetmede sorumluluk iistlenmeye istekli ve yetenekli olmalar
biciminde tanimlanmistir. Bu teoride, olgunluk; is olgunlugu ve psikolojik olgunluk
olmak iizere iki 6geden olusmaktadir. is olgunlugu, orgiit iiyelerinin sahip olduklari
bilgi ve yetenekleri kapsamaktadir. Yiiksek diizeyde is olgunluguna sahip olan
kisiler, 1slerini yapmak icin gereken bilgi, kapasite ve deneyime sahiptirler ve islerini
yaparken, baskalar1 tarafindan yonlendirilmeye gereksinim duymazlar. Psikolojik
olgunluk ise, Orgiit liyelerinin, bir gorevi yerine getirme konusunda istekli ve
giidiilenmis olmalarini ifade etmektedir. Yiiksek psikolojik olgunluga sahip kisiler,
bir gorevi yerine getirme dogrultusunda giidiilenmek i¢in dis faktorlerin etkisine

gerek duymazlar (Ozalp, Eren ve Ocal, 1992: 176-177).

Yasam Donemi Teorisi’ne gore lider, izleyenlerin olgunluk diizeylerine gore
liderlik davramigini (iliski-egilimli ya da gorev-egilimli) ayarlamaktadir. Lider
davraniglari iliskiye ve goreve yonelik olma durumuna gore S1, S2, S3 ve S4 olarak
belirlendikten sonra; orgiit tyelerinin olgunluk diizeyleri de olgun olmayan
durumdan olgun olan duruma goére derece derece M1, M2, M3 ve M4 bi¢iminde
saptanmaktadir (Eren, 2012: 457). Olgunluk diizeyleri asagida agiklanmistir (Tabak
ve Si8r1, 2015: 404-405):
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M1: Orgiit iiyeleri, diisiik olgunluk diizeyine sahiptirler ve isteksiz,
yeteneksiz ve sorumluluk iistlenme konusunda kendine giivensiz kisilerden

olusmaktadirlar.

M2: Orgiit iiyelerinin olgunluk diizeyleri orta-diisiik diizeydedir ve kisiler,

yine yeteneksiz olmakla birlikte gorevi yerine getirmeye isteklidirler.

M3: Orgiit iiyeleri, orta-yiiksek diizeyde olgunluga sahiptirler. Bu durumda
kisiler yeteneklidirler ancak, liderin verdigi gorevleri yerine getirme konusunda

isteksizdirler.

M4: Orgiit iiyelerinin olgunluk diizeyleri yiiksektir ve hem yetenekli, hem

de verilen gorevleri yerine getirme konusunda isteklidirler.

Lider, orgiit iyelerinin olgunluk diizeylerine gore kendi liderlik tarzini
belirler. Yukarida dort gruba ayrilan olgunluk diizeylerine karsilik uygulanmasi

gereken liderlik tarzlari asagida agiklanmigtir (Sokmen, 2013: 158).

S1 (Anlatan): Lider, olgunluk diizeyi diisiik (M1) olan orgiit iiyeleri icin
yiiksek gorev-egilimli ve diisiik iliski-egilimli bir liderlik tarz1 sergilemektedir. Lider,
izleyenlerine agik ve kesin komutlar vermektedir. izleyenler, gorevi yerine getirme
konusunda yeteneksiz ya da isteksiz olmalarindan otiirli, kesin komutlara ve
yakindan denetime gerek duyulmaktadir. Lider, izleyenlerine, neyi yapacaklarini ve
gorevleri nasil yerine getireceklerini anlatmaktadir (Hellriegel, Slocum ve

Woodman, 1998: 316).

S2 (Satan): Lider, olgunluk diizeyi orta-diisik diizeyde (M2) olan
izleyenler i¢in yiiksek gorev-egilimli ve yiiksek iligki-egilimli bir liderlik tarzi
sergilemektedir. Lider, izleyenlerine yapilandirilmis agik komutlar vermekte ancak

diger yandan da onlar1 destekleyici davranislarda bulunmaktadir (Ivancevich ve

Matteson, 1999: 422).

S3 (Katilmer): Lider, orta-yiiksek diizeyde (M3) olgunluga sahip izleyenler
icin yliksek iliski-egilimli ve diisiik gorev-egilimli bir liderlik tarzi gostermektedir.

Lider, izleyenlere makul oOl¢iilerde sorumluluk vermekte, karar verme siirecine
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katilmalarinda onlart cesaretlendirmekte ve isbirligi ve iletisimi kolaylastirmaktadir

(Gordon, 1999: 235).

S4 (Yetki Devredici): Lider, yiiksek diizeyde (M4) olgunluga sahip
izleyenler ic¢in diistik iliski-egilimli ve diisiik gorev-egilimli bir liderlik davranisi
sergilemektedir. Orgiit iiyelerinin, kendilerine verilen gorevleri basariyla yerine
getirme konusunda kendi kendilerine yeterli olmalarindan otiirti, lider, hem iliskiye

hem de goreve diisiik diizeyde 6nem vermektedir (Giiney, 2016: 412)

Yasam Donemi Teorisi’ne gore, lider; izleyenlerinin olgunluk diizeylerine
uygun diisecek bir bigimde liderlik tarzin1 (iliski-egilimli ve gorev-egilimli) ayarlayip
birlestirebildiginde etkinlik saglamaktadir. Lider, izleyenlerin olgunluk diizeyleri ile
liderlik tarzi arasindaki uyumu ne Olclide saglayabilirse, etkinligi de o dlgiide
artacaktir. Bu baglamda, lider, izleyenlerini olgunlastirarak, kendi etkinligini

arttirabilmek i¢in su faaliyetlerde bulunabilir (Tabak ve Sigr1, 2015: 406):

e Amaglan belirlerken, izleyenlerini de silirece katarak, amaglara ortak bir
cabayla erigilmesini miimkiin kilabilir.

e lzleyenlerin, orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek dogrultusunda goniillii bir
bicimde sorumluluk tistlenmelerini saglayabilir.

e lzleyenleri icin, kendilerini yetistirip gelistirebilecekleri ortami yaratabilir ve
onlara, amaglar1 benimseyip Dbasariyla gergeklestirme yeterliligini

kazandirabilir.

1.4.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Reddin, Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzlar1 Matriksi’nde yer alan gérev
davranis1 ve iliski davranmisi kavramlarini, kendi modeline uyarlayarak U¢ Boyutlu
Lider Etkinligi Modeli’ni gelistirmistir. Reddin, bu iki temel liderlik davranisina
etkinlik boyutunu ekleyerek, ii¢ boyutlu bir liderlik modeli elde etmistir (Eren, 2016:
511-512). Ug Boyutlu Lider Etkinligi Modeli’nin dayandig1 temel nokta, “ydnetsel
etkililik” kavramidir. Reddin, etkililigin yonetimin asil amaci oldugunu ifade ederek,

modelini, bu temel iizerinde olusturmustur. Reddin, yonetsel etkililigin, bir liderin



37

oOrgiit hiyerarsisindeki konumunun gerektirdigi gorevleri (¢ikt1 gereklerini) basariyla
yerine getirme derecesi oldugunu belirtmis ve yonetsel etkililigin, girdiye gore degil
ciktiya gore Olgiilmesi gerektigini ileri slirmistiir. Diger bir ifadeyle yonetsel
etkililik, liderin neyi yerine getirdigiyle degil, neyi basardigi ya da elde ettigiyle
dl¢iilmelidir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 92).

Reddin, U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli’nde, énceki modellerin iliskiye
doniik olma ve goreve donilik olma boyutlarina ilk kez etkinlik boyutunu eklemistir.
Boylece Reddin, yararl bir teorik modelde, liderin ¢esitli davranis tiirlerinin, iginde
bulunulan duruma bagli olarak etkin ya da etkinsiz olabileceklerini ortaya koymaya
calismistir. Bu baglamda, bu durumsallik modeline gore, her durum ve kosulda etkin
olabilecek tek bir lider davranis tiirii bulunmamaktadir (Eren, 2012: 455). Reddin’in
modelindeki bu temel davranis tlirleri sunlardir (S6kmen, 2010: 134; S6kmen, 2013:
157):

o Kopuk Liderlik: Lider hem iliskiye hem de goéreve diisiik diizeyde yonelim
gostermektedir. Bu tarz bir lider, siirekli olarak orgiit liyelerinin yaptiklari
hatalar1 diizeltmeye doniik bir etkilesim bicimi sergilemekte ve genellikle
prosediirler ve kurallarla mesgul olmaktadir. Ustlerine akil ve zeka
oOl¢iitlerine gore deger verirken, astlarin1 da kurallara uyma derecelerine gore
degerlendirmektedir. Bu tarz bir lider, orgiit i¢inde ortaya c¢ikan
anlagsmazliklardan kaginma egilimine sahiptir.

e Ilgili Liderlik: Lider, iliskiye yiiksek diizeyde, goreve ise diisiik diizeyde
yonelim gostermektedir. Bu tarz bir lider, insanlar1 olduklar1 gibi kabul
ederek, onlar1 tanimaya caba gosterir. Buna paralel olarak da izleyenlerine
anlayislt davranir; onlar1 tanimaya ¢alisir ve onlarla iy1 iligkiler gelistirmeye
onem verir. Ustlerini de, orgiit iiyelerine gosterdikleri yakinlik ve ilgiyi
dikkate alarak degerlendirir. Bu tarz bir lider yol gostericidir ve orgiit icinde
c¢ikan anlagmazliklarda uzlastirici bir rol oynar.

e Adanmis Liderlik: Lider, goreve yiiksek diizeyde, iliskiye ise diisiik diizeyde
yonelim géstermektedir. Orgiit iiyelerine hilkkmetme ve onlar1 otoritesi altina

alma egilimine sahiptir ve genellikle sozlii emirler vererek gorevlerin yerine
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getirilmesine calisir. Ustlerini, gii¢ ve otoriteyi nasil kullandiklarina ve
astlarin1 ise Uretkenliklerine gore degerlendirir. Bu tarz bir lider oOrgiit
tiyelerinin yaptiklari hatalar1 cezalandirir ve ortaya ¢ikan anlagmazliklari
bastirma yoluna gitmeyi tercih eder.

Biitiinlesmis Liderlik: Lider, hem iliskiye hem de goreve yiiksek diizeyde
yonelim gostermektedir. Lider, katilimct bir davranig sergilemekte ve orgiit
icinde gerceklesen olaylarin bir pargast olmayi istemektedir. Takim
calismasimma ve Orgilit TUyeleriyle iletisim halinde bulunmaya Onem
vermektedir. Bu tarz bir lider, yapilan hatalardan ders ¢ikarmaya ve
anlagsmazliklarin ortaya ¢ikmasina neden olan sorunlarin altinda yatan

nedenleri tespit etmeye calismaktadir.

Reddin, daha 6nceki liderlik modellerinin iliskiye ve goreve doniik olma

boyutlarima bir etkinlik boyutu ekleyerek; lider tarafindan gosterilebilecek

davranislari, belirli bir ¢gevrenin durumsal talepleriyle birlestirmeye ¢aba harcamistir.

Buna gore lider davranisi, belirli bir durumla uyumlu oldugunda etkin, durumla

uyumlu olmadiginda ise etkinsiz olmaktadir (Eren, 2012: 455). Reddin’in etkililik

boyutu {izerinde siralanan bu sekiz liderlik tarzinin 6zellikleri asagida 6zetlenmistir

(Tabak ve S18r1, 2015: 410):

Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden): Lider, hem iliskiye hem de goreve en alt
diizeyde yonelim gostermektedir. Oysa liderin bu davranisi, durumla hi¢ de
uyumlu degildir. Pasif bir nitelik gosteren lider, 6rgiit icinde olup biten higbir
seye karismamaktadir.

Etkili Kopuk Lider (Biirokrat): Liderin hem iliskiye hem de goreve
yonelimi en alt diizeydedir. Bu tarzi sergileyen lider, kurallara bagl kalmakta
ve kurallarin yardimiyla durumun kontroliinii ve orgiit icinde stirekliligi
saglamaya ¢alismaktadir. Bu nedenle lider, orgiit iiyeleri tarafindan, diiriist ve
vicdanl biri olarak kabul edilmektedir.

Etkisiz Ilgili Lider (Misyoner): Bu davramsi gosteren lider, durumla
uyumlu bir davranis olmamasina ragmen, insanlarla ve iliskilerle olmasi

gerekenden fazla ilgilidir, ancak gorevle en alt diizeyde ilgilenmektedir.
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e Etkili Ilgili Lider (Gelistirici): Bu liderlik tarzinda lider, gérevle an alt
diizeyde, iliskilerle ise en iist diizeyde ilgilenmektedir. Lider, her bir orgiit
tiyesinin bireysel gelisimi ile tek tek ilgilenmektedir ve bu nedenle, orgiit
tiyelerinin giivenlerini kazanmustir.

e Etkisiz Adanms Lider (Otoriter): Bu liderlik tarzina sahip olan lider,
durum bu davranmisi gerektirmemesine ragmen; gorevle en lst diizeyde,
iliskilerle ise an alt diizeyde ilgilenmektedir. Lider, genel olarak insanlara ve
de astlarma giivenmez ve iliskilerinde tatminsizdir. Goreve olan ilgisi ise,
yalnizca o an glindemde olan gorevin yerine getirilmesine yoneliktir.

o Etkili Adanmis Lider (Babacan Otoriter): Liderin goreve yonelimi en tist
diizeyde olup, iligkilere yonelimi ise an alt diizeydedir. Lider, tam olarak
hangi amacin gerceklestirilmesini istediginin farkindadir ve iligkilere ilgisi
disik de olsa, Orgiit iiyelerini incitmeden onlarin bu amaglar
gerceklestirmelerine yardimci olur.

o [Etkisiz Biitiinlestirici Lider (Uzlastirmaci): Bu tarz bir lider, yalnizca
goreve ya da iliskiye doniik olmanin yeterli oldugu bir durumda, hem goreve
hem de iliskilere yliksek diizeyde bir yonelim gostermektedir. Bu davranisi
gosteren lider, kotli bir karar vericidir ve baskilardan c¢ok fazla
etkilenmektedir.

e Etkili Biitiinlestirici Lider (Yiiriitmeci): Bu davranisi gosteren bir lider,
hem goreve hem de iliskilere gerektigi kadar yonelim gostermektedir. Lider,
iyl bir gidileyicidir; orgiit iiyelerinin uymalar1 i¢in yliksek standartlar
belirlemektedir; grup yonetiminin yararli oldugunu benimsemekte ve grubu

etkili bir bigimde yonetmektedir.

Reddin, bir liderin her durumda etkili olabilmek i¢in “yaklasim esnekligi
becerisine” sahip olmas1 gerektigini ifade etmistir. Yaklasim esnekligi, liderin; her
durumda etkili olabilmek i¢in, o duruma uygun diisen liderlik tarzin1 uygulamasini
ifade etmektedir. Belirli bir durumda etkili bir liderlik davranisi sergilemek igin
gerek duyulan bir diger faktor, liderin “durum duyarliligina” sahip olmasidir. Durum
duyarhiligi, liderin, iginde bulundugu durumu kavrama kapasitesini ifade etmektedir.

Diger yandan, i¢inde bulunulan durumu gerektiginde degistirebilme becerisini ifade
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eden “durum yonetimi becerisi” de, etkili bir liderlik i¢in sahip olunmasi gereken bir
diger faktordiir. Reddin, bu ii¢ Ozelligin liderde birlikte bulunmalari durumunu

“deneyim” olarak adlandirmistir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005: 96-97).

1.4.3.4. Vroom-Yetton Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton tarafindan olusturulan ve Jago’nun katkistyla gelistirilen
Karar Verme Modeli’nin temel varsayimina gore; karar verme, bir liderin en dnemli
gorevini olusturmaktadir. Bu modele gore, lider, i¢inde bulundugu duruma uyum
saglayabilmek icin, liderlik tarzini1 degistirebilme esnekligine sahip olmalidir. Vroom
ve Yetton, liderin kararlarinin etkinligini tayin eden ii¢ olgiiti dile getirmektedirler.
Bu olgiitlerden ilki “kararin niteligi” olup; kararin, izleyenlerin gorev basarimlarini
etkileyen nesnel yoniinii olusturmaktadir. Bazi kararlarin, izleyenlerin gorev
basarimlariyla ilgileri ¢ok az iken; bazi kararlar gorev basarimlariyla dogrudan
iliskilidirler. ikinci 6lgiit, kararin izleyenler tarafindan benimsenebilirligi ve iigiincii
ol¢iit de, kararin verilmesi igin gerekli olan zamandir (Can, Asan Azizoglu ve Miski

Aydin, 2015: 298).

Karar Verme Modeli, durumun 6zellikleri géz oniinde bulundurularak, kag
sayida astin karar verme siirecine katilmas1 gerektigini aciklamaktadir. Yalnizca lider
tarafindan verilen kararlar, her zamanda ve her durumda en etkin kararlar
olmayabilmektedirler. Karar verirken lider, karar alternatiflerini dikkate alarak
aralarinda kargilagtirmalar yapmali ve miimkiin oldugu kadar ¢ok sayida astin, karar

verme siirecine katilmasini saglamalidir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 320).

Karar Verme Modeli’nde karar verme siirecinde liderin kullanabilecegi bes

ayri liderlik bigimi agagida Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: Karar Siiregleri

Al — Lider, elinde bulunan olgular: kullanarak karari tek bagina vermektedir.

All — Lider karar1 tek basima vermekle birlikte ilk olarak astlarindan veri elde etmeye calisir. Lider bu
durumda, kars1 karstya bulundugu durumun dogasini astlarina agiklamak zorunda degildir ve yalnizca
astlarindan kararla ilgili olgular1 —tavsiye ya da diisiincelerini degil — aragtirmaktadir.

CI - Lider astlarina birebir danismakta, her birine problemi agiklamakta ve onlardan tavsiye ve
oOnerilerini istemektedir. Ancak, son karar yine lidere aittir.

CIl — Lider duruma yonelik bir toplantida astlarina danigmaktadir. Lider bu toplant1 araciligiyla
astlarmin tavsiye ve onerilerini almakla birlikte; diisiincelerin igerigindeki farkliliklart ¢éziimlemek ve
bir ya da daha fazla secenek iizerinde karar kilmak gdrevi yine lidere ait olmaktadir.

Gl — Lider durumun tartisilmasi ve olas1 kararlarin tanimlanmasi ve dikkate alinmasi igin bir toplanti
diizenlemektedir. Burada liderin amac1 grubun bir karar iizerinde hemfikir olmasina yardimci
olmaktir. Lider toplantiy1 koordine etmekte, diyalogu kolaylastirmakta, azinlikta kalan bakis agilarini
korumakta ve tiim 6nemli faktorlerin dikkate alindigindan emin olmaktadir. En 6nemlisi de, liderin
kendi goriislerine, yalnizca kendi konumundan 6tiirii grubun diger iiyelerinin goriiglerinden daha fazla
Oonem atfedilmemesine dikkat gdstermesidir.

Kaynak: Vroom, V. H. ve Jago, A. G. (1995). “Situation Effects and Levels of
Analysis in the Study of Leader Participation”, Leadership Quarterly, 6 (2); s. 170.

Modelde, ardindan yedi durumsal soru yoluyla, kararin verilmesi i¢in gerek
duyulan sorun analizi asamast igin belirli yollar onerilir. Lider, bu sorulara verecegi
“Evet” ya da “Hayir” yanitlarina gore, yukaridaki tabloda aciklanan liderlik
bicimlerinden birini sececektir. Bu sorular sunlardir (Giiney, 2007: 370):

e Karar kalite gerektiriyor mu?

e Yiiksek kalitede bir karar vermek i¢in yeterli diizeyde bilgiye sahip miyim?

e Sorun yapisallagmis m1?

e Astlarin karar1 benimsemeleri, etkili bir uygulama i¢in 6nemli mi?

e Karan lider kendisi veriyorsa, astlarin bu karar1 kabul edeceklerinden emin
olabilir mi?

e Astlar, bu sorunun c¢oziilmesi ile basariya ulasacak Orgiitsel amaglari
benimsiyorlar mi1?

e Sorunu ¢O6zmek i¢in tercih edilen kararin sonucunda, astlar arasinda bir

catisma ¢ikmasi olasilig1 var m1?

Vroom ve Yetton Modeli’ne gore, lider, astlarinin performanslarini ve
verimliligi arttirmak icin farkli sorunlarin ¢oziimiinde, farkli karar yontemlerine

basvurmalidir. Zira, tiim kosullarda “en iy1” sonu¢ doguran bir karar verme tarzi
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yoktur. Lider tarafindan verilen bir kararin etkin olabilmesi, astlarin bu karar1 yiiksek
diizeyde kabul etmelerine bagli olmaktadir. Astlarin kararlar1 kabul etmelerini
miimkiin kilmak i¢in, miimkiin oldugunca karar verme siirecine katilimlarimni

saglamak gerekmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2005: 33).

1.4.3.5. Yol-Amag Teorisi

Robert House ile Martin Evans tarafindan 1970’li yillarin baglarinda
gelistirilen Yol-Amacg Teorisi, esasen Vroom’un motivasyon konusundaki bekleyis

teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye goére insan davramislarini (Sokmen ve Boylu,

2009: 2384);

¢ Kisinin bir davranisi sergilemek ile varmayi istedigi sonug, yani bekleyis ile

¢ Kisinin, bu sonuglara iligkin verdigi deger (valens) etkilemektedir.

Bekleyis teorisinin, liderlik acisindan tasidigt anlam g6z Oniinde
bulunduruldugunda, liderin orgiit iiyelerini asagidaki iki hususta giidiileyebilecegi

goriilmektedir (Kogel, 2020: 604):

e Liderin, orgiit liyelerinin bekleyislerini etkileme derecesi (yol),

e Liderin, orgiit liyelerinin valensini etkileme derecesi (amag).

House (1971)’a gore Yol-Amacg Teorisi, iki temel Onermeye sahiptir.
Bunlardan birincisi; “Liderin stratejik fonksiyonlarindan birinin; gorevleri yerine
getirmeye motive etmek ya da isten duyduklari tatmini arttirmak tizere, izleyenlerin
psikolojik durumlarini iyilestirmek oldugu” bi¢imindedir. Diger bir ifadeyle, liderler;
hedefleri ve bu hedeflere gétiirecek yollar1 agikliga kavusturmak ve digsal ddiillerle
astlarin tatminlerini arttirmak i¢in atmalar1 gereken adimlarin bilincinde olmalidirlar.
Bu noktada dikkate alinmas1 gereken onemli bir nokta, bu digsal 6diillerin zamanla
izleyenlerin igsel motivasyonlarini arttiracak olmasidir. ikinci olarak House, duruma
0zgli lider davranisinin, motivasyon fonksiyonunu yerine getirecegini ileri
stirmektedir. Yol-Amag¢ Teorisi, astlarin motivasyonlari arttirmada dort liderlik

davranigina odaklanmaktadir. House ve Mitchell (1974) bu dort liderlik tarzini, astlar
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tarafindan sergilenen ii¢ tutuma dayandirmislardir. Bunlar; astlarin tatmini, astlarin
liderlerinden beklentileri ve astlarin etkili performans beklentileridir (Polston-
Murdoch, 2013: 15). Yol-Amag Teorisi’ne gore liderin, izleyenlerin motivasyonlarini

arttirmada gosterebilecegi bu dort davranis asagida agiklanmaktadir.

1. Yonlendirici Davranis: Bu lider davranisi, gorev odakli olup; liderin, orgiit
tiyelerine neyi nasil yapmalari gerektigini acgiklama konusundaki
davraniglarini igermektedir (Torlak, 2008: 275).

2. Destekleyici Davranis: Lider bu davranisi gosterirken; Orgiit iiyelerine
arkadasca yaklasmaktadir. Orgiit iiyeleri lidere kolayca ulasabilmektedirler.
Lider, orgiit iyelerine igten bir ilgi gostermektedir (Luthans, 1995: 353).

3. Katilime1 Davranis: Lider, orglit iiyelerinin, kendilerini ilgilendiren konularda
karar verme siirecine katilimlarini kolaylastiran bir davranis gostermektedir
(George ve Jones, 2012: 376).

4. Basar1 Yonelimli Davranis: Lider, yiiksek orgiitsel amaglar saptamakta, tistiin
bir performans hedeflemekte ve bu hedeflere ulasabilecekleri konusunda

orgiit liyelerine gliven duymaktadir (Aslan, 2013: 138).

Yol-Amag Teorisi’ne gore lider, kendisinin ve oOrgiit iiyelerinin iginde
bulunduklar1 duruma bagli olarak, bu dort liderlik davranisini da gosterebilir.
Ornegin; iyi egitilmis grup iiyeleriyle birlikte ¢alisan bir lider, destekleyici davranis
gosterebilirken; ilkokul diizeyinde egitim almig grup iiyeleriyle birlikte ¢alisan bir
lider, yonlendirici davranis gosterebilir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2385).

1.5. Liderlik Tarzlari

Liderler tarafindan benimsenen ve onlarin yonetim anlayislarini temsil eden
uygun bir liderlik tarzinin se¢imi, Orgiitiin basariya ulagsmasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Ciinkii liderlik tarzi, liderin, ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziimii ve oOrgiitsel
amaclarin  gerceklestirilmesi i¢in; ¢alisma ortammi ve Orgiit {yelerinin
giidiilenmelerini dikkate alarak tercih ettigi davranis bigimidir. Alanyazinda liderlik
kavramina iligkin olarak {izerinde fikir birligi saglanmis tek bir tanim bulunmadigi

gibi; her orgiit ve grup ortamina uygun “en iyi” bir liderlik tarzi da s6z konusu
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degildir. Bugiine kadar gerceklestirilen ve bugiin de gergeklestirmeye devam edilen
liderlikle ilgili ¢alismalar sonucunda; liderlik olaymin iginde gerceklestigi siireci,
liderin i¢inde bulundugu durumsal kosullar1 ve liderin sahip oldugu kisisel 6zellikleri
dikkate alan farkli liderlik tarzlar1 ortaya konulmustur (Bakan ve Biiyilikbese, 2010:
75).

Asagidaki bolimde liderlik tarzlari; geleneksel liderlik tarzlar1 ve modern
liderlik tarzlar1 olmak tizere iki baslik altinda incelenmistir. Geleneksel liderlik
tarzlar1 kapsaminda; otokratik liderlik, demokratik liderlik ve tam serbesti taniyan
liderlik tarzlari ele alinmistir. Modern liderlik tarzlar1 kapsaminda ise etkilesimci

liderlik, doniistimcii liderlik ve karizmatik liderlik tarzlari izerinde durulmustur.

1.5.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Liderlik tarzlar lizerine erken agiklamalar, bu tarzlari; liderlerin otoritelerini
nasil kullandiklar1 temelinde smiflandirmislardir. Bu siniflandirma kapsaminda
liderlerin ii¢ temel liderlik tarzini kullandiklar1 disiiniilmektedir (Weihrich ve
Koontz, 1993: 494). Geleneksel liderlik davranis tarzlar1 olarak bilinen otokratik,
demokratik-katilimc1 ve serbestiyetci liderlik davraniglari, en yaygin bigimde kabul

goren bir siniflandirmay1 olusturmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 7).

1.5.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzi, liderin isgal ettigi hiyerarsik pozisyondan
kaynaklanan otoritesini kullandig1 ve kararlari tek basina verdigi gérev odakli bir
liderlik tarzidir. Otokratik liderlik, genellikle, gelenek¢i yonetim kiiltlirliniin ve
biirokrasinin baskin oldugu orgiitlerde goézlemlenmektedir. Otokratik liderlerin
yonetimindeki orgiitlerde, orgiit iiyelerinin karar verme siirecine katilmalarina izin
verilmez. Otokratik liderler, sorumluluklarint ve otoritelerini orgiit iiyelerine
devretmeksizin biitiin kararlar1 kendileri verirler. Otokratik liderlik tarzi ile yonetilen
orgiitlerde karar verme siireci hizlansa da; orgiit tiyeleri arasinda isbirligi ve giiven
ortami yaratilamaz ve takim ruhu olusmaz. Otokratik liderlerin asirt ben merkezci

karar verme anlayisi, orgiit liyelerinin Orgiit iginde yeni fikirlerle ortaya ¢ikmalarinin
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ontlinde bir engel olusturur. Lider tarafindan fikirlerine deger verilmedigine kanaat
getiren Orgiit iyeleri, umursanmadiklar1 duygusuna kapilarak sorumluluk
iistlenmekten sakinirlar. Karar verme siirecine katilma ve kendi girisimleriyle hareket
etme olanagina sahip olmayan Orgiit Uyeleri, isi benimseme ve sahiplenme

duygularin yitirirler (Topaloglu ve Dalgin, 2013: 281).

Otokratik liderlik tarzi, kararin hizlica verilmesi gerektigi durumlarda ya da
giidiilenme diizeyi diisiik ve egitimsiz is gorenleri, Ozellikle korkutma ve baski
yoluyla kisa siirede ise kogsmada yararli olabilmektedir. Bu tarz liderlikte, kararlar en
kisa siirede verilebilmekte ve olasi bir zaman kayb1 en aza inmektedir. Iste bu iki
faktor; yani diisiik diizeyde gilidiilenmis ve egitimsiz ig gorenlerin korkutma ve baski
yoluyla ise kosulmalar1 ve kararlarin hizlica verilip zaman kaybinin en aza inmesi,
otokratik liderlik tarzinin olumlu yonlerini olusturmaktadir. Ancak, otokratik liderin,
orgiit tyelerinin duygu ve gereksinimlerini yeterince dikkate almamasi ve asiri
derecede ben merkezci davranmasi nedeniyle orgiit tiyelerinde tatminsizlik duygusu
ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiit iiyelerinde ortaya gikabilecek tatminsizlik duygusu,
onlarin moral diizeylerini diisiirmekte; lidere karsi nefret duygulari gelistirmelerine
yol agmakta ve Orgiit i¢indeki catigmalari arttirmaktadir. Bu durum da zamanla
liderin, orgiit tiyeleri tizerindeki etkisini azaltmaktadir. Bu nedenle bu iki faktor; yani
otokratik liderin orgiit tyelerinin duygu ve gereksinimlerini yeterince dikkate
almamasi ve asir1 derecede ben merkezci davranmasi, otokratik liderlik tarzinin

olumsuz yonlerini olusturmaktadir (Yoriik ve Diindar, 2011: 97).

1.5.1.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzinda lider, sahip oldugu hiyerarsik pozisyondan
aldig1 yetkiyi, orgiit iiyeleriyle paylasma egilimine sahiptir. Orgiit amaglarinin
belirlenmesi siirecine lider ve orgiit iiyeleri birlikte katilmaktadir ve amaclarin
birlikte belirlenmesi, demokratik liderlik tarzinin kendine 06zgli niteligini
olusturmaktadir. Demokratik liderlik tarzina sahip bir lider, amagclarin
belirlenmesinde, plan ve politikalarin  olusturulmasinda, gorevlerin  yerine

getirilmesine yonelik emirlerin verilmesinde ve Orgiit tiyeleri arasinda is boliimii
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yapilmasinda daima, orgiit tiyelerinin fikir ve Onerilerini alarak hareket etmeye 6zen
gostermektedir. Demokratik liderlik tarzi ile yonetilen oOrgiitlerde, kararlar, Orgiit
tiyelerinin uzlasmasi ile verilir. Ancak Orgiit {iyelerinin karar verme slirecine
katilabilmeleri ve yeni fikirler gelistirebilmeleri igin, kendilerini ¢ok iyi gelistirmis
ve yeterli donanima sahip olmalar1 gerekmektedir. Demokratik liderlikte, liderin

oOrgiit iyeleri arasinda giiven insa etmesi esastir (Tagraf ve Calman, 2009: 138).

Demokratik liderlik tarzinin uygulanmasinin en 6nemli sakincasi, énemli
Oonemsiz tiim kararlarin verilmesine tiim Orgiit tiyelerinin katilimlar1 nedeniyle, karar
mekanizmasinin yavag igslemesine ve zaman kayiplarina yol agmasidir (Alkin ve

Unsar, 2007: 79).

1.5.1.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik

Tam serbesti tantyan liderlik tarziyla yonetilen bir orglitte, orgiit iiyeleri
kendilerini gelistirmiglerdir ve en iyi ¢6ziim yollari1 kullanarak ortaya ¢ikan
sorunlarla bas etmeye giidiilenmislerdir. Orgiit icinde herhangi bir orgiit iiyesi,
gerekli gordiigl takdirde, diger orgiit liyeleriyle grup olusturarak sorunlarin ¢éziimii
icin yeni fikirler iiretmekte; sorunlara yeni ¢6ziim yollar1 bulmakta ve kendisi i¢in en
uygun gordiiglii kararlar1 verebilmektedir. Bu liderlik tarzinda liderin ana gorevi,
orgiit tiyelerine, gereksinim duyduklari kaynaklari temin etmektir. Lider, yalnizca
orgiit tiyeleri kendisine bir konu hakkinda soru sorduklarinda fikrini bildirmektedir,
ancak; liderin bu fikri, orgiit tiyelerini baglayici bir nitelige sahip olmamaktadir. Bu
tarz bir lider, orgiit icinde isgal ettigi hiyerarsik pozisyonun kendisine tanidig
yetkiye sahip c¢ikmayarak, bu yetkiyi kullanma hakkini, timiiyle orgiit iiyelerine
birakmaktadir (Bakan ve Biiytlikbese, 2010: 75).

Tam serbesti tamiyan bir lider, gili¢ kullanimindan ve sorumluluk
iistlenmekten kaginmaktadir. Bu tarz bir lider, kendi amaglarin1 gergeklestirebilmek
icin diger orgiit iiyelerine bagimli hareket etmektedir. Bu liderlik tarzi ile yonetilen
bir orgiitiin liyeleri, kendi kendilerini egitmekte, gelistirmekte ve giidiilemektedirler.
Tam serbesti taniyan lider, otoriteye en az gereksinim duyan, Orgiit iliyelerine

karismayan ve her bir orgiit iyesinin, kendisine temin edilen kaynaklar1 kullanarak
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amag, plan ve programlart olusturmasina olanak saglayan bir liderlik davranisi
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, tam serbesti taniyan lider, otoritesine sahip
ctkmamakta ve yetkilerini kullanma hakkindan vaz gecerek, bu hakki tiimiiyle orgiit
tiyelerine birakmaktadir. Bu liderlik tarzinin basta gelen sakincasi; orgiit i¢cinde lidere
ait bir otorite s6z konusu olmadig1 i¢in, Orgiitte bir anarsi ortaminin dogmasina yol
acabilmesidir. Digiik egitim diizeyine ve zayif sorumluluk duygusuna sahip olan
tiyelerin bulundugu ve isboliimiiniin de uygun bir bi¢imde yapilmadig1 orgiitlerde,
tam serbesti taniyan liderlik tarzinin basarili olamayacagi acgik bir bigimde

goriilebilmektedir (Yoriik ve Diindar, 2011: 99).

Asagida Tablo 7°de bu li¢ geleneksel liderlik tarzinin temel 6zellikleri toplu

bir bicimde gosterilmistir.

Tablo 7: Otokratik, Demokratik ve Tam Serbesti Taniyan Liderlerin Ozellikleri

Otokratik

Demokratik

Tam Serbesti Taniyan

Biitiin politikalar lider
tarafindan belirlenir.

Biitiin politikalar liderin
yiireklendirmesi ve yardimci
olmasi ile grup tartigmasi ve
karari ile belirlenir.

Liderin en az katilimi ile
bireylere ve gruba kararlarda en
genis Ozgiirlik taninir.

Teknikler ve hareket tarzi her
seferinde otorite tarafindan
bildirilir. Bu nedenle gelecekte
ne olacagi daima belirsizdir.

Tartigma sirasinda hareket
perspektifi kazanilmigtir. Grup
amaca gotiirecek genel adimlari
bilir ve teknik yardim
gerektiginde lider iki veya daha
fazla alternatif siireci se¢ime
sunar.

Lider tarafindan ¢esitli
materyaller temin edilir.
Kendisinden sadece bu bilgiler
elde edilebilir. Caligmanin diger
kisimlarinda yer almaz.

Lider genellikle her bir gérevi
belirler ve her bireye kimin
yardimet olacagini da bildirir.

Bireyler kiminle galigsacaklarini
secmekte dzgiirdirler.
Caligmanin nasil siirdiiriilecegi,
gorev dagiliminin nasil olacagt
gruba brrakilir.

Lider higbir sekilde karigsmaz.

Bireylerin iglerini
degerlendirirken istiin gelen
taraf her zaman kendisidir.
Aktif gruplardan gosteri
yapmak diginda uzak kalir.

Tenkitlerinde ve 6vgiilerinde
objektiftir. Olaylar1 esas alir.
Grupta ictenlikle fazla is
yapmadan yer alir.

Kendisine sorulmadan
bireylerle ilgili yorum yapmaz.
Olaylar1 degerlendirme ve
diizeltme gibi durumlara
girmez.

Kaynak: Akgakaya, M. (2010). 21. Yiizyilda Yeni Liderlik Anlayisi, 1. Baski, Ankara:

Adalet Yaymevi, s. 62.
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Her bir tarzin kullanim1 duruma bagl olarak degisecektir. Bir yonetici acil
bir durumda yiiksek diizeyde otokratik olabilir. Bir yangin esnasinda, bir itfaiye
sefinin miirettebatiyla yanginla en iyi miicadele yolunu tespit etmek iizere uzun bir
toplant1 diizenlemesi pek akla yatkin degildir. Yoneticiler, diger yandan, belirli
sorularin yanitlarin1 yalniz kendilerinin bilmeleri durumunda da otokratik olabilirler

(Weihrich ve Koontz, 1993: 495).

1.5.2. Modern Liderlik Tarzlar:

Yonetim alaninda gergeklestirilen daha yakin tarihli ¢alismalar, geleneksel
liderlik teorilerinin yeterli olmadiginin anlagilmasina yol agmis ve bunun sonucunda,
yeni liderlik teorileri gelistirilmistir. Modern teoriler olarak adlandirilan bu yeni
teoriler, liderlik olaymin, daha once incelenmeyen farkli yonlerini ele almiglardir.
Modern liderlik teorilerinin, geleneksel teorilerden farklilastiklari en dnemli nokta;
lider ile izleyenler arasindaki iliskinin boyutunun, bu yeni ¢aligmalarin ana konusunu
olusturmasi olmustur. S6z konusu modern liderlik teorileri; gecmise ve geleneklere
daha bagli olan etkilesimci liderlik; gelecege, degisime ve yenilige doniik olan
dontistimcii liderlik ve karizmatik liderlik olarak adlandirilmislardir (Bozkurt ve

Goral, 2013: 5).

1.5.2.1. Etkilesimci Liderlik

1978 yilindan itibaren, J. M. Burns ve B. M. Bass gerceklestirdikleri
aragtirmalarda; yonetim ve liderlik alanyazininda o giine dek ifade edilmis geleneksel
liderlik teorilerinin yaninda, liderlik teorilerine iliskin yeni bir ayrimin yapilmasinin
gerekli oldugunu ortaya koymuslardir. Bu ayrim, gegmise ve geleneklere daha bagh
olan etkilesimei liderlik ile gelecege, degisime, reforma ve yenilige doniik olan
doniistimcii liderlik tarzlari arasinda yapilmistir. Burns ve Bass’in yaptiklar1 bu
ayrim, geleneksel liderlik tarzlar1 olan otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan

liderlik bi¢imlerine kars1 gerceklestirilmistir (Eren, 2012: 464).

Bass (1985) etkilesimci liderligi; yonetimi altindaki orgiit {iyelerinden ne

bekledigini agik bir bicimde ifade eden ve orgiit iliyelerine, kendilerinden istenen
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performans diizeyine ulasmalart durumunda ne gibi odiiller elde edeceklerini
aciklayan bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir (Eren ve Titizoglu, 2014: 278).
Etkilesimci liderlik, orgiit tiyelerine dissal pekistiregler ve ddiiller saglamak yoluyla
onlar1 giidiilemeye ve gorevlerini yaptirmaya yonelik bir yaklasimi icermektedir.
Etkilesimci lider ile orgiit liyeleri arasindaki iliski, her iki tarafin da dahil oldugu
karsilikl1 bir alig-veris siirecini ifade etmektedir. Bu alig-veris siirecinde, her iki taraf
da birbirinden yararlanmaktadir. Orgiit, orgiitsel amaclara ulasilmasinda orgiit
tiyelerinin  giiciinden yararlanirken; orgiit {yeleri de kisisel amaglari

geceklestirmede orgiitten yararlanirlar (Cemaloglu ve Kiling, 2012: 134-135).

Etkilesimci liderlik, liderin, kendisini izlemeleri igin oOrgiit tiyelerine bir
takim Odiller vermesini; Orgilit {iyelerinden kurallar1 dogru bir bigimde
uygulamalarin1 beklemesini ve bu amacla yalnizca rutin ve kii¢lik ¢capli degisimleri
gerceklestirmesini temel alan bir liderlik tarzidir. Etkilesimci liderligin nihai amaci;
yalnizca belirlenen Orglitsel amaglara basariyla ulasilmasidir ve liderin bu siireg
icindeki temel hedefi, bu amaglara ulasilmasinda ¢aba gosterecek orgiit tiyelerine

adaletli davranmaktir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 106).

Etkilesimci liderlik tarzi, kosullu odiil, istisnalarla yonetim ve serbest
birakici liderlik olmak iizere ii¢ boyutta incelenmektedir. Istisnalarla ydnetim boyutu
ise kendi i¢inde, aktif ve pasif/kaginmaci olarak iki alt boyuta ayrilmistir (Kogel,
2020: 609).

Kosullu  6diill  boyutunda, lider, Orgiit iiyeleri i¢in  birlikte
gerceklestirebilecekleri bir amag saptar ve onlara, bu amaglara basariyla ulagsmalari
durumunda ne gibi ddiiller elde edeceklerini agiklar. Lider, orgiit liyelerine, daha
onceden belirlenmis ve lizerinde uzlasma saglanmis orgiit amaclarina ulagsmalarinin
bir karsilig1 olarak hem maddi hem de manevi ddiiller sunar. Orgiit iiyelerinin, lider
tarafindan odiillendirildiklerinde daha fazla gayret gdstermeleri nedeniyle, kosullu
odiillendirme, yapict bir lider davranisi olarak goriilmektedir. Lider, kosullu
odiillendirmede bulunurken; goérevlerin aksatilmamasi icin Orgiit tiyelerini siirekli
olarak gozler ve yaptiklar1 hatalar hakkinda da onlara geribildirimde bulunur

(Bakan, Ersahan, Biiyiikbese, Dogan ve Kefe, 2015: 204-205).
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Istisnalarla ydnetim boyutu, lider tarafindan; aktif istisnalarla yénetim ve
pasif istisnalarla yonetim olmak iizere iki big¢imde uygulanmaktadir. Aktif istisnalarla
yonetim boyutunda, lider, orgiit tiyelerinin performanslarini izleyerek, standartlardan
sapmalar gergeklestiginde devreye girmekte ve yapilan hatalar1 diizeltmektedir. Pasif
istisnalarla yonetim boyutunda ise, lider, standartlardan sapmalar ve hatalar ortaya
cikana kadar beklemektedir ve diizeltici bir faaliyette bulunmamaktadir. Liderin
anlayist “Bozulmamigsa tamir etme-dokunma” ilkesine uygundur ve hata ve

sapmalar ortaya ¢ikmadan higbir faaliyette bulunmaz (Bulug, 2009a: 78).

Etkilesimci liderligin son alt boyutu olan serbest birakici liderlik tarzi, bazi
arastirmacilar  tarafindan  etkilesimci  liderligin  bir alt boyutu olarak
degerlendirilirken; diger bazi arastirmacilar bu boyutu, etkilesimei liderlikten
bagimsiz bir lider davranis1 olarak ele almislardir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).
Serbest birakict liderler, 6nemli kararlarin verilmesi siirecinde fikir belirtmekten
kaginirlar, orgiit liyelerine performanslartyla ilgili geribildirimde bulunmazlar ve var
olan durumun siiriip gitmesine izin verirler. Yapilan bir¢ok arastirmadan elde edilen
bulgular, liderlik davraniglarini gostermekten kaginmanin en fazla goriildiigii serbest
birakict liderlik tarzinin, en etkisiz liderlik tarzi oldugunu ortaya koymustur. Bu
davranig1 gosteren bir lider, sorumluluklarini ihmal etmekte, gerekli kararlari
vermemekte ve sorunlarin acilen ¢oziilmeleri i¢in gereken adimlar1 atmamaktadir.
Kisacasi, bu liderlik tarzinda aslinda liderlikten s6z etmek miimkiin degildir (Akan

ve Sezer, 2014: 131).

Gergeklestirilen arastirmalar incelendiginde; etkilesimci liderligin pasif
istisnalarla yonetim boyutunun, ekstra c¢aba, is tatmini ve lider etkililigi ile negatif;
aktif istisnalarla yonetim boyutunun ise ayni degiskenlerle pozitif bir iligkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Diger baz1 arastirmalara gore ise, etkilesimci liderlik, kosullu
odiil boyutu disinda; ekstra caba, is tatmini, lider etkililigi ve Orgiitsel 6grenme ile
adanma lizerinde pozitif bir etkiye sahip degildir ve orgiit iiyelerinin is tatminini cok

diistik bir diizeyde etkilemektedir (Sahin, 2005: 41).
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1.5.2.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii liderlik kavrami ilk defa Burns (1978)’un calismasinda dile
getirilmis ve s6z konusu calismanin gergeklestirildigi tarihten bugiine, kavramin
tanimi, boyutlar1 ve 6l¢iimii konusunda birgok arastirma gercgeklestirilmistir. Burns,
dontisiimcti liderligi; “insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢ ve degerler
kullanarak bagimsiz veya karsiuikli  olusturduklart amacglara ulasmak igin
izleyicilerin harekete gegirilmesi” seklinde tanimlamistir (S1gr1, Tabak ve Gilingor,
2010: 54). Daha sonra, Bass 1985 yilinda yayimlanan “Liderlik ve Beklentilerin
Otesinde Performans” adli eserinde kavrami ele alarak, kavramin O6neminin
artmasina katkida bulunmustur. Bass tarafindan olusturulan ve daha sonra Bass ile
Avolio’nun birlikte gerceklestirdikleri ¢aligmalar sonucunda degisikliklere ugrayan
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, doniisiimcii liderlik teorisinin gelismesine yardimci
olmustur. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, doniisiimeii liderlik iizerine gergeklestirilen
¢ok sayida arastirmada, birtakim yeni diizenlemelere tabi tutularak kullanilmistir

(Naralan, Yildiz ve Kahya, 2013: 67).

Bass (1985)’a gore, doniistimcii liderlik tarzini sergileyen bir lider, astlarin,
daha yiiksek diizeyde bir motivasyon ve orgiitsel baghliga sahip olmalarina yol
acmaktadir. Lider; bir vizyonu, idealleri ve degerleri acik bir bi¢imde dile getirmek
ve bunlar astlartyla paylasmak yoluyla, astlarin daha yiiksek motivasyon ve orgiitsel
baghilik diizeylerine sahip olmalarint miimkiin kilmaktadir. Bdylece doniisiimcii
lider, bireylerin daha yiliksek derecedeki gereksinimlerini tatmin eder ve onlarin
potansiyellerini tam olarak gerceklestirmelerine yardimci olur. Burns (1978) ve
Tichy ve Devanna (1986) doniisiimcii liderlerin, karar verme sorumlulugunu
astlarina devrettiklerini ve 6nemli Orgiitsel amaglar1 basariyla yerine getirmelerini
miimkiin kilmak iizere onlar1 cesaretlendirdiklerini ifade etmislerdir (Patiar ve Mia,

2009: 257).

Bass, 1985 yilinda olusturdugu Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nde
dontigiimcii liderlik kavramini; karizma, ilham verme, entelektiiel tegvik ve bireysel

diizeyde ilgi olarak dort boyutta ele almistir. Bass ve ¢alisma arkadaslar1 tarafindan
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daha sonralar1 gergeklestirilen arastirmalarda, karizma ve ilham verme boyutlarinin
birbirine benzer olduklar1 ve bu yapilart Slgmek tizere gerceklestirilen gorgiil
arastirmalarda birbirlerinden ayirt edilemedikleri ortaya ¢ikmis ve iki boyut, tek bir
boyut olarak ele alinarak doniistimcii liderlik kavrami ii¢ boyuta indirgenmistir.
Boylece doniistimcti liderlik; karizma, entelektiiel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi

boyutlarindan olusmaktadir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 262).

Ideallestirilmis Etki (Karizma): Doéniisiimcii liderligin bu boyutunda,
orgiit liyeleri, liderin davraniglarini, 6zelliklerini ve etkisini ideallestirmektedirler. Bu
boyut, davranis olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki olarak iki
alt boyuta ayrilmaktadir. Davranis olarak ideallestirilmis etki alt boyutunda, lider,
Oonem verdigi inan¢ ve degerleri dile getirmekte; orgiit liyeleri tarafindan paylasilan
misyonun ve bir ama¢ sahibi olmanin degerini vurgulamakta ve kararlarin etik ve
ahlaki sonuclarini agiklamaktadir. Atfedilen ideallestirilmis etki alt boyutu ise,
liderin; Orgiitiin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan iistiin tutmasini; Orgiit iyelerinin
kendisi ile c¢aligmaktan gurur ve kendisine saygi duymalarmni saglamasmi ve
Ozglivenli ve giiclii bir kisi oldugu izlenimi yaratmasini icermektedir (Tas ve Cetiner,

2011: 372).

Entelektiiel Tesvik: Doniisiimcii liderligin entelektiiel tesvik boyutu;
liderin, oOrgiit iginde yenilik¢iligi desteklemesini ve cesaretlendirmesini; Orgiit
tiyelerini, sorunlar1 ¢c6zmek i¢in, kaliplagmis ¢6ziim yollar1 yerine yeni yontemler ve
yaklasimlar kullanmaya tesvik etmesini ve onlarin merak ve ilgi alanlarmi
genisletmesini ifade etmektedir. Bu boyutta lider, 6rgiit tiyelerini; gorevlerin mevcut
yerine getirilis bicimlerini, islemleri, faaliyetleri, bireysel deger ve fikirleri, orgiitiin
ve liderin diisiincelerini bi¢imlendiren degerleri sorgulamaya isteklendirmektedir.
Entelektiiel tesvik davranist gosteren bir lider, orgilit iiyelerini Maslow’un
Gereksinimler Hiyerarsisi’ndeki yiiksek diizeyli gereksinimler basamaklarina tasir ve
onlarin baglangigtaki performans beklentilerini ylikseltmelerine yardimer olur.
Liderin kendilerini entelektliel olarak tesvik etmesi, Orgiit tiyelerinin igsel
motivasyonlarini artirmakta ve bu i¢sel motivasyon onlarin yaraticiliklarinin temel

bir kaynagini olusturmaktadir (Tetik, 2014: 271).
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Bireysel Diizeyde Ilgi: Doniisiimcii liderler, orgiit iiyelerini; birbirinin ayni
ve benzer 6zellik ve gereksinimlere sahip bireyler olarak degil; birbirinden farkli
kisilik ozelliklerine sahip bireyler olarak goriirler. Orgiit iiyelerine her biri
birbirinden farkli kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler olarak yaklasip onlari
dinlerken; ayni zamanda onlarin 6zgiivenlerini arttirmalarma da yardimci olurlar.
Orgiit iiyelerine bireysel diizeyde ilgi gdsteren lider, bir tiir danmigmanlik roliinii de
yerine getirmektedir. Danisman olarak lider, 6rgiit liyelerinin gii¢lii ve zayif yonlerini
fark etmelerine ve amaglara ulasmak icin gereksinim duyduklar1 kaynaklara
erismelerine olanak saglamaktadir. Bireysel diizeyde ilgi boyutunda temel varsayim,
her bir orgiit tiyesinin gereksinimlerinin farkli ve her birinin kendine 6zgii oldugudur.
Orgiit iiyelerinin gereksinimleri, liderin etkisiyle, zaman icinde degisiklik
gosterebilecektir. Dontligimcili liderler, her bir orgiit {iyesinin gereksinimlerini
tanimlayabilmeli ve degerleyebilmeli ve daha sonra da onlari, potansiyellerini en st
diizeyde gerceklestirebilecekleri orgiit i¢i pozisyonlara atamalidir (Bulug, 2009b:
14).

Burns (1978)’un teorisinde, etkilesimci ve doniisimcii liderlik tarzlari,
birbirine zit iki tarz olarak ele alinmakta ve bir liderin, ayn1 kisilik yapist igerisinde,
hem etkilesimci hem de doniisiimcii liderlik tarzini sergileyemeyecegi ifade
edilmektedir. Burns (1978) etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin birbirlerinin
tiimiiyle zitt1 olduklarin1 ve bir liderin, ne kadar fazla etkilesimci olursa, o kadar az
dontisiimcii olacagimi ifade etmektedir. Buna karsin, Bass gelistirdigi Cok Faktorlii
Liderlik Teorisi’nde, liderin hem etkilesimci hem de doniisiimcii lider davranislari
sergileyebilecegini ifade etmekte ve liderin bu iki davranistan birini sergilemesinin,
icinde bulunulan duruma bagh oldugunu agiklamaktadir. Bass (1997)’a gore, etkili
liderler, hem etkilesimci, hem de doniisiimci liderlik tarzlarini sergileyebilen

liderlerdir (Baloglu, Karadag ve Gavuz, 2009: 460).

1.5.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizma s6zcuguniin kokeni Eski Yunan’a kadar uzanmaktadir ve sozciik, o
9

donemde “tanrisal armagan” ya da “tanrisal esin yetenegi” anlaminda kullanilmistir.
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Sozciik olarak karizma, Eski Yunan felsefesinde bagis ya da armagan anlaminda
kullanilan “gift” sozciigiinden tliremistir. Max Weber, karizma s6zciigiinii, “tanrisal
armagan” ya da “tanrisal liituf” anlamlarina gelecek bicimde kullanmistir. Weber,
karizmatik liderlerin davraniglarinin esin ve heyecan verici ve olaganiistii coskulu
olmalar1 nedeniyle, liderlerin, topluluk duygusunun ve dostluk etme inancinin

gelismesini tesvik ettiklerini ifade etmistir (Gl ve C6l, 2003: 165).

Karizma kavramini, orgiitsel liderlik baglaminda agiklamaya calisan ilk
arastirmacilardan biri, Etzioni’dir. Etzioni, ilk baskis1 1961 yilinda yayinlanan
“Karmasik Orgiitlerin Mukayeseli Bir Analizi” adli eserinde, karizmayi, “Bir
aktoriin, diger aktorlerin normatif yonelimleri iizerindeki derin ve yaygin etkisini
kullanma yetenegi” olarak tanimlamis ve bu tanim ile karizmanin, nihai olarak bir
Kisinin giiciine bagli olan normatif gii¢ oldugunu ileri siirmistiir. Etzioni, normatif
giic ifadesi ile simgesel 6diill ve cezalarin verilmesine ve manipiile edilmesine

(harekete gegirilmesine) dayanan giicli agikladigini belirtmistir (Kiling, 1996: 73).

Gibson ve arkadaglar1 (1991) yazdiklar kitapta, Max Weber’in The Theory
of Social and Economic Organization isimli g¢aligmasinda ele aldigi karizma
kavramina odaklanmislardir. Buna gore, bazi liderler, kendilerini digerlerinden farklh
kilan istisnai 6zelliklere, diger bir ifadeyle bir tiir karizma armaganina sahiptirler. Bu
istisnai Ozelliklere sahip karizmatik liderler, Orgiit iiyelerini, yiiksek performans
hedeflerini gergeklestirmek tizere gilidiileyebilmektedirler (Keklik, 2012: 77).
Weber’in karizmatik liderlik hakkindaki goriiglerini bes 6geye ayirmak miimkiindiir

ve bunlar asagida agiklanmstir (Aslan, 2009: 258):

e Lider, olaganiistii tanrisal armaganlara sahiptir.

e Karizmatik lider, bir toplumsal kriz durumu var oldugu anda ortaya
cikmaktadir.

e Karizmatik lider, krizi doguran sorunlar i¢in radikal ¢oziim yollar1 tavsiye
etmektedir.

e izleyenler, liderin olaganiistii gii¢lerle donatilmis olduguna inanmaktadirlar.

e Liderin olaganiistii yeteneklerinin kendisine sagladigi basari, onun liderlik

konumunu saglamlastirmaktadir.
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House, ilk defa Max Weber tarafindan ortaya atilan karizmatik liderlik
kavramini bir bagka agidan ele alarak, kavrami psikolojik bakimdan analiz etmistir.
House, kendi ¢alismalarinda, karizmatik liderlik ile iliskili oldugu diisiiniilen temel
davraniglar ile baz1 kisisel Ozelliklerin ve durumsal faktorlerin iizerine
yogunlagmistir. House’un karizmatik liderlik yaklagiminin igerdigi lider davraniglari

asagidaki gibi aciklanabilirler (Celik, 2015: 106):

e Ideolojik vizyonun, lider tarafindan agik bir bicimde dile getirilmesi,

e Lider tarafindan yakin ve uzak gelecekteki amaclar, degerler, ahlaki degerler
ve kimlik gibi kisilere katki saglayict mesajlari igeren iletisimde bulunma,

e Liderin, digerleri i¢in bir 6rnek olusturan kisilik 6zelligi ile vizyonun igerdigi
degerleri yansitan bir rol model davranisi gostermesi,

e Liderin, izleyenlerinden yiiksek performans beklentisini agik bir bigimde dile
getirmesi,

e lzleyenlerinin yeteneklerine yiiksek diizeyde giivendigini belirtmesi,

e Vizyonun basariyla gergeklestirilmesi igin izleyenlerini gilidiileyici

davraniglarda bulunmasi.

1.6. Giiclendirici Liderlik

Orgiitler, miisteri gereksinimlerinin hizla degistigi bir dis ¢evrede bu
gereksinimleri giderebilmek ve varliklarini siirdiirebilmek i¢in, s6z konusu g¢evreyi
siirekli olarak izlerler ve gelecege yonelik hedeflerini de c¢evrelerindeki degisimi
dikkate alarak belirlerler. Ancak, orgiitlerin alisilagelen hiyerarsik yapilarinda,
sorunlarin ¢6ziimii i¢in astlar tarafindan iretilen ¢oziim Onerilerinin iist yonetim
kademelerince onaylanmasi hayli zaman almaktadir ve bu nedenle, Orgiitlerin
cevrenin degisen taleplerine yanit vermesi gecikebilmektedir. Bu olumsuzlugun
istesinden gelebilmek i¢in Orgiitler, daha esnek yapilar bigiminde organize olmakta
ve oOrgiit iiyelerini da karar verme siirecine katmak suretiyle, degisim ortaminin farkl
sorunlarina ¢oziim bulabilecek kisi sayisini arttirmaya calismaktadirlar. Orgiit
tiyeleri, yerine getirdikleri goérevler bakimindan gruplara ayrilmakta, bu gruplar orgiit

iginde takimlar1 olusturmakta ve bu takimlarin da kendi kendilerini yonetebilmeleri
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beklenmektedir. Liderler, orgiit iyelerinin giiclendirilmesi igin gerekli ortami

hazirlamaya ¢alismaktadirlar (Imamoglu ve Dénmez Turan, 2019: 32).

Giiclendirici liderlik, orgiit iiyelerinin liderlik ve kendi kendine yoOnetim
becerilerinin gelistirilmesini vurgulayan bir liderlik yaklasimidir. Manz ve Sims
(1991) bu liderlik tiiriinii, orgiit tyelerinin kendi kendilerine liderlik etmelerini
saglayacak bir liderlik tarz1 ya da siiper liderlik olarak adlandirmislardir. Giiglendirici
liderlik kavraminin tarihsel temelleri; liderin, 6rgiit amaclarin1 diger 6rgiit tiyelerinin
katilimlariyla belirlemesinin, bazi1 durumlarda daha yiiksek orgiitsel performans ve is
tatmini saglanmasina yardimci olacagina iliskin olarak ortaya konulan davranigsal
0z-yonetim ve sosyal bilig teorisine dayanmaktadir. Geleneksel yonetsel liderlik
davranis1 altinda Orgilit amaglarinin belirlenmesi dahil tiim faaliyetler liderin
sorumlulugu kapsamina girerken; giiglendirici liderlik davranist tiirii, oOrgiit
tiyelerinin  kendi kendine liderlik becerilerini gelistirerek orgiit amaglarinin
belirlenmesi siirecine daha fazla katilimda bulunmalarini vurgulamaktadir (Yilmaz,

2011: 139-140).

1.6.1. Giiclendirici Liderlik Kavraminin Tanimi ve Kapsam

Gliglendirici liderlik, orgiit tiyelerinin kendi inisiyatifleriyle eyleme gecmek
ve kendi kendilerini denetlemek konusunda gelistirilmelerini amaglayan bir liderlik
tarzidir. Bu tanimdan hareketle giiclendirici liderlik, orgiitsel giiciin kullanim1 ve
orgiitlin farkli kademelerine dagitimi konusunda liderlere rehberlikte bulunan ve
sinirlar ¢izen temel bir liderlik yaklasimidir. Giiclendirici liderlik, liderin; orgiit
tiyelerini, kendi davraniglarini yonetmeleri ve denetlemeleri, diger bir ifadeyle kendi
kendilerine liderlik etmeleri konusunda tesvik etmesiyle meydana gelen bir liderlik
tarzidir. Giiglendirici  lider, gorevlerin yerine getirilmesiyle 1ilgili Onemli
sorumluluklar1 orgiit iyelerine devreder ve orgiit iyeleriyle bir emir-komuta
iligkisine sahip olmak yerine, gorevlerin yerine getirilmesiyle ilgili sorumluluklar
onlara birakir. Giiglendirici lider, 6rgiit iyelerinin etkileyici bir akil ve yon duygusu
ile hareket edeceklerine inanir ve onlarin yeteneklerini tiimiiyle kullanabilmeleri i¢in

ithtiya¢ duyduklari elverisli ortami yaratir (Yilmaz, 2011: 140).
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Giiglendirici liderlik, orgiit iiyelerinin giidiilenmelerini ve iglerine yaptiklari
yatirimlart arttirma amaci ile giiclin onlarla paylasimini icerir. Ayni zamanda, orgiit
iyelerine makul diizeyde bagimsizlik ve 6zerklik vermeye odaklanir; boylece orgiit
tiyeleri, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in alinmasi gereken kararlari, kendileri

bagimsiz bir bicimde alabilirler (Elsetouhi, Hammad, Nagm ve Elbaz, 2018: 103).

Giuiglendirici ~ liderlik; liderler astlariyla glivene dayali iliskileri
desteklediklerinde; calisanlarna gii¢lii bir vizyonu ilettiklerinde; katilimci karar
vermeyi tesvik ettiklerinde; astlarina kogluk davranislar1 gosterdiklerinde ve onlarin
kisisel sorunlarina ilgi gosterdiklerinde ortaya c¢ikmaktadir. Giiglendirici liderler
astlartyla giici paylasmakta ve onlara daha fazla sorumluluk ve o6zerklik

vermektedirler (Erkutlu ve Chafra, 2015: 4).

Geleneksel liderlik tarzlarindan farkli bir liderlik tarzi olarak giiglendirici
liderlik; kogluk, cesaretlendirme, egitim, duygusal destek ve bilgi paylagimi yoluyla
astlarin desteklenmesini icermektedir. Boylece ¢alisanlar, isleriyle ilgili olarak daha
fazla anlam duygusuna sahip olmakta ve gorevleriyle ilgili faaliyetleri kendi

kendilerini yoneterek yerine getirebilmektedirler (Fong ve Snape, 2015: 126).

Ahearne, Mathieu ve Rapp (2005)’in kavramsallastirmasina gore,
giiclendirici liderlik, isin anlamina yapilan bir vurguyu, karar verme stirecine katilim
saglamayi, ¢alisanlarin yliksek diizeyde performans gostereceklerine duyulan inanci
onlara iletmeyi ve biirokratik kisitlamalarin ortadan kaldirilmasini igermektedir

(Zhang ve Bartol, 2010: 109).

Gliglendirici liderlik; yetki, sorumluluk ve otoritenin Orgiit iyeleriyle
paylasilmasiyla, onlarin gelisimlerine olanak saglayan bir liderlik tarzidir.
Giiglendirici liderlik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, temelinde yer alan
giiclendirme kavraminin aciklanmasi gerekmektedir. Spreitzer (1995) giiclendirmeyi;
calisanin yerine getirdigi iste kontroliin kendisinde olduguna ve ortaya cikacak

sorunlarin iistesinden gelebilecegine olan inanciyla isin anlamli bir hale gelmesi

olarak tanimlamstir. (Imamoglu ve Dénmez Turan, 2019: 32).
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Alanyazinda giiclendirme kavramina iligkin iki yaklagim bulunmaktadir.
Bunlar; davranigsal ve psikolojik giiclendirme yaklagimlaridir. Birinci yaklagim,
liderin gii¢lendirici liderlik davranislarina odaklanmaktadir ve gliclendirmeyi; astlara
daha fazla karar verme yetkisi vermek {izere sorumlulugun devrini igeren
uygulamalar grubu olarak tanimlamaktadir. Buna gore giiclendirici liderlik; kendi
kendini denetleme, otokontrol, kendi kendini yonetim ve kendi kendine liderlik
uygulamalar1 yoluyla izleyenlerin 6z-etki yeterliklerini gelistirmeye yonelik lider
davraniglarint igermektedir. Bu uygulamalar1 gerceklestirmek icin giiclendirici
liderler, izleyenlerine yetkilerini devrederler ve izleyenlerin gelisme ve ozerklik
arzularma cevap veren bir Orgiit ortami yaratirlar. Bu giiclendirici davranislar,

izleyenlerin kendi kararlarin1 almalarina ve uygulamalarina olanak saglarlar (Byun,

2016: 6-7).

Liderin davranis1 yaklasimina gore, liderler, giiclendirici liderlik yoluyla,
orgiit iyelerinin duygularint ve disiincelerini paylasmalarin1 desteklerler. Bu
yaklasim davramgsal 6z-ydnetim teorisine gondermede bulunmaktadir. Oz-yonetim
teorisi; Orgiit iiyelerinin kendi kendilerini gézlemleme, kendi amaclarini belirleme ve
kendi performanslarini degerlendirme gibi davranislarini igeren bir &z-denetim
siirecine dayanmaktadir. Orgiit iiyeleri, lider tarafindan gii¢lendirildiklerinde, bu 6z-
denetim siirecini hayata gegirebilmektedirler. Ikinci perspektif ise giiglendirici
liderligi bir siire¢ yaklasimi ile aciklamaya yoneliktir. Bu siire¢ yaklagimi
kapsaminda, gii¢clendirici liderlik; giicii orgiit liyelerine devreden ve onlarin gorevle
ilgili 6zerkliklerini arttiran bir giic paylagimi siireci olarak kabul edilmektedir

(Dogru, 2018: 1543-1544).

Gliglendirme kavramini davranigsal boyutta ele alan ¢alismalarin temel
odagini, yoneticilerin, astlar1 gliclendirmede sahip olduklar1 rol olusturmaktadir.
Davranigsal yaklasim bir yandan, {ist yonetimin astlar1 giiclendirmek igin yerine
getirmesi gereken sorumluluk ve gorevlerin neler oldugunu ve ne tiir gli¢lendirici
liderlik davraniglar1 gostermesi gerektigini belirlemeye c¢alisirken, diger yandan
orgiit icinde giliclendirmenin 6niinde engel olusturan smirlamalarin nasil ortadan

kaldirilacagin1  belirlemeye ¢aligir. Davranigsal yaklagimdan hareketle, bazi
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aragtirmacilar, giliclendirmeyi liderin astlara giic vermesi ya da giicii onlarla
paylasmasi bi¢iminde tanimlamakta ve giliglendirmeyi, giliciin {ist yOnetim
kademelerinden orta yonetim kademelerine ve buradan da ¢esitli kanallarla
hiyerarsinin daha alt kademelerindeki oOrgiit iiyelerine aktarilmasi olarak ele

almaktadir (Bolat, Bolat ve Aytemiz Seymen, 2009: 217).

Giiglendirme kavramina iligkin olarak alanyazinda yer alan ikinci yaklagim,
psikolojik gii¢clendirme yaklasimidir. Conger ve Kanungo (1988) gii¢lendirmeyi bir
yetki devri ya da katilimci yonetim tekniklerinin uygulanmasi silireci olarak
tanimlayan c¢alismalart elestirerek; giiclendirmenin lider ile izleyenler arasindaki
iligkisel bir kavramdan ¢ok, motivasyonel bir kavram oldugunu ileri stirmiislerdir. Bu
iki yazar giiglendirmeyi, psikolojik agidan yaklasarak; orgiit liyelerinin 6z-yeterlilik
duygularini arttirma siireci olarak tanimlamiglardir. Thomas ve Velthouse (1990),
Conger ve Kanungo (1988)’nun ¢alismalarindan yola ¢ikarak, giiclendirmeye iliskin
olarak, i¢sel gérev motivasyonuna vurgu yapan algisal bir model gelistirmiglerdir.
Buna gore giiclendirme, calisanlarin is rollerine yonelimlerini yansitan ve dort
bilissel boyuttan olusan igsel gorev motivasyonudur. Gorev degerlendirmeleri olarak
da adlandirilan bu dort boyut, anlamlilik, yeterlik, se¢cim ve etkidir. Son olarak
Spreitzer (1995) giiclendirmeyi dort bilissel boyuttan olusan kapsamli bir kavram
olarak tanimlamistir. Bu boyutlar; anlam, yeterlik, 6zerklik ve etkidir. Bu baglamda,
Conger ve Kanungo (1988), Thomas ve Velthouse (1990) ve Spreitzer (1995)
giclendirmeyi; astin, yOneticisinin giiglendirici davranislarindan kaynaklanan

psikolojik bir durumu olarak degerlendirmislerdir (Lee ve Koh, 2001: 685-686).

Giiglendirici liderlik ve psikolojik gili¢lendirme arasinda yakin bir iliski
vardir. Ik olarak, giiglendirici bir lider, bir ¢alisanin orgiitsel etkinlige onemli bir
katkis1 oldugunu anlamasina yardimcit olmak suretiyle, isin anlamliligin
arttirmaktadir.  Ikincisi, giiglendirici lider calisanlarin  yeteneklerine giiven
duydugunu agik bir bigimde dile getirir ve onlarin Oniine daha yiiksek performans
hedefleri koyar. Ornegin Ahearne ve arkadaslar1 (2005) gii¢lendirici liderlik ile
calisanlarin  &z-yeterlikleri arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Ucgiinciisii,

giiclendirici lider, calisanlar islerini nasil yiiriitecekleri konusunda kendi kararlarini
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almalar1 konusunda cesaretlendirerek, onlara 6zerklik ve 6zgiir iradeleriyle harekette
bulunma firsati tanir. Son olarak gii¢lendirici bir lider, calisanlara, karar verme
siirecine katilmalar1 i¢in destekte bulunur. Liderin bu destegi, calisanlarda isleri
tizerinde daha fazla kontrole sahip olduklar1 ve kendi davramislarmin isle ilgili
sonuclar iizerinde bir fark yaratabilecegi duygusunun gelismesini saglar. Boylece
calisanlarda is lizerinde etki sahibi olduklar1 kanaati olusur (Zhang ve Bartol, 2010:
110).

Giiclendirme; lider davranislari, orgiit iyelerine daha fazla gii¢, sorumluluk
ve Ozerklik verilmesi gibi yonetsel faaliyetler ve orgiit liyelerinin kendilerini
giiclendirilmis hissedip hissetmediklerine iliskin algilamalarindan meydana gelen
cok bilesenli bir kavrami ifade etmektedir. Yonetsel faaliyetlerin, orgiit iiyelerini
giiclendirecegi fikrini benimseyen bazi bilim insanlari, iist yonetimin gili¢clendirmenin
gerceklesebilmesi igin yerine getirmesi gereken rol ve sorumluluklart asagidaki gibi
ifade etmislerdir (Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Giingoren, 2012: 39-40; Honold,
1997: 204).

e  Orgiit iiyelerinin paylasacaklar1 bir vizyon olusturmak,

e QGiiglendirici davranislara elverisli bir orgiit kiiltiirii yaratmak,

e Orgiitiin amaglar1, stratejileri, vizyonu ve orgiit iiyelerinin bireysel
performanslari ile bir biitiin olarak Orgiitiin performansi1 hakkindaki bilgileri
orgiit liyeleriyle paylasmak,

e Orgiit iiyeleri arasinda bir giiven ve baglilk ortamm yaratmak ve orgiit
tiyelerinin kendilerine ve birbirlerine yabancilagmalarinin 6niine gegmek,

e Orgiit iiyelerine yetki devrinde bulunmak ve katilim1 arttirmak,

e Isleri planlama, karar verme ve denetim boyutlarinda zenginlestirmek,

e Orgiit iiyelerinin, yaptiklar1 hatalar1 birer &grenme firsati olarak
gorebilecekleri bir 6grenme ortami yaratmak,

e  Orgiit iiyelerini siirekli olarak egitmek ve gelistirmek,

e Orgiit icinde hem yukaridan asagiya, hem de asagidan yukariya dogru ¢ift

yonlii bir iletisim sistemi kurmak ve bu sistemin isleyisini saglamak,
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e Orgiitsel hedef ve amaclar1 agik ve net bir bigimde belirlemek ve &rgiit
tiyelerine iletmek,

e Orgiit iiyelerinin isten tatmin olmalarim saglayacak etkili bir 6diil sistemi
olusturmak,

e  Orgiit iiyelerine mentorluk, kogluk ve danismanlik yapmak,

e Orgiit iginde, belirlenmis genel smirlar dahilinde bagimsiz hareket etmeyi
cesaretlendirmek,

e Isi, isbirligi icinde calismayr vurgulayan normlar1 yansitacak bir bi¢imde

yeniden tasarlamak.

1.6.2. Giiclendirici Liderlik Davranislar

Giiglendirme bir liderlik tarzi olarak 2000’11 yillardan sonra ele alinmaya ve
incelenmeye baglamistir (Arnold, Arad, Rhoades ve Drasgow, 2000; Konczak, Stelly
ve Trusty, 2000; Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005). Calisanlarin giiglendirilmesi,
onlara Orgiitsel amaglara ulasmak icin en iyi performansi gostermelerinde yardime1
olmay1 ifade etmektedir. Liderin giiclendirici davranislar1 kullanimi, etkili bir takim
calismasinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi bakimindan hayati bir 6nem tasimaktadir.
Etkili giiclendirici lider davranislari, orgiit {iyelerinin kendilerini gili¢lendirilmis,
bagimsiz, giidiillenmis ve odillendirilmis hissetmelerini miimkiin kilmaktadir.
Giiclendirilmis ¢aliganlar, daha i1yi 6z-yonetim gerceklestirebilirler; orgiit igcinde daha

fazla sorumluluk alirlar ve daha etkili ve verimli ¢alisirlar (Lee, 2013: 5).

Calisanlarin  6z-yeterlik ve kontrol duygularimi arttiran kosullar1 hayata
gecirme ve Orgiit icinde giicsiizlilk duygusuna yol acan kosullar1 ortadan kaldirma
siireci giliclendirme olarak adlandirilmaktadir. Giiglendirme kapsaminda liderin
sergileyebilecegi giiclendirici davranislar su sekilde ifade edilebilirler: Ornek olarak
yonetmek, kogluk, katilimci karar verme, bilgilendirme ve ilgi gosterme (Arnold vd,
2000: 250-259). Liderin bu davranislari sonucunda, ¢alisanlar kendilerini daha fazla
giiclendirilmis hissederler ve katki, kontrol, yetkinlik, baglihik ve anlamlilik
duygulari da artar (Albrecht ve Andreetta, 2011: 229).
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Conger ve Kanungo (1988) asagidaki davraniglari, gii¢lendirici liderlik

davraniglar1 olarak tanimlamigtir (Asarkaya, 2015: 35):

Calisanlar i¢in yiiksek performans beklentileri olusturarak, onlara giiven
duydugunu ifade etmek,

Astlarin karar verme siirecine katilimlar i¢in firsat yaratmak,

Biirokratik kisitlamalari ortadan kaldirarak ¢aliganlara 6zerklik saglamak

[lham verici ve anlamli hedefler belirlemek.

Konczak, Stelly ve Trusty (2000) gii¢lendirici liderlik davranislarini; “yetki

verme”, “sorumluluk”, “kendi basina karar verme”, “bilgi paylasimi”, “beceri

gelistirme” ve “yenilik¢i performans i¢in kocluk” olarak alt1 boyutta tanimlamiglar

(Konczak, Stelly ve Trusty, 2000: 302-303) ve gii¢lendirici liderlik davranigini

dlemek iizere Lider Giiglendirici Davranis Olcegi isimli bir dlgek gelistirmislerdir.

Bu ¢alismada da, gii¢lendirici liderlik davranislarini 6lgmek icin Konczak, Stelly ve

Trusty (2000)’nin gelistirdigi alt1 boyutlu dlgekten yararlanilmistir ve bu alt1 davranis

boyutu asagida aciklanmaktadir:

Yetki Verme: Yetki verme, liderin elinde bulundurdugu karar verme hakkini,
calisma alaninda yetkin ve uzman oldugunu disiindiigi diger bir orgiit
tiyesine kendi rizasi ile devretmesi anlamina gelmektedir (Kogak, 2016: 65).
Boylece lider, orgiit iyelerinin, is siire¢ ve prosediirlerini gelistirmek
dogrultusunda kendi kararlarin1 verebilmelerine olanak saglamaktadir
(Arslantas, 2007: 229). Yetki devri siirekli bir siirectir ve her ne kadar, lidere
pratikte daha fazla zaman, enerji ve Onceliklere yogunlasma olanaklarini
saglasa da; ayni zamanda orgiit iiyelerine de kendini yetistirip gelistirme
olanagini sunmakta ve onlara kendi kendilerine karar vermelerinde 6zerklik
tanimaktadir (Cevahir, 2004: 31).

Sorumluluk: Sorumluluk, gli¢lendirici liderin, belirli bir goérevin yerine
getirilmesi i¢in gerekli yetki ile birlikte o gorevin sorumlulugunu da Grgiit
tiyelerine vermesini ifade eder (Giimiis, 2013: 17). Lider, orgiit iiyelerine
yetki devriyle beraber, onlarin faaliyetlerinin sonuglarinin sorumlulugunu

tasimalarimi da saglamaktadir (Bakan vd., 2012: 40). Liderin yetki verme
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davranigim1  takiben;  bireylerin ve  takimlarin  performanslarinin
degerlendirilmesini ve performanslarindan sorumlu tutulmalarini temin etmek
lizere, performans Ol¢giim  sistemlerinin  yeniden  yapilandirilmasi
gerekmektedir (Konczak, Stelly ve Trusty, 2000: 303).

Kendi Basina Karar Verme: Kendi basina karar verme, Orgiit iiyesinin yerine
getirdigi gorevle ilgili bir karari, kimseden onay almaksizin kendi
inisiyatifiyle verebilmesi anlammna gelmektedir (Kogak, 2016: 65). Orgiit
tyelerini, karar verme siirecine katilma konusunda cesaretlendiren
giiclendirici lider, onlara Orgiit i¢cin onemli olduklarini hissettirmektedir.
Karar verme siirecinde onemli olan; Orgiit iiyelerinin sorunun ¢oziimii ile
ilgili ¢esitli alternatifler tretmeleri ve gergeklestirdikleri eylemlerden
sorumluluk duymalaridir (Cevahir, 2004: 35).

Bilgi Paylagimi: Calisanlarin giiclendirilmesi acisindan bilgi paylasimi
merkezi bir Oneme sahiptir. Yonetim, yukaridan asagiya iletisim ile
calisanlara orgiitsel hedefleri ve orgiitiin is diinyasindaki konumunun bilgisini
iletir. Bilgi paylagimi, ¢alisanlarin orgiitte alinan kararlarin nedenlerini daha
iyi anlamalarin1 saglar ve boylece calisanlar, orgiit faaliyetlerine daha fazla
baghlik gelistirirler. Diger yandan c¢alisanlar, asagidan yukariya dogru
iletisimle fikirlerini ve sikayetlerini acik¢a ve bagimsiz bir bi¢cimde iletebilme
olanagina da sahip olurlar. Ayni zamanda yatay iletisim yollarini kullanarak,
calisanlar kendi ¢alisma gruplarinin disindaki Orgiit birimlerinden de -
muhtemelen ¢apraz fonksiyonlu takimlar yoluyla - bilgiyi edinme sansina
sahip olurlar ve bu bigimde bir bilgi paylasimi, sorun ¢ézme siirecine dnemli
katkilarda bulunur (Wilkinson, 1998: 47).

Beceri Gelistirme: Beceri gelistirme liderin, zamanini orgiit iyelerinin
egitimine ve becerilerini gelistirmeye yardimci olmaya harcamasmi ifade
etmektedir (Arslantas, 2007: 229). Orgiit iiyelerine yeterli egitimin ve
becerilerini gelistirme olanaklarinin saglanmasi; onlarin karar vermeleri ve
kendilerine verilen yetkiyi etkin bir bicimde kullanarak, sorumluluklarinin
farkinda olup gorevleri zamaninda ve eksiksiz bir bicimde yerine getirmeleri

acisindan 6nemli bir yer tutmaktadir. Karar verme yetkisinin orgiit iiyelerine
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devredilmesi tek basina bir anlam tasimamaktadir. Ciinkii, kendilerine bu
yetki taninan orgiit iiyelerine, yeterli egitim olanaklar1 yoluyla becerilerini
gelistirme firsati sunulmazsa, sonugta, kendilerini yetersiz hissetme durumu
ortaya ¢ikabilecektir (Aras, 2013: 40).

Yenilik¢i Performans I¢in Kogluk: Yenilik¢i performans icin kogluk; orgiit
tiyelerinin, hata yapma pahasina yeni fikirleri test etmelerinin tesvik
edilmesini ve liderin bu baglamda onlara rehberlik etmesini ifade etmektedir.
Astlanyla birlikte faaliyette bulunurken, lider, risk almali, astlarin hatalarinin
nedenlerini anlamali ve onlar1 cezalandirmak yerine, hatalarin1 nasil
diizeltebilecekleri konusunda desteklemelidir. Lider, hatalarin gelisim ve yeni
fikirlerin uygulanmasinda egitici ve Ogretici olduklar1 anlayisina sahip

olmalidir (Gedik, 2017: 11-12; Konczak, Stelly ve Trusty, 2000: 303).
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IKINCi BOLUM

2. PSIKOLOJIiK GUCLENDIiRME

Calismanin bu boliimiinde giiglendirme kavraminin tanimina, giiclendirme
kavramini ortaya ¢ikaran nedenlere, giiclendirme ile iliskili kavramlara, giiglendirme
yaklasimlar1 kapsaminda davranigsal ve psikolojik giiclendirmeye, psikolojik
giiclendirmenin boyutlarina, giiclendirme siirecine, giiglendirmenin temel unsurlarina

ve gliclendirmenin yararlarina ve sakincalarina yer verilmistir.

2.1. Gii¢clendirme Kavram

Bugiiniin orgiitlerinde sorunlara ¢oziim iiretmek ve Orgilit tyelerini
giidiilemekte, geleneksel yonetim anlayis1 ve organizasyon yapisi yeterli
olmamaktadir. Miisteri gereksinimlerinin 6n plana c¢iktigi bugiliniin Orgiitler
diinyasinda; iist yonetim kademelerinden alt yonetim kademelerine dogru dikey bir
hiyerarsinin s6z konusu oldugu geleneksel orgiit yapisi, miisteri gereksinimlerine
dogru ve hizli bir bicimde tepki verebilmeyi miimkiin kilmamaktadir. Geleneksel
orgiit yapisinin egemen oldugu oOrgiitlerde; kararlarin {ist yonetim kademeleri
tarafindan alinmasi, iist-ast arasindaki iletisimin yavasligi ve miisterilerle yiiz yiize
iligki kuran orgiit liyelerinin inisiyatif kullanamamalar1, hizmetlerin esnek ve hizli bir
bi¢imde sunulmasim engellemektedir. Orgiitlerin rekabet giiglerini arttirmak igin; 6n
hat calisanlarinin miisteriler ile birebir iletisim icine girdikleri siireglerde, kendi
kararlarin1 verebilecek bi¢imde egitilmeleri ve isleriyle ilgili faaliyetlerde inisiyatif

kullanabilmelerinin 6niiniin agilmasi gerekmektedir (Simsek, 2004: 3).

Giiclendirme, giiciin ve yetkinin calisanlarla paylasilmast yoluyla onlarin
kendi inisiyatiflerini kullanarak gorevleriyle ilgili kararlar1 kendileri verip,
gorevlerini baglatip siirdiirebilmelerini miimkiin kilmaya yonelik bir yoOnetim
yaklagimi olarak ortaya ¢ikmistir. Boylece calisanlar miisteriye hizmet sunarken
esneklik sahibi olabilmekte; kendi sorumluluk alanlariyla ilgili kararlari verip

miisteri taleplerine hizli ve ¢abuk bir bicimde yanit verebilmekte ve bu da orgiit
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performansini olumlu yonde etkilemektedir. Kendilerini gii¢lendirilmis hisseden
calisanlardan olusan orgiitler de bunu orgiitler diinyasinda rekabet iistiinliigiini elde

etmenin bir avantaji olarak degerlendirmektedirler.

2.1.1. Giiclendirme Kavraminin Tanimi

Modern yonetim teknikleri olarak adlandirilan yeni yaklasimlar dikkatle
incelendiginde; kendi sorumluluk ve yetki alani igerisinde, Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi dogrultusunda inisiyatif kullanarak kendi kararlarini verebilen ve
uygulayabilen yeni tiirde bir ¢alisan profiline gereksinim duyuldugu goriilmektedir.
Gliglendirme, bu niteliklerin kavramsal bir ifadesini olusturmaktadir (Ekiyor ve

Karagiil, 2016: 15).

Giiglendirme, oOrgiit iiyelerine; Orgiit icinde yerine getirilen faaliyetler ile
dogrudan ilgilenme, karar verme siirecine daha fazla katilma ve orgiit performansina
katkida bulunmak i¢in daha fazla sorumluluk iistlenme olanagi saglayan bir yonetim
anlayisini ifade etmektedir. Bir yonetim anlayis1 olarak gli¢clendirmenin odaklandigi
ana konu; oOrgilit {yelerinin gorevlerini yerine getirmede yararlanacaklar
yeteneklerini  kullanmalarinin  6niinde engel olusturan smirlamalarin  ortadan
kaldirilmasi ve gorevlerini kendi baslarina yerine getirebilmelerinin saglanmasidir

(Dogan ve Demiral, 2009: 49).

Gliglendirme kavrami, bugiine kadar farkli bilim insanlar1 tarafindan farkl
bi¢imlerde tanimlanagelmis bir kavramdir. Yapilan bu tanimlar bazi yonlerden ortak
bir paydaya sahip olsalar da, heniiz giiglendirme kavraminin, {izerinde fikir birligine

varilmis bir tanim1 yapilabilmis degildir (Col, 2004: 6).

Giiglendirme kavrami, katilimeir yonetim (participative management) ve
isgoren katilimi1 (employee involvement) teorilerinden tiiremistir. Katilimc1 yonetim
teorisi, yoneticilerin, performansi ve is tatminini artirmak i¢in, karar verme gii¢lerini
calisanlarla paylasmalar1 temeline dayanmir. Isgdren katilimi teorisi ise, ¢alisanlarin

takdir yetkilerini arttirmak igin; giiciin, bilginin, ddiillerin ve egitim olanaklarinin
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miimkiin oldugunca orgiit hiyerarsisinin en alt diizeylerine kadar kademe kademe

aktarilmasi fikrine dayanir (Spreitzer, Kizilos ve Nason, 1997: 680).

Kanter (1977, akt. Honold, 1997: 203) giiclendirmeyi; Orgiit iginde
dezavantajli pozisyonlarda bulunan kisilere giiciin verilmesi olarak tanimlamaktadir.
Gili¢lendirme, orgiit iiyelerine yetki devrinde bulunma siirecidir ve bu siirecte
yOneticiler, Orgiit liyelerine, isleri ve kendileri ile ilgili kararlar1 vermek igin
gereksinim duyduklart giici elde etmeleri ve kullanmalar1 konusunda yardimei
olurlar (Giiney, 2017: 372). Giglendirilmis c¢alisanlar, verilen kararlar
etkileyebildiklerine, diger bir ifadeyle orgiit iginde kontrole sahip olduklarina
inanirlar (Parker ve Price, 1994: 913).

Giiclendirme, calisanlara, kendi kararlarini verebilmeleri i¢in daha fazla
otorite (gli¢) verme (Robbins ve Coulter, 2012: 273) ve miisterilere daha iyi hizmet
sunmak i¢in, giiclin daha alt kademelerdeki calisanlarla paylasilmasi siirecidir
(Kreitner ve Kinicki, 2001: 526).

Giiglendirme, karar verme giicliniin, halihazirda bu giice sahip olmayanlar
da kapsayacak bir bicimde yeniden dagitilmasidir (Cunningham, Hyman ve Baldry,
1996: 144) ve gi¢lendirilmis ¢alisanlar, kendi sorumluluk alanlar1 iginde kalan
kararlari, bagska herhangi bir kisiden onay almaksizin verme giiciine sahip olurlar

(Luthans, 2011: 322).

Gliglendirme, yardimlasma, yetistirme, paylasma ve takim c¢alismasi yolu ile
orgiit iyelerinin karar verme haklarmi arttirma ve onlarin bireysel olarak

gelismelerine yardimci olma siirecidir (Barutcugil, 2004: 398).

Gliglendirme, orgiit tiyelerinin, kendilerini glidiilenmis hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina duyduklar1 giivenin arttig1, kendi inisiyatifleriyle eylemde bulunmak
arzusu duyduklari, olaylar {izerinde denetim sahibi olabileceklerine inandiklar1 ve
orgiitiin amaglart dogrultusunda anlamli ve uygun bulduklar1 gorevleri yerine

getirmelerini saglayan kosullar1 ve uygulamalari ifade etmektedir (Kogel, 2020: 419).
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Giiglendirme, orgiit i¢inde giicstizliigli besleyen kosullarin tanimlanmasi ve
bu Kosullarin, gerek formel (bigimsel) Orgiitsel uygulamalar, gerekse enformel
(bigimsel olmayan) teknikler kullanilarak ortadan kaldirilmasi yoluyla orgiit tiyeleri

arasinda 6z-yeterlik duygularinin artirilmasi stirecidir (Conger ve Kanungo, 1988:

474).

Giiglendirme, orgiit liyelerinin, genel olarak iiyesi olduklar1 drgiitiin misyon
ve hedeflerini, 6zel olarak ise yerine getirdikleri gorevle ilgili kosullar1 belirlemede
ve karar vermede, sahip olduklar1 uzmanlik ve bilgilerinden yararlanmak suretiyle
inisiyatif kullanabilecekleri; gorevlerini yerine getirmede istekli ve arzulu olacaklari
ve c¢evrelerinde meydana gelen olaylar iizerinde denetim sahibi olduklarin
hissedebilecekleri bir orgiit ortaminin olusturulmasi i¢in; yoneticilerin, sahip
olduklar1 otorite, giic ve bilgileri 6rgiit liyeleri ile paylasmasidir (Yildirim, 2013:
101).

Yukaridaki tanimlarin gii¢clendirme kavramina iligkin olarak odaklandiklar1
ana konular; giiciin ve otoritenin iist yonetim kademelerinden alt kademelerdeki
orgiit liyelerine dogru aktarilmasi; orgiit liyelerinin yerine getirmekte olduklar isle
ilgili karar verme hakkina ve kendi inisiyatiflerini kullanarak eylemde bulunma

serbestisine sahip olmalar1 ve 6z-yeterlik duygularinin arttirilmasidir.

2.1.2. Giiglendirme Kavramim Ortaya Cikaran Nedenler

Modern yonetim yaklagimlari arasinda bulunan bir dizi yeni yonetim
teknikleri ve ozellikle de insan kaynaklarimi gelistirmeye yonelik teknikler; gitgide
kiiresellesen diinyanin agir degisim ve rekabet kosullarinda varliklarini siirdiirmeye
ve biiylimeye calisan orgiitlere, s6z konusu degisime uyum saglayabilme firsatlarini
sunmaktadir. Gliglendirme, sozii edilen yeni yonetim yaklagimlar1 arasinda onemli
bir yere sahiptir (Cavus ve Akgemci, 2008: 230). Coleman (1996: 30)

giiclendirmenin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorleri asagidaki gibi agiklamistir:

e Yogun kiiresel rekabet ve artan ve degisen miisteri talepleri,

e Isletmeler icin hizli, esnek, kusursuz ve esnek olma gereksinimi,
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e Isletme siireclerinin yatay yapilanmasi,

e (alisanlan yeteneklerini kullanmaya ve gorevleri yerine getirmek i¢in kisisel
zorunluluk almaya zorlayan bir Orgiit i¢i ¢evrenin olusturulmasina verilen
onem,

e Her diizeyde yaraticiligin, risk almanin ve bagliligin tesvik edilmesi,

e Orgiit i¢inde kuvvetli iletisim, isbirligi ve giiven ortaminin olusturulmasina

verilen onem.

Bugiin orgiitleri, giliclendirme wuygulamalarini biinyelerinde hayata
gecirmeye yonelten baslica nedenler asagidaki gibi de siralanabilirler (Yiiksel ve

Erkutlu, 2003: 133-134):

e Orgiitlerin icinde bulunduklari ig ortaminin kiiresel bir hale gelmis olmas: ve
bu degisken ortamda rekabetin artmasi,

e Dis cevrenin ¢ok hizli ve siirekli bir bicimde degismesi,

e Orgiit iiyelerinin egitim diizeylerinin giderek yiikselmesi ve buna paralel
olarak beklentilerinin artmasi ve gereksinimlerinin farklilagmasi,

e Is ortaminm kiiresellesmesinin beraberinde getirdigi, artarak yogunlasan
rekabet nedeniyle Orgiitlerin miisterilerine, onlarin istedikleri big¢imde,
zamanda, yerde ve daha hizli hizmet sunma zorunluklarinin artmasi,

e Orgiitlerin, is ortammnin ¢ok hizli bir bicimde degisim gdsteren kosullarina
uyum saglayabilmek, yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve
miisterilere daha hizli bir bi¢cimde hizmet sunabilmek gibi yeni
gereksinimlerini karsilamada, geleneksel hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol
anlayisinin yetersiz kalmasi,

¢ Bilgi teknolojilerindeki muazzam ilerlemeler,

e Bilgi ve entelektiiel sermayenin, Orglitlerin rekabet {stiinligiinii elde

etmelerini saglayan en 6nemli kaynaklar haline gelmeleri.
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2.2. Giiclendirme ile Iliskili Kavramlar

Alanyazinda giiclendirme kavrami ile iligkili olarak ele alinan bazi
kavramlar arasinda yer alan yoOnetime katilim, yetki devri, motivasyon ve is
zenginlestirme kavramlari ile giiglendirme arasindaki iliskiler asagidaki kisimlarda

aciklanmistir.

2.2.1. Giiclendirme ve Yonetime Katilhm

Yonetime katilim, orgiit iiyelerinin karar verme siirecine dahil olmalarini
ifade etmektedir. Orgiit iiyelerinin, karar verme siirecinin cesitli asamalarindaki
faaliyetlere katilmalar1 Olglisiinde yonetime katilim ger¢eklesmektedir. Y Oneticinin
karar1 vererek, uygulanmasi icin orgiit liyelerine bildirmesi durumu, hi¢ katilimin
olmadig1 bir durumu ifade etmektedir. Katilimin en yiiksek diizeyde gerceklestigi
durumda ise, orgiit iiyeleri amaglar1 belirlemekte ve sorunlar teshis etmektedirler.
Orgiit icinde ydnetime katilmimn artmasi ile orgiit iiyelerinin giidiilenmeleri, isin
anlamina iligkin algilamalari, basarma anlayislar1 ve ise yonelik tutumlari da olumlu
yonde degismektedir. Giiglendirme bir yonii ile, orgiit liyelerinin yonetime daha fazla

katilimlarin1 6ngoren bir yonetim anlayis1 ve teknigidir (Kogel, 2020: 418).

Yonetime katilimin ¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zelliklerden
birincisi; orgiit hiyerarsisinin daha alt kademelerinde bulunanlarin ya da ¢alisanlarin,
orglitlin yonetimi ve Orgiit politikalarinin belirlenmesine iliskin kararlara katilima,
ikincisi; yonetime, yani kararlara katilanlarin psikolojik benlik gereksinimlerini
karsilayabilecekleri demokratik kosullara erismeleri, iiglinciisii ise; yoOnetici ile
isgorenler arasinda bir isbirligi ve diyalog ortaminin gelistirilmesi suretiyle, orgiitiin
daha ekonomik ve gercek¢i karar verme olanaklarina kavusturulmasi, diger bir

ifadeyle yonetsel etkinlik ve verimliligin saglanmasidir (Eren, 2016: 475).

Yonetime katilim ve giliglendirme kavramlar1 birlikte degerlendirildiginde,
her iki kavram arasinda 6nemli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Yonetime katilim
Ozl itibariyle giliclendirmenin bir 6n kosulunu ve Onemli bir bilesenini

olusturmaktadir (Pelit, 2015: 26). Ancak iki kavramin arasindaki farklilik, nihai
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kararlarin verilmesi siirecinde gozlenmektedir. Yonetime katilim kavraminda nihai
kararlar yoOnetici tarafindan verilirken; giiclendirmede calisan, iist yOnetim
kademesinin onayina ve rizasina gerek olmadan gorevi ile ilgili kararlar1 vermekte ve

hayata gegirmektedir (Celebi, 2009: 15).

Geleneksel Yonetim

Yoneticiler sorunlari ¢ozerler
ve kararlari verirler.

Katilim

Kalite cemberleri araciligiyla
¢alisanlara sorunlari ¢gzme ve
kararlari etkileme firsati

verilir.

Giiclendirme

Yoneticiler ve galisanlar,
geleneksel olarak list yonetim
kademeleri tarafindan yerine

getirilen sorun ¢6zme ve karar

verme eylemlerini birlikte
gerceklestirirler.

Sekil 2: Giiclendirme ve Yonetime Katihm

Kaynak: Randeniya, R.; Baggaley, N. ve Rahim, M. A. (1995). “Total Quality
Management: The Need To Uncouple Empowerment”, Total Quality Management, 6
(3); s. 217.
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Yukarida Sekil 2°de goriildiigii tizere, yoneticilerin sorunlari kendileri ¢ziip
kararlar1 verdikleri geleneksel yonetim anlayisindan; kalite ¢emberleri araciligi ile
calisanlara sorunlar1 ¢ozme ve verilen kararlar etkileme firsatinin tanindig1 katilim
asamasina ve son olarak; yoneticilerin ve calisanlarin, karar verme ve sorun ¢ézme

eylemlerini birlikte gergeklestirdikleri gii¢clendirme asamasina gecilmektedir.

2.2.2. Giiclendirme ve Yetki Devri

Yetki devri olayinda, bir yoneticinin yetkisini (karar verme hakkini), kendi
istegi ile ve belirli kosullar altinda bir astina aktarmasi ve bu yetkiyi, gerekli gordiigii
hallerde tekrar geri almasi bahis konusudur. Asta devredilen yetki, yine de yoneticiye
ait olup; yonetici bu yetkinin bir kismini1 aktarmakta ve ortaya ¢ikan sonuglarin
sorumlulugunu tasimaya devam etmektedir. Giiclendirmede de bir yetki devri boyutu
bulunmasina karsin; gliclendirme kavrami, gerek anlayis gerekse esas itibariyle yetki
devrinden farklilagmaktadir. Anlayis itibariyle giiclendirme yetki devrinden farklidir,
clinkii; yetki devrinin temelinde hiyerarsik bir orgiit yapist anlayis1 bulunmaktadir.
Bu tip bir orgiitte, hiyerarsinin iist kademelerindeki yoneticiler, karar verme yetkisini
ellerinde bulundurup, gorev tanimlarim1 ve gorevleri yerine getirme yontemlerini
belirleme yolu ile, orgiit iiyelerini yonlendirirler ve yonetmeye calisirlar. Oysa
giclendirme, isi fiilen yerine getiren astin, Orgiit hiyerarsisinin daha yukaridaki
kademelerinde bulunan yoneticilere oranla isi daha 1iyi bildigi anlayisina
dayanmaktadir. Bu baglamda gii¢lendirme, isi fiilen yerine getiren ast1, isin gergek
sahibi haline getirmeyi amaglayan bir anlayisi igermektedir (Yiksel ve Erkutlu,
2003: 133).

Giiglendirme ve yetki devri arasinda esas itibariyle de bir fark soz
konusudur. Yetki devrinin esasi, bir yoneticinin, sahip oldugu bir hakki gerekli
gordiiglinden otiirli ve daha iyi bir sonug elde edecegi 6ngoriisii ile bir astina gegici
olarak devretmesi ve isin sonuclarinin sorumlulugunu tasimaya devam etmesidir.
Giiclendirmede ise isi fiilen yerine getiren kisinin uzmanlik bilgisini, gerekli kararlar

vermesini ve firsatlar1 fark etmesini saglamak ve ise karsi tutumunu degistirmek;
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diger bir ifadeyle kisiyi, isin sahibi haline getirmek esastir. Yani, yetki, zaten isi

fiilen yerine getiren kisinindir (Kogel, 2020: 419).

2.2.3. Gii¢clendirme ve Motivasyon

Motivasyon, kiside, belirli bir davranis bi¢imini siirdiirmeye iliskin cosku ve
kararlilik uyandiran, kisinin i¢indeki ya da disindaki giigleri ifade etmektedir (Datft,
2000: 534). Bu giiglerin bir kismi, bir amag ya da gliven duygusu gibi kisinin i¢inde
bulunan giicleri ifade ederken; bir kism1 orgiitsel amaclar ya da ddiiller gibi kisinin
disindaki diinyada var olan giicleri belirtmektedir (Colquitt, Lepine ve Wesson,
2013: 164). Diger bir tanimla motivasyon, bireyin, orgiit i¢inde beklenti, gereksinim
ve isteklerinin karsilanip tatmin edilmesi durumunda; Orglit amaglarin
gerceklestirmek dogrultusunda kendi istegi ile yiiksek seviyede g¢aba gdstermesidir

(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015: 138).

Yukaridaki tanimdan da anlagilacag lizere, motivasyon kavraminin 6ziinde,
orgiit liyelerinden yiiksek diizeye performans elde edebilmek i¢in uygun ortamin ve
kosullarin olusturulmas1 bulunmaktadir. Orgiit iginde o&rgiit {iyelerinin nasil
yonlendirilecekleri ve denetlenecekleri, motivasyon konusunun kapsamini
olusturmaktadir. Oysa giiclendirme kavraminda orgiit iiyeleri kendi kendilerini
denetlemektedirler ve orgiitiin asil amaci, orgiit liyelerinin, kendilerini gelistirmeleri
ve gorevlerini bagartyla yerine getirmeleri i¢in gerek duyduklar1 kararlar
vermeleridir. Orgiit iiyelerini motive etmek i¢in, gelir, terfi, giivenlik, statii kazanma,
daha ¢ekici bir is, kararlara katilim, kisisel gii¢ ve otorite kazanma, adil olma ve
stirekli disiplin gibi 6zendirme araglarina gereksinim duyulmaktadir. Gili¢lendirmede
ise oOrgiit iiyeleri yiiksek diizeyde 6zgiiven, kendini gelistirme ve ilerleme istegi,
bagimsiz ¢alisabilme, kendinin farkinda olabilme, kendini ifade edebilme, risk
alabilme ve degisime agik olabilme gibi bireysel becerilerin 6zendirilmesi ile motive

edilmektedirler (Cuhadar, 2005: 4).
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2.2.4. Gii¢clendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme kavramu ilk kez Frederick Herzberg tarafindan ortaya
atilmistir. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’ne gore, orgiit tiyelerini giidiilemek i¢in is;
basari, taninma, sorumluluk, ilerleme ve gelisim firsatlar1 saglayacak bir bigimde
tasarlanmalidir (Luthans, 1995: 176). Is zenginlestirme, isin orgiit {iyeleri i¢in daha
anlamli bir hale getirilebilmesi i¢in Orgiit tarafindan gosterilen ¢abalarin bir
toplamudir. Is zenginlestirme kapsaminda &rgiit tarafindan girisilen cabalar, isin
niteliginin degistirilmesinden ¢ok; iist yonetim kademelerinin sahibi oldugu karar
verme ve isi planlama yetkisinin astlarla paylasilmasina yoneliktir (Bolat, 2003:
208). Is zenginlestirme, orgiit iiyelerine gorevlerini nasil yerine getirecekleri
konusunda daha fazla kontrol, sorumluluk ve takdir yetkisi vermek suretiyle ise

derinlik kazandirma ¢abalarinin bir ifadesidir (Newstrom ve Davis, 1993: 348).

Giiglendirmenin temelleri is zenginlestirmeye kadar uzanmakla birlikte bu
iki kavram icerik bakimindan 6nemli farkliliklara sahiptir. Biligsel bir boyuta sahip
olarak gliclendirme her seyden oOnce, Orgiit iiyelerinin bireysel algilamalarina
odaklanir. Is zenginlestirme ise bireylere degil, isin kendisine ve isle ilgili dzelliklere
odaklanir. Giiclendirmede orgiit iyelerinin calisma kosullarimi ve gorevlerini
bicimlendirme ve boylece Orgiitsel faaliyetler {lizerinde etki yaratma giicii sz
konusudur. Is zenginlestirmede ise her ne kadar orgiit iiyeleri belirli 6lciide karar
verme ve planlama yetkisine sahip olsalar da, bu yetki, ¢alisma kosullarim
degistirmeyi icermemektedir. Son olarak, orgiit iiyeleri, isleri zenginlestirilmis
olmasa da, kendilerini giigclendirilmis hissedebilirler. Bu agiklamalardan anlasildig
lizere giiclendirme ve is zenginlestirme arasinda agik ve kesin farkliliklar soz
konusudur ve giiclendirmenin, bazi yonleriyle is zenginlestirmeyi igerdigi ancak bu
kavramin ¢ok daha Gtesine tasan bir igerige sahip oldugu ifade edilebilir (Bolat,
2003: 210-211).
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2.3. Giiclendirme Yaklasimlari

Literatiirde  giliclendirme kavramina iliskin iki temel yaklasim
bulunmaktadir. Bunlar davramigsal giiclendirme ve psikolojik giliclendirme
yaklasimidir. Davramigsal giiglendirme yaklasimi, Orgiit icindeki yoOneticilerin,
isgorenlere giicli dagitic1 uygulamalarini igerirken; psikolojik giiclendirme yaklagimi
isgorenlerin  kendilerini ne derece giiclendirilmis hissettikleri konusuna

odaklanmaktadir. Asagidaki kisimlarda bu yaklasimlar hakkinda bilgi verilmistir.

2.3.1. Davramssal Giiclendirme

Giliglendirme kavramini davranigsal agidan agiklamaya c¢alisan goriislerin
odak noktasini; st yonetim kademelerinin Orglit iginde gliglendirmeyi
gerceklestirmedeki rolii olugturmaktadir. Diger bir ifadeyle davranigsal yaklasim, bir
yandan orgiit i¢inde giiclendirmenin gerceklestirilebilmesi i¢in iist yonetimin yerine
getirmesi gereken gorev ve sorumluluklarini neler oldugunu belirlemeye calisirken;
diger yandan orgiit i¢inde giiclendirmenin 6niinde engel olusturan kisitlamalarin nasil

ortadan kaldirilabileceklerini aydinlatmaya calismaktadir (Bolat, 2003: 201).

Giiglendirme kavrami, davramigsal yaklagimla iist yonetimin astlarina giic
vermesi ya da onlart gii¢lii kilmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda gii¢
kavramiin incelenmesi gerekmektedir. Gii¢, bir yonetim kavrami olarak farkl
bicimlerde incelenmektedir. Pozisyon giicli, uzmanlik giicii, kaynak giicli ve kisilik
giicli, alanyazinda bahsi gegen baslica gii¢ bigimlerini olusturmaktadir. Bu noktada
giiclendirme, orgiit iiyelerini bu dort gii¢ tiirii bakimindan donanimli hale getirmeyi
ifade etmektedir. Buna gore, oOrgiit liyelerine daha fazla se¢im hakki vermekle,
onlarin pozisyon giicii; egitim ve gelistirme yolu ile uzmanhk giicii; basta bilgi
olmak iizere gorevle ilgili kaynaklara erigme ve bu kaynaklari kullanma olanaginin
verilmesi ile kaynak giicii ve son olarak ozgiivenlerinin ve motivasyonlarinin
arttirilmast ile kisilik giicii gelistirilebilir. Orgiit iiyelerinin bu gii¢ tiirleri bakimindan
kuvvetli hale getirilmeleriyle orgiit iginde giiclendirme gergeklestirilebilir (Kogel,
2020: 419-420).
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Davranigsal yaklasim baglaminda, giliclendirmenin gergeklestirilebilmesi
acisindan ii¢ temel unsur 6nem tagimaktadir. Bunlar su sekilde agiklanabilir (Moore,

Hopkins ve Hopkins, 1998: 134-135):

e Yetki: Gili¢lendirmenin temel bilesenlerinden birisi, orgiit tiyelerine yetki
vermek ya da onlara, gorevleri yerine getirmek icin gerek duyulan tarzda
harekete gegme hakkini tanimaktir.

e Kaynaklar: Orgiit iiyelerinin, dnemli orgiitsel kaynaklara erismede yasadiklari
sikintilar, onlarda giigsiizlik ve bagimlilik hislerinin dogmasina yol
acmaktadir. Bunun tam tersi, orgiitsel kaynaklara erisim, orgiit tiyelerinin 6z-
yeterlilik duygularinin artmasina yol agar ve orglit cevresi iizerinde kontrol
sahibi olduklarini algilamalarin1 destekler.

e Bilgi: Orgiit iiyelerini giiglendirmek igin; orgiitlerin daha fazla sayida insana,
daha fazla ara¢ kullanma yoluyla, daha st diizeylerde daha fazla bilgiyi
erisilebilir kilmas1 gerekmektedir. Orgiit iiyelerinin orgiitiin dis cevresinde
yasanan degisim ve oOrgiitiin stratejik hedefleri ile ilgili bilgiye ve kendi
gorevlerinin, bu hedeflerin basarilmasi tizerindeki etkisi hakkindaki bir

anlayisa gereksinimleri bulunmaktadir.

Giclendirmenin  davranmigsal yaklagimim1i  temel alan arastirmacilar,
giiclendirmeyi; iist yonetim kademelerinin astlarina gii¢, yetki, kontrol ve sorumluluk
vermesi olarak  tamimlamaktadirlar. ~ Bu  kapsamda,  giiglendirmenin
gerceklestirilebilmesi icin iist yonetim kademelerinin yerine getirmeleri gereken bazi
gorev ve sorumluluklar bulunmaktadir. Bu gorev ve sorumluluklar asagida

belirtilmistir (Eren Giimiistekin, 2012: 138-139; Pelit, 2015: 8-9):

e Ilk olarak 6rgiit icinde giiclendirme igin elverisli bir kiiltiir yaratmak,

o Orgiit iiyeleri arasinda giiven ve baglilk duygularim arttirarak,
yabancilagsmay1 azaltmak,

e  Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan bir vizyon olusturmak,

e  Orgiitiin amaclar1 ve stratejileri ile drgiit {iyelerinin bireysel performanslari ve
bir biitiin olarak orgiitiin performans: hakkindaki bilgileri miimkiin oldugunca

yiiksek diizeyde paylagsmak,
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e  Orgiit iiyelerini siirekli bir bigimde egitmek ve gelistirmek,

e Orgiit iiyelerine yetki devrini arttirmak ve yonetime katilmalarini saglamak,

e Orgiit biinyesinde asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru ¢ift yonlii
bir iletisim sistemi kurarak, bunun uygulanmasini takip etmek,

o Orgiitsel amag¢ ve hedefleri acik ve kesin bir bigimde saptamak ve orgiit
tiyelerine iletmek,

e Orgiit iiyelerinin islerinden tatmin duymalarin1 saglamaya yonelik etkili bir
odiillendirme sistemi gelistirmek ve

e Genel simirlarini belirlemek kosuluyla, orgiit iiyelerini, orgiit i¢inde bagimsiz

hareket etme konusunda cesaretlendirmek.

2.3.2. Psikolojik Gii¢clendirme

Alanyazin incelendiginde, orgiitlerde giliclendirmenin etkili bir bigcimde
gerceklesmesi icin iist kademelerde bulunan yoneticilerin hangi davranislari
gostermelerinin  gerektigine degil de; iist yonetimin gili¢lendirme baglaminda
yaptiklarin1 ~ 6rgiit iiyelerinin nasil algiladiklar1 konusuna odaklanan bazi
arastirmacilarin, giiglendirmenin psikolojik ya da biligsel boyutu lizerinde durduklar

goriilmektedir (Pelit, 2015: 10-11).

Bu aragtirmacilarin arasinda 6nemli bir yere sahip olan Conger ve Kanungo
(1988) giiclendirmeyi, basitge yetki devrinde bulunmaktan ¢ok miimkiin kilma (to
enable) olarak tanimlamaktadir. Bu noktada “miimkiin kilma” fiili, gii¢lii bir kisisel
yeterlik duygusu gelistirmek yoluyla, gbrevin yerine getirilmesi i¢in gerek duyulan
motivasyonu arttiracak kosullarin yaratilmasini ifade etmektedir. Yetki devri ve
kaynaklarin paylasilmasi, orgiit iiyelerini gili¢clendirmek i¢in gerekli kosullardan
yalnizca bir kismidir. Yetki devri siireci, giiclendirmenin karmasik dogasini
aciklamada yetersiz kalmaktadir. Bu baglamda yetki devri ve katilimin Otesinde
giiclendirmenin gerceklesebilmesi i¢in diger pek ¢ok kosul bulunmaktadir. Buraya
kadar ifade edilenlerden hareketle, giiclendirme; oOrgiit i¢inde giigsiizliigii besleyen
kosullarin tanimlanmasi ve bu kosullarin, gerek formel (bicimsel) Orgiitsel

uygulamalar, gerekse enformel (bi¢imsel olmayan) teknikler kullanilarak ortadan
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kaldirilmasi yoluyla orgiit tiyeleri arasinda 6z-yeterlik duygularinin artirtlmasi siireci

olarak tanimlanabilir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo (1988)’nun
yaklasimindan yola ¢ikarak psikolojik giiclendirme igin; i¢sel gérev motivasyonunu
harekete geciren algisal bir model gelistirmislerdir. Bu arastirmacilara gore
giiclendirme; Orglit iiyesinin is roliine yonelimini yansitan ve dort algisal boyut
tarafindan aciklanan bir igsel gorev motivasyonudur. Thomas ve Velthouse
(1990)’un gorev degerlendirmeleri olarak adlandirdiklari bu dort algisal boyut;
anlamlilik, yetkinlik, se¢im ve etkidir (Lee ve Koh, 2001: 685).

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse (1990)’un yaptigi tanimlamaya
benzer bir bi¢cimde giiclendirmeyi, dort biligsel boyutta (anlam, yetkinlik, 6zerklik ve
etkinlik) ifadesini bulan motivasyonel bir yapi olarak tanimlamistir. Bu bilissel
boyutlar birlikte, isle ilgili bir role, pasiften ¢ok aktif bir yonelimi yansitirlar. Bu
tanimda aktif yonelim ifadesi ile, bir bireyin, isiyle ilgili roliinii ve is ¢evresini
bicimlendirmeye istekli olmas1 ve bunu gercgeklestirebilecegi duygusuna sahip olmasi
kast edilmektedir. Bu dort boyut bir araya gelerek, psikolojik giiclendirmenin genel
yapisini olustururlar. Bu dort boyuttan herhangi birinin eksikligi, hissedilen
giiclendirmenin toplam derecesinde ancak bir azalmaya yol acar; diger bir ifadeyle
giiclendirmeyi ortadan kaldirmaz. Bu baglamda gii¢clendirme siirekli bir degisken
olarak ifade edilmektedir ve bireyler, gili¢lendirilmis ya da gii¢clendirilmemis olarak
degerlendirilmeyip; daha c¢ok giiclendirilmis ya da daha az giiclendirilmis olarak
degerlendirilirler (Spreitzer, 1995: 1444).

Psikolojik giliclendirmenin boyutlarindan ilki anlam boyutudur. Anlam, bir
gorevin yerine getirilis amacinin, Orgiit iiyesi icin sahip oldugu degeri ifade
etmektedir. Orgiit iiyesi, sahip oldugu standartlara ve ideallere bagli olarak géreve bu
degeri kendisi atfetmektedir. Bu durumda, anlam; orgiit tiyesinin inanglari, degerleri
ve davranislar ile yerine getirmek iizere iistlendigi gorevin gerekleri arasindaki
uyumu ifade etmektedir. Orgiit {iyesinin inanglari, degerleri ve davramislari ile
gorevin gerekleri arasindaki uyum arttikga, isin orgiit {iyesi i¢in sahip oldugu anlam

da artis gostermektedir (Col, 2008: 37; Giderler, 2015: 66).
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Kisinin anlam duygusunun diisiik derecede olmasi kayitsizliga, kendini
baglantisiz ve oOrgiit icindeki 6nemli olaylar karsisinda ilgisiz hissetmeye neden
olmaktadir. Yiiksek diizeyde anlam duygusu ise baglilik, katilim ve enerjinin

yogunlagmasi ile sonuglanmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 673).

Orgiit iiyeleri, inanglari, degerleri ve davranislari ile gorevleri arasindaki
uyumu igsellestiremiyorlarsa; diger bir ifadeyle kalpleri islerinde degilse kendilerini

giiclendirilmis hissetmeyeceklerdir (Tandogan, 2002: 23).

Yetkinlik, bireyin goérevini en iyi bi¢imde yerine getirebilecegi yoniinde
sahip oldugu yeteneklere duydugu inancini ifade etmektedir. Yetkinlik, kisisel ustalik
ya da caba-performans beklentisiyle ayni anlama gelmektedir. Psikolojik
giiclendirmenin bu boyutu kendini takdirden ¢ok yetkinlik olarak adlandirilmaktadir,
clinkii burada global bir yetkinlikten cok, belirli bir is roliine iliskin yetkinlik
kastedilmektedir (Hu ve Leung, 2003: 368).

Orgiit iiyelerinin yetkinlik kavrami ile ilgili degerlendirmeleri, onlarmn
cevresel ve davranigsal secimlerini etkilemektedir. Kisiler, kendilerinin yetkinlik
sahibi olduklarindan emin iseler, yerine getirilmesi bu yetkinlikleri gerektiren
gorevlere rahatca girigebilirler; aksi takdirde ise bu gorevlerden miimkiin oldugunca
kagimirlar. Diger yandan kisinin gecmis yasantilarindan elde ettigi deneyimleri de,
onun kigisel yetkinligini etkilemektedir. Orgiit iiyesi ge¢miste basariyla yerine
getirdigi bir gorevi yeniden yerine getirmesi gereken bir durumda, yetkinlik
algilamasi yiiksek olacak ve goreve girisme konusunda bir ¢ekince duymayacaktir.
Ancak ge¢miste basarisiz oldugu bir gorevle yeniden karsilastiginda ise, yetkinlik
algilamasi diisiik olacak ve tercihlerinde kendini kisitlayarak, potansiyelinden en {ist
diizeyde yararlanma konusunda kendi kendini ketleyecektir (Balkan Akan, Unsar ve

Oguzhan, 2017: 26).

Yetkinlik davranigla ilgili bir ustalik anlamina gelirken; 6zerklik, bireyin
eylemini baslatma ve diizenleme konusunda inisiyatif kullanabilmesini ifade
etmektedir. Ozerklik, gorevle ilgili davramslarin ve siireclerin baslatilmas: ve

stirdiiriilmesinde sahip olunan se¢im hissini igermektedir (Spreitzer, 1995: 1443;
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Spreitzer, De Janasz ve Quinn, 1999: 512). Diger bir ifadeyle o6zerklik, gérevin
yerine getirilmesi icin gerekli olan faaliyetlerin, kullanilacak ydntemlerin ve
gosterilecek cabanin belirlenmesinde Orgiit iiyelerinin, iist yonetimden bagimsiz bir

bigimde karar verip uygulayabilme 6zgiirliigiinii ifade etmektedir (Co1, 2008: 37).

Algilanan o6zerklik, orgiit tiyelerinin daha esnek, yaratici, girisimeci ve
otokontrol sahibi olmalarina yol agmaktadir. Bunun aksine, kisinin olaylar tarafindan
kontrol edildigi duygusu gerilime, daha olumsuz bir duygusal tona ve Ozsaygida

azalmaya neden olmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 673).

Etki orgiit liyesinin, isteki stratejik, yonetimsel ve operasyonel ¢iktilari, bir
fark yaratacak bicimde etkiledigi algisini ifade etmektedir. Etki ve 6zerklik arasinda
anlamli bir farklihk bulunmaktadir. Ozerklik, orgiit iiyesinin kendi isi {izerinde
kontrol sahibi oldugu duygusunu ifade ederken; etki, kisinin Orgiitsel ¢iktilar
tizerindeki kontrol duygusuna vurgu yapmaktadir. Bu baglamda, 6zerklik ise katilimi
gerektirirken, etki Orgiite katilmi gerektirmektedir (Spreitzer, Kizilos ve Nason,

1997: 681).

Etki boyutu, orgiit iiyesinin isle ilgili denetimin kimin elinde olduguna
iliskin olarak yaptig1 degerlendirmeleri de icermektedir (Bolat, 2003: 204). Igsel
kontrol algisina sahip olan Orgiit iiyeleri, kendi yetenekleri, becerileri ve cabalar ile
is ciktilarini etkileyebilecekleri hissine sahiptirler. Dissal kontrol algisina sahip olan
orgiit tliyeleri ise, is ile ilgili ¢iktilarinin kendilerinin kontrolii kapsaminda olmadig:
ve ciktilarin digsal faktorler tarafindan kontrol edildigi hissine sahiptirler (Luthans,

1995: 162).

Giiglendirme kavramina iligkin olarak buraya kadar yapilan agiklamalar
dikkate alindiginda, s6z konusu kavramin alanyazinda; yonetimsel uygulamalar ile
bu uygulamalarin o6rgiit liyeleri tarafindan nasil algilandig1 olmak iizere iki farkl
yaklasimla incelendigi goriilmektedir. Ancak, giliclendirme kavraminin daha iyi bir
bicimde anlagilabilmesi i¢in, her iki yaklasimin birlikte ele alinmasi1 gerekmektedir.
Kavram yalnizca davranigsal yaklasim cercevesinde yonetimsel uygulamalar

acisindan incelendiginde, giliclendirme ic¢in gereksinim duyulan kosullarin
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olusturulmasi iizerine odaklanilmakta; ancak, bu kosullarin 6rgiit liyeleri tarafindan
nasil algilandigi  ve orgilit tyelerinin kendilerini  giiclendirilmis hissedip
hissetmedikleri konusu gdzden kagirilmaktadir. Orgiit iginde olusturulan séz konusu
kosullar orgiit {iyeleri tarafindan farkli bi¢imlerde algilanabilmektedirler. Ornegin,
orgiit liyelerinden bazilart kendilerini hi¢ gli¢lendirilmemis hissederlerken, bazilari
biraz  giiclendirilmis, bazilar1 ise kendilerini  timiiyle gili¢lendirilmis
hissedebilmektedirler. Bu nedenle, giiglendirme kavramini uygulamada, oOrgiit
iiyelerine ait bireysel degiskenler de dikkate alimmalidir. Bu baglamda,
giiclendirmenin, hem davranigsal hem de psikolojik boyutlari olan biitiinciil bir siireg
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Boylece, giiclendirme kavramini davranigsal ve
psikolojik boyutlariyla ele alip degerlendirmek, kavramin agiklanmasinda daha

kapsayici bir yapinin olusturulmasini miimkiin kilacaktir (Pelit, 2015: 14).

2.4. Giiclendirme Siireci

Conger ve Kanungo (1988) psikolojik giiclendirme siirecine iligkin olarak
bes asamal1 bir model gelistirmislerdir. Bu modelin her bir asamasinda farkli 6geler
tizerinde durulmaktadir. Bu iki arastirmacinin psikolojik giliclendirmeye iliskin olarak
gelistirdikleri bu model, sonraki sayfada Sekil 3’te gésterilmistir. Siirecin birinci
asamasinda Orgiit Uyelerini psikolojik gilicsiizliik durumuna distiren faktorler
belirlenmektedir. Teshis asamasi olarak da adlandirilabilecek bu asamada oOrgiit
liyelerine giicsiizlik duygusu veren ve OoOrgiitsel faktorler, yonetim tarzi, o6diil
sistemleri ve is tasarimu gibi bagliklar altinda toplanan faktorlerin neler oldugu

belirlenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 476).
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Sekil 3: Psikolojik Gii¢clendirme Siireci

Kaynak: Conger, J. A. ve Kanungo, R. N. (1988). “The Empowerment Process:
Integrating Theory and Practice”, Academy of Management Review, 13 (3); s. 475.

Asagida Tablo 8’de orgiit iiyelerine giigsiizliik duygusu veren ortam

faktorlerine yer verilmistir.

Tablo 8: Oz-Yeterlilik inancinin Azalmasina Yol A¢an Ortam Faktorleri

Orgiitsel Faktorler

Onemli 6rgiitsel degisimler/transferler

Riskli girisimler

Rekabetci baskilar

Kisileriistii biirokratik iklim

Zayif iletisim ve sinirli ag olusturma sistemleri
Yiiksek derecede merkezilestirilmis orgiitsel kaynaklar

Yonetim Tarzi

Otoriter (Yiiksek derecede kontrol)
Olumsuzculuk (Basarisizliklar tizerinde durma)
Bir eyleme dayanmayan nedenler ve sonuglar
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Odiil Sistemleri

Keyfi ddiillendirmeler

Odiillerin tesvik edici degerinin diigiikliigii
Yetenege dayali 6diillerin yoklugu
Yenilige dayali ddiillerin yoklugu

Is Tasarim

Rol belirsizligi

Egitim ve teknik destek yoksunlugu

Gergekei olmayan hedefler

Uygun 6lgiide yetki kullanma/bagimsiz karar verebilme olanagindan yoksunluk
Gorev gesitliliginin azlig1

Is performansi iizerinde dogrudan etkiye sahip programlara, toplantilara ve kararlara smirl katilim
Uygun/gerekli kaynaklardan yoksunluk

Iletisim ag1 olusturacak firsatlardan yoksunluk

Son derece koklesmis is rutinleri

Cok sayida kural ve prensip

Diisiik ilerleme firsatlari

Anlamli hedeflerin/gérevlerin yoklugu

Ust yonetim ile simirli iletisim

Kaynak: Conger, J. A. (1989). “Leadership: The Art of Empowering Others”, The

Academy of Management Executive, 3 (1); s. 22.

Stirecin  ikinci agamasi, yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmasi
asamasidir. Bu agsamada katilimci yonetim, amag¢ belirleme, geribildirim sistemi,
model olusturma, yetkinlige dayali ddiillendirme ve is zenginlestirme gibi yonetsel
faaliyetlerin gerceklestirilmesi gerekmektedir. Siirecin li¢lincii asamasi, yetenekleri
harekete gegirme, gozleme dayali deneyim, sozlii ikna ve duygusal uyarim yoluyla
orgiit lyelerine Oz-yeterlilik bilgilerinin saglanmasi ve bdylece orgiit iliyelerine
giicslizliik duygusu veren faktorlerin ortadan kaldirilmasi agamasidir. Dordiincii
asamada giliclendirme uygulamalar1 sonucunda orgiit iiyelerinin giiclendirme
deneyimlerinin sonuglar1 gézden gecirilmektedir. Siirecin besinci ve son asamasinda
ise Orgilit liyelerinin gorevle ilgili amaglara ulasmak igin kendi inisiyatifleriyle
harekete gegme ve siirdiirme konusunda motive edilmeleri iizerine odaklanilmaktadir

(Conger ve Kanungo, 1988: 478-479; Col, 2004: 37-38).

Orgiitsel diizeyde giiclendirmenin &rgiit {iyelerince nasil algilandig
konusuna odaklanan psikolojik giiglendirme kavraminin dort alt bilesenini olusturan
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarinin kontrol odagi, 6z saygi, bilgiye erisim

ve ddiiller gibi motivasyonel 6gelerden kaynaklanan uyaricilarin yol agtigi bir islem
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stirecinden gecerek; yonetsel etkinlige ve yenilik¢i davranisa ulastigini ifade eden
Spreitzer (1995) ayn1 zamanda sosyal isteklilik ve zaman i¢inde istikrarin s6z konusu
siireci etkileyen ve ondan etkilenen degiskenler olarak ortaya ciktiklarina vurgu

yapmaktadir (Pelit, 2015: 36-37). S6z konusu siireci igeren Sekil 4 asagida

gosterilmistir.

Kontrol Odagi

Psikolojik Gliglendirme
Yonetsel Etkinlik
Oz Saygi AUEL
Yetkinlik
Bilgiye Erisim Ozerklik —
Etki

Odiiller

Sosyal isteklilik Zaman iginde istikrar

Sekil 4: Psikolojik Giiclendirmenin Orgiit i¢cindeki Temsili

Kaynak: Spreitzer, G. M. (1995). “Psychological Empowerment in the Workplace:
Dimensions, Measurement, and Validation”, Academy of Management Journal, 38
(5); s. 1445,

Sekil 4 psikolojik giiclendirmenin temel o6zelliklerini ve yapisal girdi ve
ciktilarimi G6zetlemektedir. Psikolojik gili¢lendirmenin girdileri kisisel ozellikler ve
isyeri baglami olarak ikiye ayrilabilir. Kontrol odag1 ve 6z-saygi calisanlarin kisisel
ozellikleri ile iliskili yapisal girdilerdir; ¢iinkii ¢alisanlarin caligma ortamindaki
konumlarina iligkin algilamalarin1 sekillendirirler. Psikolojik giiclendirmenin diger
girdileri olan bilgiye erisim ve odiiller ise isyeri baglamu ile iligkilidirler. Yonetsel
etkinlik ve yenilik ise psikolojik giliglendirme siirecinin ¢iktilarint olusturmaktadirlar.

(Spreitzer, 1995: 1446- 1447- 1448- 1449).
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Robbins, Crino ve Fredendall (2002) isgéren giiglendirmenin dinamik bir
gevre icerisinde ve siirekli bir olus durumunda bir siire¢ olarak diisiiniilmesi
gerektigini ifade etmislerdir. Robbins, Crino ve Fredendall (2002)’in Onerdigi
giiclendirme siireci asagida Sekil 5’te goOsterilmistir. Bu modelin temel unsurlari;
orgiitsel cerceve, yerel is cevresi, bireysel farkliliklar, algilar ve tutumlar ve

psikolojik giiclendirmedir.

Orgtitsel Cergeve
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" 12
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L A Y
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M - Etky an r y
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Gtven | Kends kararum
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- 1 Bueysel Farklalklo

(156789
e \ 4
|
Yool s Corgovesi

|
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|- Gug ve otorstensn transfert
: Kaynak ve Balg: pavlasinu
|insan Kaynaklan Uvgulamalan

|- Egitim

i Performeny genbaldummubdegerlendirme
|- Ol & desiplin sastems

[Yetel Yonetim Eanlrvetiers
,

L
Sekil 5: Gii¢clendirme Siireci

Kaynak: Robbins, T. L.; Crino, M. D. ve Fredendall, L. D. (2002). “An Integrative
Model of the Empowerment Process”, Human Resource Management Review, 12; s.
421.

Robbins, Crino ve Fredendall (2002) tarafindan gili¢lendirme siirecine iligskin
olarak gelistirilen ve yukarida Sekil 5’te temsil edilen model, giiglendirmenin hem
davranigsal, hem de psikolojik boyutunu igermektedir. Arastirmacilar, gelistirdikleri
bu modelde, baglamsal, cevresel, bilissel ve davranigsal degiskenlerin giiclendirme

siirecindeki roliinli agiklifa kavusturmayir amaglamiglardir. Sekil 5°te de goriilecegi
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tizere Robbins, Crino ve Fredendall (2002) oncelikle giiglendirme siirecinin hem
cevresel hem de bireysel 6gelerden meydana geldigini ileri siirmektedirler. Modelde
cevresel Ogeler ile bireysel biligler, algilar ve tutumlar arasindaki etkilesim ve bu
etkilesimin Ogelerinin isgdrenlerin is davraniglarini nasil etkiledikleri belirlenmeye
calisilmaktadir. Modelde ele almman ilk 6ge algi ve tutumlardir ve psikolojik
giiclendirmenin, cevresel faktorlerce etkilenen algi ve tutumlarin bir islevi oldugu
degerlendirilmektedir. Alg1 ve tutumlar olarak da firsat, sadakat, destek ve Orgiitsel
giiven sayllmakta ve bu degiskenlerin, psikolojik giiclendirmenin boyutlariyla
olumlu iliskiler i¢inde olduklar1 ifade edilmektedir. Modelde, orgiitsel baglam ve is
cevresi, algilar, tutumlar, psikolojik giiclendirme ve giiclendirilmis davranis
arasindaki iliskiler betimlenmekte ve bireysel farkliliklarin da bu iliskilerde sahip

olduklari rol {izerinde durulmaktadir (Pelit, 2015: 41).

2.5. Gii¢clendirmenin Temel Unsurlan

Orgiitlerde giiclendirme uygulamalarinmn igerdigi bir takim temel unsurlar
bulunmaktadir. Gii¢lendirme uygulamalarinin orgiit kiiltiirline basarili bir bigimde
yerlestirilebilmeleri i¢in gerek duyulan unsurlar arasinda; katilim ve karar verme
yetkisi, yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, sorumluluk, ortak
hedeflere yoneltme, isgorenleri toplum Oniinde 6vme, isgorenlere giiveni 6gretme ve
onlara giiven asilama, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, egitim ve gelistirme, agik
bir iletisim ortami, performansla ilgili geribildirim yapma, calisma ortaminda
esneklik, kaynaklara ulasilabilirlik ve takim calismasi sayilabilir (Dogan, 2003: 23-
35).

Kocgel (2020: 420-421) giiglendirmenin unsurlarini; &rgiit unsuru,
giiclendirilecek iggdéren unsuru ve yoOnetici unsuru olmak {izere ili¢ grupta ele
almaktadir. Yazar, orgiit yapisinin ve bu yapmin isleyis tarzlarmin giiclendirme
lizerinde dogrudan etkiye sahip olduklarini ifade etmektedir. Orgiit yapisinin basik
olmasi; gorev tamimlarinin ve prosediirlerinin katilimeciliga olanak saglayacak
bicimde tasarlanmasi; net ve agik bir misyon ve vizyon tanimi ve paylasimi;

giiclendirilmis davranislar tesvik eden bir 6diillendirme sisteminin kurulmasi; orgiit
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icinde bilgi paylasimina elverisli bir ortamin yaratilmasi; isgdrenlerin kendilerini
strekli gelistirebilecekleri bir egitim ve Ogrenme ortamimin olusturulmasi;
isgorenlere yalnizca bir maddi unsur olarak yaklagsmayip onlarin kisiliklerine saygi
duyulmasi1 ve nitelikli 1sgéren se¢cimi ve muhafazasi giiglendirmeyi olumlu
etkileyecektir. Kogel (2020: 421) giiclendirilecek isgdren unsuru ile ilgili olarak;
isgorenlerin kim olduklarini, kariyer hedeflerinin ne oldugunu ve giiglii ve zayif
yonlerinin neler oldugunu bilmelerinin; kendilerini siirekli olarak gelistirme arzusuna
sahip olmalariin; degisime agik ve degisimi kabullenmeye hazir olmalarinin; yiiksek
diizeyde 6zgiivene sahip olmalarinin; dinleme ve geribildirim alma yetenegine sahip
olmalarinin ve eyleme doniik olmalarinin giiclendirmeyi kolaylastiracagini ifade

etmektedir.

Kogel (2020: 421) tarafindan iizerinde durulan son unsur olan yonetici
unsuru ile ilgili olarak ise, yoneticinin; orgiit icinde giiven, baglilik ve agik tartisma
ortami yaratmasinin; katilimc1 ve bilgiyi paylasici bir tarza sahip olmasinin;
isgorenlerin tecriibe ettikleri basari ve basarisizliklar1 birer 6grenme firsatina
dontistiirebilmesinin; Orgiit icinde, hata yapma korkusunu ortadan kaldirmasinin;
isgorenlerin performanslar1 hakkinda agik, zamaninda, yararli ve etkin geribildirimde
bulunmasinin; misyon ve vizyonu tanimlayip bunu isgérenler ile paylagmasinin ve
yoneticiligin “emir-komuta ve kontrol” yerine yol gosterme, gelistirme, Oniinii agma
ve kogluk yapma oldugu bicimindeki kabuliiniin gii¢lendirmeyi hizlandiracag: ifade

edilmektedir.

Bowen ve Lawler 111 (1992: 32) giiclendirmeyi orgiite ait dort temel unsurun
orgiit tyeleri ile paylasilmasi olarak tanimlamistir. Bu unsurlar su sekilde

siralanabilir:

e  Orgiitiin performansi hakkindaki bilginin paylasimi,

e Orgiit performansinin basariyla gergeklestirilmesi durumunda elde edilecek
odiillerin paylagimi,

e Isgorenlerin, orgiit performansimi anlamalarin1 ve ona katkida bulunmalarini

miimkiin kilacak bilginin paylagimi ve
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e Orgiitin yoniinii ve performansmi etkileyen kararlar1 alma giiciiniin

isgorenlerle paylagimu.

Wilkinson  (1998)  giiclendirmeyi  smiflandirarak,  giliglendirmenin
unsurlarini; bilgi paylasimi, asagidan yukariya sorun ¢6zme, gérevde 6zerklik, tutum

bi¢imlendirme ve 6z yonetim olarak ifade etmistir (Wilkinson, 1998: 47-48).

2.6. Giiclendirmenin Yararlari

Bowen ve Lawler Il (1992: 33-34) giiclendirmenin yararlari arasinda;
miusteri talep ve sikayetlerine hizli cevap vermeyi; miisteri memnuniyetinin
artmasini; isgorenlerin isleriyle ve kendileriyle ilgili olarak daha iyi duygular i¢cinde
olmalarini; miisterilerle daha sicak ve istekli etkilesim kurmalarini ve yeni iirlin ve

yontemler konusunda fikir gelistirmelerini saymaktadir.

Gtiglendirme, iggorenlerin kendilerini gelistirmelerini ve kendi kendilerini
giidiilemelerini miimkiin  kilmaktadir. Gli¢lendirilmis isgdrenlerden olusan
orgiitlerde, farkli kademelerde calisgan isgorenler arasinda anlamli iliskiler
kurulmakta, iletisim kuvvetlenmekte ve giiven duygusu ¢ogalmaktadir. Isgorenler,
igleri lizerinde yetki ve denetim sahibi olmakta ve oOrgiite olan baghliklari
artmaktadir. Orgiite bagliliklar1 artan isgdrenlerin, orgiitten ayrilma olasiliklar1 da

azalmaktadir (Balkan Akan, Unsar ve Oguzhan, 2017: 46).

Gli¢lendirmenin orgiite ve isgorenlere saglayacagi yararlar asagidaki gibi

siralanabilir (Dogan, 2003: 107-111):

e (Giclendirme uygulamalari, miisterilere sunulan hizmeti miikemmellestirir.

e Giiclendirme ile, isgorenler gii¢lendirilerek alt kademelerdeki karar verme
giicii artirilir, denetleme azaltilir ve yoneticiler birer mentor haline gelirler.

e QGiiclendirme, karlilik {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

¢ Giiglendirme, orgiitiin bir 6grenen orgiit haline gelmesine katki saglar.

o Isgorenler, giiclendirme uygulamalari sayesinde kendilerine daha fazla giiven

duyarlar.
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e (Gigclendirilmis isgorenler, orgiit ile ilgili tim konularda karar verebilirler.

Giiglendirmenin hem orglit hem de isgorenler i¢in dogurdugu olumlu

sonuglar asagidaki gibi de ifade edilebilirler (Tunger, 2017: 414-415):

e Orgiitte isgdrenlerin calisma esnekligi artar,

e Faaliyetlerin verimliligi artis gosterir,

e Kararlar daha hizli ve etkin bir bi¢imde verilebilir,

e ¢ ve dis miisteri tatmininde artis gerceklesir,

e lsgorenler, bilgi teknolojilerinden daha etkili yararlanabilirler.

e Isgorenlere kendi kendilerini kontrol etme olanag: taninir,

e Artan egitim ve refah diizeyine uygun bir i gérme ortami yaratilir,

e Isgorenlerin yetenekleri gelisir ve daha yaratici hale gelirler,

e Rol tanimiyla ilgili stres ve kaygilar1 azalir ve giiven duygular artar,

e Yoneticilerin daha az isi, daha etkin bir bicimde yapma olanaklar1 dogar,
e Rutin islerle ve ayrintilarla ugrasmaktan kurtulan yoneticiler, zamanlarini

daha stratejik konular {izerinde diisiinmeye harcama olanagina sahip olurlar.

Baltag (2013: 165) giiclendirmenin orgiitlere sagladig:1 yararlar arasinda;
faaliyetlerin  veriminin artmasini; isgorenler kendi istekleriyle sorumluluk
uistlendiklerinden, islerin zaman igerisinde daha kaliteli yapilir hale gelmesini;
isgorenlerin gorevleriyle ilgili daha fazla inisiyatif alip daha fazla sorumluluk sahibi
olmalarini; yiiksek diizeyde isbirligi ve takim c¢alismasini; isgorenlerin is
tatminlerinin artmasini; Orgiit yoneticilerine vizyon, strateji belirleme ve yaratic
kararlar alma gibi Onemli islevleri yerine getirmek icin daha fazla zaman

birakmasini; maliyetlerdeki azalmay1 ve artan rekabet avantajini saymaktadir.

Giiglendirme uygulamalar1 sonucunda, isgorenler yaptiklari isi sahiplenirler
ve sorumluluk bilinciyle hareket ederek o6rgiit amaglarina ulasmak i¢in daha fazla
gayret gosterirler. Giiclendirme ile, isgorenlerin kendilerini 6rgiit icinde daha 6nemli
ve degerli hissetmelerinin saglanmasi, beraberinde kalite artisini getirmekte ve
orgiitteki toplam gilicii daha fazla agiga ¢ikarmaktadir. Gliglendirme sayesinde,

isgorenlerin oOrgiite duyduklar1 giiven de artmaktadir. Giiglendirme uygulamalar
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sonucunda giiclendirilmis ve daha fazla yetkiye sahip hale gelmis isgdrenler,
miisterilere daha hizli bir bicimde hizmet sunacak ve hizmet sunumunda basarili
oldukca kendilerinden duyduklar1 hosnutluk duygusu artacaktir. Boylece isgorenler,
miisterilerin tiim beklentilerini karsilayacak bir bicimde hizmet sunmak ic¢in daha

fazla caba gostereceklerdir (Pelit, 2015: 43-44).

2.7. Gii¢clendirmenin Sakincalari

Yukaridaki bolimde birtakim yararlar1 aciklanan  giiclendirmenin,
yararlarinin yani sira bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Bu sakincalar su sekilde

ifade edilebilir (Bediik ve Tambay, 2014: 325-326):

¢ Giiglendirme uygulamalarinin zaman alict olmasi,

e Yoneticilerin sik1 denetimi terk etmelerini gerekli kilmast,

e Isgdren segim ve egitim maliyetlerinin yiiksek olmas,

e Talep etmedikleri bir sorumlulugun iggorenlere yliklenmesi,

e Tutarsiz ve yavas bir hizmet sunumu,

e Yoneticilerin isgdrenlere adaletli davranmamalari,

e Isgorenlerin uzun vadede elde ettikleri giic nedeniyle, daha onceden

belirlenmis standart kurallara gereksiz yere aykiri davranmalari.

Giiclendirmenin Orgiit ve Orgiit yoneticileri 6lgeginde sahip oldugu bazi

sakincalar asagidaki gibi de agiklanabilirler (Klagge, 1998: 549-550):

e (iclendirme, gereksinim duyulan orgiitsel degisiklikleri gergceklestirmek igin
ciddi ¢aba harcanmasini gerektirir.

e (@igclendirme uygulamalarinin basarili olup olmayacaklar1 bilinmemesine
ragmen, isgorenlerin egitimine Onemli derecede yatirirm yapilmasini
gerektirir.

e Orgiitiin yoneticiler ve isgdrenler dahil tiim {iyelerine yeni yetenekler
kazandirmasini gerektirir.

e  Orgiit yoneticilerinde denetimi kaybedecekleri korkusuna yol agabilir.

e Yonetici-iggoren iligkilerinde giic dengesinin degigsmesine yol agabilir.
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e Orta yonetim kademelerinin ortadan kaldirilmasiyla orgiitte kiiciilmeye yol

agabilir.
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel baghlik kavramimin tanimina ve
kapsamina, oOrgiitsel bagliliga iliskin yaklasimlar kapsaminda tutumsal baglilik,
davranigsal baglilik ve coklu bagliliga, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlere ve
giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki

iligkileri inceleyen calismalarda elde edilen sonuglarin 6zetlerine yer verilmistir.

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tamm ve Kapsami

Alanyazinda orgiitsel baghilik kavrami 1950°li yillarda tartisilmaya
baslamistir. Uzerine gergeklestirilen arastirmalarin yogunlastizn 1980°li yillardan
itibaren ise Orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel davranis alaninda popiiler bir kavram
haline gelmistir (Arslan, 2017: 47). Orgiitlerin, zaman igerisinde tecriibe edilen
toplumsal, ekonomik ve politik degisimlerin etkisi altinda kalmalarindan Gtiiri,
orgilitsel baglilik kavraminin arastirmacilar tarafindan ele alimig bigimlerinde de
degisiklikler gerceklesmistir. 1960’11 yillarda orglitsel baglilik, yalmizca maddi
gereksinimlerin karsilanmasina yonelik, duygusal bir durum igermeyen bir kavram
olarak tanimlanarak; Orgiit liyelerinin Orgiitlerine maddi gereksinimlerini karsilamak
gidiistiyle baglilik duyduklar1 dile getirilmistir. 1970°1i yillarda gergeklestirilen
caligmalarda ise, orgiitsel baglilik kavrami, orgiit tiyelerinin duygular yonii ile ele
alinarak, orgiit iyelerinin Orgiitiin amag ve degerlerine duygusal olarak baglanmalar:
biciminde tanimlanmistir. Ancak oOrgiitsel baglilik kavramina iliskin bu tanimlarin,
kavramin anlamini, 6nemini ve etkisini agiklamada yetersiz kalmalari nedeniyle
farkli aragtirmacilar tarafindan yeni tanimlar yapilmistir (Gtiglii, 2006: 6). Bu farkli

tanimlara asagida yer verilmistir.

Orgiitsel baglilik, érgiite olan sadakat ve tiim ¢aliganlarin, drgiitiin hedefleri,
amaclar1 ve altyapisinin gelistirilmesi yoOniinde harekete gegirilmeleri olarak

tanimlanmaktadir (Kim, Leong ve Lee, 2005: 175).
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Orgiitsel baglilik, orgiite sadakat derecesinin bir gostergesidir (Iverson ve

Deery, 1997: 73).

Orgiitsel baglilik, kisinin drgiite olan baghiligimn giiciidiir (Grusky, 1966:
489, akt. Wahn, 1998: 257).

Orgiitsel baghlik, bireyin ise katitlm duygusunu, sadakatini ve oOrgiitiin

degerlerine olan inancini igeren, drgiite olan psikolojik bagidir (O’Reilly, 1989: 17).

Orgiitsel baghlik, ¢aliganin drgiit {iyeligini siirdiirme arzusudur (Colquitt,

Lepine ve Wesson, 2013: 63).

Orgiitsel baghlik, bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durumu ifade
etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 14).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiitten goniillii olarak ayrilma olasiligini

azaltan, isgoren ile Orgiit arasindaki psikolojik bagdir (Allen ve Meyer, 1996: 252).

Orgiitsel baghlik, isgdrenin orgiitte varhigimi siirdiirmeye arzu duymast,
orgiit i¢in ¢aba gostermesi ve Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemeye istekli
olmasidir (Altindz, Cakiroglu ve Cop, 2012: 324).

Orgiitsel baglilik, orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak bir bicimde eyleme gegmek

i¢in varolan i¢sellestirilmis normatif baskilarin toplamidir (Wiener, 1982: 418).

Orgiitsel baglilik, kisi-orgiit etkilesimi ve zaman igerisinde yan bahislerde
ya da yatirimlarda meydana gelen degisiklikler sonucunda olusan yapisal bir olgudur

(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 556).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesi ve o orgiite
katiliminin géreli giiciidiir (Mowday, Steers ve Porter, 1979: 226).

Orgiitsel baglhlik sosyal aktorlerin, enerjilerini ve sadakatlerini sosyal

sistemlere vermeye istekli olmalaridir (Kanter, 1968: 499).
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Orgiitsel baghlik, kisinin kimligini orgiite baglayan, orgiite yonelik bir
tutum ya da yonelimdir (Sheldon, 1971: 143).

Orgiitsel bagllik, kisi, yan bahis yapmak suretiyle, tutarli bir davranis
dizisini, o davranisla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlarn ile iligskilendirdiginde ortaya

cikmaktadir (Becker, 1960: 32).

Orgiitsel baglilik, orgiitiin hedefleri ile &rgiit iiyelerinin hedeflerinin, artan
bir bicimde birbirleriyle biitiinlestigi ve uyumlu hale geldigi bir siiregtir (Hall,
Schneider ve Nygren, 1970: 176-177).

Orgiitsel baghlik, orgiitiin {ist yonetim, miisteriler, sendikalar ve/veya en
genis anlamiyla toplum gibi destek gruplarinin hedefleriyle 6zdeslesme siirecidir

(Reichers, 1985: 465).

Orgiitsel baglhlik, orgiitin hedef ve degerlerine; bireyin bu hedef ve
degerlere iliskin olarak belirlenmis roliine ve her seyden ¢ok Orgiitiin kendi iyiligi
icin Orgiite duyulan duygusal baghlik olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim

cergevesinde bagliligin ii¢ bilesenden olustugu ifade edilebilir. Bunlar (Buchanan II,

1974: 533):

e Ozdeslesme: Bireyin orgiitiin deger ve hedeflerini kendi deger ve hedefleri
gibi benimsemesi,

e Katilim (Involvement): Bireyin is rolii ile ilgili faaliyetlere psikolojik olarak
katilmasi,

e Sadakat: Bireyin orgiite duygusal yakinlik ve baglilik duymasi.

Orgiitsel baglilik, bir bireyin belirli bir érgiitle 6zdeslesmesinin ve drgiite
katthminin giicii olarak tanmimlanmaktadir. Orgiitsel baghlik kavrami bu tanimi
cergevesinde li¢ faktor ile karakterize edilebilir (Mowday, Steers ve Porter, 1979:
226):

e Orgiitiin hedef ve degerlerine duyulan gii¢lii bir inan¢ ve bu hedef ve

degerlerin kabuli,
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e Orgiitiin yararma kayda deger miktarda ¢aba gostermeye duyulan isteklilik,

e  Orgiit iiyeligini siirdiirmeye duyulan agik bir arzu.

Orgiitsel bagliligm, alt1 tanimlayict 6zelligi vardir. Buna gore, orgiitsel

baglilik (Liou, 2008: 120);

e Orgiite ve onun hedeflerine baglilig igerir;

e kendini etkilesimsel siiregler yoluyla ifade eder;

e iggorenlerin, orgiitii ve onun hedeflerini kabullenmelerini igerir;

e isgorenlerin, Orgiitin refahina ve hedeflerini gergeklestirmeye katkida
bulunmaya istekli olmalarini beraberinde getirir;

e Orgiite ve onun hedeflerine yonelik bir tutumu yansitir ve

e zamana ve mekana baglhidir.

3.2. Orgiitsel Baghhga iliskin Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik kavramina iliskin tanimlamalardaki farkliliklara benzer bir
bicimde, kavramin smiflandirilmasinda da farkli yaklasimlara rastlanilmaktadir.
Bircok arastirmaci, oOrgiitsel baglilik kavramina iliskin farkli siniflandirmalarda
bulunmustur. Ornegin Huang (2000) érgiitsel baglhlikla ilgili olarak gelistirilen farkli
teorilerden hareketle, orgiitsel baghilik yaklasimlarini davranigsal, sosyolojik, ahlaki
ve tutumsal baglilik olmak tizere dort grupta siiflandirmistir. Alanyazinda ise,
kavrama iligkin olarak {i¢ farkli baghlik tiirii 6ne ¢ikmaktadir. Bu baghlik tiirleri;
tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baghilik bigiminde ifade edilebilirler
(Ince ve Giil, 2005: 26).

3.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, orgiit iiyelerinin bireysel hedef ve degerlerinin, orgiitiin
hedef ve degerleriyle uyum gostermesinin gerektigi bir baglilik tiiriinii ifade
etmektedir. Tutumsal baglilik ii¢ bilesenden meydana gelmektedir (Tamer, Iyigiin ve
Saglam, 2014: 192). Bu bilesenler; Orgiitin misyonunu benimsemek, orgiitteki

varligin1 devam ettirmeyi istemek ve orgiit adina kayda deger bir ¢aba gdstermeye
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istekli olmaktir. Diger bir ifadeyle, tutumsal baglilikta, Orgiit iiyelerinin Orgiitle
kurduklari iliski 6nemli olup; 6rgiite uyum saglama, orgiitii benimseme, orgiite uyum
saglama ve Orgiit degerlerini ve amaclarini gergeklestirmek i¢in ¢aba gosterme esas
olmaktadir. Tutumsal bagliliga sahip orgiit tiyeleri, orgiitiin deger ve hedefleriyle
O0zdeslesmekte, bu hedefleri gergeklestirmeye ¢alismakta ve oOrgilit amaglarin
gerceklestirme dogrultusunda orgiit iiyeliklerini devam ettirmektedirler (Mowday,

Steers ve Porter, 1979: 225; Yesil, 2016: 65).

Bir kisinin kendisi ile orgiit arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belirli
davraniglart gésterme egilimine sahip olmasmi ya da bu davranislar1 gostermesini
beraberinde getirecektir. Bu davraniglar orgiitten ayrilip ayrilmama, devamsizlik
yapip yapmama ve Orgiitlin yararina olacak bir bigcimde ¢aba gosterip gostermeme ile
ilgili davramslar1 icermektedir (Ince ve Giil, 2005: 27; Porter, Steers, Mowday ve
Boulian, 1974: 604).

Bu ¢aligma, tutumsal baglilik yaklasimi kapsaminda Allen ve Meyer (1990;
1996)’in orgiitsel baglilik siniflandirmasina dayandirilmistir. Allen ve Meyer,
orgiitsel baglilik kavramini ii¢ temel boyutta degerlendirmislerdir. Bunlar duygusal
baglilik, normatif (zorunlu) baglilik ve devam baghligidir. Duygusal baglilik orgiit
liyesinin orgiite duygusal agidan baglanmasini; normatif baghilik, orgiitte kalmayi
kendisi agisindan bir zorunluluk olarak gérmesini ve devam baglilig1 ise Orgiitte

varligini stirdiirmeye istekli olmasini ifade etmektedir.

3.2.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter (1968: 499) orgiitsel bagliligi sosyal aktorlerin, enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sistemlere vermeye istekli olmalari bi¢iminde tanimlamaktadir.
Orgiitlerin, birer sosyal sistem olarak belirli istek, beklenti ve gereksinimleri
bulunmaktadir. Orgiit iiyeleri, orgiitlerinin bu beklentilerini, kendilerini &rgiitsel
faaliyetlere adayarak ve oOrgiitlerine olumlu duygular besleyerek karsilayabilirler
(Ince ve Giil, 2005: 29). Kanter, 6rgiitsel baglilik kavramina iliskin bir siniflandirma
yaparak, orgiitsel baglilig1; devama yonelik baglilik, kenetlenme baglilig1 ve kontrol

baglilig1 olarak siniflandirmistir (Kanter, 1968: 500).
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Devama yonelik baglilik, kisinin genel bir anlamda i¢inde bulundugu sosyal
sistemdeki roliine baglanmasi biciminde tanimlanabilir (Uygur, 2015: 11). Devam
bagliligi, orgiit tiyesinin orgiitiin varligin siirdiirmesine kendisini adamasi bigiminde
de tanimlanabilir. Bu baghlik tiirlinde, orgiit liyesinin iiyeligini muhafaza ederek
Orgiitte kalmasi ve Orgiitin devamliligima kendisini adamasi s6z konusudur
(Giilliioglu, 2012: 62). Devama yonelik bagliligin olusabilmesi, orgiit iiyesinin,
orgiitte kalmay1 siirdiirmenin kendisi i¢in karli oldugunu diistinmesine baglidir.
Orgiit iiyesinin orgiitten elde edecegi kazanglarin, drgiit iiyeligini siirdiirmesine bagl

oldugunu bilmesi, onu drgiite ve roliine baglh kilmaktadir (Altun, 2019: 74).

Kenetlenme bagliligi, orgiit iiyesinin bir gruba ve grup iiyeleri arasindaki
iligkilere bagliligidir. Kenetlenme bagliligina sahip bir orgiit iiyesi, grup lyelerine
kars1 olumlu bir bakis agisina sahiptir. Kendini grubun bir pargasi olarak hissetmek
ve her bir grup iiyesiyle iligki igerisinde olmak, orgiit iiyesine duygusal agidan bir
tatmin saglamaktadir. Bu tatmin duygusu da, orgiit iiyesini 6rgiite baglayici bir isleve
sahiptir. Orgiitler, iiyelerinin kenetlenme baglilifi gelistirmeleri igin oryantasyon,
grubun yeni lyelerden haberdar edilmesi, rozet ve fiiniforma gibi simgelerin
kullanim1 ve oOrgiitiin  kurulusunu animsatan kutlamalar gibi yOntemlere
bagvurmaktadirlar. Orgiitlerin bagvurduklar1 bu yontemler, orgiit {iyelerinin

kenetlenme bagliliklarini arttirict bir faktoér gorevine sahiptirler (Giimiis ve Sezgin,
2012: 92).

Kontrol bagliligi, orgiit {iyesinin, bir parcast oldugu Orgiitin norm ve
kurallarina bagliligini ifade etmektedir. Orgiit iiyesi, liderin ya da grubun belirledigi
kurallara ve emirlere uyarak ve orgiitsel normlart kabullenerek, kontrol bagliligini
gosterir. Orgiit {iyesi, kontrol baghihginda, orgiitiin giiciinii hisseder ve &rgiitiin
normlarin1 ve kurallarini igsellestirerek benimser. Orgiit iiyesinin dogru olduguna
inandig1 Orgiit normlari, kurallar1 ve degerleri onun i¢in bir rehberlik islevini yerine
getirir ve orgiit iyesi bu kabule uygun bir bicimde hareket ederek, orgiitiin yararina

olacak olumlu davraniglar gosterir (Ates, 2019: 113).
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3.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni, oOrgiitsel bagliligi, orgiit itiyelerinin Orgiitiin yonergelerine gore
hareket etme diisiincelerine dayali bir anlayisla agiklamis ve Orgiitiin 6rgiit tiyeleri
tizerinde kullandig1 giiciin, Orgiit tyelerinin Orgiitsel baghilik gelistirmelerindeki
temel etken oldugunu 6ne siirmiistiir. Etzioni, bu tipolojinin, miimkiin oldugunca ¢ok
sayida Orgiit liyesinin orgiitiin yonergelerine uymalar ile saglanacagini ifade etmis
ve Orgilitlerin, orgiit liyeleri iizerinde kullandig1 giic ya da otoritenin, onlarin orgiite

katilma bigimlerince bigimlendigini belirtmistir (Giilliioglu, 2012: 63).

Etzioni, oOrgiitsel bagliligi; ahlaki (moral baglilik), hesapci baglilik ve
yabancilastirict baglilik olmak iizere ii¢ yaklasimla ele almaktadir. En olumlu ugta
olumlu-ahlaki baglilik, ortada nétr-hesapgt baglilik ve en olumsuz ugta olumsuz-

yabancilastirict baghilik bulunmaktadir (Yiicekaya, 2019: 32).

Ahlaki baglilik, orgiit iiyelerinin orgiitsel hedefleri benimsemesi ve onlarla
0zdeslesmesi olarak karakterize edilmektedir. Bu baglamda ahlaki baglilik, bir tiir
orgiitsel Ozdeslesme olarak disiintilebilir (Penley ve Gould, 1988: 46). Ahlaki
baghilikta; orgiit liyesi, Orgiitiin amaclarimi kendisine yakin gordiigliinden otiird,
orgiitiin amaglarmni, kurallarin1 ve degerlerini benimseyip i¢sellestirmeye yonelik bir

davranig gostermektedir (Caki, 2018: 15).

Hesapg1 baglhilik, ahlaki baghiliga gore, orgiit ile orgiit {iyesi arasinda daha
diisiik siddette bir iliskiyi icermektedir. Bu baghlik tiirinde orgiit tiyeleri, baghlik
diizeylerini, c¢ikarlarim karsilayacak bir bicimde diizenlemektedirler. Diger bir
ifadeyle hesapg1 baglhlik, orgiit ile orgiit liyeleri arasinda ortaya cikan bir alig-veris
iliskisini yansitmaktadir. Orgiit {iyesi, orgiitten elde ettigi iicret karsiliginda, bir
ginde yerine getirilmesi gereken i3 miktarina uygun bir Olciide baghlik

gelistirmektedir (Ince ve Giil, 2005: 33).

Yabancilagtirict  baghlik, Orgiit {yelerinin tutum ve davranislarinin
sinirlandirilmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, orgiit iiyelerinin Grgiite

kars1 olumsuz duygular gelistirmesine yol agmaktadir. Kisi, aslinda orgiitte kalmay1
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psikolojik olarak istemese de, zorunlu olarak orgiitte kalmaya devam etmektedir
(Bingol, 2018: 52). Yabancilastirici baglilik, orgilit {iyesinin ¢alisma ortami
tizerindeki kontrol eksikliginden ve Orgiitten ayrilma konusunda alternatiflerinin

bulunmayisindan kaynaklanmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 47).

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, orgiit liyesinin sadakatini,
oOrgiitiin degerlerine olan inancini ve isine sarilma duygusunu iceren ve kisi ile orgiit
arasinda olusan psikolojik bir bag biciminde tanimlamaktadir. Bu yaklagima gore,
kisinin orgiite olan baglilig1 ii¢ boyutta ele alinabilir. Bunlar; uyum, 6zdeslesme ve

igsellestirmedir (Bakan, 2018: 85-86).

O’Reilly ve Chatman’in yaklasiminda orgiitsel baghiligin ilk boyutunu
olusturan uyum boyutunda, Orgiit iliyesinin temel amaci, belirli dis odiilleri elde
etmektir. Orgiit iiyelerinin baghlik gdstermelerinin ve bu amaca yonelik olarak
gelistirdikleri tutum ve davranislarin temel amaci, belirli ddiillere ulagsmak ve belirli
cezalar1 savusturmaktir. Diger bir ifadeyle, uyum, riza gésterme ya da icsel ve belirli
odiilleri elde etmek igin ¢aba gdstermeyi icermektedir (Balay, 2014: 29; Ince ve Giil;
2005: 35).

Orgiitsel bagliligin ikinci boyutu olan 6zdeslesme, orgiit iiyesinin drgiitiin
bir pargas1 olarak varligini stirdiirme isteginden kaynaklanmaktadir. Bu boyutta 6rgiit
liyesi, Orgiitiin diger iiyeleriyle yakin iligkiler kurmaktadir. Bu baglamda, 6rgiit tiyesi,
kendini ifade etmek ve tatmin saglamak i¢in tutum ve davraniglarini diger orgiit
tyeleri ile iligskilendirdiginde, O6zdeslesme gerceklesmektedir (Giil, 2002: 43).
Ozdeslesme, kisi, tatmin edici bir iligkiyi kurmak ya da siirdiirmek icin 6rgiit i¢indeki
etkiyi kabul ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifadeyle kisi, grubun bir iiyesi
olmaktan gurur duymakta; degerlerine saygi duymakta ve bu degerleri benimsemese

de Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba gostermektedir (O’Reilly III ve Chatman, 1986: 493).

O’Reilly ve Chatman (1986)’1n yaklasiminda orgiitsel bagliligin tigiincii

boyutu olan igsellestirme, orgiitiin ve Orgilitiin diger tiyelerinin degerler sistemi ile
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Orglit lyesinin tutum ve davraniglarinin uyumlu olmasi sonucunda ortaya
¢ikmaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 95). Orgiitiin degerleri kisi tarafindan bir kez
igsellestirildikten sonra, kisi, Orgiitiin beklentilerine ve amaglarina uygun diisen
davraniglar1 uzun bir siire ve istekli bir bigimde sergileme gereksinimi duyar.
Orgiitiin degerlerini igsellestirmis bir kisi icin baghiligim arttiracak yeni etki
kaynaklarimi devreye koymaya, yani farkli gli¢lendirici uygulamalarda bulunmaya
gerek duyulmayacaktir. Ciinkii igsellestirme boyutunda kisi, orgiit i¢indeki yeni bir
fikri, yontemi, davranisi, tutumu ve degisimi kendisininmis gibi kabul eder ve
boylece; gerek var olan oOrglitsel degerleri, gerekse gelecekte ortaya cikabilecek
degisimleri kolayca benimseyerek, bunlara uygun davramiglarda bulunur (Bakan,

2018: 88).

3.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould (1988)’un yaklagimi, Etzioni (1966)’nin orgiitsel baglilik
yaklagimina dayanmaktadir. Etzioni, Orgiitsel bagliligi ahlaki, hesapgt ve
yabancilastirict olmak f{izere ii¢ grupta ele almaktadir. Penley ve Gould da,
Etzioni’nin oOrgiitsel baglilik yaklagimini referans alarak, oOrglitsel baghligin fi¢
boyutu oldugunu ifade etmektedirler. Bunlar ahlaki baglilik, ¢ikarci baghilik ve
yabancilastirict bagliliktir. Penley ve Gould, orgiitlerde birden fazla baglilik tiiriintin

birlikte goriilebilecegini belirtmektedirler (Erdogdu, 2019: 11).

Ahlaki baglilik, orgiit iiyesinin Orgiitsel amaglar1 benimsemesi ve onlarla
0zdeslesmesinden kaynaklanmaktadir. Bu baghilik tiiriinde oOrgiit liyesi kendisini
orglite adamakta ve Orgiitiin basarili ya da basarisiz olmasinin sorumlulugunun

kendisine ait oldugunu diisiinmektedir (ince ve Giil, 2005: 37).

Cikarct baghlik, Orgiit iiyesi ile Orgilit arasindaki bir alig-veris iliskisi
temeline dayalidir. Bu baglhilik tiirlinde orgiit liyesi, orgiit icin gosterdigi ¢abalarin
karsihginda tesvik ve odiil elde etme beklentisine sahiptir. Orgiit, drgiit iiyesinin
tatmin etmeyi istedigi arzularin karsilanmasi i¢in bir arag olarak goriilmektedir (Gil,

2002: 44).
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Yabancilastirict baglilik, 6rgiit yoneticilerinin orgiit iiyelerine keyfi odiiller
verdikleri ve bu nedenle belirsizligin s6z konusu oldugu durumlarda ve orgiit iiyesi
denetimin kendisine ait olmadig1 duygusuna kapilip, alternatif is olanaklarinin sinirh
oldugunu diisiindiiglinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda, orgiit tiyesi, orgiitiin amag
ve degerlerini benimsemek yerine, yabancilasma duygusunu tecriibe eder. Bu
baglilik tiirli, ayn1 zamanda, alternatif is olanaklarinin sinirli oldugu diisiincesi

nedeniyle zorunlu bir baghliktir (Caki, 2018: 17).

3.2.1.5. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklasimi

Mowday, Porter ve Steers, kisinin tutum ve davraniglarini ortaya ¢ikaran
temel nedene yogunlasarak, orgiitsel bagliligin orglite sadakat ve onun adina ¢aba
gosterme isteginden dogdugunu ileri stirmiiglerdir. Bu baglamda orgiitsel baglilik,
kisinin, i¢cinde bulundugu orgiitle kendisini 6zdeslestirme giicii olarak tanimlanmis
ve Ui¢ faktorle karakterize edilmistir (Ada, Alver ve Atli, 2008: 497-498; Giilliioglu,
2012: 66; Mottaz, 1989: 144):

e Orgiitiin Amag ve Degerlerine Duyulan Giiglii Bir Inan¢ ve Kabullenme: Bu
faktor, orgiitsel bagliligin orgiitle 6zdeslesme, sadakat ve baglanti duygusunu
iceren olumlu bir yonelim oldugunu belirtir. Buna gore, orgiitsel baglilik;
yiiksek diizeyde bir is performansi, diisiik isgoéren devir hiz1 ve devamsizlik
gibi isle iliskili belirli davraniglar iizerinde etkili olmaktadir. Arastirmacilar,
orgiitsel bagliligin saglanmasinin ilk kosulunun, orgiitiin hedef ve amaglar ile
oOrgiit iyesinin sahip oldugu hedef ve amaglarin ayni1 yonde ve uyumlu olmasi
gerekliligi oldugunu ifade etmektedirler.

e Orgiitin Yarar1 I¢in Daha Fazla Caba Gostermeye Istekli Olma: Orgiit
tiyeleri, kendi amag ve degerleri, orgiitiin amag¢ ve degerleri ile 6zdeslestigi
Olciide, oOrgiitlerini icsellestirirler. Diger bir ifadeyle, oOrgiit liyesi Orgiit
amaclarin1 ve degerlerini igsellestirdikge, Orgiite baglilik gelistirmesi s6z
konusu olur. Bu noktada, orgiit iiyesinin, Orgiitiin basarili olabilmesi ig¢in,

kendisinden beklenilenden fazla ¢aba sarf etmesi ve karsilik beklemeden
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Ozveride bulunmasi; onun, Orgiitiine yonelik gelistirdigi bagliligin  bir
gostergesi olarak degerlendirilmektedir.

e Orgiit Uyeligini Siirdiirmeye Yonelik Giiclii Bir Arzu Duyma: Bu faktor,
orglit liyesinin Orglitiin bir parcasi olarak var olmaktan hosnutluk duymasi ve

Orglitlin bir iiyesi olarak kalmaya devam etmek istemesini ifade etmektedir.

3.2.1.6. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baglilig ii¢ grupta ele almaktadirlar. Bunlar
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir (Balay, 2014: 27) Giiglii bir
duygusal bagliliga sahip isgorenler, istedikleri i¢in Orgiitte kalirlar; gii¢lii bir devam
bagliligina sahip isgorenler buna ihtiya¢ duyduklari i¢in orgiitte kalirlar ve giiclii bir
normatif bagliliga sahip isgorenler, kendilerini buna zorunlu hissettikleri i¢in orgiitte

kalirlar (Allen ve Meyer, 1990: 3).

Duygusal baglilik, bir orgiitle 6zdeslesmeyi, ona katilimi ve ona duygusal
olarak baglanmay ifade etmektedir. Giiglii bir duygusal bagliliga sahip orgiit liyeleri
orgiitte goniillii olarak varliklarini siirdiiriirler (Allen ve Meyer, 1996: 253). Allen ve
Meyer bu baghlik tiirlinii, orgiit liyesinin kendisini orgiite ait olarak gdrmesinden
kaynaklanmas1t nedeniyle, ¢ok ©Onemli bulduklarini ifade etmektedirler.
Arastirmacilara gore, giiclii bir duygusal baglilik, orgiit iiyesinin orgiitiin deger ve
hedeflerini benimsemesi ve orgiitte kalmak istemesi anlamina gelmektedir (Gilimiis

ve Sezgin, 2012: 96).

Allen ve Meyer, orgiit iiyelerinin duygusal bagliliklarinin saglanmasi i¢in,
orgiit icerisinde bir takim faktorlerin bulunmasi gerektigini ileri stirmektedirler.

Bunlar (Giillioglu, 2012: 69-70; Kogak, 2019: 115-116):

e Isin Cekiciligi: Orgiit {iyelerine yerine getirmeleri igin verilen islerin heyecan
verici ve ¢ekici olmasi,
e Rol Acikligr: Orgiitiin, &rgiit iiyesinden ne bekledigini agik bir bigimde ifade

etmesi,
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e Amac Acikligi: Orgiit iiyesinin orgiitte yaptig1 isleri ne amagla yaptigi
konusunda agik bir anlayiginin bulunmasi,

e Amac Giicliigii: Orgiit iiyesinden, gorev gereklerini yerine getirmesinin
Ozellikle istenmesi,

e Onerilere Aciklik: Hiyerarsinin iist kademelerindeki yoneticilerin, daha alt
kademelerde bulunan 6rgiit iiyelerinin fikir ve 6nerilerine basvurmalart,

e Orgiit Uyeleri Arasmnda Uyum: Orgiit iiyeleri arasinda igten ve yakin
iligkilerin bulunmasi,

e Orgiitsel Giivenirlik: Orgiit iiyelerinin, orgiitiin, vaat ettigi seyleri yerine
getireceginden emin olmalari,

e Esitlik: Orgiit iiyelerinin tamami arasinda bir esitlik olduguna inanilmast,

e Bireye Onem: Orgiit iiyelerinde, yerine getirdikleri gorevlerin &rgiitsel
amaglarin  gerceklestirilmesine Onemli katkilarda bulundugu yoniindeki
duygularin gelisimine destek saglanmasi,

e Geribildirim: Orgiit iiyelerine, performanslar1 hakkinda siirekli geribildirimde
bulunmak,

e Katilm: Orgiit {iyelerinin, kendi performans standartlar1 ve is yiikii ile ilgili

kararlarin verilmesi siirecine katilimlarmin saglanmasi.

Allen ve Meyer devam bagliligin1 Becker (1960)’in yan bahis teorisinden
yola ¢ikarak gelistirmistir. Alanyazinda bu baglilik tiiriine algilanan maliyet ya da
rasyonel baglilik da denilmektedir. Devam baghiligi, Orgiit liyesinin, Orgiitten
ayrilmanin kendisine getirecegi maliyetlerin farkinda olmasi anlamini tagimaktadir

(Chen ve Francesco, 2003: 491).

Devam bagliligi, orgiit liyesinin, Orgiitii terk etmenin maliyetinin yliksek
olacag diisiincesi nedeniyle orgiitte kalmaya devam etmesi durumudur. Orgiit iiyesi,
orgiitli terk etmenin maliyetini hesaba katarak, orgiit iiyeligini slirdiirmeyi tercih
eder. Bu noktada devam baghilig1; orgiit liyesinin orgiitte gecirilen siire, kariyer ve
yararlanmalari gibi yatirimlarinin ¢ok yiiksek bir diizeyde ger¢eklesmesi durumunda
meydana gelmektedir. Ornegin; hak edilen kazanim ve tazminatlar, baska bir drgiitiin

kosullarina uyum saglamak ya da baska bir sehre taginmaktan kaynaklanan yatirim
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ve maliyetler, devam bagliliginin kaynagini olusturmaktadirlar. Bu baglamda; orgtitii
terk etmenin maliyetinin kendisi i¢in yiiksek olmasindan dolay1, kisi istemese de

orgiitte kalmaya siirdiirebilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 40-41).

Normatif baglilik, orgiit iiyesinin Orgiit liyeligini siirdiirmeye kendisini
zorunlu hissetmesinden dolay1 ortaya ¢ikar. Bu baglilik tiirli, orgiite bagli kalmanin
ahlaki ve dogru bir davranis olacag1 diisiincesiyle, orgiit {iyesinin kendisini orgiitte
kalmaya zorunlu hissetmesiyle gelisen bir baghlik tiiriidiir (Giillii, 2019: 31). Orgiit
iyesinin gerek Orgiite girmeden Once, gerekse orgiite girdikten sonraki deneyimleri
normatif baghlig1 etkilemektedir. Orgiit {iyesinin orgiit igindeki sosyallesmelerinin
yant sira, aile ve sosyal cevresindeki sosyallesmeleri de onun normatif baglilik

gelistirmesi tizerinde etkili olmaktadir (Kavrayici, 2019: 28).

Normatif bagliliga sahip bir orgiit iiyesi kendisini orgilite karsi yiikiimli
hissetmektedir ve bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalmay siirdiiriir. Bunun
nedeni, igvereninin, onu gercekten gereksinim duydugu bir anda ise almasi ya da
orgiitte kalmanin yapilacak en dogru sey oldugu biciminde bir deger yargisina sahip
olmasidir. Normatif baglilikta, orgiit tiyesi Orgiitiin kendisine iyi davrandigi ve
bundan dolayi, Orgiit lyeligini siirdiirmesinin oOrgiite karsi bir borcu oldugu

diisiincesine sahiptir (Ol¢iim Cetin, 2004: 96).

Duygusal, devam ve normatif bagliligin tutumsal baghiligin tiirlerinden ¢ok,
ayirt edilebilir bilesenleri olarak degerlendirilmesi yerinde olacaktir. Buna gore,
isgorenler bu psikolojik durumlarin her birini farkli derecelerde deneyimleyebilir.
Ornegin baz1 isgdrenler hem gii¢lii bir ihtiyac hem de giiclii bir yiikiimliiliik
hissettikleri icin Orgiitte kalmak isteyebilirler, ancak oOrgiite kars1 duygusal bir
baghilik hissetmeyebilirler. Digerleri orgiitte kalmaya giiclii bir bi¢imde istekli
olabilirler; ancak bunun i¢in bir ihtiya¢ ya da bir zorunluluk hissetmeyebilirler. Bu
nedenle, bir kisinin kurulusa olan bagliliginin net toplami, bu birbirinden ayrilabilir

psikolojik durumlarin her birini yansitir (Allen ve Meyer, 1990: 3-4).
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3.2.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, orgiitten daha ¢ok, oOrgiit iiyesinin gosterdigi
davraniglara yonelik olarak gelisen bir baghlik tlriidiir. Davranmigsal baglilik
gelistiren Orgiit dyeleri, Orgiitiin kendisine baglanmaktan ¢ok, Orgiit iginde
gerceklestirdikleri belirli bir faaliyete baglanmaktadirlar. Davranigsal baglilik,
bagliligin disa vurumu ya da oOrgiit iiyesinin, kendisinden normalde beklenen
performanstan daha fazla ¢aba gosterme istegi biciminde tanimlanmaktadir (Tamer,
Iyigiin ve Saglam, 2014: 192).

Davranigsal baglhlik, orgiitten ¢ok, orgilit liyesinin bireysel davraniglarina
kars1 gelisir. Orgiit iiyesi belirli bir davranista bulunduktan sonra, bu davranigin
siirdliriir. Davraniglarina bu bigcimde bir baglilik gosterdikten sonra, sz konusu
davraniglarini hakli ¢ikaran ve onlara uygun tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da, 6rgiit

{iyesinin davranislarmin yinelenme olasiligin arttirir (Ince ve Giil, 2005: 49).

3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker’a gore orgiitsel baghilik kisinin, yan bahis yapmak suretiyle, tutarl
bir davramis serisini, o davranigla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlar1 ile
iliskilendirmesidir (Becker, 1960: 32). Diger bir ifadeyle davranigsal baglilik, orgiit
liyesinin tutarli bir davranig serisini gostermeyi tek etmesi durumunda yitirecegi
yatirimlart dikkate alarak, bu davranis serisini gostermeye devam etme egilimini
icermektedir. Bu baglamda Becker’e gore, orgiit liyesi, i¢inde bulundugu orgiite
duygusal olarak baglanmaktan ¢ok, baglanmamasi1 durumunda yitireceklerini dikkate

alarak baglanmakta ve orgiit iiyeligini siirdiirmektedir (Gtil, 2002: 48).

Becker (1960) orgiitsel baglhiligin yan bahisler sonucunda ortaya ¢iktigini
one siirmektedir. Becker (1960)’a gore orgiit tiyesinin var olan davranis ¢izgisi i¢cinde
tutarli olan bir davranisi, o davranisla dogrudan ilgisi bulunmayan ¢ikarlari iizerinde
etkili olmaktadir. Buna gore orgiitsel baglilik, orgiit {iyelerinin orgiitle karsilikli birer
taraf olarak bahse girdikleri bir siirectir. Orgiit {iyesi, bir gesit bahse girerek, yani

kendisi icin deger tagiyan bir seyi ya da seyleri ortaya koyarak Orgiitiine bir yatirim
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yapar. Bu noktada orgiit liyesinin Orgiitsel bagliligi, ortaya koydugu seylerin kendisi
icin tasidigr degerin fazlaligiyla dogru orantili olarak yiiksek olur. Yan bahis
yaklasimi, Orgiit {iyesinin Orgilite yaptigi yatirnmlar {zerine odaklanan bir
yaklasimdir. Orgiit iiyesinin orgiitte kalmasimin nedeni, drgiite yaptig1 yatirimlardan
vazgecemeyerek, orgiitten ayrilamamasidir. Orgiitle 6zdeslesme ve rgiit amaglarmin
gerceklestirilmesi dogrultusunda fazladan c¢aba sarf etme istegi gibi davranis
bicimleri, yan bahis kapsaminda degerlendirilmemektedir. Ancak Orgiit iiyesinin
orgitte kalma zorunlulugu hissetmesi degil, oOrgiitte kalmay: istemesi oOrgiitler
acisindan daha tercih edilir bir durumu olusturmaktadir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 99-
100).

Becker’a gore orgiitsel bagliliga neden olan yan bahisler dort boyutludur.
Bunlar (Gtilliioglu, 2012: 73; Powell ve Meyer, 2004: 158-159):

e Toplumsal Beklentiler: Kisi iiyesi bulundugu toplumun beklentileri ve
toplumsal ve manevi yaptirimlari nedeniyle, davraniglarini kisitlayan bazi yan
bahislere girebilir. Cok sik is degistiren kisilere gilivenilmez goziiyle
bakilmasi, bu tiir toplumsal yaptirimlara 6rnek olarak verilebilir.

e Biirokratik Diizenlemeler: Biirokratik diizenlemeler, yan bahislerin ikinci
kaynagint olusturmaktadir. Buna 6rnek olarak; maasindan emeklilik aylig
icin her ay belirli bir miktar kesinti yapilan bir kisinin, isten ayrilmak
istediginde; Orgiitte calistig1 siire boyunca ayligindan kesilen miktarin biiyiik
bir tutara ulasmis oldugunu gdérmesi verilebilir. Emekli aylig: ile ilgili bu
biirokratik diizenleme nedeniyle Orgiit liyesi bir yan bahse girecektir. Clinkii
orgiitten ayrilmas1 durumunda, orgiit iiyesi, hizmet siiresi boyunca ayligindan
kesilen bu parayi yitirecek ve emekli ayligina hak kazanamayacaktir.

e Sosyal Etkilesimler: Sosyal etkilesimler, Becker’in yan bahis kaynaklarindan
bir digerini olusturmaktadir. Orgiit iiyesi digerleriyle kurdugu iliskiler
siiresince, onlarin goziinde bir imaj olusturmustur. Bu imajin bozulmamasi
icin, ona uygun davranislar gdstermesi gerekir. Ornegin, kisi, digerlerinin

goziinde soziine giivenilir bir insan imaj1 birakmigsa, bu imajin bozulmamasi
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icin yalan sOylememeye 0zen gosterir. Boylece kisi diiriist davraniglarda
bulunmaya yonelik bir baglilik gelistirecektir.

e Sosyal Roller: Yan bahisler, orgiit iiyesinin iginde bulundugu sosyal ortama
uyum saglamis ve alismis olmasindan da ileri gelebilir. Boyle bir durumda
kisi, i¢inde bulundugu sosyal cevrede sergiledigi sosyal roliin gereklerini
yerine getirmeye o kadar bagimli hale gelmistir ki, bundan sonra bagka bir

role biirlinmekte zorluk ¢eker.

3.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik’in yaklasiminda orgiitsel baglilik, orgiit liyesinin davranislarina
baglanmasi bi¢ciminde tanimlanmaktadir. Bu yaklasimda da, Becker’in yan bahis
yaklagiminda oldugu gibi, oOrgilit iiyesi, daha Once gosterdigi davranislarina
baglanarak, bunlarla tutarli davraniglarda bulunmaktadir. Salancik’e gore Orgiitsel
baglilik; orgiit iiyesinin davranislarina ve bu davraniglar1 araciligiyla eylemlerini ve
orgiite olan ilgisini giiclendiren inan¢larina baglanmasi durumunda ortaya

¢ikmaktadir (Giil, 2003: 79-80).

Salancik’in yaklagimina gore oOrgiitsel baglilik, orgiit tiyelerinin baghlik
tutumlart sonucunda ortaya ¢ikan davraniglardan kaynaklanmaktadir. Buna gore
baghlik, tutum olarak paylasilan degerlerden ve amaclardan ortaya cikmaktadir.
Orgiit iiyesinin, tutumlar1 ile davranislari arasindaki uyumluluk beraberinde orgiitsel
baglihig getirecektir. Tutum ve davranislarinin uyumsuz olmasi durumunda ise,

orgiit liyesi, stres ve gerilim yasayacaktir (Arslan, 2017: 56).

Orgiit {iyesinin tutumlarina aykiri davranislarda bulunmasi durumunda,
tutum ile davranms arasinda bir uyumsuzluk meydana gelir. Ornegin, sayilarla
caligmaktan hosnut olmayan bir kisinin, muhasebe biriminde ¢alismasi durumunda
tutum ile davranis1 arasinda bir uyumsuzluk ortaya ¢ikar. Fakat bu kisi, muhasebe
biriminde ¢aligmaya alternatif olusturan baska bir is bulma olanagina sahip degilse,
sayilarla caligmaya yonelik olumsuz tutumunu olumluya ¢evirmeye ve bdylece tutum

ve davraniglart arasindaki uyumu olusturmaya ¢alisacaktir (Bakan, 2018: 97).
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Hem Becker’in hem de Salancik’in orgiitsel baghilik yaklagiminin
odaklandig1 asil nokta; bagliligin, davramiglarin  devamlilik gdstermesiyle
gerceklesecegi vurgusudur. Ancak iki yaklagimin arasinda bir fark da bulunmaktadir.
Becker, orgiit iiyesinin kendi davranislarina karsi baglilik gelistirebilmesi icin
davranig1 yinelemediginde yitirecegi kazanimlarin farkinda olmasi gerektigini ifade
etmektedir. Salancik’e gore ise, davranisa yonelik bagliligin gelisebilmesi igin, drgiit
tiyesi ile orgilit arasinda olumlu bir psikolojik durumun mevcut olmasi; diger bir
ifadeyle, Orgiit liyesinin davranist yineleme isteginin olmasi gerekmektedir (Caki,

2018: 23).

3.2.3. Coklu Baghhk

Coklu baghlik yaklagimina goére baglilik, bir orgiitiin destek gruplarinin
hedefleriyle 6zdeslesme siirecidir. Bu destek gruplari; list yonetim, miisteriler,
sendikalar ve/veya en genis anlamiyla toplum olabilir (Reichers, 1985: 465). Coklu
baglilik  yaklagimi  orgiit {yelerinin  basitge tek bir varliga baghlik
gostermeyeceklerini; bunun yerine orgiitlerine, yoneticilerine, miisterilerine, ¢alisma
arkadaslarina, mesleklerine ve genel anlamda topluma farkli baghliklar
gostereceklerini  kabul etmektedir. Reichers (1985) orgiitsel bagliligin, oOrgiitii
meydana getiren farkli gruplara olan baghliklarin  bir toplami olarak
degerlendirilebilecegini ifade etmistir. Orgiit {iyeleri, orgiit igindeki farkl1 gruplarla
iligki icinde olmalar1 nedeniyle, birbirleriyle ¢elismesi ihtimali oldukga yiiksek olan
birden fazla kimlige sahip olabilirler. Orgiit iiyesinin, rgiitiin i¢inde ve disinda yer
alan birden fazla grupla kendini 6zdeslestirmesi, ¢oklu baglilik kavrami olarak ifade

edilir (Dogan, 2013: 73).

Coklu baghlik yaklagimima gore, oOrgiitiin bir iiyesi tarafindan duyulan
baghlik, diger bir iiyesi tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilir. Ornegin,
orgiitiin kaliteli {riinleri uygun bir fiyatla pazara sunmasi, bir kisinin Orgiitsel
bagliligimin kaynagini olusturabilirken; diger bir kisinin orglitsel bagliligi, orgiitiin
orgiit iiyelerine gosterdigi yakin ilgiden kaynaklanabilir (Ince ve Giil, 2005: 55).
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Coklu baglilik yaklagimi, karakteristik olarak karma nitelikli olup; gerek
orgiitlin i¢inde gerekse disinda bulunan farkli 6gelerin, farkl tiirlerde ve diizeylerde
orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasina yol agabilecegini 6ngoérmektedir. Bu yaklasim,
tutumsal ve davranigsal baglilik yaklasimlarindan farkli olarak; orgiitsel baglilig
yalnizca duygusal baglanma, algilanan maliyet ya da ahlaki baglanmayla degil,

bunlarn tiimiiyle iliskilendirmektedir (Aka, 2017: 113).

3.3. Orgiitsel Baghhi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliligin cogalmasma ya da azalmasma yol agan faktdrlerin
farkinda olunmasi, baglilig1 etkileyebilmek agisindan biiylik bir 6neme sahiptir.
Orgiitsel baghliga etki eden séz konusu faktorler; kisisel-demografik faktorler ve
orgiitsel faktorler olmak iizere iki ana grupta incelenebilir (Glimiis ve Sezgin, 2012:
107-108). Calisgmanin bu boliimiinde oOnce Orgiitsel bagliligi etkileyen kisisel

faktorler agiklanmistir. Daha sonra da orgiitsel faktorler iizerinde durulmustur.

3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilk ile kisisel-demografik faktdrler arasindaki iliskileri
incelemek icin gergeklestirilmis ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir (Ince ve Giil,
2005: 59). Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, hizmet siiresi (kidem), egitim diizeyi ve
medeni durumu kapsamaktadir (Uygur, 2009: 22).

Birgok arastirmaci, yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliskinin
mevcut oldugunu ortaya koymustur. Angle ve Perry (1981) kisinin yasinin ilerlemesi
ile birlikte alternatif is bulma olanaklarinin azalmasindan Otiirii, orgiit dyelerinin
yaslan arttikca daha yiiksek diizeyde bir oOrgilitsel bagliliga sahip olacaklarini ileri
siirmiiglerdir. Diger yandan kisinin yas1 ilerledikge, farkli ve alternatif bir egitim
alma olanag1 azalacagindan, orgiite olan baglilig: da artacaktir. Yine, kisilerin yaslari
ilerledikge, orgiitte daha iyi pozisyonlarda faaliyette bulunmalar1 ve/veya daha fazla
deneyime sahip olmalar1 gibi nedenlerle de Orgiitsel baghiliklarinin artacagi
diistiniilmektedir. Ayrica, yaslar ilerlemis orgiit tiyeleri, uzun siiredir ayn1 gorevleri

yerine getirdiklerinden otiirii kendilerine ve bilgi ve deneyimlerine giivenirler ve
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sahip olduklar1 bu giiven duygusu, onlarin Orgiitsel bagliliklarinin daha da

giiclenmesine yol acar (Bakan, 2018: 122).

Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde, erkeklerin
orgiitsel baglhliklarinin, kadinlarin bagliliklarina gore daha yiiksek oldugu kabul
gormektedir. Erkeklerin genellikle kadinlara gore daha iyi orgiit i¢i pozisyonlarda ve
daha yiiksek iicretlerle calismalarinin ve kadinlarin aile ile ilgili rollerinin, orgitteki
rollerinden daha 6nde gelmesinin bu sonuca yol ac¢tig1 diistiniilmektedir (Tasliyan ve
Pekkan, 2017: 33). Ancak yapilan bir ¢alismada cinsiyetin, orgiitsel baglilik tizerinde
herhangi bir etkisinin bulunmadigi sonucuna ulasilmistir (Aven, Parker ve McEvoy,
1993: 71). Diger yandan yapilan bir ¢ok calismada ise, kadinlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin, erkeklerin baghlik diizeylerine gére daha yiiksek oldugu sonucu elde
edilmistir (Ugan, 2019: 23). Bunun nedeni olarak, kadinlarin orgiit {yeligini
kazanmak igin, erkeklerle karsilastirildiginda daha fazla engeli asmak zorunda

olmalart ileri stirilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 177).

Hizmet siiresi (kidem) ile orglitsel baglilik arasinda da olumlu bir iligki
oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda bir 6rgiitte uzun seneler gecirmis olup, bu uzun
yillar boyunca elde edilmis deneyimlere sahip olan Orgiit iiyelerinin, Orgiitsel
bagliliklarinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir. Ciinkii orgiitte gecirilen bu
uzun yillar sonucunda elde edilmis emekli ayliklari, tatil olanaklar1 ve diger bir¢ok
faktor, orgiit liyelerinin orgiite baglanmalarii saglayan 6nemli faktorler arasinda yer
almaktadir (Onay Ozkaya, Deveci Kocakog ve Karaa, 2006: 80-81). Diger yandan,
kisi, Orgiitte bulunma siiresi arttikga, yalnizca iginde bulundugu orgiitte
kullanabilecegi ve o orgiite 6zgii yetenekler lizerinde uzmanlagmakta ve bu durum da
o kisi i¢in bagka oOrgiitlerde is bulma olanaklarinin azalmasina yol agmaktadir. Bu
nedenle, kisinin Orglitteki hizmet siiresi arttik¢a, orgiite olan baglilig1 da artmaktadir

(Giimiis ve Sezgin, 2012: 111).

Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iligkinin bulundugu
ileri stirlilmektedir (Balay, 2014: 64). Egitim diizeyi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliski incelendiginde; yiliksek egitim diizeyine sahip orgiit liyelerinin, diisiik egitim

diizeyine sahip oOrgiit liyelerine gore daha diistik bir orgiitsel bagliliga sahip olduklar
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goriilmektedir. Bunun temel nedeninin; daha yiiksek egitim diizeyine sahip Orgiit
tiyelerinin, daha yiliksek beklentilere sahip olmalarinin oldugu disiiniilmektedir

(Altm, 2017: 51).

Orgiitsel baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi bulundugu kabul edilen diger
onemli bir faktdr, medeni durumdur. Evli ya da bosanmig olan orgiit iiyelerinin,
orgiitlerini terk etmeyi daha maliyetli bulacaklar1 ve dolayisiyla orgiite karst daha
yiiksek bir baghlik sergileyecekleri iddia edilmektedir. Diger yandan evli olup
bakmakla yiikiimli bulundugu ¢ocuk ya da yash gibi yakinlar1 bulunmasinin, 6rgiit
tiyesinin Orgiite baglilik gelistirmesi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Buna karsin bekar olan orgiit iiyelerinin, daha iyi bir is olanag:
bulduklarinda orgiitlerini kolayca terk edebilecekleri ve bu anlamda, daha diisiik
diizeyde bir orglitsel baglilik sergileyecekleri ileri siiriilmektedir (Bakan, 2018: 126-
127).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is ve calisma yasamina iliskin degerler, orgiitsel faktdrlerin kapsamini
olusturmaktadir. Orgiitsel faktdrler ile Orgiitsel baghlik arasinda yakin bir iliski
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 70). Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorler
asagidaki gibi siralanabilirler (Sabuncuoglu, 2009: 26-27):

e Orgiitsel giiven, orgiitsel adalet ve is tatmini

e Orgiit iiyelerinin isin i¢inde olmalar1 ve karar verme siirecine katilimlar
e [s giivenligi, taninma, yabancilasma

e  Orgiit iiyelerinin iicretin yam sira sahip oldugu haklar

e s saatleri, rutinlik, 6diiller

e Orgiit iiyelerine gdsterilen ilgi ve onlara taninan firsatlar

e Terfi firsatlar1 ve kariyer gelistirme olanaklari

e Isinicerigi ve is kapsami

e Katilimer yonetim, takim bilinci ve 6grenme firsati

e Yetkilendirme ve 6zerklik sistemleri
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e Maddi ddiillendirme sistemleri

e Asiri is yiikii ve is stresi

e Ast-list arasindaki iligkiler, orgiitsel iklim, miisteri odakli bir oOrgiit ici
atmosfer, orgiitiin glivenilirlik diizeyi

e Orgiit biiyiikliigii, bicimsellesme diizeyi, denetim diizeyi, orgiit imaj

e Toplam kalite yonetimi uygulamalari

e Esnek caligma saatleri ve buna uygun iicret sistemi

3.4. Giiclendirici Liderlik Davramsi, Psikolojik Giiclendirme ve
Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskileri inceleyen Calismalar

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlerin
aralarindaki iliskilere yer verilmistir. S6z konusu iligkiler, alanyazinda bulunan
mevcut c¢alismalarda elde edilen sonuglarin Ozetlenmesi ile agiklanmistir. Bu
boliimde sirasiyla giiclendirici liderlik davranisi ve psikolojik gili¢lendirme,
giiclendirici liderlik davranis1 ve 6rgiitsel baglilik, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
baglilik ve giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliskilere yer verilmistir.

3.4.1. Gii¢lendirici Liderlik Davramsi ve Psikolojik Giiclendirme

Arasindaki iliskileri Inceleyen Cahsmalar

Arastirmanin bu bdliimiinde, giiclendirici liderlik davranisi ve psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskileri inceleyen ¢aligmalarda elde edilen bulgular kisaca

Ozetlenmistir.

Albrecht ve Andreetta (2011) saghk sektoriinde c¢alisgan 158 saglik
calisaninin katilimiyla gerceklestirdikleri arastirmalarinda; giiclendirici liderlik ile
psikolojik giliclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlar1 arasinda anlamli ve
pozitif iligkiler bulundugunu ve giiglendirici liderligin psikolojik gii¢lendirmeyi

anlamli ve pozitif olarak etkiledigini tespit etmislerdir.
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Amundsen ve Martinsen (2014) Norveg’te yiyecek sektoriinde calisan 218
katilimcidan elde ettikleri veriler ile gergeklestirdikleri arastirmalarinda; giiclendirici
liderligin, psikolojik gii¢lendirme iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip

oldugunu belirlemislerdir.

Amundsen ve Martinsen (2015) tarafindan iki ayri Orneklem {izerinde
gerceklestirilen aragtirmada, gili¢lendirici  liderligin, psikolojik giiclendirme
tizerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirma verilerinin elde edildigi ilk 6rneklem,
Norveg’te dort Hristiyan misyon oOrgiitiinde c¢alisan 243 kisiden olusmustur. Bu
orneklem {izerinde yapilan analiz sonucunda; giiclendirici liderligin, psikolojik
giiclendirme tiizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugu saptanmustir.
Arastirmaya dahil olan ikinci 6rneklem, Norveg’te bulunan bir belediyenin saglik ve
bakim biriminde ¢alisan 173 katilimcidan olusmustur. Bu 6rneklem iizerinde yapilan
analiz sonucunda da; giiclendirici liderligin, psikolojik gii¢lendirme {izerinde anlamli

ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Bir iiretim firmasinda ¢alisan 223 mavi yakali ¢alisan ile gerceklestirdigi
arastirmada, Arslantas (2007) giiclendirici liderlik davramisinin, psikolojik
giiclendirme iizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirmada, gili¢lendirici liderlik
dvaranigi ile psikolojik giiclendirme ve giiclendirici liderlik davranisinin boyutlari
(Yetki verme, sorumluluk, kendi bagma karar verme, bilgi paylagimi, beceri
gelistirme ve yenilik¢i performans igin kocgluk) ile psikolojik gliclendirmenin
boyutlar1 (Anlam, yetkinlik, se¢im ve etki) arasinda anlamli ve pozitif iliskiler
bulundugu tespit edilmistir. Giiglendirici liderlik davranisinin  yetki verme,
sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kocluk boyutlarinin,
psikolojik giiclendirme {iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklar
belirlenmistir. Giiglendirici liderlik davranist ve psikolojik giiglendirmenin alt
boyutlar1 arasindaki etki mekanizmalar1 incelendiginde; sorumluluk ve beceri
gelistirme boyutlarinin, anlam boyutu iizerinde; sorumluluk boyutunun, yetkinlik
boyutu tizerinde; yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutunun, se¢im boyutu iizerinde
ve yetki verme, sorumluluk ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlarinin, etki

boyutu iizerinde anlaml1 ve pozitif etkilere sahip olduklar1 goriilmistiir.
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Boudrias, Gaudreau, Savoie ve Morin (2009) Kanada’da hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren 3 isletmede (Saglik hizmetleri, sigorta ve iletisim) gorev yapan 359
calisan iizerinde gerceklestirdikleri arastirmanin sonucunda; giiclendirici yonetim
uygulamalar1 ile psikolojik giiclendirmenin anlam, yetkinlik, o6zerklik ve etki

boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulundugunu ortaya koymuslardir.

Ching (2012) tarafindan Hong Kong’da faaliyet gosteren farkli igletmelerde
calisan 160 calisanin katilimiyla gerceklestirilen arastirmada; giiclendirici liderlik
davranigi ile psikolojik gliclendirme arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulundugu
ve giiclendirici liderlik davranmisinin, psikolojik giiclendirmeyi anlamli ve pozitif

olarak etkiledigi belirlenmistir.

Fong ve Snape (2015) Hong Kong’da bir telekomiinikasyon sirketinde
gbrev yapan 266 calisandan elde ettikleri verilerle gerceklestirdikleri arastirmalar
sonucunda; giiclendirici liderlik ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli ve
pozitif bir iligkinin bulundugunu ve giiclendirici liderligin, psikolojik giiclendirmeyi

anlamli ve pozitif bir bicimde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Ankara ili merkez ilgelerinde gérev yapan 523 ilkokul 6gretmeni iizerinde
gerceklestirdigi  arastirma  sonucunda, Glmiis (2013) giiclendirici liderlik
davranisinin yetki verme, kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme
ve yenilik¢i performans icin kogluk boyutlari ile psikolojik gili¢lendirmenin anlam,
yetkinlik, secim ve etki boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulundugunu
tespit etmistir. Gliclendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu ile psikolojik
giiclendirmenin anlam, yetkinlik ve se¢cim boyutlari arasinda anlamli ve pozitif
iligkiler bulunurken; etki boyutu arasinda anlamli bir iligski tespit edilememistir.
Giiglendirici liderlik davranisinin yetki verme ve sorumluluk boyutlarinin, anlam
boyutu iizerinde; sorumluluk boyutunun yetkinlik boyutu iizerinde; yetki verme, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlarinin, se¢im boyutu tizerinde ve
beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlarmin etki boyutu

tizerinde anlaml1 ve pozitif etkilere sahip olduklari belirlenmistir.
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Konczak, Stelly ve Trusty (2000) tarafindan, Fortune 500 siralamasinda yer
alan bir girkette c¢alisan 150 yonetici {lizerinde yiiriitillen arastirma sonucunda;
giiclendirici liderlik davranisinin boyutlar1 ile psikolojik giiclendirme arasinda
anlaml iligkiler bulundugu tespit edilmistir. Buna gore; giiclendirici liderlik
davraniginin yetki verme, kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri geligtirme
ve yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlari ile psikolojik gliclendirme arasinda orta
diizeyde ve pozitif; sorumluluk boyutu ile psikolojik giiclendirme arasinda ise diistik

diizeyde ve pozitif iliskiler bulundugu belirlenmistir.

Singapur’da egitim sektoriinde gorev yapan 304 Ogretmen {lizerinde
gerceklestirdikleri arastirma sonucunda, Lee ve Nie (2014) okul miidiirlerinin
giiclendirici davranislarinin, psikolojik giliclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki
boyutlarin1 anlamli ve pozitif olarak etkilerken; yetkinlik boyutunu anlamli bir
bigimde etkilemedigini ortaya koymuslardir. Ogretmenlerin ilk amirlerinin
giiclendirici davraniglarinin ise psikolojik gliclendirmenin tim boyutlarin1 anlamli ve

pozitif bir bicimde etkiledigi saptanmustir.

Lee (2013)’nin Kanada’da saglik sektoriinde calisan 1067 hemsirenin
katilimiyla gerceklestirdigi arastirma sonucunda; giliclendirici liderlik davranisi ile
psikolojik giiclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlari arasinda anlamli ve
pozitif iligkiler bulundugu; yetkinlik boyutu arasinda ise anlamli bir iligki

bulunmadig1 ortaya konulmustur.

Namasivayam, Guchait ve Lei (2014), ABD’de faaliyet gosteren bir zincir
restoran isletmesinde gorev yapan 238 calisan ile gerceklestirdikleri arastirma
sonucunda; gii¢lendirici liderlik davranisinin, psikolojik giliglendirme {izerinde

anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Peachey (2002) tarafindan gergeklestirilen arastirmanin 6rneklemini saglik
sektoriinde c¢alisan 191 hemsire olusturmustur ve arastirmada; katilimcilarin,
liderlerinin giiclendirici davraniglarim1 ne kadar yliksek algilarlarsa, psikolojik

giiclendirmelerinin de o kadar yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Randolph ve Kemery (2011) gergeklestirdikleri arastirmada ydnetsel
giiclendirme uygulamalart ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. ABD’de bankacilik, ordu, havacilik, perakende ve tibbi bakim gibi
farkli endiistrilerde calisan 195 yonetici ve calisandan elde edilen verilerin analiz
edilmesi sonucunda; yonetsel giliglendirme uygulamalar ile psikolojik giiclendirme

arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugu ortaya konmustur.

Orta Asya ve Asya’da yer alan 11 tlilkede faaliyette bulunan 16 farkli
isletmede gorev yapan 541 g¢alisanin katilimiyla gergeklestirilen arastirmada, Raub
ve Robert (2010) giiglendirici liderlik davranisi ile psikolojik gii¢lendirme arasinda

anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Richardson (2019) 88 ruh sagligi uzmanindan olusan bir 6rneklem tizerinde
yiirlittigli arastirma sonucunda; giiclendirici liderlik davraniglar1 ile ruh saghig
uzmanlarinin psikolojik giiclendirmeleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

bulundugunu belirlemistir.

Yoon (2012), Gliney Kore’de kar amagl bes farkli igletmede gorev yapan
403 calisanin katilimiyla gerceklestirdigi arastirmada; gii¢lendirici liderlik ile
psikolojik giiclendirme arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugu ve
giiclendirici liderligin, psikolojik giiclendirmeyi anlamli ve pozitif bir bigimde

etkiledigi sonucuna ulagmistir.

Cin’de bir enformasyon teknolojisi sirketinde gorev yapan 367 calisandan
elde ettikleri veriler ile gergeklestirdikleri arastirma sonucunda, Zhang ve Bartol
(2010) giiclendirici liderlik ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli ve pozitif bir
iliskinin bulundugunu ve gii¢lendirici liderligin, psikolojik giiclendirmeyi anlamli ve

pozitif bir bicimde etkiledigini ortaya koymuslardir.
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3.4.2. Giiclendirici Liderlik Davramsi ve Orgiitsel Baghhk
Arasindaki iliskileri Inceleyen Cahismalar

Aragtirmanin bu boliimiinde, giiclendirici liderlik davranisi ve oOrgiitsel
baglilik arasindaki iligkileri inceleyen ¢alismalarda elde edilen bulgulara kisaca yer

verilmistir.

Albrecht ve Andreetta (2011) saglik sektoriinde gorev yapan 158 saglik
calisanindan olusan bir 6rneklem {iizerinde gergeklestirdikleri arastirma sonucunda;
giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iligskinin

bulundugunu tespit etmislerdir.

Cevahir (2004) tarafindan, hizmet sektdriinde gorev yapan 155 ¢alisanin
katilimiyla gerceklestirilen arastirma sonucunda; giiglendirici liderlik davraniginin
yetki devri, sorumluluk, kendi kendine karar alma-beceri gelistirme ve yenilikgi
performans icin kogluk boyutlar1 ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif
iliskiler bulunurken; kendi kendine karar alma-beceri gelistirme ve yenilik¢i
performans i¢in kocluk boyutlart ile devam bagliligi arasinda anlamli ve negatif
iligkiler bulunmustur. Sorumluluk, kendi kendine karar alma-beceri gelistirme ve
yenilik¢i performans igin kogluk boyutlarinin duygusal baglhilik lizerinde anlamli ve
pozitif etkileri bulunmustur. Devam bagliligi acisindan incelendiginde ise;
sorumluluk boyutunun devam baglilifi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin;
kendi kendine karar alma-beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk

boyutlarinin ise negatif bir etkisinin bulundugu goriilmiistiir.

Chen, Sharma, Edinger, Shapiro ve Farh (2011) tarafindan gergeklestirilen
iki ayr1 c¢alismada giiclendirici liderligin, duygusal baglilik iizerindeki etkisi
incelenmistir. Deneysel nitelikteki ilk ¢alismada, ABD ve Cin’deki birer iiniversitede
Ogrenim goren 136 lisans dgrencisinden elde edilen verilerden yararlanilmistir. Alan
arastirmasi niteligindeki ikinci ¢alismada, veriler ABD ve Cin’de gorev yapan 105
yonetici ve 386 calisandan elde edilmistir. Her iki arastirma sonucunda da;

giiclendirici liderlik ile duygusal baghlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin
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bulundugu ve gii¢lendirici liderligin, duygusal baglilig1 anlamli ve pozitif bir bigcimde
etkiledigi tespit edilmistir.

Hollanda’da farkli sektorlerde gorev yapan 503 calisanin katilimiyla
gerceklestirilen arastirmada, Den Hartog ve De Hoogh (2009) giiclendirici
davranigin, duygusal ve normatif baglilikla anlamli ve pozitif; devam baglilig: ile

anlamli ve negatif bir iligkisinin bulundugu sonucunu ortaya koymuslardir.

4 hizmet isletmesinde gorev yapan 381 calisan ilizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada, Dewettinck ve Van Ameijde (2011) giiclendirici liderlik davraniginin,

duygusal baglilik tizerindeki anlamli ve pozitif etkisini ortaya koymuslardir.

Erdem (2009)’in otomotiv endiistrisinde yer alan bir holdingin farkl
iilkelerde faaliyet goOsteren isletmelerinde gorev yapan 233 calisan {iizerinde
yiirlittigli arastirma sonucunda; liderin giiclendirme davranisinin, orgiitsel baglilik

tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Fong ve Snape (2015)’in Hong Kong’da bir telekomiinikasyon sirketinde
gbrev yapan 266 calisandan elde ettikleri verilerle gerceklestirdikleri arastirmalar
sonucunda; giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir
iligkinin bulundugu ve gii¢lendirici liderligin, orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif bir

bi¢imde etkiledigi ortaya konulmustur.

Gilimiis (2013) tarafindan Ankara ili merkez ilgelerinde gorev yapan 523
ilkokul 6gretmeni lizerinde gerceklestirilen aragtirma sonucunda; gii¢lendirici liderlik
davraniginin tiim boyutlar1 (Yetki verme, sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi
paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk) ile oOrgiitsel
bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar arasinda anlaml ve pozitif
iligkiler bulunurken; sorumluluk boyutu disindaki tiim boyutlar ile drgiitsel bagliligin
devam bagliligi boyutu arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulunmustur. Bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutlarinin, duygusal baglilik {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi bulunurken; yetki verme boyutunun duygusal baglilik iizerinde

anlamli ve negatif bir etkisi bulunmustur. Bilgi paylasimi boyutunun ise normatif
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baglhilik ve devam bagliligt boyutlar1 iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

bulunmustur.

Kamu ve 0zel sektorde yer alan orgiitlerde (Sirketler, devlet kurumlar1 ve
kar amaci giitmeyen kuruluslar) gorev yapan 259 katilimcidan olusan bir 6rneklem
tizerinde yiriittiikleri arastirmaya gore, Hassan, Mahsud, Yukl ve Prussia (2013)
giiclendirici liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin
bulundugunu ve gii¢lendirici liderligin, duygusal baglilik tizerinde anlamli, pozitif ve

dogrusal olmayan bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Kim, Beehr ve Prewett (2018) 55 bagimsiz 6rneklemin incelendigi meta-
analiz calismalarinda, giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve

pozitif bir iliskinin bulundugunu tespit etmislerdir.

Konczak, Stelly ve Trusty (2000) tarafindan, Fortune 500 siralamasinda yer
alan bir girkette calisan 150 yonetici ilizerinde yiiriitilen aragtirma sonucunda;
giiclendirici liderlik davranisinin boyutlar1 (Yetki verme, sorumluluk, kendi basina
karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kocluk)

ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulundugu belirlenmistir.

Peachey (2002) tarafindan gergeklestirilen arastirmanin 6rneklemini saglik
sektoriinde ¢alisan 191 hemsire olusturmustur ve arastirma sonucunda; katilimcilar,
liderlerinin gii¢lendirici davraniglarim1 ne kadar yiiksek algilarlarsa; genel olarak
orgiitsel baghliklarimin ve bununla birlikte duygusal ve normatif baghliklariin o

kadar ytiksek oldugu bulunmustur.

Orta Dogu ve Asya Pasifik Bolgesi’nde yer alan ¢ok uluslu bir otel zincirine
bagli 16 farkli otelde gorev yapan 640 calisan ve onlarin yoneticilerinden olusan bir
orneklem iizerinde yiirittiikkleri arastirma sonucunda, Raub ve Robert (2013)
giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin

bulundugunu belirlemislerdir.
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3.4.3. Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki

Mliskileri Inceleyen Cahsmalar

Arastirmanin bu boliimiinde, psikolojik giliclendirme ve oOrgiitsel baglilik

arasindaki iligkileri inceleyen ¢aliagsmalarda elde edilen bulgular kisaca 6zetlenmistir.

Bhatnagar (2007) Hindistan’da faaliyet gosteren 50 sirkette calisan 640
yoneticiden olusan bir Orneklem iizerinde gerceklestirdigi arastirma sonucunda;
psikolojik gii¢clendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlar1 ile duygusal baglilik
arasinda; anlam ve etki boyutlar1 ile devam baglilig1 arasinda ve anlam, yetkinlik,
ozerklik ve etki boyutlart ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif iligkiler
bulundugunu ve psikolojik gii¢clendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve

pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Burke, Koyuncu, Wolpin, Yirik ve Koyuncu (2015)’nun bes yildizli otel
isletmelerinde gorev yapan 266 calisan iizerinde yiriittiikleri arastirmaya gore;
psikolojik giliclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlar1 ile duygusal baglilik

arasinda anlamli ve pozitif iliskiler saptanmustir.

Egitim sektoriinde gorev yapan 96 idari personelden olusan bir drneklem
lizerinde gergeklestirilen arastirma sonucunda, Candan, Canbolat ve Oksiiz (2015)
psikolojik giiclendirme ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig
arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulundugunu ve psikolojik giiclendirmenin,
duygusal baglhlik, normatif baglilik ve devam baglilig1 iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir.

Chang, Shih ve Lin (2010)’in saglik sektoriinde calisan 330 hemsireden
olusan bir Orneklem {izerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda, psikolojik
giiclendirme ile Orglitsel baghlik arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulundugu ve
psikolojik giiclendirmenin, orgiitsel bagliligt anlamli ve pozitif olarak etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.
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Chiang ve Jang (2008) 159 otel galisani iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalar1 sonucunda; psikolojik giiglendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki

boyutlar ile orgilitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulmuslardir.

Dogan ve Demiral (2009) tarafindan egitim sektoriinde gorev yapan 253
akademisyen iizerinde yiiriitiilen arastirma sonucunda; psikolojik giiclendirmenin
anlam ve etki boyutlarin, duygusal baghlik tizerinde anlamli ve pozitif; anlam ve
yetenek boyutlarinin, normatif baghlik iizerinde anlamli ve negatif ve sec¢im
boyutunun, devam baglilig1 izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya

konulmustur.

Karakas ve Ser¢ek (2014) tarafindan gergeklestirilen arastirmanin
orneklemini dort ve bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan 234 calisan
olusturmustur ve arastirma sonucunda; psikolojik giiclendirmenin tiim boyutlari
(Anlam, yeterlilik, secim ve etki) ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif;
anlam, yeterlilik ve etki boyutlar1 ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif ve
yeterlilik boyutu ile devam baghligi arasinda anlamli ve pozitif iliskiler tespit
edilmistir. Boyutlar arasindaki etki mekanizmalar1 incelendiginde; anlam, yeterlilik
ve se¢im boyutlarinin duygusal baglilik {izerinde; anlam ve yeterlilik boyutlarinin
normatif baglilik lizerinde ve yeterlilik boyutunun devam baglilig1 iizerinde anlamh

ve pozitif etkilerinin bulundugu goriilmistiir.

Saglik sektoriinde calisan 160 hemsireden olusan bir 6rneklem {iizerinde
yiiriittikkleri aragtirma sonucunda; Kraimer, Seibert ve Liden (1999) psikolojik
giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlar1 ile Orgiitsel baglhilik
arasinda anlamli ve pozitif iligskiler bulundugunu ve 6zerklik ve etki boyutlarinin,
orgiitsel baglilik tlizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklarmi tespit

etmislerdir.

Mujka (2011) bir bankada calisan 80 katilimcidan elde ettigi verilerden
yararlanarak gergeklestirdigi arastirmada; anlam ve otonomi boyutlar1 ile Orgiitsel

baghlik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulundugu ve anlam ve otonomi
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boyutlarinin, orgiitsel baglilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu

sonucuna ulagmistir.

Saglam Arn ve Ergeneli (2003) tarafindan kamu ve 6zel sektérde yer alan
bankalarda gorev yapan 223 calisandan olusan bir orneklem iizerinde yapilan
arastirma sonucunda; psikolojik giiclendirmenin anlam, yeterlilik, se¢im ve etki

boyutlart ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif iliskiler saptanmistir.

Secgin (2014) dort ve bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan 268
calisan ile gerceklestirdigi arastirma sonucunda; psikolojik giiclendirmenin, orgiitsel

baglilig1 anlamli ve pozitif olarak etkiledigini ortaya koymustur.

Seibert, Wang ve Courtright (2011) 151 bagimsiz 6rneklemi inceledikleri
meta-analiz calismasinda psikolojik gli¢lendirmenin, Orgiitsel baglilik iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir.

Dort ve bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan 404 c¢alisan {izerinde
gerceklestirdigi arastirma sonucunda, Sahin (2007) personel giiclendirme ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugunu ve personel
giiclendirmenin oOrgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip

oldugunu belirlemistir.

Sen (2008) tarafindan, 6zel sektorde faaliyet gosteren bir bankada gorev
yapan 35 calisandan olusan bir orneklem {izerinde gerceklestirilen arastirmada;
psikolojik giiclendirmenin anlam, yetkinlik ve otonomi boyutlar1 ile duygusal
baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugu ve anlam boyutunun,
duygusal baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012) izmir’de iki devlet iiniversitesinde gorev
yapan 243 arastirma gorevlisi lizerinde gerceklestirdikleri arastirma sonucunda;
psikolojik gii¢lendirmenin, duygusal baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
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Tekstil sektoriinde gorev yapan 107 calisanin katilimi ile gergeklestirdikleri
arastirma sonucunda, Yilmaz ve Karahan (2014) psikolojik giiclendirme ile duygusal
baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulundugunu ve psikolojik
giiclendirmenin duygusal bagliligi anlamli ve pozitif bir bicimde etkiledigini

bulmuslardir.

3.4.4. Giiclendirici Liderlik Davramsi ve Orgiitsel Baghhk
Arasindaki Iliskide Psikolojik Giiclendirmenin Aracihk Etkisini

inceleyen Calhismalar

Arastirmanin bu boliimiinde, giliclendirici liderlik davranigi ve Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisini inceleyen

calisamalarda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Ching (2012) tarafindan Hong Kong’da faaliyet gosteren farkli igletmelerde
calisan 160 calisanin  katilimiyla gerceklestirilen arastirmada; psikolojik
giiclendirmenin, giiclendirici liderlik davraniglari ile duygusal baglilik arasindaki

iliskide kismi aracilik etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir.

4 hizmet isletmesinde gorev yapan 381 calisan lizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada, Dewettinck ve Van Ameijde (2011) psikolojik giiglendirmenin,
giiclendirici liderlik davranisi ile duygusal baglhilik arasindaki iliskide kismi aracilik
etkisine sahip oldugunu ortaya koymuslardir.

Erdem (2009)’in otomotiv endiistrisinde yer alan bir holdingin farkl
iilkelerde faaliyet goOsteren isletmelerinde gorev yapan 233 calisan {izerinde
yuriittiigii arastirma sonucunda; psikolojik gii¢lendirmenin, liderin gili¢clendirme
davranigi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu

tespit edilmistir.

Fong ve Snape (2015)’in Hong Kong’da bir telekomiinikasyon sirketinde
gorev yapan 266 c¢alisandan elde ettikleri verilerle gerceklestirdikleri aragtirmalar
sonucunda; psikolojik giiclendirmenin, giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskide tam aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Konczak, Stelly ve Trusty (2000)’nin Fortune 500 siralamasinda yer alan bir
sitkette gorev yapan 150 yoneticiden elde ettikleri veriler ile gerceklestirdikleri
arastirma sonucunda; psikolojik giliclendirmenin, sorumluluk disindaki tiim
giiclendirici liderlik davranisi boyutlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide tam

aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur.

Orta Dogu ve Asya Pasifik Bolgesi’nde faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir otel
zincirinin 16 farkli isletmesinde gorev yapan 640 g¢alisan ve yoneticiden olusan bir
orneklem fzerinde yiritilen arastirmada, Raub ve Robert (2013) psikolojik
giiclendirmenin, giiclendirici liderlik ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskide kismi

aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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DORDUNCU BOLUM

4. GUCLENDIRICI LIDERLIK DAVRANISI VE PSIKOLOJIK
GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin amaci ve dnemine, varsayimlari ve
smnirliliklarina, arastirma modeli ve hipotezlerine, arastirmanin evreni ve
orneklemine, veri toplama araci ile ilgili bilgilere, verilerin analizi, elde edilen

bulgular ve tartisma, sonug ve oneriler kismina yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada, Oncelikle giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik
giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerinin, aragtirmaya katilan otel isletmesi
calisanlarinin  demografik Ozelliklerine gore farklilasip farklilagmadiklarinin
incelenmesi; giliclendirici liderlik davranisi ve psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
baglilik {izerindeki etkilerinin belirlenmesi ve psikolojik gli¢lendirmenin,
gliclendirici liderlik davranisi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskide araci etkisine

sahip olup olmadiginin arastirilmas1 amaglanmaktadir.

Otel isletmelerinde giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel baglilik kavramlarini inceleyen ¢aligmalar bulunmakla birlikte; gili¢lendirici
liderlik davranisi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskide psikolojik giliclendirmenin
araci etkisini otel isletmelerinde arastiran herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu
calismada, giiclendirici liderlik davranisi ve psikolojik gliclendirmenin Orgiitsel
baglhiliga etkisi ve psikolojik gliglendirmenin, giiclendirici liderlik davranisi ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aract bir etkisinin olup olmadigi belirlenmeye
calisiimaktadir. Calisma kapsaminda; gii¢lendirici liderlik davranisi, psikolojik
giiclendirme ve Orgiitsel baglilik kavramlari, birincil ve ikincil verilerin elde

edilmesiyle ayrintili bir bicimde arastirllmig ve arastirma asamasinda yapilan
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analizlerden elde edilen bulgularin yorumlanmasiyla ulasilan sonuglar ¢ergevesinde,

alanyazina katkida bulunmaya calisilmistir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada, arastirma modelinin uygun oldugu; arastirma kapsaminda
secilen 0rneklemin evreni temsil ettigi; arastirmanin gerceklestirilme amacina uygun
veri toplama araglarinin kullanildigt ve arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin
arastirmada  kullanilan  Olgeklerdeki ifadelere dogru  yamitlar  verdikleri

varsayilmaktadir.

4.3. Arastirmanin Simirhihiklari

Bu arastirma Istanbul ilindeki bes yildizl1 otel galisanlariyla sinirlandirilmis
olup; bu calisanlarin arastirmada Olgiilen degiskenler hakkindaki fikirleriyle
stnirhdir.  Arastirmanin  bir diger sinirliligi;; 6rneklem sayisinin  smirli olmasi
nedeniyle, arastirmada elde edilen sonuglarin genellenmesinde yasanan giigliiktiir.
Diger yandan, ulasim olanaklari, zaman ve maliyet gibi kisitlardan 6tiirii, arastirma

alan Istanbul ilinde yer alan otel isletmeleri ile smirlandirilmistir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Alanyazindan elde edilen bilgiler dogrultusunda gelistirilen hipotezler

kapsaminda, olusturulan model asagida Sekil 6’da gdsterilmistir.
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Psikolojik Giiclendirme
-Anlam
-Etki
-Ozerklik

-Yetkinlik

Giiclendirici Liderlik
Davramsi .
Orgiitsel Baghhk

-Bilgi Paylasimi ve Beceri
Gelistirme -Duygusal Baglilik

-Yenilikgi  Performans  Igin -Normatif Baglilik
Kogluk

-Devam Baglilig1
-Yetki Verme

-Sorumluluk

-Kendi Bagina Karar Verme

Sekil 6: Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda, test edilmek iizere olusturulan hipotezlere asagida

yer verilmistir.

H1o: Giiclendirici liderlik davranisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutu, c¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore anlamlhi  bir farklilik

gostermemektedir.

H2o: Gliglendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans ic¢in kogluk
boyutu, c¢alisanlarin demografik Ozelliklerine gore anlamhi  bir  farklilik

gostermemektedir.

H3o: Giiglendirici liderlik davranmisinin yetki verme boyutu, calisanlarin

demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.
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H4o: Gliglendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu, ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H5o: Giiglendirici liderlik davranisinin kendi basina karar verme boyutu,

calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H6o: Psikolojik giiglendirmenin anlam boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlaml1 bir farklilik gostermemektedir.

H70: Psikolojik gliglendirmenin etki boyutu, c¢alisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H8o: Psikolojik giiglendirmenin 6zerklik boyutu, ¢alisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H9: Psikolojik giiclendirmenin yetkinlik boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H100: Orgiitsel bagliligim duygusal baglilik boyutu, ¢alisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H11lo: Orgiitsel bagliligm normatif baglilik boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H120: Orgiitsel baghiligin devam baglili§i boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H130: Giiglendirici liderlik davranisinin boyutlarinin orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H14o: Giiclendirici liderlik davraniginin boyutlarinin 6rgiitsel bagliligin

normatif baglilik boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H150: Giiglendirici liderlik davranisinin boyutlarinin orgiitsel bagliligin

devam baglilig1 boyutu lizerinde anlaml bir etkisi yoktur.
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H160: Psikolojik giiclendirmenin boyutlarinin orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H170: Psikolojik giiclendirmenin boyutlarinin 6rgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu lizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H180: Psikolojik giiglendirmenin boyutlarinin orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

H19: Giiglendirici liderlik davranisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

H20o: Giiglendirici liderlik davraniginin yenilik¢i performans i¢in kogluk
boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik

gliclendirmenin araci etkisi yoktur.

H21o: Giiglendirici liderlik davranisinin yetki verme boyutu ile orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin

araci etkisi yoktur.

H22o: Giiglendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu ile orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin
araci etkisi yoktur.

H230: Giiglendirici liderlik davranisinin kendi basina karar verme boyutu ile
orgiitsel bagliligin duygusal baglihk boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin arac etkisi yoktur.

H24o: Giiglendirici liderlik davranisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi yoktur.
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H25¢: Giiglendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans igin kogluk
boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

H260: Gili¢lendirici liderlik davranisinin yetki verme boyutu ile orgiitsel
bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik gii¢clendirmenin
araci etkisi yoktur.

H270: Giiglendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu ile orgiitsel
bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik gii¢clendirmenin
araci etkisi yoktur.

H280: Giiglendirici liderlik davraniginin kendi basina karar verme boyutu ile
orgiitsel baghligin normatif baghilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik

gliclendirmenin arac1 etkisi yoktur.

H290: Giiclendirici liderlik davraniginin bilgi paylagimi ve beceri gelistirme
boyutu ile orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu arasindaki iliskide psikolojik

gliclendirmenin arac1 etkisi yoktur.

H300: Giiglendirici liderlik davraniginin yenilik¢i performans i¢in kogluk
boyutu ile orgiitsel bagliligin devam baghiligi boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

H31o: Giiclendirici liderlik davranisinin yetki verme boyutu ile orgiitsel
bagliligin devam baglilig1 boyutu arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci

etkisi yoktur.

H320: Giglendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu ile Orgiitsel
bagliligin devam baglilig1 boyutu arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci

etkisi yoktur.

H330: Giiglendirici liderlik davranisinin kendi basina karar verme boyutu ile
orgitsel baghligim devam bagliligt boyutu arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi yoktur.
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4.5. Evren ve Orneklem

Evren, arastirmacinin iizerinde ¢alistigt konuyu inceledigi aragtirma alanini
meydana getiren, arastirmanin gerceklestirildigi 6rneklemin i¢inden secildigi ve
arastirma sonucunda elde edilen sonuglarin genellenecegi grubu ifade etmektedir.
Ornekleme, bir arastirmanin evrenini olusturan ana kiitleyi yansitabilecek belli
sayida denekten meydana gelen bir alt ogeler kiimesi olusturulmasi asamasidir
(Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2007: 123). Orneklem ise, belitli bir
anakiitleden, belli ilkelere gore elde edilen ve s6z konusu anakiitleyi yansitma
yeterligine sahip oldugu benimsenen kiiciik kiitledir. Diger bir tanima gore,
orneklem; arastirma evreninden elde edilen, evreni yansitan ve arastirma problemini
¢ozmede kullanilabilecek verilere ulagilmasini miimkiin kilan bir alt 6geler kiimesidir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 70).

Bu arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan 5 yildizli otellerde Temmuz-
Aralik 2019 doneminde calisan isgorenler olusturmaktadir. Arastirmada oOlgiilen
degiskenlerin hizmet sektoriinde yer alan turizm isletmeleri acisindan tagidigir dnem
nedeniyle; arastirma evreni olarak otel isletmeleri seg¢ilmistir. Bilimsel bir
arastirmay1 yaparken, evrendeki birimlerin tiimiine erismek zaman ve emek maliyeti
gibi nedenlerle miimkiin olmadigindan, bu arastirmada da evreni temsil edecek bir
orneklem iizerinden verilerin toplanmasi hedeflenmistir. Ornekleme tekniklerinden
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak Istanbul’daki 5 yildizli otellerde galisan
isgorenlerden veri toplama yoluna gidilmistir. Evreni temsil edecek Orneklem
biiytikligiiniin  belirlenmesinde kullanilacak hesaplama yontemini kullanilirken
Yazicioglu ve Erdogan tarafindan 2014 yilinda yayimlanan “SPSS Uygulamali

Bilimsel Arastirma Ydntemleri” isimli eserden yararlanilmistir.

Istanbul’daki 5 yildizli otellerde ad1 gecen dénemde ¢alisan isgdren sayisi,
diger bir ifadeyle evrenin biliylikliigii bilinemediginden, orneklem biyiikliigilini
hesaplarken asagidaki formiil kullanilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 86).

n=t2p.q/ d?
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Arastirmada orneklem biiytikliigli hesaplanirken;

t degeri, a = 0,05 i¢cin (yani % 95 giivenirlik araliginda) 1,96 olarak

alimustir.

e Anakiitlenin tamamen heterojen oldugu varsayildigindan, hatayr maksimum
yapan oran yani p=0,5 degeri kullanilmistir.

e ptg=1 esitligi higbir zaman bozulamayacagindan; q=1-p esitligi kurularak q

= 1-0,5 isleminin sonucunda q=0,5 degeri kullanilmistir.

e d=0,05 6rnekleme hatasi degeri kullanilmistir.

Yukaridaki agiklamalar 1s18inda Orneklem biiyiikligli asagidaki gibi

hesaplanmustir.
n=t2p.q/d?
n=(1,96).0,5. 0,5/ (0,05)
n=3,8416 . 0,25/0,0025

n =0,9604 / 0,0025

n=384

Yapilan hesaplama sonucunda, Istanbul’daki 5 yildizli otellerde calisan
isgoren sayisini  temsil etmeye yeterli Orneklem biyilikligi 384 olarak
hesaplanmistir. Bu aragtirmada 6rneklem 505 katilimcidan olusmustur. Buna gore bu
arastirma kapsaminda kendisinden veri toplanan orneklemin, evreni temsil etmeye

oldukca yeterli oldugu goriilmektedir.

n = t2 p. q/ d? esitligine geri doniilecek olursa, bu arastirmada elde edilen

orneklem buyiikligii esitlikteki yerine konuldugunda;
505 = (1,96)%.0,5.0,5/ d?
505 = 3, 8416 . 0,25/ d?

505 = 0,9604 / d?
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d? = 0,9604 / 505
d? =0,0019
d = 0,043 olarak hesaplanmuistir.

Yani 0,04 ornekleme hatasi ile % 95 giiven aralifinda bu arastirmanin

ornekleme biiyiikligii (n = 505) gergeklestirilmistir

4.6. Veri Toplama Araci

Arastirmaya konu olan degiskenleri (Giiglendirici liderlik davranisi-
psikolojik giiclendirme-orgiitsel baglilik) 6lgmek amaciyla 5°li Likert 6l¢ek tipinde
tic farkli oOlcek kullanilmis ve bunlara ek olarak katilimcilarin  demografik

ozelliklerini tespit etmeye yonelik siniflamali bir 6lgekten yararlanilmistir.

Gliglendirici liderlik davranisi degiskenini 6lgmede Konczak, Stelly ve
Trusty (2000)’nin ¢alismalarinda gelistirdikleri Ol¢ekten yararlanilmistir. Bu 6lgek
Arslantag’in  lilkemizde 2007 yilinda gerceklestirdigi  “Gtliclendirici  Lider
Davranisinin  Psikolojik Giiglendirme Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik
Gorgiil Bir Arastirma” isimli galismasinda Ingilizce’den Tiirkge’ye cevirisi yapilarak
kullanilmistir. Olgegin Tiirkge gevirisi Arslantas’tan temin edilmis olup, bu tezde de
bu Tiirkce ceviriden yararlanilmistir. Bu o6lgek 6 boyut ve 17 maddeden
olugmaktadir. Calismada maddeleri 6lgmek amaciyla “1-Kesinlikle Katilmiyorum”,
“2-Katilmiyorum”, “3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4-Katiliyorum, “5-
Kesinlikle Katiliyorum” yanit kategorilerinden olusan 5°li Likert tipi o6lgek

kullanilmistir.

Psikolojik giiclendirme degiskenini Olgmek iizere Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen Olcek kullanilmistir. Spreitzer’in ¢alismasinda kullandigi
dlgegin Ingilizce orijinalinin Tiirk¢e ¢evirisi Aydogmus (2011) tarafindan hazirlanan
“Kisilik Ozellikleri ile Is Tatmini Iliskisi Uzerinde Psikolojik Giiclendirme ve
Doniistimceii Liderlik Algisinin Etkileri” baglikli doktora tezinde kullanilmistir. Bu
tezde de Olgegin, Aydogmus (2011)’un doktora tezinde kullandig1 Tiirk¢ce cevirisi
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kullanilmistir. S6z konusu 6lgek 4 boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Caligmada
maddeleri 6lgmek amaciyla “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4-Katiliyorum, “5-Kesinlikle Katiliyorum” yanit

kategorilerinden olusan 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanilmastir.

Orgiitsel baglilik degiskenini 6lgmek iizere Allen ve Meyer (1990)’in
caligmalarinda gelistirdikleri orgiitsel baglilik Slgegi kullanilmistir. S6z konusu
dlgegin Tiirkce gevirisi Sahin (2007) tarafindan “Personel Giiglendirmenin Is Tatmini
ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Dért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Uygulama” baglikli doktora tezinde kullanilmistir. Bu tezde de 6l¢egin bu doktora
tezinde kullanilan Tiirk¢e versiyonundan yararlanilmistir. Bu dlgek 3 boyut ve 18
maddeden olusmaktadir. Calismada maddeleri 6lgmek amaciyla “1-Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “4-
Katiliyorum, “5-Kesinlikle Katiliyorum” yanit kategorilerinden olusan 5°1i Likert tipi

6lcek kullanilmistir.

Orgiitsel baglihig 6lgmek icin kullamlan 6lcekte 3.,4.,6. ve 13. ifadeler
olumsuz tutum ifadeleri olduklari i¢in, bu ifadeler SPSS paket programinda yeniden
kodlanarak (ters kodlama islemi yapilarak) diger ifadelerle uyumlu hale
getirilmislerdir. Ters kodlama islemi ile; bu ifadeler i¢in verilen “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanitlar1  “Kesinlikle Katiliyorum”; “Katilmiyorum” yanitlar
“Katiliyorum”; “Katiliyorum” yanitlari “Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”
yamitlar1 “Kesinlikle Katilmiyorum” olarak kodlanmustir. Ifadeler i¢in verilen “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum” yanitlar: ise ayn1 kalmastir.

S6z konusu oOlgeklere ek olarak kullanilan simiflamali bir anket yardimi ile
de aragtirmaya katilanlar hakkinda istatistik analizlere konu olacak bilgiler
toplanmistir. Bu bilgiler; arastirmaya katilanlarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu,
turizm egitimi almis olup olmamalari, sektérde ¢alisilan siire ve isletmede ¢alisilan

stireyi icermektedir.
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4.7. Verilerin Analizi

Calismanin bu boliimiinde aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine
ve Ol¢ek maddelerine verdikleri cevaplarin tanimlayici istatistiklerine; verilerin
normal dagilim analizi sonuglarina; Olceklere iliskin agimlayici faktor analizi ve
giivenilirlik testi sonuglarina; 6l¢eklerin boyutlarina iliskin tanimlayici istatistiklere;
Olgeklerin boyutlarmin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farkliliklarinin
test sonuglarina; Olgeklerin boyutlar1 arasindaki korelasyon analizi sonuglarina;
giiclendirici liderlik davranisi ve psikolojik giiclendirmenin orgiitsel bagliliga
etkisinin belirlenmesine yoOnelik basamakli regresyon analizi sonuglarma ve
psikolojik giiglendirmenin, giiclendirici liderlik davranist1 ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki aracilik etkisinin belirlenmesine yonelik regresyon analizi sonuglarina yer

verilmistir.

4.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik  Ozelliklerinin

Incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, turizm egitimi,
sektorde galisma siiresi ve isletmede calisma siiresine iliskin demografik 6zellikleri

ile ilgili bilgiler asagida Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Demografik Ozellik Grup Frekans % Frekans
Cinsiyet Erkek 297 58,8
Kadin 208 41,2
Toplam 505 100,0
Yas 25 yas ve alt1 107 21,2
26-30 yas arasi 191 37,8
31-35 yas arasi 110 21,8
36-40 yas arasi 65 12,9
41 yas ve lizeri 32 6,3
Toplam 505 100,0
Egitim Durumu Lise ve dengi 89 17,6
Onlisans 209 41,4
Lisans 176 34,9
Lisanstistii 31 6,1
Toplam 505 100,0
Turizm Egitimi Alan 307 60,8
Almayan 198 39,2
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Toplam 505 100,0
Sektorde Calisma 1 yil ve alt1 35 6,9
Siiresi 2-3 y1l aras1 100 19,8
4-5 y1l arast 117 23,2
6-10 yil arasi 191 37,8
11 y1l ve lizeri 62 12,3
Toplam 505 100,0
isletmede Calisma 1 yil ve alt1 124 24,6
Siiresi 2-3 y1l aras1 162 32,1
4-5 y1l arast 92 18,2
6-10 yil arasi 76 15,0
11 y1l ve lizeri 51 10,1
Toplam 505 100,0

Arastirmaya katilan calisanlar cinsiyetleri agisindan incelendiginde,
katilimcilarin  297’°sinin  erkek, 208’inin kadin oldugu ve frekans yiizdeleri
incelendiginde erkeklerin oraninin % 58,8, kadinlarin oraninin % 41,2 oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilar yas araligr acisindan incelendiginde, 25 yas ve altinda 107
calisan olup bunlarin % 21,2’lik bir orana; 26-30 yas araliginda 191 ¢alisan olup %
37,8’lik bir orana; 31-35 yas araliginda 110 ¢alisan olup % 21,8’lik bir orana; 36-40
yas araliginda 65 calisan olup % 12,9’luk bir orana ve 41 ve iizeri yas grubunda 32
calisan olup % 6,3’liik bir orana denk diistiigii gériilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlar egitim durumlar1 acisindan incelendiginde,
katilimcilarin 89’unun lise ve dengi mezunu olup bunlarmm % 17,6’lik bir orana;
209’unun onlisans mezunu olup % 41,4’lik bir orana; 176’smin lisans mezunu olup
% 34,9’luk bir orana ve 31’inin lisansiistii mezunu olup % 6,1’lik bir orana denk

diistiigii goriilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin 307’si turizm egitimi alirken, 198’1 turizm
egitimi almamistir. Buna gore katilimcilarin % 60,81 turizm egitimi alirken, %

39,2’si turizm egitimi almamustir.

Aragtirmaya katilan calisanlar turizm sektoriinde ¢alisma siireleri agisindan
incelendiginde, 35 calisanin 1 yil ve altinda sektor deneyimine sahip olup % 6,9’luk

bir orana denk diistiigii; 100 ¢alisanin 2-3 y1l araliginda sektor deneyimine sahip olup
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% 19,8’lik bir orana denk diistiigii; 117 calisanin 4-5 y1l araliginda sektor deneyimine
sahip olup % 23,2’lik bir orana denk diistiigli; 191 calisanin 6-10 y1l araliginda sektor
deneyimine sahip olup % 37,8’lik bir orana denk diistiigii ve 62 calisanin 11 y1l ve
tizerinde sektdr deneyimine sahip olup % 12,3’liik bir orana denk diistigi

goriilmektedir.

Katilimcilar igletmelerinde g¢aligma siireleri agisindan incelendiginde, %
24,611k bir orana denk diisen 124 c¢alisanin 1 y1l ve daha altinda; % 32,1°lik bir orana
denk diisen 162 calisanin 2-3 yil arasinda; % 18,2°lik bir orana denk diisen 92
calisanin 4-5 yil arasinda; % 15,0’lik bir orana denk diisen 76 g¢alisanin 6-10 yil
arasinda ve % 10,1’lik bir orana denk diisen 51 calisanin 11 yil ve iizerinde

isletmelerinde calistiklar1 goriilmektedir.

4.7.2. Arastirmaya Katilanlarin Olceklere Verdikleri Cevaplarin

Tammlayicr Istatistikleri

Calismada kullanilan ti¢ farkli 6lgege ait maddelerin tanimlayici istatistikleri
asagida Tablo 10, Tablo 11 ve Tablo 12 iizerinde gosterilmistir. Tablolarda her bir
madde i¢in frekans degerleri, ylizde frekans degerleri, ortalama degerleri ve standart
sapmalart yer almistir. Tablolarin altinda, Ol¢eklerde en yiiksek ve en diisiik

ortalamaya sahip ifadelere iliskin agiklamalara yer verilmistir.



Tablo 10: Giiclendirici Liderlik Davramsi Olgeginin

Tammlayia Istatistikler
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Maddelerine liskin
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Madde 1-Yoneticim is siire¢ ve | Frekans 36 54 86 194 135

p.r.oseghlrlerml .gehstlrmeye % 71 107 [ 17,0 384 | 267 3,67 | 1,183

yonelik gerekli kararlari Frek

vermemde bana yetki verir. rekans

Madde 2-Yoneticim is siire¢ ve | Frekans 23 55 106 210 111

prosedurlef}gl g.ehst%rmek i¢in % 26 109|210 416 | 22,0 3,65 | 1,076

gerekli degisiklikleri yapmam Erek

konusunda bana yetki verir. rexans

Madde 3-Yoneticim bana yetki | Frekans 9 50 99 207 140

devrettiginde esit oranda da % 18 (99 | 196 41,0 | 27,7 | 3,83 | 1,001

sorumlu tutar. Frekans

Madde 4-Y 6neticim yaptigim Frekans 3 21 79 230 | 172

isle ilgili faaliyetlerden beni % 06 |4,2 | 156 455 | 34,1 | 4,08 | 0,843

sorumlu tutar. Frekans

Madde 5-Isimle ilgili Frekans 4 27 71 222 181

performans ve sonuglardan % 08 |53 |141 440 | 358 | 4,090,882

sorumlu tutulurum. Frekans

Madde 6-Y oneticim Frekans 9 30 | 101 182 | 183

de{partrpanqul_ tim ¢alisanlari % 18 |59 [200 360 | 362 3,99 | 0,981

miisteri tatmininden sorumlu Frek

tutar. rekans

Madde 7-Yoneticim sorunlar

ortaya ¢iktiginda ne yapmam Frekans 23 69 120 173 120

gerektigini sdylemekten ziyade 3,59 | 1,125

kendi ¢oziimlerime ulagsmam % 46 | 137|238 343 | 238

konusunda bana yardimci Frek

olmaya gayret eder. rekans

Madde 8-Y 6neticim igin Frekans 20 36 118 206 125

qurutu'lmesmde e.tl.<111'01an % 20 |71 | 234 208 | 248 3,75 | 1,031

onemli konulara iliskin kararlar

. Frekans

almamda bana giivenir.

Madde 9-YOneticim isimde Frekans 14 37 134 178 142

karsl!asflg}m so'rul?lara iligkin % 28 |73 |265 32 281 3,79 | 1,022

kendi ¢ozlimlerimi Frek

gelistirmemde beni tegvik eder. rekans

Madde 10-Y 6neticim istenen Frekans 18 27 101 194 165

sonuglara ulasmam icin gerekli | % 36 |53 |200 38,4 | 32,7 |391]1,027

bilgiyi benimle paylasir. Frekans

Madde 11-Y6neticim Frekans 15 42 87 202 159

miisterilerin ihtiyaglarini % 30 |83 | 172 200 | 315 3,89 | 1,037

karsilamak iizere gerekli bilgiyi
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bana saglar. Frekans
Madde 12-Y 6neticim sorun Frekans 22 54 119 183 127
¢6zme metodlarini kullanma % 44 | 10,7 | 23,6 36,2 | 25,1 | 3,67 | 1,096
konusunda beni tesvik eder. Frekans
Madde 13-Yo6neticim yeni Frekans 21 55 104 193 132
beceriler gelistirmem i¢in bana % 4,2 |10,9 | 20,6 38,2 | 261 |3,71|1,094
firsat saglar. Frekans
Madde 14-Yoneticim Frekans 20 43 98 196 148
departmgmrmzda ogrc?nm.(.amlzc.a % 40 85 194 388 | 293 3,81 | 1,072
ve beceri gelistirmemize dncelik
verir. Frekans
Madde 15-Y 6neticim benim Frekans 51 90 125 140 99
1(;}n"b1r tgcrube olacagi % 101|178 | 248 277 (196 3,29 | 1,250
diisiincesiyle hata yapma Erek
pahasina beni risk almaya rekans
yonlendirir.
Maddel6-Basarma sansim Frekans 38 86 123 164 | 94
diisiik olmasina ragmen yeni 3,38 | 1,184
fikirler denemem konusunda % 75 | 171.0 1244 325 | 186

o Frekans
tesvik edilirim.
Madde 17-Y6neticim hata Frekans 36 53 99 171 146
ygptlglmda bePl sqglarpaktzit} % 71 | 105 [ 196 339 | 289 3,67 | 1,200
ziyade nasil diizeltilebilecegi Erekans

konusuna odaklanir.

Calisanlarin giiglendirici liderlik davranisina iliskin en yiiksek ve en diisiik

ortalamalara sahip ifadelerine bakildiginda; liderin, kendilerine yaptiklar1 isle ilgili

sorumluluk verdigi diislincesine en yiiksek diizeyde sahip olduklart; liderin,

kendilerini hata yapma pahasina risk almaya yonlendirdigi ve yeni fikirler deneme

konusunda tesvik ettigi diislincesine ise en diisiik diizeyde sahip olduklari ifade

edilebilir.

Tablo 11: Psikolojik Giiclendirme Olceginin Maddelerine iliskin Tammlayici

istatistikler
iy ~ ~ A Z ~ ~ @] @
@ 2 =4 2 ; 2 2 3 2
x = 2| = = £ &
g =| 5| 58| £ 2| B g
& = | = | 2= g = 3 a
s || §|SE| 2| 2% @
> ~ = = =i ~ £
Maddeler i 2 = 5 E B S
2 5 Z =1 ®
) = & S
2 S =
= 8
=]
Madde 1-Yaptigim is benim Frekans 39 |16 43 149 258
icin ¢cok dnemlidir. % Frekans | 7,7 | 3,2 | 85 295 | 51,1 | 4,13 | 1,185
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Madde 2-Isimle ilgili Frekans 19 |34 |38 186 | 228

faaliyetler bireysel bazda benim | 9% Frekans | 3,8 | 6,7 | 7,5 36,8 | 451 |4,12 | 1,058
i¢in anlamlidir.

Madde 3-Yaptigim is benim Frekans 17 119 62 168 | 239

i¢in anlamlidir. % Frekans | 34 |38 | 123 33,3 | 473 | 4,17 | 1,010
Madde 4-Isimi basarmak icin Frekans 6 21 80 163 235
gfgﬁggﬁﬂiﬂﬂfﬁ‘h'p % Frekans | 1.2 |42 | 158 | 323 |65 | »19 | 0929
Madde 5-Isimdeki faaliyetleri Frekans 6 28 81 184 206

bagarmak i¢in gerekli 4,10 | 0,943
kapasiteye sah?p oldugumdan % Frekans | 1,2 | 55 | 16,0 36,4 | 40,8

eminim.

Madde 6-Isim i¢in gerekli Frekans 8 25 83 185 204

yetenekleri zaman iginde % Frekans | 1,6 |50 | 16,4 36,6 |404 |4,09 0,950
geligtirdim.

Madde 7-Isimi nasil yapacagim | Frekans 15 | 57 132 173 128

konusunda karar verme yetKkisi % Frekans | 3,0 | 11,3 | 26,1 343 | 253 | 3,68 | 1,064
biiyiik 6l¢iide bana aittir.

Madde 8-Isimi nasil Frekans 28 |49 | 148 176 | 104

yiiriitecegime kendim karar % Frekans | 55 | 9,7 | 29,3 349 | 206 |3,55|1,090
veririm.

Madde 9-Isyerimde isimi Frekans 23 |51 131 190 110

bagimsiz olarak ve s?rbestge % Frekans | 46 | 101 | 259 376 | 2.8 3,62 | 1,072
yapmam konusunda 6nemli

Ol¢iide firsatlar verilmektedir.

Madde 10-Calistigim Frekans 15 | 66 150 172 102

departmanda olup bitenler % Frekans | 3,0 | 13,1 | 29,7 34,1 | 20,2 |3,55|1,045
konusunda etkim ¢oktur.

Madde 11-Calistigim Frekans 21 |55 136 173 120

departmanda olup bitenleri % Frekans | 4,2 | 10,9 | 26,9 343 | 238 | 3,621,086
biiyiik 6l¢iide kontrol

edebilirim.

Madde 12-Calistigim Frekans 21 | 57 144 179 104

departmanda olup biten her % Frekans | 4,2 | 11,3 | 28,5 354 | 206 | 3,571,065

seyi, onemli Sl¢iide
etkileyebilirim.

Calisanlarin  psikolojik giiclendirmeye iliskin en yiiksek ve en diisiik

ortalamalara sahip ifadelerinde bakildiginda; ¢alisanlarin, en yiiksek diizeyde islerini

yapmak i¢in gerekli yeteneklere sahip olduklarmi diistindiikleri ve yaptiklart isi

anlamli bulduklari; islerini

bagimsiz bir bi¢cimde yaptiklar

ve calistiklar

departmanda etki sahibi olduklar1 diisiincesine ise en diisiik diizeyde katildiklar1 ifade

edilebilir.
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Tablo 12: Orgiitsel Baghihk Olceginin Maddelerine liskin Tanimlayici Istatistikler

Maddeler M = = = 2 = = e} 0
o a =4 20 2 2 = o
5 | E| 5|55 2| £/ 5| &
“ = < < = S = 3 mt
-~ o = S < = o B wn
S ~ 2 s S g ~ &
n | E| 5|52 ‘ E
2 3] 2 g ®
o =2 o S
2 S =
= =i
=i
Madde 1-Kariyerimin geri Frekans 37 |35 134 165 | 134
kalanini isyerimde gegirmekten | % 73 |69 |265 32,7265 | 3,64 1,158
mutlu olurum. Frekans
Madde 2-Isyerimin sorunlarmi | Frekans 14 45 126 177 | 143
kendi sorunlarim gibi % 28 |89 |250 35,0283 | 3,77 | 1,043
hissediyorum. Frekans
Madde 3-Isyerimde kendimi Frekans 17 48 154 145 | 141
“ailenin bir pargas1” olarak % 34 |95 |305 28,7279 | 3,68 1,081
hissediyorum. Frekans
Madde 4-Isyerime karsi Frekans 20 42 148 154 | 141
duygusal bir bag hissediyorum. | 9 40 |83 |293 30,5 27,9 | 3,70 | 1,084
Frekans
Madde 5-Isyerim benim i¢in Frekans 6 40 161 175 | 123
6zel anlam tasiyor. % 12 |79 |319 34,7 | 24,4 | 3,73 | 0,957
Frekans
Madde 6-Isyerime kars1 giiclii Frekans 13 50 156 146 | 140
bir aidiyet duygusu % 26 (99 |309 28,9 | 27,7 | 3,69 | 1,060
hissediyorum. Frekans
Madde 7-Istesem bile su an Frekans 17 60 145 166 | 117
isyerimden ayrilmak benim i¢in | % 34 |11,9| 28,7 3291|232 |3,60] 1,069
¢ok zor olurdu. Frekans
Madde 8-Su an igyerimden Frekans 34 90 155 142 | 84
ayr%lmak istedigime k:dr'%r % 67 |17.8 307 281 16,6 3,30 | 1,143
verirsem hayatimin biiyiik Erekans
boliimii olumsuz etkilenir.
Madde 9-Su an igyerimde Frekans 13 57 161 183 | 91
kalmam, bir istek oldugu kadar | % 26 |11,3 319 36,2 | 18,0 | 3,56 | 0,994
gerekliliktir. Frekans
Madde 10-Isyerimden Frekans 39 77 137 161 | 91
ayrllmziyl dusun}nek i¢in ¢ok az % 77 (152 | 271 319 [ 18,0 3,37 | 1,168
secenegim oldugunu Erekans
distinliyorum.
Madde 11-Isyerimden Frekans 83 |83 |160 122 | 57
Zyrllmarpa ne'denlerlm.den'bl'rl % 164 | 164 | 317 242 [113 2,97 | 1,232
e olas1 igyeri alternatiflerinin Erekans
azligidir.
Madde 12-Isyerime bu kadar Frekans 23 |77 | 190 143 | 72
katkim olmasaydi, baska bir 3,32 | 1,041
yerde gahsmay}l, dﬁsﬁiebilirdim. 7 46 1152376 283 | 143
Frekans
Madde 13-Isyerimde ¢alismaya | Frekans 38 |96 | 147 143 | 81
devam etmek i¢in herhangi bir 3,26 | 1,161
zorunluluk hissediyorum% % 75 |190 291 28,3 | 160
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Frekans
Madde 14-Benim igin avantajli | Frekans 19 52 133 188 | 113
olsa bile, isyerimden simdi 3,64 | 1,054
ayrilmak b?llla dogru ielmiyor. % 38 1103263 37,2 224
Frekans
Madde 15-Isyerimden simdi Frekans 29 76 146 156 | 98
ayrilirsam sugluluk hissederim. | % 57 | 15,0 | 28,9 309|194 | 3431132
Frekans
Madde 16-Isyerim benim Frekans 14 48 155 183 | 105
bagliligimi hak ediyor. % 28 195 |307 36,2 | 20,8 | 3,63 | 1,004
Frekans
Madde 17-Isyerimdeki Frekans 9 47 138 193 | 118
sorumluluklamvn nedeniyle 1§ten % 18 9.3 273 382 | 234 3,72 | 0,982
ayrilmamin dogru olmayacagin
distinliyorum. Frekans
sunuy
Maddel8-Kariyer gelisimim Frekans 17 43 133 170 | 142
acisindan igyerime ¢ok sey % 34 |85 | 26,3 33,7281 | 3,75 1,061
borgluyum. Frekans

“Orgiitsel Baglilik” 6lcegindeki 3.,4., 6. ve 13. ifadeler olumsuz tutum
ifadeleridir. Bu ifadelere verilen cevaplar tersine yeniden kodlanmis ve bdylece
olumsuz ifade, olumluya c¢evrilmistir. Boylece ¢alisanlarin “hissetmiyorum” yargisini

destekleyen ifadeleri, ¢alismada “hissediyorum” yargisini destekler hale getirilmistir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliga iligskin en yiiksek ve en diisiik ortalamalara
sahip ifadelerinde bakildiginda; calisanlarin, igyerlerinin sorunlarini kendi sorunlari
gibi benimsedikleri, isyerlerinin onlar i¢in 6zel bir anlama sahip oldugu ve kariyer
gelisimleri acisindan isyerlerine borg¢lu olduklari diisiincesine en yiliksek diizeyde
katildiklar;  isyerlerinden ayrilmama nedenlerinden birinin  olas1 igyeri
alternatiflerinin azligi oldugu, igyerinde g¢aligmaya devam etmek igin kendilerini
zorunlu hissettikleri ve isyerlerinden ayrilmalart durumunda hayatlarinin biiytik
boliimiiniin bundan olumsuz etkilenecegi diisiincesine ise en diisiik diizeyde

katildiklar: ifade edilebilir.

4.7.3. Verilerin Normal Dagilim Analizleri

Faktor analizi ve parametrik testlerin (t-testi, tek yonlii varyans analizi,
korelasyon analizi ve regresyon analizi) gergeklestirilebilmesi i¢in, aragtirmada elde
edilen verilerin normal dagilim gostermeleri gerekmektedir (Altunisik vd., 2007:

154; Can, 2017: 320). Bir arastirmada Olgiilen verilerin normal dagilim gosterip
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gostermediklerini belirlemeye yonelik yontemlerden birisi, Skewness (Carpiklik) ve
Kurtosis (Basiklik) degerlerinin incelenmesidir. Alanyazinda, verilerin Skewness ve
Kurtosis degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmasi durumunda, s6z konusu verilerin
normal dagilim gosterdikleri kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010, akt.
Colak, 2020: 36; Kunnan, 1998: 313).

Arastirmada faktor analizi ve parametrik testler gergeklestirilmeden once,
verilerin normal dagilim gosterip gostermedikleri incelenmistir. Normal dagilimi
belirlemek igin, verilerin Skewness ve Kurtosis degerleri géz Oniline alinmustir.

Verilerin Skewness ve Kurtosis degerleri Tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13: Verilerin Skewness ve Kurtosis Test Degerleri

Skewness Kurtosis
Gii¢lendirici Liderlik Davramsi
Olcegi
Madde 1 -0,765 -0,264
Madde 2 -0,689 -0,114
Madde 3 -0,677 -0,128
Madde 4 -0,816 0,541
Madde 5 -0,920 0,632
Madde 6 -0,816 0,186
Madde 7 -0,494 -0,551
Madde 8 -0,754 0,228
Madde 9 -0,602 -0,115
Madde 10 -0,915 0,508
Madde 11 -0,864 0,227
Madde 12 -0,610 -0,286
Madde 13 -0,680 -0,214
Madde 14 -0,807 0,089
Madde 15 -0,267 -0,936
Madde 16 -0,358 -0,769
Madde 17 -0,704 -0,385
Psikolojik Giiclendirme Olcegi
Madde 1 -1,491 1,359
Madde 2 -1,368 1,321
Madde 3 -1,362 1,564
Madde 4 -1,053 0,654
Madde 5 -0,945 0,425
Madde 6 -0,982 0,606
Madde 7 -0,489 -0,442
Madde 8 -0,527 -0,244
Madde 9 -0,585 -0,193
Madde 10 -0,349 -0,512
Maddell -0,512 -0,368
Madde 12 -0,471 -0,336
Orgiitsel Baghhk Olcegi
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Madde 1 -0,678 -0,187
Madde 2 -0,596 -0,239
Madde 3 -0,441 -0,484
Madde 4 -0,530 -0,318
Madde 5 -0,312 -0,482
Madde 6 -0,389 -0,561
Madde 7 -0,414 -0,489
Madde 8 -0,208 -0,727
Madde 9 -0,350 -0,332
Madde 10 -0,368 -0,675
Madde 11 -0,117 -0,898
Madde 12 -0,162 -0,445
Madde 13 -0,198 -0,788
Madde 14 -0,550 -0,233
Madde 15 -0,337 -0,637
Madde 16 -0,430 -0,242
Madde 17 -0,466 -0,294
Madde 18 -0,590 -0,231

Yapilan analiz sonucunda, arastirmada elde edilen verilerin Skewnes ve
Kurtosis degerlerinin +2 ile -2 degerleri arasinda yer aldigi goriilmektedir. Bu
nedenle, arastirmada Olciilen verilerin normal dagilim gosterdikleri kabul edilmis ve

faktor analizi ve parametrik testlerin uygulanmasi uygun goriilmiistiir.

4.7.4. Olgeklere iliskin A¢imlayici Faktor Analizleri ve Giivenilirlik

Testleri

Faktor analizi, birbirleriyle iligkisi olan birden fazla degiskenden, kavramsal
olarak anlamli daha az sayida yeni degisken (faktor) kesfetmeyi amacglayan cok
degiskenli bir istatistik yontemi bi¢iminde tanimlanabilir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2018: 177). Bir istatistiksel teknik olarak faktor analizi, ayn1 6zelligi
ya da yapiy1 6lgen degiskenleri bir araya getirerek, arastirmaya konu olan kavrami

daha az sayida degisken ile agiklamay1 amaglar (Biiyiikoztiirk, 2016: 133).

Asagidaki kisimda giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirrme
ve Orgiitsel baglilik Olgekleri tizerinde gergeklestirilen agimlayici faktor analizi

sonuclarina yer verilmistir.




145

4.7.4.1. Giiclendirici Liderlik Davrams1 Olgegine Iliskin A¢imlayic
Faktor Analizi

Arastirmada gili¢lendirici liderlik davranisi Olceginin faktor yapisini
belirlemeye yonelik olarak varimax dondiirme teknigi kullanilarak agimlayici faktor
analizi gergeklestirilmistir. Faktor analizi ger¢eklestirilmeden 6nce KMO ve Bartlett
testi yapilarak Olgegin faktdr analizi gergeklestirmeye uygun olup olmadigi
incelenmistir. KMO katsayisi, orneklem biiytlikliigiiniin faktér analizi yapmaya
uygunlugunu test etmek i¢in hesaplanir. KMO katsayisinin aldig1 degere bakilarak,
faktor analizi yapip yapmamaya karar verilir. Asagida Tablo 14 izerinde,

hesaplanabilecek KMO degerleri ve yorumlari gosterilmistir.

Tablo 14: KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu

0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 aras1 iyi

0,60 ve 0,70 aras1 Orta

0,50 ve 0,60 aras1 Koti

0,50’den asag1 Kabul edilemez

Kaynak: Durmus, B.; Yurtkoru, E. S. ve Cinko, M. (2018). Sosyal Bilimlerde
SPSS’le Veri Analizi, 7. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., s. 80.

Asagidaki Tablo 15°de gii¢lendirici liderlik davranigi 6lgegine iliskin KMO

ve Bartlett testi analiz sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 15: Gii¢lendirici Liderlik Davramisi Olcegine iliskin KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Katsayis1 (Olgiim Testi) 0,916

Bartlett Testi Yaklasik Ki-Kare 4202,283
Serbestlik Derecesi (df) 136
Anlamlilik (Sig.) 0,000

Tablo 15°’te goriildiigii tizere, giiglendirici liderlik davranisi 6l¢egine iliskin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin sonucu 0,916 olarak bulunmustur. KMO

testinden elde edilen bu sonug, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi yapmaya
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“miikemmel” derecede uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett testinin anlamlilik

degeri 0,000<0,01 olarak bulunmustur ve bu sonug, 6l¢ekteki degiskenler arasinda

anlamli iligskinin bulundugunu gostermektedir. Elde edilen KMO 6l¢iim sonucunun

miikemmel derecede olmasi ve Bartlett test sonucunun anlamli ¢ikmasi, arastirma

kapsaminda ele alinan veri setinin faktdr analizi yapmaya uygun olduguna isaret

etmektedir.

Tablo 16 tizerinde, giiglendirici liderlik davranis1 6l¢egine iliskin agimlayici

faktor analizi sonuglar1 gosterilmistir. Faktor analizine giiclendirici liderlik davranisi

Olgegindeki 17 madde dahil edilmistir. Analiz sonucunda toplam varyansin %

69,876’s1n1 aciklayan bes faktorli bir yap elde edilmistir.

Tablo 16: Giiglendirici Liderlik Davramsi Olgeginin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Sonuglar
Faktorler Faktor Ozdeger | Agiklanan
Yiikleri Varyans %

Faktor 1: Bilgi Paylagimi ve Beceri Geligtirme 3,149 18,521
Madde 11 776

Madde 14 713

Madde 13 ,698

Madde 10 ,670

Madde 12 ,646

Faktor 2: Yenilikci Performans Icin Kocluk 2,338 13,755
Madde 15 ,839

Madde 16 ,766

Madde 17 ,685

Faktor 3: Yetki Verme 2,182 12,837
Madde 1 ,817

Madde 2 ,801

Madde 3 ,539

Faktor 4: Sorumluluk 2,127 12,513
Madde 6 778

Madde 5 776

Madde 4 ,701

Faktor 5: Kendi Basina Karar Verme 2,082 12,248
Madde 9 770

Madde 8 ,676

Madde 7 ,675

Birinci faktor 5 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin % 18,521 ini

aciklamaktadir. Konczak, Stelly ve Trusty (2000) nin giiclendirici liderlik davranisi

tizerine gergeklestirdikleri ¢aligmadaki orijinal faktor yapisinda “Bilgi Paylasim1” ve
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“Beceri Gelistirme” olarak isimlendirilen iki faktdr, bu arastirmada tek bir faktor
olarak birinci faktor altinda birlesmistir. Bu ylizden bu ¢alismada birinci faktor

“Bilgi Paylasim1 ve Beceri Gelistirme™ olarak isimlendirilmistir.

Ikinci faktér 3 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansm % 13,755 ini
aciklamaktadir. Bu faktor, orijinal ¢calismadaki faktorle ayni maddeleri igermektedir

2

ve bu nedenle “Yenilik¢i Performans I¢in Kogluk” seklinde isimlendirilmistir.
Ucgiincii faktér de 3 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin % 12,837’sini
aciklamaktadir. Bu faktor de orijinal c¢alismadaki faktérle ayni maddeleri
icermektedir ve “Yetki Verme” olarak isimlendirilmistir. Dordiincii faktor 3 sorudan
olugsmakta olup toplam varyansin % 12,513’linii aciklamaktadir ve orijinal
calismadaki faktdrle ayni maddeleri igermesi nedeniyle “Sorumluluk” olarak
isimlendirilmistir. Besinci faktdr de 3 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin

% 12,248’ini aciklamaktadir. Bu faktor de orijinal c¢alismadaki faktorle ayni

maddeleri igerdigi i¢cin “Kendi Basina Karar Verme” olarak isimlendirilmistir.

Maddelere ait faktor yiikleri incelendiginde; “Bilgi Paylasimi ve Beceri
Gelistirme” boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,776 ile 0,646; “Yenilik¢i Performans
I¢in Kogluk” boyutuna ait faktdr yiiklerinin 0,839 ile 0,685; “Yetki Verme” boyutuna
ait faktor yiiklerinin 0,817 ile 0, 539; “Sorumluluk” boyutuna ait faktor yiiklerinin
0,778 ile 0,701 ve “Kendi Bagina Karar Verme” boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,770

ile 0,675 arasinda oldugu goriilmektedir.

4.7.4.2. Psikolojik Giiclendirme Olcegine Iliskin A¢imlayic1 Faktor

Analizi

Arastirmada psikolojik giiclendirme 6lgeginin faktdr yapisini belirlemeye
yonelik olarak varimax dondiirme teknigi kullanilarak agimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Faktor analizi gerceklestirilmeden 6nce KMO ve Bartlett testi
yapilarak o6l¢egin faktor analizi gerceklestirmeye uygun olup olmadigr incelenmistir.
Asagidaki Tablo 17°de psikolojik giiglendirme 6lgegine iliskin KMO ve Bartlett testi

analiz sonuglar1 gosterilmistir.
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Tablo 17: Psikolojik Gii¢lendirme Olgegine liskin KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Katsayis1 (Olgiim Testi) 0,884

Bartlett Testi Yaklagik Ki-Kare 3900,013
Serbestlik Derecesi (df) 66
Anlamlilik (Sig.) 0,000

Tablo 17°de goriildiigii tizere, psikolojik giiclendirme Olgegine iliskin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin sonucu 0,884 olarak bulunmustur. KMO
testinden elde edilen bu sonug, O6rneklem biiyiikligliniin faktor analizi yapmaya
“miikemmel” derecede uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett testinin anlamlilik
degeri 0,000<0,01 olarak bulunmustur ve bu sonug, 6l¢ekteki degiskenler arasinda
anlamli iligkinin bulundugunu gostermektedir. Elde edilen KMO 6l¢iim sonucunun
mitkemmel derecede olmasi ve Bartlett test sonucunun anlamli ¢ikmasi, arastirma
kapsaminda ele alinan veri setinin faktor analizi yapmaya uygun olduguna isaret

etmektedir.

Tablo 18 tizerinde, psikolojik giiclendirme 6lgegine iliskin agimlayici faktor
analizi sonuglar1 gosterilmistir. Faktor analizine psikolojik gili¢lendirme 6lgegindeki
12 madde dahil edilmistir. Analiz sonucunda toplam varyansin % 79,759’unu
aciklayan dort faktorlii bir yap1 elde edilmistir. Olgekteki maddeler, Spreitzer
(1995)’in orijinal 6lgegindeki gibi siniflanmiglardir.

Tablo 18: Psikolojik Giiclendirme Olgeginin Acimlayier Faktor Analizi

Sonuclarn

Faktorler Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans
Yiikleri %

Faktor 1: Anlam 2,728 22,730

Madde 1 ,875

Madde 2 ,866

Madde 3 ,818

Faktor 2: Etki 2,436 20,297

Madde 12 ,896

Madde 11 ,848

Madde 10 778

Faktor 3:0zerklik 2,239 18,661

Madde 9 821

Madde 8 ,782
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Madde 7 , 7152
Faktor 4: Yetkinlik 2,169 18,071
Madde 6 174
Madde 5 ,740
Madde 4 137

Birinci faktér 3 maddeden olugmaktadir ve toplam varyansin % 22,730 unu
aciklamaktadir. Icerdigi maddeler dikkate alinarak birinci faktdr “Anlam” olarak
isimlendirilmistir. Ikinci faktér 3 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansmn %
20,297’sini agiklamaktadir. Bu faktor, i¢erdigi maddeler dikkate alinarak “Etki”
olarak isimlendirilmistir. Uciincii faktér de 3 maddeden olusmaktadir ve toplam
varyansin % 18,661’ini aciklamaktadir. Ugiincii faktor, icerdigi maddeler dikkate
almarak “Ozerklik” olarak isimlendirilmistir. Doérdiincii faktor 3 maddeden
olusmaktadir ve toplam varyansin % 18,071’ini aciklamaktadir. Igerdigi maddeler

dikkate alinarak dordiincii faktor “Yetkinlik™ olarak isimlendirilmistir.

Maddelere ait faktor yiikleri incelendiginde; “Anlam” boyutuna ait faktor
yiiklerinin 0,875 ile 0,818; “Etki” boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,896 ile 0,778;
“Ozerklik” boyutuna ait faktér yiiklerinin 0,821 ile 0,752 ve “Yetkinlik” boyutuna ait
faktor yiiklerinin 0,774 ile 0,737 arasinda oldugu goriilmektedir.

4.7.4.3. Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada orgiitsel baglilik 6l¢eginin faktdr yapisini belirlemeye yonelik
olarak varimax dondiirme teknigi kullanilarak agimlayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin faktdr analizi iki asamada
gerceklesmistir. Yapilan ilk faktor analizine orgiitsel baglilik 6lgegindeki 18 madde
dahil edilmistir ve faktor analizi sonucunda KMO O6rneklem yeterliligi katsayisi
0,918 ve Bartlett test degeri 4741,251 (p<0,001) olarak belirlenmistir. Bu ilk faktor
analizi sonucunda toplam varyansin % 59,887’sini agiklayan ti¢ faktorlii bir yap1 elde
edilmistir. Ancak birden fazla faktore binisik yliklenen 12. madde ile faktor yiik
degeri 0,50’nin altinda olan 13. madde analizden c¢ikarilarak, kalan 16 madde ile

ikinci faktor analizi gerceklestirilmistir. Asagida Tablo 19 {izerinde orgiitsel baglilik
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Olcegine iligkin ikinci faktor analizine ait KMO ve Bartlett test analiz sonuglari

gosterilmistir.

Tablo 19: Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Katsayist (Olgiim Testi) 0,916

Bartlett Testi Yaklasik Ki-Kare 4439,025
Serbestlik Derecesi (df) 120
Anlamlilik (Sig.) 0,000

Tablo 19’da goriildiigii {izere, yapilan ikinci faktér analizi sonucunda
orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinin sonucu 0,916
olarak bulunmugstur. KMO testinden elde edilen bu sonug, drneklem biiytikliigliniin
faktor analizi yapmaya “miikkemmel” derecede uygun oldugunu gostermektedir.
Bartlett testinin anlamlilik degeri 0,000<0,01 olarak bulunmustur ve bu sonug,
Olgekteki degiskenler arasinda anlamli iliskinin bulundugunu goéstermektedir. Elde
edilen KMO o0lgiim sonucunun miikemmel derecede olmasi ve Bartlett test
sonucunun anlamli ¢ikmasi, arastirma kapsaminda ele almman veri setinin faktor

analizi yapmaya uygun olduguna isaret etmektedir.

Tablo 20 iizerinde orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin agimlayici faktor analizi
sonuglar1 gosterilmistir. Yukarida da belirtildigi gibi yapilan ikinci faktdr analizine
orgiitsel baglilik 6l¢egindeki 16 madde dahil edilmistir. Analiz sonucunda toplam
varyansin % 64,524’{inii aciklayan ii¢ faktorlii bir yap: elde edilmistir. Olgekteki
maddeler, Allen ve Meyer (1990)’in orijinal 6l¢egindeki gibi siniflanmislardir.

Tablo 20: Orgiitsel Baghihk Olceginin A¢imlayici Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans
Yiikleri %

Faktor 1: Duygusal Baghhk 4,601 28,758
Madde 3 ,876

Madde 4 ,846

Madde 6 ,843

Madde 2 ,811

Madde 1 ,801

Madde 5 ,788

Faktor 2: Normatif Baglhlik 2,882 18,011
Madde 15 774
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Madde 17 7154
Madde 16 7125
Madde 18 ,651
Madde 14 ,564
Faktér 3: Devam Baghlhig 2,841 17,755
Madde 9 ,752
Madde 8 ,748
Madde 10 ,710
Madde 11 ,648
Madde 7 ,637

Birinci faktor 6 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin % 28,758 ini
aciklamaktadir. Bu faktor, icerdigi maddeler dikkate alinarak “Duygusal Baglilik”
olarak isimlendirilmistir. ikinci faktér 5 maddeden olusmaktadir ve toplam varyansin
18,011’ini agiklamaktadir. i¢erdigi maddeler dikkate alimarak, bu faktdr “Normatif
Baglilik” olarak isimlendirilmistir. Ugiincii faktor 5 maddeden olusmaktadir ve
toplam varyansin % 17,755’ini agiklamaktadir. Bu faktor, i¢erdigi maddeler dikkate

aliarak “Devam Baglilig1” olarak isimlendirilmistir.

Maddelere ait faktor yiikleri incelendiginde; “Duygusal Baglilik” boyutuna
ait faktor yiiklerinin 0,876 ile 0,788; “Normatif Baglilik” boyutuna ait faktor
yiiklerinin 0,774 ile 0,564 ve “Devam Baglilig1” boyutuna ait faktor yiiklerinin 0,752

ile 0,637 arasinda oldugu goriilmektedir.

4.7.4.4. Olceklere Iliskin Giivenilirlik Testleri

Giivenilirlik, bir 6l¢gme araci ile ayni sartlarda yinelenen 6lgtimlerde ulagilan
Ol¢lim degerlerinin istikrarinin bir gostergesi olarak agiklanabilir. Giivenilirlik analizi
ise bir dlgme aracinin, arastirilan konuyu/vakayr ne olgiide gii¢ ile tamimlayip
aciklayabildigini belirli kilan yontemleri ifade etmektedir. Bir 6lgme aracinin
giivenilirligi, pek cok yontem yardimiyla hesaplanabilir. Bunlardan en ¢ok
kullanilan1 Alfa (Cronbach Alpha Coefficient) Modeli’dir. Bu model, 6lgme aracinda
bulunan “k” sorunun tiirdes bir yapiya isaret eden bir biitiinii yansitip yansitmadigini
incelemektedir. 0-1 arasinda deger alan Cronbach alfa katsayisi; dlgme aracinda

bulunan ifadelerin i¢ tutarliliginin bir dlgiitiidiir. Cronbach alfa modeli kullanilarak,
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bir 6lgme aracinin giivenilirligi asagidaki gibi degerlendirilmektedir (Lorcu, 2015:
207-208):

e 0<a<0,40 ise olgek giivenilir degildir.

e 0,40 <0<0,60 ise dlgegin giivenilirligi diistiktiir.

e 0,60 <a<0,80ise dlgek oldukeca giivenilirdir.

e 0,80 <a<1isedlgek yiiksek derecede glivenilirdir.

Tablo 21: Olgeklere ve Faktor Analizi Sonrasi Olceklerin Boyutlara Iliskin

Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Olgekler Boyutlar Madde Sayisi Cronbach’in Alpha
(0) Katsayilarn

Bilgi Paylasimi ve 5
Beceri Gelistirme 0,852
Yenilik¢i Performans 3

Giiglendirici Liderlik Icin Kogluk 0,825

Davranist Yetki Verme 3 17 0,817 0,919
Sorumluluk 3 0,743
Kendi Bagina Karar 3 0,773
Verme
Anlam 3 0,912
Etki 3 0,891

Psikolojik Giiglendirme | Ozerklik 3 12 0,815 0,889
Yetkinlik 3 0,843
Duygusal Baglilik 6 0,930

Orgiitsel Baglilik Normatif Baglilik 5 18 0,829 0,903
Devam Bagliligi 5 0,782

Yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen Alfa katsayilarina
bakildiginda; giiclendirici  liderlik davranigt  6lgeginin  bir biitin  olarak
giivenilirliginin  yiikksek derecede oldugu goriilmektedir. Giiglendirici liderlik
davranig1 6lgeginin boyutlara bakildiginda; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme,
yenilik¢i performans i¢in Kogluk ve yetki verme boyutlarinin yiiksek derecede
giivenilir olduklar1 goriilmektedir. Sorumluluk ve kendi basina karar verme boyutlari

ise oldukga giivenilirdir.

Psikolojik gii¢clendirme 6l¢eginin bir biitiin olarak yiiksek derecede giivenilir
oldugu goriilmektedir. Psikolojik giiglendirme 6l¢eginin boyutlar1 olan anlam, etki,
ozerklik ve yetkinlik boyutlar1 da yiiksek derecede giivenilirdir.




153

Orgiitsel baglilik 6lgeginin bir biitiin olarak yiiksek derecede giivenilir
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel bagllik dlgeginin boyutlar1 olan duygusal baglilik ve
normatif baglhilik da yiiksek derecede giivenilirdir. Devam baglhiligi ise oldukga

giivenilirdir.

4.7.5. Olgeklerin Boyutlarina iliskin Tanimlayici Istatistikler

Agimlayic1 faktor analizi sonrasi elde edilen boyutlara ait tanimlayici

istatistik bulgularina asagida Tablo 22 iizerinde yer verilmistir.

Tablo 22: Olgeklerin Boyutlarina iliskin Tamimlayiel istatistikler

Faktorler Ortalama Standart Sapma
Bilgi Paylasimi ve Beceri Gelistirme 3,80 0,844
Yenilik¢i Performans I¢in Kogluk 3,44 1,043
Yetki Verme 3,72 0,932
Sorumluluk 4,05 0,735
Kendi Bagina Karar Verme 3,71 0,880
Anlam 4,14 1,002
Etki 3,58 0,965
Ozerklik 3,62 0,918
Yetkinlik 4,13 0,820
Duygusal Baglilik 3,70 0,917
Normatif Baglilik 3,63 0,807
Devam Bagliligi 3,36 0,821

Giiglendirici  liderlik  davranist  olgeginin  boyutlar1  incelendiginde;
sorumluluk boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore,
calisanlarin yoneticilerinin kendilerine sorumluluk verdigi seklindeki algilari, diger
boyutlara iliskin algilarindan daha gii¢liidiir. Bu 6lgegin en diisiik ortalamaya sahip
boyutunun ise yenilik¢i performans i¢in kogluk oldugu goriilmektedir. Buna gore,
calisanlarin, yoneticilerinin yenilik¢i performans gostermeleri i¢in kendilerine kogluk

ettigi seklindeki algilari, diger boyutlara iligkin algilarindan daha zayiftir.

Psikolojik giliclendirme dlgeginin boyutlar1 incelendiginde; anlam ve
yetkinlik boyutlarinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlar

islerini daha anlamli bulmakta ve islerini yerine getirmek i¢in gerekli yetkinlige
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sahip olduklarin1 daha fazla diisiinmektedirler. Etki ve Ozerklik boyutlarinin ise
ortalamalar1 daha diisiiktiir. Buna gore calisanlarin isyerinde etki sahibi olduklart ve
islerini  serbest¢ce yapabildikleri seklindeki algilarinin  daha zayif oldugu

gorilmektedir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin boyutlari incelendiginde; en yiiksek ortalamaya
sahip boyutun duygusal baglilik oldugu; onu normatif baglilik ve devam bagliliginin
izledigi goriilmektedir. Buna gore aragtirmaya katilan calisanlarin orgiitlerine karsi
duygusal bagliliklar1 en yiiksek diizeyde; normatif bagliliklar1 daha 1limli bir diizeyde

ve devam bagliliklar1 en alt diizeyde gergeklesmistir.

4.76. Olgeklerin  Boyutlarnin  Katihmcilarin  Demografik

Ozelliklerine Gore Farkliliklarimin Testi

Calismanin bu bolimiinde {li¢ 6lgege uygulanan faktor analizi sonucunda
elde edilen faktor boyutlarinin, katilimcilarin demografik 6zellikleri (Cinsiyet, yas,
egitim durumu, turizm egitimi alma durumu, sektorde caligsma siiresi ve isletmede
calisma siiresi) bakimindan farkliliklarini belirlemek amaciyla parametrik testlerden
olan bagimsiz Orneklemler t-testi ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizleri

gerceklestirilmistir.

Bagimsiz orneklemler t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark bulunup bulunmadigini test etmek amaciyla uygulanan bir analiz
yontemidir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2018: 118). Tek yonlii varyans (ANOVA)
analizi ise, birbirinden bagimsiz iki ya da daha fazla grup ortalamasi arasindaki
farkin sifirdan anlamli bir bigimde farkli olup olmadigini test etmek amaciyla
uygulanan bir analiz yontemidir (Biiyiikdztiirk, 2016: 48). Izleyen béliimde yapilan t-
testi ve. ANOVA analiz sonuglarina yer verilmistir. Yapilan analizler sonucunda
gruplar arasinda anlamli farkliliklarin ortaya ¢iktig1 faktor boyutlar tablolar halinde
sunulmustur. Gruplar arasinda anlamli farklilik bulunmayan faktor boyutlari ise tablo

haline getirilmemistir.
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4.7.6.1. Giiclendirici Liderlik Davramsi Olceginin Boyutlarmn

Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhiliklarimin Testi

Giiglendirici liderlik davranisi boyutlarinin, ¢alisanlarin  demografik
Ozelliklerine gore farkliliklarini belirlemek i¢in bagimsiz drneklemler t-testi ve tek

yonlii varyans (ANOVA) analizleri gerceklestirilmistir.

Ik boyut olan bilgi paylasimi1 ve beceri gelistirmeye iliskin olarak yapilan
bagimsiz orneklemler t-testi ve tek yonlii varyans (ANOVA) analizleri sonucunda;
bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun cinsiyet, yas, egitim durumu, turizm
egitimi alma ve sektdrde calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi;
isletmede ¢alisma siiresine gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Bu durumda H1o red edilmistir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun,
isletmede calisma siiresine gore farkliligina iliskin ANOVA analiz sonuglar1 Tablo

23 lizerinde gosterilmistir.

Tablo 23: Bilgi Paylasimi ve Beceri Gelistirme Boyutunun isletmede Calisma
Siiresine Gore Farkhligima iliskin ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynagi Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 191,564 4 47,891 2,724 0,029
Gruplarigi 8791,418 500 17,583

Toplam 8982,982 504

Tek yonlii varyans analizi ile elde edilen F test degeri anlamli (p<0,05) ise,

ortalamalar1 birbirinden farkli olan gruplar belirlemek i¢in ¢oklu karsilastirma
testleri gerceklestirilir. Coklu karsilagtirma testleri, esit varyans yaklasimini
kullananlar ve farkli varyans yaklasimini kullananlar olmak tiizere iki ana test
tiriinden olusur. Grup varyanslarinin esit olmasi durumunda, gruplar arasindaki
farkliligr belirlemek icin uygulanan testlerden biri Scheffe testidir. Grup
varyanslarinin farkli olmasi durumunda uygulanan testlerden biri ise Tamhane’s T2

testidir (Yilmaz, 2009: 125). Bu c¢alismada grup varyanslarmin esit olmasi
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durumunda coklu karsilagtirma testi olarak Scheffe testi; grup varyanslarinin farkli

olmas1 durumunda ise Tamhane’s T2 testi yapilmustir.

Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun isletmede caligma siiresine
gore farkliliginda, grup varyanslarinin esit ya da farkli olduklarii belirlemek igin
yapilan varyanslarin homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=1,848 ve p>0,05
bulundugundan, grup varyanslarinin esit oldugu anlagilmistir. Bu nedenle, bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun isletmede ¢alisma siiresine ait gruplar
arasindaki farkliligini belirlemek i¢in Scheffe testi yapilmistir. Ancak ANOVA testi
sonucuna gore, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutunda isletmede c¢alisma
stiresine gore bir farklilik ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, Scheffe testi gruplar

arasinda anlamli bir farklilik ortaya koymamastir.

Ikinci boyut olan yenilik¢i performans igin kogluk boyutuna iliskin olarak
yapilan t-testi ve ANOVA analizleri sonucunda; yenilik¢i performans igin Kogluk
boyutunun hicbir demografik oOzellige gore anlamli bir farklilik gostermedigi

bulunmustur. Bu durumda H2o kabul edilmistir.

Ugiincii boyut olan yetki verme boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda; yetki verme boyutunun cinsiyet, egitim durumu,
turizm egitimi alma ve sektorde calisma siliresine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi; yas ve isletmede caligma siliresine gore ise anlamli bir farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu durumda H3p red edilmistir. Yetki verme boyutunun

yasa gore farkliligina iliskin ANOV A analiz sonuglar1 Tablo 24 {izerinde verilmistir.

Tablo 24: Yetki Verme Boyutunun Cahsanlarin Yaslarina Gore Farklihgina
Mliskin ANOVA Sonuclar

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynagi Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 92,328 4 23,082 2,998 0,018
Gruplarigi 3849,625 500 7,699

Toplam 3941,952 504

Yetki verme boyutunun yasa gore farklilifinda, grup varyanslarinin esit ya

da farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi sonucunda
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Levene F degeri=5,626 ve p<0,05 bulundugundan, grup varyanslarinin farkli oldugu
anlasilmigtir. Bu nedenle yetki verme boyutunun yasa ait gruplar arasinda farkliligini
belirlemek i¢in Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Ancak ANOVA testi sonucuna gore,
yetki verme boyutunda yasa gore bir farklilik ortaya ¢ikmis olmasina ragmen,

Tamhane’s T2 testi gruplar arasinda anlamli bir farklilik ortaya koymamustir.
Yetki verme boyutunun isletmede calisma siiresine gore farkliligina iliskin

ANOVA analiz sonuglar1 Tablo 25 tizerinde verilmistir.

Tablo 25: Yetki Verme Boyutunun Isletmede Calisma Siiresine Gore
Farklih@ina iliskin ANOVA Sonugclari

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kayna Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 79,904 4 19,976 2,586 0,036
Gruplarigi 3862,049 500 7,724

Toplam 3941,952 504

Yetki verme boyutunun isletmede calisma siiresine gore farkliliginda, grup
varyanslarinin esit ya da farkli olduklarmi belirlemek icin yapilan varyanslarin
homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=4,128 ve p<0,05 bulundugundan, grup
varyanslarinin farkli oldugu anlagilmistir. Bu nedenle yetki verme boyutunun
isletmede caligma siiresine ait gruplar arasindaki farkliligini belirlemek icin
Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Ancak ANOVA testi sonucuna gore, yetki verme
boyutunda isletmede calisma siiresine gore bir farklilik ortaya ¢ikmis olmasina
ragmen, Tamhane’s T2 testi gruplar arasinda anlamli bir farklilik ortaya

koymamustir.

Dordiincii boyut olan sorumluluk boyutuna iligkin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda; sorumluluk boyutunun higbir demografik 6zellige
gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Bu durumda H4o kabul

edilmistir.

Yapilan t-testi ve ANOVA analizleri sonucunda besinci boyut olan kendi
basina karar verme boyutunun c¢alisanlara ait hi¢cbir demografik 6zellige goére anlaml

bir farklilik gstermedigi belirlenmistir. Bu durumda H5o kabul edilmistir.
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4.7.6.2. Psikolojik  Giiclendirme  Olgeginin  Boyutlarmn

Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhliklarimin Testi

Psikolojik  giliglendirmenin ~ boyutlarinin,  ¢alisanlarin ~ demografik
Ozelliklerine gore farkliliklarini belirlemek i¢in bagimsiz Orneklemler t-testi ve

ANOVA testleri gerceklestirilmistir.

Ilk boyut olan anlam boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve ANOVA
analizleri sonucunda; anlam boyutunun turizm egitimi alma, sektdrde ¢alisma siiresi
ve isletmede caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi; cinsiyete, yasa
ve egitim durumuna gore ise anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu
durumda H6o red edilmistir. Anlam boyutunun cinsSiyete gore farkliligina iligkin t-

testi sonuglart Tablo 26 iizerinde gosterilmistir.

Tablo 26: Anlam Boyutunun Cinsiyete Gére Farkhligina iliskin T-Testi Sonuglar

Cinsiyet Ortalama Standart sd t Sig. (p) Ortalamalar
Sapma Farki

Erkek 12,1818 3,22164 490,929 -2,339 0,020 -0,61145

Kadin 12,7933 2,63579

Tablo 26 incelendiginde kadin c¢alisanlarin anlam algilarinin, erkek

calisanlara gore ¢ok diistik dlizeyde de olsa yliksek oldugu goriilmektedir.

Anlam boyutunun yasa gore farkliligina iliskin ANOVA analiz sonuglari

Tablo 27 tizerinde gosterilmistir.

Tablo 27: Anlam Boyutunun Yasa Gore Farkhligina iliskin ANOVA Sonuclar:

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 127,386 4 31,846 3,596 0,007
Gruplarigi 4428,642 500 8,857

Toplam 4556,028 504
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Anlam boyutunun yasa gore farkliliginda, grup varyanslarmin esit ya da
farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi sonucunda
Levene F degeri=6,755 ve p<0,05 bulundugundan, grup varyanslarmin farkli oldugu
anlasilmistir. Bu nedenle anlam boyutunun yasa ait gruplar arasindaki farkliligin
belirlemek igin Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Test sonuglari Tablo 28 {izerinde

gosterilmistir.

Tablo 28: Anlam Boyutunun Yasa Gore Farklihgina Iliskin Tamhane’s T2 Testi

Sonuclari
() Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
J)
36-40 25 ve alt1 1,30065 0,45594 0,048
41 ve lizeri 25 ve alt1 1,52132 0,48846 0,024
31-35 1,35284 0,45161 0,035

Tablo 28 incelendiginde daha yash ¢alisanlarin, daha geng¢ ¢alisanlara gore

anlam algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Anlam boyutunun egitim durumuna gore farkliligina iliskin ANOVA analiz

sonuclar1 Tablo 29 tizerinde gosterilmistir.

Tablo 29: Anlam Boyutunun Egitim

Durumuna Goére Farkhihgma iliskin

ANOVA Sonuc¢lar

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynagi Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 75,790 3 25,263 2,825 0,038
Gruplarigi 4480,238 501 8,943

Toplam 4556,028 504

Anlam boyutunun egitim durumuna gore farkliliginda, grup varyanslarinin

esit ya da farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi
sonucunda Levene F degeri=2,639 ve p<0,05 bulundugundan, grup varyanslarinin
farkli oldugu anlasilmistir. Bu nedenle anlam boyutunun egitim durumuna ait gruplar
arasindaki farkliligini belirlemek i¢in Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Test sonuglari

Tablo 30 tizerinde gosterilmistir.
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Tablo 30: Anlam Boyutunun Egitim Durumuna Gére Farklihgma fliskin

Tamhane’s T2 Testi Sonuclar

() Egitim Durumu  (J) Egitim | Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
Durumu | J)

Lisansiistii On Lisans | 1,38941 0,34932 0,001

Tablo 30 incelendiginde, lisansiistii egitim diizeyindeki c¢alisanlarin, 6n
lisans diizeyindeki c¢alisanlara gore islerini daha anlamli olarak algiladiklari

goriilmektedir.

Ikinci boyut olan etki boyutuna iligkin olarak yapilan t-testi ve ANOVA
analizleri sonucunda; etki boyutunun cinsiyet, yas, egitim durumu ve sektorde
calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi; turizm egitimi alma ve
isletmede ¢alisma siiresine gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Bu durumda H70 red edilmistir. Etki boyutunun turizm egitimi almaya gore

farkliligina iligkin t-testi sonuglar1 Tablo 31 {izerinde gdsterilmistir.

Tablo 31: Etki Boyutunun Turizm Egitimi Almaya Gére Farkhligina iliskin T-

Testi Sonuc¢lar

Turizm Ortalama Standart sd t Sig. (p) Ortalamalar
Egitimi Sapma Farka

Alma

Alan 10,9544 2,78028 503 1,975 0,049 0,52005
Almayan 10,4343 3,04838

Tablo 31 incelendiginde turizm egitimi alan calisanlarin, turizm egitimi
almayan ¢alisanlara gore etki algilarinin ¢ok diisiik diizeyde de olsa yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Etki boyutunun isletmede ¢alisma siiresine gore farkliligina iliskin ANOVA

analiz sonuglar1 Tablo 32 iizerinde gosterilmistir.
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Tablo 32: Etki Boyutunun Isletmede Cahsma Siiresine Gore Farkhiigma fliskin

ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 123,272 4 30,818 3,753 0,005
Gruplarigi 4105,290 500 8,211

Toplam 4228,562 504

Etki boyutunun isletmede c¢alisma siiresine gore farkliliginda, grup
varyanslarinin esit ya da farkli olduklarini belirlemek icin yapilan varyanslarin
homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=0,862 ve p>0,05 bulundugundan, grup
varyanslarinin esit oldugu anlasilmistir. Bu nedenle etki boyutunun isletmede
calisma siiresine ait gruplar arasindaki farkliligin1 belirlemek icin Scheffe testi
yapilmistir. Ancak ANOVA testi sonucuna gore, etki boyutunda igletmede c¢alisma
stiresine gore bir farklilik ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, Scheffe testi sonucunda

gruplar arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamustir.

Ugiincii boyut olan &zerklik boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda; 6zerklik boyutunun hi¢bir demografik 6zellige gore

anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur. Bu durumda H8p kabul edilmistir.

Dordiincii boyut olan yetkinlik boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda, yetkinlik boyutunun cinsiyet, egitim durumu, turizm
egitimi alma, sektdrde caligma siiresi ve isletmede ¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi; yasa gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Bu durumda H9o red edilmistir. Yetkinlik boyutunun yasa gore farkliligina iligkin
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 33 iizerinde gosterilmistir.

Tablo 33: Yetkinlik Boyutunun Yasa Gore Farkhligina Iliskin ANOVA Sonuglar

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 102,334 4 25,583 4,335 0,002
Gruplarigi 2950,906 500 5,902

Toplam 3053,240 504
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Yetkinlik boyutunun yasa gore farkliliginda, grup varyanslariin esit ya da
farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi sonucunda
Levene F degeri=1,775 ve p>0,05 bulundugundan, grup varyanslarmin esit oldugu
anlasilmistir. Bu nedenle yetkinlik boyutunun yasa ait gruplar arasindaki farkliliginm
belirlemek igin Scheffe testi yapilmistir. Test sonuclart Tablo 34 iizerinde

gosterilmistir.

Tablo 34: Yetkinlik Boyutunun Yasa Gore Farkhhgma iliskin Scheffe Testi

Sonuglar
() Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
J)
36-40 25 ve alti 1,22142 0,38204 0,038
31-35 1,33986 0,38007 0,015

Tablo 34 incelendiginde; 36-40 yas araligindaki c¢aliganlarin, 25 ve alt1 yas
grubundaki ve 31-35 yas araligindaki galisanlara gore yetkinlik algilarimin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.7.6.3. Orgiitsel Baghhk Olceginin Boyutlarinmin Katihmcilarin

Demografik Ozelliklerine Gore Farkhiliklarimin Testi

Orgiitsel baghiligin boyutlarinmn, ¢alisanlarin demografik dzelliklerine gore
farkliliklarint belirlemek icin bagimsiz orneklemler t-testi ve tek yonlii varyans

(ANOVA) analizleri gergeklestirilmistir.

Ik boyut olan duygusal baglilik boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda, duygusal baglilik boyutunun cinsiyet, yas, sektérde
calisma siiresi ve isletmede calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi;
egitim durumu ve turizm egitimi almaya gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Bu durumda H10o red edilmistir. Duygusal baglilik boyutunun
egitim durumuna gore farkliligina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 35 {izerinde

gosterilmistir.
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Tablo 35: Duygusal Baghlik Boyutunun Egitim Durumuna Goére Farkhih@ina
fliskin ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 249,911 3 83,304 2,780 0,041
Gruplarigi 15013,250 501 29,967

Toplam 15263,160 504

Duygusal baglilik boyutunun egitim durumuna gore farkliliginda, grup
varyanslarinin esit ya da farkli olduklarini belirlemek icin yapilan varyanslarin
homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=2,514 ve p>0,05 bulundugundan, grup
varyanslarinin esit oldugu anlasilmistir. Bu nedenle duygusal baghilik boyutunun
egitim durumuna ait gruplar arasindaki farkliligimi belirlemek i¢in Scheffe testi
yapilmistir. Ancak ANOVA testi sonucuna gore, duygusal baglilik boyutunda egitim
durumuna gore bir farklilik ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, Scheffe testi sonucunda

gruplar arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamustir.

Duygusal baglilik boyutunun turizm egitimi almaya gore farkliligina iliskin

t-testi sonuglar1 Tablo 36 iizerinde gosterilmistir.

Tablo 36: Duygusal Baghhk Boyutunun Turizm Egitimi Almaya Gore
Farklih@ina iliskin T-Testi Sonuclari

Turizm Ortalama Standart sd t Sig. (p) Ortalamalar
Egitimi Sapma Farka

Alma

Alan 22,6287 5,39234 503 2,076 0,038 1,03776
Almayan 21,5909 5,62620

Tablo 36 incelendiginde turizm egitimi alan ¢alisanlarin, almayan

calisanlara gore duygusal bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ikinci boyut olan normatif baglilik boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda, normatif baglilik boyutunun cinsiyet, egitim durumu,
sektorde calisma siiresi ve isletmede caligma siiresine gore anlamhi bir farklilik

gostermedigi, yas ve turizm egitimi almaya gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi
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tespit edilmistir. Bu durumda H11o red edilmistir. Normatif baglilik boyutunun yasa
gore farkliligina iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo 37 tizerinde gosterilmistir.

Tablo 37: Normatif Baghlik Boyutunun Yasa Gore Farkhligia Iliskin ANOVA

Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 314,600 4 78,650 4,983 0,001
Gruplarigi 7892,093 500 15,784

Toplam 8206,693 504

Normatif baglilik boyutunun yasa gore farkliliginda, grup varyanslariin esit

ya da farkli olduklarmi belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi
sonucunda Levene F degeri=2,591 ve p<0,05 bulundugundan, grup varyanslarinin
farkli oldugu anlagilmigtir. Bu nedenle normatif baglilik boyutunun yasa ait gruplar
arasindaki farkliligini belirlemek i¢in Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Test sonuglari

Tablo 38 {izerinde gosterilmistir.

Tablo 38: Normatif Baghlk Boyutunun Yasa Gore Farkhhigmna iliskin

Tamhane’s T2 Testi Sonuclar:

(1) Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
J)
31-35 26-30 -1,77815 0,51503 0,007
41 ve lizeri | -2,76932 0,72360 0,003

Tablo 38 incelendiginde 31-35 yas araliinda yer alan galisanlarin, 26-30

yas araliginda ve 41 ve lizeri yas grubunda yer alan calisanlara gore, normatif

bagliliklarinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Normatif baglilik boyutunun turizm egitimi almaya gore farkliligina iliskin

t-testi sonuglar1 Tablo 39 iizerinde gosterilmistir.
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Tablo 39: Normatif Baghhk Boyutunun Turizm Egitimi Almaya Gore
Farkhligina iliskin T-Testi Sonuglar

Turizm Ortalama Standart sd t Sig. (p) Ortalamalar
Egitimi Sapma Farki

Alma

Alan 18,4658 3,96487 503 2,070 0,039 0,75873
Almayan 17,7071 4,10955

Tablo 39 incelendiginde, turizm alaninda egitim alan ¢alisanlarin, almayan

calisanlara gore normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ucgiincii boyut olan devam baglilig1 boyutuna iliskin olarak yapilan t-testi ve
ANOVA analizleri sonucunda, devam bagliligi boyutunun cinsiyet, turizm egitimi
alma ve sektorde ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik géstermedigi; yas, egitim
durumu ve isletmede calisma siiresine gore ise anlaml bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Bu durumda H12o red edilmistir. Devam bagliligi boyutunun yasa gore
farkliligin1 belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonuglari Tablo 40 {izerinde

gosterilmistir.

Tablo 40: Devam Baghlig Boyutunun Yasa Gére Farklihgina iliskin ANOVA

Sonuclan

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynag Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 537,440 4 134,360 8,434 0,000
Gruplarigi 7965,688 500 15,931

Toplam 8503,129 504

Devam baglilig1 boyutunun yasa gore farkliliginda, grup varyanslarinin esit
ya da farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin homojenligi testi
sonucunda Levene F degeri=4,122 ve p<0,05 bulundugundan, grup varyanslarinin
farkli oldugu anlagilmigtir. Bu nedenle devam bagliligi boyutunun yasa ait gruplar
arasindaki farkliligini belirlemek i¢in Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Test sonuglar

Tablo 41 tizerinde gosterilmistir.
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Tablo 41: Devam Baghh@ Boyutunun Yasa Gore Farklihgna liskin

Tamhane’s T2 Testi Sonuclar

(1) Yas (J) Yas Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
J)
25 ve alti 31-35 1,86117 0,53310 0,006
26-30 31-35 2,37734 0,50085 0,000
36-40 2,26685 0,62807 0,005

Tablo 41’e bakildiginda; ¢alisanlarin yaslari diistiik¢e, devam bagliliklarinin
arttigr goriilmektedir. Diger bir ifadeyle daha gen¢ calisanlarin devam bagliliklari,
daha yagh ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Devam bagliligi boyutunun egitim durumuna gore farkliligini belirlemek

icin yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 42 tizerinde gosterilmistir.

Tablo 42: Devam Baghhg Boyutunun Egitim Durumuna Goére Farklhihgina
fliskin ANOVA Sonuglar

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynagi Toplam Ortalamasi

Gruplararasi 204,212 3 68,071 4,109 0,007
Gruplarigi 8298,917 501 16,565

Toplam 8503,129 504

Devam baghiligi boyutunun egitim durumuna gore farkliliginda, grup
varyanslarinin esit ya da farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin
homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=2,437 ve p>0,05 bulundugundan, grup
varyanslarinin esit oldugu anlasilmistir. Bu nedenle devam bagliligi boyutunun
egitim durumuna ait gruplar arasindaki farkliligim1 belirlemek icin Schefe testi

yapilmustir. Test sonuglar1 Tablo 43 {izerinde gosterilmistir.

Tablo 43: Devam Baghhg Boyutunun Egitim Durumuna Goére Farklhihgina
Iliskin Scheffe Testi Sonuglar:

(I) Egitim Durumu (J) Egitim | Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
Durumu | J)
On Lisans Lisans | 1,27004 0,41638 0,026
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Tablo 43 incelendiginde; 6n lisans diizeyinde egitim alan ¢alisanlarin, lisans

diizeyinde egitim alan g¢alisanlara gére devam baghliklarinin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Devam bagliligi boyutunun isletmede c¢alisma siiresine gore farkliliginm

belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 44 tizerinde gosterilmistir.

Tablo 44: Devam Baghhg Boyutunun Isletmede Calisma Siiresine Gore

Farklihgina Iliskin ANOVA Sonuclar

Varyansin Kareler sd Kareler F Sig. (p)
Kaynagi Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 268,422 4 67,105 4,075 0,003
Gruplarigi 8234,707 500 16,469

Toplam 8503,129 504

Devam baglilig1 boyutunun isletmede calisma siiresine gore farkliliginda,
grup varyanslarmin esit ya da farkli olduklarini belirlemek i¢in yapilan varyanslarin
homojenligi testi sonucunda Levene F degeri=1,972 ve p>0,05 bulundugundan, grup
varyanslarinin esit oldugu anlasilmistir. Bu nedenle devam bagliligi boyutunun
isletmede caligma siiresine ait gruplar arasindaki farkliligini belirlemek i¢in Schefe

testi yapilmustir. Test sonuglar1 Tablo 45 {izerinde gosterilmistir.

Tablo 45: Devam Baghh@ Boyutunun Isletmede Calisma Siiresine Gore
Farklih@ina iliskin Scheffe Testi Sonuclar

(D) isl. Cal. Siiresi (J) isl. Ortalamalar Farki (I- | Standart Hata Sig. (p)
Cal. Siiresi | J)

2-3 yil 4-5 yil 1,67740 0,52979 0,041

Tablo 45’e bakildiginda; isletmede ¢alisma siiresi daha az olan ¢alisanlarin,
daha yiiksek olan c¢alisanlara gore devam baglhiliklarinin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.
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4.7.7. Giiglendirici Liderlik Davranisi, Psikolojik Gii¢clendirme ve
Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iligkilerin Belirlenmesine Yonelik

Korelasyon Analizi

Pearson korelasyon katsayisi, iki siirekli degisken arasinda anlamli bir
iligkinin mevcut olup olmadigini ortaya ¢ikarmak ve soz konusu degiskenler
arasindaki dogrusal iligskinin diizeyini 6l¢gmek amaciyla hesaplanir (Sungur, 2010:
116). Korelasyon analizi sonucunda -1 ile +1 arasinda deger alan bir 6l¢iim sonucuna
ulagilir. Bu sonug korelasyon katsayisi olarak isimlendirilir ve r ile gosterilir (-1 < r

<+1) (Can, 2017: 369).

Korelasyon katsayisi (r) iligskinin yoniinii ve siddetini belirtir. Korelasyon
katsayisinin isaretinin pozitif (+) olmasi, degiskenler arasindaki iliskinin yoniiniin
benzer oldugunu gosterir; diger bir ifadeyle aralarinda iliski bulmaya c¢alisilan
degiskenlerden biri artiyorsa, digeri de artiyor demektir. Katsayinin isaretinin negatif
(-) olmast ise iligkinin yoniiniin zit oldugu anlamina gelir, yani degiskenlerden biri
artarken, digeri azaliyor demektir. Korelasyon katsayist (r) = 1’e yaklastik¢a iki
degisken arasindaki iliskinin siddeti artarken, 0’a yaklagmas iligskinin siddetinin az
oldugunu gosterir. Korelasyon katsaymin + 1 olmast iki degisken arasinda
miitkemmel bir iliski oldugunu ifade eder. Korelasyon katsayisinin 0 (sifir) olmasi ise
iki degisken arasinda higbir iligskinin olmadigina isaret eder (Can, 2017: 369-370;
Durmus, Yurtkoru ve Cinko, 2018: 144).

Iki siirekli degisken arasinda Pearson korelasyon katsayisinm (r) yorumu

asagidaki gibi yapilir (Sungur, 2010: 116):

e 0,00 <r<0,25 ise iki degisken arasindaki iliski ¢cok zayiftir.

e 0,26 <r=<0,49 ise iki degisken arasindaki iliski zayiftir.

e 0,50<r<0,69 ise iki degisken arasindaki iliski orta diizeydedir.
e 0,70 <r<0,89 ise iki degisken arasindaki iliski yliksektir.

e 0,90 <r<1,00 ise iki degisken arasindaki iliski ¢ok yiiksektir.
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Uc oblgege uygulanan agimlayict faktdr analizi sonucunda elde edilen
boyutlarin birbirleriyle olan iliskisini ortaya c¢ikarabilmek amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonuglar1 sonraki sayfada Tablo 46 iizerinde gdosterilmistir.
Giglendirici liderlik davranisinin boyutlarindan bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
ile yenilik¢i performans icin Kogluk arasinda pozitif, orta siddette (r=0,584) ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmustur. Buna gore liderin bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme davranisi arttikca, yenilik¢i performans i¢in kogluk
davranig1 da artmakta; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranisi azaldikga,
yenilik¢i performans i¢in kogluk davranigi da azalmaktadir. Bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme ile yetki verme boyutlar1 arasinda pozitif, orta siddette (r=0,608) ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iligki vardir. Yani, liderin bilgi paylagimi ve
beceri gelistirme davranis1 ile yetki verme davramisi birlikte artmakta ya da
azalmaktadir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme ile sorumluluk arasinda pozitif,
zayif siddette (r=0,474) ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iligki
bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
davranisi arttik¢a, sorumluluk verme davranisi da artmakta; bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme davranisi azaldik¢a, sorumluluk verme davranisi da azalmaktadir. Bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme ile kendi basina karar verme arasinda pozitif, orta
siddette (r=0,626) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) vardir. Buna gore,
liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranisi ile kendi bagina karar vermeyi

tesvik etme davranisi birlikte artmakta ya da azalmaktadir.

Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme ile psikolojik giiclendirmenin anlam
boyutu arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,403) ve istatistiksel olarak anlamli
(p<0,01) bir iliski bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, liderin bilgi paylasimi ve
beceri gelistirme davranis1 arttikga, ¢alisanlarin islerine yonelik anlam algilar1 da
artmakta; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranigi azaldikga, anlam algilar1 da
azalmaktadir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme ile psikolojik giliglendirmenin etki
boyutu arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,336) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki (p<0,01) vardir. Yani, liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranisi ile
calisanlarin isleri iizerinde etkiye sahip olduklar1 seklindeki algilari birlikte artmakta

ya da azalmaktadir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme ile psikolojik
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giiclendirmenin o6zerklik boyutu arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,360) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Buna gore, liderin bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme davranisi arttik¢a, ¢alisanlarin islerini yerine getirirken
Ozerk olduklar1 seklindeki algilar1 da artmakta; liderin bilgi paylagimi ve beceri
gelistirme davranis1 azaldikca, ¢alisanlarin 6zerklik algilart da azalmaktadir. Bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme ile psikolojik giiclendirmenin yetkinlik boyutu
arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,400) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski
(p<0,01) vardir. Yani, liderin bilgi paylagimi ve beceri gelistirme davranisi arttikga,
calisanlarin islerini yerine getirmek igin gerek duyduklart yetkinlige sahip olduklar
seklindeki algilar1 da artmakta; liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranist

azaldikca, ¢alisanlarin yetkinlik algilar1 da azalmaktadir.



Tablo 46: Korelasyon Analizi Tablosu
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Bilgi Yenilik¢i Kendi
Degiskenler | Paylasimi | Performans Basina
ve Beceri fcin Yetki Karar Duygusal | Normatif | Devam
Gelistirme Kogluk Verme | Sorumluluk | Verme Anlam Etki Ozerklik | Yetkinlik | Baghlik | Bagliik | Baglihg
Bilgi
Paylagimi 1 0,584 0,608 0,474 %% 0,626** | 0,403+* | 0,336** | 0,360%* | 0,400%x* 0,496 0,341** | 0,163%*
ve Beceri
Geligtirme
Yenilik¢i
Performans 0,584 1 0,539 0,349 0,594%= | 0,290%* | 0,432** | 0,452 0,263%** 0,447+ 0,395 0,344
I¢in Kogluk
Yetki
Verme 0,608 0.539:: 1 0,530 0,551#* | 0,449+* | 0,416%* | 0,399%* | 0,394%x 0,506 0,376%* | 0,206%*
Sorumluluk | 0,474%% 0,349 0,530 1 0,457+% | 0,467+* | 0,280*%* | 0,223%* | 0,496%* 0,439 0,323** | 0,196%*
Kendi
Basina
Karar 0,626%* 0,594 0,551 0,457 1 0,239%= | 0,421%* | 0,453** 0,279%x* 0,414+ 0,337 0,260
Verme
Anlam 0,403 * 0,290 0,449+ 0,467%** 0,239%* 1 0,277+ | 0,261%x 0,724%x* 0,570+ 0,299 0,092
Etki 0,336%** 0,432 0,416+ 0,280%** 0,421%* | 0,277+*x* 1 0,642%*x* 0,294 0,335 0,237+ 0,219+
Ozerklik 0,360 0,452 0,399 0,223 0,453#% | 0,261%* | 0,642%x 1 0,376%* 0,323 0,250%* | 0,208%*
Yetkinlik 0,400 0,263 0,394 0,496 0,279% | 0,724%% | 0,294** | 0,376%* 1 0,511 %= 0,254 0,089+
Duygusal
Baglilik 0,496 0,447 0,506 0,439 0,414%* | 0,570%* | 0,335#* | 0,323%* | 0,511 1 0,532#% | 0,307x**
Normatif
Baghilik 0,341 0,395 0,376%* 0,323%x* 0,337*% | 0,299+* | 0,237** | 0,250%* | 0,254%x 0,532 1 0,552
Devam
Baglhilig 0,163 0,344 %% 0,206%* 0,196 0,260%* | 0,092% 0,219** | 0,208%x* 0,089x 0,307 0,552 1

*Korelasyon p<0,05 diizeyinde anlamlidir; **Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Bilgi paylasim1 ve beceri gelistirme ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,496) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski (p<0,01) bulunmustur. Yani, liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
davranig1 ile calisanlarin Orgiitlerine duygusal bagliliklar1 birlikte artmakta ya da
azalmaktadir. Bilgi paylagimi ve beceri gelistirme ile Orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,341) ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki (p<0,01) vardir. Buna gore liderin bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme davranisi ile c¢alisanlarin orgilitlerine duyduklari normatif baglhiliklar
birlikte artmakta ya da azalmaktadir. Bilgi paylasim1 ve beceri gelistirme ile orgiitsel
bagliligin devam bagliligi boyutu arasinda pozitif, ¢ok zayif siddette (r=0,163) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<<0,01) bulunmustur. Buna gore, liderin bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme davranisi arttikca, calisanlarin Orgiite duyduklar
devam bagliliklar1 da artmakta; liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranisi

azaldikga, ¢alisanlarin devam bagliliklar1 da azalmaktadir.

Gliglendirici liderlik davranisinin boyutlarindan yenilik¢i performans igin
kogluk ile yetki verme arasinda pozitif, orta siddette (r = 0,539) ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Yani, liderin yenilik¢i performans igin
kocluk davranisi arttik¢a, yetki verme davranisi da artmakta; yenilik¢i performans
icin kocluk davranisi azaldikca, yetki verme davranisi da azalmaktadir. Yenilik¢i
performans i¢in kogluk ile sorumluluk arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,349) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Buna gore, liderin yenilik¢i
performans i¢in kogluk davranisi ile sorumluluk verme davranisi birlikte artmakta ya
da azalmaktadir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile kendi basina karar verme
arasinda pozitif, orta siddette (r=0,594) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(p<0,01) bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, liderin yenilik¢i performans igin
kocluk davramis1 arttikca, kendi basina karar vermeyi tesvik etme seklindeki
davranis1 da artmakta; yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi azaldik¢a, kendi

basina karar vermeyi tesvik etme davranisi da azalmaktadir.

Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile anlam arasinda pozitif, zayif siddette

(r=0,290) ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmustur. Buna gore,
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liderin yenilik¢i performans icin kocluk davranisi arttikga, calisanlarin islerinden
duyduklart anlam algilar1 da artmakta; liderin yenilik¢i performans igin kogluk
davranig1 azaldikga, calisanlarin anlam algilar1 da azalmaktadir. Yenilik¢i performans
icin kocluk ile etki arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,432) ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani, liderin yenilik¢i performans igin kogluk
davranisi ile ¢alisanlarin isyerlerinde sahip olduklar: etki algilart birlikte artmakta ya
da azalmaktadir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile 6zerklik arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,452) ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Bu
bulgudan hareketle, liderin yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi ile ¢alisanlarin
islerini yapmada o6zerk olduklar1 seklindeki algilar1 birlikte artmakta ya da
azalmaktadir. Yenilik¢i performans igin kogluk ile yetkinlik arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,263) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani,
liderin yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi arttik¢a, ¢alisanlarin islerini yerine
getirmek ic¢in yetkinlik sahibi olduklari seklindeki algilar1 da artmakta; liderin
yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi azaldikca, ¢alisanlarin yetkinlik algilar1 da

azalmaktadir.

Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile duygusal baglilik arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,447) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur.
Buna gore, liderin yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi ile calisanlarin
orgiitlerine duyduklart duygusal baghliklar1 birlikte artmakta ya da azalmaktadir.
Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile normatif baglilik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,395) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani, liderin
yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi ile ¢alisanlarin 6rgiite duyduklart normatif
bagliliklar birlikte artmakta ya da azalmaktadir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk ile
devam bagliligi arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,344) ve istatistiksel olarak
anlaml bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore, liderin yenilik¢i performans igin
kogluk davranisi arttikga, ¢alisanlarin 6rgiite devam bagliliklar1 da artmakta; liderin
yenilik¢i performans icin kogluk davranisi azaldike¢a, ¢alisanlarin devam bagliliklar

da azalmaktadir.
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Giiglendirici liderlik davraniginin boyutlarindan yetki verme ile sorumluluk
arasinda pozitif, orta siddette (r=0,530) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(p<0,01) bulunmustur. Yani, liderin yetki verme davranisi arttikga, sorumluluk
verme davranist da artmakta; yetki verme davramisi azaldik¢a, sorumluluk verme
davranig1 da azalmaktadir. Yetki verme ile kendi basina karar verme arasinda pozitif,
orta siddette (r=0,551) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) vardir. Bu
bulgudan hareketle liderin yetki verme davranisi ile kendi basina karar vermeyi

tesvik etme davranisi birlikte artip azalmaktadir.

Yetki verme ile anlam arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,449) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore, liderin yetki
verme davranisi arttikga, calisanlarin islerinden duyduklari anlam algilar1t da
artmakta; liderin yetki verme davranis1 azaldik¢a, calisanlarin anlam algilar1 da
azalmaktadir. Yetki verme ile etki arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,416) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) vardir. Buna gore, liderin yetki verme
davranis1 arttikca, calisanlarin isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 da
artmakta; liderin yetki verme davranis1 azaldikg¢a, ¢alisanlarin igyerinde etki sahibi
olduklar1 seklindeki algilar1 da azalmaktadir. Yetki verme ile 6zerklik arasinda
pozitif, zayif siddette (r=0,399) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
bulunmustur. Yani, liderin yetki verme davranisi arttikga, ¢alisanlarin islerini 6zerk
bir bigimde yapabildikleri seklindeki algilari da artmakta; liderin yetki verme
davranig1 azaldikga, ¢alisanlarin islerini 6zerk bir bigimde yapabildikleri seklindeki
algilar1 da azalmaktadir. Yetki verme ile yetkinlik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,394) ve istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore
liderin yetki verme davranisi ile ¢alisanlarin islerini yapmak icin gereken yetkinlige

sahip olduklar1 seklindeki algilari birlikte artip azalmaktadir.

Yetki verme ile duygusal baglilik arasinda pozitif, orta siddette (r=0,506) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Yani, liderin yetki verme
davranig1 arttikca, calisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklart da artmakta; liderin
yetki verme davranist azaldike¢a, calisanlarin duygusal bagliliklar1 da azalmaktadir.

Yetki verme ile normatif baghilik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,376) ve
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istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Bu bulgudan hareketle, liderin
yetki verme davranisi ile calisanlarin orgiite olan normatif bagliliklar: birlikte artip
azalmaktadir. Yetki verme ile devam baglilig1 arasinda pozitif, ¢ok zayif siddette
(r=0,206) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<<0,01) bulunmustur. Buna gore,
cok zayif diizeyde de olsa, liderin yetki verme davranisi ile ¢alisanlarin orgiite olan

devam bagliliklar1 birlikte artip azalmaktadir.

Giiclendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu ile kendi basina karar
verme arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,457) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski (p<0,01) bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, liderin sorumluluk verme
davranisi arttikca, kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranigi da artmakta;
sorumluluk verme davranis1 azaldikca, kendi basmna karar vermeyi tesvik etme

davranis1 da azalmaktadir.

Sorumluluk ile anlam arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,467) ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iligki bulunmustur. Buna gore, liderin
sorumluluk verme davranis1 arttik¢a, ¢alisanlarin islerinden duyduklart anlam algist
da artmakta; liderin sorumluluk verme davranmisi azaldikca, c¢alisanlarin islerinden
duyduklar1 anlam algis1 da azalmaktadir. Sorumluluk ile etki arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,280) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani,
liderin sorumluluk verme davranigi arttik¢a, calisanlarin isyerinde etki sahibi
olduklar1 seklindeki algilar1 da artmakta; liderin sorumluluk verme davranisi
azaldikca, calisanlarin isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 da
azalmaktadir. Sorumluluk ile 6zerklik arasinda pozitif, ¢ok zayif siddette (r=0,223)
ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski (p<0,01) bulunmugstur. Buna gore, ¢ok zayif
diizeyde de olsa, liderin sorumluluk verme davranisi ile ¢alisanlarin iglerini 6zerk bir
bigimde yapabildikleri seklindeki algilart birlikte artip azalmaktadir. Sorumluluk ile
yetkinlik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,496) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki (p<0,01) vardir. Bu bulgudan hareketle, liderin sorumluluk verme davranisi
arttikca, calisanlarin iglerini yapmak icin gerekli yetkinlige sahip olduklar seklindeki

algilar1 da artmakta; liderin sorumluluk verme davranisi azaldikca, g¢alisanlarin
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islerini yapmak icin gerekli yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilar1 da

azalmaktadir.

Sorumluluk ile duygusal baglilik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,439) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Yani, liderin sorumluluk
verme davranist ile calisanlarin Orgiite olan duygusal baghiliklar birlikte artip
azalmaktadir. Sorumluluk ile normatif baglilik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,323) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore,
liderin sorumluluk verme davranis1 arttikca, c¢alisanlarin Orgiite olan normatif
bagliliklar1 da artmakta; liderin sorumluluk verme davranigi azaldikga, ¢alisanlarin
orgiite olan normatif bagliliklar1 da azalmaktadir. Sorumluluk ile devam baglilig
arasinda pozitif, cok zayif siddette (r=0,196) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski
(p<0,01) vardir. Bu bulgudan hareketle, liderin sorumluluk verme davranisi ile

calisanlarin orgiite olan devam bagliliklari birlikte artip azalmaktadir.

Gtiglendirici liderlik davranisinin kendi basina karar verme boyutu ile anlam
arasinda pozitif, cok zayif siddette (r=0,239) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(p<0,01) bulunmustur. Buna gore, cok zayif diizeyde de olsa, liderin kendi basina
karar vermeyi tesvik etme davranisi arttikca, ¢alisanlarin islerinden duyduklari anlam
algilar1 da artmakta; liderin kendi basma karar vermeyi tesvik etme davranisi
azaldikca, calisanlarin islerinden duyduklar1 anlam algilar1 da azalmaktadir. Kendi
basina karar verme ile etki arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,421) ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani, liderin kendi basina karar vermeyi
tesvik etme davranis1 arttik¢a, calisanlarin isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki
algilar1 da artmakta; liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi
azaldik¢a, calisanlarin igyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 da
azalmaktadir. Kendi basina karar verme ile 6zerklik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,453) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore,
liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi arttik¢a, calisanlarin islerini
Ozerk bir bigimde yapabildikleri seklindeki algilar1 da artmakta; liderin kendi basina
karar vermeyi tesvik etme davranisi azaldik¢a, calisanlarin islerini 6zerk bir bigimde

yapabildikleri bi¢imindeki algilar1 da azalmaktadir. Kendi basina karar verme ile
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yetkinlik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,279) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski (p<0,01) bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, liderin kendi basina karar
vermeyi tesvik etme davranisi ile ¢alisanlarin islerini yapmak ic¢in gerekli yetkinlige

sahip olduklar1 seklindeki algilar1 birlikte artip azalmaktadir.

Kendi basina karar verme ile duygusal baglilik arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,414) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur.
Buna gore, liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi arttikca,
calisanlarin orgiite olan duygusal baghliklar1 da artmakta; liderin kendi basina karar
vermeyi tesvik etme davranigi azaldikga, c¢alisanlarin duygusal bagliliklar1i da
azalmaktadir. Kendi basina karar verme ile normatif baghlik arasinda pozitif, zayif
siddette (r=0,337) ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Bu
bulgudan hareketle, liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi ile
calisanlarin orgilite duyduklar1 normatif bagliliklar1 birlikte artip azalmaktadir. Kendi
basina karar verme ile devam baglilig1 arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,260) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani, liderin kendi basina karar
vermeyi tesvik etme davranisi arttik¢a, calisanlarin 6rgiite olan devam bagliliklar1 da
artmakta; liderin, kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi azaldikea,

calisanlarin orglite olan devam bagliliklar1 da azalmaktadir.

Psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan anlam ve etki arasinda pozitif,
zayif siddette (r=0,277) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
bulunmustur. Buna gore, ¢alisanlarin islerinden duyduklari anlam algilar1 arttikga,
igyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 da artmakta; islerinden duyduklar
anlam algilar1 azaldikga, isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilari da
azalmaktadir. Anlam ve Ozerklik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,261) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Yani, calisanlarin islerinden
duyduklar1 anlam algilar1 ile islerini 6zerk bir bicimde yapabildikleri seklindeki
algilar1 birlikte artip azalmaktadir. Anlam ve yetkinlik arasinda pozitif, yliksek
siddette (r=0,724) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski (p<0,01) bulunmustur.
Buna gore, yiiksek bir diizeyde, calisanlarin islerinden duyduklari anlam algilar

arttik¢a, islerini yapmak icin gerekli yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilar1 da
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artmakta; islerinden duyduklari anlam algilar1 azaldikga, islerini yapmak icin gerekli

yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilar1 da azalmaktadir.

Anlam ile duygusal baglilik arasinda pozitif, orta siddette (r=0,570) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Bu bulgudan hareketle,
calisanlarin iglerinden duyduklart anlam algilar ile orgiite olan duygusal bagliliklart
birlikte artip azalmaktadir. Anlam ile normatif baglilik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,299) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<<0,01) vardir. Yani, ¢alisanlarin,
islerinden duyduklar1 anlam algilar arttikga, orgiite olan normatif bagliliklar1 da
artmakta; iglerinden duyduklari anlam algilar1 azaldikga, Orgiite olan normatif
bagliliklar1 da azalmaktadir. Anlam ile devam baglhilig1 arasinda pozitif, cok zayif
siddette (r=0,092) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,05) bulunmustur.
Buna gore, cok zayif diizeyde de olsa, calisanlarin, islerinden duyduklari anlam
algilart arttik¢a, Orgiite olan devam bagliliklar1 da artmakta; islerinden duyduklari

anlam algilar1 azaldikga, orgiite olan devam bagliliklar1 da azalmaktadir.

Psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan etki ve 6zerklik arasinda pozitif,
orta sidette (r=0,642) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski (p<0,01) bulunmustur.
Buna gore, ¢alisanlarin isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 arttikca,
islerini 6zerk bir bicimde yapabildikleri seklindeki algilari da artmakta; igyerinde etki
sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 azaldikga, islerini 6zerk bir bigimde yapabildikleri
seklindeki algilar1 da azalmaktadir. Etki ile yetkinlik arasinda pozitif, zayif siddette
(r=0,294) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Yani,
calisanlarin, isyerinde etki sahibi olduklari seklindeki algilar1 arttikga, islerini
yapmak icin gereken yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilar1 da artmakta;
isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 azaldikga, islerini yapmak i¢in
gereken yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilarida azalmaktadir.

Etki ile duygusal baglilik arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,335) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) bulunmustur. Yani, calisanlarin,
isyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 arttik¢a, Orgilite olan duygusal
bagliliklar1 da artmakta; isyerinde etki sahibi olduklar seklindeki algilar1 azaldikga,

orgiite olan duygusal bagliliklar1 da azalmaktadir. Etki ile normatif baglilik arasinda
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pozitif, ¢cok zayif siddette (r=0,237) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
vardir. Buna gore, ¢cok zayif diizeyde de olsa, calisanlarin, isyerinde etki sahibi
olduklar1 seklindeki algilar arttikga, Orgiite olan normatif bagliliklar1 da artmakta;
igyerinde etki sahibi olduklar1 seklindeki algilar1 azaldikca, Orgiite olan normatif
baghliklar1 da azalmaktadir. Etki ile devam bagliligi arasinda pozitif, ¢ok zayif
siddette (r=0,219) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01) vardir. Bu
bulgudan hareketle, ¢alisanlarin isyerinde etki sahibi olduklarina iliskin algilar1 ile

orglite olan devam bagliliklar birlikte artip azalmaktadir.

Psikolojik gliglendirmenin boyutlar1 olan o6zerklik ve yetkinlik arasinda
pozitif, zayif siddette (r=0,376) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
bulunmustur. Buna gore, calisanlarin, islerini 6zerk olarak yapabildikleri seklindeki
algilart arttik¢a, islerini yapmak icin gereken yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki
algilar1 da artmakta; islerini 6zerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar1 azaldikga,
islerini yapmak i¢in gereken yetkinlige sahip olduklari seklindeki algilar1 da

azalmaktadir.

Ozerklik ile duygusal baglilik arasinda pozitif, zayif siddette (=0,323) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<0,01) bulunmustur. Yani, calisanlarin, islerini
ozerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar1 arttikca, Orgiite olan duygusal
baghliklar1 da artmakta; islerini 6zerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar
azaldik¢a, orgiite olan duygusal bagliliklar1 da azalmaktadir. Ozerklik ile normatif
baglilik arasinda pozitif, ¢ok zayif siddette (r=0,250) ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski (p<0,01) vardir. Buna gore, ¢cok zayif diizeyde de olsa ¢alisanlarin, islerini
Ozerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar1 arttik¢a, oOrgiite olan normatif
baghliklar1 da artmakta; islerini 6zerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar
azaldikga, orgiite olan normatif baglhiliklar1 da azalmaktadir. Ozerklik ile devam
baglilig1 arasinda pozitif, cok zayif siddette (r=0,208) ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski (p<0,01) vardir. Bu bulgudan hareketle, ¢ok zayif diizeyde de olsa,
calisanlarin islerini 6zerk olarak yapabildikleri seklindeki algilar1 ile Orgiite olan

devam bagliliklar birlikte artip azalmaktadir.
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Psikolojik giiclendirmenin yetkinlik boyutu ile duygusal baglilik arasinda
pozitif, orta siddette (r=0,511) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
bulunmustur. Buna gore, ¢alisanlarin islerini yapmak icin gereken yetkinlige sahip
olduklar seklindeki algilar1 arttik¢a, rgiite olan duygusal bagliliklar1 da artmakta;
islerini yapmak i¢in gereken yetkinlige sahip olduklart seklindeki algilar1 azaldikga,
duygusal bagliliklar1 da azalmaktadir. Yetkinlik ile normatif baglilik arasinda pozitif,
cok zayif siddette (r=0,254) ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p<0,01)
bulunmustur. Yani, ¢cok zayif diizeyde de olsa, ¢alisanlarin islerini yapmak ig¢in
gereken yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki algilari arttikga, orgiite olan normatif
bagliliklar1 da artmakta; islerini yapmak igin gereken yetkinlige sahip olduklar
seklindeki algilar1 azaldik¢a, normatif bagliliklar1 da azalmaktadir. Yetkinlik ile
devam baghilig1 arasinda pozitif, cok zayif siddette (=0,089) ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski (p<0,05) bulunmustur. Bu bulgudan hareketle, ¢ok zayif diizeyde de
olsa, ¢alisanlarin islerini yapmak i¢in gereken yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki

algilari ile 6rgilite olan devam bagliliklart birlikte artip azalmaktadir.

Orgiitsel bagliligin boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlar1 arasinda pozitif, orta siddette (r=0,532) ve istatistiksel olarak anlamli bir
iligki (p<0,01) bulunmustur. Buna gore, calisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklar
arttikca, normatif bagliliklar1 da artmakta; Orgilite olan duygusal bagliliklart
azaldik¢a, normatif bagliliklart da azalmaktadir. Duygusal baglilik ile devam
baglilig1 arasinda pozitif, zayif siddette (r=0,307) ve istatistiksel olarak anlaml bir
iliski (p<0,01) bulunmustur. Buna gore, ¢alisanlarin duygusal bagliliklan arttikca,
devam bagliliklar1 da artmakta; duygusal bagliliklari azaldik¢a, devam bagliliklar da
azalmaktadir. Normatif baglilik ile devam baghlig1 arasinda pozitif, orta siddette
(r=0,552) ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p<<0,01) vardir. Yani, ¢alisanlarin
normatif baghliklar1 arttik¢a, devam baghliklar1 da artmakta; normatif bagliliklar

azaldik¢a, devam bagliliklar: da azalmaktadir.
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4.7.8. Giiclendirici Liderlik Davramisi ve Psikolojik Giiclendirmenin
Orgiitsel Baghliga Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon

Analizi

Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi matematiksel modeller yardimiyla agiklayarak baginti ya
da bagimtilar bulmayr amaclayan bir istatistiksel analiz yontemidir. Bir bagimh
degisken ve bir bagimsiz degisken arasindaki iligkinin arastirilmasi basit dogrusal
regresyon analizi; bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz degiskenin
arasindaki iligkinin arastirtlmasi ¢oklu dogrusal regresyon analizi olarak
isimlendirilir (Alpar, 2017: 395). Calismanin bu bdliimiinde gili¢lendirici liderlik
davranis1 ve psikolojik giiclendirmenin, orgiitsel bagliliga etkisinin belirlenmesine

yonelik basamakli (stepwise) regresyon analizi gerceklestirilmistir.

4.78.1. Giiglendirici Liderlik Davramsinin Orgiitsel Baghhga

Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi

Bu bdliimde giiclendirici liderlik davranisinin boyutlarinin ilk olarak
orgiitsel bagliligin duygusal baghlik boyutuna etkilerinin belirlenmesine yonelik
basamakli regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglari

asagida Tablo 47 tlizerinde gosterilmistir.

Tablo 47: Giiclendirici Liderlik Davramisi Boyutlarinin Duygusal Baghhk

Uzerine Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Model | Model 11
Standardize Standardize Standardize Standardize
Bagimsiz Degiskenler Edilmemis Edilmis Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar Katsayilar Katsayilar
(Beta) (Beta)
4,493 4,508
(1,205)* (1,193)=
Sabit (3,728)%x* - (3,777)%= —
(0,000) s (0,000)




182

0,244 0,187 0,246 0,188
Bilgi Paylagimi ve Beceri (0,069)* (0,066)x*
Gelistirme (3,548)#= (3,749)#=
(0,000) 3 (0,000) 53
0,281 0,160 0,284 0,161
] (0,086)= (0,081)=
Yenilik¢i Performans Igin (3,280)#* (3,483)#*
Kogluk (0,001) s (0,001
0,406 0,206 0,407 0,207
(0,100)* (0,099)=
Yetki Verme (4,065)#: (4,118)*x*
(0,000) 3 (0,000) 3
0,457 0,183 0,459 0,184
(0,110)= (0,109)=
Sorumluluk (4,138) (4,212)%x
(0,000) 3 (0,000) 3
0,010 0,005
(0,107)*
Kendi Bagina Karar Verme (0,092)# -
(0,927)
R 0,592 0,592
R? 0,351 0,351
Diizeltilmis R? 0,344 0,345
Standart Kestirim Hatas1 4,45651 4,45209
F-testi degeri 53,904 67,512
F-testi p (anlamlilik) degeri 0,000 0,000

xStandart hata, ==t istatistigi degeri, **x*t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri

H130 hipotezini test etmek icin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir ve elde edilen Model T’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=53,904, p<0,01). Regresyon analizi sonucunda elde edilen Model
I’de kendi basina karar verme boyutunun regresyon katsayisina ait p (anlamlilik)
degerinin 0,927 (p>0,05) ¢ikmasi nedeniyle bu boyut analizden ¢ikarilarak analiz
yenilenmistir. Yapilan ikinci regresyon analizi sonucunda elde edilen Model II’'nin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=67,512, p<0,01). Model II’de
bilgi paylasim1 ve beceri gelistirme, yenilik¢i performans icin kogluk, yetki verme ve
sorumluluk boyutlarmin duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. S6z konusu modelde bagimsiz
degiskenler olan bilgi paylasimi ve beceri gelistirme, Yyenilik¢i performans igin
kogluk, yetki verme ve sorumluluk, birlikte, duygusal bagliliktaki degisimin %35 ini
aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (Beta) gore, bagimsiz

degiskenlerin, duygusal baglilik {izerindeki etkilerinin goreli onem sirasi, yetki
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verme, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme, sorumluluk ve yenilik¢i performans igin

kogluktur. Bu durumda H13p red edilmistir.

Boliimiin izleyen kisminda giiclendirici liderlik davranisinin boyutlarinin,

orgilitsel bagliligin normatif baglilik boyutuna etkilerinin belirlenmesine yonelik

basamakli regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglari

asagida Tablo 48 lizerinde gosterilmistir.

Tablo 48: Giiglendirici Liderlik Davramisi Boyutlarinin Normatif Baghhk

Uzerine Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Normatif Baghhk

Model | Model Il Model 111
Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz
Bagimsiz e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis
Degiskenle | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayilar
r Katsayilar | (Beta) Katsayillar | (Beta) Katsayillar | (Beta)
8,564 8,665 8,854
(0,974)% (0,955)* (0,935)=
Sabit (8,794) %% - (9,074)%x - (9,469)*x -
(0,000)*x*x (0,000)*x*x* (0,000)*x*x*
0,030 0,031
Bilgi (0,056)*
Paylasimi (0,540)#= — - — -
ve Beceri (0,589)##%
Gelistirme
0,296 0,230 0,305 0,237 0,333 0,258
Yenilikgi (0,069)%* (0,067)x (0,061)%
I?erformans (4,271)%x* (4,550) (5,448)%x
I¢in Kogluk | (0,000 (0,000) 3 (0,000) %
0,198 0,137 0,210 0,145 0,228 0,158
(0,081)%* (0,078)x (0,075)%
Yetki (2,459)#x (2,706)#x (3,015)#x
Verme (0,014) (0,007) (0,003)
0,249 0,136 0,256 0,140 0,275 0,150
(0,089)* (0,088)= (0,086)=*
Sorumluluk | (2,787)xx (2,902)#x (3,191)x
(0,006)*x*x (0,004)*x*x* (0,002)*x*x*
0,067 0,044 0,080 0,053
Kendi (0,086)= (0,082) - —
Bagina (0,772) (0,978)x=
Karar (0,441 )% (0,329)
Verme
R 0,460 0,460 0,458
R2 0,212 0,211 0,210
Diizeltilmis | 0,204 0,205 0,205
RZ
Standart 3,60074 3,59818 3,59803

Kestirim
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Hatas1
F-testi 26,795 33,468 44,309
degeri
F-testi p 0,000 0,000 0,000
(anlamlilik)
degeri

xStandart hata, *x*t istatistigi degeri, ***t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri

H14o hipotezini test etmek igin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir ve elde edilen Model D’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=26,795, p<0,01). Yapilan regresyon analizleri sonucunda
regresyon katsayilarina ait p (anlamlilik) degerleri 0,05’in tizerinde olan boyutlar; her
bir modelde 0,05’in iizerindeki en biiyilk p degerine sahip olan boyut bir sonraki
modele dahil edilmemek tizere, sirasiyla analizden ¢ikarilmistir. Bu kapsamda Model
I’de regresyon katsayisina ait p (anlamlilik) degeri 0,589>0,05 ¢ikan bilgi paylasimi
ve beceri gelistirme boyutu Model II’ye; Model II’de p degeri 0,329>0,05 ¢ikan
kendi basina karar verme boyutu Model III’e dahil edilmemistir. Regresyon
analizinin nihai sonuclart Model III’te gosterilmektedir. Regresyon analizi
kapsamindaki F testinin anlamlilik degeri dikkate alindiginda Model III’iin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=44,309, p<0,01). Model III’de
yenilik¢i performans i¢in kogluk, yetki verme ve sorumluluk boyutlarinin, normatif
baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklari
goriilmektedir. S6z konusu modelde bagimsiz degiskenler olan yenilik¢i performans
igin kogluk, yetki verme ve sorumluluk, birlikte, normatif bagliliktaki degisimin
%21’ini agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarmma (Beta) gore,
bagimsiz degiskenlerin, normatif baglilik {izerindeki etkilerinin géreli 6nem sirast;
yenilik¢i performans i¢in kocluk, yetki verme ve sorumluluktur. Bu durumda H14¢

red edilmistir.

Boliimiin izleyen kisminda gii¢lendirici liderlik davraniginin boyutlarimin,
orgilitsel bagliligin devam bagliligt boyutuna etkilerinin belirlenmesine yonelik

basamakli regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.
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H150 hipotezini test etmek igin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Regresyon analizi sonuglart asagida Tablo 49 iizerinde
gosterilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir. Elde edilen Model I’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=15,927, p<0,01). Yapilan regresyon analizleri sonucunda
regresyon katsayilarina ait anlamlilik (p) degerleri 0,05’in {izerinde olan boyutlar; her
bir modelde 0,05’in iizerindeki en biiyiik p degerine sahip olan boyut bir sonraki
modele dahil edilmemek tizere, sirasiyla analizden ¢ikarilmistir. Bu kapsamda Model
I’de regresyon katsayisina ait p (anlamlilik) degeri 0,899>0,05 ¢ikan yetki verme
boyutu Model II’ye; Model II’de p degeri 0,064>0,05 ¢ikan kendi basina karar verme
boyutu Model III’e; Model III’te p degeri 0,052>0,05 ¢ikan bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme boyutu Model IV’e ve Model IV’te p degeri 0,051>0,05 ¢ikan sorumluluk
boyutu Model V’e dahil edilmemistir. Regresyon analizinin nihai sonuglari Model
V’te gosterilmektedir. Regresyon analizi kapsamindaki F testinin anlamlilik degeri
g6z Oniine alindiginda Model V’in istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=67,579, p<0,01). Model V’te yenilik¢i performans icin kocluk boyutunun devam
baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. S6z konusu modelde yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu, devam

bagliligindaki degisimin %12 ’sini agiklamaktadir. Bu durumda H150 red edilmistir.
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Tablo 49: Giiclendirici Liderlik Davramisi Boyutlarimin Devam Baglihg Uzerine Etkisinin Belirlenmesine Yénelik Regresyon

Analizi Sonuc¢larn

Bagimh Degisken: Devam Baghhg

Model | Model 11 Model 111 Model IV Model V
Bagimsiz Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz
Degiskenle | e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis
r Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayilar | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayilar
Katsayillar | (Beta) Katsayilar | (Beta) Katsayilar | (Beta) Katsayillar | (Beta) Katsayillar | (Beta)
10,860 10,861 11,121 10,584 12,142
(1,037)* - (1,036)* - (1,029)* - (0,994)% - (0,593)% -
Sabit (10,475)*x (10,487)%*x (10,810)*= (10,650)*x* (20,459)**
(0,000)*x*x* (0,000)*x*x (0,000)*x*x (0,000)*x*x* (0,000)*x*x*
-0,143 -0,147 -0,141 -0,145 -0,104 -0,107
Bilgi (0,059) (0,057)x (0,053)x* - - - -
Paylagimi (-2,418)xx (-2,478)%*x (-1,946)*x*
ve Beceri (0,016)%x (0,014):x (0,052)
Gelistirme
0,430 0,328 0,432 0,329 0,479 0,365 0,412 0,314 0,452 0,344
Yenilik¢i (0,074)* (0,072)* (0,068)%* (0,058)=* (0,055)%*
Performans | (5,830)xx* (5,998)*x (7,075)*x (7,046) % (8,221)*x
I¢in Kogluk | (0,000)#x* (0,000):x (0,000) (0,000) (0,000)
0,011 0,007
(0,086)+* - - - - - - - -
Yetki (0,127):x
Verme (0,899)x:x
0,184 0,099 0,187 0,101 0,223 0,120 0,162 0,087
(0,095)* (0,090)* (0,089)%* (0,083)= - -
Sorumluluk | (1,935)sx (2,074)x (2,522)x (1,952) %
(0,054) %% (0,039) (0,012) (0,051)%x*x*
0,167 0,108 0,169 0,109
Kendi (0,092)* (0,091)* — - — - - -
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Basina (1,823)** (1,858)

Karar (0,069) s (0,064)xx

Verme

R 0,371 0,371 0,363 0,354 0,344
R? 0,138 0,138 0,132 0,125 0,118
Diizeltilmis | 0,129 0,131 0,126 0,122 0,117
RZ

Standart 3,83342 3,82964 3,83901 3,84965 3,86039
Kestirim

Hatasi

F-testi 15,927 19,945 25,318 35,884 67,579
degeri

F-testi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(anlamlilik)

degeri

xStandart hata, ==t istatistigi degeri, *#*x*t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri
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4.7.8.2. Psikolojik Giiclendirmenin Orgiitsel Baghhga Etkisinin

Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi

Bu bolimde psikolojik giiclendirmenin boyutlarmin ilk olarak orgiitsel

baghililigin duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik

basamakli regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglari

asagida Tablo 50 iizerinde gosterilmistir.

Tablo 50: Psikolojik Giiclendirme Boyutlarinin Duygusal Baghlik Uzerine

Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk

Model | Model 11
Standardize Standardize Standardize Standardize

Bagimsiz Degiskenler Edilmemis Edilmis Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar Katsayilar Katsayilar

(Beta) (Beta)

4,528 4,862
(1,119)= (1,102)=

Sabit (4,047)5x - (4,413)%x -
(0,000) 3 (0,000) 3
0,742 0,406 0,728 0,398
(0,095)=* (0,094)*

Anlam (7,842)%= (7,710)%=
(0,000) 3 (0,000) 3
0,245 0,129 0,332 0,175
(0,089)= (0,071)*

Etki (2,771)%x (4,704)
(0,006) (0,000)
0,155 0,078

) (0,096)+*

Ozerklik (1,623)#x - -
(0,105)
0,335 0,150 0,383 0,171
(0,119)* (0,116)*

Yetkinlik (2,800): (3,302)#x
(0,005) 3 (0,001 )3

R 0,613 0,610

R? 0,376 0,373

Diizeltilmis R? 0,371 0,369

Standart Kestirim Hatasi 4,36484 4,37195

F-testi degeri 75,285 99,179

F-testi p (anlamlilik) degeri 0,000 0,000

xStandart hata, *x*t istatistigi degeri, ***t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri
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H160 hipotezini test etmek igin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir ve elde edilen Model D’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmektedir (F=75,285, p<0,01). Model I’de oOzerklik boyutunun regresyon
katsayisina ait p (anlamlilik) degerinin 0,105>0,05 ¢ikmasi nedeniyle bu boyut
analizden ¢ikarilarak analiz yenilenmistir. Yapilan ikinci regresyon analizi
sonucunda elde edilen Model II'nin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=99,179, p<0,01). Model II’de anlam, etki ve yetkinlik boyutlarmin duygusal
baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklar
goriilmektedir. S6z konusu modelde bagimsiz degiskenler olan anlam, etki ve
yetkinlik, birlikte, duygusal bagliliktaki degisimin %37’sini agiklamaktadir.
Standardize edilmis regresyon katsayilarma (Beta) gore, bagimsiz degiskenlerin,
duygusal baglilik {tzerindeki etkilerinin goreli Onem sirasi; anlam, etki ve

yetkinliktir. Buna gore, H16o red edilmistir.

Boliimiin izleyen kisminda, psikolojik giiclendirmenin boyutlarinin, drgiitsel
baglililigin normatif baglilik boyutu {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik
basamakli regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglari

asagida Tablo 51 tlizerinde gosterilmistir.

Tablo 51: Psikolojik Giiclendirme Boyutlarimin Normatif Baghlik Uzerine

Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimh Degisken: Normatif Baghhk

Model | Model 11 Model 111
Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz
Bagimsiz e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis
Degiskenle | Edilmemis | Katsayilar | Edilmemis | Katsayilar | Edilmemis | Katsayilar
r Katsayilar | (Beta) Katsayillar | (Beta) Katsayillar | (Beta)
10,705 10,768 11,051
(0,971)= - (0,893)= - (0,875)= -
Sabit (11,022) % (12,063) % (12,629) %
(0,000) 3 (0,000) 3 (0,000) 3
0,314 0,234 0,324 0,241 0,337 0,251
(0,082)+ (0,059)= (0,058)
Anlam (3,825)*= (5,512) = (5,795)
(0,000) (0,000) 3 (0,000) 33
0,120 0,086 0,119 0,085
(0,077)* (0,077)= - -
Etki (1,555)x (1,551)x
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(0,121) s (0,122) 3
0,190 0,130 0,193 0,132 0,270 0,184
) (0,083)* (0,080)x (0,063)x*
Ozerklik (2,285)#* (2,404)5 (4,249)#*
(0,023) 3 (0,017) %% (0,000) 53
0,017 0,010
(0,104)* - — - -
Yetkinlik (0,165)#x*
(0,869) s
R 0,354 0,354 0,348
R? 0,125 0,125 0,121
Diizeltilmis | 0,118 0,120 0,118
RZ
Standart 3,78876 3,78508 3,79037
Kestirim
Hatasi
F-testi 17,927 23,940 34,610
degeri
F-testi p 0,000 0,000 0,000
(anlamlilik)
degeri

xStandart hata, *x*t istatistigi degeri, ***t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri

H170 hipotezini test etmek igin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir. Elde edilen Model I’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=17,927,p<0,01). Yapilan regresyon analizleri sonucunda regresyon
katsayilarina ait p (anlamlilik) degerleri 0,05’in iizerinde olan boyutlar; her bir
modelde 0,05’in lizerindeki en biiyiik p degerine sahip olan boyut bir sonraki modele
dahil edilmemek {iizere, sirasiyla analizden ¢ikarilmistir. Bu kapsamda Model I’de
regresyon katsayisina ait p degeri 0,869>0,05 ¢ikan yetkinlik boyutu Model II’ye ve
Model II’de p degeri 0,122>0,05 ¢ikan etki boyutu Model III’e dahil edilmemistir.
Regresyon analizinin nihai sonuglari Model III’te gosterilmektedir. Regresyon
analizi kapsamindaki F testinin anlamlilik degeri dikkate alindiginda Model III’iin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=34,610, p<0,01). Model III’de
anlam ve 6zerklik boyutlariin, normatif baglilik lizerinde istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif bir etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. S6z konusu modelde bagimsiz
degiskenler olan anlam ve 6zerklik, birlikte, normatif bagliliktaki degisimin %12’sini
aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (Beta) gore, bagimsiz
degiskenlerin, normatif baglilik tizerindeki etkilerinin goreli 6nem sirasi; anlam ve

Ozerkliktir. Bu durumda H17 red edilmistir.
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Bu kisimda, psikolojik giliglendirmenin boyutlarinin, orgiitsel baglililigin

devam baglilig1 boyutu iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik basamakli regresyon

analizi sonuglarina yer verilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 52

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 52: Psikolojik Giiclendirme Boyutlarimn Devam Baghhig Uzerine

Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimh Degisken: Devam Baghhg

Model | Model 11 Model 111
Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz | Standardiz
Bagimsiz e e Edilmis e e Edilmis e e Edilmis
Degiskenle | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayillar | Edilmemis | Katsayilar
r Katsayilar | (Beta) Katsayilar | (Beta) Katsayillar | (Beta)
12,622 12,449 12,738
(1,027)* - (0,944)= — (0,774)= -
Sabit (12,293)x (13,190)x (16,455)x
(0,000) 3 (0,000) 3 (0,000) 3
0,059 0,043 0,033 0,024
(0,087)= (0,062) - -
Anlam (0,684)xx (0,536)
(0,494) 5% (0,592) 3
0,198 0,140 0,200 0,141 0,206 0,145
(0,081)= (0,081)= (0,080)=
Etki (2,441)%x (2,463)*x* (2,571) =
(0,015) % (0,014) 3% (0,010) 3
0,175 0,118 0,166 0,111 0,171 0,115
) (0,088)+ (0,085)= (0,084)=
Ozerklik (1,998)x* (1,954) % (2,029)
(0,046) (0,051) 3 (0,043) s
-0,047 -0,028
(0,110)= - - - -
Yetkinlik (-0,431)x
(0,666)
R 0,238 0,237 0,236
R? 0,057 0,056 0,056
Diizeltilmis | 0,049 0,051 0,052
RZ
Standart 4,00529 4,00204 3,99919
Kestirim
Hatas1
F-testi 7,511 9,968 14,830
degeri
F-testi p 0,000 0,000 0,000
(anlamlilik)
degeri

xStandart hata, *x*t istatistigi degeri, ***t istatistigi degerine ait p (anlamlilik) degeri
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H180 hipotezini test etmek igin stepwise (basamakli) regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Yapilan ilk regresyon analizine tiim bagimsiz degiskenler birlikte
dahil edilmistir. Elde edilen Model I’in istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=7,511, p<0,01). Yapilan regresyon analizleri sonucunda regresyon
katsayilarina ait p (anlamlilik) degerleri 0,05’in iizerinde olan boyutlar; her bir
modelde 0,05’in {izerindeki en biiyiik p degerine sahip olan boyut bir sonraki modele
dahil edilmemek iizere, sirasiyla analizden ¢ikarilmistir. Bu kapsamda Model I’de
regresyon katsayisina ait p degeri 0,666>0,05 ¢ikan yetkinlik boyutu Model II’ye ve
Model II’de p degeri 0,592>0,05 ¢ikan anlam boyutu Model III’e dahil edilmemistir.
Regresyon analizinin nihai sonuglart Model III’te gosterilmektedir. Regresyon
analizi kapsamindaki F testinin anlamlilik degeri dikkate alindiginda Model III’iin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=14,830, p<0,01). Model III’de
etki ve 6zerklik boyutlarinin devam baglilig: iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip olduklar1 goriilmektedir. S6z konusu modelde bagimsiz
degiskenler olan etki ve 6zerklik, birlikte, devam bagliligiindaki degisimin %6’sin1
aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (Beta) gore, bagimsiz
degiskenlerin, devam baglilig1 iizerindeki etkilerinin goreli dnem sirasi; etki ve

ozerkliktir. Bu durumda H18p red edilmistir.

4.7.9. Psikolojik Giiclendirmenin, Giiclendirici Liderlik Davramsi ve
Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliskide Aracihik Etkisinin

Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi

Aragstirmanin bu boliimiinde psikolojik giiclendirmenin, giiclendirici liderlik
davranig1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkide aract bir etkiye sahip oldugu
ongoriilmektedir. Araci etkisinin Olglilebilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986)’nin
caligmalarinda yer alan regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Araci etkisinin
Olgiilmesinde {i¢ ayr1 regresyon denkleminin kurulmasi gerekmektedir. Bu
denklemlerden birincisi bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda kurulan
denklemdir ve araci etkisinden s6z edebilmek i¢in bagimsiz degiskenin bagiml
degiskeni anlamli bir bicimde etkilemesi gerekir. Ikinci regresyon denklemi bagimsiz

degisken ile arac1 degisken arasinda kurulan denklemdir ve yine araci etkisinden sz



193

edebilmek i¢in bagimsiz degiskenin araci degiskeni anlamli bir bigimde etkilemesi
gerekir. Ugiincii ve son denklem bagimsiz degisken ve araci degisken ile bagimli
degisken arasinda kurulan denklemdir. Araci etkisinden s6z edebilmek igin bu
denklemde araci degiskenin bagimlhi degiskeni anlamli bir bigimde etkilemesi
gerekir. Ugiincii denklemde, eger araci degisken, bagimli degiskeni anlamli bir
bicimde etkiliyorsa; bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisi
olmamasit durumunda tam aracilik etkisinden; iiglincii denklemdeki bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {iizerindeki etkisini goOsteren standardize edilmis
regresyon katsayisinin (Beta katsayisi), birinci denklemdeki bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisini gOsteren Beta katsayisindan diisiilk olmasi

durumunda ise kismi aracilik etkisinden sdz edilir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018:

281).

Aragtirma kapsaminda bundan sonra yapilacak regresyon analizlerinde
giiclendirici  liderlik davranisinin  boyutlar1  bagimsiz  degisken; psikolojik
giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin boyutlar1 bagimli degisken olarak
ele alinmislardir. Psikolojik giiclendirme degiskeni, boyutlar1 bazinda ele alinmayip,
analizlere psikolojik gii¢lendirme olgegindeki 12 maddenin toplam puani alinmak

suretiyle tek bir boyut olarak dahil edilmistir.

H19% hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranigmin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu
bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ii¢ ayri
regresyon denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo

53 iizerinde gosterilmistir.
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Tablo 53: Bilgi Paylasimi ve Beceri Gelistirme Boyutunun Duygusal Baghhk

Uzerine Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Duygusal Baghhk
R? Fdegeri |Beta | T R? Fdegeri |Beta | T
Adim | Bilgi - - - - 0,246 | 163,811+ | 0,496 | 12,799*
1 Paylasim ve
Beceri
Gelistirme
Adim | Bilgi 0,246 | 164,001+ | 0,496 | 12,806+
2 Paylasim ve
Beceri
Gelistirme
Adim | Psikolojik - - - - 0,390 | 160,291+ | 0,437 | 10,886+
3 Giic¢lendirme
Bilgi - - - - 0,279 | 6,947%
Paylasim ve
Beceri
Gelistirme
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun, bagimli degisken olan duygusal baglilik
boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu, duygusal baglilik
boyutunu pozitif [B(Standardize Edilmemis Katsay1)=0,646] ve anlaml (p<0,01) bir
bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken
olan bilgi paylagimi ve beceri gelistirme boyutunun, aract degisken olan psikolojik
giiclendirme {iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon
analizi sonucuna gore; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu, psikolojik

giiclendirmeyi pozitif (B=0,986) ve anlaml1 (p<<0,01) bir bigcimde etkilemektedir.

Kurulan {igiincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi  ve beceri gelistirme boyutu ile araci degisken olan psikolojik
giiclendirmenin, bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutu {izerindeki etkisine
birlikte bakilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; psikolojik giiclendirme,
duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,286) ve anlamli (p<0,01) bir bicimde
etkilemektedir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu da {igiincii denklemde
duygusal baglilig1 pozitif (B=0,364) ve anlamli (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir.

Son olarak araci etkisinin Olgiilmesi i¢in birinci denklem ve ti¢lincii denklemde yer
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alan bagimsiz degisken (Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme) ve bagimli degisken
(Duygusal baglilik) arasindaki iliski giicleri (Beta katsayilar1) incelenmistir. Tablo 53
incelendiginde bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutuna ait ti¢lincii denklemdeki
Beta katsayisinin  (Beta=0,279), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,496) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Analiz sonucunda elde edilen kismi aracilik iligkisinin anlamliligini test
etmek amaciyla Sobel Testi (Baron ve Kenny, 1986) gerceklestirilmistir. Analizin
sonucunda bulunan Sobel test istatistigine ait p degerinin 0,05’den diisiik olmasi,
aracilik etkisinin var oldugunu gdstermektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018: 284).
Yapilan Sobel testi sonucu (Sobel test istatistigi: 8.34405210, p<0,05) psikolojik
giiclendirmenin, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile duygusal baglilik
boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gdstermistir. Bu durumda

H19 hipotezi red edilmistir.

H20o hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans i¢in kocluk boyutu bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orgiitsel baglhligin duygusal
baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amacla ii¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 54

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 54: Yenilik¢ci Performans I¢cin Ko¢luk Boyutunun Duygusal Baghhk

Uzerine Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢lendirme Duygusal Baghhk
R? Fdegeri |Beta | T R? Fdegeri |Beta | T
Adim | Yenilik¢i - - - - 0,200 | 125,523+ | 0,447 | 11,204
1 Performans
I¢cin Kogluk
Adim | Yenilik¢i 0,229 | 149,034+ | 0,478 | 12,208+ | - - - -
2 Performans
icin Kocluk
Adim | Psikolojik - - - - 0,369 | 146,986%* | 0,469 | 11,619+
3 Gii¢lendirme
Yenilikci - - - - 0,223 | 5,519+
Performans
icin Kocluk

* p<0,01
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Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilikgi
performans i¢in kogluk boyutunun, bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutu
tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu, duygusal baglilik boyutunu
pozitif (B=0,786) ve anlamli (p<0,01) bir bi¢cimde etkilemektedir. Kurulan ikinci
regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilik¢i performans igin kogluk
boyutunun, araci degisken olan psikolojik giiclendirme {lizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yenilik¢i performans
icin kog¢luk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,283) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir.

Kurulan iicilincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilikei
performans icin kogluk boyutu ile araci degisken olan psikolojik gii¢lendirmenin,
bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte
bakilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik
giiclendirme, bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,307) ve
anlamli (p<0,01) bir bi¢imde etkilemektedir. Yenilik¢i performans igin kogluk
boyutu {i¢iincii denklemde duygusal baglilig1 pozitif (B=0,392) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin 6l¢iilmesi i¢in birinci denklem
ve liglincii denklemde yer alan bagimsiz degisken (Yenilik¢i performans i¢in kogluk)
ve bagimli degisken (Duygusal baglilik) arasindaki iliski giicleri (Beta katsayilar)
incelenmigtir. Tablo 54 incelendiginde yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutuna ait
ticlincii denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,223), birinci denklemdeki Beta
katsayisindan (Beta=0,447) daha kii¢iik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 8.49100105, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, yenilik¢i performans i¢in kocluk boyutu ile duygusal
baglilik boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu

durumda H20o hipotezi red edilmistir.

H21o hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde

giiclendirici liderlik davranisinin yetki verme boyutu bagimsiz degisken, psikolojik

giiclendirme araci degisken ve orgiitsel baglhiligin duygusal baglilik boyutu bagimh
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degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla {i¢ ayr1 regresyon denklemi kurulmustur.

Yapilan regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 55 ilizerinde gosterilmistir.

Tablo 55: Yetki Verme Boyutunun Duygusal Baghhk Uzerine Etkisinde
Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Duygusal Baghhk

R? Fdegeri |Beta | T R? Fdegeri |Beta | T
Admm | Yetki Verme | - - - - 0,256 | 172,729+ | 0,506 | 13,143
1
Admm | Yetki Verme | 0,304 | 219,191 | 0,551 | 14,805%*
2
Adim | Psikolojik - - - - 0,382 | 155,236 | 0,426 | 10,138+
3 Giic¢lendirme

Yetki Verme | - - - - 0,271 | 6,442+

* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme
boyutunun, bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutu iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yetki verme
boyutu, duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,995) ve anlamli (p<0,01) bir
bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken
olan yetki verme boyutunun, aract degisken olan psikolojik giiclendirme {izerinde
anlaml bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
yetki verme boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,654) ve anlaml (p<0,01)
bir bi¢imde etkilemektedir.

Kurulan iigilincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme
boyutu ile aract degisken olan psikolojik gii¢clendirmenin, bagimli degisken olan
duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; araci degisken olan psikolojik giiglendirme, bagimli degisken olan
duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,279) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Yetki verme boyutu ili¢lincii denklemde duygusal baghiligi pozitif
(B=0,533) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin
Olciilmesi i¢in birinci denklem ve liclincli denklemde yer alan bagimsiz degisken

(Yetki verme) ve bagimli degisken (Duygusal baglilik) arasindaki iliski giigleri (Beta
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katsayilar1) incelenmistir. Tablo 55 incelendiginde yetki verme boyutuna ait tiglincii
denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,271), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,506) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 8.25992695, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, yetki verme boyutu ile duygusal baglilik boyutu arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda H21o hipotezi red

edilmistir.

H22¢ hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla {i¢ ayr1 regresyon denklemi kurulmustur.

Yapilan regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 56 lizerinde gosterilmistir.

Tablo 56: Sorumluluk Boyutunun Duygusal Baghhk Uzerine Etkisinde
Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢clendirme Duygusal Baghhk

R? Fdegeri |Beta | T R? Fdegeri |Beta | T
Admm | Sorumluluk | - - - - 0,193 | 120,024+ | 0,439 | 10,956+
1
Adim | Sorumluluk | 0,233 | 152,531 | 0,482 | 12,350+
2
Adim | Psikolojik - - - - 0,365 | 144,274+ | 0,474 | 11,673
3 Giiclendirme

Sorumluluk | - - - - 0,210 | 5,180+

* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutunun, bagimh degisken olan duygusal baglilik boyutu iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig: incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; sorumluluk
boyutu, duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=1,096) ve anlamli (p<0,01) bir
bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken
olan sorumluluk boyutunun, aracit degisken olan psikolojik gili¢lendirme {izerinde

anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
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sorumluluk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,837) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir.

Kurulan iigiincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutu ile araci degisken olan psikolojik giliclendirmenin, bagimli degisken olan
duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiclendirme, bagimli degisken olan
duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,311) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Sorumluluk boyutu lg¢iincii denklemde duygusal bagliligi pozitif
(B=0,525) ve anlaml1 (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin
Ol¢iilmesi i¢in birinci denklem ve iiclincii denklemde yer alan bagimsiz degisken
(Sorumluluk) ve bagimli degisken (Duygusal baglilik) arasindaki iligki giicleri (Beta
katsayilar1) incelenmistir. Tablo 56 incelendiginde sorumluluk boyutuna ait ii¢lincii
denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,210), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,439) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 8.41672807, p<0,05)
psikolojik gili¢lendirmenin, sorumluluk boyutu ile duygusal baglilik boyutu arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda H22o hipotezi red

edilmistir.

H230 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davramisinin kendi bagina karar verme boyutu bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ii¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 57

lizerinde gosterilmistir.
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Tablo 57: Kendi Basina Karar Verme Boyutunun Duygusal Baghhk Uzerine
Etkisinde Psikolojik Gii¢clendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Duygusal Baghhk
R? Fdegeri |Beta | T R? Fdegeri |Beta | T
Adim | Kendi - - - - 0,172 | 104,134+ | 0,414 | 10,205%
1 Basma
Karar
Verme
Adim | Kendi 0,213 | 136,122+ | 0,462 | 11,667* | - - - -
2 Basina
Karar
Verme
Adim | Psikolojik - - - - 0,359 | 140,651+ | 0,488 | 12,122
3 Giic¢lendirme
Kendi - - - - 0,189 | 4,688+
Basima
Karar
Verme
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi basina
karar verme boyutunun, bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutu iizerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
kendi basina karar verme boyutu, duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,864) ve
anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde
bagimsiz degisken olan kendi basina karar verme boyutunun, aract degisken olan
psikolojik gliclendirme iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir.
Regresyon analizi sonucuna gore; kendi basina karar verme boyutu, psikolojik

giiclendirmeyi pozitif (B=1,468) ve anlaml1 (p<<0,01) bir bicimde etkilemektedir.

Kurulan {iglincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi
basina karar verme boyutu ile aract degisken olan psikolojik gili¢lendirmenin, bagiml
degisken olan duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir.
Regresyon analizi sonucuna gore; araci degisken olan psikolojik giiglendirme,
bagimli degisken olan duygusal baglilik boyutunu pozitif (B=0,320) ve anlaml
(p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Kendi bagsina karar verme boyutu iiciincii
denklemde duygusal baghligi pozitif (B=0,394) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde

etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin Gl¢iilmesi i¢in birinci denklem ve tiglincii
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denklemde yer alan bagimsiz degisken (Kendi bagina karar verme) ve bagimli
degisken (Duygusal baglilik) arasindaki iligki giicleri (Beta katsayilari) incelenmistir.
Tablo 57 incelendiginde kendi basina karar verme boyutuna ait ti¢iincii denklemdeki
Beta katsayisinin  (Beta=0,189), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,414) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 8.46105637, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, kendi basina karar verme boyutu ile duygusal baglilik
boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda

H23p hipotezi red edilmistir.

H24o hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davramiginin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu
bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme aracit degisken ve orgilitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ti¢ ayri
regresyon denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglart asagida Tablo

58 lizerinde gosterilmistir.

Tablo 58: Bilgi Paylasimi ve Beceri Gelistirme Boyutunun Normatif Baghhk

Uzerine Etkisinde Psikolojik Giiclendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢clendirme Normatif Baghlik

R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri

Adim | Bilgi - - - - 0,116 | 66,066+ | 0,341 | 8,128+
1 Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

Adim | Bilgi 0,246 | 164,001* | 0,496 | 12,806%* | - - - -
2 Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

Adim | Psikolojik - - - - 0,157 | 46,870+ | 0,234 | 4,958+
3 Gii¢lendirme
Bilgi - - - - 0,225 | 4,764%
Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

* p<0,01
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Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun, bagimli degisken olan normatif baglilik
boyutu lizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu, normatif baglilik
boyutunu pozitif (B=0,326) ve anlaml1 (p<0,01) bir bi¢imde etkilemektedir. Kurulan
ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme boyutunun, araci degisken olan psikolojik giiclendirme iizerinde anlamli
bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=0,986) ve
anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir.

Kurulan {igiincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile aract degisken olan psikolojik
giiclendirmenin, bagimli degisken olan normatif baglilik boyutu tlizerindeki etkisine
birlikte bakilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; araci degisken olan psikolojik
giiclendirme, bagimli degisken olan normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,112) ve
anlamli (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutu iiciincii denklemde normatif baghilig1 pozitif (B=0,215) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin 6l¢iilmesi i¢in birinci denklem
ve lgclincli denklemde yer alan bagimsiz degisken (Bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme) ve bagimli degisken (Normatif baglilik) arasindaki iliski giicleri (Beta
katsayilar1) incelenmistir. Tablo 58 incelendiginde bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme boyutuna ait liciincii denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,225), birinci

denklemdeki Beta katsayisindan (Beta=0,341) daha kiiciik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 4.55156562, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile normatif
baglilik boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gdstermistir. Bu

durumda H24o hipotezi red edilmistir.

H250 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde

giiclendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu bagimsiz

degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orglitsel bagliligin normatif
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baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ii¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 59

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 59: Yenilik¢i Performans Icin Kocluk Boyutunun Normatif Baghlik

Uzerine Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢lendirme Normatif Baghhk
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adimm | Yenilik¢i - - - - 0,156 | 93,028+ | 0,395 | 9,645
1 Performans
Icin Kogluk
Adim | Yenilikgi 0,229 | 149,034* | 0,478 | 12,208* | - - - -
2 Performans
Icin Kogluk
Adim | Psikolojik - - - - 0,188 | 58,042 | 0,203 | 4,429+
3 Giic¢lendirme
Yenilikci - - - - 0,298 | 6,509+
Performans
icin Kogluk
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilikg¢i
performans i¢in kogluk boyutunun, bagimli degisken olan normatif baglhlik boyutu
tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu, normatif baglilik boyutunu
pozitif (B=0,510) ve anlamli (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci
regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilik¢i performans i¢in kogluk
boyutunun, araci degisken olan psikolojik giiclendirme iizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yenilik¢i performans
i¢cin kogluk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,283) ve anlamli (p<0,01)
bir bi¢imde etkilemektedir.

Kurulan ii¢lincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilik¢i
performans i¢in kogluk boyutu ile aract degisken psikolojik giiclendirmenin, bagiml
degisken olan normatif baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir.
Regresyon analizi sonucuna gore; aracit degisken olan psikolojik giliclendirme,

bagimli degisken olan normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,097) ve anlamh
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(p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu ti¢lincii
denklemde normatif baglilig1 pozitif (B=0,385) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin 6l¢iilmesi i¢in birinci denklem ve {i¢lincii
denklemde yer alan bagimsiz degisken (Yenilik¢i performans i¢in kogluk) ve bagimh
degisken (Normatif baglilik) arasindaki iliski gli¢leri (Beta katsayilar1) incelenmistir.
Tablo 59 incelendiginde yenilik¢i performans i¢in kocluk boyutuna ait {igiincii
denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,298), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,395) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 4.147350, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu ile normatif
baglilik boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gdstermistir. Bu

durumda H25¢ hipotezi red edilmistir.

H260 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davraniginin yetki verme boyutu bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme aract degisken ve orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla {i¢ ayr1 regresyon denklemi kurulmustur.

Yapilan regresyon analizi sonuclari1 asagida Tablo 60 {lizerinde gosterilmistir.

Tablo 60: Yetki Verme Boyutunun Normatif Baghhk Uzerine Etkisinde

Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢lendirme Normatif Baghhk
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Yetki Verme | - - - - 0,141 | 82,846+ | 0,376 | 9,102+
1
Adim | Yetki Verme | 0,304 | 219,191+ | 0,551 | 14,805+
2
Psikolojik - - - - 0,169 | 50,981+ | 0,198 | 4,069+
Adim | Giiclendirme
3 Yetki Verme - - - - 0,267 | 5471%
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme

boyutunun, bagimli degisken olan normatif baglilik boyutu {izerinde anlamli bir
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etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yetki verme
boyutu, normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,543) ve anlamli (p<0,01) bir
bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken
olan yetki verme boyutunun, araci degisken olan psikolojik giliclendirme iizerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
yetki verme boyutu, psikolojik giliclendirmeyi pozitif (B=1,654) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir.

Kurulan {i¢iincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme
boyutu ile aract degisken olan psikolojik giliclendirmenin, bagimli degisken olan
normatif baglilik boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiclendirme, bagimli degisken olan
normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,095) ve anlamli (p<0,01) bir bi¢imde
etkilemektedir. Yetki verme boyutu iiclincii denklemde normatif bagliligi pozitif
(B=0,385) ve anlaml1 (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin
Olciilmesi i¢in birinci denklem ve liclincli denklemde yer alan bagimsiz degisken
(Yetki verme) ve bagimli degisken (Normatif baglilik) arasindaki iliski giigleri (Beta
katsayilar1) incelenmistir. Tablo 60 incelendiginde yetki verme boyutuna ait tiglincii
denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,267), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,376) daha kii¢iik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 3.97777919, p<0,05)
psikolojik giliclendirmenin, yetki verme boyutu ile normatif baglilik boyutu arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugunu goéstermistir. Bu durumda H26¢ hipotezi red

edilmistir.

H270 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin sorumluluk boyutu bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme aract degisken ve oOrgiitsel bagliligin normatif baghilik alt boyutu
bagimli degisken olarak ele almmistir. Bu amagla {i¢ ayr1 regresyon denklemi
kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 61 iizerinde

gosterilmistir.
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Tablo 61: Sorumluluk Boyutunun Normatif Baghhk Uzerine Etkisinde
Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Normatif Baghhik
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Sorumluluk - - - - 0,105 | 58,773* | 0,323 | 7,666+
1
Adim | Sorumluluk 0,233 | 152,531* | 0,482 | 12,350+
2
Psikolojik - - - - 0,151 | 44,757+ | 0,247 | 5,256+
Adimm | Giiclendirme
3 Sorumluluk - - - - 0,204 | 4,355%
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutunun, bagimli degisken olan normatif baglilik boyutu iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; sorumluluk
boyutu, normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,592) ve anlamli (p<0,01) bir
bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken
olan sorumluluk boyutunun, aracit degisken olan psikolojik gili¢lendirme {izerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
sorumluluk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,837) ve anlamli (p<0,01)
bir bi¢imde etkilemektedir.

Kurulan tiglincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutu ile aracit degisken olan psikolojik giliclendirmenin, bagimli degisken olan
normatif baglilik boyutu {izerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiclendirme, bagimli degisken olan
normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,119) ve anlamli (p<0,01) bir bi¢imde
etkilemektedir. Sorumluluk boyutu ii¢lincii denklemde normatif baglilig1 pozitif
(B=0,374) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Son olarak arac1 etkisinin
Ol¢iilmesi i¢in birinci denklem ve iiclincii denklemde yer alan bagimsiz degisken
(Sorumluluk) ve bagimli degisken (Normatif baglilik) arasindaki iligki giicleri (Beta

katsayilar1) incelenmistir. Tablo 61 incelendiginde sorumluluk boyutuna ait {i¢iincii
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denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,204), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,323) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 4.77083636, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, sorumluluk boyutu ile normatif baglilik boyutu arasinda

kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda H27o red edilmistir.

H280 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davraniginin kendi basina karar verme boyutu bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ii¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 62

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 62: Kendi Basina Karar Verme Boyutunun Normatif Baghhk Uzerine
Etkisinde Psikolojik Gii¢clendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢clendirme Normatif Baghhk
R? Fdegeri | Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Kendi Basma | - - - - 0,114 | 64,620+ | 0,337 | 8,039+
1 Karar Verme
Adim | Kendi Basina | 0,213 | 136,122+ | 0,462 | 11,667+ | - - - -
2 Karar Verme
Psikolojik - - - - 0,160 | 47,643* | 0,241 | 5,224+
Adim | Giiclendirme
3 Kendi Basina | - - - - 0,226 | 4,905+
Karar Verme
* p<0,01

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi bagina
karar verme boyutunun, bagimli degisken olan normatif baghilik boyutu iizerinde
anlaml bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
kendi basina karar verme boyutu, normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,516) ve
anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde
bagimsiz degisken olan kendi basina karar verme boyutunun, araci degisken olan

psikolojik giliclendirme iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir.




208

Regresyon analizi sonucuna gore; kendi basmna karar verme boyutu, psikolojik

giiclendirmeyi pozitif (B=1,468) ve anlaml1 (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir.

Kurulan {igilincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi
basina karar verme boyutu ile araci degisken olan psikolojik giiclendirmenin, bagimli
degisken olan normatif baglhilik boyutu lizerindeki etkisine birlikte bakilmistir.
Regresyon analizi sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiglendirme,
bagimli degisken olan normatif baglilik boyutunu pozitif (B=0,116) ve anlaml
(p<0,01) bir bi¢imde etkilemektedir. Kendi basina karar verme boyutu iigiinci
denklemde normatif bagliligi pozitif (B=0,346) ve anlamli (p<0,01) bir bi¢cimde
etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin Gl¢iilmesi i¢in birinci denklem ve ti¢linci
denklemde yer alan bagimsiz degisken (Kendi basina karar verme) ve bagimli
degisken (Normatif baglilik) arasindaki iligki giigleri (Beta katsayilari) incelenmistir.
Tablo 62 incelendiginde kendi basina karar verme boyutuna ait iigiincii denklemdeki
Beta katsayisinin  (Beta=0,226), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,337) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 4.80369372, p<0,05)
psikolojik giiglendirmenin, kendi basina karar verme boyutu ile normatif baglilik
boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda

H280 hipotezi red edilmistir.

H29% hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu
bagimsiz degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin
devam bagliligi boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla ii¢ ayri
regresyon denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 agagida Tablo

63 lizerinde gosterilmistir.
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Tablo 63: Bilgi Paylasimi ve Beceri Gelistirme Boyutunun Devam Baghhg

Uzerine Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Devam Baghhg

R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri

Adim | Bilgi - - - - 0,027 | 13,766+ | 0,163 | 3,710%
1 Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

Adim | Bilgi 0,246 | 164,001+ | 0,496 | 12,806% | - - - -
2 Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

Psikolojik - - - - 0,046 | 12,214+ | 0,162 | 3,226%
Adim | Gii¢clendirme
3 Bilgi - - - - 0,083 | 1,653*=*
Paylasim ve
Beceri

Gelistirme

* p<0,01, ** p>0,05

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun, bagimli degisken olan devam baglilig
boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; bilgi paylagimi ve beceri gelistirme boyutu, devam bagliligi boyutunu
pozitif (B=0,159) ve anlamli (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir. Kurulan ikinci
regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutunun, araci degisken olan psikolojik giiclendirme {izerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; bilgi paylasimi ve
beceri gelistirme boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=0,986) ve anlamli
(p<0,01) bir bicimde etkilemektedir.

Kurulan tgiincli regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile araci degisken olan psikolojik
giiclendirmenin, bagimli degisken olan devam baglilig1 boyutu {izerindeki etkisine
birlikte bakilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; araci degisken olan psikolojik

giiclendirme, bagimli degisken olan devam bagliligi boyutunu pozitif (B=0,079) ve
anlaml (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
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boyutu ise {giincli denklemde devam baghligini anlamli bir bigcimde

etkilememektedir (p >0,05).

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 3.06796431, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile devam
bagliligt boyutu arasinda tam aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu

durumda H29o hipotezi red edilmistir

H300 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans i¢in kog¢luk boyutu bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve Orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagcla {i¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuclari asagida Tablo 64

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 64: Yenilikci Performans I¢cin Kocluk Boyutunun Devam Baghhg:

Uzerine Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢clendirme Devam Baghhg
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Yenilike¢i - - - - 0,118 | 67,579+ | 0,344 | 8,221«
1 Performans
icin Kogluk
Adim | Yenilikg¢i 0,229 | 149,034 | 0,478 | 12,208 | - - - -
2 Performans
icin Kocgluk
Psikolojik - - - - 0,120 | 34,344% | 0,050 | 1,047+
Adim | Gii¢clendirme
3 Yenilikgi - - - - 0,320 | 6,721%
Performans
icin Kocluk

* p<0,01, ** p>0,05

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilike¢i
performans i¢in kogluk boyutunun, bagimli degisken olan devam baglhiligi boyutu
tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; yenilik¢i performans igin kogluk boyutu, devam bagliligi boyutunu
pozitif (B=0,452) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Kurulan ikinci

regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilik¢i performans i¢in kogluk
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boyutunun, aract degisken olan psikolojik giiclendirme iizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yenilik¢i performans
i¢cin kogluk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,283) ve anlamli (p<0,01)
bir bigimde etkilemektedir.

Kurulan ii¢lincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yenilik¢i
performans i¢in kogluk boyutu ile aract degisken olan psikolojik gliglendirmenin,
bagimli degisken olan devam baglilig1 boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmustir.
Regresyon analizi sonucuna gore; araci degisken olan psikolojik giliclendirme,
bagimhi degisken olan devam baghligi boyutunu anlamli bir bigimde
etkilememektedir (p>0,05). Bu bulgudan hareketle, araci etkisinden s6z edebilmek
icin gereken li¢iincii kosul saglanamamistir. Bu durumda, psikolojik giliglendirmenin,
yenilik¢i performans i¢in kogluk ile devam baglilig iliskisinde aracilik etkisine sahip

olmadig1 sonucuna ulasilmis ve H30o kabul edilmistir.

H31o hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davranisinin yetki verme boyutu bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme arac1 degisken ve oOrgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu bagimh
degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla tli¢ ayr1 regresyon denklemi kurulmustur.

Yapilan regresyon analizi sonuclar1 asagida Tablo 65 lizerinde gosterilmistir.

Tablo 65: Yetki Verme Boyutunun Devam Baghhg Uzerine Etkisinde

Psikolojik Gii¢lendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Devam Baghhg
R? Fdegeri | Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Yetki Verme | - - - - 0,043 | 22,331+« | 0,206 | 4,726+
1
Adim | Yetki Verme | 0,304 | 219,191+ | 0,551 | 14,805% | - - - -
2
Psikolojik - - - - 0,054 | 14,325% | 0,128 | 2,468
Adim | Giiclendirme
3 Yetki Verme | - - - - 0,135 | 2,604x

* p<0,01, ** p<0,05
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Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme
boyutunun, bagimli degisken olan devam baghligi boyutu iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yetki verme
boyutu, devam baglilig1 boyutunu pozitif (B=0,303) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki
verme boyutunun, araci degisken olan psikolojik giliclendirme iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; yetki verme
boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,654) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir.

Kurulan ii¢lincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan yetki verme
boyutu ile aract degisken olan psikolojik gili¢clendirmenin, bagimli degisken olan
devam baghilig1 boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiclendirme, bagimli degisken olan
devam bagliligi boyutunu pozitif (B=0,063) ve anlamli (p<0,05) bir bigimde
etkilemektedir. Yetki verme boyutu iigiincii denklemde devam bagliligini pozitif
(B=0,199) ve anlaml (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin
Ol¢iilmesi i¢in birinci denklem ve iiclincii denklemde yer alan bagimsiz degisken
(Yetki verme) ve bagimli degisken (Devam baglhiligi) arasindaki iliski giicleri (Beta
katsayilar1) incelenmistir. Tablo 65 incelendiginde yetki verme boyutuna ait {i¢iincii
denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,135), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,206) daha kiigiik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 2.48409322, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, yetki verme boyutu ile devam baglilig1 boyutu arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda H3 1o hipotezi red

edilmistir.

H32o hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davraniginin sorumluluk boyutu bagimsiz degisken, psikolojik
giiclendirme araci degisken ve orgiitsel bagliligin devam baghiligi boyutu bagiml
degisken olarak ele alinmistir. Bu amagla {li¢ ayr1 regresyon denklemi kurulmustur.

Yapilan regresyon analizi sonuclari1 asagida Tablo 66 lizerinde gosterilmistir.
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Tablo 66: Sorumluluk Boyutunun Devam Baghihgi Uzerine Etkisinde Psikolojik

Giiclendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Giiclendirme Devam Baghhg
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Sorumluluk - - - - 0,039 | 20,172* | 0,196 | 4,491
1
Adim | Sorumluluk 0,233 | 152,531 | 0,482 | 12,350+
2
Psikolojik - - - - 0,054 | 14,283+ | 0,141 | 2,848+
Adim | Giiclendirme
3 Sorumluluk | - - - - 0,128 | 2,588

* p<0,01, ** p<0,05

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutunun, bagimli degisken olan devam baghligi boyutu iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore; sorumluluk
boyutu, devam baglilig1 boyutunu pozitif (B=0,366) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan
sorumluluk boyutunun, arac1 degisken olan psikolojik gliclendirme iizerinde anlaml
bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
sorumluluk boyutu, psikolojik giiclendirmeyi pozitif (B=1,837) ve anlamli (p<0,01)
bir bi¢imde etkilemektedir.

Kurulan iigiincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan sorumluluk
boyutu ile aracit degisken olan psikolojik giliclendirmenin, bagimli degisken olan
devam baghilig1 boyutu ilizerindeki etkisine birlikte bakilmistir. Regresyon analizi
sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giiclendirme, bagimli degisken olan
devam bagliligt boyutunu pozitif (B=0,069) ve anlamli (p<0,01) bir bi¢cimde
etkilemektedir. Sorumluluk boyutu ii¢lincli denklemde devam bagliligini pozitif
(B=0,239) ve anlamli (p<0,05) bir bigimde etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin
Ol¢iilmesi i¢in birinci denklem ve iiclincii denklemde yer alan bagimsiz degisken
(Sorumluluk) ve bagimli degisken (Devam baglilig1) arasindaki iliski giigleri (Beta

katsayilar1) incelenmistir. Tablo 66 incelendiginde sorumluluk boyutuna ait {i¢lincii
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denklemdeki Beta katsayisinin (Beta=0,128), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta= 0,196) daha kiiclik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 2.79988058, p<0,05)
psikolojik giliclendirmenin, sorumluluk boyutu ile devam bagliligi boyutu arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Bu durumda H32 hipotezi red

edilmistir.

H330 hipotezini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde
giiclendirici liderlik davraniginin kendi basina karar verme boyutu bagimsiz
degisken, psikolojik giiclendirme araci degisken ve Orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutu bagimli degisken olarak ele alinmistir. Bu amagcla {i¢ ayr1 regresyon
denklemi kurulmustur. Yapilan regresyon analizi sonuclar1 asagida Tablo 67

lizerinde gosterilmistir.

Tablo 67: Kendi Basina Karar Verme Boyutunun Devam Baghhg Uzerine
Etkisinde Psikolojik Gii¢clendirmenin Aracilik Rolii

Psikolojik Gii¢clendirme Devam Baghhg
R? Fdegeri |Beta | T R? F Beta | T
degeri
Adim | Kendi Basmna | - - - - 0,067 | 36,340+ | 0,260 | 6,028+
1 Karar Verme
Adim | Kendi Bagina | 0,213 | 136,122+ | 0,462 | 11,667 | - - - -
2 Karar Verme
Psikolojik - - - - 0,076 | 20,698+ | 0,106 | 2,187
Adim | Gii¢clendirme
3 Kendi Basina | - - - - 0,211 | 4,359+
Karar Verme

% p<0,01, ** p<0,05

Kurulan birinci regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi bagina
karar verme boyutunun, bagimli degisken olan devam bagliligi boyutu iizerinde
anlaml bir etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Regresyon analizi sonucuna gore;
kendi basina karar verme boyutu, devam baglilig1 boyutunu pozitif (B=0,404) ve
anlamli (p<0,01) bir bigimde etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon denkleminde
bagimsiz degisken olan kendi basina karar verme boyutunun, araci degisken olan

psikolojik giliclendirme iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir.
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Regresyon analizi sonucuna gore; kendi basmna karar verme boyutu, psikolojik

giiclendirmeyi pozitif (B=1,468) ve anlaml1 (p<0,01) bir bicimde etkilemektedir.

Kurulan igilincii regresyon denkleminde bagimsiz degisken olan kendi
basina karar verme boyutu ile araci degisken olan psikolojik giiclendirmenin, bagimli
degisken olan devam bagliligi boyutu iizerindeki etkisine birlikte bakilmistir.
Regresyon analizi sonucuna gore; aract degisken olan psikolojik giliglendirme,
bagimli degisken olan devam bagliligi boyutunu pozitif (B=0,052) ve anlamli
(p<0,05) bir bi¢imde etkilemektedir. Kendi basina karar verme boyutu iigiinci
denklemde devam bagliligini pozitif (B=0,328) ve anlamli (p<0,01) bir bigimde
etkilemektedir. Son olarak araci etkisinin Gl¢iilmesi i¢in birinci denklem ve ti¢linci
denklemde yer alan bagimsiz degisken (Kendi basina karar verme) ve bagimli
degisken (Devam baglilig1) arasindaki iligki giicleri (Beta katsayilar1) incelenmistir.
Tablo 67 incelendiginde kendi basina karar verme boyutuna ait iigiincii denklemdeki
Beta katsayisinin  (Beta=0,211), birinci denklemdeki Beta katsayisindan
(Beta=0,260) daha kii¢iik oldugu goriilmektedir.

Yapilan Sobel Testi sonucu (Sobel test istatistigi: 2.13014544, p<0,05)
psikolojik giiclendirmenin, kendi basina karar verme boyutu ile devam bagliligi
boyutu arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bu durumda

H33o hipotezi red edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore ¢alismada test edilen hipotezlere iliskin sonuglar

asagida Tablo 68’de gosterilmistir.

Tablo 68: Hipotez Testi Sonuclari

HIPOTEZ KABUL/ | ACIKLAMA

RED
Hlo: Giiglendirici liderlik davraniginin  bilgi Calisanlarin, yoneticilerinin kendileriyle bilgi
paylasimi  ve beceri  gelistirme  boyutu, paylasiminda bulunduklar1 ve Dbecerilerini
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlamli gelistirme  yoniinde  liderlik
bir farklilik gdstermemektedir. RED gosterdikleri bicimindeki algilari, isletmede

gostermektedir.

H2o: Giiglendirici liderlik davraniginin yenilikgi
performans ic¢in kog¢luk boyutu, ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklihk | KABUL
gostermemektedir.

calisma siiresine gore anlamhi bir farklilik
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H3o: Giiglendirici liderlik davramsinin yetki
verme boyutu, calisanlarm  demografik
ozelliklerine  gore anlamli  bir  farklilik
gostermemektedir.

RED

Calisanlarin, yoneticilerinin kendilerine yetki
verdigi bi¢imindeki algilar1 yasa ve isletmede
calisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H4o: Giiglendirici liderlik  davranisinin
sorumluluk  boyutu, ¢alisanlarin  demografik
ozelliklerine  gore anlamli  bir  farklilik
gostermemektedir.

KABUL

H5¢: Giglendirici liderlik davramisinin  kendi
bagina karar verme boyutu, c¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

KABUL

H6o: Psikolojik giiglendirmenin anlam boyutu,
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlaml
bir farklilik gostermemektedir.

RED

Calisanlarin  islerinden duyduklar1 anlam
algilari, cinsiyete, yasa ve egitim durumuna
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H7o: Psikolojik giiglendirmenin etki boyutu,
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlaml
bir farklilik géstermemektedir.

RED

Calisanlarin, isleri tlizerinde etki sahibi
olduklar1 bigimindeki algilar1 turizm egitimi
alma ve isletmede c¢aligma siiresine gore
anlamli bir farklilik gstermektedir.

H8o: Psikolojik giiclendirmenin 6zerklik boyutu,
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlaml
bir farklilik gostermemektedir.

KABUL

H9: Psikolojik gii¢lendirmenin yetkinlik boyutu,
calisanlarin demografik 6zelliklerine gére anlamli
bir farklilik gostermemektedir.

RED

Calisanlarin, iglerini yapmak i¢in gerekli olan
yetkinlige sahip olduklar1 bicimindeki algilari
yasa gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

H10o: Orgiitsel bagliligm duygusal baghlik
boyutu, calisanlarin demografik 6zelliklerine
gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

RED

Calisanlarin  duygusal bagliliklari, egitim
durumu ve turizm egitimi almaya gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

H1le: Orgiitsel bagliigin normatif baghlik
boyutu, c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

RED

Calisanlarin normatif bagliliklari, yasa ve
turizm egitimi almaya goére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H12o: Orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu,
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlaml
bir farklilik gostermemektedir.

RED

Calisanlarin devam bagliliklari, yasa, egitim
durumuna ve isletmede ¢alisma siiresine gore
anlamli bir farklilik gstermektedir.

H13p:  Giiglendirici  liderlik  davranisinin
boyutlarinin rgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

RED

Bilgi paylasimi ve beceri gelistirme, yenilikgi
performans i¢in kogluk, yetki verme ve
sorumluluk  boyutlari, duygusal baglihk
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptirler.

H14e:  Giglendirici  liderlik  davranisinin
boyutlarinin drgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

RED

Yenilik¢i performans igin kogluk, yetki verme
ve sorumluluk boyutlari, normatif baglilik
iizerinde anlamli1 ve pozitif bir etkiye sahiptir.

H15¢:  Giiglendirici  liderlik  davranisinin
boyutlarinin orgiitsel bagliligin devam bagliligi
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

RED

Yenilik¢i performans ic¢in kogluk boyutu
devam baglilig lizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahiptir.

H160: Psikolojik gii¢lendirmenin boyutlarinin
orgiitsel baglihigin duygusal baghlik boyutu
iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

RED

Anlam, etki ve yetkinlik boyutlar1 duygusal
baglilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptirler.

H17,: Psikolojik giiglendirmenin boyutlarinin
orgilitsel baglihgin  normatif baghilik boyutu
iizerinde anlaml bir etkisi yoktur.

RED

Anlam ve 6zerklik boyutlari, normatif baglilik
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptirler.

H18p: Psikolojik gii¢lendirmenin boyutlarmnin
orglitsel  bagliligin  devam bagliligi  boyutu
iizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

RED

Etki ve oOzerklik boyutlari, devam baglilig
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptirler.

H19q: Giglendirici liderlik davranigimnin bilgi
paylagimi ve beceri gelistirme boyutu ile orgiitsel

Liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
davranisi, duygusal bagliligi kismen psikolojik
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baglihgin duygusal baglilik boyutu arasindaki
iliskide psikolojik giiglendirmenin arac1 etkisi
yoktur.

RED

gliclendirme araciligiyla etkilemektedir.

H20o: Gii¢lendirici liderlik davranisinin yenilik¢i
performans igin kogluk boyutu ile Orgiitsel
baghligin duygusal baglilik boyutu arasindaki
iliskide psikolojik giiclendirmenin araci etkisi
yoktur.

RED

Liderin yenilik¢i performans igin kogluk
davranisi, duygusal bagliligi kismen psikolojik
giiclendirme aracilifiyla etkilemektedir.

H21o: Giiclendirici liderlik davramiginin yetki
verme boyutu ile oOrgilitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin yetki verme davranisi, duygusal
bagliligni  kismen psikolojik giliglendirme
araciligiyla etkilemektedir.

H22¢:  Giiglendirici  liderlik  davranisinin
sorumluluk  boyutu ile orgiitsel  bagliligin
duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin sorumluluk verme davranisi, duygusal
baghiligt kismen psikolojik gliclendirme
araciligiyla etkilemektedir.

H23p: Giiglendirici liderlik davranisinin kendi
basina karar verme boyutu ile orgiitsel baghligin
duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin kendi basina karar vemeyi tesvik etme
davranigi, duygusal bagliligi kismen psikolojik
giiclendirme araciligiyla etkilemektedir.

H24,: Giiglendirici liderlik davranigimin  bilgi
paylasimu ve beceri gelistirme boyutu ile drgiitsel
baglihigin normatif baglilik boyutu arasindaki
iliskide psikolojik giiclendirmenin araci etkisi
yoktur.

RED

Liderin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
davranisi, normatif bagliligi kismen psikolojik
giiclendirme aracilifiyla etkilemektedir.

H25¢: Gii¢lendirici liderlik davranisinin yenilikei
performans icin kogluk boyutu ile Orgiitsel
baghligin normatif baglilik boyutu arasindaki
iliskide psikolojik gii¢lendirmenin araci etkisi
yoktur.

RED

Liderin yenilik¢i performans i¢in kogluk
davranisi, normatif bagliligi kismen psikolojik
giiclendirme araciligiyla etkilemektedir.

H260: Giiclendirici liderlik davranigimin yetki
verme boyutu ile Orgiitsel baghiligin normatif
baglilik boyutu arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin yetki verme davranisi, normatif
baglhiligi  kismen psikolojik giiclendirme
araciligiyla etkilemektedir.

H27,:  Giglendirici  liderlik  davraniginin
sorumluluk  boyutu ile Orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu arasindaki iligkide
psikolojik giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin sorumluluk verme davranisi, normatif
bagliligni  kismen psikolojik  giliglendirme
araciligiyla etkilemektedir.

H28,: Giiglendirici liderlik davramiginin kendi
bagina karar verme boyutu ile orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu arasindaki iligkide
psikolojik giiclendirmenin araci etkisi yoktur.

RED

Liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme
davranisi, normatif bagliligi kismen psikolojik
giiclendirme araciligiyla etkilemektedir.

H29. Gii¢lendirici liderlik davraniginin bilgi
paylagimi ve beceri gelistirme boyutu ile 6rgiitsel
bagliligin devam bagliligt boyutu arasindaki
iliskide psikolojik gii¢lendirmenin araci etkisi
yoktur.

RED

Psikolojik gliglendirme, bilgi paylasimi ve
beceri gelistirme davranisi ile devam bagliligt
arasindaki iliskide tam aracilik etkisine
sahiptir.

H300: Gii¢lendirici liderlik davranisinin yenilikgi
performans i¢in kog¢luk boyutu ile orgiitsel
bagliligin devam bagliligi boyutu arasindaki
iliskide psikolojik giiglendirmenin arac1 etkisi
yoktur.

KABUL

H31o: Giclendirici liderlik davramiginin yetki
verme boyutu ile Orglitsel baghligin devam
bagliligi boyutu arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin arac1 etkisi yoktur.

RED

Liderin yetki verme davramigi, devam
baghiligmm1 kismen psikolojik giiclendirme
araciligiyla etkilemektedir.
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H32,:  Giiglendirici  liderlik  davraniginin
sorumluluk boyutu ile orgiitsel baghligin devam

Liderin sorumluluk verme davranisi, devam
baghiligmi kismen psikolojik giiclendirme

baghligi boyutu arasindaki iliskide psikolojik | RED araciligiyla etkilemektedir.

giiclendirmenin arac1 etkisi yoktur.

H33p: Giiglendirici liderlik davraniginin kendi Liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme
bagina karar verme boyutu ile orgiitsel bagliligin davranisi, devam bagliligini kismen psikolojik
devam bagliligi boyutu arasindaki iliskide giiclendirme aracilifiyla etkilemektedir.
psikolojik giiglendirmenin araci etkisi yoktur. RED
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu calismada, otel isletmelerinde gii¢lendirici liderlik davranislarinin ve
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilariin orgiitsel bagliliga etkisi ve psikolojik
giiclendirmenin, giiclendirici liderlik davranislar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide aracilik etkisi arastirtlmistir. Calismada, verilerin analizi asamasinda,
oncelikle gii¢lendirici liderlik davraniglari, psikolojik giliclendirme ve oOrgiitsel
bagliligin, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedikleri test edilmistir.

Calismada ilk olarak giiclendirici liderlik davranisi boyutlarinin, ¢alisanlarin
demografik oOzelliklerine gore farkliliklar1 belirlenmeye c¢alisilmistir. Buna gore
giiclendirici liderlik davranmisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun,
isletmede caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterdigi; diger demografik
ozelliklere gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Ancak, bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutunun, isletmede calisma siiresine gore anlamli
bir farklilik gosterdigi belirlenmis olmasina ragmen; isletmede ¢alisma siiresine ait

gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Gliglendirici liderlik davranmisinin  yenilik¢i performans i¢in kogluk
boyutunun demografik 6zelliklere gore farklilig: test edildiginde; bu boyutun, hicbir
demografik 0Ozellige gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Yetki
verme boyutunun ise yas ve isletmede ¢alisma siiresine gére anlamli bir farklilik
gosterdigi; diger demografik 6zelliklere gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Ancak yetki verme boyutunun, yasa ve isletmede calisma siiresine gore
anlamlh farklilik gosterdigi bulunmus olmasina ragmen; yas ve isletmede calisma
siiresine ait gruplar arasinda anlamhi bir farklilik saptanamamistir. Giiclendirici
liderlik davranisinin sorumluluk ve kendi bagina karar verme boyutlarinin ise, higbir

demografik 6zellige gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Calisanlarin demografik ozelliklerinin, psikolojik gili¢lendirmenin anlam

boyutuna iliskin farkliligi incelendiginde; cinsiyet, yas ve egitim durumu
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Ozelliklerinde anlamli bir farklilik oldugu; diger demografik 6zelliklerde anlamli bir
farkliligin ortaya ¢ikmadigr goriilmiistiir. Anlam boyutunda cinsiyet bakimindan
farkliliklar incelendiginde; kadin g¢alisanlarin anlam algilarinin, erkek ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Kadin ¢alisanlarin anlam algilarinin
daha yiiksek olusu; otel isletmelerinin, sanayi isletmelerinden farkli olarak hizmet
sektoriinde yer almalart ve kadinlarin aile yasantisinda geleneksel olarak
iistlendikleri ve zaman i¢inde ig¢sellestirebildikleri rolleri ile otel isletmelerinde
yerine getirdikleri emek-yogun ve hizmetle ilgili gorevleri arasinda bir paralellik
kurmalarina bagl olarak, yaptiklari isi daha anlamli bulmalar ile agiklanabilir. Kat
hizmetleri departmaninda c¢alisan bir kadin calisanin, otel isletmesinde yerine
getirdigi temizlik hizmeti gorevi ile evde yaptig1 temizlik isleri arasinda bir benzerlik
gormesi bu duruma Ornek olarak gosterilebilir. Anlam boyutunda yasa iliskin
farkliliga bakildiginda; daha yasli ¢alisanlarin, daha geng calisanlara gore yaptiklari
isi daha anlamli bulduklari goriilmiistir. Daha yasli calisanlarin, daha geng
calisanlara gore anlam algilarinin daha yiiksek olusunun nedenleri arasinda; daha
yaslt calisanlarin sektdr deneyimlerinin daha fazla olusuna bagli olarak isleriyle
kurmus olduklart bagin uzun yillar boyunca artarak gili¢lenmis olmast ve bunun

sonucunda islerini daha anlamli bulmalar sayilabilir.

Egitim durumu acgisindan anlam boyutundaki farkliliga bakildiginda;
lisansiistii egitim diizeyindeki ¢alisanlarin, 6n lisans diizeyindeki calisanlara goére
islerini daha anlamli bulduklar1 gorilmiistiir. Bu durum, egitim diizeyindeki
yiikselisin, c¢alisanlarin islerinden duyduklari anlam algisi {izerinde bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Daha yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin, yaptiklar
isin arka planinda yer alan ve egitim hayatlar1 boyunca elde ettikleri akademik
bilgiye da sahip olduklar1 diisiiniilebilir. Egitim hayatlar1 boyunca kendilerini
entelektiiel acidan da gelistirmeleri ve daha sonra is hayatina atildiklarinda bu
entelektiiel bilgiyi, deneyimleriyle harmanlayip isletmenin entelektiiel sermayesinin
onemli bir pargasi haline gelmeleri nedeniyle; daha yiiksek egitim diizeyine sahip
calisanlarin isletme i¢inde yabancilasma yasama olasiligmmi azaltici zihinsel bir
donanima sahip olduklar1 ve yaptiklar isi, iist diizey gereksinimlerini kargilamada bir

arag olarak goriip, onu daha anlamli bulabilecekleri ifade edilebilir.
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Psikolojik giiclendirmenin etki boyutunun, demografik &zelliklere gore
farklilig1 incelendiginde; turizm egitimi alma ve isletmede ¢aligma siiresine gore
anlaml bir farklilik gosterdigi; diger demografik ozelliklere gore ise anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Buna gore, turizm egitimi alan calisanlarin,
turizm egitimi almayan calisanlara gore etki algilarinin daha yiiksek oldugu ortaya
konmustur. Bir otel isletmesinde calisan ve turizm egitimi almig olan bir ¢aliganin,
turizm egitimi almaya bagli olarak; calistigi departmanda olan bitenler iizerinde daha
fazla etkiye sahip oldugu seklinde bir algiya sahip olmasinin, turizm egitimi almamis
bir calisana gore, daha yiiksek bir olasilikla miimkiin oldugu ifade edilebilir. Etki
boyutunun, isletmede calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gdsterdigi
belirlenmis olmasina ragmen; bu farkliligin isletmede calisma siiresine ait hangi

gruplar arasinda oldugu tespit edilememistir.

Psikolojik gliclendirmenin 6zerklik boyutunun, demografik 6zellikler
bakimindan farkliliginin test edilmesi sonucunda; bu boyutun, hi¢bir demografik
ozellige gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Yetkinlik boyutunun ise
yasa gore anlaml bir farklilik gosterdigi; diger demografik 6zelliklere gore anlamli
bir farklilik goéstermedigi bulunmustur. Elde edilen bulgulara gore; calisanlarin
yaglar1 arttikca, islerini yapmak i¢in gerekli yetkinlige sahip olduklar1 seklindeki
algilamalarimin da artti@i gorlilmistiir. Bir isi yerine getirmek i¢in gereksinim
duyulan yeteneklerin gelistirilmesinin, zaman alic1 ve deneyim elde etmeye bagli
oldugu diisliniiliirse; calisanlarin yaslar arttikca, isi yapmak i¢in gerekli yetenekleri
de bu gegen siire zarfinda gelistirebilecekleri ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle
calisma hayatinda calisanlar yas aldikca, yeteneklerini de gelistirebilmektedirler.
Dolayisiyla, calisanlarin yas¢a daha ileri olmalarinin, islerini yerine getirmek i¢in
gereksinim duyduklar1 yetenekleri zaman iginde gelistirmis olduklar1 bigimindeki

algilamalar tizerinde bir etkisinin oldugu soylenebilir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu bakimindan farkliliklar1 test edildiginde; egitim durumu ve turizm egitimi
almaya gore anlamli bir farklilik oldugu; diger demografik ozelliklere gore ise
anlamli bir farklilik bulunmadigi sonucuna ulagilmistir. Ancak, duygusal bagliligin,

egitim durumuna gore anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmesine ragmen; bu
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farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu belirlenememistir. Duygusal bagliligin,
turizm egitimi alma bakimindan farklilifi incelendiginde ise; turizm egitimi alan
calisanlarin, turizm egitimi almayan calisanlara gére duygusal bagliliklarinin daha
yiiksek oldugu gorilmiistiir. Calisanlarin  turizm alaninda bir egitim almis
olmalarinin; g¢alistiklar isletme turizm sektoriinde yer alan bir otel isletmesi oldugu
icin, calisanlarin kendilerini isletmeye ait hissetmeleri ve onunla 6zdeslesmeleri

tizerinde bir etkisinin oldugu ifade edilebilir.

Orgiitsel baghligin normatif baghilik boyutunun, demografik &zellikler
bakimindan farklilig1 incelendiginde; normatif bagliligin yas ve turizm egitimi
almaya gore anlamli bir farklilik gosterdigi; diger demografik o6zelliklere gore ise
anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur. Yas acisindan incelendiginde; 26-30
yas araliginda ve 41 ve lizeri yas grubunda yer alan calisanlarin, 31-35 yas araliginda
yer alan ¢alisanlara gore normatif bagliliklarinin daha yiliksek oldugu goriilmiistiir.
Buna gore; daha geng, yani ¢alisma hayatinin heniiz basinda yer alan c¢alisanlar ile
daha yasl, yani caligma hayatinda uzun yillardir var olup deneyim kazanmis
calisanlarin; goreli olarak caligma hayatinin ortalarinda yer alan ¢alisanlara gore
normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Yas ozelliginin bu
arastirmanin Ornekleminde icerdigi gruplar arasindaki karsilagtirmaya gore, hem
daha geng calisanlarin, hem de daha yash calisanlarin, orta yas grubunda yer alan
calisanlara kiyasla normatif bagliliklarinin daha ytiksek ¢ikmasinin; yas ile normatif
baglilik arasindaki iligkinin belirliligi konusunda bir kusku dogurdugunu ifade etmek
miimkiindiir. Bu nedenle, bir bagka ¢alismada yas degiskeni ile normatif baglilik

arasindaki korelasyonel iligkinin arastirilmasi onerilebilir.

Turizm egitimi alma bakimindan normatif baghliktaki farklilik
incelendiginde; turizm egitimi alan g¢alisanlarin, turizm egitimi almayan c¢alisanlara
gore normatif bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, otel
calisanlarinin turizm alaninda bir egitim almalarinin, onlarin normatif baghiliklarim
arttirdigi ifade edilebilir. Ozellikle turizm alaminda egitim almis olmak, otel
calisanlarinin egitim almis olduklar1 alanda yer alan bir isletmede ¢alismaya

kendilerini zorunlu hissetmeleri sonucunu dogurabilir. Dolayisiyla, otel isletmesi
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calisanlarinin egitimini almis olduklar1 alanda yer alan bir otel isletmesinde
calismay1 dogru bulmalar1 nedeniyle, onlarin normatif bagliliklarinin daha ytiksek

gerceklestigi ifade edilebilir.

Orgiitsel baghiligin devam baghiligi boyutunun, demografik &zellikler
bakimindan farklilig1 test edildiginde; devam baghiliginin yas, egitim durumu ve
isletmede caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterdigi; diger demografik
Ozelliklere gore ise anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Yas bakimindan
incelendiginde; c¢alisanlarin  yaglar1  diistiikce, devam bagliliklariin arttig
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle daha gen¢ calisanlarin devam bagliliklari, daha
yaslt calisanlara gore daha yiiksektir. 25 yas ve altt ve 26-30 yas araligindaki
calisanlarin deneyim eksikligi nedeniyle, yeni is alternatiflerinin pek fazla
olamayacag aciktir. Olasi is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle, daha geng calisanlar,

kendilerini igsletmede kalmayi siirdiirmek zorunda hissedebilirler.

Devam baghiligi boyutunun egitim durumu agisindan  farklilig
incelendiginde; egitim diizeyi daha diisiik calisanlarin, egitim diizeyi daha yiiksek
calisanlara gore daha yiiksek bir devam bagliligina sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Egitim diizeyinin diisiikliigii ile uzmanlagsma ve yeni is alternatiflerinin ¢oklugunun
ters orantili olmasi nedeniyle; egitim diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin devam

bagliliklarinin daha yiiksek gerg¢eklesmis olacagi sdylenebilir.

Isletmede ¢alisma siiresine gdre devam baglihgindaki farkliliga
bakildiginda; isletmede ¢alisma siiresi daha az olan c¢alisanlarin, daha yiiksek olan
calisanlara gore devam bagliliklarinin daha ytiksek oldugu ortaya konmustur. Her ne
kadar, bir isletmede uzun yillar boyunca ¢alismis olmanin, bir ¢alisanin orgiitsel
baghiligini arttiracagi kabul edilebilirse de, bu arastirmada bunun tam tersi bir sonug
ortaya c¢ikmistir. Bu sonucun nedeni; otel isletmelerinde isgdren devir hizinin
yiiksekligi nedeniyle, bir otel isletmesinde ¢ok uzun yillar boyunca ¢alisma sansini
elde edebilmis ¢alisan sayisinin azlig1 ve calisanlarin, calistiklart otel isletmesinden
ayrilmak zorunda kalarak, elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme korkusundan dolay:

isletmeye yonelik bir devam baglilig1 gelistirmeleri olabilir.
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Arastirmada giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel baglilik boyutlarinin  birbirleriyle olan iligkilerini arastirmak igin
gerceklestirilen korelasyon analizleri sonucunda; tiim boyutlarin birbirleriyle
istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve siddet diizeyleri ¢cok zayif, zayif, orta ve yiiksek

arasinda degisen iliskiler iginde olduklar1 ortaya konmustur.

Bu ¢alismada, giiclendirici liderlik davranisi ve psikolojik giiclendirme
boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlar tizerinde anlamli etkilere sahip olacaklar
Oongoriilmustiir. Bu 0Ongoriiyii  dogrulamak i¢in yapilan basamakli regresyon
analizlerinden, s6z konusu Ongoriiyli destekler nitelikte sonuglar elde edilmistir.
Gtglendirici liderlik davranisi boyutlarinin, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu tizerindeki etkileri analiz edildiginde; bilgi paylasimi ve beceri gelistirme,
yenilik¢i performans i¢in kogluk, yetki verme ve sorumluluk boyutlarinin duygusal
baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklari
sonucuna ulagilmigtir. Bu durumda, liderin ¢alisanlarla bilgi paylasmasinin ve onlara
becerilerini gelistirmelerinde yardimei olmasinin; yenilik¢i davranista bulunmalar
icin onlara koc¢luk yapmasinin; onlara yetki ve sorumluluk vermesinin, ¢alisanlarin

orgiite duyduklar1 duygusal baglilig: arttirdigi ifade edilebilir.

Cevahir (2004) tarafindan hazirlanan “Giiglendirici Liderlik Davraniglari ile
Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma” baslikli
yiiksek lisans tezinde, gii¢lendirici liderligin kendi kendine karar verme-beceri
gelistirme, yenilik¢i performans i¢in kogluk ve sorumluluk boyutlarinin duygusal
baglilik lizerinde anlamli ve pozitif birer etkiye sahip oldugu; yetki vermenin ise
duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmstir.
Cevahir (2004)’in ¢alismasinin bu ¢alismay1 destekledigi nokta; her iki arastirmada
da beceri gelistirme, yenilik¢i performans i¢in kogluk ve sorumluluk boyutlarinin

duygusal baglilik lizerinde anlaml1 ve pozitif birer etkiye sahip olmasidir.

Giimiis (2013) tarafindan hazirlanan “Ilkokul Yéneticilerinde Gii¢lendirici
Liderlik Davramslar1 ile Ogretmenlerde Orgiitsel Baghilik Iliskisi: Psikolojik
Giiclendirmenin Aracilik Rolii (Ankara ili Ornegi)” baslikl1 yiiksek lisans tezinde,

giiclendirici liderlik davranisinin yetki verme, bilgi paylagimi ve beceri gelistirme



225

boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve pozitif birer etkiye sahip oldugu;
giiclendirici liderlik davranisinin diger boyutlariin ise duygusal baglilik {izerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadiklari sonucuna ulagilmistir. Bu ¢alisma ile Gilimiis
(2013)’1in ¢alismasinda elde edilen sonuglar karsilastirildiginda; her iki calismada da
yetki verme, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutlarinin, duygusal baglilik

tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Den Hartog ve De Hoogh (2009) tarafindan gergeklestirilen g¢alismada,
giiclendirici liderlik davranislarinin, calisanlarin duygusal baghliklarini arttirdigi
sonucuna ulasilmistir. Calisanlar1 karar verme siirecine dahil etme, onlara s6z hakki
tanima, yeteneklerine giivendigini gostermek yoluyla 6z-yeterlik duygularini arttirma
ve onlara bireysellestirilmis destek saglama biciminde tanimlanan gii¢lendirici

liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini arttirdig: goriilmektedir.

Giglendirici liderlik ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi arastiran bir
baska calismada, Chen vd. (2011) giiclendirici liderligin duygusal baglilik iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmislardir. Cilinkii bu
davraniglar, takim {yelerinin kendilerini kisisel olarak daha fazla sorumlu
hissetmelerine ve takimlarindaki ve Orgiitlerindeki isle ilgili silireglere ve isin
ciktilarina duygusal olarak baglanmalarina yol agmaktadir. (Kim ve Beehr, 2018)’in
caligmasinda, gii¢lendirici liderligin, duygusal baglilig1 pozitif bir bigimde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Gii¢lendirici liderin model olusturma, rehberlik ve kogluk
yapma ve calisanlara isle ilgili becerilerini, yeteneklerini ve uzmanliklarini
arttirmalart i¢in firsatlar sunma gibi davraniglari, ¢alisanlarin algilanan kisisel
yetkinlik duygularini arttirabilir. Bu duygu, c¢alisanlarin  duygusal baglilik

gelistirmeleri ile sonuglanabilir.

Giiglendirici liderlik davranist boyutlarimin orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu iizerindeki etkileri analiz edildiginde; yenilik¢i performans icin
kocluk, yetki verme ve sorumluluk boyutlarmin normatif baghlik iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif birer etkiye sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu

durumda, liderin ¢alisanlara yenilik¢i performans i¢in kogluk yapmasinin; onlara
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yetki vermesinin ve onlar1 yaptiklari isten sorumlu tutmasinin, ¢alisanlarin normatif

bagliliklarin arttirdigr ifade edilebilir.

Den Hartog ve De Hoogh (2009) tarafindan gerceklestirilen calismada,
giiclendirici liderlik davranisinin normatif baglilik {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yapilan bir diger ¢alismada, gii¢lendirici
liderlik davraniglarindan yalnizca bilgi paylasimi boyutunun, normatif baglilik
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Giimiis,
2013). Bu calismada elde edilen sonuglar ile Glimiis (2013)’iin ¢alismasinda elde
edilen sonuglar birbiriyle uyusmamaktadir. Giimiis (2013)’lin arastirmasinda bilgi
paylasimi boyutunun normatif baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu bulunmusken; bu arastirmada, bilgi paylasim1 ve beceri gelistirme boyutunun,
normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Ote
yandan, Giimiis (2013)’lin calismasinda, bilgi paylasimi boyutu disinda higbir
giiclendirici liderlik davranisi boyutunun normatif baglilik iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigi bulunmusken; bu ¢alismada, yenilik¢i performans i¢in kogluk,
yetki verme ve sorumluluk boyutlarinin normatif bagllik {izerinde anlamli ve pozitif

birer etkiye sahip olduklar1 bulunmustur.

Giglendirici liderlik davranist boyutlariin, orgiitsel bagliligin devam
bagliligi boyutu iizerindeki etkilerinin analiz edilmesi sonucunda; yenilik¢i
performans icin kogluk boyutunun, devam baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Buna gore, liderin
calisanlara yenilik¢i performans icin kogluk yapmasinin, onlarin devam bagliliklarini

arttirdig soylenebilir.

Cevahir (2004)’in ¢alismasinda, sorumluluk boyutunun devam baglilig
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye; yenilik¢i performans icin kogluk ve kendi
kendine karar verme-beceri gelistirme boyutlarnin ise anlamli ve negatif bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Yetki vermenin ise, devam baglilig1 boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi bulunamamistir. Cevahir (2004)’in c¢alismasi ile bu calisma
karsilastirildiginda; bu ¢alismada yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutunun devam

baglilig1 lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu bulunmusken; Cevahir
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(2004) yenilik¢i performans icin kogluk boyutunun devam bagliligi iizerindeki
etkisinin negatif oldugu bi¢iminde bir sonuca ulagmistir. Bu ¢alismanin 6rneklemini
olusturan otel isletmesi c¢alisanlarinin, yoneticileri tarafindan gosterildigini
algiladiklar1 ve onlarin yaratic1 yonlerini destekleyen yenilik¢i performans igin
kocluk davraniginin, o isletmeye Ozgl bir istiinliik haline geldigi ve baska bir
isletmeye geg¢meleri durumunda yoneticilerinin kogluk davranisini yitirecekleri

diisiincesiyle, isletmeye devam baglilig gelistirmis olduklari ifade edilebilir.

Psikolojik giiclendirme boyutlarinin orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu iizerindeki etkileri analiz edildiginde; anlam, etki ve yetkinlik boyutlarinin
duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
olduklar1 sonucuna wulasilmistir. Bu durumda, calisanlar islerini anlamli
bulduklarinda; c¢alistiklar1 departmanda olup bitenler iizerinde etki sahibi olduklarini
hissettiklerinde ve islerini yapabilmek igin gerekli yetkinlige sahip olduklarimi

diistindiiklerinde, duygusal bagliliklarinin arttig1 sdylenebilir.

Liden, Wayne ve Sparrowe (2000)’un c¢alismasinda, psikolojik
giiclendirmenin anlam boyutunun duygusal bagliligi anlamli ve pozitif bir bigimde
etkiledigi bulunmustur. Meyer, Becker ve Vandenberghe (2004) i¢sel motivasyon
tiirleri ile duygusal baghlik arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ifade etmislerdir.
Psikolojik gliglendirmenin anlam boyutu, 6zellikle duygusal bagliligi uyarmaktadir
¢linkii is roliiniin talepleri ile bireyin gereksinimleri ve degerleri arasindaki uyumu
icermektedir (Seibert, Wang ve Courtright, 2011). Gilclendirilmis ¢alisanlar,
kendilerini daha yeterli gorecekler ve islerini ve orgiitlerini daha anlamli bir bigimde
etkileyebileceklerdir. Bu durum da onlarin Orgiitlerine daha giiglii bir baghlik
gelistirmelerine yol acabilecektir. Ciinkii, kendilerini daha fazla gii¢lendirilmis
hisseden calisanlar, orgilitlerine daha fazla baglanarak oOrgiitlerine olan borcunu
O0demek isteyeceklerdir. Diger bir ifadeyle, islerini yiiksek diizeyde anlamli bulan
calisanlar, orgiitlerine daha fazla baghlik gostereceklerdir (Avolio, Zhu, Koh ve
Bhatia, 2004).

Diger bir calismada, Spreitzer (1997) psikolojik giiglendirmenin “anlam”

boyutu ile “is ile ilgili stres” arasinda giiclii bir iligki tespit etmistir. Buna gore,
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islerini ¢cok fazla anlamli bulan ¢alisanlar 6rgiitlerine daha giiclii bir duygusal baglilik
gelistirecekler ve bu durum da onlarin isleriyle ilgili daha yogun bir stres
yasamalaria yol acacaktir (Erdem, 2009). Bu calismada da yukaridaki ¢alismalarin
sonuglarma benzer bir bi¢imde, psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunun
duygusal baghlik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Giimiis (2013) tarafindan hazirlanan “Ilkokul Yoneticilerinde Giiglendirici
Liderlik Davramslar1 ile Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik iliskisi: Psikolojik
Giiglendirmenin Aracilik Rolii (Ankara Ili Ornegi)” baslikl1 yiiksek lisans tezinde
psikolojik giiclendirmenin etki boyutunun duygusal baglilik iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Benzer bir bicimde Kraimer, Seibert ve
Liden (1999)’1n calismasinda da, etki boyutunun duygusal baglilik iizerinde anlamli
ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Daha yiiksek diizeyde etki
duygusuna sahip olan psikolojik olarak giiglendirilmis ¢alisanlar, orgiitlerinde daha
fazla kisisel kontrole sahip olduklarini diisiinebilirler ve bdylece orgiitte kalmay1
isteyerek oOrglite daha yiiksek diizeyde bir duygusal baglhlik gelistirebilirler. Dogan
ve Demiral (2009) akademisyenlerden olusan bir Orneklem {iizerinde
gerceklestirdikleri calismada, etki boyutunun duygusal bagliligi anlaml ve pozitif bir
bicimde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Buna gore, akademisyenler calistiklari
boliimde olup bitenler iizerinde etki ve denetim duygusuna sahip olduklarinda, 6rgiite
olan duygusal bagliliklar1 da artis gostermektedir. Bu c¢alismada da psikolojik
giiclendirmenin etki boyutunun, duygusal baglilik {lizerinde anlamli ve pozitif bir

etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Jha (2011) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmada psikolojik gliclendirmenin
yetkinlik boyutunun duygusal baglilik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur. Aydogdu (2013) “An Empirical Study of the Relationship
between Leadership Styles and Organizational Commitment: The Mediating Role of
Empowerment” baslikli doktora tezinde de ayni sonucu elde etmistir. Bu ¢alismada
da benzer sekilde, yetkinlik boyutunun duygusal baglilik {izerinde anlamli ve pozitif
bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Psikolojik gliglendirmenin boyutlarinin, orgiitsel bagliligin normatif baglilik
boyutu iizerindeki etkileri incelendiginde; anlam ve 6zerklik boyutlarinin, normatif
baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklari
gorilmistir. Diger bir ifadeyle, calisanlar islerini anlamli bulduklarinda ve islerini

serbestce yapabildiklerinde, normatif bagliliklarinin arttig1 ifade edilebilir.

Jha (2011) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, psikolojik giliclendirmenin
anlam ve Ozerklik boyutlarinin, normatif bagllik {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip olduklar1 bulunmustur. Aydogdu (2013)’nun ¢alismasinda da anlam ve
etki-6zerklik boyutlarinin normatif bagliligi anlamli ve pozitif bir bicimde etkiledigi
tespit edilmistir. Bu sonuglar, bu arastirmanin vardigi sonuglari desteklemektedir.
Dogan ve Demiral (2009) tarafindan gergeklestirilen c¢aligmada ise psikolojik
giiclendirmenin anlam boyutunun, akademisyenlerin normatif bagliligin1 anlamli ve
negatif bir bicimde etkiledigi bulunmustur. Bu bulgunun nedeni olarak,
akademisyenlerin ¢alistiklar1 {iniversiteyi, islerini yapmalarini saglayan bir arag
olarak degerlendirmeleri ve calistiklar1 iiniversitenin onlar i¢in bir anlam ifade
etmemesinden  Otiirli, kendilerini calistiklar1  iiniversiteye karst  sorumlu
hissetmemeleri ifade edilebilir (Dogan ve Demiral, 2009). Bu arastirmada ise otel
isletmesi calisanlarinin algiladiklar1 anlam boyutunun, normatif bagliliklar iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Buna goére, yoneticilerin,
calisanlara, islerini daha anlamli bulmalarimi miimkiin kilacak bir bigimde
giiclendirici liderlik davranisinda bulunmalarinin bir karsiligi olarak; calisanlar,

orgiitte kalmay1 kendileri i¢in ahlaki bir 6dev olarak degerlendirebilirler.

Karakas ve Sercek (2014) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, psikolojik
giiclendirmenin anlam ve yeterlik boyutlarinin, normatif baglilik {izerinde anlaml1 ve
pozitif birer etkiye sahip olduklari tespit edilmistir. Bu ¢alisma ile Karakas ve Sergek
(2014)’in c¢alismasi karsilagtirildiginda; her iki ¢alismada da anlam boyutunun,

normatif baglilig1 anlamli ve pozitif etkiledigi goriilmektedir.

Psikolojik gli¢lendirme boyutlarinin, Orgiitsel bagliligin devam baglilig1
boyutu lizerindeki etkilerinin analiz edilmesi ile; etki ve 6zerklik boyutlarinin devam

baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olduklari
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belirlenmistir. Bu bulgulardan hareketle; ¢alisanlarin galistiklart departmanda olan
bitenler {izerinde etki sahibi olmalarmin ve islerini serbestce yapabilmelerinin,

onlarin devam baghliklarini arttirdig1 ifade edilebilir.

Aydogdu (2013) caligmasinda psikolojik giiglendirmenin etki ve 6zerklik
boyutlarinin devam baglilig1 ilizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu
bulmustur. Bu calismada da benzer bir sonug¢ elde edilmistir. Ancak Jha (2011)
tarafindan gergeklestirilen ¢alismada psikolojik giliclendirmenin hicbir alt boyutu ile
devam bagllig1 arasinda bir iligki saptanamamistir. Bu ¢alismada ise c¢alisanlarin
isleri ve oOrgilitte olup bitenler {izerinde etki sahibi olduklar1 ve islerini serbestce
yapabildikleri seklindeki algilamalarinin devam bagliligina etkisi incelendiginde;
calisanlarin, aym1 etki ve Ozerklik duygusuna baska isletmelerde sahip
olamayacaklar1 diisiincesiyle, Orgiitte kalmay1 siirdiirmeye istekli olduklar
sOylenebilir. Bu durumda Orgiitten ayrilmanin algilanan maliyeti nedeniyle,

calisanlarin devam baglilig1 gelistirmis olduklari ifade edilebilir.

Karakas ve Sercek (2014)’in calismasinda psikolojik giliclendirmenin
yalnizca yeterlik boyutunun devam baglilig: iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugu; diger boyutlarin devam bagliligi iizerinde anlamli etkilere sahip
olmadiklar1 bulunmustur. Oysa bu c¢aligmada yetkinlik boyutunun devam baglilig
tizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Yiiksek diizeyde psikolojik
giiclendirme hissine sahip olan ¢alisanlar, daha yliksek diizeyde bir yetkinlik algisina
sahip olacaklar ve bdylelikle bu calisanlarin devam baghliklar1 (6rgiitte kalmak
zorunda olduklar1 bigimindeki duygulari) ortaya ¢cikmayacaktir (Jha, 2011).

Bu caligmada, otel yoneticilerinin giliglendirici liderlik davranislarinin
psikolojik giiclendirme araciligiyla orgiitsel baglilig1 etkileyecegi 6n goriilmiis ve bu
baglamda c¢alismada gii¢lendirici liderlik davranislar1 ile c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci rolii arastirilmistir.
Otel isletmelerinde giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
baglilik kavramlarini inceleyen calismalar bulunmakla birlikte; giliclendirici liderlik
davranig1 ve orgiitsel baghilik arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci

rolinii otel isletmelerinde arastiran herhangi bir calismaya rastlanmamustir.
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Calismanin bu ozelligiyle literatiire ve turizm sektoriine katki saglayabilecegi

distiniilmektedir.

Aracilik testleri kapsaminda ilk olarak; giiclendirici liderlik davranisinin
bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu arasindaki iliskide, psikolojik giliglendirmenin aracilik etkisi arastirilmistir.
Yapilan regresyon analizleri sonucunda; psikolojik gii¢clendirmenin, bilgi paylasimi
ve beceri gelistirme ile duygusal baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine
sahip oldugu ortaya konmustur. Buna gore, liderin bilgi paylasimi ve beceri
gelistirme davranis1 olmasina karsin, bu davranis karsisinda calisan kendini
psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmiyorsa duygusal bagliliginin daha disiik
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumun nedeni olarak, liderin bilgi paylasimi ve
beceri gelistirme davranisinda bulunmasia karsin; orgiit icinde giiglendirmenin
oniinde engel olusturan kosullar1 ortadan kaldirmamasi nedeniyle, calisanlarin
kendilerini psikolojik olarak gili¢clendirilmis hissetmemelerine bagli olarak duygusal

bagliliklarinin daha disiik diizeyde ger¢eklesmis olabilecegi ifade edilebilir.

Gliglendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu
ile oOrgiitsel bagliligin duygusal baghlik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test eden regresyon analizleri sonucunda; psikolojik
gliglendirmenin, yenilik¢i performans igin kogluk ile duygusal baglilik arasindaki
iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle, liderin
yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi olmasma karsin, bu davranis karsisinda
calisan kendini psikolojik olarak gili¢lendirilmis hissetmiyorsa, duygusal bagliliginin
daha diisiik oldugu ortaya konmustur. Liderin yenilik¢i performans i¢in kogluk
davraniginda bulunmasinin, ¢alisanlarda 6z-yeterlik algilarinin olusmasini yeterince
desteklememesi nedeniyle calisanlarin kendilerini psikolojik olarak gii¢lendirilmis
hissetmemelerine bagli olarak; duygusal baghliklarinin daha diisiik diizeyde

gerceklesmis olabilecegi sdylenebilir.

Giiglendirici liderlik davraniginin yetki verme boyutu ile orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik gii¢clendirmenin aracilik

etkisini aragtiran regresyon analizleri sonucunda; psikolojik giiclendirmenin, yetki
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verme ile duygusal baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgudan hareketle, liderin yetki verme davranisi olmasina
karsin, bu davranig karsisinda calisan kendini psikolojik olarak gili¢lendirilmis
hissetmiyorsa duygusal bagliliginin daha diisiik oldugu sonucu elde edilmistir.
Liderin ¢alisanlara yetki vermesine karsin, ¢alisanlar kendilerine devredilen yetkiyi
layikiyla kullanabilecek isle ilgili ve psikolojik olgunluga sahip degillerse; icsel
gorev motivasyonlarinin artmasi beklenmeyebilir. Calisanlarin daha diisiik gorev
motivasyonuna sahip olmalar1 nedeniyle; liderin yetki verme davranisi, ¢alisanlarda
psikolojik olarak gii¢clendirilmislik hissine yol agmayabilir ve bu durum ¢alisanlarin

kendilerini isletmeye daha diisiik bir diizeyde ait hissetmeleri ile sonuglanabilir.

Giiglendirici liderlik davraniginin sorumluluk boyutu ile orgiitsel bagliligin
duygusal baghlik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik giiclendirmenin aracilik
etkisini inceleyen regresyon analizleri sonucunda; psikolojik giiclendirmenin,
sorumluluk ile duygusal baghlik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip
oldugu bulgusuna ulagilmistir. Buna gore, liderin sorumluluk verme davranisi
olmasina karsin, bu davramis karsisinda calisan kendini psikolojik olarak
giiclendirilmis hissetmiyorsa duygusal baglhiliginin daha diisik oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin kendilerine verilen sorumlulugu {istlenmeye ve yerine
getirmeye heniiz hazir olmamalar1 nedeniyle, bu sorumlulugu kullanmalarinin 6z-
yeterlik algilarinda bir yilikselmeye neden olmayabilecegi ve bu durumda da
isletmeye duyduklar1 duygusal baglilik diizeylerinin diisiik bir diizeyde gerceklesmis

olabilecegi ifade edilebilir.

Gergeklestirilen regresyon analizleri ile, giiclendirici liderlik davraniginin
kendi basina karar verme boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
arasindaki iliskide, psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisinin bulunup bulunmadig:
test edilmistir. Analiz sonucunda; kendi basina karar verme ile duygusal bagllik
arasindaki iligkide, psikolojik giliclendirmenin kismi aracilik etkisine sahip oldugu
belirlenmigtir. Yani, liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranist
olmasma karsin, bu davranis karsisinda calisan kendini psikolojik olarak

giiclendirilmis hissetmiyorsa duygusal bagliliginin daha diisiik oldugu sonucuna
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ulagilmigtir. Calisanlar, kararlarini nasil verecekleri konusunda yeterince bilgili ve
deneyimli degillerse, i¢sel gdrev motivasyonlarinda bir yiikselme yasanmayabilir ve

bu durumda, ¢alisanlar kendilerini isletmeyle yeterince 6zdeslestiremeyebilirler.

Giiclendirici liderlik davramisinin bilgi paylasimi ve beceri gelistirme
boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test eden regresyon analizleri sonucunda; psikolojik
giiclendirmenin, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme ile normatif baglilik arasindaki
iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur. Bagka bir ifadeyle, liderin
bilgi paylasimi ve beceri gelistirme davranisi olmasina karsin, bu davranis karsisinda
calisan kendini psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmiyorsa normatif bagliliginin
daha diisiik oldugu ortaya konmustur. Calisanlar, kendilerine sunulan bilgi ve
firsatlar1 degerlendirmelerini miimkiin kilabilecek orgiit i¢i kosullardan yoksunlarsa;
islerini daha anlamli bulmalari miimkiin olmayabilecek ve diisiik diizeyde anlam
duygusu, calisanlarda daha diisiik diizeyde bir normatif baglilik olusmasi ile

sonuclanabilecektir.

Giiclendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans igin kogluk boyutu
ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test eden regresyon analizleri sonucunda; psikolojik
giiclendirmenin, yenilik¢i performans icin kocgluk ile normatif baglilik arasindaki
iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, liderin
yenilik¢i performans i¢in kogluk davranisi olmasma karsin, bu davranis karsisinda
calisan kendini psikolojik olarak gii¢lendirilmis hissetmiyorsa normatif bagliliginin
daha diisiik oldugu sonucu elde edilmistir. Calisanlar, isletme i¢inde yenilik
yapmalarini miimkiin kilabilecek diizeyde yaratici ve girisimci degillerse; isletme
icinde Ozerk bir bi¢imde hareket ederek yenilik¢i davramiglarda bulunabilecekleri
bicimindeki algilar1 daha diisiik diizeyde gerceklesebilecek ve bu durumda da,

isletmeye normatif baglilik gelistirmeleri olasilig1 zayiflayabilecektir.

Yapilan regresyon analizleri ile, gili¢lendirici liderlik davramisinin yetki
verme boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide,

psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisine sahip olup olmadigi test edilmistir. Test
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sonucunda; psikolojik gii¢glendirmenin, yetki verme ile normatif baglilik arasindaki
iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur. Buna gore liderin yetki
verme davranigi olmasina karsin, bu davranig karsisinda ¢alisan kendini psikolojik
olarak giliclendirilmis hissetmiyorsa normatif bagliliginin daha diisiik oldugu ortaya
konmustur. Calisanlarin, yetki kullanimiyla beraber orgiit hiyerarsisindeki
konumlarinda da bir yiikselme gergeklesmesi bigimindeki beklentilerinin lider
tarafindan karsilanmamasi durumunda; yetki kullanimi, calisanlarin isle ilgili ¢iktilar
tizerindeki etki ve denetim duygularinda bir artisa yol agmayabilir ve bdylece,
calisanlar, igletmede kalmay1 kendileri agisindan daha diisiik diizeyde bir ahlaki 6dev

olarak gorebilirler.

Giiglendirici liderlik davraniginin sorumluluk boyutu ile orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu arasindaki iliskide, psikolojik giiclendirmenin aracilik
etkisine sahip olup olmadigini arastiran regresyon analizleri sonucunda; psikolojik
giiclendirmenin, sorumluluk ile normatif baglilik arasindaki iligkide kismi aracilik
etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, liderin sorumluluk verme
davranisi olmasina karsin, bu davranis karsisinda calisan kendini psikolojik olarak
giiclendirilmis hissetmiyorsa normatif bagliliginin daha diisiik oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Calisanlarin igleriyle ilgili daha fazla sorumluluk iistlenmelerine karsin; bu
sorumlulugu layikiyla yerine getirebilecekleri yetkinlige sahip olup olmadiklar

konusunda kendilerine yeterince glivenmemelerine bagli olarak, isletmeye daha

diisiik diizeyde bir normatif baglilik gelistirmis olabilecekleri sdylenebilir.

Giglendirici liderlik davraniginin kendi basina karar verme boyutu ile
orgiitsel bagliligin normatif baglililk boyutu arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test eden regresyon analizleri; psikolojik
giiclendirmenin, kendi basina karar verme ile normatif baglilik arasindaki iliskide
kismi aracilik etkisine sahip oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Bu durumda, liderin
kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranigi olmasina karsin, bu davranis
karsisinda ¢alisan kendini psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmiyorsa normatif
bagliliginin daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlar, kendi kararlarini

kendilerinin vermeleri konusunda tesvik edilmekte olsalar da; verdikleri kararlarin
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lider tarafindan nihai olarak eyleme gecirilme asamasinda yeterince dikkate
alinmamasi nedeniyle; 6z-yeterlik algilarinda beklenilen diizeyde bir yiikselme
ger¢eklesmeyebilir ve bu nedenle, calisanlarin, kendilerini isletmeye daha diistik
diizeyde minnettar hissederek, daha diisiik bir diizeyde normatif baglilik gelistirmis

olabilecekleri ifade edilebilir.

Gergeklestirilen regresyon analizleri ile, giiglendirici liderlik davranisinin
bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile orgiitsel bagliligin devam baglilig
boyutu arasindaki iliskide, psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisinin bulunup
bulunmadig1 analiz edilmistir. Analiz sonuclart psikolojik giliclendirmenin, bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme boyutu ile devam baglilig1 boyutu arasindaki iliskide
tam aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Buna gore liderin bilgi paylagimi
ve beceri gelistirme davranisi olmasina karsin, bu davranis karsisinda ¢alisan kendini
psikolojik olarak gii¢clendirilmis hissetmiyorsa devam bagliligina sahip olmadigi
ortaya konmustur. Liderin calisanlarla bilgi paylasmasi ve onlara becerilerini
gelistirmeleri igin firsatlar sunmasina karsin; ¢alisanlar, kendilerine sunulan bilgi ve
firsatlar1 kullanmanin gérev motivasyonlarinda bir artisa yol agmayacagi ve kendi
kariyer gelisimlerine pek bir katki saglamayacagi diislincesi ile, isletmeye devam

baglilig1 gelistirmemis olabilirler.

Gliglendirici liderlik davranisinin yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu
ile Orgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test eden regresyon analizleri sonucunda; psikolojik
giiclendirmenin, yenilik¢i performans i¢in kogluk ile devam baghlig iliskisinde

aracilik etkisine sahip olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Giiglendirici liderlik davraniginin yetki verme boyutu ile orgiitsel bagliligin
devam baglihigi boyutu arasindaki iliskide, psikolojik giiclendirmenin aracilik
etkisini aragtiran regresyon analizleri sonucunda; psikolojik giiclendirmenin, yetki
verme ile devam baghilig1 arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu
bulunmustur. Diger bir ifadeyle, liderin yetki verme davranisi olmasina karsin, bu
davranis karsisinda calisan kendini psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmiyorsa

devam baglihiginin daha diisiik oldugu belirlenmistir. Calisanlarin kendilerine
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devredilen yetkiyi kullanmalari, onlarin 6z-yeterlik algilarinda yeterince ylikselmeye
yol agmiyorsa ve calisanlar, baska isletmelerde de benzer yetki devri uygulamalarina
erisebileceklerini diisiiniiyorlarsa; isletmeden ayrilmanin maliyetinin daha diisiik

oldugunu algilamis olduklari ifade edilebilir.

Yapilan regresyon analizleri ile, giiclendirici liderlik davraniginin
sorumluluk boyutu ile rgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutu arasindaki iliskide,
psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisine sahip olup olmadigi test edilmistir. Analiz
sonuglar1, psikolojik giiclendirmenin, sorumluluk ile devam baglilig1 arasindaki
iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu durumda,
liderin sorumluluk verme davranisi olmasina karsin, bu davranis karsisinda ¢alisan
kendini psikolojik olarak gii¢lendirilmis hissetmiyorsa devam baghliginin daha
diisiik oldugu sonucu elde edilmistir. Calisanlar, isletme igerisinde tstlendikleri
sorumluluklar ile es deger kontrol ve degerleme mekanizmalarinda séz sahibi
olamiyorlarsa; bu durumda isle ilgili ¢iktilar tlizerinde daha az etki ve denetim
duygusuna sahip olabilecekleri ve bu nedenle de isletmede kalmanin kendileri igin

daha diisiik diizeyde bir gereklilik oldugunu diisiinebilecekleri ifade edilebilir.

Giiglendirici liderlik davraniginin kendi basina karar verme boyutu ile
orgitsel bagliigin devam baghiligi boyutu arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisinin test edildigi regresyon analizleri sonucunda;
psikolojik giliglendirmenin, kendi bagina karar verme boyutu ile devam baglilig
boyutu arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Diger
bir ifadeyle, liderin kendi basina karar vermeyi tesvik etme davranisi olmasina
karsin, bu davramis karsisinda calisan kendini psikolojik olarak gli¢lendirilmis
hissetmiyorsa devam bagliliginin daha diisik oldugu sonucuna ulasiimistir.
Calisanlarin kendi kararlarin1 kendilerinin vermeleri onlarin gérev motivasyonlarini
arttirmiyorsa Ve islerini ozerk ve bagimsiz bir bicimde yapmalarina katki
saglamiyorsa; bu durumda kendi kararlarin1 vermelerinin yalnizca o isletmenin sahip
oldugu bir {stiinlik oldugu diisiincesine katilmamalari nedeniyle; calisanlarin,

isletmede kalmaya daha diisiik bir diizeyde istekli olabilecekleri ifade edilebilir.
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Bu c¢aligmada elde edilen sonuglara dayanarak, otel isletmelerinin
yOneticilerine, isletme calisanlarina ve konu iizerinde calisan akademisyenlere bir
takim Onerilerde bulunmak miimkiindiir. Otel isletmelerinin insan kaynagini elinde
tutmanin 6nemli bir araci olarak degerlendirilebilecek 6rgiitsel baglilig1 saglamada;
otel yoneticilerinin, c¢alisanlar1 giliclendirici liderlik davraniglarinda bulunmalar
onem tagimaktadir. Bunun i¢in yoneticiler ¢alisanlariyla bilgi paylagmali; becerilerini
gelistirmeleri siirecinde onlara yardimci olmali; yenilik¢i davraniglarda bulunmalari
i¢cin onlara rehberlik etmeli; yetkilerini onlarla paylagmali; islerini yerine getirmeleri
icin gerek duyduklari sorumlulugu onlara tanimalar1 ve kendi kararlarini kendilerinin
vermesi konusunda onlar1 desteklemelidirler. S6z konusu giiglendirici liderlik
davraniglariyla desteklenen ¢alisanlarin Orgiitlerine daha yiliksek bir baglilik
gelistirebilecekleri ifade edilebilir. Bununla birlikte yoneticilerin gii¢clendirici liderlik
davraniginda bulunmalarma karsin, calisanlarin da kendilerini psikolojik olarak
giiclendirilmis  hissetmeleri  gerekmektedir. ~Kendilerini  psikolojik  olarak
giiclendirilmis hisseden calisanlar, islerini daha anlamli bularak, isyerinde etki sahibi
olduklarini hissedecekler ve islerini yapmak i¢in gerekli yetkinlige sahip olduklarina
inanarak, islerini serbest bir bigimde yapabildiklerini diisiineceklerdir. Yoneticiler
tarafindan sergilenen giiclendirici liderlik davraniglariyla desteklenen ve kendilerini
psikolojik olarak gii¢lendirilmis hisseden ¢alisanlarin, orgiitlerine daha fazla baglilik

gosterecekleri sdylenebilir.

Bu ¢alismada, yoneticilerin giiglendirici liderlik davraniglarinin, psikolojik
giiclendirme araciligiyla orgiitsel bagliligi arttirdigi sonucu elde edilmistir. Buna
gore, calisanlarina karsi giiclendirici liderlik davranisi sergileyen yoneticiler;
calisanlarin daha yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahip olmalarini saglayabilmek i¢in,
onlarin kendilerini psikolojik olarak da giiclendirilmis hissettikleri bir orgiit igi
ortami olusturmaya da Ozen goOstermelidirler. Yoneticilerin giiglendirici liderlik
davraniglarinda bulunmalarina karsin, calisanlar kendilerini psikolojik olarak
giiclendirilmis hissetmiyorlarsa, bu durumda daha diistik bir orgiitsel bagliliga sahip
olacaklar1 ifade edilebilir. Calisanlarin kendilerini psikolojik olarak gii¢lendirilmis

hissetmelerini saglamak i¢in yoOneticilerin, c¢alisanlarin isyerinde kendilerini
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psikolojik olarak gii¢lendirilmis hissetmelerinin 6niinde engel olusturan orgiit ici

faktorleri ortadan kaldirarak uygun bir 6rgiit ortami1 yaratmalar1 nem tagimaktadir.

Isletme calisanlari, ydneticilerinin sergiledikleri giiclendirici liderlik
davraniglarindan olumlu yonde etkilenebileceklerdir. Yoneticiler kendileriyle bilgi
paylastiklarinda; becerilerini gelistirmeleri i¢in kendilerine yardimer olduklarinda;
yenilik¢i performans gostermeleri i¢in rehberlik yaptiklarinda; kendilerine yetki
verdiklerinde; sorumluluk tanidiklarinda ve kendi baslarina karar vermelerini tesvik
ettiklerinde, g¢alisanlar bu durumdan olumlu yonde etkilenebilecekler ve boylece
kendilerini psikolojik olarak gii¢lendirilmis hissedebileceklerdir. Bunun sonucunda
da daha yiiksek bir orgiitsel bagliliga sahip olabileceklerdir. Bu nedenle, calisanlara,
is alternatiflerini degerlendirirken; giiclendirici liderlik davranislarinin ve psikolojik
giiclendirme ortaminin kurum kiiltiiriinlin  bir unsuru haline gelmis isyerlerini
secmeleri Onerilebilir. Otel isletmeleri calisanlart agisindan degerlendirildiginde;
kurumsallasmig otel isletmelerinde calisabilmek igin gereken egitim, deneyim,

yabanci dil bilgisi gibi 6geler agisindan kendilerini donatmalar1 gerektigi ifade

edilebilir.

Bu calisma; giiclendirici liderlik davranisi, psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel baghlik degiskenleri ile sirlandirilmistir. Gelecek c¢alismalarda bu
degiskenler is tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranisi, algilanan orgiitsel destek,
psikolojik sozlesme, is performansi, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel adanmishk
degiskenleriyle iliskilendirilerek otel isletmelerinde arastirilabilir. Ayrica bu
calismada gili¢lendirici liderlik davranisi ve psikolojik giiclendirme degiskenlerinin,
birer bagimsiz degisken olarak; orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri analiz edilmistir.
Gelecek c¢aligmalarda, otel isletmelerinde; giiclendirici liderlik davranisinin,
psikolojik giiclendirme iizerindeki etkileri incelenebilir. Bu ¢aligmanin, otel
isletmelerinde psikolojik gli¢clendirmenin, giiclendirici liderlik davranisi ve orgiitsel
baghlik arasindaki araci roliinii inceleyen ilk calisma oldugu dikkate alindiginda;
gelecekteki calismalarda bu degiskenler arasindaki diizenleyicilik iliskisinin

arastirilmasi onerilebilir.
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EKLER
EK-1: Anket Formu

Bu ¢alisma Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali Doktora programinda yiiriitilmekte olan bir tez c¢alismasi nedeniyle
gerceklestirilmektedir. Liitfen anket sorularimi dikkatlice okuyarak, ifadelere ne
derece katildigimizi belirtiniz. Verdiginiz cevaplar yalnizca arastirma amaciyla
kullanilacak ve hicbir kisi ya da kuruma verilmeyecektir. Katkiniz i¢in tesekkiir

ederiz.

Ogr. Gor. ibrahim Alpay YILMAZ

1. Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin
2. YaSINIZ: ..ot
3. Egitim Durumunuz: ( ) Lisevedengi ( ) Onlisans
() Lisans () Lisanstistii
4. Turizm egitimi aldmzm? ( )Evet () Hayrr
5. Turizm sektoriinde ¢alisma stireniz: ..............ccooevviiiiiiiiineennnn.n.

6. Su anki igsyerinde ¢alisma SUreniz: .............ccooeiiiiiiiiiiiiinan..

WNJIAT[RY]

Liitfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi X isareti ile
belirtiniz.

WNJIoATW[ Y]
wnIoATumey|
AN WINIOAT[IBY] AN

WNIOATWI[I)RY] dP[I[UISIY
wWnIoAIIeY] dPI[UISIY

Yoneticim is siire¢ ve prosediirlerini gelistirmeye yonelik
gerekli kararlar1 vermemde bana yetki verir.

Yoneticim is silire¢ ve prosediirlerini gelistirmek i¢in gerekli
degisiklikleri yapmam konusunda bana yetki verir.

Yoneticim bana yetki devrettiginde esit oranda da sorumlu
tutar.

Yoneticim yaptigim isle ilgili faaliyetlerden beni sorumlu tutar.
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Isimle ilgili performans ve sonuglardan sorumlu tutulurum.

Yoneticim departmandaki tiim ¢alisanlari miisteri tatmininden
sorumlu tutar.

Yoneticim sorunlar ortaya ¢iktiginda ne yapmam gerektigini
sOylemekten ziyade kendi ¢oziimlerime ulasmam konusunda
bana yardimci olmaya gayret eder.

Yoneticim isin yiriitilmesinde etkili olan 6nemli konulara
iligkin kararlar almamda bana giivenir.

Yoneticim isimde karsilastigim sorunlara iligkin  kendi
coziimlerimi gelistirmemde beni tesvik eder.

Yoneticim istenen sonuclara ulagsmam icin gerekli bilgiyi
benimle paylasir.

Yoneticim misterilerin ihtiyaclarini karsilamak tizere gerekli
bilgiyi bana saglar.

Yoneticim sorun ¢ézme metodlarini kullanma konusunda beni
tesvik eder.

Yoneticim yeni beceriler gelistirmem igin bana firsat saglar.

Yoneticim  departmanimizda  dgrenmemize ve  beceri
gelistirmemize Oncelik verir.

Yoneticim benim i¢in bir tecriibe olacagi diisiincesiyle hata
yapma pahasina beni risk almaya yonlendirir.

Bagarma sansim diisiik olmasina ragmen yeni fikirler denemem
konusunda tesvik edilirim.

Yoneticim hata yaptigimda beni suglamaktan ziyade nasil
diizeltilebilecegi konusuna odaklanir.

Litfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz1 X isareti ile
belirtiniz.
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Yaptigim is benim i¢in ¢ok onemlidir.

Isimle ilgili faaliyetler bireysel bazda benim i¢cin anlamlidir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isimi basarmak icin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan
eminim.

Isimdeki faaliyetleri basarmak icin gerekli kapasiteye sahip
oldugumdan eminim.

Isim igin gerekli yetenekleri zaman icinde gelistirdim.

Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisi biiyiik
Ol¢iide bana aittir.

Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.

Isyerimde isimi bagimsiz olarak ve serbestce yapmam
konusunda 6nemli 6l¢giide firsatlar verilmektedir.

Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim ¢oktur.

Calistigim departmanda olup bitenleri biiyiikk 6lgiide kontrol
edebilirim.

Calistigim departmanda olup biten her seyi, onemli Olciide
etkileyebilirim.
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Liitfen asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz1 X isareti ile
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Kariyerimin geri kalanini igyerimde gegirmekten mutlu olurum.

Isyerimin sorunlarim kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

Isyerimde kendimi “ailenin bir parcas1” olarak hissetmiyorum.

Isyerime kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

Isyerim benim i¢in 6zel anlam tagiyor.

Isyerime kars: giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

Istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim icin ¢ok zor
olurdu.

Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin
biiyiik boliimii olumsuz etkilenir.

Su an igyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir.

Isyerimden ayrilmayr disiinmek icin ¢ok az secenegim
oldugunu diislinliyorum.

Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olast isyeri
alternatiflerinin azligidir.

Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismay1
diisiinebilirdim.

Isyerimde ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

Benim icin avantajli olsa bile, igyerimden simdi ayrilmak bana
dogru gelmiyor.

Isyerimden simdi ayrilirsam sucluluk hissederim.

Isyerim benim bagliligimi hak ediyor.

Isyerimdeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru
olmayacagin diisiiniiyorum.

Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey borgluyum.
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