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OZET

Bu calismanin amaci, gemi insa sirketlerinin mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarinin
miitevazi liderlik davraniginin is tatmini ve c¢alisan performansi {izerindeki etkisinde
psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisinin aracilik etkisini Tiirkiye ve ABD’yi
karsilastirarak arastirmaktir. Arastirmaya Istanbul/Tuzla’da faaliyet gdsteren 3
sirketten 239 calisan ve ABD/California’da faaliyet gosteren bir sirketten 116 calisan
katilmistir. Arastirmada, veri toplama araci olarak kullanilan anketlerde; miitevazi
liderlik, psikolojik giiclendirme, yenilik¢i is davranisi, is tatmini ve calisan
performansi 6l¢ekleri kullanilmistir. Arastirma sonuglarina gore, miitevaz liderligin is
tatmini, calisan performansi, yenilik¢i is davranisi, psikolojik giiclendirmeyi pozitif
yonde etkiledigi ve miitevazi liderlik ile is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki
iliskide yenilik¢i is davranisi ve psikolojik giiglendirmenin bu iliskiye aracilik ettigi
bulunmustur. Ayrica miitevazi liderlik ile diger degiskenler arasindaki iliski ABD’de
Tirkiye’ye nazaran daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Miitevazi liderlik, Is Tatmini, Calhsan Performansi,

Psikolojik Gii¢clendirme, Yenilikci is Davramsi,



ABSTRACT

The purpose of this study is to inandstigate the mediating effect of psychological
empowerment and innovatiand work behaviour on the effect of humble leadership
behaviour on job satisfaction and employee performance of blue and white collar
employees of shipbuilding companies by comparing Turkey and USA. 239
employees from 3 companies based in Istanbul/Tuzla, Turkey and 116 employees
from a company based in California, USA participated in the research. The
questionnaires used as data collection tools in the study included humble leadership,
psychological empowerment, innovatiand work behaviour, job satisfaction and
employee performance scales. According to the results of the study, it was found that
humble leadership positiandly affects job satisfaction, employee performance,
innovatiand work behaviour and psychological empowerment, and innovatiand work
behaviour and psychological empowerment mediate the relationship between humble
leadership and job satisfaction and employee performance. In addition, the
relationship between humble leadership and other variables was found to be higher in
the USA than in Turkey.

Keywords: Humble Leadership, Job Satisfaction, Employee Performance,

Psychological Empowerment, Innovative Work Behaviour
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TESEKKUR

Arastirma siirecinde, tez konumun belirlenmesinden son haline getirilmesine kadar
gecen siirecte zaman methumu gézetmeksizin verdigi bilimsel destek ile bana yol
gosterici olmasinin yaninda ilgisi, anlayis1 ve cesaretlendirmesiyle hep yanimda olan
tez danismanim, degerli hocam Dog. Dr. Ercan ERGUN’e ¢ok sey bor¢luyum.
Kendisine ¢ok tesekkiir ediyorum. Beni daima tesvik eden ¢ok degerli yoneticim
Saymm Uygar GUNEN’e tesekkiir ediyorum. Bu arastirmanin ABD’deki ayagmin
yiirlitilmesinde ¢ok biiyilk emegi olan degerli arkadagim Carmen’e ¢ok tesekkiir
ediyorum. Tiim sikintilarimda beni teselli eden ve bu siiregte bana tahammiil eden
biricik aileme bana verdikleri cesaret ve destekleri i¢in tesekkiir ederim.

vii
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1. GIRIS

Liderlik, tim diinyada en ¢ok ugrasilan ancak en az anlagilan ve tanimlanan konu
olarak bilinir. Bu nedenle liderlik en ¢ok arastirilan ve yeni yaklasimlar dnerilmeye
calisilan kavram haline gelmistir (Bass and Bass, 2009; Antonakis and Day, 2017).
Liderligin tanimi, ¢ok sayida arastirmayla tespit edilmis ve halen tanimlanmakta ve

aciklanmaya devam edilmektedir (Eken et al., 2014; Gandolfi and Stone, 2018).

Liderlik artik basitge bireysel bir 6zellik ya da farklilik olarak tanimlanmiyor, daha
ziyade ¢esitli modellerde ikili, paylasilan, iliskisel, stratejik, kiiresel ve karmasik bir
sosyal dinamik olarak tasvir ediliyor (Avolio et al., 2009). Liderlik, diger insanlari
bir siireligine bireysel kaygilarini bir kenara birakmaya ve bir grubun sorumluluklari
ve refahi i¢in 6nemli olan ortak bir hedefi takip etmeye ikna etmeyi igerir (Hogan et
al., 1994).

Etkili liderlerin hem goreve hem de insanlara biiyiik 6nem verdiklerine dair evrensel
oOneri, liderlerin duruma bagli olarak farkli sekillerde hareket ettikleri seklindeki
durumsal ©nermeyle de uyumludur (Van Dierendonck, 2011). Bir durumsal
baglamda etkili goriinen bazi liderlik davranislar1 bir baskasinda etkisiz olabilir
(Ersoy, 2014; Baskarada et al., 2016). ilk zamanlarda 6zellikler teorisiyle izah edilen
bu durum, ilerleyen donemlerde, gosterilen davranislara istinaden davranigsal liderlik
teorisine ve daha sonraki donemlerde ise ortam sartlarina gore hareket etmeyi

gerektiren durumsal liderlik teorisine dayandirilmistir (Kerse et al., 2020).

Yirminci ylizyilda bilgisayarlagma, bilgi bilimi ve kiiresellesmenin artmasi (Dess and
Picken, 2000), kiiresel rekabet, teknolojik yenilik, takim temelli yapilar, bilgi temelli
ekonomiler gibi genel isyeri egilimlerinin i yerini giderek daha dinamik, ¢alkantil,
birbirine bagimli ve belirsiz hale getirmesi (Owens et al., 2011), yonetim teorilerini
daha karmagik hale getirmistir (Dess and Picken, 2000). Kurumlarin
uluslararasilagsmasi ve biiylimesi devam etmekte, kiiresellesme ve degisen is giicii,
cesitlilige ve topluma kars1 daha fazla hassasiyet ve daha fazla kisilerarasi yetkinligi

gerektirmektedir (Bass and Bass, 2009).

Yirmi birinci ylizyil liderliginde, bilissel zeka ve teknik bilgiye sahip olmaktan ¢ok
daha fazlasina ihtiya¢ vardir (Decker and Cangemi, 2018). Ge¢mis donemlerde



liderlik hakkinda 6grenilenlerin ¢ogu hiyerarsik ve biirokratik yapilara dayaniyordu
(Marques, 2015). Orgiitsel ortamlar daha dinamik, belirsiz ve ongoriilemez hale
geldikge, liderlerin tiim sorunlar1 iist yonetim ile ¢ozmesi giderek zorlasmaktadir
(Owens and Hekman, 2012). Bundan dolayr yukaridan asagiya liderlik modasi
geemis (Cable, 2018; Wang et al., 2018) ve daha da onemlisi verimsizdir (Cable,
2018).

Kontrol ve nihai hedeflere ¢ok fazla odaklanarak, calisanlarima yeterince
odaklanmayan liderler, kendi arzu ettikleri sonuglara ulasmayir daha da
zorlastirmaktadir (Cable, 2018). Son yiiz yilda yapilan liderlik arastirmalar, etkili
liderleri biiyiik dl¢iide maskiilen, baskin, agresif ve miitevazi olmayan olarak tasvir
etsede (Ou et al., 2018), artik liderler “biiyiik adam” yaklagimini terk etmeli, bilgi ve
deneyimlerinin sinirlarini bilerek acik fikirli olmali ve astlarinin etkisine daha fazla
dikkat etmelidir (Wang et al., 2017). Yukarida bahsedilen goriislere istinaden, artik
ibre asagidan yukartya yani “miitevazi liderlik” yaklagimlariyla ilgilenen liderlere
donmiistir (Owens and Hekman, 2012). Ayrica giiniimiiz arastirmalari lider
miitevaziligini olumlu ¢alisan tutum ve davraniglarinin gelistirilmesine yardimei olan
bir liderlik yaklasimi olarak tanimlamaktadir (Naseer et al., 2020). Ornegin,
miitevazi liderligin, is tatmini (Owens et al., 2013; Ou et al., 2017; Mao et al., 2019),
gorev performansi (Mao et al., 2019; Liu et al., 2021), takim performansi (Rego et
al., 2017; Rego et al., 2019; Liu et al., 2021), yenilik¢i davranisi (Yang et al., 2019)
gibi pozitif sonuglar1 oldugu ifade edilmektedir.

Kuruluglar, modern toplumlarda insanlarin bir sekilde zamanlarinin ¢ogunu
gecirdikleri yerlerdir. Caligma hayati, toplumsal ve bireysel agidan en Onemli
konulardan biridir. Konunun ulusal, ekonomik, kalkinma, toplumsal baris, sendikal
vb. bir¢ok yonii olmasina ragmen, bu is i¢in asil dnemli olan zamanlarinin ¢ogunu
yonetim organizasyonlarinda geciren insanlarin memnuniyeti, ekonomik eylemlerin
olanaklari, is sistemleri, islerin miktar ve nitelikleri ile yOnetim organizasyonuna
nasil sahip olduklaridir. Calisanlar yaptigi isi  sevdiginde ve kendini
organizasyonunda degerli biri olarak hissettiginde organizasyona faydali tutumlar
sergilemekten kaginmaz. Bu memnuniyetle kendi isinde c¢alisiyormus gibi
calisacaktir. Organizasyonlar, i tatmininin ortaya ¢ikardigi bu olumlu havay:1 kendi

cikarlart i¢in de olsa gormezden gelemezler. Ciinkii bir kurulusun basarisinin en



onemli gostergelerinden biri olan is tatmini, nitelikli personelin elde tutulmasi ve ise

alinmasi i¢in ¢ok énemlidir. (Celik, 2011).

Bir¢ok yonetici ve akademisyen, bir kurumun tek gercek siirdiiriilebilir rekabet
avantajinin calisanlart oldugunu ve kurumun basarili olabilmesi i¢in kurumun tiim
tiyelerinin siirece dahil olmasi ve aktif olmasi gerektigini kabul etmektedir.
Gliglendirme kavrami, insan kaynaklarinin akillica kullanilmasi yoluyla kurumsal
etkinligin saglanmasina yonelik bu diirtiiyle yakindan baglantilidir (Siegall and
Gardner, 2000).

Geleneksel yaklagim, her gegen daha da kiiresellesen, biitiinlesmis ve son derece
rekabetci hale gelen ve bu nedenle asikar olanin 6tesinde 6zgiin yaklasimlara ihtiyag
duyan pazarin zorluklarina dayanamayabilir (Upadhyay and Kumar, 2020). Kiiresel
1s ortamindaki kosullar, faaliyet gosteren firmalarin yenilik ve girisimcilik yoluyla
bliyiimeyi siirdirmesini  gerektirmektedir. Boyle bir strateji, organizasyonel
diizeylerde yenilik¢i davranisa siirekli ve tutarli bir giiveni ifade eder (Hughes et al.,
2018). Bu yiizden, yenilik kabiliyeti, 21. ylizyillda firmalar icin rekabet avantajini
artirmaya katkida bulunan temel faktorlerden biri olarak gortilmistiir (Lei et al.,

2020).

Tim bu aciklamalar1 g6z Oniinde bulundurarak, bu g¢alismanin amaci, miitevazi
liderlik davranisinin is tatmini ve ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirme ve yenilik¢i is davraniginin aracilik etkisini aragtirmaktir. Ayrica
toplumsalc1 bir yapiya sahip olan Tiirkiye ile bireyselci bir yapiya sahip olan ABD
karsilastirilacak ve boylelikle demografik yapinin sonuglar iizerinde nasil bir etkisi
oldugu, iki iilkenin bu liderlik tarzina yaklasimi ve neticesinde is tatmini ve ¢alisan
performansin1 nasil etkiledigi bulunmaya c¢alisilacaktir. Miitevazi lider davranist
mevcut literatiirde 6nemli Olgiide ilgi gormis olsa da (Liu et al., 2021) Tirkiye
baglaminda “Miitevazi Liderlik” ile ilgili yapilan ¢ok fazla ¢alisma bulunamamastir.
Ayrica taradigimiz Tiirkge ve Ingilizce alanyazininda bizim belirledigimiz bagimli ve
bagimsiz degiskenleri iceren bir calismaya denk gelinmemistir. Bu arastirma so6z
konusu kavramlar arasindaki iliskileri miitevazi liderlik baglaminda incelemesi
bakimindan sonuclar1 itibariyle alanyazina 06zgiin bilgiler sunmasi bakimindan

onemlidir.

Bu aragtirma ile ilgili asagidaki sorulara cevaplar aranacaktir.



* Miitevazi liderlik is tatminini etkiler mi?

* Miitevazi liderlik ¢alisan performansini etkiler mi?

* Miitevazi liderlik ¢alisanin psikolojik giiclendirilmesini etkiler mi?

* Miitevazi liderlik yenilikei is davranigini etkiler mi?

* Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranis1 arasinda iligki var midir?
* Psikolojik giiglendirme is tatminini etkiler mi?

* Psikolojik giliclendirme calisan performansini etkiler mi?

* Yenilikei is davranisi is tatminini etkiler mi?

* Yenilik¢i is davranisi ¢alisan performansini etkiler mi?

* Psikolojik giiclendirme miitevazi liderligin is tatmini iizerindeki etkisine aracilik

etmekte midir?

* Yenilik¢i is davranisi miitevazi liderligin is tatmini {izerindeki etkisine aracilik

etmekte midir?

* Psikolojik giiclendirme miitevazi liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisine

aracilik etmekte midir?

* Yenilik¢i is davranis1 miitevazi liderligin calisan performansi iizerindeki etkisine

aracilik etmekte midir?

» Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davramist miitevazi liderlik ile ¢alisan

performansi arasindaki iligkiye seri olarak aracilik etmekte midir?

* Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranist miitevazi liderlik ile is tatmini

arasindaki iligkiye seri olarak aracilik etmekte midir?
» ABD ve Tiirkiye’de miitevazi liderlik derecelendirmesi farkli midir?

Bu arasgtirmanin birinci boliimiinde, ¢alismanin amaci, hangi sorulara cevap arandigi,
onemi ve alanyazinma nasil katki saglayacag: ile ilgili bilgi verilmistir. Ikinci
boliimde miitevazi liderlik, miitevazi kavrami ve tiirleri, miitevazi liderligin 6nemi ve
alt boyutlarina yer verilmistir. Ugiincii boliimde psikolojik gii¢lendirme ve iliskili
oldugu yapilar tanmimlanarak, psikolojik giiclendirmenin 6nemi ve alt boyutlar
anlatilmistir. Dordiincti boliimde yenilik, yaraticilik ve yenilik¢i is davranis ile alt

boyutlaria deginilmistir. Besinci boliimde is tatmininin tanimai, is tatminini etkileyen



kisisel ve orgiitsel faktorlere yer verilmistir. Altinct boliimde performans kavrami,
calisan performansi ve Onemi ile calisan performansi alt boyutlari anlatilmistir.
Yedinci bolimde calismanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arsindaki iliski
irdelenmis olup ABD ve Tiirkiye arasinda liderlik acisindan yonetsel farkliliklar
kiiltiirel baglamda aciklanmaya calisilmis ve hipotezler olusturulmustur. Sekizinci
boliimde arastirma metodolojisi ve bulgular1 hakkinda bilgi verilerek, dokuzuncu

boliimde ise sonug ve Onerilere yer verilecektir.



2. MUTEVAZI LIDERLIK

Bu boliimde aragtirma konusuna yonelik alinyazinda yer alan ¢alismalardan kuramsal
gerceve olusturulmus ve arastirma modelinin temel unsurlart olan liderlik
davraniglart (gorev odakli, iliski odakli, degisim odakli), c¢alisan-Orgiit uyumu ve

firma performansi kavramlari tanimlanmastir.

2.1. Miitevaz1 Kavrami

Arastirmacilar, zengin, felsefi, psikolojik ve teolojik kokleri bulunan miitevaziliga ait
yapimin netligini, 6l¢limiinii ve gorgil titizligini gelistirmek ig¢in 6nemli adimlar
atmislardir (Peterson and Seligman, 2004; Ashton and Lee; 2005; Morris et al., 2005;
Elliott, 2010; Owens and Hekman, 2012; Owens et al., 2013; Ou et al., 2014).
“Miitevaz1” kavrami tarihsel agidan erdemler ve karakter giicleri i¢in temel bir yap1
tas1 olarak kabul edilmistir (Morris et al., 2005; Rego et al., 2019). Tirk Dil
Kurumu’ndaki es anlamlis1 “algakgéniillii” ve “tevazu” olarak gegen ve Ingilizce’de
“humility” olarak ifade edilen miitevazi kelimesi, etimolojik olarak eski Fransizca’da
“humilite”, Latince’de “humus”, “humilitas” veya “humilis” kdkenine dayandigi
(Gtiven, 2019), “toprak”, “asagida” ve “yerde” anlamina gelmektedir (Owens and
Hekman, 2012). Miitevazilik kavrami Cambridge Dictionary’de,”Gurur duymama ya
da diger insanlardan daha iyi oldugunu diistinmeme kalitesi” (Web 1, 2021),
Merriam-Webster sozliiglinde ise “Gurur veya kibirden kurtulma” (Web 2, 2021)

olarak tanimlanmaktadir.

Ingilizce’de birbirinin yerine kullanilabilen "humility" ve "modesty" kavramlar
miitevazi kavramimin anlami ile ortismektedir (Davis et al., 2013; Davis Et al.,
2016). Ancak birbirleri ile iligkili ve giinliik kullanimda es anlaml1 gibi goriinen bu
kelimelerin tam olarak birbirini karsilamadig: ifade edilir (Tangney, 2000; Peterson
and Selingman, 2004; Exline and Geyer, 2004; Davis et al., 2010; Owens et al.,
2013) . Genel olarak sadelik, gosterisli ve pariltili olmayan anlamma gelen
“modesty” kelimesi “humility” kavraminin bir pargasidir (Yiicel and Arslantiirk,
2019). Bu yiizden, "modesty", miitevaziligin bir bilesenini temsil edebilir, ancak tim

yapiy1 kapsamaz (Davis et al., 2010; Owens et al., 2013; Oc et al., 2015).



Modern ¢agda hem filozoflar hem de sosyal bilimciler, miitevaziligin inanildigindan
daha karmasik bir yap1 oldugunu 6ne siirmiisler (Tangney, 2000; Morris et al., 2005),
miitevaziligin kisinin gli¢lii ve zayif yonlerinin giivenilir bir sekilde anlasilmasindan
kaynaklandig: igin benligin bilimi olarak diisiiniilmesi gerekir (Morris et al., 2005).
Miitevazilik, kisinin ne oldugu ve ne olmadig1 hakkinda bir farkindaliktir (Tangney,
2000; Peterson and Seligman, 2004; Exline and Geyer, 2004; Morris et al., 2005;
Davis et al., 2010). Eger insanlar miitevazi davranmak istiyorlarsa gercegi

kendilerinden daha gok sevmeleri gerektigi savunulmaktadir (Morris et al., 2005).

Tangney (2000), insanlarin miitevazilik kavramini, diisiik benlik algis1 ve degersizlik
gibi olumsuz benlik goriisleri ile kolayca iligkilendirebildiklerini belirtmistir. Ancak
miitevazilik, diisiik benlik algisindan ziyade dviinme cazibesine direnmeyi gerektirir.
Ciinkii kendini gelistirme diisiincesinin baskinligi, miitevazilik ile ilgili siradan ve
sOzlilk kavramlarmin neden genellikle diisiik 6z benlik veya kendini kiiglimseme

duygularimni igerdigini agiklamaya yardimeci olabilir (Peterson and Seligman, 2004).

Antik  cagda teologlar ve filozoflar tarafindan detayli olarak incelenen
alcakgoniilliiliik, modern ¢agda parlakligint muhtemelen bireyin degerine ve kendine
giivenine layik goriilmeyen bir erdem olarak algilandiglr ig¢in kaybetmistir
(Argandona, 2015). Ote yandan dini yazitlarda, felsefi incelemelerde ve psikolojinin
kavramsal ¢aligmalarinda  algakgoniilliiliik, bir glic ve erdem olarak
goriilebilmektedir (Exline and Geyer, 2004). Islam, Budizm, Hristiyanlik, Hinduizm
vb. gibi biiyiik diinya dinlerinde (Wang et al., 2017; Owens et al., 2012), miitevazilik
benligin Otesindeki bilgi ve rehberligin taninmasini ve takdir edilmesini gerektirir

(Owens et al., 2012).

Miitevazilik, bireyin kendisini degersiz hissetmesi demek degildir (Tangney, 2000;
Tangney, 2002). Miitevazilik, bireylerin bilgi veya becerilerini gizlemelerini veya
kiigimsemelerini gerektirmez (McClellan, 2020). Miitevaziligin dogas1 geregi
merkezinde yeniliklere agik ve hosgoriilii bir zihin yer alir. Boylelikle kisi
baskalarindan 6grenecegi ¢ok fazla sey oldugunu diisiinerek olaylar1 ve insanlar1 tek
boyutlu degerlendirmekten kaginir (Giiven, 2019). Miitevazi bireyler, kibir, kendini
begenmislik ve gurur gibi uzun vadede islevsizlige yol agan, asiriliga karst koruma
saglayan, cok yapilan insan hatalarini1 hafifleten, toplum yanlist egilimleri tesvik
eden bir 6z diizenleme yetisine sahiptir (Nielsen and Marrone, 2015). Miitevazilik,

entelektiiel gelisim, ilham verici liderlik, optimal kisilerarasi iligkiler ve diger olumlu
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psikolojik siiregler i¢in Onemli olabilecek, iizerinde yeterince calisilmamis bir

karakter giictidiir (Rowatt et al., 2006).

Miitevazilik duygusunu benimsemis bir kisi artik ©6znel olarak diinyasinin
merkezinde degil, odak noktasi, bir pargast oldugu daha biiyiik topluluga yoneliktir
(Tangney, 2000; Tangney, 2002; Schein and Schein, 2018).

2.2. Miitevazilik Tiirleri
2.2.1. Tliskisel Miitevazihk

Miitevazi kavraminin teorik detaylandirma ihtiyacini ele almak igin iligkisel
miitevazilik modeli dnerilmistir. Iliskisel miitevazilik, kisisel iliskilerde miitevazi
olmaya odaklanir (Watkins, 2020). iliskisel miitevazilik, bir gézlemcinin hedef sahsa
dort nitelik atfettigi iliskiye 6zgii bir yargi olarak: a) Kisinin baskalartyla iliskilerinde
bencillikten ziyade baskalarmma yonelik olmasi, b) Birinin iliskilerinde olumlu;
empati, merhamet, sempati ve sevgi gibi diger yonelimli duygular ifade etme
egilimi, c¢) Kisinin basarilariyla ilgili gurur veya heyecan gibi kendine yonelik
duygularin1 sosyal olarak kabul edilebilir sekillerde diizenleme yetenegi d) Benlik
hakkinda dogru bir goriige sahip olmak seklinde ifade edilmistir (Davis et al., 2010).

Iliskisel miitevazilik, bir kisiyle iliski icinde olan bir gdzlemcinin o kisinin
miitevaziliin1 derecelendirmesi ile ol¢iiliir. Miitevaziligr dogru bir sekilde 6lgmek
icin, kisi miitevazilikla ilgili davranislart gergekten gozlemlemelidir (Davis et al.,
2011). Bu yiizden, Davis et al., (2010) miitevaziligi gozlemleyenlerin genellikle
insanlar1 hedef kisiyle iliskilerini derinlestirmeye yonlendirdigini One siirmiistiir.
Boylelikle, iliskisel miitevazilik, ¢ogunlukla iliski derecesinin artmasini saglarken,

yoklugu iliskinin bozulmasina neden olabilir (Davis et al., 2010).

2.2.2. Entelektiiel Miitevazilik

Entelektiiel miitevazilik, fikirler, goriisler ve entelektiiel bakis agilar1 hakkinda
miitevaz1 olmaya odaklanir (Watkins, 2020). Oziinde insanlarin inanglarina iliskin
degerlendirmelerini yansitsa da genellikle diger insanlarin goriislerine karsi acik ve
kisinin inan¢ ve goriislerine iligkin kibirli ve kati davranmama olarak kendini

gosterir. Ancak diisiik entelektiiel miitevazilik, bazen kisinin kendi inanglarinin



dogru oldugu konusunda temelsiz bir israrla ve farkli goriislere sahip kisileri

gormezden gelmesiyle ifade edilir (Leary et al., 2017).

Miitevazilik genellikle bir erdem olarak simiflandirilir. Erdem kavrami ise ahlak ile
iliskilendirilir. Fakat erdemlerin ahlaki olmaktan ¢ok entelektiiel bir boyutu olabilir.
Bu nedenle, miitevazilik, iyi karakterli bir insan olmay1 tesvik eden ahlaki bir erdem
olarak kabul edilebilirken, entelektiiel miitevazilik, iyi bir bilen olmayi tesvik eden
epistemik bir erdem olarak siniflandirilabilmektedir (Krumrei-Mancuso and Rouse,
2016).

Entelektiie]l miitevaziligin 6zellikle fikirlerin yaristigi veya miizakere edildigi bir
ortamda uygun oldugu varsayilmaktadir. Entelektiiel olarak algakgoniillii insanlar,
cesitli bilgi kaynaklarimi birlestirerek yeni fikirlere acik kalirlar. Kisilerarasi
iligkilerde, kararlar1 etkilemek i¢in yonlendirici stratejiler yerine fikirlerini kanitlara

dayandirarak beyan ederler (McElroy et al., 2014).

Entelektiiel miitevazilik algisi, lider-ast iligkilerinde 6zellikle 6nemli olabilir. Cilinkii
astlar, bir fikir miizakeresinde lideri haksiz olarak algiladiklarinda, liderin itibarinm
etkileyecek olumsuz bilgiler yayabilirler. Fakat liderler entelektiiel miitevazilik
sergileyebilirlerse, muhtemelen daha demokratik ve adil olarak algilanacak ve

boylece itibarlarini koruyacaklardir (McElroy et al., 2014).

2.2.3. Kiiltiirel Miitevazilik

Son zamanlarda c¢ok kiiltiirlii yonelimin, yonetici deneyimi i¢in uygunlugunu
tanimlama cabalarinda odak noktas1 kiiltlirel miitevaziliga dogru kaymistir (Hook et
al., 2016). ABD Birlesik Devletleri gibi ¢ok kiiltiirlii bir iilkede doktorlarin egitimi
lizerine arastirma yapan Tervalon and Murray-Garcia (1998) kiiltiirel miitevaziligi,
“Kendi kendini degerlendirme ve elestirmeye, hekim-hasta dinamigindeki giic
dengesizliklerini diizeltmeye, bireyler ve tanimlanmis niifuslar adina topluluklarla
karsilikli yarar saglayan ve paternalist olmayan ortakliklar gelistirmeye yasam boyu

baglilig1 igerir.” olarak tanimlamistir.

Daha ¢ok aile hekimligi baglaminda kullanilan bu yapi, son zamanlarda psikoterapi
ve yonetici kavramsallastirmasindaki roliiyle ilgi odagi olmustur (Hook et al., 2016).
Kiiltiirel miitevazilik kavrami, diger kiiltiire 6zgli modellere kiyasla esitsizligi

ortadan kaldirma ¢alismalarina baslamak i¢in daha derin bir temel arz eder. Kiiltiirel



alcakgoniilliiliik, 6z farkindaligi gelistirmeyi amaglar ve kiiltiirel degerlerin ve
yapisal gili¢lerin miisteri deneyimlerini ve firsatlarimi sekillendirme yollarint kabul

eder (Fisher-Borne et al., 2015).

2.3. Miitevaz1 Liderlik

Miitevazi liderlik, liderin astlariyla etkilesime girmesine yardimci olan, kendini
dogru bir sekilde géorme istegi, baskalarimi takdir etme ve 6gretilebilirlik ile tasvir
edilen kisilerarasi 6zellikleri ifade eder (Owens et al., 2013). Giiniimiizde liderlikte
miitevazilik esastir, ¢iinkii hi¢ kimse tiim cevaplara sahip olamaz (Vera and
Rodrigues-Lopez, 2004; Schein and Schein, 2018). Sorun ¢dozmeye yonelik igbirlik¢i
bir yaklasim, her zaman yapilacak hatalarin ve Ogrenilecek daha cok seyin

oldugunun bilincinde olunmasi énemlidir (Aziz, 2019).

Daha once yapilan ¢alismalarda, miitevazilik (algakgoniilliiliik); hizmetkar liderlik
(Patterson, 2003; Denniz and Bocarnea, 2005; van Dierendonck and Nuijten, 2011;
Lemoine, 2015; Ling et al., 2017; Saleem et al., 2020; Kirkland et al., 2021), Seviye
5 liderlik (Collins, 2001), otantik liderlik (May et al., 2003), doniisiimcii liderlik
(Basford et al., 2014) ve etik liderlik (De Vries, 2012) gibi liderlik yaklagimlarinda
ikincil bir rol oynamustir. Fakat, Owens ve Hekman (2012) basarili liderligin
ardindaki mekanizmanin miitevazi liderlik oldugunu vurgulayarak, bu ikincil rolii
merkezi konuma getirmistir (Walters and Diab, 2016). Miitevaz1 liderlik teorisini
ortaya atan Owens ve Hekman (2012), asagidan yukari liderlik tarzlar ile iligkili olsa
da miitevaz1 liderligin benzersiz yap1 oldugunu belirtmistir. Bu yapiin benzersizligi

Tablo 2.1’de sunulmustur.

Miitevazi liderlik, bir liderin kendisini ve astlarin1 ¢ok yonlii ve objektif olarak
degerlendirdigi, astlarinin olumlu degerlerini, gii¢lii yanlarin1 ve katkilarimi takdir
ettigi bir liderlik tarzi olarak tanimlanir (Owens et al., 2013; Owens and Hekman,
2016; Yuan et al., 2018). Miitevaz1 lider, liderin astlariyla etkilesime girmesine
yardimct olan, kendini dogru bir sekilde gdrme istegi, baskalarini takdir etme ve
ogretilebilirlik ile tasvir edilen kisileraras1 6zellikler gosterir (Owens et al., 2013;

Owens and Hekman, 2016).

Gilintimiizde liderlikte miitevazilik esastir (Aziz, 2019), ¢iinkii hizla degisen giiniimiiz

sartlarinda (6rn.: kiiresellesme, bilgi teknolojisindeki degisim, yonetimsel yenilikler
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vb.) (Cummings and Worley, 2014), bir bireyin tiim cevaplari idrak edecek kadar

bilgi toplamasi neredeyse imkansizdir (Schein and Schein, 2018). Bu yiizden sorun

¢ozmeye yonelik bir yaklasim ile her zaman yapilacak hatalarin ve 6grenilecek daha

¢ok seyin oldugunun bilincinde olunmasi énemlidir (Aziz, 2019).

Tablo 2.1: Asagidan yukariya liderlik yaklasimlari.

Ana Yaklasim Miitevazi Gelisimci Hizmetkar Katihmei Paylasimci
unsur § Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik
Liderler, L|_d.erler.|.n
o kilit rol,
bitylime ve takipgilerine
Ogrenme Liderler hl;gmet Dikey liderler,
siirecine alenen taki ilerirylin etmek ve Liderler, liderlik
ve hevesle Ifffri or onlart karar verme | sorumlulugunun
katilarak i inz,ii i tistirmek stirecine takimlari
karsilikl1 lider- geius ¢ yeus + ke ’ takipgilerini arasinda
takipgi program ora dahil eder dagilimini tegvik
L lanlar. hedeflere '
gelisimini P eder.
hizlandirir ve u;?rr;?;g:a
glickepr olmaktir.
.4 Size hizmet
Takipgilerine etmekdle
nasil ardim Karar Hepimiz bu
Ana unsur geliseceklerini Seni etz]neki in vermede t£k1mm
aciklamasi ve gelistiriyorum. eIimdeQn ortak lideriviz
dgreneceklerini eleni etkimiz var. yiz.
modelleme. geten
yapacagim.
Hatalari,
Lider zayifliklari ve X x
davranisi kusurlar1 kabul
etmek.
Takipgilerin giiglii
Lider yonleri ve X N N
davranisi katkilarin1 6ne
¢ikarmak.
Lider Ogretilebilirligi
X
davranisi modelleme.
Resmi takipgi
Lider kariyer gelistirme X
davranist programinin
yapilandirilmast.
Lider Takim sinir X
davranigi yonetimi.
Lider Takim tasarimi. X
davranist
Takipgi
Siiregler gelisiminin X X
mesrulastirilmasi.
Siiregler Belirsizligin X
mesrulastiriimast.
Lider-takipgi
Siiregler rolliniin tersine X X X
¢evrilmesi.
Siiregler Ses verilmesi. X X X X
Psikolojik
Sonuglar | irliik (lider) X
Psikolojik
Sonuglar | irliik (takipsi) X X
Sonuglar Takipci bagliligi. X X X X X
Sonuglar |  Orglitlemenin X X
akicilig.

Not: Biiyiik “X”ler 6nemli bir teorik bileseni, kii¢iik “xler kii¢iik bir teorik bilesen

Onerir.
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Miitevazi lider, astlardan gelen geri bildirimleri ve tavsiyeleri dikkate alarak onlarin
giiclii yonlerini takdir eder ve kendisini nesnel olarak degerlendirerek benliginin

farkinda olur (Kerse et al., 2020).

Miitevazi liderlik, ii¢ boyuttan olusan kisiler arasi bir 06zellik olarak
tanimlanmaktadir. Bu boyutlar, kisisel smirlamalar1 ve hatalar1 kabul etmek,
takipgilerin gliglii yanlarini ve katkilarini 6ne ¢ikarmak ve ogretilebilirliktir (Owens
etal., 2013).

Morris ve arkadaslari (2005), yaptiklar1 ¢alismada miitevazi liderligin onciillerini;
diisiik seviyede narsisim, makul benlik saygisi, duygusal zeka, 6z farkindalik,
askinlik ve agiklik olarak belirtmisler ve bu 6zelliklerin miitevazilig1 yordadiklarini
savunmuglardir. Digerlerini destekleyici iligskiler ve giic paylasimi ise miitevazi

liderligin sonuglar1 olarak belirtilmistir (Morris et al., 2005).

Aziz (2019), miitevazi liderligi benimsemis bir liderin her zaman miitevazi olmasinin
gerekmedigini, farkli kosullarin farkli tepkiler gerektirdigini ve yetenekli bir liderin
tarzin1 degisen kosullara gore esnetebilecegini savunmustur. Bir erdem olarak ifade
edilen miitevazilik (Tangney 2000; Exline and Geyer, 2004; Grenberg, 2005;
Weidman et al., 2018), kismen diger 6zellikleri asiriya kagmayi1 onledigi igin, diger
erdemleri destekleyen bir meta erdem olarak goriilmektedir. Ayrica daha oOnce
yapilan calismalarda birbiri ile c¢elisen davraniglarin bir arada var olabilecegi
bulunmustur (Owens et al., 2015; Zhang et al., 2015). Ornegin; miitevaz1 davranan
narsist liderlerin, narsisizmlerinin liderlik etkinliklerine zarar vermesini 6nlemeye ve

asiraya kagmamalarina yardimei olabilecegi belirtilmistir (Owens et al., 2015).

Miitevazi liderler; yeni paradigmalara agik, baskalarindan 6grenmeye istekli, kendi
siirlarint ve hatalarin1 kabul eder ve bunlar1 diizeltmeye calisir, hatalardan ders
cikarir, tavsiye ister, baskalarini gelistirir, hizmet etmeye istekli, bagkalarina saygi
duyar, ovgli ve basariy1 is arkadaslar ile paylasir, basariy1 sadelikle kabul eder,
dalkavuklugu reddeder, kendini begenmislikten kacinir ve tutumludur (Vera and
Rodriguez-Lopez, 2004).

Miitevaz1 liderlik, yapilan arastirmalarda pozitif takip¢i tutum ve davraniglarin
gelistirilmesine yardimci olan bir liderlik yaklasimi olarak tanimlanmistir
(Bharanitharan et al., 2019; Rego et al.,, 2019; Naseer et al., 2020). Ge¢mis

aragtirmalar, liderler miitevazilik gosterdiginde takipcilerin, takimlarmn ve
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organizasyonlarin fayda elde ettigini gostermektedir (Ou et al., 2014; Ou et al., 2018;
Owens and Hekman, 2016; Owens et al., 2013; Yang et al., 2019; Rego et al., 2017;
Walters and Diab, 2016; Liu et al., 2021;). Ornegin; is tatmini (Owens et al., 2013;
Ou et al., 2014; Qu et al., 2017; Mao et al., 2019), ¢alisan bagliligi (Owens and
Hekman, 2012; Owens et al., 2013; Ou et al., 2014; Owens et al., 2015; Walters and
Diab, 2016 Yang et al., 2019), gorev performans: (Owens et al., 2013; Ou et al.,
2014; Owens et al., 2015; Mao et al., 2019; Liu et al., 2021), psikolojik giivenlik
(Walters and Diab, 2016; Wang et al., 2018), takim performansi (Owens and
Hekman, 2016; Rego et al., 2017; Rego et al., 2019; Liu et al., 2021), yaraticilik
(Wang et al., 2017; Yuan et al., 2018), yenilik¢i davranis (Yang et al., 2019), giiven
(Owens and Hekman, 2012), psikolojik 6zgiirlik (Owens and Hekman, 2012),
duygusal istikrar (Owens et al., 2013), 6z yeterlilik (Owens et al., 2013), calisan
dayanikliligi (employee resillience) (Zhu et al., 2019), 6grenme yonelimi ve katilim
(Owens et al., 2013), proje basarisi (Ali et al., 2020), girisimcilik performansi (Li et
al., 2020), firma performansi (Owens and Hekman, 2016; Ou et al., 2018), is yerinde

sapmay1 engelleme (Qin et al., 2020) gibi olumlari etkileri oldugu bulunmustur.

2.4. Miitevaz Liderligin Onemi

Miitevazilik kisisel bir zayiflik bi¢imi olarak algilanabilse de, bir liderin i¢sel hizmet
etme arzusunun gostergesi olarak goriilebilir (Morris et al., 2005). Collins (2001),
“GOOD TO GREAT Why Some Companies Make the Leap ... ve Others Don't” adli
kitabinda, liderlikte miitevaziligin faydalarina dair giiclii kanitlar sunmustur. Yiiksek
performans gosteren sirketlerin ortak noktasinin “Seviye 5 Lider”ler tarafindan
yonetildigi; ki bu liderlerin, miitevazilik ve giiglii kisisel iradeye sahip bireyler
oldugu ortaya konulmustur (Collins, 2001).

Miitevazilik, bir liderin takipgilerinin degerlerini anlamasina, onlarin bakis agilarini
arastirmasina ve kendini bagkalariyla iliski icinde gérmesine yardimci olur (Nielson
et al., 2010). Miitevazi liderlik, astlarini yaratici diistinmeleri i¢in 6zgiliven gelistiren,

astlarin uzmanhgmin takdir edilmesini yansitir (Ali et al., 2020).

Miitevaz1 liderlik, liderin kendisini ve astlarm1 ¢ok yonlii ve nesnel olarak
degerlendirdigi, astlarinin olumlu degerlerini, gii¢lii yanlarin1 ve katkilarini takdir

ettigi bir liderlik tarz1 olarak tanimlanir (Owens et al., 2013; Yuan et al., 2018).
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Miitevazi liderler, seffaf, arkadasca tavirlar sergileme, takipgilerin onlar hakkindaki
diistincelerini dinleme, rehberlik arama ve giic mesafesinin kaldirilmasina yol agan
takipgileri destekleme ile karakterize edilen daha insancil bir yaklasim saglar (Ali et
al., 2020).

Bir liderin statiisii, gilicii ve yetenegi onu astlar1 i¢in son derece etkili bir model
yapar. Astlar, liderlerinin smirlarim1 kabul etmeye ve miitevazi kalmaya istekli
olduklarimi goézlemlediginde, kendi eksikliklerini inceleyerek ve kendilerini buna

gore diizelterek bu davranisi taklit etmeyi 6greneceklerdir (Li et al., 2020).

lliskisel bakis acisi, miitevazi lider davramsinin liderler ve takipgiler arasinda
karsiliklt iligkiler kurmaya yardimci oldugunu, bdylece takipgilerin liderlere olan
giivenini artirdigini, iligkisel katilimi tesvik ettigini ve takipgilerin duygusal

tikenmisligini azalttigin1 6nermektedir (Liu et al., 2021).

Is giicliniin kiiresellesmesi, bilgi teknolojilerindeki gelismeler, telekomiinikasyon,
uzaktan calisma ve esnek c¢alisma gibi yeni calisma diizenlemeleri yeni liderlik
yaklagimlarini gerektirir (Antonakis and Day, 2017). Miitevazi liderler, gliniimiiziin
biliylime ve siirekli 6grenmeyi igeren dinamik caligma sartlarina verimli bir yanat
modeli olusturur. Bu liderler, insanlarin hata yapabileceginin ve bagimliliginin kabul
edildigi ve empatiyle Kkarsilandigi ortamda "Ogretilebilirligi" tesvik ederek,
calisanlarin psikolojik Ozgiirliiglinii ve yetkilendirmesini arttirarak, Orgiitsel

ilerlemeyi ve yeniligi tesvik eder (Nielson and Marrone, 2018).

Ou ve arkadaslar1 (2017), 313 iist diizey yoOnetici ile yaptig1 ¢alismada, miitevazi tist
diizey yoneticilere sahip kurumlarin orta diizey yoneticiler i¢in daha fazla is tatmini
gosterme egiliminde oldugunu ve bundan dolayi islerinden ayrilma ihtimalinin daha

diisiik oldugunu bulmustur.

Miitevaz: lider davranislari, calisanlarda 6grenme ve gelismeye odaklanan bir iklimi
tesvik eder (Owens et al., 2013). Bu tesvigi hisseden ¢aligsanlar, kurumuna daha fazla
baglanir (Owens et al., 2013; Ou et al., 2014; Owens et al., 2015; Walters and Diab,
2016; Yang et al., 2019). Miitevaz liderlerin, ¢alisanlarin 6grenme ve kisisel gelisim
stireclerini onaylayan ve kabul eden net sinyaller gonderme egilimi, 6grenme hedefi
yonelimini destekleyen gliven ve agikligi tesvik ettigi kuramlastirilmistir (Owens et
al., 2013).
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Miitevaz1 liderlerin, paylasilan ekip liderligini destekleyerek ekip performansini
gelistirdigini bulan Chiu ve arkadaslar1 (2016), miitevazi liderlerin 6gretilebilirligi ve
acik fikirliligi modellemeleri sayesinde, ekip iiyelerini birbirlerini dinlemeye ve
birbirlerine kars1 liderlik iddia etme girisimlerini kabul etmeye tesvik ettigini ortaya

koymustur.

Yukaridaki paragraflarda miitevazi liderligin 6nemine alan yazinindaki ulasilan
caligmalarin ¢iktilar1 6rnek gosterilerek deginilmeye g¢alisilmistir. Modern Orgiitsel
hayatin rekabet¢i ve sert gercekleriyle basa ¢ikmak i¢in miitevazilik istenmeyen bir
davranig olarak goriilse de, bilim adamlar1 ve uygulayicilar tarafindan; kibir,
acgozlilik ve egosu yiiksek olanlara karst onemli bir kalkan olarak liderlikte

miitevaziligin hayati roliiniin yadsinamayacagi belirtilmistir (Rego et al., 2017).

2.5. Miitevaz Liderligin Boyutlar:

Bir arastirma serisi, miitevaziligin tanimin1 netlestirmeye, 6lgmek i¢in saglam bir
Olcek gelistirmeye ve liderlik baglaminda miitevaziligin yararlarini bulmaya
calismuistir (Owens et al., 2011; Owens and Hekman, 2012; Owens et al., 2013; Ou et
al., 2014). Owens (2009), psikolojik, felsefi ve teolojik literatiirii incelediginde,
miitevaziligin dort olast bilesenini belirlemistir. Bu bilesenler; “kendini dogru bir
sekilde gorme istegi, baskalarinin gii¢clii yanlarmi ve katkilarini takdir etme,
Ogretilebilirlik ve kendine daha az odaklanma”dir (Owens, 2009). Daha sonra yazar
bu dort boyuttan olusan bileseni test etmek i¢in 12 maddelik bir 6l¢ek gelistirmistir.
Bu 12 maddelik dlgekte agiklayici faktor analizi yapan Owens ve arkadaslar1 (2013),
faktor yiikleri .20'nin altinda veya ¢apraz yiikleri .40'mm {izerinde olan maddeleri
cikarmigtir. Bu siire¢ neticesinde, “kendine daha az odaklanmay1” Olgen ve iig
sorudan olusan bu boyut Olgekten c¢ikarilmistir. Boylelikle miitevazi liderlik, iig¢
boyutu bir araya getiren kisilerarasi bir 6zellik olarak: kisitlar1 ve hatalar1 kabul etme,
takipgilerin giiglii yonlerini, katkilarini kabul ve takdir etme ve 6gretilebilirlik olarak

tanimlanmistir (Owens et al., 2013).

2.5.1.Kisitlan ve Hatalar1 Kabul Etme

Miitevazi liderligin ilk boyutu olan kisitlar1 ve hatalar1 kabul etme, diger bir deyisle

kendini dogru bir sekilde gorme istekliligi, etkilesimler yoluyla dogru 6z-
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farkindaliga ulagsmak i¢in devam eden bir siirece girme arzusunu ifade eder (Owens

etal., 2013).

Miitevaziligin  6zii, kendini bilmektir (Argandona, 2015). Mitevaz1 liderler,
statiisiinlin, bilgisinin, yeteneklerinin, giicli ve =zayif yonlerinin, varliklarinin,
erdemlerinin ve basarilarmin farkindadir (Nielsen and Marrone, 2018; Ou et al.,
2014; Vera ve Rodriguez-Lopez, 2004).

Miitevazilik, kisisel kisitlarin, hatalarin kabul edilmesi ve benlik hakkinda gercekei
geri bildirim aranmasi ile kendini gosteren, kisisel gii¢lerin ve sinirlamalarin daha
nesnel bir degerlendirmesini tesvik eder (Owens et al., 2013). Miitevazi liderlerin
kendi smirlariin farkinda olmasi ve bu konuda daha agik sozlii olmalari takipgiler,

liderler ve kuruluslar igin olumlu sonuglar dogurmasi beklenir (Oc et al., 2015).

Miitevazi bireyler oncelikle kendi biling deneyimlerindeki dogru 6z-bilgiyi aramaya
istekli ve geri bildirime agiktirlar (Qin et al., 2020; Li et al., 2020; Peterson and
Seligman, 2004). Miitevaz1 insanlar, kendilerinden daha biiytlik (bilgili) insanlarin
oldugunu bilerek kusurlarini kabul ederler. Bu kabul edis, kendini kiiciik diisiirme
veya algaltma anlamma gelmez. (Ou et al., 2014). Cinki hicbir degerinizin
olmadigina veya bir sekilde kusurlu, yetersiz yaratildiginiza inanmak mantikli
degildir. Miitevaz1 olmak, diinyayla paylasmak i¢in 6zel yeteneklerle yaratildiginizi
bilmektir; ama aynt zamanda Tanr tarafindan yaratilan insanlardan sadece biri
oldugunuzun ve her birinin hayatta dnemli bir rolii oldugunun anlasilmasi olabilir.
Miitevazilik, akilli oldugunu bilmektir, ama her seyi bilmek degildir. Kisisel glice
sahip oldugunuzu, ancak her seye kadir olmadiginiz1 kabul etmektir (Tangney,
2002).

2.5.2.Takipgilerin Gii¢lii Yonlerini, Katkilarim Kabul ve Takdir
Etme

Miitevazi liderler, takipgilerini dnemseyerek onlarin degerini bulunduklar1 takimda
veya organizasyonda ifade etmekten ¢ekinmezler. Dikkatleri kendilerinden ziyade
takipgilerinin iizerinde toplanmasina 6zen gosterirler (Wang et al., 2017; Rego et al.,
2017; Bharanitharan et al., 2019). Bu liderler, takipgilerinin gilicli yanlariin
bilincinde; takipgilerinin ¢alismalarin1 ve c¢abalarini takdir eder ve Overler (Owens

and Hekman, 2012; Wang et al., 2018; Yang et al., 2019).
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Miitevaz1 bireyler, tiim cevaplara sahip olmadiklarint kabul eder ve bireysel
sinirlamalarinin {istesinden gelmenin yolunun aktif olarak baskalarmin katkilarini
aramak oldugunu bilirler (Morris et al., 2005). Miitevaz liderler, takipgilerinin giiglii
yonlerinden 6grenmekten imtina etmezler (Zapata and Hayes-Jones, 2019; Oc et al.,
2020). Takipgilerinin bu giiclii yanlarini bagkalar1 tarafindan bilinir kilmak igin
gerekli davraniglarda bulunurlar (Owens and Hekman, 2012).

2.5.3. Ogretilebilirlik

Owens ve Hekman (2012), tarafindan yapilan nitel aragtirmada, lider miitevaziligi
hakkinda toplanan tanimlarin igerisinde takipgiler tarafindan en sik bahsedilen ve
vurgulanan  unsurun  miitevazi  liderlerin  “6grenme  modelleri”  olarak
tanimlanmasidir. Tangney (2000), “miitevazilik, ac¢ik fikirliligi, hatalar1 kabul etme
ve tavsiye arama istekliligini ve 6grenme arzusunu beraberinde getirir” demistir.
Miitevazilikta 6nemli nokta insanlarin kendileri hakkinda dogru bilgileri kabul

etmeleri ve bu nedenle 6gretilebilir olmalaridir (Peterson and Seligman, 2004).

Miitevaz liderler yeni fikirlere ve bilgilere a¢ik, konusmadan once dinlemeye ve geri
bildirime 6nem vermektedirler. Bu liderler, baskalar1 konusurken gercekten dinleyen
ve not alan, digerlerinden 6grenmeye istekli, tim cevaplara sahip olmadiginin
farkinda, dolayisiyla herkesin 6grenecek ¢ok seyi olduguna inanirlar (Owens and

Hekman, 2012).

Miitevaziligin bu boyutu, digerlerinin geri bildirimlerine, fikirlerine ve tavsiyelerine
acik bir anlayigla ve yardim istemek i¢in istekli olmakla ortaya c¢ikacaktir (Owens et

al., 2013).

Hizla ilerleyen teknoloji ve islerin giderek daha fazla uzmanlik gerektirmesi,
kurumlarin yeni beceriler edinme, yeni bilgileri 6ziimseme, baskalarindan 6grenme
istegine sahip yani Ogretilebilir liderlere ve c¢alisanlara daha fazla ihtiyag

duyuldugunu gostermektedir (Owens et al., 2013).
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3. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Psikolojik giiclendirmeye olan ilgi, kiiresel rekabet ve degisimin ¢alisanlarin
inisiyatif almasin1 ve yenilikgiligini gerektirdigi bir zamanda ortaya cikmistir
(Sprietzer, 1995). Organizasyonlar faaliyetlerine devam edebilmek ve rekabet ile
basa ¢ikabilmek i¢in ¢evresel gelismeleri takip etmelidirler (Firin, 2020). “Sanatlarin
en eskisi, bilimlerin en yenisi” olarak ifade edilen yonetim kavraminda (Yildirim,
2019), her gegen giin geleneksellikten uzaklasarak insan faktoriiniin sosyal yoniiniin

ve calisanlarin psikolojik acidan gii¢lendirilmelerinin 6nemi vurgulanmaktadir.

Arasgtirmanin bu kisminda gii¢, giiclendirme, giiclendirme c¢esitleri hakkinda
aciklamalar yapildiktan sonra psikolojik giiclendirme, psikolojik giiclendirmenin
Oonemi ve alt boyutlar1 olan; anlam, yetkinlik (yeterlilik, 6z-yeterlilik), 6zerklik

(kendi kaderini tayin etme, se¢im, otonomi) ve etki irdelenmistir.

3.1. Gii¢ Kavramm

Glig, alanyazininda ¢esitli disiplinler tarafindan calisilan ve tanimlanan bir kavramdir
(Ozkan, 2022:3). Giig, bir bireyin veya organizasyondaki bir alt birimin digerleri
tizerinde sahip oldugu, hissedilen giicli ya da kontrolii betimlemek i¢in kullanilan
iliskisel bir olgudur (Conger and Kanungo, 1988). Orgiitlerde giiciin temel 6zelligi,
sermayeyi, insanlari ve igleri yani kaynaklari kontrol etme kabiliyetidir (Wolf and
Fligstein, 1979). Diger bir ifadeyle giic, isleri halletmek icin kaynaklar1 harekete

gecirme yetenegi olarak tanimlanir (Faulkner and Laschinger, 2008).

Gli¢ kavrami dolu bir terimdir. Cagristirdigi anlamlari olumludan ¢ok olumsuz
olmakla birlikte, birden fazla anlami1 mevcuttur (Kanter, 2008). Tiirk Dil Kurumu
sozliigiinde giic, “1. Fizik, diisiince ve ahlak yoniinden bir etki yapabilme veya bir
etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet, efor: 2. Bir olaya yol acan her tiirlii hareket,
kuvvet, takat: 3. Sinirsiz, mutlak nitelik: 4. Biiyiik etkinligi ve 6nemi olan nitelik: 5.
Bir cihazin, bir mekanizmanin i§ yapabilme niteligi: 6. Bir ulus, bir ordu vb.nin
ekonomik, endiistriyel ve askeri potansiyeli: 7. Siyasi, ekonomik, askeri vb.
bakimlardan etki ve Onemi biiyilk olan devlet, devletler toplulugu” anlamlarina
gelmektedir (Web, 4 ). Cambridge sdzliigiinde giig, “1. Insanlar1 ve olaylari kontrol

etme yetenegi, bir sey yapmak i¢in resmi veya yasal bir hak: 2. Dogal bir beceri veya
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bir sey yapma yetenegi: 3. Genellikle zenginlik, dnem veya biiyiik askeri giic
nedeniyle baskalar iizerinde kontrolii olan bir kisi, kurulus veya iilke: 4. Insanlar1 ve
olaylar1 kontrol etme veya 6nemli sekillerde insanlarin hareket etme veya diisiinme
seklini etkileme yetenegi veya hakki” (Web, 5) ve Merriam-webster sozliigiinde ise
“Hareket etme veya bir etki yaratma yetenegi, yasal veya resmi otorite, kapasite veya
hak, bagkalar1 iizerinde kontrol, yetki veya niifuza sahip olma” gibi ¢esitli anlamlara

gelmektedir (Web, 6).

Giict, ilgili kavramlardan olan; otorite, etki, kuvvet, hakimiyet vb. ayirmak i¢in
bir¢ok girisimde bulunulmustur. Giig, kisilerarasi iliskilerde diger insanlar1 harekete
gecirme yetenegine atifta bulunur; ancak diger insanlar giigsiiz ise, bu insanlar
harekete gecirilseler dahi sonu¢ sirhidir. Clinkii, gii¢, giici dogurur. Glice, prestije
ve hiyerarside iyi bir konuma sahip oldugu diisiiniilen insanlar, c¢evrelerindeki
insanlar1 bir seyler yapmaya ve bundan doyum duymaya ikna etmede daha etkili
olabilirler (Kanter, 2008).

3.2. Gii¢lendirme Kavram

Calisan giiclendirme kavrami, 1977 yilinda Kanter tarafindan yonetim literatiiriine
kazverrilmistir (Seibert et al., 2011). Bundan sonra, giiglendirme, organizasyon
bilimlerinde yaygin olarak kullanilan bir kelime haline gelmistir (Thomas and
Velthouse, 1990). Hem yonetim aragtirmacilar1 hem de uygulayicilar arasinda
giiclendirme kavramina ve ilgili yonetim uygulamalarina artan bir ilgi vardir (Conger
and Kanungo, 1988) Bugiin, kuruluslarin yilizde yetmisinden fazlasi, isgiiciiniin en
azindan bir kismi i¢in bir tiir giiclendirme girisimini benimsemistir. Giiniimiiziin
kiiresel is ortaminda basarili olmak igin sirketler, alt kademede calisanlardan ftist
diizey yoneticilere kadar her ¢alisanin bilgisine, fikirlerine, enerjisine ve
yaraticiligia ihtiya¢c duyar. En iyi sirketler bunu, calisanlarini tesvik etmeden
inisiyatif alma, mikro yonetilmeden sirketin ortak c¢ikarlarina hizmet etme ve

isletmenin sahipleri gibi davranma konusunda gii¢lendirerek gergeklestirir (Spreitzer,

2007).

Conger ve Kanungo (1988), giiglendirme kavramina artan ilginin sebebini; liderlik ve
yonetim becerileri alaninda yapilan caligmalar, astlar1 giiclendirmenin, yonetsel ve

organizasyonel etkinligin temel bir ogesi oldugunu, Orgiitler icindeki gilic ve
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kontroliin, tstlerin glic ve kontrolii astlariyla paylagsmasiyla biiyiidiigiinii ve son
olarak giiclendirme yontemlerinin grup gelistirme ve siirdiirmede ¢ok énemli bir rol
oynadigini belirtmislerdir. Giiglendirmenin hem isle ilgili etmenler hem de kisilik
Ozellikleri tarafindan belirlenen ¢ok yonlii bir kavram oldugu savunulmaktadir
(Drake et al., 2007). Alanyazininda giliglendirme kavramina ait birgok calisma ve
tanim bulunmakta ve kavramin tanimlanmasinda bir fikir birligi bulunmamaktadir
(Ergeneli et al., 2007). Buna istinaden, giiglendirme hakkinda yapilan tanimlara

ornek vermek gerekirse;

Thomas ve Velthouse (1990), gliglendirmeyi, bireyin is roliine ait algilarini aksettiren
dort bilis veya gorev degerlendirmesinden kaynaklanan artan igsel gorev

motivasyonu olarak tanimlamistir.

Rappaport (1987), giiclendirmenin bir siire¢, insanlarin, organizasyonlarin ve
topluluklarin kendi isleri lizerinde hakimiyet kazandigi bir mekanizma oldugunu
fakat farkli insanlar, organizasyonlar ve ortamlar i¢in farkli anlamlar igerebilecegini

ileri stirmiistiir.

Giiglendirme, endiistriler, meslekler ve cografi bolgeler gibi ¢esitli baglamlarda
calisan tutumlarini ve ¢alisma davraniglarini gelistirmek icin etkili bir yaklasimdir
(Seibert et al., 2011).

Giiglendirme, “birini veya bir seyi yetkilendirme eylemi, ¢esitli eylem veya gorevleri
yerine getirme giicii, hakki veya yetkisinin verilmesi veya bir seyi yapmaya yetkili

olma durumu: bir seyi yapma giicii, hakki veya yetkisi” (Web, 6).

Yonetsel acidan bakildiginda, giiclendirme, organizasyonlarda gilice sahip olanlarin
giicii, bilgileri, kaynaklar1 ve ddiilleri giice sahip olmayanlarla nasil paylastigini

tanimlayan iligkisel bir yapidir (Fernandez and Moldogaziev, 2013).

Gi¢lendirme, yalnizca giicii paylasmak degil, ayn1 zamanda caliganlara, fikirlerini
uygulamak i¢in kararlar almak ve gdrevin bazi veya tiim yonleri lizerinde giic veya

kontrol verebildigi bilgi paylasimidir (Ertiirk and Albayrak, 2019).

Giiglendirme, iist yonetimin net bir vizyon gelistirdigi ve daha sonra organizasyonun
testine belirli plan atamalarm ilettigi yukaridan asagiya bir siirectir (Quinn and
Spretizer, 1997).
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Gili¢lendirme, sinerji yaratma ve c¢alisanlarin {stiin basarilar elde etmelerini

saglamasi agisindan kapasite olarak ifade edilmektedir (Zhang et al., 2018:9).

Yapilan tanimlara istinaden gii¢lendirme hakkindaki ortak noktanin, gorevi ifa edene
bu gorevi sahiplendirmeyi amacglayan ve gorev ile ilgili se¢cim yapma hakkinin da
gbrevi yapana ait olmasi gerektigini vurgulayan bir kavram olarak ifade edilebilir
(Kogel, 2010). Calisanlara; firsatlara, bilgiye, destege, resmi ve gayri resmi gii¢
sistemine ve kaynaklara erisim saglamak, onlarin biiyiik basarilar elde etmelerini
saglar (Zhang et al., 2018). Bu yiizden, orgiitlerdeki astlar arasinda giigsiizliik hissini
besleyen nedenleri belirlemek O©nemlidir. Bu nedenler belirlendikten sonra,

giicsiizliige sebep olan olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak i¢in giiclendirme stratejileri

ve taktikleri kullanilabilir. (Conger and Kanungo, 1988).

Giiclendirme siirecini asamalar halinde agiklayan akis diyagrami Sekil 3.1°de

gosterilmistir (Conger and Kanungo, 1988).

1.EVRE 2.EVRE 3.EVRE 4. EVRE 5.EVRE
Psikolojik Yénetim strateji ve Dort kaynak Astin giglendirme Davramgsal
gugsuzlok tekniklennin kullanarak astlanna deneyimi sonuglan etlalenn
durumunayol agan kullanims, oz-yeterilik bilgisi yonlendinilmest,
etmenler. saglamak.
*Orgitsel faktorler *Katilimes yonetim *Etkin kazanim *(Caba-performans *Gorev hedeflenne
*Kontrol *Hedef belileme *Hissedilen deneyim | | beklentisinin veya | | ulagmak igin davranijin
*Odil sisterni 7 | *Geribildiim sistemi | = | *Sozliikna kisisel yeterlilige baglatilmast/sirdirilmesi
*Isin dogasi *Modelleme *Duygusal uyarlma olan inancin
sSartafrekabete giglendinlmest
dayall sdil ve
*Is zenginlegtirme
2 | +1. Evredekd
durumlarin ortadan
kaldinlmas

Sekil 3.1: Giiglendirme Siirecinin bes evresi.

Giclendirme siireci, giliglendirme deneyiminin psikolojik durumunu, Onceki
kosullarmi ve davranissal sonuglarini iceren bes evrede agiklanmustir. Ilk evre, astlar
arasindaki giicsiizlik duygularindan sorumlu olan o6rgiit i¢indeki nedenlerin
tespitidir. Bu durum, ydneticiler tarafindan ikinci evrede giiglendirme stratejilerinin
kullanilmasina yol agmaktadir. Bu stratejilerin kullanilmasi, yalnizca gligsiizliikten

sorumlu bazi dis kosullar1 ortadan kaldirmayi degil, ayn1 zamanda ve daha da

21



onemlisi liglincii evrede astlara 6z-yeterlik bilgisi saglamay1 amagclar. Bu tiir bilgileri
almanin bir sonucu olarak, dordiincii evrede astlar kendilerini giiclenmis hissederler

ve giliglendirmenin davramigsal etkileri besinci evrede fark edilir (Conger and

Kanungo, 1988).

3.3. Giiclendirme Cesitleri

Alanyazininda, giiclendirme hakkinda birbirini tamamlayan iki bakis agisi ortaya
cikmigtir. Birincisi igyerinde giliglendirmeyi miimkiin kilan sosyal-yapisal veya
baglamsal kosullara odaklanir. ikincisi ise isyerinde giiclendirmenin psikolojik

deneyimine odaklanir (Spreitzer, 2007).

Giiclendirme kavramina psikolojik bir bakis acist getiren ilk kisiler Conger ve
Kanungo (1988) olmuslardir. Spreitzer (1995) ise psikolojik gliclendirmeyi
degerlendirmek i¢in ¢ok boyutlu yontem gelistiren ilk kisidir. Spreitzer’in ortaya
attig1 psikolojik giiclendirmenin odak noktasi birey iken, Kanter’in yapisal
giiclendirmesinin odak noktasi ise Orgittir (Wiens et al.,, 2014). Yapisal
giiclendirme, bireylerin firsatlara, is ile ilgili bilgilere, destege ve kaynaklara eriserek
is hedeflerine ulagmalarini1 saglayan isteki sosyal yapilarin varligma atifta bulunur
(Amor et al., 2021). Psikolojik giiclendirme ise hali hazirda orgiitte var olan yapisal
gliclendirmeyi caliganlarin nasil degerlendirdikleriyle ilgilidir (Tekin ve Akgemci,
2019). Diger bir ifadeyle, ¢alisanlan gii¢lendirmeyi hedefleyen organizasyon, liderler
ve yoneticiler tarafindan miidahale ve uygulamalar1 igeren sosyo-yapisal bir bakisg
acisina sahip yapisal giiclendirme, digeri ise dort degisken ile ortaya ¢ikan psikolojik
giiclendirme adi1 verilen motivasyonel bir yap1 olarak kavramsallastirilan, ¢alisanlarin
is rollerine iligkin algilarina dayanan psikolojik bir bakis agisidir (Amundsen and

Martinsen, 2015).

3.4. Psikolojik Giiclendirme ve Onemi

Hem orgiitsel arastirmacilar hem de uygulayicilar, psikolojik giiclendirmeyi elestirel
sorgulamay1 hak eden bir yap1 olarak tanimlamislardir (Spreitzer, 1995). Calisanlarin
giiclendirilmesi, orgilitsel hedeflere gore bireyin ve grubun kapasite ve yeteneklerinin
calisan verimliligini ve verimli kullanimini artirmak i¢in en etkili araglardan biridir

(Abadi and Chegini, 2013). Bu yapinin yaygin olarak kullanilmaya baslanmasi
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yabanci rekabet ve degisim bagliligi, risk almay1 ve yeniligi tesvik eden alternatif
yonetim bigimleri arayigin1 zorunlu kildigi bir donemde ortaya ¢ikmistir (Thomas

and Velthouse, 1990).

Psikolojik giiclendirme, bir is gorenin calistigi kurumu etkileyebilecegine ve bu
kurumda bir etkiye sahip olabilecegine olan inanciyla birlikte calisanlarin anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etkiyi tecriibe ettigi psikolojik bir durum olarak tanimlanir.
Motivasyonel bir yap1 olarak ifade edilen bu yapi, bir ¢alisanin istihdam edildigi
pozisyonda pasif bir yonelimden ziyade aktif bir yonelimi yansitir. Burada aktif
yonelim ile ifade edilmek istenen ¢alisanin gorevini ve is ¢evresini arzuladigi gibi
sekillendirdigi ve bunu hissettiginden bahsedilmektedir (Spreitzer, 1995). Psikolojik
olarak etkin olmanin farkli boyutlarin1 yansitan psikoljik gii¢lendirme, ¢cok yonlii bir

yap1 olarak kabul edilir ve olumlu bir katki islevi olarak diisiiniiliir (Menon, 1999).

Insanlarin ¢evrelerinden tamamen bagimsiz olmak veya cevreleri tarafindan
belirlenmek yerine, bu ortamlart aktif olarak algiladiklart ve bazi nesnel
gercekliklerden ziyade algilarindan etkilendikleri 6ne siiriilmektedir. Bireylerin
kendilerini giiclenmis hissetmeleri i¢in, bir ¢alisma ortaminin kisitlayict olmaktan
cok Ozgiirlestirici oldugunu algilamalar1 gerekir. Dolayisiyla giliglendirmeyi
sekillendiren nesnel gerceklik degil bireylerin caligma ortamlarina iligkin algilaridir.
Ayrica, giiclendirme bir dizi bilis olarak tanimlandigindan, onun da algilar yoluyla

degerlendirilmesi gerekir (Spreitzer, 1996).

Psikolojik gii¢lendirme, farkli algilar, beceriler ve eylemler gerektiren c¢esitli
popiilasyonlar ve ortamlarda farklilik gosterir. Bir kisi icin hayatinin farkh
yonlerinde degisebilir. Psikolojik gili¢clendirme dinamik oldugu i¢in zamanla

degisebilir (George and Zakkariya, 2018).

Psikolojik giiclendirmenin dnemine vurgu yapan bazi ¢aligmalar ve neticeleri asagida

aciklanmaya caligilmistir.

Giiclendirilmis bireyler, calisma ortammin yon vermesini pasif bir sekilde
beklemezler; bunun yerine, g¢alisma ortamlarini sekillendirmeye ve etkilemeye
yonelik proaktif bir yaklasim benimserler (Spreitzer et al., 1999). Gii¢lendirme,
organizasyonun etkinligini gelistirerek esnekligi ve dinamizmi, organizasyonun bilgi

ve becerilerini artirir (Abadi and Chegini, 2013).
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Teorisyenler, psikolojik olarak giiglendirilmis ¢alisanlarin sorunlari 6ngérdiiklerini,
risk veya belirsizlik karsisinda bagimsiz hareket ettiklerini, yiiksek kaliteli is
sonuglart iiretebilmeleri i¢in hedefler ve operasyonel prosediirler iizerinde etki
uyguladiklarin1 ve g¢alismanin Oniindeki engeller karsisinda sebat ve beceriklilik

sergilediklerini savundular (Siebert et al., 2011).

Menon (2001), psikolojik giiclendirmenin memnuniyet, katilim ve orgiitsel baglilik
gibi calisan sonugclar1 arasinda araci bir baglant1 sagladigini ve isverenin psikolojik
durumunun, calisanin deneyimledigi giiclendirmenin temel dogasindan ziyade,
giiclendirme girisiminin basarist veya basarisizligi ile daha ilgili olduguna isaret

etmektedir.

Siebert et al., (2004), giiclendirme iklimini, ¢alisanlarin giliglendirme ile ilgili
yonetimsel yapilar, politikalar ve uygulamalara iligkin algilar ile iliskilendirmistir.
Yapilan arastirmada psikolojik giiclendirmenin performans ve is tatmininin bireysel
diizeydeki sonuglarinda aracilik rolii iistlendigi ortaya konulmustur. Ayrica, is birimi
giiclendirme ikliminin bireysel psikolojik giiclendirme ile pozitif iligskili oldugu
bulunmustur. Siebert et al., (2004), psikolojik gii¢clendirmenin kapsamli bir is
performansi teorisi olarak degil, i¢sel motivasyon teorisi olarak goriilmesi gerektigi

sonucuna varmistir.

Lider-iiye etkilesiminin orgiitsel onciillerini ve psikolojik giliclendirmenin lider-iiye
etkilesimi ile i tatmini, gorev performansi ve psikolojik geri ¢ekilme davranisinin is
sonuglart arasindaki iliskiler iizerindeki araci etkisini arastiran Aryee ve Chen
(2006), odiillerin yonetici kontroliiniin ve c¢aligma birimi ikliminin lider-liye
etkilesimi kalitesi ile iligkili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, gii¢clendirme,
yiiksek lider-iiye etkilesimi kalitesi ile is tatmini, gorev performansi ve psikolojik
geri ¢ekilme davranisi dahil olmak tizere is sonuglar1 arasindaki iliskilere tam olarak

aracilik etmistir (Aryee and Chen, 2006).

Joo ve Shim (2010), psikolojik giiclendirme, Orgiitsel Ogrenme kiltlirii ve
demografik degiskenlerin Giiney Kore'de kamu sektoriinde calisanlar igin Orgiitsel
baghlik lizerinde onemli bir etkisi oldugunu iddia etmistir. Yapilan arastirmada,
calisanlar yiiksek psikolojik giliclendirme ve giiclii bir orgiitsel 6grenme kiiltiirti

algiladiklarinda daha yiiksek orgiitsel baglilik gdstermislerdir. Orgiitsel 6grenme
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kiiltiirti, psikolojik gliclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligki {izerinde

diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu bulmuslardir.

Psikolojik gliclendirme ile is performans: arasindaki iliskiyi, performans
belirleyicilerden olan motivasyon, yetenek ve gergeklestirme firsatinin, giiclendirme-
performans arasindaki iligkide roliinii aragtiran Tuuli ve Rowlinson (2009),
psikolojik gliglendirmenin yalnizca dogrudan ve olumlu performans sonuglari
olmadigini, ayn1 zamanda igsel motivasyon, ger¢eklestirme firsat1 ve gergeklestirme
yeteneginin aracilik ettigi dolayl etkileri oldugunu da gostermistir. Arastirmacilar,
giiclendirilmis ¢alisanlarin olumlu performans davranislart sergiledigini gostererek,
psikolojik giiclendirmenin, kuruluslarin performans iyilestirme arayiglarinda

izleyecekleri degerli bir yol oldugunu iddia etmislerdir.

Psikolojik giiclendirme, ise adanmishik ve yenilik¢ilik degiskenlerinin iliskisini
inceleyen Bhatnagar (2012), Hindistan endiistriyel sektorlerinden 291 yoneticiyle
yaptig1 arastirmada psikolojik giiclendirmenin ise adanmislik ve yenilik¢ilik iizerinde

giiclii bir tahmin giiciine sahip oldugunu bulmustur.

Psikolojik giiclendirmenin 6gretim iiyeleri arasinda yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisini bulmaya calisan Rahman ve arkadaslar1 (2014), bes arastirma tiniversitesinde
393 Ggretim liyesi lizerinde yaptigi arastirmada psikolojik giiclendirmenin 6gretim

iyeleri arasinda yenilik¢i is davranisi ile dnemli dl¢tide iligkili oldugunu gostermistir.

Psikolojik giiglendirmenin doniisiimcii liderlik ve gorev performansi iizerindeki
etkisini bulmaya calisan bir arastirmada, psikolojik giiclendirmenin doéniisiimcii
liderlik ve gorev performans: arasindaki iligkiye tam olarak aracilik ettigi

bulunmustur (Guerrero et al., 2018).

Maan ve arkadaslar1 (2020) yaptiklar1 ¢alismada, algilanan oOrgiitsel destek ile is
tatmini arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin araci roliinii ve proaktif
kisiligin diizenleyici roliinii incelemistir. Aragtirma bulgulari, algilanan Orgiitsel
destegin psikolojik giliclendirme ve 1s tatminini olumlu yonde etkiledigini

gostermektedir.

3.5. Psikolojik Giiclendirme Boyutlar:

Gliglendirme {iizerine yaptig1r teorik c¢aligmada, Thomas ve Velthouse (1990)

giiclendirmeyi dort temel boyutta kavramsallastirmistir. Bu doért boyut; anlam,
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yetkinlik (yeterlilik, 6z-yeterlilik), 6zerklik (kendi kaderini tayin etme, seg¢im,
otonomi) ve etkidir (Thomas and Velthouse, 1990). Bu boyutlar, giiciin tahmin
edicileri veya sonuglar1 degildir, daha ¢ok onun 6ziinii olusturur (Spreitzer et al.,
1997). Boyutlardan her hangi birinin olmamasi algilanan giiclendirmenin seviyesinde
azalmaya neden olmasi muhtemeldir (Spreitzer, 1995). Giig¢lendirmenin beklenen
tim sonuclarinin elde edilmesinde giiclendirmeye iliskin ¢cok boyutlu bir bakis

acisinin olmasi1 6nemlidir (Spreitzer et al., 1997).

Bu dort boyut sunlart igerir: (1) bireyin isteki rolii (anlami) ile ilgili fikirleri,
inanclari, degerleri ve davranislarinin uyarlanmasini, (2) kisinin belirli bir rol veya
goreve baslamak ve basarmak igin gerekli olan goreceli becerileri, bilgisi ve
yetenekleri hakkindaki giivenini (yetkinlik), (3) bireyin eylemlerini baslatma ve
diizenleme konusundaki egemenligi (kendi kaderini tayin hakki) ve (4) bireyin

operasyonel ve organizasyonel sonuglar tizerindeki etkisi (etki) (Younas et al., 2022).

3.5.1. Anlam

Anlam, bireyin idealleri veya standartlar ile alakali olarak degerlendirilen bir is ile
ilgili hedef veya amacinin degeridir. Anlam, bir is roliinlin gereklilikleri ile inanglar,
degerler ve davraniglar arasindaki uyumu igerir (Spreitzer, 1995). Diger bir ifadeyle,
bireyin deger sistemiyle ilgili olarak bir goreve atfettigi degeri ifade eder (Liden et
al., 2000). Anlam, giiclendirmenin itici giicii olarak hizmet eder. Bireylerin is
hakkinda harekete gecmelerini saglar. Calisanlarin isi ile ilgili yaptiklar faaliyetler
deger sistemleriyle catisiyorsa kendilerini gii¢lendirilmis hissetmezler (Spreitzer et
al.,, 1997). Disiik anlamlilik diizeylerinin kayitsizlik, kopuk ve onemli olaylarda
ilgisiz hissetme ile sonuglanirken, yliksek anlamlilik diizeylerinin baghlik, katilim ve

enerji yogunlugu ile sonuglanmaktadir (Thomas and Velthouse, 1990).

3.5.2. Yetkinlik (Yeterlilik, Oz-Yeterlilik)

Yetkinlik, kiginin isini basarmasi i¢in sahip oldugu becerileri ve yetenekleri ifade
eder (Amor et al.,, 2021). Singh ve Sarkar (2012)’ye gore yetkinlik, kisinin isi
yapabilme yetenegine olan inancidir. Yetkinlik kavrami klinik psikoloji
literatiiriinde, Bandura (1977) tarafindan 6z-yeterlik veya kisisel ustalik terimleri

altinda incelenmistir (George and Zakkariya, 2018). Yapilan aragtirmalarda diisiik
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0z-yeterliligin, insanlar isleriyle ilgili beceri gerektiren durumlardan kagindigini
gostermektedir (Thomas and Velthouse, 1990). Fakat bireyin 6z yeterliligi yiiksek
oldugunda, zor hedeflere ulasmada daha kararli olacag, bir gorevi
basaramadiklarinda basarili olmak i¢in daha azimli olacagr ve daha yiiksek
performans seviyeleri elde etmek icin daha fazla c¢aba gosterecekleri ifade

edilmektedir (George and Zakkariya, 2018).

3.5.3. Ozerklik (Kendi Kaderini Tayin Etme, Secim, Otonomi)

Ozerlik, “kisinin eylemlerinin baslatilmas1 veya diizenlenmesi ile ilgili se¢im
duygusudur” (Seibert and Wang, 2011). Ozerliklik, bireyin eylemleri baslatma ve
diizenlemede se¢im yapma duygusudur (Spreitzer, 1995). Kendi  kaderini  tayin
etme” olarak da adlandirilan bu kavramin temelini “se¢im deneyimi” olusturur
(Thomas and Velthouse, 1990). Kendi kaderini tayin etme, bireylerin kendilerini
eylemlerinin kaynagi olarak goriip gérmediklerini yansitir. Calisanlar, hiyerarsideki
birinin emirlerini uyguladiklarina inanirlarsa, ¢ok az O6zerklik veya Ozgiirliik
hissederlerse, ayni zamanda bir gii¢clendirme duygusundan da yoksun kalacaklardir

(Spreitzer et al., 1997).

Yapilan ¢alismalarda, kendi kaderini tayin etme; daha fazla esneklik, yaraticilik,
inisiyatif, dayaniklilik ve 6z diizenlemeyi ortaya cikardigi gozlemlenmistir. Buna
karsilik, bir kisinin olaylar tarafindan kontrol edildigi hissi, gerginlige, daha olumsuz
bir duygusal tona ve benlik saygisinin azalmasina neden olmustur (Thomas and

Velthouse, 1990).

3.5.4. Etki

Etki, davranisin gérevin amacini gergeklestirme agisindan fark yaratma derecesidir
(George and Zakkariya, 2018). Etki, bir ¢alisanin ¢alisma birimindeki stratejik, idari
veya operasyonel faaliyetleri ve sonuglar etkileyebilecegine olan inancidir (Seibert
et al., 2011). Etki, kendi kaderini tayin etmekten farklidir. Kendi kaderini tayin etme,
bireylerin isleri tlizerindeki kontrol duygusuna atifta bulunurken, etki, bireylerin
orgiitsel ¢iktilar iizerindeki kontrol duygusuna atifta bulunur. Kendi kaderini tayinin
ise dahil olmay1 gerektirdigi durumlarda, etki orgiitsel katilimi ifade eder (Spreitzer
etal., 1997).
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Insanlar karar verme konusunda takdir yetkisine sahiplerse (yani, kendi kaderini
tayin etme), ancak yapabilecekleri karar tiirlerini umursamiyorlarsa (yani, bir anlam
duygusundan yoksunlarsa), kendilerini giiglii hissetmeyeceklerdir. Alternatif olarak,
insanlar bir etki yaratabileceklerine inaniyorlarsa ancak islerini iyi yapacak beceri ve
yeteneklere sahip olmadiklarini hissediyorlarsa (yani, yeterlilik duygusundan
yoksunlarsa), kendilerini de gli¢lendirilmis hissetmeyeceklerdir. Bu nedenle,
calisanlar dort psikolojik durumu da deneyimlediklerinde psikolojik olarak
giiclenmis hissederler. Diger bir ifadeyle giiclendirme deneyimi dort boyutta kendini
gosterir. Dort boyuttan herhangi  birinin  eksikligi, giliclendirme deneyimini
siirlayacaktir (Spreitzer, 2007).
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4. YENILIKCI IS DAVRANISI

Bu boliimde yenilik, yaraticilik, yenilik tiirleri ve yenilik¢i is davramisi ile alt

boyutlar agiklanmaya caligilacaktir.

4.1. Yenilik ve Yaraticihk

Giliniimiizde yenilik ve yaraticilik, orglitsel performansin, basarinin ve uzun vadeli
hayatta kalmanin giderek daha 6nemli belirleyicileri haline gelmistir (Bos-Nehles et
al., 2017; Anderson et al., 2014). Durmadan degisen ve baskalasan dis etmenler
dolayistyla faaliyetlerine devam eden organizasyonlar, bu degisime ayak uydurmak
icin {riin, silireg, sistem, yapt ve stratejilerini daima yenileme ve degistirme
zorunlulugu ile basa ¢ikmak durumundadir (Firin, 2020; Yu et al., 2019).
Organizasyonlarin, bu degisime ayak uydurabilmeleri icin yenilik¢i ve yaratici
olmalar1 gerekmektedir (Firmn, 2020). Orgiitlerin uzun vadede hayatta kalmasinda
yeniligin merkezi rolii hem sosyal bilimciler hem de uygulayicilar arasinda odak

noktasidir (Scott and Bruce, 1994).

Yaraticilik ve yenilik, ¢esitli alanlara uygulanabilecek genis, karmasik ve ¢ok yonlii
kavramlardir. Cok disiplinli olmalar1 ¢esitli yaklasimlar1 ve kavramsallastirmalari
gerektirir (Ferrari et al., 2009: 5). Yenilik ve yaraticilik hakkinda ¢ok ¢esitli tanimlar
Onerilse de arastirmacilar arasinda tam olarak bir fikir birligi bulunmamaktadir

(Anderson et al., 2014).

Yenilik kavrami Latince “innovare” kelimesine “-tion” son eki eklenerek tiiretilmistir
(Web, 7). Bu kavrami bilimsel olarak 1912 yilinda ilk inceleyen arastirmaci
Avusturyal Iktisatc1 Joseph Alois Schumpeter olmustur. Muse ve Kegerreis (1969)
ise yenilik kavramini igletme alanyazininda ilk ¢alisan arastirmacilardir (Sahin, 2009:
260). Yenilik, daha sonralar1 1980'lerde idari bilim, iletisim ve antropolojiden
psikoloji ve sosyolojiye dogru genisleyen yenilik aragtirmalarindan bu yana bir insan

davranigi olarak kabul edilmistir (Dorner, 2012).

Yenilik (inovasyon), yeni fikirlerin iiretilmesi ve kullanilmasidir (Kanter, 2009).
Yani iki siirecten olusur; fikirlerin iiretilmesi ve i¢lerinden faydali olan bir fikrin
secilmesi ve uygulanmasidir. Yaraticilik ise 6zgiin ve kullanigh fikirler iiretmektir.

Bagka bir deyisle, yaraticilik (yani fikir iiretme) inovasyon siirecinin bir parcasi
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olarak goriilebilir (Xie and Paik, 2019). Yaraticilik ve yenilikgilik farkli ama iliskili

iki yap1 olarak kabul edilir. Yaraticilik, yeniligin 6énemli bir 6nciil degiskeni olarak

ifade edilmektedir (Anderson et al., 2014; Wang et al., 2021).

Bir bagka tanima gore yenilik, bireylere, ekiplere, organizasyonlara veya daha genis
bir topluma fayda saglamak i¢in yeni ve faydali fikirlerin iiriin veya uygulamasinin
gelistirilmesi olarak ifade edilmistir (Bledow et al., 2009). Yaraticilik ise, hem yeni

hem de uygun is tiretme yetenegidir (Ferrari et al., 2009).

Anderson vd. (2014)’nin yaptig1 tanima gore ise; “Isyerinde yaraticilik ve yenilik, bir
seyler yapmanin yeni ve iyilestirilmis yollarin1 gelistirme ve tanitma girisimlerinin
stireci, sonuglar1 ve iriinleridir. Bu siirecin yaraticilik asamasi, fikir iiretme ve
yenilik, fikirlerin daha 1iyi prosediirlere, uygulamalara veya iirlinlere dogru
uygulanmasinin sonraki agamasina atifta bulunur. Yaraticilik ve yenilik, birey,
calisma ekibi, organizasyon diizeyinde veya bu diizeylerden birden fazlasinin

birlesiminde ortaya ¢ikabilir ... faydalarla sonuclanacaktir.”.

“Birak bin ¢igek acsin” sloganiyla Kanter (2009: 93), biitiin bir ulusu yeni fikirler
meydana getirmede, yenilik icin cicege benzetmistir. Yenilikler de ¢igekler gibi
dongiiye once tohumlardan baslar ve ¢igek acana kadar itinayla yetistirilmeleri
gerekir ve sonra bu c¢iceklerin yayilip c¢ogalmasi icin Ozleri baska yerlere
tasinmalidir. Daha fazla ¢igegin yetismesi icin uygun iklim, toprak, giibre gibi
kosullarin olmasi sarttir. Yenilikler de ¢igekler gibi uygun sartlar ister. Her ne kadar
uygun olmayan kosullarda da yenilikler yabani otlar gibi ortaya ¢iksa da daha fazla

cicek agmasi i¢in uygun kosullar gerekir.

Yaraticilik, bir organizasyonun yeniligi, etkinligi ve uzun vadeli hayatta kalmasi i¢in
on kosuldur ve organizasyonun degisen cevresel kosullara uyumunu ve ortaya ¢ikan
firsatlardan yararlanmay1 kolaylastirir (Binnewies et al., 2008). Giliniimiz is
diinyasinda degisim kacinilmazdir. Bir degisiklige uyum saglamak veya yon vermek
yenilikten geger. Yenilik farkli olmanin aracidir (Ornek and Ayas, 2015). Isyeri
yaraticiligl, yeni fikirler iiretmeye calisirken uygulanan biligsel ve davranigsal

stireclerle ilgilidir.

Isyerinde vyaraticilik, yeni fikirler iiretmeye c¢alisirken uygulanan bilissel ve
davranigsal siireclerle ilgilidir. Isyeri yeniligi ise yeni fikirleri uygulamaya calisirken

tatbik edilen siireglerle ilgilidir. Detaylandirmak gerekirse yenilik, problem-firsat
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tanimlama, organizasyonel ihtiyaglarla ilgili yeni fikirlerin tanitilmasi, benimsenmesi
veya degistirilmesi, bu fikirlerin desteklenmesi ve bu fikirlerin pratik uygulamasinin
bir birlesimini igerir (Hughes et al., 2018). LePine and Van Dyne (1998: 865)
tarafindan belirtildigi gibi: “Inovasyon, gecmis uygulamalara ve standart isletim
prosediirlerine meydan okuyan yeni fikirlerin veya ¢Ozlimlerin taninmasi ve

tiretilmesiyle baslar.”

Yaraticiligin yoklugunda yenilik ger¢eklesmez. Bu nedenle liderler, yaraticiligi

tesvik eden oOrgiitsel baglamlari ilk siraya koymalidir (Kremer et al., 2019).

4.2. Yenilikci Is Davranisi

Yenilik¢i is davranisinin, kuruluslarin etkili isleyisi ve uzun vadeli hayatta kalmasi
icin ¢ok dnemli oldugu yaygin olarak iddia edilmektedir (Amabile, 1988; Janssen,
2000; Amabile et al., 2004; Bos-Nehles et al., 2017). Tiim yenilikgi iyilestirmelerin
temeli fikirlerdir ve fikirleri gelistiren, tasiyan, tepki veren ve degistiren ¢alisanlardir
(Janssen, 2000). Genellikle yenilik¢i is davranisi, ¢ogu g¢alisanin tipik isinin bir
pargast degildir. Is taniminda belirtilmeyen fakat yine de organizasyona fayda
saglamaya ¢alisan (Dorner, 2012), calisanlarin is basinda yenilik yapma konusundaki

goniilli istekliligi ile ilgilidir (Byted and Jespersen, 2014).

Yenilik¢i is davranisi, yeni ve faydali fikirlerin, siireclerin, {iriinlerin veya
prosediirlerin baslatilmasini ve kasith olarak bir is rolii, grup veya organizasyon
icinde tanitilmasini amaglayan bir bireyin davranigi olarak tanimlanmaktadir (De
Jong and Den Hartog, 2008). Bir bagka tanima gore ise, rol performansina, gruba
veya organizasyona fayda saglamak i¢in bir is rolii, calisma grubu veya organizasyon
icinde yeni fikirlerin bilerek iiretilmesi, tanitilmasi ve gerceklestirilmesidir (Dorner,

2012).

Yenilikgi is davranisin1 daha 1yi anlamak isteyen arastirmacilar, calisanin yenilikgi is
davraniginin Onciillerine odaklanmis ve bunlardan bazilarinin; kisilik ve baglamsal
Ozellikleri, 1is tasarimi, organizasyonel kaynaklar ve is Ozellikleri, strateji,
organizasyonel yap:1 ve iklim ile bireysel ve grup yetenekleri, gliven, baglanti,
performans beklentileri ve imaj yaratma oldugu belirtilmistir (Muchiri et al., 2020).
Incelenen o&rgiitsel ve baglamsal faktdrler arasinda, yonetici davramslarinin da

yenilik¢i i davraniglarini etkileyen oOnemli bir faktor olarak belirtilmektedir
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(Gozukara et al., 2016). Ayrica, son arastirmalar, ¢alisanin yenilik¢i is davranigini
sekillendirmede etkili liderligin oynadigi rolii vurgulamigtir (Muchiri et al., 2020).
Bundan dolay1 yonetimin yenilik¢i is davranisini nasil sekillendirilebilecegini ve
tesvik edilebilecegini bilmesi gerekir (Bos-Nehles et al., 2017). Fakat, bir yenilik
akimi elde etmek i¢in, ¢alisanlarin yenilik yapmak icin gerekli yetkinliklere sahip
olmalar1 gerektiginden istekli ve yetenekli olmalar1 gerekir. Yenilik¢i is davranisi,
calisanlarin bilgi, beceri ve uzmanligina da baghdir. Dolayisiyla ¢alisanlarin

yetkinliklerini de temsil eder (Stoffers et al., 2020).

Yeniliklerin kapsami, tiim organizasyon genelinde teoriler, uygulamalar veya iiriinler
tizerinde etkisi olan yeni fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasindan, gilinlik is
stireglerindeki ve is tasarimlarindaki iyilestirmelerle ilgili daha kii¢iik ol¢ekli fikirlere

kadar uzanir (Janssen, 2003).

Yenilikei is davranisi 6rnekleri arasinda alternatif yollarla diisiinmek, iyilestirmeler
aramak, gorevleri yerine getirmek i¢in yeni yollar bulmak, yeni teknolojiler aramak,
yeni calisma yontemleri uygulamak ve yeni fikirleri gergeklestirmek icin kaynaklari
arastirmak ve giivence altina almak yer alir (Dorner, 2012). Bir organizasyonun
isleyisini siirdiirmek ve iyilestirmek i¢in her zaman yenilik¢i is davranisina ihtiyag
duyulsa da yenilik¢i bir yaklasimi benimseyen galisanlar, orgiitsel olarak faydali
davranislar1 icin bir bedel ddemek zorunda kalabilirler (Janssen, 2003). Isyerinde
yeni yollar denemek basarisizlikla sonuglanabilmekte ve bu da yeniligi deneyen
kisilere karsi olumsuz bir bakis agisi olugsmasina neden olmaktadir. Riskler soz
konusu oldugunda, psikolojik giivenligin olmamasi, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirler ve

daha uygun ¢alisma yontemleri 6nermesini engelleyecektir (Wang et al., 2021).

Sonug olarak, bireyler islerini yapmak i¢in yeni yollar, yeni prosediirler ve yenilik¢i
fikirler iireterek ve bilinen yaklasimlara yeni alternatifler bularak isyerinde yenilik¢i
olabilirler. Farkli adlandirmalara ragmen, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglariyla ilgili
kavramlar tipik olarak durumu veya kendini degistirmeyi ve iyilestirmeyi amaglayan
kendi kendine baslatilan ve gelecege yonelik eylemlere odaklanir (Prieto and Perez-
Santana, 2014).
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4.3. Yenilik¢i Is Davramisi Alt Boyutlari

Yenilik¢i is davranisi, alanyazininda birden fazla asamaya sahip bir silire¢ olarak
tanimlanmis ve farkli bilim adamlarinin bu tanim iizerinde fikir birligine vardigi
anlagilmaktadir (Ataoglu, 2019). Yenilik¢i is davranigi, birbiriyle ilintili dort
asamadan olusan bir siire¢ olarak ele alinmistir (Scott and Bruce, 1994; Janssen et
al., 1997; Janssen, 2000). Bu asamalar; 1-Sorun ve Firsatlarin Farkina Varilmasi, 2-
Fikir Uretme, 3-Destek Yaratma/ Fikir Savunma, 4-Fikir Uygulama (De Jong and
Den Hartog, 2010).

Destek
Yaratma/

Sorun ve
Firsatlarin

Fikir
Savunma

Farkina
Varilmasi

Sekil 4.1: Yenilik¢i is davraniginin asamalari.

4.3.1. Sorun ve Firsatlarin Farkina Varilmasi

Scott ve Bruce (1993)’e gore yenilik, sorun ve yeni veya benimsenmis fikir ve
¢oziimlerin tretilmesiyle baglar (De Jong and Den Hartog, 2008). Bu siirecinin
baslangicinda genellikle bir sans unsuru vardir. Bu sans unsuru bir firsatin kesfi veya
ortaya ¢ikan bir probleme ¢oziim bulma olarak ifade edilebilir. Kisileri yenilik
konusunda tetikleyen ise mevcut kosullari iyilestirme sansi veya acil miidahale

gerektiren bir tehdit unsuru olabilir (De Jong and Den Hartog, 2010).
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Sorun ve firsatlarin farkina varilmasi, mevcut {iiriin, hizmet ve siirecleri farkli
sekillerde ele alarak, mevcut iiriin veya hizmetlerin gelistirilmesi i¢in eylem yollarinm

arama gibi davraniglar olarak da ifade edilebilir (Ataoglu, 2019).

4.3.2. Fikir Uretme

Fikir iiretme, yenilik¢i is davranmigimin bir sonraki ikinci 06gesidir. Fikirlerin
iiretilmesi, yeni triinler, hizmetler veya siirecler, yeni pazarlara giris, mevcut is
siireclerindeki iyilestirmeler veya genel olarak tanimlanan sorunlarin ¢oziimleri ile
ilgili olabilir (De Jong and Den Hartog, 2010). Fikir iiretme asamasinda, gruplar
halinde veya kendi baslarina ¢alisan bireylerin, bir soruna veya algilanan bir yenilik
ihtiyacina yanit olarak fikirler iiretmeleri beklenir. Bu nedenle, kritik bir faaliyet ve

yenilik i¢in gerekli bir 6n kosul olarak gériilmektedir (Magadley and Birdi, 2012).

Fikir iiretme asamasinda, isle ilgili sorunlarla karsilasan ¢alisanlar, mevcut siirecleri
veya lriinleri iyilestirmenin yollarin1 bulacak, yeni ve alternatif yollar kullanarak
sorunlar1 ¢ozmeye c¢alisacaklardir (Muchiri et al., 2020). Fikir {iretmenin anahtart,
problemleri ¢6zmek veya performansi artirmak i¢in bilgi ve mevcut kavramlarin
birlestirilmesi ve yeniden diizenlenmesidir. Fikir {iretenler, sorunlara veya

performans bosluklarina farkl bir agidan yaklasir (De Jong and Den Hartog, 2010).

4.3.3. Destek Yaratma/ Fikir Savunma

Bu asama, bulunan fikirlerin uygulamaya konulmasi i¢in kaynak bulma, fikirlerin
giicii ve etkinligi konusunda bagkalarini ikna etme, standartlara meydan okuma gibi
bir yenilik i¢in destek kazanma ile iliskili davranislari ifade eder (Kleysen and Street,
2001). Bir calisan bir fikir iirettikten sonra, bu fikre destek¢iler ve sponsorlar bulmak
ya da bunun arkasinda gerekli giicli saglayan bir destek¢i koalisyonu kurmak ig¢in
sosyal faaliyetlerde bulunmalidir (Janssen, 2000; De Jong and Den Hartog, 2008).
Ciinkii degisime ve yenilige olan direngle ilgili literatiir temelinde, is arkadaslarinin,
degisimden dolay1 giivensizlik ve stresten kaginma istekleri, alisilmis uygulama ve
eylemlere yonelik aliskanliklar1 ve tercihleri nedeniyle, bir ¢alisanin degisim igin

yenilik¢i fikirlerine direnmeleri muhtemeldir (Janssen, 2003).
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Yenilik stireciyle ilgili Onceki calismalar, koalisyon kurmanin ve destekgilerin
Oonemini ortaya koymakta ve yenilik¢i fikrin sponsorlugu, yenilik i¢in kaynaklarin

toplanmas1 adina kritik 6neme sahiptir (Stoffers et al., 2020).

4.3.4. Fikir Uygulama

Yenilik¢i is davranisinin son asamasi, desteklenen fikrin uygulanmasi ve tecriibe
edilmesi gerekir. Uygulama, mevcut {iriin veya prosediirlerin iyilestirilmesi veya
yenilerinin  gelistirilmesi anlamina gelebilir. Fikirlerin gergeklesmesi igin
calisanlardan Onemli Olciide ¢aba ve sonug¢ odakli bir tutum gerekir. Uygulama
davranisi, bireylerin uygulama igin segilen bir fikri pratik bir 6nermeye dontistiirmek

icin ortaya koymalar1 gereken ¢abalarla ilgilidir (De Jong and Den Hartog, 2008).

Yenilik¢i bir fikir kesfedilebilir, iiretilebilir ve savunulabilir. Ancak, bu fikir isin
herhangi bir alaninda kullanilmazsa yararsizdir. Yenilik¢i fikirlerin degerlerinin

kanit1, uygulamaya gegirilmis olmalaridir (Ornek and Ayas, 2015).
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5. IS TATMINI

Miireffeh bir kurulus, personeli ile arasinda biiyiik derecede bir giivence, is birligi,
calisan memnuniyeti, iletisim ve cazibe diizeyleri oldugunu kesfetmeye calisir,
boylece g¢alisanlar is sorumluluklarina ve genel kurumsal hedeflere ulasmaya daha
fazla tesvik edilebilirler (Balouch and Hassan, 2014). Bu maksatla bu boéliimde is
tatmini ve 1is tatminini etkileyen kisisel ve Orgilitsel faktorler acgiklanmaya

calisilacaktir.

5.1. Is Tatmini Tanim

Akademik bir terim olarak is tatmini, yonetim, sosyal psikoloji ve uygulama
alanlarinda genis ilgi uyandirmistir. Bu yilizden bu kavram iizerine yapilan
aragtirmalar, alan yazininda uzun bir geg¢mise sahiptir (Zhu, 2013). Farkli
arastirmacilar tarafindan cesitli sekillerde tanimlanmis ¢ok boyutlu bir kavram olan
(Bernarto et al., 2020), is tatmini kavraminin Orgiitsel arastirmalarda en c¢ok
kullanilan tanimi Locke’un 1976 yilinda yaptig1 “kisinin isini veya is deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum” ifadesidir

(Timothy and Ryan, 2008).

Is tatmini kavrami temel olarak zihinsel bir niteliktir. Calisanlara baghdir ve kisiden
kisiye degisir (Taheri et al., 2020: Aziri, 2011). Calisanlarin 6rgiitlerde performans
gostermelerini saglayan duygusal sonuglar1 temsil eder. Diger bir ifadeyle, is tatmini,
belirlenen rolii yerine getirmek icin fizyolojik, psikolojik ve g¢evresel durumlarin
atfedilen yogunlugudur (Taheri et al., 2020). Ise yénelik olumlu tutumlar is tatminini
gosterir. Is tatmini, islerin maddi ve psikolojik ihtiyaclar1 sagladig1 algis1 sonucunda
ortaya ¢ikan duyguyu ifade etmektedir (Aziri, 2011). Duygusal agidan is tatmini,
genel olarak olumlu bir duygusal degerlendirme iken biligsel acidan is tatmini,
calisma kosullarinin daha mantikli ve rasyonel bir degerlendirmesidir. Bilis,
duygusal yargiya bagli degildir. Is tatmininin bilissel algisi, calisma kosullarmin,
firsatlarin ve ¢iktinin bir degerlendirmesidir. Bu tanima gore bilis odakl is tatmini
bir karsilastirma siirecini igermektedir. Degerlendirme, referanslarla karsilastirilarak
yapilir. Duygusal yargiya bagl degildir. Calisma kosullarinin, gelisim firsatlarinin ve

calisma c¢iktilarnin  degerlendirilmesidir. Burada bilis temelli is tatmini, isin
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dogasinin, calisma kosullarinin ve gelisim firsatlarinin bireylerin ihtiyaglarini
karsilayip karsilamadigmi 6lgmektir. ilgili gdstergeler duygularin betimlenmesinden

cok, cogunlukla islere iliskin degerlendirmelerle ilgilidir. (Zhu, 2013).

Is tatmini, bir ¢alisanin isinden memnuniyetini, duygusal istikrarmi ve vicdanli
olmasini belirleyen psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin bir birlesimini temsil
eden, fazla tahmin edilemeyecek temel bir kriter (Davidescu et al., 2020) ve elde

edilen gurur ve igsel tatmin duygusudur (Saleem, 2015).

Is tatmini, insanlarn mevcut isleri hakkinda sahip olduklar1 duygu ve inanglarmn
toplamudir.  Insanlarin i tatmin dereceleri, asir1 memnuniyetten  asiri

memnuniyetsizlige kadar degisebilir (Aziri, 2011).

Is tatmini, organizasyonlarin verimliligi ve etkinligi s6z konusu oldugunda ana
faktorlerden biri olarak kabul edilebilir. Aslinda, ¢alisanlara oncelikle kendi istekleri,
ihtiyaglari, kisisel arzulari olan varliklar gibi davranilmasi ve degerlendirilmesi
gerektigi konusunda israr eden yeni yoOnetsel paradigma, cagdas sirketlerde is
tatmininin éneminin ¢ok iyi bir gdstergesidir. Is tatminini analiz ederken, memnun
calisan esittir mutlu ¢alisan ve mutlu ¢alisan esittir basarili ¢calisan mantigiyla hareket

edilmelidir. (Aziri, 2011).

Is tatmininin 6nemi, is tatminsizliginin neden oldugu; sadakat eksikligi, artan
devamsizlik, artan kaza sayis1 gibi bir¢ok olumsuz sonucu diisiiniildiigiinde 6zellikle
su yiiziine ¢ikar (Aziri, 2011). Is tatmini, kisinin isini sevip sevmedigini, isi hakkinda
ne hissettigini, begenmenin 1is tatminini, begenmemenin ise c¢alisanlarin

tatminsizligini gosterir (Saleem, 2015).

Kuruluslara insani degerler rehberlik etmelidir. Bu tiir kuruluslar, ¢alisanlarina adil
ve saygili davranirlar. Boyle oldugunda, is tatmininin degerlendirilmesi, ¢alisan
etkinliginin 1yi bir gostergesi olabilir. Yiiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanlarin iyi bir
duygusal ve zihinsel durumunun isareti olabilir. Ikincisi, ¢alisanlarin isten tatmin
diizeylerine bagli olarak davraniglari, orgiitiin islerinin isleyisini ve faaliyetlerini
etkileyecektir. Buradan, is tatmininin olumlu davranislara yol agacagi ve tam tersi,
isten tatminsizliginin c¢alisanlarin olumsuz davraniglarina yol agacagi sonucuna
varilabilir. Ugiinciisii, is tatmini orgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak hizmet
edebilir. Is tatmininin analiz edilmesiyle, farkli &rgiitsel birimlerde farkl

memnuniyet diizeyleri tanimlanabilir (Aziri, 2011).
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Is tatmini, bir bireyin is veya is deneyiminin degerlendirmesinden kaynaklanan
zevkli veya olumlu bir duygusal durumu ifade eder. Temel bir insan ihtiyaci olarak
kabul edilen is tatminine gereken Ozenin verilmemesi, calisanlarin iste sikilmig
hissetmelerine neden olacak (Ye et al., 2019), sikilmis ¢alisanlarin mutsuz olacagi
varsayimiyla, iiretkenligin azalacagi degerlendirilmektedir (Ismail et al., 2019). Bu
nedenle calisanlarin is tatminini arttirmanin tiim miimkiin yollar1 benimsenmeli, is
tatmini yasayan calisanlarin, is tatminsizligi yasayanlara kiyasla, islerinde hevesli
hissetmeleri ve yaptiklari isten zevk alma ihtimalleri daha yiiksek olacaktir (Ye et al.,
2019).

5.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Literatiir, ig tatmininin ¢esitli faktorlerden etkilendigini ortaya koymaktadir (Roolen
et al., 2008; Saleem, 2015). Is tatmini, kisilik 6zelliklerini ve gevresel faktorleri
igeren ¢ok boyutlu bir kavramdir (Roolen et al., 2008). Burada gevresel faktorler,
organizasyonun i¢ ortamini, endiistriyel ortami, politik ortami, ekonomik ortami vb.
icerir. Bireysel faktorler, demografik 6zellikleri, yetenekleri, karakterleri, algilar1 vb.
icerir. Is tatmininin ¢iktilar1 ise, ii¢ yonii etkileyecektir, yani calisanlarin bireysel
yansimast (is performansi, gorevden alma vb.), organizasyonun yansimasi
(devamsizlik orani, devir oran1 vb.) ve sosyal yansima (gayri safi yurti¢i hasila,

sosyal istikrar, vb.). (Zhu, 2013). Buna istinaden detay Sekil 5.1’de sunulmustur.

(,;ahynm Orgamzasy onel Endustrivel Politik ve Ekonomik
Ortam Cevre Cevre Clevre
¥ ¥

‘ Cevresel Faktorler |

Demografik .
Ozellikler Sonuglar
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<
]
Karakter & ‘ .
= —— | Is Tatmim Orgamzasyonel
o
?__‘::
Alg 2
z
— Sosyal
Hizmet Stresi Y
Beklenti

Sekil 5.1: Is tatminini etkileyen bireysel- ¢evresel faktorler ve sonuglari.
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5.3. Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Tatmin, bir gereksinim ile baglayan, gereksinimi gidermek i¢in yapilan davranigla
devam eden ve gereksinimin giderilmesi neticesinde tatmin ile biten bir dongii olarak
tanimlanabilir (Long et al., 2018). Ancak, bir ¢alisan1 tatmin eden seyin baska bir
calisan1 tatmin edemeyebilecegi ihtimalini belirtmek ©onemlidir (Baumesiter and
Bushman, 2014). Kisiden kisiye degisiklik gosteren faktorler kisisel faktorlerdir ve
bireylerin tatmini farkli seviyelerde hissetmelerini saglar (Ozpehlivan, 2019). Is
tatmini varyansinin %45’ine kadar bir orani kisilik tarafindan agiklanmistir (Roolen
et al., 2008).

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler; kisilik, yas, cinsiyet ve egitim olarak

sayilabilir.

5.3.1. Kisilik

Kisilik, “bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal niteliklerin biitlinii veya
bireyin toplumsal hayatin iginde edindigi aliskanliklarin ve davraniglarin biitiini”
olarak ifade edilmektedir (Web 8, 2023). Bu yiizden, her bireyin, baskalariin bakis
acisindan ¢ok farkli bir yasam kazammi vardir (Bernarto et al., 2020). Isyerinde
bireysel farkliliklar ile is tatmini arasindaki iligski, cagdas arastirma calismalarinin
sicak bir konusudur (Tariq, 2022). Kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi aragtiran
caligmalarda deginilen bircok kisilik faktorii bulunmaktadir. Kendini gosterme, risk
alma egilimi, basar1 uyumu ve benlik kontrolii, is tatmini ile iliskili kisilik yonleri
olarak sayilabilir (Demircan, 2021). Yapilan bir ¢alismada kisiligin, bireyin yasami
boyunca tutarl is tatmini 6l¢iisii tizerindeki etkisi dogrulanmistir. Ancak, Glisson ve
Durick, egilim modelleri arasinda tutarsizliklar oldugunu ve bireylerin yatkinliginin
bir dereceye kadar is tatmin diizeylerini etkileyebilecegini, ancak isyerinde is
tatminine katkida bulunan diger faktorlere daha fazla dikkat edilmesi gerektigini
bildirmistir (Tariq, 2022).

5.3.2. Yas

Yas ile is tatmini bicimleri arasindaki iliskiye dair bircok arastirma yapilmistir.

Genel olarak, daha yasli calisanlar daha gen¢ olanlardan daha yiiksek is tatmini
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bildirme egilimindedir (Clark et al., 1996). Gozlemlenen iligkilerin muhtemel
aciklamasi, yaslanmayla iligkili etkilerin (6rnegin, daha yiiksek gelir ve daha biiyiik
sorumluluk) is tatminini arttirmasidir. Isciler yaslandikga, birgogu kidem ve deneyim
yoluyla daha tatmin edici isler bulurlar. Beceri kullaniminin ve sorumlulugun yiiksek
oldugu islerde, gelir daha yiiksek olma egiliminde olacaktir ve gelir ayn1 zamanda is
tatminini olumlu yonde etkileyebilir (O'brien and Dowling, 1981).

5.3.3. Cinsiyet

Cinsiyetin is tatmininin iizerine etkisini arastirirken dikkate alinmasi gereken 6nemli
bir faktor oldugu belirtilmistir (Wright et al., 2007). Genel geger bir sonuca
ulasilmamis olmasina ragmen cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu

ifade edilmektedir (Demircan, 2021).

Cinsiyet olgusu ele alindiginda, kadinlarin ve erkeklerin organizasyondaki beklenti
ve degerlerinin farkli oldugu diisiiniilmektedir. Erkeklerin daha c¢ok basariya
odaklandigi, kadinlarin  ise isin  kendisini odak noktasina koydugu
degerlendirilmektedir (Ulutiirk, 2021). Yapilan ¢alismalarin bazilarinda kadinlarin
erkeklere nazaran is tatmini seviyelerinin daha yiiksek oldugu ifade edilirken
(Davidescu et al., 2020; Demircan, 2021; Baysal, 2022), baz1 ¢alismalarda ise is
tatmini ile cinsiyet arasinda bir iliski bulunmadig1 ifade edilmektedir (Dilig-Ruiz et
al., 2018; Roolen et al., 2008). Crossman and Abou-Zaki (2003), kadinlarin is tatmini
derecesinin ticretle, erkeklerin is tatmini derecesinin yonetimdeki yeri ile orantili
olarak arttigini ifade etmektedirler. Alan yazini incelendiginde kadin-erkek is tatmini
oranlar1 hakkinda genel bir kaninin bulunmadig1 goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar
bu farkliligin temel nedeninin kadimin toplumdaki sosyal konumuna dayandirdigi,
kadinlarin 1§ tatmini beklentilerini diisiik tutacagindan dolayi tatmin olmalarinin

erkeklere nazaran daha kolay olacagi ifade edilmektedir (Baysal, 2022).

5.3.4. Egitim

Alanyazin1 incelendiginde is tatmini ile egitim seviyesi arasindaki iliskinin
arastinldig1 goriilmektedir. Is gorenlerin mezun olduklar1 egitim kurumlarma ve
egitim diizeylerine gore is tatmini seviyelerinin degisiklik gosterdigi tespit edilmistir

(Baysal, 2022; Demircan, 2021). Yapilan baz1 calismalarda, egitim seviyesi yiiksek,
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ist yonetim kademesinde ¢alisan ve yetenekli insanlarin, egitim seviyesi diisiik ve
yeteneksiz olan ¢aliganlara oranla is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu (Colak
Alsat, 2016; Davidescu et al., 2020), bazilarinda is tatmini ile egitim seviyesi
arasinda bir iliski olmadig1 (Dilig-Ruiz et al., 2018), bazilarinda ise is tatmini ile
egitim diizeyi arasinda iliskinin mevcut oldugu ama istatiski olarak anlamli olmadig:
(Crossman and Abou-Zaki, 2003) ifade edilmektedir. Son yillarda yapilan
caligmalarda egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is yasaminda tatminsizlik yasadig,
bunun sebebinin ise i3 hayatina dair yiliksek beklentinin olabilecegi

degerlendirilmektedir (Baysal, 2022).

5.4. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Bir kurulusun ¢alisanlarina sagladig: firsatlar, ¢alisanlarin beklentilerini karsilamada
ve is tatmini saglamalarinda etken rol oynamaktadir. Kisisel ozellikler ile birlikte
orgiitsel ozellikler is tatmininin seviyesini belirleyen faktorler olup, bu degiskenlerin

etkilesimi ¢alisanin is tatminini olusturur (Akinci, 2002).

5.4.1. Cahisma Kosullan

Is tatmini, is ve 6rgiit psikolojisinin temel degiskenlerinden biridir ve ¢alisma yasam
kalitesinin onemli bir gostergesi olarak goriilmektedir (Kinzl et al., 2005). Genel
olarak 1s tatmininin, calisanin isiyle ilgili yasadigi rahatlik ve olumlu deneyim
duygusu oldugu ifade edilebilir. Is tatmini, is davramisin1 ve dolayisiyla orgiitsel
performansi etkileyebilir. Calisma kosullarinin is tatmininin bir faktorii olarak ele
alan caligmalar, c¢alisanlarin tehlikeli ve rahatsiz edici olmayan ¢alisma kosullarini
tercih ettigini gostermektedir (Bakotic and Babic, 2013). Arastirmalar g¢alisma
kosullari ile is tatmini arasinda bir baglanti oldugunu gostermistir (Newsham et al.,
2004; Veitch et al., 2005; Newsham et al., 2009; Kinzl et al., 2005; Aiken et al.,
2013).

Bir¢ok isletme, calisanlarin is tatmini ac¢isindan c¢alisma ortaminin Gnemini
anlayamamakta ve bu nedenle ¢alismalari sirasinda bir¢ok zorlukla karsilagmaktadir.
Bu tiir organizasyonlar igsel olarak zayif oldugundan rakiplerini golgede birakacak
yenilikgi iirlinleri pazara sunamazlar. Calisan, bir isletmenin misyon ve vizyonuna

ulasma siirecinde Onemli bir bilesendir. Calisanlarin, yaptiklar1 isin kalitesini
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giivence altina almak i¢in kurulus tarafindan belirlenen performans kriterlerini
karsilamalar1 gerekir. Organizasyon standartlarini karsilamak igin g¢alisanlarin, tam
potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini engelleyebilecek sorunlar olmadan ozgiirce

caligmalarina olanak taniyan bir ¢alisma ortamina ihtiyaglart vardir (Raziq and

Maulabakhsh, 2015).

Bakotic ve Babic (2013), zor c¢alisma kosullarinda calisan isciler i¢in ¢alisma
kosullarinin is tatmini agisindan Onemli bir faktér oldugunu, dolayisiyla zor
kosullarda ¢alisanlarin bu faktor araciligiyla tatminsiz olduklarin1 bulmuslardir. Zor
calisma kosullarinda calisan calisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in yonetimin
calisma kosullarm iyilestirmesi gerekmektedir. Insanlarim islerini sevdikleri ve keyif
aldiklar1 anda doyuma ulastiklari, {iretken olduklar1 gézlenir ve bu tiir ¢alisanlarin is
tatmini yliksek olurken, isinden memnun olmayan ¢alisanlarin is tatmini diisiik olur

(Akinwale and George, 2020).

5.4.2. Ucret ve is Arkadaslar

Bireyin 1§ hayatina girisindeki en biiyiikk ve en 6nemli amaci para kazanmaktir. Bir
kisinin is kurmasini ve is hayatina devam etmesini saglayan ilk faktor, pozisyonun
maas bilgisidir (Gdlebakar, 2020). Ucret, calisanin sevkini arttiran ve isine karsi
hissettigi duygulara olumlu etki eden 6nemli faktdrlerdendir (Ozpehlivan, 2018).
Kurumlarin uyguladigi dogru maas 0deme sistemlerinin, c¢alisanlarin is tatmini
seviyelerini arttiran 6nemli bir degiskendir (Karaca et al., 2017). Is tatmini ile ilgili
yapilan ¢alismalarda, hakkaniyete dayali iicretlendirme ile performans arasinda
pozitif bir iliski oldugu, iicretlendirmenin insan sermayesi yogun firmalarda uzman
isgliciinii cekmek ve elde tutmak icin hayati bir rol oynadigi, iicretin ¢alisanlarin is

tatmini diizeyi tizerinde dnemli bir etkisi oldugu bulunmustur (Khan et al., 2012).

Arkadaslik, "iki tarafin birbirini sevdigi ve birbirlerine arkadaslik etmek istedigi
goniillii, kisisel bir iliskidir". insanlarin isyerinde baskalariyla etkilesimde bulunmak
icin harcadiklar1 zaman goz oniine alindiginda, isyerinde arkadasliklarin gelismesi
muhtemeldir. Cesitli calismalar sosyal destek ve/veya isteki arkadasliklar ile is
tatmini arasinda bir iligki bulmus, ancak bazilar1 ¢ok az veya hi¢ etki bulmamistir

(Raile et al., 2008).
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Calisanlar hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gecirdiklerinden, isyerinde
calisanlar arasinda kisilerarasi iliskiler ve dostluklar siklikla olusmaktadir (Lee and
Ok, 2011). Isyerinde gecirilen uzun saatler, yogun calisma programlari, grupla
caligmanin oOrgiitiin faaliyetleri acisindan ne kadar 6nemli oldugunun anlasilmasi ve
dolayistyla desteklenmesi orgiitlerde arkadaslik iligkilerinin dikkate alinmasina yol
acmaktadir. Isyerinde ¢esitli diizeylerde arkadasliklar kurulabilir. Ornegin; astlarin
ustlerle, tstlerin astlarla ya da ayni statiidekilerin birbirleriyle dostluk kurmasi
sayilabilir (Yavuzkurt and Kiral, 2020). Arastirmacilar, isyeri arkadashiginin
calisanlarin isle ilgili tutum ve davranislarint olumlu yonde etkiledigini ve bunun da

orgiitsel sonuglari iyilestirdigini bildirmistir (Lee and Ok, 2011).

5.4.3. Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi, yoneticilerin ¢alisanlari orgilitsel hedeflere ulagma konusunda motive
etmek icin benimsedigi belirli bir davranis modelidir. Yoneticilerin yonetim tarzi,
bilgi, beceri ve performansi, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda olduk¢a 6nemlidir ve
yoneticilerin ¢alisanlar ile arasindaki insan iligkilerini ve is tatminini artirabilir veya
azaltabilir. Bu nedenle yoneticiler uygun yonetim tarzini secebilir ve calisanlarin

motivasyonel zorluklarini telafi edebilirler (Shahmohammadi, 2015).

Calisanin yonetime giivenmemesi halinde, ¢alisma ortami1 hangi sartlar altinda olursa
olsun is tatmininin gergeklesmeyecegi ileri siiriilmektedir (Erdil et al., 2004).
Calisanlarin  iiretkenligi ve performansi, yonetsel eylemler ve denetim ile
gelistirilebilir. Basarilarin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi is tatminine yol agar

ve sorunlarin ¢oziilmesinde faydalidir (Khan et al., 2012).

5.4.4. Terfi Olanaklar

Terfi, bir ¢calisanin orgiitsel hiyerarside yukariya dogru bir degisiklige tabi olmasi ve
daha biiylik sorumluluk gerektiren bir pozisyona ge¢cmesiyle gerceklestigi sdylenir.
Terfi, bir ¢alisanin maasinin yani sira yetki ve kontrol alaninda da 6nemli bir artig
saglayabilir (Naveed et al., 2011; Malik et al., 2012). Terfi rakiplerin is diinyasindaki
en verimli ¢alisanlar1 belirlemesine yardimci olurken ayni zamanda g¢alisanlarin

kendi organizasyonlar1 tarafindan taninmasini saglayacaktir. Calisanlar kendilerini
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etkili bir katilimci olarak hissedecekler ve dolayisiyla islerinden daha memnun

olacaklardir (Naveed et al., 2011).

Kiiclik bir yonetici Orneklemindeki terfi memnuniyetine odaklanarak terfilerin
calisan tatmini tizerindeki etkisini arastiran De Souza (2002), terfi alan yoneticilerin
terfi firsatlarindan daha memnun olduklarini ve gelecege yonelik terfi beklentilerinin
daha yiiksek oldugunu tespit etmistir (Kosteas, 2011). Adil terfi sistemi, is 6zerkligi,
liderlik davranisi, sosyal iliskiler gibi faktorlerin is tatmini diizeyini belirlemede
baskin oldugu ifade edilmektedir (Khan et al., 2012). Ayrica Naveed ve arkadaslari
(2011), yaptiklar1 caligmada terfinin is tatmininin yordayicist oldugu sonucuna

varmislardir.

5.45. Takdir Edilme

Takdir edilme, birinin bir baskasina deger verdigini bildirmesi anlamina gelir.
Takdir, bireyin kisi olarak degerini, basarilarini, davranislarin1 veya niteliklerini

kabul eden olumlu bir degerlendirmeyi ifade eder (Pfister et al., 2020).

Calisan motivasyonu iizerine yapilan arastirmalarda, glinlimiiz isgiiciiniin
ihtiyaclarmi ve isteklerini daha iyi ifade edebildigi, her seyin en iyisini arzuladigi
ifade edilmektedir. insan olarak arzularimiz ve ihtiyaglarimiz sonsuzdur ve asla
tatmin edilemez; bu gercegi kabul ederek, kuruluslarin is giicliniin ilerlemesini
destekleyen net felsefelere ve stratejilere ve ayrica ¢alisanlari tesvik etmenin ve
onlarla etkilesime ge¢menin igsel yollarina sahip olmalar1 gerektiginin nedeni budur
(Abdullah et al., 2016). Bu yiizden, basarilarin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi
is tatminini sagladig1 ve sorunlarin ¢oziilmesinde faydali oldugu (Khan et al., 2012)

unutulmamalidir.

Dugguh ve Dennis (2014)’e gore, organizasyondaki her seviyedeki bireyler, isteki
basarilar1 i¢in taninmak isterler. Bireyin basarisinin taninmay1 hak etmesi i¢in anitsal
olmasi gerekmez. Caliganlar, iyi islerinin hemen ardindan bir seyi iyi yaptiklari igin
takdir edilmelidir. Bir soruna ¢6ziim bulduklari i¢in onlar1 alenen takdir etmek, bir
Ovgli notu yazmak, 'aym veya yilin ¢alisgani' gibi resmi bir tanima programi
olusturmak, 1iyi calisanlar1 yonetim yerine dogrudan ¢alisanlarin kendilerine

sOylemek is tatmininin gii¢lii beliryecileri oldugu ifade edilmektedir.
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6. CALISAN PERFORMANSI

Gliniimiiziin ¢alkantili ekonomik ortaminda hayatta kalmak ve basarili bir sekilde
rekabet edebilmek icin kuruluslar, ¢alisanlarin proaktif olmalarini, rollerini yerine
getirirken inisiyatif almalarin ve yiiksek standartlarda performans gostermeye kararli
olmalarint beklemektedir (Chughtai and Buckley, 2011). Organizasyonlar, siirekli
degisen pazar ortaminda hayatta kalabilmek icin rekabet avantajlarini gliclendiren
benzersiz dinamik O&zellikler gelistirmeleri gerektiginin farkina varmislardir. Bu
nedenle, stratejik bir avantaj kaynagi olarak insan kaynaklarindan, 6zellikle ¢alisan
performansindan yararlanmaya odaklanmaktadirlar (Diamantidis and Chatzoglou,
2019).

6.1. Performans Kavram

Calisanlara verilen gorevlerin ne derecede icra edildigi veya calisanlarin isleriyle
ilgili ~ becerilerinin  belirlenmesi  gibi  sorunlar  performans  olgusunun

organizasyonlarda deger verilmesine yol agmistir (Selguk, 2022).

Performans temel olarak calisanin yaptigi veya yapmadigi seydir; Calisanlarin
performansi, ¢ikti miktari, ¢ikt1 kalitesi, ise katilm ve isbirlik¢i tutum dahil olmak
lizere oOrglite ne kadar katkida bulunduklarimi etkilemektedir. Performans, calisma
performansi ile galisma standartlar1 arasindaki 6nemli olan is performansi oranidir.
Performans, c¢alisan kabiliyetinin ¢aba ve destekle carpilmasinin sonucudur.
Boylelikle, bir faktor azalirsa veya olmaz ise performans diisecektir (Pawirosumarto
etal., 2017).

6.2. Calisan Performansi ve Onemi

Performans, organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi i¢in onemli bir degerlendirmedir.
Calisan performansi kontrol altinda olan ancak alakasiz davranislar i¢in sinir koyan
davranig1 igerir (Riyanto et al., 2021). Performans, c¢alisanlarin sirket tarafindan
kendilerine imzalatilan resmi s6zlesmeye gore sorumluluklarini yerine getirmedeki
aktif roliinii degerlendirir (Degago, 2014; Riyanto et al., 2021). Calisanlar, belirlenen
performans standartlarina kiyasla islerini ne kadar iyi yaptiklar1 konusunda

derecelendirilir. Kisacasi, dnceden belirlenmis dogruluk, biitiinliikk, maliyet ve hiz
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standartlarina, aldiklari risklere, problem ¢dzmedeki yaraticiliklarina ve kaynaklarini,
zamanlarini ve enerjilerini kullanma bigimindeki becerilerine gore 6l¢iilen belirli bir
gorevin yerine getirilmesidir (Degago, 2014). Diger bir ifade ile performans,
calisanlarin islerinde organizasyonun amag ve ideallerine uygun olarak yaptigi her
seydir. Bu oOlgiilebilir ve gézlemlenebilir davranis olarak tanimlanabilir (Ramdani et

al., 2019).

Performans, kisinin isini ve gorevlerini tamamlama yetenegini olusturan, isi
tamamlamadaki basarisidir. Organizasyonel hedeflerle ve yapilan isin basarisiyla
ilgili her seyle tutarli bir tutum, performansin bagka bir tanimidir. Verimliligi en iist
diizeye c¢ikaracak, calisan devir oranini azaltacak ve calisanlarin elde tutulmasini
artiracak organizasyonlarin, calisgan performansini iyilestirmesi gerekmektedir
(Latifah et al., 2023). Calisan performansi, kurum tarafindan gergeklestirilen isleri
yerine getirirken ¢alisanlarin yaptigi bir eylemdir ve her zaman ¢alisanlarin is tatmini
ve saglanan odil diizeyiyle iligkilidir. Ayrica bireysel beceri, yetenek ve

ozelliklerden etkilenir (Ridwan et al., 2020).

Organizasyonlarda ¢alisanlarin performansini etkileyen bazi degiskenler; ticret, adil
terfi sistemi, is Ozerkligi, liderlik davramisi, is giivenligi, calisma kosullari, is

arkadaglariyla ve yoneticilerle olan iliski (Khan et al., 2011) sayilabilir.

Organizasyonlarda calisanlardan iyi performans bekleniyorsa, calisanlarin gorev
tanimlar1 agik ve anlagilir olmali ve gorevlerini ifa edecek olanaklar ile donatilmig
olmalidirlar. Ayrica ¢alisanlarin yoneticinin destegini hissetmesi 6nemlidir. Calisma
sartlarinin beklenilen kosullar1 tasimasi ve giidii arttirict hususlarin performans
acisindan onemi biiyiiktiir. Performans iizerindeki olumlu etkisi olan ve neredeyse
biitlin ¢alisanlarin en Onemli giidi kaynagi sayilabilecek odiil sistemi 1iyi
isletilmelidir (Kaya, 2023). Rekabetci ve kiiresellesmis bir ¢cagda, organizasyonlar
kesinlikle yliksek basariya sahip ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Pawirosumarto et
al., 2017). Performans, organizasyonlarin ig gorenler vasitasiyla basariya ulagsmasi ve

rekabet edebilmesi i¢in lizerinde durulmasi gereken 6nemli bir olgudur (Kaya, 2023).

6.3. Calisan Performansi ve Alt Boyutlari

Akademisyenler is performansinin bir bireyin orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardim

etme derecesi oldugundan goriisle, is performansinin davranigsal, donemsel ve ¢ok
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boyutlu oldugunu ileri siirmiislerdir. Borman ve Motowildo, bireysel performansi,
gorev performansi ve baglamsal performans olarak ikiye ayirmislardir (Motowildo et

al., 1997).

6.3.1. Gorev Performansi

Hammaddeleri dogrudan kurulus tarafindan iiretilen mal ve hizmetlere doniistiiren
veya tedarikleri yenileyerek teknik birimin bakimini yapan ve isleyise olanak taniyan
planlama, koordinasyon, denetleme ve personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi olarak
sayilabilir (Motowildo et al., 1997). Ornegin; bir perakende magazasinda mal
satmak, bir iiretim tesisinde iiretim makinesini igletmek, bir okulda &gretmenlik

yapmak 6rnek olarak gosterilebilir.

6.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, organizasyonel acidan degerli ancak gorev performansinin
organizasyonel degerini agiklayan nedenlerden farkli olarak isin psikolojik, sosyal ve
orgiitsel baglami iizerindeki etkileri yoluyla orgiitsel etkililige katkida bulunan
davranig olarak tanimlanmigstir. Bireyler is baglami aracilifiyla cesitli sekillerde
katkida bulunabilirler. Bunun bir yolu, organizasyondaki diger bireyleri etkileyerek
onlarin organizasyonel agidan degerli davranislar1 kendilerinin gergeklestirme
olasiigini arttirmaktir. Ornegin, bir bireyin eylemleri baskalarinda olumlu etkiyi
tesvik ettigi, diigmanliklar1 ve catismalar1 ortadan kaldirdigr ve kisilerarast giiveni
tesvik ettigi Ol¢iide, bu tiir eylemlerin beklenen olumlu oOrgiitsel degeri olacaktir
clinkii isin sosyal baglami iizerindeki etkileri kisilerarasi iletisimi ve is birligini
gelistirir ve daha iyi hale getirir (Motowildo et al., 1997). Sonug olarak baglamsal
performans, resmi olarak isin parcasi olmayan faaliyetler icin goniillii olma, ¢aba
gosterme, bagkalarina yardim etme ve is birligi yapma, orgiitsel kural ve prosediirlere

uyma ve Orglitsel hedefleri destekleme gibi davranislari igermektedir (Johnson,
2001).
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7. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

7.1. Miitevazi Liderlik ve Is Tatmini iliskisi

Liderligin ¢cok boyutlu yapis1 nedeniyle tiim yonlerini kapsayacak evrensel bir tanim
yapmak zordur. Liderlik, deneyimlendiginde veya goriildiigiinde birinin davranisinda
fark edilir. Liderlik stilleri, liderlik davraniglarinin birlesimiyle tanimlanir. Bir liderin
bir hedefe ulasmak veya bir gorevi yerine getirmek i¢in nasil davrveigi, liderin nasil
bir liderlik davranisi sergileyecegini belirler (Alonderiene and Majauskaite, 2016).
Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmadaki basarisi, orgiitiin liderlerine, onlarin
liderlik tarzlarina (Voon et al., 2011) ve etkili calisanlara ihtiyaglari vardir.
Organizasyonel basarinin en dnemli gostergelerinden biri olan is tatmini (Toker,
2011), nitelikli personeli elde tutmak ve ¢ekmek igin kritik dneme sahiptir (Rad and
Yarmohammadian, 2006). Yapilan c¢alismalar, liderligin genel olarak takipgilerin
icsel, digsal ve genel is tatmini {lizerinde olumlu etkiye sahip oldugunu

gostermektedir (Chang and Lee, 2007; Yang and Islam, 2012).

“Kendini dogru bir sekilde gérmeyi, baskalarinin giiclii yonlerini ve katkilarini takdir
etmeyi ve ogretilebilirligi modellemeyi igeren liderlik” (Owens et al., 2013) olarak
tanimlanan miitevazi liderlik; baglilik (Yang et al., 2019; Nguyen et al., 2020), gorev
performansi (Mao et al., 2019; Al Wali et al., 2022), 6z yeterlilik (Mao et al., 2019;
Ma et al., 2019), yaraticilik (Wang et al., 2017; Ye et al., 2020), lider-iiye etkilesimi
(Wang et al., 2021), duygusal giiven (Nguyen et al., 2020) ve is tatmini (Owens et
al., 2013; Zhong et al., 2020) gibi c¢alisanlar i¢in olumlu sonuglarla iliskilidir.
Niteliksel arastirmalar ve miitevazi liderlige iliskin teorik ¢alismalardan elde edilen
bilgiler, 6zellikle liderin ifade ettigi alcakgoniilliiliik ile is tatmini gibi olumlu ¢alisan

tutumlari arasindaki baglantiya isaret etmektedir (Owens et al., 2013).

Is tatmini, kisinin isinin veya is deneyiminin degerlendirilmesinden kaynaklanan
goniillii veya olumlu bir duygusal durumu ifade eder. Takipgilerin islerinden ne
Olctide memnun olduklar iicret, ¢alisma ortami, yonetim ve adalet gibi faktorlere
baghdir (Zhong et al., 2020). Miitevazi liderlik, liderin astlarinin olumlu degerlerini,
giiclii yonlerini ve katkilarim1 tanirken, kendisinin ve astlarinin ¢ok boyutlu ve
objektif bir degerlendirmesini yaptig1 bir liderlik yaklasimini ifade etmektedir
(Owens et al., 2013; Yuan et al., 2018). Bu 6ne ¢ikan davranislar, ¢alisanlara saygi
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duyuldugunu ve liderlerin kendi kaderlerini tayin etmelerini destekledigini gosterir.

Bu da daha yiiksek diizeyde ¢alisan is tatminine yol acar (Zhong et al., 2020).

Morris vd. (2005)’e gore, miitevaziligin hizmetkar liderlerin davranislarina paralel
liderlik davraniglariyla sonu¢lanmasi beklenir. Hizmetkar liderlik, kisinin liderlik
roliinde, kendisinden ¢ok baskalarina odaklanan bir hizmetkar olarak yaklagmasi
olarak tanimlanir ve vizyon, diristlik, giiven, hizmet, model olma Onciiliigi,
baskalarina deger verme ve giiglendirme boyutlarim1 da igerir (Russell and Stone,
2002). Yapilan calismalar, hizmetkar liderlik yaklasimini benimseyen liderlerin,
takipcilerinin i§ tatmini iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir
(Anderson, 2005; Barbuto and Wheeler, 2006; Guillaume et al., 2013; Yalgintas and
Feyza, 2017; Al-Asadi et al., 2017).

Bir liderin ger¢ekten doniisiimcii liderlik sergilemesi i¢in 6nemli diizeyde miitevazi
olmasi gerekebilir (Morris et al., 2005). Doniistimcii liderlik, takipgileri motive
etmeyi, onlarin degerlerine hitap etmeyi ve daha biiyiik bir ortak amacin yararina
kisisel ¢ikarlarmin {istiine ¢ikmalari i¢in onlara ilham vermeyi igerir (Bass 1985).
Chandler ve arkadaslar1 (2022) yaptiklar1 meta-analizde lider miitevaziliginin lider
nitelikleriyle (0r. karizma, 6zgiinliik, hesap verebilirlik), davranislarla (6r. katilimci
karar verme, yeterlilik, etkililik) ve liderlik tarzlariyla (6r. karizmatik, etik,
giiclendirici ve doniisiimcii) pozitif yonde iliskili oldugunu bulmustur. Bundan
dolay1, doniisiimcii liderlik davranisi siklikla daha yiiksek diizeyde calisan tatmini ile

iliskilendirilir (Walumbwa et al., 2005).

Yukarida bahsedilen calismalardan yola c¢ikarak asagidaki hipotezi kurmak

mumkuiundir:

H1: Miitevazi liderlik is tatminini pozitif yonde etkiler.

7.2. Miitevazi Liderlik ve Cahsan Performans: iliskisi

Liderlik tarzi, astlar1 etkileyen onemli bir durum degiskenidir. Uygulanan liderlik
tarz1 astlarin algisin1 ve bunlarin ¢alisma tutum ve davramiglarini etkileyebilir.
Ornegin, ¢alisanlar1 is yerinde daha fazla motive edebilir ve boylece performanslari
ve ekiplerin ve organizasyonun ciktilar1 iizerinde biiylik bir etki yaratabilir (Ye,

2019).
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Bireysel ve yonetsel faktorler, ¢alisan performansini etkileyen unsurlar olarak ifade
edilmektedir. Calisan performansini etkileyen bu yonetsel faktorler, iletisim, is
siirecleri, insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢calisma kosullar1 6rnek olarak verilebilir.
Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ise; kurulusun calisanlar1 ile senkronize hedefler
belirlemesi, Orgiit kiiltiiri, motivasyon, yonetim siireci ve liderliktir (Karaaslan,
2023). Lider, her organizasyonun stratejisini test etmede onemli bir rol oynar. Eger
lider uygun liderlik tarzin1 uygulayabilirse, calisanlar tatmin olur ve bu da
performanslarini arttirabilir (Rivaldo, 2021).

Bir tiir liderlik tarzi olarak, miitevazi liderlik, calisanlarin performansi iizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir. Yapilan calismalarda, miitevaz1 liderligin yiiksek ¢alisan
performansi sagladigi bulunmustur (Vera and Rodriguez-Lopez, 2004; Ou et al.,
2014; Owens et al., 2015).

Tangney (2002), miitevaziligin kilit unsurlarinin kisisel limitleri kabul etme,
bagkalarinin tavsiyelerine acikligi, basartyr perspektifte tutmayi, disik 6z
odaklanmay1 ve baskalarin1 takdir etmeyi igerdigini ileri siirmiistiir. Miitevaziligin
bireysel performansi arttirdigi diistiniiliir, ¢iinkii zayifliklar1 kabul etmek biiylime
firsatlarini, bagkalarinin giiclii yanlarini takdir etmek biiylime 6rneklerini 6ne ¢ikarir
ve Ogretilebilir olmak kisisel gelisimin gergeklesmesini saglar (Owens and Hekman,
2016). Lider miitevaziligi, liderlerin yiiksek diizeyde 6z farkindalik, diger merkezli
yonelim ve dgretilebilirlik gostererek sosyal ¢evreleriyle basa ¢ikmalarina yardimer
olan kisileraras1 bir 6zellik olarak kavramsallastirilir (Owens et al., 2013). Vera ve
Rodriguez-Lopes (2004)’e gore miitevazilik hem kisisel hem de organizasyonel
performansla baglantili bir rekabet avantaji kaynagi olarak rol oynamaktadir. Genel
olarak, liderlikte miitevaziligin gelistirilebilecegi ve lider miitevazilifinin gelismis
O0grenme, daha kapsamli karar verme, takip¢i giliclendirme ve c¢alisanlar elde tutma
yoluyla performansi olumlu yonde etkileyecegi konusunda yiiksek diizeyde bir fikir
birligi bulunmaktadir (Owens et al., 2011). Bu yiizden asagidaki hipotezi kurulmak
miimkiindiir:

H2: Miitevazi liderlik calisan performansini pozitif yonde etkiler.

7.3. Miitevaz1 Liderlik ve Psikolojik Giiclendirme iliskisi

Miitevazi liderlik kavrami, miitevazi lider davranislarinin, astlarin benlik algilarinin

cesitli yonlerini etkileyerek onlart giiclendirebilecegini ileri siirmektedir (Owens and
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Hekman, 2012). Dort biliste kendini goOsteren motivasyonel bir yapr olarak
tanimlanan psikolojik giiclendirme; anlam, yetkinlik, kendi kaderini tayin etme ve
etki boyutlarindan olusmaktadir. Birlikte bu dort bilis, isle ilgili bir géreve pasif bir
yonelimden ziyade aktif bir yonelimi yansitir. Aktif yonelim ile, bireyin kendi is
roliinii ve baglamini sekillendirmeyi arzuladigi kastedilmektedir (Spreitzer, 1995).
Yetki devrinden ¢ok yetkilendirme siireci olarak ifade edilen gliclendirmeye
psikolojik bir perspektiften bakildiginda, gii¢clendirilmeye iliskin bireysel ve 6znel
deneyimi kapsar. Bu yiizden, miitevaz1 liderlik, takipgilerin psikolojik olarak
giiclendirilmesinin onciisii olabilir (Jeung and Yoon, 2016). Miitevazi liderlerin yetki
devri ve geri bildirime agik olmasi, calisanlarin kendilerini biirokratik yetki
kisitlamalarinin sinirlamalarina kars1 6zgiir hissetmelerini ve is hedeflerine ulagsmada
fark yaratabilecekleri bir 6zerklik duygusu saglar (Ali et al., 2020).

Miitevazi liderler, takipgilerinin giiglii yonlerini takdir eder ve bu da takipgilerinin
organizasyonlara yaptiklari katkinin Oonemini fark etmelerine ve islerinde anlam
duygusu kazanmalarina yardimci olur. Bu tiir liderler ayn1 zamanda takipgilerine
sadece Orgiitsel iiretkenligin bir aract olarak davranmak yerine nezaket ve saygiyla
davranirlar. Insan onuruna gosterilen bu nezaket ve saygi, takipgilerin yaptiklar isin
anlami1 konusunda gii¢lii bir anlayisa sahip olmalariyla sonuglanmalidir (Chen et al.,
2018). Miitevaz1 liderler, astlarinin giiglii yonlerini ve cabalarim1 gercekten takdir
ederek ve bagkalarindan 6grenmeye istekli olduklarini ifade ederek, takipgilerinin
karar alma siirecine katilimini tesvik eder (Owens et al., 2013). Liderin miitevaziligi,
baskalarina yonelmeyi igerir ve dogal olarak astlara aktarilan giiclin belirli bir
kismindan vazge¢me yoOniinde cesur bir karar almayi ifade eder (Owens and
Hekman, 2012).

Sonu¢ olarak miitevaz1 liderlerin, takipgilerinin gii¢lii yanlarini, ¢abalarimi ve
baskalarindan 6grenme isteklerini takdir ederek, takipcilerine kendi konumlarinda ve
organizasyonda sahip olduklari etkiyi anlama firsatlar1 sunma olasiliklar1 yiiksektir.
Bu tarz liderler, c¢alisanin ise tam katilimini tesvik eder. Ciinkii ¢alisanlarin kontrol
inanglar1 kazanmalarina ve kendi davranislarinin i sonuglarinda bir fark yarattigini
hissetmelerine yardimci olur. Bu nedenle, miitevazi liderlerin takipgilerinin daha
bliyiik bir giliclenme duygusuna ve etki duygusuna sahip olma olasiliklar1 daha
yiiksektir (Chen et al., 2018).

Yukarida yer alan bilgiler 15181nda agagidaki hipotezi kurmak miimkiindiir:
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H3: Miitevazi liderlik, calisanin psikolojik olarak giiclendirilmesini pozitif yonde
etkiler.

7.4. Miitevazi Liderlik ve Yenilik¢i Is Davrams iliskisi

Bir lider, calisanlarin c¢aligmalarint yonlendirerek ve degerlendirerek, onlarin
kaynaklara ulagimin1 ve bilgilerini kontrol ederek dogrudan etki yaratabilir. Genel
olarak liderligin 6zii, bir ¢alisma ortami yaratarak calisanlarin yaratici faaliyetlere
katilma isteklerini etkileme yetenegidir. Miitevaz1 liderler bir tiir cevresel
motivasyon olarak goriilebilir ve bu motivasyon organizasyon genelinde yaygin
olarak mevcuttur ve astlar tarafindan da taninir (Zhou and Wu, 2018).

Yenilik¢i is davranisi, bir grup veya kurulus i¢indeki performansi artirmak icgin
isyerinde yeni fikirlerin amacgl olarak yaratilmasi, baslatilmasi ve kullanilmasi olarak
tammlanmir  (Janssen, 2000). Isyerinde &zerklik, zorlu gorevler, yaraticiligin
desteklenmesi, yaraticiliga deger verilmesi ve geri bildirim saglanmasi ve
calisanlarin ortak olarak karar alma siireglerine dahil edilmesi gibi bir dizi faktoriin
yaraticiliga faydali oldugu bulunmustur (De Jong and Den Hartog, 2007). Calisanlar,
bircok organizasyonda yeniligin (inovasyon) onemli kaynaklari oldugundan,
yenilik¢i davranig, organizasyonel inovasyon ve uzun vadeli rekabet avantaji i¢in
gereklidir. Liderlik tarzi ise yenilik¢i is davramisini etkileyebilecek baska bir
faktordiir. Ampirik ¢alismalar, liderlerde miitevazi olmanin  gerekliligini
vurgulamistir; ¢linkii miitevazi bir lider, davranis1 yonlendiren kisilerarasi niteliklere
sahiptir. (Al Wali et al., 2022). Liderler ¢alisanlarin 6zgiliven kazanmalarina, karar
alma siireclerine katilmalarma ve yiiksek performans igin ¢itayr belirlemelerine
yardimci olur (Alblooshi et al., 2021). Astlariyla etkilesimlerinde miitevazi olan
liderler, astlarinin kisilerarasi tutum ve davraniglarini etkileyebilir ve bu da onlara
yenilik yapma konusunda ilham verebilir (Yang et al., 2019).

Owens and Hekman (2012), miitevazi liderlerin, gelisim yolculuklarin1 seffaf bir
sekilde gostererek, 6grenme veya destek programlari olusturarak, sinirlamalari
konusunda diiriist davranarak ve yenilik¢i fikirleri tesvik ederek kendilerinin,
takipgilerinin ve ekiplerinin gelisimini 1yilestirdiklerini vurgulamistir. Miitevazi
liderler inovasyon siirecinde yapilan hatalari normal kabul eder ve sinirlamalara ve

zayifliklara objektif bir sekilde bakarlar (Yang et al., 2019).
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Liu vd. (2017), Cin ana karasinda bulunan 90 ekipten toplanan veriler ile yaptiklari
calismada, liderin miitevaziliginin takimin ses iklimini tesvik ederek takim
yenilik¢iligini artiracagimi gosterdi. Zhou ve Wu (2018), Cin'in Fujian, Guangdong
ve Jiangsu eyaletlerinde faaliyet gosteren 15 teknoloji sirketinde ¢alisanlar ile yaptigi
calisgmada miitevaz1 liderligin calisanlarin yenilik¢ilik davranisini olumlu yonde
etkiledigini bulmustur. Wang ve arkadaslar1 (2018), Giiney Cin'de faaliyet gosteren
imalat kuruluslarindan topladig1 verilerle yaptigi calismada miitevazi lider
davraniglarinin takipgi yaraticiligini olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Cin’in
kuzeybatisindaki bir hastanede kadrolu olarak ¢alisan hemsireler iizerinde yaptigi
calismada Yang ve arkadaglari. (2019), miitevazi liderligin hemsirelerin yenilik¢i
davranisglari izerinde dogrudan ve olumlu etkisi oldugunu bulmustur.

Yapilan bir diger calismada, miitevazi liderligin ekip ¢alismasi etkinligi yoluyla ekip
yaraticiligini destekledigini gostermektedir (Wang et al., 2020). Zheng ve Ahmed
(2022), yaptiklar1 ¢alismada miitevazi liderligin ¢alisanlarin yaratici performansiyla
pozitif iliskili oldugunu bulmustur. Irak’ta kamu hastanelerinde ¢alisan doktorlar ile
yaptig1 caligmada Al Wali ve arkadaslar1 (2022), miitevazi liderligin yenilike¢i is
davraniginin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu bulmustur.

Yukaridaki calismalara dayanarak asagidaki hipotez kurulmustur:

H4: Miitevazi liderlik yenilikg¢i is davramisini pozitif yonde etkiler.

7.5. Psikolojik Giiclendirme ve Yenilik¢i is Davrams
Hiskisi

Calisanlarin 1 ortamlarima katki saglama ve gelistirme motivasyonu, giiniimiiz
rekabetci is diinyasinda onemli bir basar1 faktorii olarak goriilmektedir. Calisanlarin
yenilik¢i 13 davranig1 sergileyerek is siireclerini, Triinleri veya hizmetleri
lyilestirmeleri veya Yyenilemeleri hem organizasyonlarin hem de bireylerin
performansini ve tatminini artirmaktadir (Knol and Van Linge, 2009). Yenilikgi is
davranigi, c¢alisanlarin yeni ve yararh fikirler iiretmeleri, bu fikirleri desteklemeleri
ve uygulamalari olarak tanimlanmaktadir (Janssen, 2000). Yenilik siireci biiyiik
6l¢iide, yeni fikirler yaratmak icin kendilerini siirekli 6grenmeye dahil eden bireysel
calisanlarin bilgi, deneyim, yaraticilik ve yetkinliklerine dayanir (De Jong and
Hartog, 2007). Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin islerine iligkin anlam, yetkinlik,

oz-yeterlik ve etki algilarimin birlesiminden olusan bir motivasyonel yapidir
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(Spreitzer, 1995). Psikolojik giliclendirme, calisanlarin islerine karsi daha fazla
sorumluluk almalarini, islerini daha yaratict ve esnek bir sekilde yapmalarmi ve
islerine daha fazla deger vermelerini saglamaktadir (Zhang and Bartol, 2010). Ayrica
yenilik¢i fikir tiretiminin, bireyin bu tiir fikirleri hayata gecirmek icin tiim destek ve
araglarin sagladigi psikolojik giiglendirme ve inang¢ duygusuyla standart ¢alisma
prosediirlerinin Gtesine gegmesi gereken rutin olmayan bir gorev oldugu ifade
edilmektedir (Javed et al., 2019). Onceki ¢alismalar, psikolojik giiclendirmenin
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini beslemede 6nemli bir rol oynadigi sonucuna
varmigtir (Seibert et al., 2011; Singh and Sarkar, 2012). Giiglendirilmis g¢alisanlar
daha yenilik¢i davranislar sergileyecek ve daha iyi gorev performansi elde edecektir

(Amabile and Gryskiewicz, 1989; Spreitzer, 1995; Afsar et al., 2018).

Conger ve Kanungo (1988) psikolojik giiclendirmenin degisimi tesvik ettiini ve
yenilikgi is davraniginin tanimi geregi degisim odakli oldugunu 6ne stirmiistiir. Daha
genel olarak, psikolojik giiclendirme is performansinda igsel gérev motivasyonunu,
bireysel esnekligi, ozerkligi ve kendi kaderini tayin etmeyi artirarak bireyleri
kurallara bagli yonlerden daha az kisith hale getirir ve yenilik¢i davranislara katkida

bulunmalarini saglar (Afsar et al., 2018).

Dontistimceii liderlik ile calisanlarin yenilik¢i is davranislart arasindaki iliskiyi ve
ayrica psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisini arastiran Stanescu ve arkadaglari
(2021), yaptiklart ¢alismada yenilik¢i is davranisi ile psikolojik giiclendirmenin
pozitif yonde iliskili oldugunu ve ayrica psikolojik gili¢clendirmenin, doniisiimcii
liderlik ile calisanlarin yenilik¢i is davranist arasindaki iligskiye aracilik ettigi
bulunmustur. Bu c¢alismayla uyumlu olarak Prabowo ve arkadaglar1 (2018) aym
sonuca ulagarak psikolojik gliclendirmenin yenilik¢i is davranisini iizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu ve doniigiimceii liderligin psikolojik giliglendirme yoluyla yenilik¢i
1s davranmisin etkiledigini géstermistir.

Hizmetkar liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi arastiran Khan vd.
(2022) tarafindan Pakistan’da yapilan calismada psikolojik giiclendirmenin ve
ardindan calisanlarin is gelistirme davranisinin, hizmetkar liderlik ile yenilik¢i is
davranis1 arasindaki iligkiye aracilik ettigini ortaya koymustur.

Kapsayict liderlik ile yenilik¢i 13 davranisi arasindaki iligkide psikolojik

giiclendirmenin roliinii arastiran Javed ve arkadaslar1 (2019), psikolojik giiclendirme

54



ile yenilikgi i3 davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve psikolojik
giiclendirmenin kapsayici liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligskide araci

bir mekanizma oldugunu dogrulamustir.

Bu ¢alismalarin ¢ogu, psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskiyi tek yonlii olarak incelemistir. Yani, psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is
davranisi iizerindeki etkisini 6lgmiislerdir. Ancak, bu iligkinin karsilikli olarak nasil
sekillendigi konusunda yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Yani, yenilik¢i is
davraniginin psikolojik giiclendirme tizerindeki etkisi nedir? Bu sorunun cevabi hem
teorik hem de pratik acidan Onem tasimaktadir. Ciinkii, yenilik¢i is davranisi,
calisanlarin islerine daha fazla deger vermelerini, islerini daha yaratic1 ve esnek bir
sekilde yapmalarin1 ve islerine daha fazla sorumluluk almalarin1 saglayabilir. Bu
durum, calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarin1 artirabilir. Dolayisiyla,
psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranisi arasinda karsilikli bir iliski

olabilecegi varsayilabilir.
Bu yiizden asagidaki hipotez kurulmustur:

HS5: Psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranisi birbirini pozitif yonde etkiler.

7.6. Psikolojik Giiclendirme ve Is Tatmini Iliskisi

Iyi bir ¢aligma ortamimin yaratilmasi is tatmininin arttirilmasi agisindan dnemlidir.
Iyi bir ¢alisma ortami etkili ydnetim, organizasyonel destek, yeterli personel ve
kaynak saglar. Gii¢lendirici bir ¢calisma ortami, is tatminini ve baghiligini artirabilir,
bu da ¢alisanlarin isten ayrilma oranimi azaltir (Li et al., 2018). Is tatmini, ¢alisanlarin
giiclendirilmesinin 6ngoriilen sonuglarindan biri olmustur (Spreitzer, 2007). Pek ¢ok
aragtirma psikolojik giliglendirme ile i tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur (Hechonova et al., 2006; Liden et al., 2000; Saif and Saleh, 2013;
Olger and Florescu, 2015).

Psikolojik giiclendirme ve orgiitsel bagliligin is tatmini iizerindeki etkisini arastiran
Ouyang vd. (2015), daha yiiksek psikolojik giiglendirmenin daha fazla is tatmini ile
iliskili  oldugunu bulmustur. Tetik (2016), turist rehberlerinin psikolojik
giiclendirmesinin is tatmini ve is performansina etkisini ile ilgili yaptig1 arastirmada,
turist rehberlerine gére daha yiiksek diizeyde psikolojik giiclendirmenin daha yiiksek

is tatmini ile sonuglandigimi gostermistir. Psikolojik giiclendirme ve is tatmini
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arasindaki iligkiyi meta-analitik olarak inceleyen Mathew ve Nair (2022), psikolojik
giiclendirme ile is tatmini arasinda gili¢lii bir pozitif iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Yukarida bahsedilen arastirmalarin sonucuna dayanarak asagidaki hipotezi kurmak

miumkindiir;

H6: Psikolojik gii¢clendirme is tatminini pozitif yonde etkiler.

7.7. Psikolojik Giiclendirme ve Calisan Performans Iliskisi

Giliglendirme, insanlar1 kararlara dahil ederek kendilerini degerli hissetmelerini
saglamak, onlardan planlama siirecine katilmalarini istemek, onlar1 6vmek ve siirekli
olarak uygun egitim ve destek saglamak anlamina gelir. Calisan performansi ise,
calisanlarin kurulus tarafindan belirlenen beklentileri karsilayan sonuglara, hedeflere

veya standartlara ulagsmasi anlamina gelir. (Degago, 2014).

Giliglendirme teorisinin temel varsayimlarindan biri, gili¢lendirilmis bireylerin
nispeten daha az giiclendirilmis bireylere gore daha iyi performans gostermeleri
gerektigidir (Thomas and Welthouse, 1990). Ayrica, c¢alisan performansinin,
kurulusun stratejik hedeflerine ulagsma etkinligindeki kritik roliiniin dikkate alinmasi
onemlidir (Ahmad et al., 2022). Calisanlar isleriyle ilgili kendilerini iyi hissederlerse
isin anlamimi kavrarlar. Benzer sekilde, calisanlar islerinin bagkalarini etkiledigini
fark ederlerse daha iyi performans gosterirler. Ayni durum, karar alma kontroliine ve
esneklige sahip bir kurulusun iiyeleri i¢in de gecerlidir. Calisanlar isle ilgili
taahhiitleri tamamlama yeteneklerine giivendikleri i¢in kendileri ve isleri hakkinda

daha az siiphe duyarlar, bu da is performansini artirir (Chiang and Hsieh, 2012).

Daha oOnce yapilan ampirik ¢aligmalar, psikolojik giiclendirme ile is performansi
arasinda giiglii bir iliski oldugunu gostermistir (Spreitzer, 1995; Kirkman and Rosen,
1999; Chiang and Hsieh, 2012; Degago, 2014; Rania et al., 2021; Ahmad et al.,
2021).

Kundu vd. (2019), Hindistan’da 35 farkli bankada calisan 418 kisi ile yaptiklar
calismada gii¢lendirici liderligin psikolojik giliclendirmenin ve is performansinin
anlamli bir yordayicist ve psikolojik giiclendirmenin calisanlarin is performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugunu bulmustur. Olger ve Florescu (2015), érneklemini

0zel tekstil liretim firmasinda calisanlarin olusturdugu arastirmada, tiim psikolojik
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giiclendirme bilesenlerinin is performans: iizerinde dogrudan olumlu etkilerinin
oldugunu ve ayrica is tatmininin psikolojik gliglendirme ile is performansi arasindaki
iliskiye aracilik ettigi bulmustur. Sun (2016), yaptig1 arastirmada calisanlarin
psikolojik giiclenmesinin is performansi ile anlamli bir pozitif korelasyona sahip
oldugunu, bunun da psikolojik giiclenmesi yiiksek c¢alisanlarin ig performansinin da

yiiksek oldugu anlamina geldigini gosterdi.
Bu arastirmalara dayanarak asagidaki hipotez kurulmustur:

H7: Psikolojik giiclendirme calisan performansint pozitif yonde etkiler.

7.8. Yenilikci Is Davramsi ve Is Tatmini liskisi

Yenilik¢i i davranisi, bir ekibin veya kurulusun is etkinligine fayda saglamak icin
yeni fikrin kasithh olarak olusturulmasi, sunulmast ve uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanim, algilanan is ihtiyaclar ile ¢alisan kaynaklari arasindaki
en iyi eslesme, artan is tatmini ve iletisim etkinligi gibi ¢alisanlar i¢in orgiitsel
faydalar ve psikososyal faydalar da dahil olmak iizere yenilik¢i is davranisi hakkinda
faydali sonuglar saglar (Usmanova, 2021).

Is tatmini, isten duyulan mutluluk hissi ve oOzerklik, yetkinlik gibi psikolojik
ithtiyaclarin ve isten veya cevreden destek gibi iliskisellik ihtiyaglarinin karsilanmasi
ile kendini gosterir. Bir kisi isi tamamladiginda, gorevleri yerine getirmede
yetkinlikle birlikte yenilik¢i is davranisi gosterilir. Gorevi yerine getirebildiginde,
ozellikle de bazi yeni yenilik¢i fikirler eklediginde, kisi kendini tatmin olmus
hissedecektir. Yaratic1 bir kisi genellikle is yerinde bazi zorluklarla yiizlesebilecek
yetkinlige sahiptir. Bu psikolojik ihtiyacin karsilanmasiyla is tatmini daha yiiksek
olacaktir (Suryani, 2019).

Alanyazininda, is tatmininin, yenilik¢i davranig gibi istege bagli davraniglarin 6nemli
bir belirleyicisi olarak goriilebilicegi (Karin et al., 2010) ve yapilan ¢aligmalarda is
tatmini ile yenilik¢i is davranis1 arasinda 6nemli bir pozitif korelasyona sahip oldugu
(Fernandez and Moldogaziev, 2013; Niu, 2014; Hrnjic et al., 2018; Asurakkody and
Shin, 2018) bulunmustur.

Suryani (2019)’un, bir {iniversitede 6gretim gorevlileri lizerinde yaptig1 ¢alismada, is

tatmininin yenilik¢i is davranisindan etkilendigini gostermektedir.
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Ogretmenlerin, orgiitsel ceviklik, yenilik¢i is davramislar ve is tatmini arasindaki
iligkiyi aragtiran Omidvar ve arkadaslar1 (2021), orgiitsel c¢eviklik ve yenilik¢i is
davranis1 degiskenleri, 6gretmenlerin is tatminindeki varyansin yaklasik %42'sini
yordamistir. Bu c¢alisma, kurumsal cevikligin artirilmasi ve yenilik¢i ¢alisma
uygulamalarinin tesvik edilmesinin 6gretmenler arasinda is tatmininin artmasina yol

actigimi gostermistir (Omidvar et al., 2021).
Bu bilgiler 1s181nda asagidaki hipotez kurulmustur:

HS8: Yenilik¢i is davranisi is tatminini pozitif yonde etkiler.

7.9. Yenilikci Is Davramsi ve Calisan Performans Iliskisi

Yenilik¢i 1§ davranigi, bireyin kendisini veya calisma ortamini yenilik yoluyla
degistirerek ige etkili bir sekilde uyum saglama yeteneginin bir yansimasidir (Ddrner,
2012). Yenilikei is davranisi siirecinde ¢alisanlar genis bir bilgi yelpazesine ulasarak
yaratict ve yeni fikirler iretebilir, bu sayede mevcut sorunlarin daha detayl
anlagilmas1 ve deneme yoluyla alternatif ¢oziimler elde edilmesi saglanir. Ayrica
deneme yanilma, yenilik davranisinda daha biiyiik ve daha ayrintili bir bilgi deposu
olusturur ve kaynaklarin bir havuzda toplanmasini veya olusturulmasini igerir. Bu da
ogrenmeyi kolaylastirir ve performansi artirarak is sonuglarini iyilestirir. (Lu et al.,
2022). Baska bir deyisle, yenilikgi is davranis1 c¢alisan performansinin
kolaylastiricisidir.  Dahasi, yenilik¢i 15 uygulamalarimin iki bileseninden olan
yaraticilik ve uygulama ¢alisanlarin performans gostermesini saglar (Dorner, 2012).
Cok sayida arastirma, yenilik¢i i1s davranmisinin ¢alisan performansmi farkh
boyutlarda olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Palladan, 2018). Ciinki
yenilik¢i ¢alisanlar, sorunlar1 ¢6zmek ve bdylece is performansini artirmak igin yeni
fikirler 6grenmeye, kesfetmeye ve gelistirmeye istekli olma egilimindedir (Kim and
Koo, 2017).

Calisanlarin  0grenme arzusu, is performansi agisindan ¢ok oOnemlidir. Ciinki
O0grenme, calisani, gorevlerini yerine getirmesini saglayacak yeni bilgiler edinmeye
motive eder. Ayrica zorlu stres faktorlerinin c¢alisanlarin motivasyonunu ve
performansini artirma kapasitesine sahip oldugu belirtilmistir (Bataineh et al., 2022).
Van Zyl ve arkadaslar1 (2021), Hollanda’da faaliyet gosteren kiiresel bir bilgi

teknolojileri sirketi calisanlar1 lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada yenilik¢i is davranisinin
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gbrev performansiyla pozitif yonde iliskili oldugunu bulmustur. Urdiin'de bir &zel
hastane hemsireleri iizerinde yapilan ¢alismada, Bataineh ve arkadaslar1 (2022),
yenilik¢i is davranisinin adaptif performansla pozitif yonde iligkili oldugunu ve
ayrica yenilik¢i is davraniginin kapsayicr liderlik ile adaptif performans arasindaki

iliskiye aracilik ettigini de bulmuglardir.
Onceki calismalarin analizine dayanarak asagidaki hipotezi kurmak miimkiindiir:

HY: Yenilik¢i is davranisi calisan performansini pozitif yonde etkiler.

7.10. Miitevaz1 Liderligin Is Tatmini ve Calisan
Performansina Etkisinde Calisanin Psikolojik

Giiclendirilmesinin ve Yenilik¢i is Davramsinin Aracilik
Etkisi

Arastirmalar, miitevazi liderligin takipgiler i¢in; is tatmini, ise baglilik, calisan
performansi, lidere gliven ve lider ile Ozdeslesme gibi faydali sonuglar
dogurabilecegini gostermistir (Nielsen et al., 2010; Owens et al., 2013).
Miitevaziligin - 6zii kendini tanimadir. Miitevaz1 kigi statiisiiniin, bilgisinin,
yeteneklerinin, giiclii ve zayif yonlerinin farkindadir. Bu kendini tanima; kendisi
hakkinda tarafsiz bir yargida bulunmasini ve kendisi hakkindaki gergegin bir 6z
degerlendirmesini yapmasini saglar (Argandona, 2015). Bagkalarinin gii¢lii yanlarini
takdir ederken kendini asan vizyonlarina ulagsma konusunda simirli olduklarini
anlayan miitevaz1 liderler, herkesin benzersiz potansiyelini tam olarak
gerceklestirmeye ve digerlerini giliglendirmeye ¢ok isteklidir (Ou et al., 2014) ve
miitevazi liderlerin daha fazla gii¢lendirici lider davranig1 gosterdigi savunulmaktadir
(Zapata and Hayes-Jones, 2019). Ayrica yapilan ¢alismalarda, miitevazi liderlik ile
psikolojik gli¢lendirme arasinda pozitif ve anlamlh bir iliski oldugu bulunmustur

(Jeung and Yoon, 2016; Chen et al., 2018; Ali et al., 2020).

Mevcut aragtirmalar, psikolojik gii¢clendirmenin ¢alisanlarin is tatmini gibi isle ilgili
sonuglar iizerinde 6nemli etkileri oldugunu gostermektedir (Spreitzer et al., 1997,
Hechanova et al., 2006; Maynard et al., 2012; Saif and Saleh, 2013; Amundsen and
Martinsen, 2015; Sun, 2016). Boylelikle psikolojik giiclendirmenin, ¢alisanlarin isten
tatmininin yordayicisi olarak ¢alistig1 (Olcer and Florescu, 2015) sdylenebilir. Ancak
calisanlarin gii¢lendirmeyi psikolojik olarak deneyimlemesi gerekir (Kundu et al.,
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2019). Bu yiizden, bu calisma; takipgilerini psikolojik olarak giiclendiren miitevazi
liderlerin takipgilerinin daha fazla is tatmini hissetmeleri ihtimalinin oldugunu ileri

surmektedir.

Liderler, astlartyla olan giinliik etkilesimlerinde miitevazi olduklarinda, bu miitevazi
liderlik davraniginin astlarin tutum ve davranislari iizerinde kisilerarasi etkileri vardir
(Yang et al., 2019). Onceki arastirmalar miitevazi liderligin is tatminini artirdigini
gostermistir (Nielsen et al., 2010; Owens et al., 2013; Ou et al., 2017). Ayrica
yapilan caligmalarda, yenilik¢i is davraniginin is tatmini lizerinde énemli bir etkisi

oldugu bulunmustur (Suryani, 2019; Pramezwary et al., 2022).

Alanyazininda yapilan ¢aligmalarda miitevazi liderligin yenilik¢i is davranisi
tizerinde olumlu etkisi oldugu (Wang et al., 2018; Zhou and Wu, 2018; Yang et al.,
2019; Al Wali et al., 2022) bulunmustur. Bu yiizden, miitevazi liderligin is tatminine

etkisinde yenilik¢i is davranisi aracilik etme ihtimali yiiksektir.

Miitevaz1 bireyler, kendilerine ve olumlu niteliklerine asir1 derecede odaklanmak
yerine, giiclii yanlarinin yani sira sinirlarin1 da kabul ederek bencillikten uzak, geri
bildirim bekler ve baskalarmin katkilarmi takdir ederler (Nielson and Marrone,
2018). Miitevazi liderler is yerinde rol model olarak gosterilebilir. Bu kurulus i¢inde
olumlu bir etkiye sahip olabilir ve calisanlar1 kendilerini gelistirmeye yonlendirerek
calisan performansini arttirabilir (Ye, 2019). Bu tarz liderler, insan yanilabilirliginin
ve bagimlihigmm kabul edildigi ve empatiyle karsilandigi ogretilebilirligi tesvik
ederek, calisanlarin psikolojik 6zgiirliigiinii/ giliclendirmesini arttirir ve Orgiitsel

ilerlemeyi ve yeniligi tesvik eder (Nielson and Marrone, 2018).

Conger ve Kanungo (1988), gii¢lendirmenin ¢alisanlarin psikolojik duygularina bagl
olarak performansi arttirabilecegini (Li et al., 2018) ileri siirmiis ve yapilan
calismalarda giiclendirmenin hem bireysel hem de takim diizeyinde performansin
onemli bir yordayicist oldugu bulunmustur (Spreitzer, 1995; Kirkman and Rosen,
1999). Seibert ve arkadaslar1 (2011), yaptiklar1 meta-analitik ¢alismada; psikolojik
giiclendirmenin, is tatmini, orgiitsel baglilik, goérev ve baglamsal performans gibi
cesitli calisan sonuglart ile olumlu bir iligskisi oldugu bulunmustur. Psikolojik
giiclendirme, calisanlarin kalplerini ve zihinlerini kazanmanin yaninda c¢alisan

performansini arttirmada basarilidir (Bordin et al., 2007). Bu yiizden psikolojik
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giiclendirme, miitevazi liderligin calisan performansina etkisini olumlu yonde

etkileyebilir.

Calisanlarin yenilik¢i is davraniglarim1 birgok faktor artirmaktadir ancak liderlik,
caligsanlar arasinda bu tiir davraniglari tesvik eden en goriiniir durumsal faktor olarak
belirlenmis ve liderligin ¢ogu zaman bu tir davranislar1 tetikleyen ana
motivasyonlardan biri oldugu ileri siiriilmiistiir. Bunun nedeni, liderin astlarmnin
yenilik¢i caligma davraniglarimi tesvik eden tutum ve kosullar1 yaratabilmesi ve
bdylece istenen yaratici sonuglara ulasabilmesidir (Alheet et al., 2021). Onceki
arastirmalar miitevazi liderligin ¢alisanlarin ig tatminini, ise bagliligin1 ve gorev

performansini artirabilecegini bildirmistir (Rego et al., 2017; Wang et al., 2018).

Calisanlarin yenilik¢i fikirleri, organizasyonlarin is performansini artirmaya ve
Orgiitiin hayatta kalma siiresini uzatmaya yonelik faydali yontem ve c¢oziimler
gelistirmesi acisindan 6nemlidir. Yenilik¢i bir c¢alisan, acil sorunlari ¢dozmek igin
yeni fikirler bulmaya ve ayni zamanda is roliinii yerine getirmek i¢in yeni bilgiler
toplamaya ve boylece is performansini artirmaya isteklidir (Vuong et al., 2023).
Yenilik¢i is davranist ile is performansi arasindaki iliski teorik literatiirde
vurgulanmistir ¢iinkdi yenilik, is performansinin hayati belirleyicilerinden biri olarak

kabul edilmektedir (Al Wali et al., 2022).

Miitevaz: liderlik, yenilik¢i is davranisin1 6nemli Olclide etkileyebilir. Bir kisi ile
yoneticisi arasindaki giiven ve saygiya dayali iliski, yenilik i¢in gereken esnekligi
saglayabilir. Bu, calisanlarin is performansini artirabilir. Bu nedenle, miitevazi
liderlik ile is performansi arasindaki iliskiye yenilik¢i 13 davranisinin aracilik etmesi

muhtemeldir.
Bu bilgilere dayanarak asagidaki hipotezler kurulmustur:

H10: Psikolojik giiclendirme, miitevazi liderlik ile ¢calisan performansi arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir.

H11: Yenilik¢i is davranisi, miitevazi liderlik ile ¢calisan performanst arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir.

H12: Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisi miitevaz liderlik ile calisan

performanst arasindaki iliskiye seri olarak aracilik etmektedir.
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H13: Psikolojik giiclendirme, miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiye

aracitlik etmektedir.

H14: Yenilik¢i is davranisi, miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiye

aractlik etmektedir.

H15: Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisi miitevazi liderlik ile is tatmini

arasindaki iligkiye seri olarak aracilik etmektedir.

7.11. ABD ve Tiirkiye Arasindaki Yonetsel ve Kiiltiirel
Farkhhklar

Liderlik, kiiltiirler aras1 ¢calismalarda en ¢ok arastirilan yapilardan biridir. Liderlerin
tutum, deger, davranis ve eylemlerinin ulusal kiiltiire gore farklilik gostermesi
beklenmektedir. Bir liderin etkinligi, icinde faaliyet gosterdigi kiiltiirel baglama gore
degisir (Fikret Pasa, 2000). Ulusal Kkiiltiirel farkliliklar yalnizca yonetim
uygulamalarindaki farkliliklara degil, aynm1 zamanda liderlerin neler yapabilecegine
iliskin beklentilerdeki farkliliklara da yol agmaktadir (Fikret Pasa et al., 2001).
Ampirik kanitlar, bir liderin 6zelliklerinin, davraniginin, statiisiiniin ve etkisinin,
yasadig1 lilke veya bolgenin benzersiz kiiltiirel etkilerine bagli olarak biiyiik 6l¢iide
degistigini gostermektedir (Dorfman and House, 2004).

Tiirkiye hem Avrupa hem de Asya kitalarinda yer alan, stratejik bir konuma sahip,
ekonomik ve kiiltiirel agidan ¢esitlilik gosteren bir tilkedir. Tiirkiye'nin is kiiltiirii ve
liderlik tarzi, kolektivizm, hiyerarsi, iliskicilik, belirsizlige tahammiilsiizliik, gii¢
mesafesi, ataerkil yapi, geleneksel degerler ve milliyet¢ilik gibi degerlerden
etkilenmistir (Hofstede, 2011). Tiirkiye'de is yerinde hiyerarsi, iletisim tarzi, karar

alma siirecleri gibi unsurlar su sekilde 6zetlenebilir:

Tiirkiye'de is yerinde hiyerarsi, otorite, saygi ve sadakat i¢in dnemlidir. Liderler,
calisanlarina ne yapacaklarini sdyler, onlar1 denetler ve onlardan itaat bekler.
Calisanlar, liderlerine baglhlik, gliven ve itibar gosterir, ancak onlara karsit ¢ikmaz
veya elestirmez. Liderler, calisanlarinin fikirlerini ve oOnerilerini pek istemez veya

dikkate almaz (Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

Tiirkiye'de is yerinde iletisim tarzi, dolayli, kapali, nazik ve duygusaldir. Liderler,
calisanlarin1 motive etmek, 6vmek, elestirmek veya ikna etmek igin iletisimi kullanir,

ancak bunu dogrudan degil, ima yoluyla yapar. Calisanlar, liderlerine karsi saygili,
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miitevazi ve nazik bir sekilde goriislerini ifade eder, ancak onlar1 rahatsiz etmemeye
veya kirmamaya calisir. iletisimde, kisisel duygular ve iliskiler 6n plandadir.
Iletisim, iliski kurma ve giiven olusturma odaklidir (Trompenaars and Hampden-
Turner, 2011).

Tiirkiye'de is yerinde karar alma sliregleri, yavas, kati ve merkezidir. Liderler,
calisanlarina karar alma siirecine katilma ve katkida bulunma firsati vermez.
Liderler, son karar1 kendileri verir ve kararin uygulanmasini saglar. Calisanlar,
liderlerinin kararlarina itaat eder, ancak onlar1 anlamaya veya desteklemeye c¢alisir.
Kararlar, sezgi, duygu ve geleneklere dayanir (Trompenaars and Hampden-Turner,
2011).

Tiirkiye'de liderlikte 6ne ¢ikan 6zellikler ve beklentiler sunlardir:

- Liderler, otoriter, koruyucu, babacan, cOmert, saygmn ve giglii olmalidir
(Northouse, 2021).

- Liderler, c¢alisanlarina net talimatlar, denetim, koruma, rehberlik ve destek

saglamalidir (Goleman et al., 2013).

- Liderler, calisanlarna baglhlik, giiven, itaat, saygi ve itibar gostermelerini

beklemelidir (Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

- Liderler, calisanlariyla dolayli, kapali, nazik ve duygusal bir sekilde iletisim
kurmalidir (Northouse, 2021).

- Liderler, c¢alisanlarimin fikirlerini ve Onerilerini pek istememeli veya dikkate

almamalidir (Goleman et al., 2013).

- Liderler, yavas, kati ve merkeziyet¢i bir sekilde karar almali ve uygulamalidir

(Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

- Liderler, iliski kurma, giiven olusturma, geleneklere baglilik, sosyal sorumluluk ve

milliyetcilik gibi degerlere 6nem vermeli ve yansitmalidir (Northouse, 2021).

ABD, diinyanin en biiyiik ve en etkili ekonomilerinden biridir. ABD'nin is kiiltiirii ve
liderlik tarzi, bireysellik, rekabet, basar1, 6zgiirliik, esitlik, pragmatizm, risk alma ve
yenilik¢ilik gibi degerlerden etkilenmistir (Hofstede, 2011). ABD'de is yerinde

hiyerarsi, iletigim tarzi, karar alma siiregleri gibi unsurlar su sekilde 6zetlenebilir:
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ABD'de is yerinde hiyerarsi, gorev dagilimi ve sorumluluk belirleme i¢in kullanilir,
ancak caliganlara katilim ve girisimcilik imkan1 saglar (Trompenaars and Hampden-
Turner, 2011). Liderler, calisanlarina net hedefler ve geri bildirimler verir, ancak
onlara nasil ¢alisacaklar1 konusunda g¢ok fazla miidahale etmez (Goleman et al.,
2013). Calisanlar, liderlerine saygi duyar, ancak onlara karsi itaatkar degildir.
Liderler, ¢alisanlarinin fikirlerini ve onerilerini dinlemeye ve degerlendirmeye agiktir

(Northouse, 2021).

ABD'de is yerinde iletisim tarzi, dogrudan, a¢ik, samimi ve nettir (Trompenaars and
Hampden-Turner, 2011). Liderler, ¢alisanlarin1 motive etmek, dvmek, elestirmek
veya ikna etmek igin iletisimi kullanir (Goleman et al., 2013). Calisanlar, liderlerine
kars: diiriist, saygili ve yapici bir sekilde goriislerini ifade edebilir (Northouse, 2021).
lletisimde, kisisel duygular ve iliskiler ikinci plandadir. iletisim, is odakli ve sonug

yonelimlidir (Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

ABD'de is yerinde karar alma siiregleri, hizli, esnek ve demokratiktir (Trompenaars
and Hampden-Turner, 2011). Liderler, ¢alisanlarina karar alma siirecine katilma ve
katkida bulunma firsat1 verir. Ancak, liderler, son karar1 kendileri verir ve kararin
uygulanmasindan sorumludur (Northouse, 2021). Calisanlar, liderlerinin kararlarina
saygl duyar, ancak onlar1 sorgulayabilir veya alternatifler sunabilir (Goleman et al.,
2013). Kararlar, mantik, veri ve analize dayanir (Trompenaars and Hampden-Turner,
2011).

ABD'de liderlikte 6ne ¢ikan 6zellikler ve beklentiler sunlardir:

- Liderler, vizyoner, karizmatik, ilham verici, yenilikg¢i, cesur, giivenilir, adil ve etkili

olmalidir (Northouse, 2021).

- Liderler, calisanlarina net hedefler, geri bildirimler, ddiiller, 6grenme ve gelisme

imkanlar1 saglamalidir (Goleman et al., 2013).

- Liderler, calisanlarina 6zerklik, katilim, girisimcilik, yaraticilik ve risk alma firsati

vermelidir (Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

- Liderler, ¢alisanlariyla dogrudan, agik, samimi ve net bir sekilde iletisim kurmalidir
(Northouse, 2021).

- Liderler, ¢alisanlarinin fikirlerini ve 6nerilerini dinlemeli, degerlendirmeli ve takdir

etmelidir (Goleman et al., 2013).
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- Liderler, hizli, esnek ve demokratik bir sekilde karar almali ve uygulamalidir

(Trompenaars and Hampden-Turner, 2011).

- Liderler, is sonuglarina odaklanmali, performansi 6lgmeli ve iyilestirmeli, sorunlari

¢Ozmeli ve firsatlar1 yakalamalidir (Northouse, 2021).

ABD ve Tiirkiye arasindaki yonetsel farkliliklart karsilastirmak icin, Hofstede'nin
kiiltiir boyutlarin1 kullanabiliriz. Hofstede (2011), kiiltiiri, bireycilik/ toplulukg¢uluk,
giic mesafesi, belirsizlikten kacinma, erillik/disilik ve uzun vadeli yonelim/kisa
vadeli normatif yonelim olmak iizere bes boyutta tanimlamistir. Bu boyutlar,

asagidaki Tablo 7.1’de ABD ve Tiirkiye i¢in puanlanmistir.

Tablo 7. 1: Tiirkiye ve ABD’nin kiiltiir boyutlar1 oranlari.

Kiiltiir Boyutlar: Tiirkiye % | ABD % | Fark %
Bireycilik 37 91 54
Gii¢ Mesafesi 66 40 26
Belirsizlikten Kaginma 85 46 39
Erillik 45 62 17
Uzun Vadeli Yonelim 46 26 20

Tablodan goriilebilecegi tizere, Tiirkiye ve ABD arasinda kiiltiir boyutlar
baglaminda 6nemli farkliliklar vardir (Hofstede, 1984). Bu farkliliklar asagidaki gibi

yorumlanabilir:

. Hofstede (2011) tarafindan yapilan arastirmalara gore, ABD bireycilik
acisindan yliksek bir puan almistir. Bu, ABD’de insanlarin kendilerini ve yakin
ailelerini 6n planda tuttuklari, bagimsizlik, 6zgiirliik, girisimcilik, basari, rekabet ve
0z ifade gibi degerlere sahip olduklart anlamina gelir. Tiirkiye ise, bireycilik
acisindan diisik bir puan almistir. Bu, Tiirkiye’de insanlarin kendilerini kolektif
gruplara ait hissettikleri, baghlik, sadakat, iliskicilik, uyum, yardimlasma ve sosyal
sorumluluk gibi degerlere sahip olduklart anlamina gelir (Hofstede, 2011).

o Gili¢ mesafesi agisindan, Tirkiye yliksek bir puan almistir. Bu, Tiirkiye’de
insanlarin giic ve statii farkliliklarin1 kabul ettikleri, otoriteye saygi gosterdikleri,
hiyerarsiye uyduklari, merkeziyet¢i bir yapiya sahip olduklar1 anlamina gelir. ABD

ise, giic mesafesi acisindan diisiik bir puan almistir. Bu, ABD’de insanlarin gii¢ ve
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statii farkliliklarin1 azaltmaya calistiklari, otoriteye karsi c¢iktiklari, esitlige onem

verdikleri, katilimci bir yapiya sahip olduklart anlamina gelir (Hofstede, 2011).

o Belirsizlikten kaginma acgisindan, Tirkiye yiiksek bir puan almistir. Bu,
Tiirkiye’de insanlarin belirsizlik ve degisimden rahatsiz olduklari, kurallara,
geleneklere, rutinlere ve planlara bagl olduklari, risk almaktan kagindiklari, giivenlik
ve istikrar aradiklar1 anlamina gelir. ABD ise, belirsizlikten ka¢inma agisindan diisiik
bir puan almistir. Bu, ABD’de insanlarin belirsizlik ve degisime agik olduklari,
kurallari, gelenekleri, rutinleri ve planlart esnetebildikleri, risk almaktan

¢ekinmedikleri, yenilik ve firsat pesinde kostuklar1 anlamina gelir (Hofstede, 2011).

o Erillik agisindan, ABD yiiksek bir puan almistir. Bu, ABD’de insanlarin
erillik degerlerine sahip olduklari, basari, rekabet, hirs, giig, para, mal ve miilk gibi
maddi unsurlara 6nem verdikleri, duygularim1 bastirdiklar, ¢atigsmalardan

kacinmadiklar1 anlamina gelir (Hofstede, 2011).

o Tiirkiye, uzun vadeli yonelim agisindan yiiksek bir puan almistir. Bu,
Tiirkiye’de insanlarin uzun vadeli hedeflere, planlara, tasarruflara, geleneklere, sabra,
Ozveriye ve degisime uyum saglamaya odaklandiklar1 anlamina gelir (Hofstede,
2011). ABD ise, uzun vadeli yonelim agisindan diisiik bir puan almistir. Bu, ABD’de
insanlarin kisa vadeli hedeflere, sonuglara, harcamalara, yeniliklere, 6zgiirliige ve

degisimi yaratmaya odaklandiklar1 anlamina gelir (Hofstede, 2011).

Bu kiiltiir boyutlari, Tiirkiye ve ABD arasindaki yonetsel farkliliklarin liderlik pratigi
lizerindeki etkilerini agiklamaya yardimci olabilir. Ornegin, bireycilik ve kolektivizm
farkliligi, liderlerin ¢alisanlarina nasil davrandiklarini, nasil motive ettiklerini, nasil
iletisim kurduklarini ve nasil karar aldiklarini etkileyebilir. Gilic mesafesi ve
belirsizlikten kaginma farkliligi, liderlerin otorite, sorumluluk, denetim, kurallar, risk
ve degisim konularinda nasil davrandiklarini, nasil iletisim kurduklarini ve nasil
karar aldiklarini etkileyebilir. Erillik ve disilik farkliligi, liderlerin basari, rekabet,
hirs, gii¢, para, is birligi, uyum, miitevazilik, sosyal iliskiler, kalite gibi degerlere
nasil baktiklarini, nasil davrandiklarini, nasil iletisim kurduklarini ve nasil karar
aldiklarmi etkileyebilir. Uzun vadeli ve kisa vadeli yonelim farkliligi, liderlerin
hedef, plan, tasarruf, harcama, yenilik, 6zgiirliik, gelenek, sabir, 6zveri, degisim gibi
konulara nasil baktiklarini, nasil davrandiklarini, nasil iletisim kurduklarini ve nasil

karar aldiklarini etkileyebilir.
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Hofstede (2011) tarafindan yapilan arastirmalara gore, ABD liderligi bireysellik,
esitlik, 0zgiirliikk, pragmatizm, risk alma, yenilikgilik, basari, rekabet, hirs, gii¢, para,
kisa vadeli yonelim gibi degerlere dayandirmaktadir. ABD’de liderler vizyoner,
karizmatik, ilham verici, yenilik¢i, cesur, giivenilir, adil ve etkili olmalidir. ABD’de
liderler calisanlarina net hedefler, geri bildirimler, ddiiller, 6grenme ve gelisme
imkanlari, 6zerklik, katilim, girisimcilik, yaraticilik ve risk alma firsati vermelidir.
ABD’de liderler calisanlariyla dogrudan, agik, samimi ve net bir sekilde iletisim
kurmalidir. ABD’de liderler hizli, esnek ve demokratik bir sekilde karar almali ve
uygulamalidir. ABD’de liderler is sonuglarina odaklanmali, performanst 6l¢gmeli ve

tyilestirmeli, sorunlar1 ¢6zmeli ve firsatlar1 yakalamalidir (Hofstede, 2011).

Tiirkiye liderligi ise kolektivizm, hiyerarsi, iliskicilik, belirsizlige tahammiilsiizliik,
giic mesafesi, ataerkil yapi, geleneksel degerler, milliyetcilik, uzun vadeli yonelim
gibi degerlere dayandirmaktadir. Tiirkiye’de liderler otoriter, koruyucu, babacan,
comert, saygin ve giiglii olmalidir. Tirkiye’de liderler ¢alisanlarina net talimatlar,
denetim, koruma, rehberlik ve destek saglamahdir. Tiirkiye’de liderler
calisanlarindan baglhilik, giiven, itaat, saygi ve itibar gostermelerini beklemelidir.
Tiirkiye’de liderler calisanlariyla dolayli, kapali, nazik ve duygusal bir sekilde
iletisim kurmalidir. Tiirkiye’de liderler yavas, kati ve merkeziyetci bir sekilde karar
almali ve uygulamalidir. Tirkiye’de liderler iliski kurma, giiven olusturma,
geleneklere baglilik, sosyal sorumluluk ve milliyetcilik gibi degerlere 6nem vermeli

ve yansitmalidir (Hofstede, 2011).

ABD ve Tirkiye arasindaki yonetsel farkliliklarin liderlikte nasil anlagilmasi

gerektigini vurgulamak icin, su noktalar belirtebiliriz:

- ABD ve Tiirkiye arasindaki yonetsel farkliliklar, kiiltiirleraras: liderlik yetkinligini
gelistirmeyi gerektirmektedir. Kiiltiirleraras1 liderlik yetkinligi, farkli kiiltiirel
degerleri, normlar1 ve davraniglar1 anlamak, saygi duymak, uyum saglamak ve etkili
bir sekilde iletisim kurmak i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve tutumlardir (Northouse,
2021).

- ABD ve Tiirkiye arasindaki yonetsel farkliliklar, liderlerin kendilerini, ¢alisanlarim
ve durumlar1 dogru bir sekilde degerlendirmelerini gerektirmektedir. Liderler, kendi

kiltiirel degerlerini, inanglarin1 ve davranislarini anlamaya caligmali, durumun
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kiiltiirel baglamin1 géz Oniinde bulundurmali ve uygun liderlik tarzin1 se¢melidir

(Goleman et al., 2013).

- ABD ve Tiirkiye arasindaki yonetsel farkliliklar, liderlerin kiiltiirel uyum ve
esneklik gostermelerini gerektirmektedir. Liderler, farkli kiiltiirlere saygi duymali,
farkl kiiltiirel degerleri, normlar1 ve davraniglar kabul etmeli, farkli kiiltiirel beklenti
ve ihtiyaclara cevap vermeli, farkli kiiltiirel iletisim tarzlarina uyum saglamali ve

farkl1 kiiltiirel ortamlarda etkili bir sekilde ¢calismalidir (Northouse, 2021).
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8. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Aragtirmanin bu bdliimiinde amaci, arastirma evreni ve Orneklemi, veri toplama

araclari, aragtirma modeli ve verilerin analizi hakkinda bilgiler sunulmustur.

8.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Tirkiye ve ABD’de gemi insa sektoriinde calisanlarin ifade
ettigi miitevaz1 liderligin is tatmini ve ¢alisan performansina etkisinde psikolojik

giiclendirme ve yenilikei is davranisinin aracilik etkisini aragtirmaktir.

8.2. Arastirmanin Modeli

Bu calismada miitevazi liderlik, is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki iliski
incelenmis olup, psikolojik giliclendirme ve yenilik¢i is davraniginin bu iliskideki
aracilik rolii incelenmistir. Calisma kapsaminda analizler her iki {ilke i¢in ayr1 ayri

yapilmis ve hipotezler her iki iilke icin test edilmistir. Arastirma modeli Sekil 8.1°de

sunulmustur.
Psikolojik Yenilikci Is
Guclendirme Davranisl
. ] Hl.H2 Calisan
Miutevazi > Lo
Liderlik Performansi ve
iderti J H10: ML>PG>GP L Is Tatmini
H11: ML>YiD>GP

H12: ML>PG>YID>GP
H13: ML>PG>isT.
H14: ML>YiD>isT.
H15: ML>PG>YID>isT.

Sekil 8.1: Aragtirma modeli.
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8.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirma evrenini Tiirkiye ve ABD’deki gemi insa sektoriinde calisan mavi ve
beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemini Tiirkiye’de Istanbul
Tuzla’da bulunan 6zel tersane ¢alisanlar, ABD’de ise California San Diego’da

bulunan 6zel tersane calisanlar1 olusturmaktadir.

Calismanin Tiirkiye ayaginda Istanbul Tuzla’da faaliyet gdsteren alti firmaya
arastirma kapsaminda izin i¢in basvurulugsmus olup ii¢ firmadan olumlu yant
alinarak calismaya devam edilmistir. Arastirma kapsaminda 441 calisana matbu
olarak anketler elden dagitilmis, 312 adet anket doldurulmustur. Eksik ve hatali
doldurulan anketler arastirma disina ¢ikarilarak 239 anket gecerli kabul edilerek

calismaya devam edilmistir.

Calismanin ABD’deki ayaginda California’da faaliyet gosteren sekiz firmaya
elektronik posta yoluyla arastirma kapsaminda izin i¢in basvurulmus olup, sadece
San Diego’da faaliyet gosteren bir firmada ¢alisan baglanti sayesinde izin
aliabilmistir. San Diego’da yapilan anketler baglant1 araciligiyla ¢evrimigi olarak
211 calisana iletilmis olup, 161 c¢alisan anketi doldurmus fakat eksik doldurulan

anketler ¢ikarilarak 116 anket ile calismaya devam edilmistir.

8.4. Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada veri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Calisma Tiirkiye ve
ABD’de uygulanacagindan Tiirkge ve Ingilizce olarak hazirlanmistir. Anket
formunun girig béliimiinde katilimcilara yapilan ¢alisma hakkinda bilgi verilmis olup
calismanin olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik
oldugu i¢in sorulart ictenlikle, gercekte (fiiliyatta) nasil davrandiklart ve

diisiindiiklerini yansitacak sekilde doldurmalari rica edilmistir.

Anket formunun kisisel bilgiler kisminda; katilimcilarin yasi, cinsiyeti, kurumda
caligma stiresi, egitim durumu, calistigi departman ve isletmedeki pozisyonu
sorulmus olup anket sorularina baglamadan 6nce sorular1 nasil doldurmasi gerektigi
hakkinda 6rnek verilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin cevaplanmasinda 5°1i
Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Katilimeilarin ¢aligmada yer alan ifadelere katilma

derecesine gore 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
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Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum siklarindan kendilerine gore uygun olani

isaretlemeleri istenmistir.

Miitevazi liderlik kavramini 6lgmek i¢in Owens ve arkadaslar1 (2013) tarafindan
gelistirilen ve 9 ifadeden olusan Miitevazi Liderlik Olgegi kullanilmustir.
Arastirmanin  ABD’deki ayagi icin Ingilizce miitevaz1 liderlik 6lcegi aynen
kullanilmis olup, Tirkiye ayagi icin ise Kerse ve arkadaslar1 (2020) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan ve giivenilirlik katsayis1 0,95 ¢ikan Tiirk¢ce miitevazi liderlik

Olcegi kullanilmistir.

Psikolojik giiglendirme kavramini 6lgmek i¢in Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen
Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi kullanilmistir. Olgek, 12 madde icermekte olup 4 alt
boyuttan olusmaktadir. Bu 4 alt boyut anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olup 3’er
maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge olarak gegerlik ve giivenirligi Siirgevil vd.

(2013) tarafindan yapilmistir.

Yenilik¢i is davramist kavramini 6lgmek icin De Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi kullanilmistir. Olgek 10 madde
icermekte ve 4 alt boyuttan olugsmaktadir. Sorun ve firsatlarin farkina varilmasi 2
madde, fikir olusturma 3 madde, fikir i¢in destek yaratma 2 madde ve fikir

gerceklestirme 3 maddeden olusmaktadir.

Is tatmini kavraminmi &lgmek icin Brayfield ve Rothe (1951) ile Rusbult ve Farrel
(1983)’e ait Is Tatmini 6lgekleri harmanlanarak kullanilmustir. Olgek, 9 madde ve tek

faktorden olusmaktadir.

Calisan performansi kavramini 6lgmek i¢cin Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen Calisan Performansi Olgegi kullanilmustir. Olgegin Tiirkge olarak gecerlik
ve giivenirligi Col (2008) tarafindan yapilmustir.

8.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirmaya ait verilerin analizi Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
istatistik programi ile yapilmistir. Bulgular, aragtirmaya katilanlarin demografik
ozellikleri, arastirmada kullanilan Olgeklerin gegerlilik ve gilivenirlik analizleri,
degiskenler arasi iligkiyi test etmek i¢in korelasyon analizi ve regresyon analizi ile

elde edilmistir. Aracilik analizleri SPSS Process Macro eklentisi ile yapilmistir
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8.5.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmanin Turkiye ayaginda caligmaya dahil edilen orneklem sayist 239’dur.

Tablo 8.1°de katilimcilara ait demografik bilgilere yer verilmistir.

Tablo 8.1°de yer alan bulgulara gore arastirmaya Tiirkiye’den katilanlarin %13,8’1
kadin (33), %86,2°si erkektir (206). Katilimcilarin %21,3’i (51) 35-39 yaslan
arasinda, %17,6’s1 (42) 25-29 yaslar arasinda, %17,1’1 (41) 40-44 yaslar1 arasinda
ve %3,6’s1 (9) 55 yas ve lizerindedir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumuna
bakildiginda, katilimcilarin %52,3’i (125) ilkokul, ortaokul ve lise egitimini
tamamlamis, %15,9’u (38) 6n lisans, %28,5’1 (68) lisans ve %3,3’1 (8) ise yiiksek
lisans veya doktora egitimini tamamlamistir. Katilimeilarin bulundugu kurumda
calisma siiresine bakildiginda, %59,1°1 (141) 0-5 yil arasinda, %18,9’u (45) 6-10 yil

arast, %3,6’s1(9) ise 21 yil ve tizeri bulundugu kurumda ¢alismaktadir.

Tablo 8.1: Tiirkiye’den ankete katilanlara iliskin demografik 6zellikler.

Frekans (f) Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 33 13,8
Erkek 206 86,2
Yas 25 Yas alt1 9 3,7
25-29 Yas Arasi 42 17,6
30-34 Yas Arasi 37 15,5
35 -39 Yas Arasi 51 21,3
40-44 Yas Arasi 41 17,1
45-49 Yas Arasi 33 13,8
50-54 Yas Arasi 17 7,2
55 ve uizeri 9 3,6
Egitim Durumu  ilk veya ortaokul 49 20,5
lise 76 31,8
yiiksekokul 38 15,9
lisans 68 28,5
yl veya doktora 8 3,3
Kidem 0-5 Yil 141 59,1
6-10 Y1l 45 18,9
11-15 Y1l 24 10,1
16-20 Y1l 20 8,4
21 Yil ve lizeri 9 3,6
Toplam 239 100
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Arastirmanin ABD’deki ayaginda calismaya dahil edilen 6rneklem sayist 116°dir.
Tablo 8.2°de katilimcilara ait demografik bilgilere yer verilmistir. Tablo 8.2°de yer
alan bulgulara gore arastirmaya ABD’den katilanlarin %60,3’1 (70) kadin, %39,7’si
(46) erkektir. Katilimcilarin %37,9°u (44) 25 yas alti, %38,7’si (55) 25-34 yaslan
arasinda, %19,8’1 (23) 35-49 yaslar1 arasinda ve %2,7’si (3) 50-55 yaslan
arasindadir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumuna bakildiginda, katilimcilarin
%44,8°’1 (52) lisans mezunu, %27,6’s1 (32) yiiksek lisasns veya doktora mezunu,
%11,2’s1 (13) yiiksekokul mezunu, %16,3’0 (19) ilkokul, ortaokul ve lise

mezunudur.

Tablo 8.2: ABD’den ankete katilanlara iligkin demografik 6zellikler.

Frekans (f) Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 70 60,3
Erkek 46 39,7
Yas 25 Yas alt1 44 37,9
25-29 Yas Arasi 23 19,8
30-34 Yas Arasi 22 18,9
35 -39 Yas Arasi 15 12,8
40-44 Yas Arasi 7 6,1
45-49 Yas Arasi 1 0,9
50-54 Yas Arasi 1 0,9
55 ve uizeri 2 1,8
Egitim Durumu ilk veya ortaokul 4 3,4
lise 15 12,9
yiiksekokul 13 11,2
lisans 52 44,8
yl veya doktora 32 27,6
Kidem 0-5 Y1l 85 73,3
6-10 Y1l 14 12,1
11-15 Y1l 9 7,8
16-20 Y1l 3 2,7
21 Yil ve lizeri 1 0,9
Toplam 116 100

Katilimcilarin bulundugu kurumda c¢alisma siiresine bakildiginda, %73,3’1 (85) 0 ila
5 yil arasinda, %12,1°1 (14) 6 ila 10 yildir, %7,8’1 (9) 11 ila 15 yildir, %2,7’s1 (3) 16
ila 20 yildir ve %0,9°u (1) 21 y1l ve iizeri siire bulundugu kurumda ¢alismaktadir.
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8.5.2. Acimlayia1 Faktor Analizleri

Faktor analizi, sorular veya maddeler tarafindan olgiilen bir grup gézlenen degisken
icindeki iliskileri incelemek igin kullanilan istatistiksel bir tekniktir (Beavers et al.,
2019). Calismadaki 6l¢eklerin katilimeilar tarafindan kag boyutlu olarak algilandigini
aciklamak icin Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi kullanilmis, 6lgeklerin
faktor analizine uygun olup olmadigini belirlemek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Minimum faktor
yiikii kriteri 0.50 olarak belirlenmistir (Hair et al, 2019). Her bir boyuttaki varyans
miktarin1 gosteren Olcegin ortakligi da kabul edilebilir agiklama diizeylerini
saglamak icin degerlendirilmistir. Bu kapsamda oOncelikle Tiirkiye verilerine ve

miiteakiben ABD verileri i¢in A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) uygulanmastir.

Onemli bir adim olarak, korelasyon matrisinin bazi bilesenleri arasinda Snemli
korelasyonlar olduguna dair istatistiksel olasiligin bir dl¢iisiinii saglayan Bartlett'in
Kiiresellik Testi araciligiyla korelasyon matrisinin genel anlamliliginin 6lctilmesi
(Hair et al., 2019) saglanmistir. Ayrica, ifadelerdeki paylasilan varyansin bir 6l¢iisii
olan Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Testi (KMO) (Beavers et al., 2019)
yapilmustir.

Tablo 8.3’te goriildiigii iizere, yapilan AFA neticesinde, miitevazi liderlik icin KMO
degeri 0,886, psikolojik giiclendirme i¢in KMO degeri 0,775, yenilik¢i is davranis
icin KMO degeri 0,897, is tatmini icin KMO degeri 0,892 ve calisan performansi i¢in
KMO degeri 0,735 oldugu bulunmus ve Bartlett kiiresellik testinin ise 0,001 6nem
derecesinde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. istatistiksel olarak anlamli Bartlett
kiiresellik testi ifadeler arasinda devam etmek icin yeterli korelasyon oldugunu

gostermektedir (Hair et al, 2019).

Ayrica bu analizden elde edilen faktor analizine gore, miitevazi liderlik tek faktor
olarak verilerdeki varyansin %62,158’ini, dort faktdr ortaya cikaran psikolojik
giiclendirme varyansin %81,180°ni, iki faktore yiiklenen yenilik¢i is davranisi
varyansin  %71,703’linli, tek faktore yiiklenen is tatmini Olge§i varyansin
%58,112’sini ve tek faktore yiliklenen c¢alisan performans: ise varyansin

%65,039 unu agiklamistir.
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Tablo 8.3: Tiirkiye verilerine ait agimlayici faktor analizi sonuglart.

Miitevazi Liderlik Psikolojik Giiglendirme
: I, : Fakor 1 Fakor 2 Faktor 3 Faktor 4
lfadeler  Fakior Yikii  Ifadeler b\ o vk Fakeor Yitki Fakeor Yiki  Faktor Yiki
ML2 0,660 PG1 0,818
ML3 0,684 PG2 0,872
ML4 0,817 PG3 0,863
ML5 0,824 PG4 0,868
ML6 0,877 PG5 0,882
ML7 0,784 PG6 0,812
ML8 0,844 PG7 0,887
ML9 0,792 PG8 0,883
PG9 0,859
PG10 0,926
PG11 0,925
PG12 0,932
Top.Ag.Var. (%) 62,158 Top.Ag.Var. (%) 81,180
KMO: 0,886 KMO: 0,775
Bartlett Testi; p<0.001 Bartlett Testi; p<0.001
Yenilikci is Davrams: Is Tatmini Calisan Performansi
; Faktor 1 Faktor 2 . . < . Faktor
Ifadeler Faktér Yiki Faktor Yikii Ifadeler  Faktor Yiikkii  Ifadeler Yiikii
YiD2 0,783 IsT.1 0,547 CP1 0,758
YiD3 0,819 IsT3 0,725 CP2 0,799
YiD4 0,754 IsT.4 0,844 CP3 0,837
YiD5 0,819 IsTS 0,787 CP4 0,829
YIiD6 0,735 IsT.6 0,767
YIiD7 0,712 IsT.7 0,863
YID8 0,825 IsT.8 0,759
YID9 0,893
YID10 0,879
0,
Top.Ag.Var. (%) 71,703 Top.Ag.Var. (%) 58,112 T"p"gg'g?f‘é' (%)
KMO: 0,897 KMO: 0,892 KMO: 0,771
Bartlett Testi; p<0.001 Bartlett Testi; p<0.001 Bartlett Testi; p<0.001

Notlar: (i) YID: Yenilikgi Is Davramsi, Is Tatmini, CP: Calisan Performansi Top.A¢.Var.: Toplam
Agiklanan Varyans, KMO: Kaiser-Meyer-Olkin,
(i1) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi

Bununla birlikte, bu ilk AFA'da miitevaz1 liderlikten bir madde (ML1), yenilikgi is
davranisindan bir madde (YID1), is tatmininden ise iki madde (Is T.2 ve Is T.9)
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herhangi bir boyuta anlamli bir sekilde yiiklenememistir. Dolayisiyla, bu maddeler
ileri analizden c¢ikarilmigtir. AFA sonucunda miitevaz1 liderlik Glgegi 8 ifade,

yenilik¢i is davranisi 9 ifade ve is tatmini ise 7 ifade olacak sekilde devam edilmistir.

Tablo 8.4: ABD verilerine ait agimlayici faktor analizi sonuglari.

Miitevaz1 Liderlik Psikolojik Giiclendirme
ML2 0,794 PG1 0,773
ML3 0,752 PG2 0,837
ML4 0,851 PG3 0,873
ML5S 0,807 PG4 0,851
ML6 0,831 PG5 0,810
ML7 0,897 PG6 0,806
MLS8 0,788 PG7 0,795
ML9 0,872 PG8 0,853
PG9 0,826
PG10 0,703
PG11 0,797
PG12 0,774
Top.Ag.Var. (%) 68,076 Top.Ag¢.Var. (%) 79,993
KMO: 0,897 KMO: 0,832
Bartlett Testi; p<0.001 Bartlett Testi; p<0.001

Notlar: (i) ML: Miitevaz1 Liderlik,
PG: Psikolojik Gii¢lendirme,
Top.Ag¢.Var.: Toplam Agiklanan Varyans
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin
(i1) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi

Aragtirmanin ABD’deki ayaginda kullanilan 6lgeklere ait AFA sonuglarina gore
miitevazi liderlik i¢in KMO degeri 0,897, psikolojik gii¢clendirme icin KMO degeri
0,832, yenilik¢i is davranisi ig¢in KMO degeri 0,906, is tatmini i¢in KMO degeri
0,914 ve calisan performanst icin KMO degeri 0,836 oldugu bulunmus ve Bartlett
kiiresellik testinin ise 0,001 6nem derecesinde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Istatistiksel olarak anlaml1 Bartlett kiiresellik testi ifadeler arasinda devam etmek icin

yeterli korelasyon oldugunu gostermektedir (Hair et al, 2019).

Tablo 8.4’te sunulan AFA sonucunda da miitevaz1 liderlikten bir madde (MLI),
yenilik¢i is davranisindan bir madde (YID1), is tatmininden ise iki madde (is T.2 ve
Is T.9) Tiirkiye verilerinde oldugu gibi herhangi bir boyuta anlamli bir sekilde

yiikklenememistir. Dolayisiyla, bu maddeler ileri analizden c¢ikarilmistir. AFA
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sonucunda miitevazi liderlik 6lcegi 8 ifade, yenilik¢i is davranisi 9 ifade ve is tatmini

ise 7 ifade olacak sekilde devam edilmistir.

Tablo 8.4: ABD verilerine ait agimlayici faktor analizi sonuglari.

Yenilikci Is Davranisi Is Tatmini Calisan Performansi
[fadeler Falf(?tl)'(;[(;r{ijlkﬁ Ifadeler Faktor Yiikii Ifadeler ?ili(li(i)ir
YiD2 0,773 IsT.1 0,830 CP1 0,897
YID3 0,770 IsT3 0,866 CP2 0,849
YiD4 0,847 IsT.4 0,910 CP3 0,883
YID5 0,802 IsT.5 0,899 CP4 0,875
YiD6 0,772 IsT.6 0,886
YiD7 0,854 IsT.7 0,873
YIiD8 0,855 IsT.8 0,917
YiD9 0,860
YID10 0,807
Top.Ag.Var. (%) 66,637 T"p'?;;;’g‘j' ) T"p";g;;’;é' (%)
KMO: 0,906 KMOQO: 0,914 KMO: 0,836
Bartlett Testi; p<0.001 Bartlett Testi; p<0.001  Bartlett Testi; p<0.001

Notlar: (i) YID: Yenilik¢i Is Davranist
Is T.: Is Tatmini,
CP: Calisan Performansi
Top.Ag.Var.: Toplam Aciklanan Varyans
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin
(i1) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi

8.5.3. Gegerlilik Analizi

Gegerlilik, test puanlarma veya diger degerlendirme yontemlerine dayali
cikarimlarin, teorik gerekgelerin ve ampirik kanitlarin eylemlerin yeterliligini ve
uygunlugunu destekleme derecesine iliskin kapsamli bir degerlendirme yargisidir
(Borsboom et al., 2004). Bir veri toplama aracinin gegerliligi, amagladig1 seyi ne
kadar Olgtiigiine baghdir (Rust et al., 2021). Yakinsak gecerliligi 6l¢mek igin ayni
fikri 6lgmeye yonelik cesitli girisimlerin birbiriyle uyumlu olup olmadigina bakilir.
Bu, ayni seyin iki veya daha fazla dl¢limiiniin gii¢lii bir sekilde ortlismesi halinde
kavramin gegerli dlgimleri oldugu anlamina gelir (Bagozzi et al., 1991). Yakinsak
gecerlik i¢cin CR (composite reliability) ve AVE (averge variance extracted) degerleri

incelenmistir. Tablo 8.5’de CR ve AVE degerleri verilmistir.
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Tablo 8.5: AVE ve CR degerleri.

Degiskenler Tiirkiye ABD
AVE CR AVE CR
Miitevaz: Liderlik 0.62 0.98 0,68 0,94
Psikolojik Gii¢clenme 0.77 0.97 0,65 0,95
Yenilikgi is Davranisi 0.64 0.94 0,66 0,94
Is Tatmini 0.58 0.90 0,77 0,96
Calisan Performansi 0.65 0.88 0,76 0,92

Yakinsak gecerlilikte faktor yiiklerinin 0,5’ten biiylik ve anlamlilik degerinin (p)
0,05’ten kiigiik olmasi beklenir (Hair et al., 2009).
AVE >0,5 ve CR > 0,70 kritik degerlerine gore degerlendirilmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981). Arastirma siirecinde ele alinan her bir degisken ve bu degiskenleri
6lemek icin belirlenen alt boyutlar icin AVE ve CR degerleri hesaplanmistir. AVE
degerleri incelendiginde iki Orneklem ig¢inde AVE degerlerinin kritik degerden

yiiksek olduklar1 gozlemlenmistir.

CR degerleri incelendiginde ise kritik deger olan 0,7 degerinin iistiindedir. AVE ve
CR degerleri biitiinciil bir sekilde incelendiginde yakinsak gecerlik saglanmistir. Bu
sonuclar, 6l¢iim aracinin Olctiigli faktorler arasindaki tutarliligi ve bu faktorlerin

varyansini agiklama yeteneginin yeterli oldugu kabul edilebilir.

8.5.4. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik hesab1 i¢in her bir boyut i¢in ve 6l¢egin biitlinii i¢cin Cronbach Alfa
degerleri incelenmistir. Elde edilen gilivenirlik katsayillari Tablo 8.6’da
raporlastirilmistir. Incelenen alfa katsayilarmin 0,70 {istii oldugu goriilmiistiir.
Olgeklerin igsel tutarliklarmin ve giivenilirliklerinin degerlendirilmesinde kullanilan
Cronbach's Alpha katsayisinin 0,70'in {izerinde olmasi, Olcek maddelerinin
giivenirligine isaret eder. Bu, 6lgegin psikometrik olarak gilivenilir sonuclar {irettigi
anlamina gelir (Nunnaly, 1978). Bu durumda 6l¢gme aracinin az hata ile Slgiim
yaptig1 ve giivenirliginin yiiksek oldugu sodylenebilir. Maddelerin kendi igerisinde
yiiksek diizeyde giivenirlige sahip oldugu yukarida yer alan giivenirlik katsayilari ile
goriilmektedir. Likert tipi bir 6lgekte yeterli sayilabilecek bir gilivenirlik katsayisinin
olabildigince 1’e yakin olmas1 gerekmektedir (Tezbasaran, 1997).

78



Tablo 8.6: Tiirkiye ve ABD igin cronbach alfa degerleri.

Olgciilen ozellik Alt Boyut Ol Tiirkive OABD
Miitevaz: Liderlik Toplam 0,910 0,931
Zsi;‘;oe'sfl'i‘;me Toplam 0,819 0,913
Anlam Boyutu 0,839 0,951
Yetkinlik Boyutu 0,835 0,884
Ozerlik Boyutu 0,876 0,910
Etki Boyutu 0,938 0,953
Yenilik¢i Is Toplam 0,859 0,937
Davramsi
Sorun ve Firsatlarin Farkina
Varilmasi 0,736 0,841
Fikir Olusturma 0,860 0,857
Fikir Destek Yaratma 0,780 0,843
Fikir Gergeklestirme 0,889 0,893
is Tatmini Toplam 0,876 0,952
Calisan Performans1  Toplam 0,820 0,898

Bu sonuglara gore arastirmada kullanilan 6lgme aracinin giivenirliginin yiiksek

diizeyde oldugu sdylenebilir.

8.5.5. Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilari

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla sayida nicel degisken arasindaki iliskiyi
tanimlamak i¢in kullanilir. Bir korelasyon analizinin nihai sonucu, bir korelasyon
katsayisidir. Bu katsaymin degeri -1 ile +1 arasinda degisebilir. Korelasyon
katsayisinin +1 olmasi, iki degiskenin pozitif (dogrusal) miikemmel iligkili oldugunu
gosterirken, korelasyon katsayisinin -1 olmasi, iki degiskenin negatif (dogrusal)
mitkemmel iliskili oldugunu gosterir. Korelasyon katsayisinin sifir olmasi ise
incelenen iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olmadigini gosterir (Gogtay and
Thatte, 2017). Ek olarak, arastirma hipotezlerini test etmek, yani bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini incelemek i¢in Oncelikle
istatistiki olarak anlamli bir iliskinin bulunmas1 gerekir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).
Oncelikli olarak Tiirkiye verileri kullanilarak arastirmada ele alinan degiskenlerin

birbirleri ile olan iligkisi incelenmistir. Bu iliski Tablo 8.7’de sunulmustur.

Asagidaki tabloda Tiirkiye verileri kullanilarak arastirmada ele alinan degiskenlerin
birbirleri ile olan iliskisi, ortalama ve standart sapma degerleri sunulmustur. Tiirkiye
verilerine gore miitevazi liderlik puanlarinin ortalamasi 3,725 ve standart sapma
degeri 0,886, yenilikg¢i is davranisi puanlarmin ortalamasi 4,178 ve standart sapma

deger 0,588, psikolojik giiclendirme degiskenine ait puan ortalamasi 4,102 ve
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standart sapmast 0,483, is tatmini puan ortalamasi 3,753 ve standart sapmasit 0,797

olarak bulunmustur.

Tablo 8.7:Tiirkiye verilerine dayali olarak degiskenlerin korelasyon katsayilari.

Degigkenler ort. S.S. 1 2 3 4 5

1 Miitevaz Liderlik 3,725 0,886

2 Psikolojik Gii¢lendirme 4,102 0,483 ,328**

3 Yenilik¢i Is Davranisi 4,178 0,588 ,204** ,626**

4 Is Tatmini 3,753 0,797 ,326** ,352** ,361**

5 Caligan Performansi 4396 0,545 117 ,486** ,529** ,299**
Notlar: N= 239, Ort. = Ortalama (X), SS= Standrt Sapma, **p<0,01 (2- tailed).

Tablo degerleri incelendiginde miitevazi liderlik ile yenilikei is davranisi, psikolojik
giiclendirme, is tatmini degiskenleri i¢in diisiik diizeyde pozitif anlamli korelasyon
bulunmakla birlikte ve calisan performansi ile miitevazi liderlik arasindaki iliski
istatiksel olarak anlamsiz (p=0,72) bulunmustur. Yenilikg¢i is davranisi ile psikolojik
giiclendirme ve calisan performanslari arasinda orta diizeyde anlamli pozitif
korelasyon gozlenirken, yenilik¢i is davranisi ve is tatmini arasinda diisiik ve pozitif
anlamli korelasyon gozlemlenmistir. Psikolojik giliclendirme ve is tatmini
degiskenleri arasinda pozitif orta diizeyde anlamli korelasyon gozlemlenirken ¢alisan
performansi arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamli korelasyon gdzlemlenmistir.

Son degiskenler olarak is tatmini ve ¢alisan performansi arasinda pozitif ve diisiik

diizeyde anlamli korelasyon gézlemlenmistir.

Tablo 8.8:ABD verilerine dayali olarak degiskenlerin korelasyon katsayilari.

Degiskenler Oort. S.S. 1 2 3 4 5

1 Miitevazi Liderlik 3,69 0,875

2 Yenilik¢i is davranisi 3,72 0,788 ,484**

3 Psikolojik Gii¢lendirme 3,57 0,776  ,500**  |733**

4 1s Tatmini 342 1,01 ,496**  650** | 705**

5 Calisan Performansi 409 0,746 ,374*%*  5Q2** ,508**  467**
Notlar: N= 116, Ort. = Ortalama (X), SS= Standart Sapma, **p<0,01 (2- tailed).

Yukaridaki Tablo 8.8’de ABD verileri kullanilarak arastirmada ele alinan
degiskenlerin birbirleri ile olan iligkisi, ortalama ve standart sapma degerleri
sunulmustur. ABD verilerine gore miitevazi liderlik puanlarmin ortalamasi 3,69 ve

standart sapma degeri 0,875, yenilik¢i davranis puanlarinin ortalamasi 3,72 ve
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standart sapma degeri 0,788, psikolojik giliglendirme degiskenine ait puan ortalamasi
3,57 ve standart sapmasi 0,776, is tatmini puan ortalamasi 3,42 ve standart sapmasi
1,01 ve c¢alisan performansi degiskeninin puan ortalamasi 4,09 ve standart sapma
degeri ise 0,746 olarak bulunmustur. Tablo degerleri incelendiginde miitevazi liderlik
ile yenilik¢i is davranisi, psikolojik gliclendirme, is tatmini ve g¢alisan performansi
degiskenleri i¢in orta diizeyde pozitif anlamli korelasyon bulunmaktadir. Yenilik¢i is
davranigi ile is tatmini ve ¢alisan performansi arasinda orta diizeyde anlamli pozitif
korelasyon gozlenirken, yenilik¢i is davranist ve psikolojik giliclendirme arasinda
yiiksek, pozitif anlamli korelasyon gozlemlenmistir. Psikolojik giliclendirme ve is
tatmini degiskenleri arasinda pozitif yiiksek diizeyde anlamli korelasyon
gbzlemlenirken calisan performans: arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamh
korelasyon gozlemlenmistir. Son degiskenler olarak is tatmini ve ¢alisan performansi

arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamli korelasyon gozlemlenmistir.

8.5.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki veya daha fazla nicel degisken arasindaki iliskiyi kullanan
istatistiksel bir yontemdir. Sosyal ve davranis bilimlerinde ve diger birgok disiplinde
yaygin olarak kullanilmaktadir (Kutner et al., 2005). Bu maksatla H1, H2, H3, H4,
H5, H6, H7, H8 ve H9 hipotezlerini test etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi
yapilarak asagida sirasiyla test sonuglarina yer verilmistir. Oncelikle Tiirkiye verileri

incelenecek miiteakiben ABD verileri incelenecektir.

H1 ve H2 Hipotezlerini test etmek i¢in yapilan regresyon analizlerinin sonucu Tablo
8.9’da yer almaktadir. Sonuglara gére, Model-1 (F= 28,088; R?>= ,106; Diiz. R>=
,102; Sig. =,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamli bulunurken,
Model-2 (F= 3,270; R?>= ,014; Diiz. R>= ,009; Sig. = ,072) p>0,05 oldugu igin
istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Miitevaz1 liderlik davranisinin is tatmini
(Model-1; B= ,326; p<0,01) pozitif yonde etkiledigi fakat g¢alisan performansi ile
arasindaki iliskinin (Model-2; B= ,117; p>0,05) anlamsiz oldugu goriilmektedir.
Birinci modelde de miitevazi liderligin is tatmini anlamli bir sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Bu etkilesim istatistiksel olarak anlamlidir. Boylelikle H1 hipotezi

kabul edilmis olup, H2 reddedilmistir.
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Tablo 8.9: Tiirkiye’de miitevazi liderlik ile is tatmini ve miitevazi liderlik ile ¢alisan
performansina iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-1 Model-2
Bagimli Degisken: Is Tatmini Bagimli Degisken: Cahisan Performansi
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
Sabit 2,663 211 - 12,592 ,001 Sabit 4,129 ,152 27,159  ,001

ML ,293 ,055  ,326** 5300 ,000 ML ,072 ,040 117 1,808 ,072

Tablo 8.7 Devam
F=28,088; R>=,106; Diiz. R>= ,102 F=3,270; R>= ,014; Diiz. R>= ,009

Not: (i) ML: Miitevaz1 Liderlik, S.H.: Standart Hata, Diiz. R Diizeltilmis R?
(ii) **p<0,01, *p<0,05

H3 ve H4 hipotezlerini test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo
8.10’da yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-3 (F= 28,481; R?>= ,107; Diizeltilmis
R2= ,104; Sig.=,001), Model-4 (F= 10,280; R?=,042; Diizeltilmis R?>=,038; Sig.=
,002) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Miitevazi liderlik
davranisinin  psikolojik giiclendirme (Model-3; B= ,328; p<0,01) ve calisan
performansin1 (Model-4; = ,204; p<0,01) pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu
etkilesimler istatistiksel olarak anlamlidir, bu da H3 ve H4 hipotezlerinin

desteklendigini gosterir.

Tablo 8.10: Tiirkiye’de miitevazi liderlik ile psikolojik giiglendirme ve miitevazi
liderlik ile yenilik¢i i davranisina iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-3 Model-4
Bagiml Degisken: PG Bagimli Degisken: YID
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
Sabit 3,438 ,133 - 26,835 ,001 Sabit 3,674 ,162 - 22,716  ,001
ML 179,035 ,328** 5537 1,001 ML 135,042 ,204** 3,206  ,002
F=28,481; R>=,107; Diiz. R>= ,104 F=10,280; R*=,042; Diiz. R>=,038

Not: (i) ML: Miitevazi Liderlik, PE: Psikolojik Gii¢lendirme, YID: Yenilik¢i Is Davranisi, S.H.: Standat Hata,
Diiz. R?: Diizeltilmis R?

(i) **p<0,01, *p<0,05

H5 ve H6 hipotezlerini test etmek igin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo
8.11°de yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-5 (F= 152,441; R?>= ,391; Diizeltilmis
R?= ,389; Sig.= ,001), Model-6 (F= 26,766; R>= ,101; Diizeltilmis R?>= ,098; Sig.=
,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Psikolojik

giiclendirme davranisinin yenilik¢i is davranisi (Model-5; B= ,626; p<0,01) ve is
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tatminini (Model-6; B= ,352; p<0,01) pozitif yonde etkilemektedir. Bu etkilesimler
istatistiksel olarak anlamlidir, boylelikle H5 ve H6 hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 8.11: Tirkiye’de psikolojik giiclendirme ile yenilikgi is davranmist ve
psikolojik giiclendirme ile is tatminine iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-5 Model-6

Bagimli Degisken: YID Bagimli Degisken: Is Tatmini

B SH. B t Sig. B SH. B t Sig.
Sabit 1,061 255 - 4,119 ,001 | Sabit 1,368 414 - 3,303  ,001
PG ,762 ,062  ,626** 12,347 001 | PG ,581 ,100 ,352** 5796  ,001

F=152,441; R>= 391; Diiz. R*= ,389 F=26,766; R>=,101; Diiz. R*=,098

Not: (i) PG: Psikolojik Giiglendirme, YID: Yenilikgi Is Davranisi, S.H.: Standart Hata, Diiz. R2: Diizeltilmis R?
Not: (ii) **p<0,01, *p<0,05

H7 ve HS8 hipotezlerini test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo
8.12°de yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-7 (F= 73,126; R>= ,236; Diizeltilmis
R?=,233; Sig.= ,001), Model-8 (F= 35,573; R*= ,131; Diizeltilmis R*= ,127; Sig.=
,001) p<0,01 anlamhilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlhidir. Psikolojik
giiclendirme davranisi ¢alisan performansin1 (Model-7; = ,486; p<0,01) ve yenilik¢i
is davranist is tatminini (Model-8; = ,361; p<0,01) pozitif yonde etkilemektedir. Bu
etkilesimler istatistiksel olarak anlamhidir, boylelikle H7 ve HS8 hipotezleri

desteklenmistir.

Tablo 8.12: Tiirkiye’de psikolojik giiclendirme ile ¢alisan performansi ve yenilik¢i is
davranisi ile 1s tatminine iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-7 Model-8
Bagimli Degigken: Calisan Performansi Bagimli Degisken: Is Tatmini
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
Sabit 2,147 ,265 - 8,107 ,001 | Sabit 1,710 ,346 - 4,941 ,001
PG ,548 ,064 ,486 8,551 001 | YID ,489 ,082 ,361 5,964 ,001
F=73,126; R?>= ,236; Diiz. R*= ,233 F=35,573; R*=,131; Diiz. R?>= 127

Not: (i) PG: Psikolojik Giiglendirme, YID: Yenilik¢i Is Davramsi, S.H.: Standart Hata, Diiz. R2: Diizeltilmis
RZ

(ii)) **p<0,01, *p<0,05

H9 hipotezini test etmek igin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo 8.13’de
sunulmustur. Bu sonuca gore, Model-9 (F= 92,154; R?= ,280; Diizeltilmis R>= ,270;
Sig.= ,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Yenilik¢i is
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davranigi calisan performansini (Model-9; B= ,529; p<0,01) pozitif yonde
etkilemektedir. Boylelikle H9 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8.13: Tiirkiye’de yenilik¢i is davranisi ile g¢alisan performansina iliskin
regresyon analizi sonuglari.

Model-9
Bagimli Degisken: Calisan Performansi
B S.H. B t Sig.
Sabit 2,348 ,216 - 10,895 ,001
YiD ,490 ,051 ,529 9,600 ,001

F=92,154; R?>= ,280; Diiz. R>= ,270
Not: (i) PG: Psikolojik Giiglendirme, YID: Yenilik¢i Is Davramsi, S.H.: Standart Hata,
Diiz. R%:Diizeltilmig R?
(i) **p<0,01

Alanyazin1 incelemesi sonucunda ortaya konan kavramsal ve kuramsal g¢erceveye
uygun olarak ¢alismanin bagimsiz degiskeni miitevazi liderlik, bagimli degiskenler is
tatmini ve c¢alisan performansi, aract degiskenler ise psikolojik gli¢lendirme ve
yenilik¢i 13 davramisi olarak belirlenmis ve bu degiskenler arasi iligkilerin
sorgulanabilmesine iliskin olusturulan model Sekil 8.2 ve Sekil 8.3°de gosterilmistir.
Hipotez testlerini SPSS makro PROCESS siiriim 4.2, model 6 seri aracilik analizi
(Hayes, 2018) kullanarak gergeklestirilmistir.

Sekil 8.2’deki model i¢in;

- Miitevaz1 Liderligin Psikolojik Giiglendirme araciligiyla Calisan Performansi

tizerindeki dolayl etkisi: al *bl

- Miitevaz1 Liderligin Yenilik¢i Is Davramsi aracihgiyla Calisan Performansi

Uzerindeki dolayli etkisi: a2*b2

- Miitevazi1 Liderligin Psikolojik Giiclendirme ve Yenilik¢i Is Davramisi araciligiyla
Calisan Performansi Uzerindeki dolayli etkisi: al*d*b2.

Basit ve paralel ¢oklu araci modellerinde oldugu gibi, seri ¢oklu aract modelinde de
X'in Y iizerindeki toplam dolayl etkisi, X'in Y {izerindeki toplam etkisi ile X'in Y
tizerindeki dogrudan etkisi arasindaki farktir (Hayes, 2018): ¢ - ¢'= albl + a2b2 +
aldb2

Bu ii¢ dolayli etkinin toplami Miitevazi Liderligin toplam dolayli etkisine esittir:

albl+a2b2+aldb2’dir. Miitevazi liderligin toplam dolayli etkisi miitevazi liderligin
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dogrudan etkisine eklendiginde, sonug c, yani miitevazi liderligin toplam etkisi olur
ve bu da calisan performansini yalnizca miitevazi liderlikten tahmin eden bir

regresyondan tahmin edilebilir. Yani, c =c¢’'+albl + a2b2 + aldb2’dir.

Psikolojik d L
Giiglendirme Yenilikgils Davranisi

b2

[ Miitevazi Liderlik J LCa|§anPerf0rman5|]

Sekil 8.2: ML- PG-YID-CP arasindaki seri aracilik analizi modeli.

Psikolojik . Yenilikei Is
Guglendirme Davranisi

bl

b2

[I\-Ii.’lte\'am Liderlik I L Is Tatmini J

Sekil 8.3: ML- PG-YID-is tatmini. arasindaki seri aracilik analizi modeli.

Aragtirma modeline gore, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisi
degiskenlerinin miitevazi liderligin bagimli degisken olan ¢alisan performansi
tizerindeki etkisine aracilik edip etmedigini belirlemek i¢in %95 giiven araliginda ve

5000 bootstrap ile seri ¢oklu araci degisken analizi uygulanmstir.

Iki arac1 degisken iceren model, ii¢ farkli dolayli etkiyi, bir dogrudan etkiyi ve son
olarak da bagimh degiskenin bagimsiz degisken iizerindeki toplam etkisini araci
degiskenlerle birlikte incelemektedir. Bu etkileri tespit etmek i¢in Oncelikle tiim
degiskenler arasindaki regresyonlar belirlenmis ve elde edilen sonucglar Sekil 8.4'te

Ozetlenmistir.
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d=0,763%%*

Psikolojik
Gulglendirme

)

al=0,179%%*

c'=-0,029

Yenilikgils
Davranisi

]

[ Miutevazi ]

Liderlik J

¢=0,072

b1=0,304%*

b2=0,3343*%*

Calisan
L Performansi

Sekil 8.4: Tirkiye 6rneklemine ait birinci seri aracilik modeli.

Tablo 8.14: Tiirkiye verilerine gére birinci seri ¢oklu araci degisken analizi degerleri.

Sonug Degiskenler
PG (M1) YiD (M2) CP (Y)
onciil B SH p B SH p B SH p
a2 -
ML(X) al 0,179 0,033 0,000 0,036 -0,021 c'-0,029 0,035 0,409
0,001
PG W AN = d0,763 0,065 0,000 b10,304 0,081 0,000
(M1)
Yih 22 A A s N b20,343 0,064 0,000
(M2)
Sabit 3,438 128 ,000 1,175 234,000 1,704 267,000
R>=0,107 R>=0,391 R>=0,321
F(1,000)=28,481 F(2,000)= 75,899 F(3,000)= 37,065
ML— CP Etki SE t p Giiven Aralig
Toplam Etki 0,072 0,040 1,808 0,072 ~0,006 0,150
ML— CP
Dogrudan Etki -0,029 0,035 -0,827 0,409 -0,098 0,040
Etki BootSE Giiven Araligi
Dolayh Etki Anahtar1
= Toplam 0,101 0,042 0,033 0,198
=
= Ind1 0,054 0,025 0,014 0,109 Ind1= ML— PG—CP
<
S
_ Ind2 0,000 0,023 -0,040 0,052 Ind2= ML— YiD—CP
Ind3 0,076 0,030 0,026 0,144 Ind3= ML— PG—

YiD—CP

Miitevazi liderligin ¢alisan performansi lizerindeki dogrudan etkisinin negatif ve

istatiksel olarak anlamli olmadig1 bulunmustur (B=-0,029; SE=0,035; p=0,409; CI=[-

0,098 0,040]). Ilk dolayl: etki psikolojik giiglendirme araciliiyla miitevazi liderligin

calisgan performanst iizerindeki dolayli etkisidir [Indl= miitevaz1 liderlik —

psikolojik giiclendirme — ¢alisan performansi]. Psikolojik giiglendirmenin miitevazi
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liderlik ile c¢alisan performansi arasindaki dolayl iliski (B=0,054; SE=0,025;
CI=[0,014; 0,109]) istatiksel olarak anlamli bulunmus olup H10 desteklenmistir.

Ikinci dolayli etki yenilik¢i is davranist araciligiyla miitevazi liderligin ¢alisan
performansi tizerindeki dolayl etkisidir [Ind2= miitevaz1 liderlik — yenilik¢i is
davranisi — calisan performansi]. Yenilik¢i is davraniginin miitevazi liderlik ile
calisan performansi arasindaki dolayl iligski (B=0,000; SE=0,023; CI=[-0,040; 0,052)

istatiksel olarak anlamsiz bulunmus olup H11 kabul edilmemistir.

Ucgiincii dolayli etki, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davramisi aracilifiyla
miitevazi liderligin calisan performansi iizerindeki seri aracilik etkisidir [Ind3=
miitevazi liderlik — psikolojik giiclendirme — yenilik¢i is davranist — calisan
performansi]. Bu dolayli etki istatiksel olarak anlamhidir (B=0,076; SE=0,030;
CI=[0,026; 0,144]). Boylelikle H12’de gecen “psikolojik gii¢lendirme ve yenilikgi is
davranig1 miitevazi liderlik ile calisan performansi arasindaki iliskiye seri olarak
aracilik etmektedir” hipotezi desteklenmistir. Seri ¢oklu araci degisken analizine

iliskin istatistiki veriler Tablo 8.14’te sunulmustur.

Arastirma modeline ¢alisan performansi yerine is tatmini dahil edilip tiim
degiskenler arasindaki regresyonlar belirlenmis ve elde edilen sonuglar Sekil 8.5'te
Ozetlenmistir. Miitevaz1 liderligin arastirmanin ikinci bagimli degiskeni olan is
tatminine dogrudan etkisinin pozitif ve istatiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur
(B=0,212, SE=0,055; p=0,000; CI=[0,103 0,321]). Bu modeldeki ilk dolayli etki
psikolojik giiclendirme araciligiyla miitevazi liderligin 1§ tatmini tizerindeki dolayl
etkisidir [Ind1= miitevazi liderlik — psikolojik giiclendirme — is tatmini]. Psikolojik
giiclendirmenin miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki dolayl iliski (B=0,038;
SE=0,025; CI=[-0,005; 0,096]) istatiksel olarak anlamsiz bulunmus olup H13

desteklenmemistir.

d=0_.763**
Psikolojik - Yenilikcils
Guclendirme Davranisi

al=0_179%*

b2=0.314%%*

[ Mltevazi j cT=0,212%*

Liderlik J 0 203 1 Is Tatmini ]

Sekil 8.5: Tiirkiye 6rneklemine ait ikinci seri aracilik modeli.
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Bu modelin ikinci dolayl etkisi yenilik¢i is davranist araciligryla miitevazi liderligin
is tatmini lizerindeki dolayli etkisidir [Ind2= miitevaz1 liderlik — yenilik¢i is
davranigt — is tatmini]. Yenilik¢i is davranisinin miitevazi liderlik ile is tatmini
arasindaki dolayli iliskide (B=0,000; SE=0,013; CI=[-0,030; 0,025) etki degeri
pozitif olmasina ragmen giiven aralifi sifirt barindirdigl igin istatiksel olarak

anlamsiz bulunmus olup H14 kabul edilmemistir.

Tablo 8.15: Tiirkiye verilerine gore ikinci seri ¢oklu araci degisken analizi degerleri.

Sonug Degiskenler
PG (M1) YiD (M2) is T. (Y)
Onciil B SH p B SH p B SH p
ML(X) al0,179 0,033 0,000 a2 - 0,036 0,983 | c'0,212 0,055 0,000
0,001
PG(M1) - e e d0,763 0,065 0,000 bl 0,127 0,093
0,215
YIDM2) - e e | e e e b2 0,101 0,002
0,314
Sabit 3,371 ,133 ,000 1,175 ,234 ,000 1,704 ,267  ,000
R?=0,107 R?=0,391 R?=0,206
F(1,000)=28,481 F(2,000)= 75,899 F(3,000)= 20,360
ML— Is T. Toplam Etki Etki SE t p Giiven Arahig:
0,293 0,055 5,300 0,000 0,184 0,401
ML— Is T.
Dogrudan Etki 0,212 0,055 3,831 0,000 0,103 0,321
. Etki BootSE Giiven Araligt Dolayh Etki Anahtar:
s Toplam 0,081 0,035 0,020 0,158
= Indl 0,038 0,025 -0,005 0,096 Indl= ML— PG—is T.
g Ind2 0,000 0,013 -0,030 0,025 Ind2= ML— YID—{s T.
Ind3 Ind3= ML— PG—
0,043 0,020 0,011 0,088 YiD—is T,

Ugiincii dolayl etki, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davramgi araciligiyla

miitevazt  liderligin  is  tatmini  iizerindeki  seri  aracihik  etkisidir

[Ind3= miitevazi liderlik — psikolojik giiglendirme — yenilik¢i is davranist — is
tatmini]. Bu dolayli seri aracilikta etki degeri pozitif giiven araligi sifiri
barindirmadigr i¢in istatiksel olarak anlamli bulunmustur (B=0,043; SE=0,020;
CI=[0,011; 0,088]). Boylelikle H15’de gegen “psikolojik giiglendirme ve yenilikgi is

davranisi miitevazi liderlik ile tatmini arasindaki iliskiye seri olarak aracilik

88



etmektedir” hipotezi desteklenmistir. Seri ¢oklu araci degisken analizine iligskin

istatistiki veriler Tablo 8.15’de sunulmustur.

Aragtirmanin ABD’deki ayaginda H1 ve H2 Hipotezlerini test etmek i¢in yapilan
regresyon analizlerinin sonucu Tablo 8.16°da yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-
1 (F=37,261; R>= ,246; Diizeltilmis R?>= ,240; Sig.= ,001), Model-2 (F= 18,572; R?=
,140; Diizeltilmis R*= ,133; Sig.= ,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel
olarak anlamhidir. Miitevazi liderlik davranisinin is tatmini (Model-1; B= ,496;
p<0,01) ve ¢alisan performansin1 (Model-2; = ,374; p<0,01) pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Her iki modelde de miitevazi liderligin is tatmini ve g¢alisan
performansin1 anlamli  bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu etkilesimler
istatistiksel olarak anlamlidir ve p-degerleri 0,01'den kiigiiktiir, bu da H1 ve H2

hipotezlerin desteklendigini gosterir.

Tablo 8.16: ABD’de miitevazi liderlik ile is tatmini ve miitevazi liderlik ile ¢alisan
performansina iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-1 Model-2
Bagimli Degisken: Is Tatmini Bagimli Degisken: Calisan Performansi
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
Sabit 1,303 ,357 - 3,652 ,001 | Sabit 2915 281 - 10,379  ,001

ML 547,094 496 6,104 001 ML 319,074 374 4,309 ,001
F=37,261; R>= ,246; Diiz. R>= ,240 F=18,572; R*>=,140; Diiz. R>=,133

Not: (i) ML: Miitevazi Liderlik, S.H.: Standart Hata, Diiz. R% Diizeltilmis R?, (if) **p<0,01,

H3 ve H4 hipotezlerini test etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucu
Tablo 8.17°de yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-3 (F= 38,004; R?>= ,250;
Diizeltilmis R?*= ,243; Sig.= ,001), Model-4 (F= 34,958; R?>= ,235; Diizeltilmis R?=
,228; Sig.=,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Miitevazi
liderlik davranisinin psikolojik giiglendirme (Model-3; p= ,500; p<0,01) ve ¢alisan
performansini (Model-4; p=,484; p<0,01) pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu
etkilesimler istatistiksel olarak anlamlidir, bu da H3 ve H4 hipotezlerinin

desteklendigini gosterir.

Tablo 8.17: ABD’de miitevazi liderlik ile psikolojik gii¢lendirme ve miitevazi
liderlik ile yenilikgi is davranisina iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-3 Model-4
Bagimli Degisken: PG Bagimli Degisken: YiD
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
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Tablo 8.17: Devam

Sabit 1,928 273 - 7060 ,001 | Sabit 2,115 ,280 - 7,551 ,001
ML 444 ,072 ,500 6,165 ,001 ML ,436 ,074 ,484 5,913 ,001
F=38,004; R?>=,250; Diiz. R>= ,243 F=34,958; R*>=,235; Diiz. R*>=,228

Not: (i) ML: Miitevazi Liderlik, PE: Psikolojik Gii¢lendirme, YID: Yenilik¢i Is Davranis1, S.H.: Standart Hata,
Diiz. R Diizeltilmis R?

(ii) **p<0,01, *p<0,05

H5 ve H6 hipotezlerini test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucu
Tablo 8.18’de yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-5 (F= 132,435R?*= 537,
Diizeltilmis R*= 537; Sig.= ,001), Model-6 (F= 112,528; R?>= ,497; Diizeltilmis R*=
,492; Sig.= ,001) p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir.
Psikolojik giiclendirme davraniginin yenilik¢i is davranist (Model-5; = ,733;
p<0,01) ve is tatminini (Model-6; f=,705; p<0,01) pozitif yonde etkilemektedir. Bu
etkilesimler istatistiksel olarak anlamlidir, boylelikle HS5 ve H6 hipotezleri

desteklenmistir.

Tablo 8.18: ABD’de psikolojik gii¢clendirme ile yenilik¢i is davranisi ve psikolojik
giiclendirme ile is tatminine iligkin regresyon analizi sonuglari.

Model-5 Model-6
Bagimh Degisken: YID Bagimh Degisken: is Tatmini
B S.H. B t Sig. B Std.Hata B t Sig.
Sabit 1,072 ,236 - 4,542 ,001 | Sabit 147 ,316 - 464 ,001
PG 744 0,65 ,733 11,508 ,001 PG 918 ,087 ,705 10,608 ,001
F=132,435; R?>=,537; Diiz. R*>= 533 F=112,528; R>= ,497; Diiz. R>= ,492

Not: (i) PG: Psikolojik Giiclendirme, YID: Yenilik¢i Is Davramsi, S.H.: Standart Hata, Diiz. R?: Diizeltilmis
RZ

(ii)) **p<0,01, *p<0,05

H7 ve HS8 hipotezlerini test etmek igin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo
8.19°da yer almaktadir. Sonuglara gore, Model-7 (F= 39,648; R?>= ,258), Model-8
(F= 83,487; R*= ,423; Diizeltilmis R?>= ,345; Sig.= ,001) p<0,01 anlamlilik
seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Psikolojik giiclendirme davranisi calisan
performansin1 (Model-7; B= ,508; p<0,01) ve yenilik¢i i davranist 1§ tatminini
(Model-8; B=,650; p<0,01) pozitif yonde etkilemektedir. Bu etkilesimler istatistiksel
olarak anlamlidir, boylelikle H7 ve H8 hipotezleri desteklenmistir.

H9 hipotezini test etmek icin yapilan regresyon analizi sonucu Tablo 8.20°de

sunulmustur.
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Tablo 8.19: ABD’de psikolojik giiglendirme ile ¢alisan performansi ve yenilikgi is
davranigi ile is tatminine iliskin regresyon analizi sonuglari.

Model-7 Model-8
Bagimli Degisken: Calisan Performansi Bagimli Degisken: Is Tatmini
B S.H. B t Sig. B S.H. B t Sig.
Sabit 2,353 ,283 - 8,321 ,001 | Sabit 312 ,348 - ,898 ,001
PG ,488 ,077 ,508 6,297 001 | YiD ,835 ,091 ,650 9,137 ,001
F=39,648; R>=,258; Diiz. R?>= ,252 F=83,487; R>= 423, Diiz. R?= 418

Not: (i) PG: Psikolojik Giiclendirme, YID: Yenilik¢i Is Davramsi, S.H.: Standart Hata, Diiz. R?: Diizeltilmis
RZ

(ii) **p<0,01, *p<0,05

Bu sonuca goére, Model-9 (F= 61,455; R>= ,350; Diizeltilmis R?= ,345; Sig.= ,001)
p<0,01 anlamlilik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. Yenilik¢i is davranisi
calisan performansim1 (Model-9; B= ,592; p<0,01) pozitif yonde etkilemektedir.
Boylelikle H9 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8.20: ABD’de yenilik¢i is davranisi ile ¢alisan performansina iliskin
regresyon analizi sonuglari.

Model-9
Bagimli Degisken: Cahsan Performansi
B S.H. B t Sig.

Sabit 2,006 272 - 7,378 ,001
YiD ,560 ,071 ,592 7,839 ,001

F= 61,455

R?=,350

Diiz. R?= ,345

Not: (i) YID: Yenilikgi Is Davranisi, S.H.: Standart Hata, Diiz. R Diizeltilmis R2
(i) **p<0,01, *p<0,05

Arastirmanin ABD’deki ayaginda; miitevazi liderligin ¢alisan performansi iizerindeki
dogrudan etkisinin pozitif fakat istatiksel olarak anlamli olmadig1 bulunmustur (B=-
0,076; SE=0,075; p=0,315; CI=[-0,073 0,226]). Ilk dolayl etki psikolojik
giiclendirme aracilifiyla miitevazi liderligin ¢alisan performans: tizerindeki dolaylh
etkisidir [Ind1= miitevaz1 liderlik — psikolojik giiclendirme — ¢alisan performansi].
Psikolojik giiclendirmenin miitevaz1 liderlik ile calisan performansi arasindaki
dolaylt iliski (B=0,056; SE=0,049; CI=[-0,039; 0,159]) istatiksel olarak anlamsiz
bulunmus olup H10 desteklenmemistir.

Ikinci dolayli etki yenilik¢i is davramisi araciligiyla miitevazi liderligin c¢alisan

performansi tizerindeki dolayl etkisidir [Ind2= miitevaz1 liderlik — yenilik¢i is

davranisi — calisan performansi]. Yenilik¢i is davraniginin miitevazi liderlik ile
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calisan performansi arasindaki dolayl iliski (B=0,060; SE=0,035; CI=[-0,001;

0,137)] istatiksel olarak anlamsiz bulunmus olup H11 kabul edilmemistir.

Ucgiincii dolayli etki, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davramisi aracilifiyla

miitevazi liderligin ¢alisan performansi iizerindeki seri aracilik etkisidir [Ind3=

miitevazi liderlik — psikolojik giliclendirme — yenilik¢i is davranist — ¢alisan

performansi]. Bu dolayli etki istatiksel olarak anlamhidir (B=0,126; SE=0,046;

CI1=[0,045; 0,224]).

Tablo 8.21: ABD verilerine gore birinci ¢oklu aract degisken analizi degerleri.

Sonug Degiskenler
PG (M1) YiD (M2) CP (Y)
snciil B SH p B SH p B SH p
ML(X) al0,444 0,072 0,000 a20,242 0,065 0,032 ¢'0,076 0,075 0,315
PG (M1) - e e do,664 0,073 0,000 bl0,127 0,109 0,248
YIiDVM2) TELEE Ry Ay ey b20,427 0,107 0,000
Sabit 3,438 ,128 ,000 1,175 234 ,000 1,704 ,267 ,000
R>=0,250 R2=0,556 R>=0,368
F(1,000)=38,004 F(2,000)= 70,734 F(3,000)= 21,728
ML— CP Etki SE t p Giiven Arahg:
Toplam Etki 0319 0,074 4,309 0,000 0,172 0,466
ML— CP
Dogrudan Etki 0076 0075 1,010 0,315 -0,073 0,226
Etki  BootSE Giiven Araligi
Dolayh Etki Anahtari
o Toplam 0,243 0,070 0,108 0,379
s}
% Indl 0,056 0,049 -0,039 0,159 Ind1= ML— PG—CP
°
a Ind2 0,060 0,035 -0,001 0,137 Ind2= ML— YID—CP
Ind3 0,126 0,046 0,045 0,224 Ind3= ML— PG— YID—CP
Not: ML=Miitevaz1 Liderlik, PG=Psikolojik Gii¢lendirme, YID=Yenilikci

Davranisi, CP=Calisan Performansi, SH= Standart Hata

Is

Seri ¢oklu araci degisken analizine iliskin istatistiki veriler Tablo 8.21’de ve

arastirma modeli ise Sekil 8.6’da sunulmustur.
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d=0,763%%*
Psikolojik Yenilikgiis
Glclendirme Davranisl

al=0,444%*
b2=0,427*%*

b1=0,127

Miitevazi 1 ¢'=-0,076 Calisan
Liderlik J =0319 L Performansi

Sekil 8.6: ABD 6rneklemine ait birinci seri aracilik modeli.

Arastirmanin ABD o6rnekleminde, modelin calisan performansi yerine is tatmini
dahil edilip tiim degiskenler arasindaki regresyonlar belirlenmis ve elde edilen
sonuclar Sekil 8.7'de 6zetlenmistir. Miitevazi liderligin aragtirmanin ikinci bagimli
degiskeni olan is tatminine dogrudan etkisinin pozitif ve istatiksel olarak anlamli
oldugu bulunmustur (B=0,176, SE=0,086; p=0,043; CI=[0,006 0,347]). Bu
modeldeki ilk dolayli etki psikolojik giliclendirme araciligiyla miitevaz1 liderligin is
tatmini {izerindeki dolayli etkisidir [Indl= miitevaz1 liderlik — psikolojik
giiclendirme — is tatmini]. Psikolojik gii¢clendirmenin miitevazi liderlik ile is tatmini
arasindaki dolayh iliski (B=0,223; SE=0,069; CI=[0,094; 0,361]) istatiksel olarak

anlamli bulunmus olup H13 desteklenmistir.

d=0_.763**
Psikolojik Yenilikcils
Guclendirme Davranisi

al=0.,444%*

b2=0_.321%*

b1=0,580%:*

( Mitevazi j ct=-0.176%*

Liderlik J RPN 1 Is Tatmini ]

Sekil 8.7: ABD o6rneklemine ait ikinci seri aracilik modeli.

Bu modelin ikinci dolayl etkisi yenilik¢i is davranisi araciligryla miitevazi liderligin
1 tatmini tizerindeki dolayli etkisidir [Ind2= miitevaz1 liderlik — yenilik¢i is
davranigi — is tatmini]. Yenilik¢i is davranisinin miitevazi liderlik ile is tatmini
arasindaki dolaylh iliskide (B=0,039; SE=0,028; CI=[-0,001; 0,105]) etki degeri
pozitif olmasina ragmen giliven araligr sifirt barindirdigi icin istatiksel olarak

anlamsiz bulunmus olup H14 kabul edilmemistir.
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Tablo 8.22: ABD verilerine gore ikinci ¢oklu araci degisken analizi degerleri.

Sonug Degiskenler
PG (M1) YiD (M2) is T. (Y)
Onciil B SH p B SH p B SH p
ML(X) al 0,444 0,072 0,000 a2 0,065 0032 ¢ 008 0,043
0,142 0,176
PG(M1) e e e d 0073 0,000]| bl 0125 0,000
0,664 0,580
YIDM2) e e e | e e b2 0,122 0,010
0,321
Sabit 3,438 A28 000 1,175 234 000 1,704 267 000
Tablo 8.22: Devam
R2=0,250 R2=0,556 R2=0,552
F(1,000)=38,004 F(2,000)= 70,734 F(3,000)= 46,010
ML— s T. Toplam Etki Etki SE t p Giiven Arahg
0,574 0,094 6,104 0,000 0,388 0,760
ML— s T.

Dogrudan Etki 0,176 0,086 2,048 0,043 0,006 0,347
~ Etki  BoOtSE Giiven Arahig Dolayh Etki Anahtar:
= Toplam 0,397 0,083 0,205 0,488
= Ind1 0,223 0,069 0,094 0361  Indl=ML— PG—lsT.
‘gé I 003 0028 0001 0105 X7 ML= YID=D

Ind3 Ind3= ML— PG—
0,082 0,040 0,014 0,173 YiDois T,

Not: ML=Miitevazi Liderlik, PG=Psikolojik Gii¢lendirme, YID=Yenilik¢i Is Davranisi, CP=Calisan

Performansi, SH= Standart Hata

Ugiincii dolayl etki, psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davramgi araciligiyla

miitevazi liderligin is tatmini {izerindeki seri aracilik etkisidir [Ind3= miitevazi

liderlik — psikolojik giliclendirme — yenilik¢i is davranist — is tatmini]. Bu dolaylh

seri aracilikta etki degeri pozitif, giiven araligi sifir1 barindirmadigi icin istatiksel

olarak anlamli bulunmustur (B=0,082; SE=0,040; CI=[0,014; 0,173]). Boylelikle

H15’te gegen “psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranist miitevazi liderlik ile

tatmini arasindaki iliskiye seri olarak aracilik etmektedir” hipotezi desteklenmistir.

Seri ¢oklu araci degisken analizine iligkin istatistiki veriler Tablo 8.22’de

sunulmustur. Arastirma hipotezlerinin sonuglar1 Tablo 8.23’te yer almaktadir.
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Tablo 8.23: Hipotez testlerinin sonuglari.

Sonug¢
Hipotezler Tiirkiye ABD
H1  Miitevaz liderlik is tatminini pozitif yonde etkiler. Desteklendi Desteklendi
H2 glllitle:rlam liderlik calisan performansini pozitif yonde Desteklenmedi Desteklendi
H3 N{utevagl. 11(.1e.r11k, N (;a“hsanm ‘ psikolojik  olarak Desteklendi Desteklendi
giiclendirilmesini pozitif yonde etkiler.
H4 lezlitl?r/am liderlik yenilik¢i is davramisini pozitif yonde Desteklendi Desteklendi
H5 Psﬂ@louk gugleqdnrme ile yenilikg¢i ig davranig birbirini Desteklendi Desteklendi
pozitif yonde etkiler.
H6  Psikolojik giiclendirme is tatminini pozitif yonde etkiler. Desteklendi Desteklendi
H7  Psikolojik giliglendirme c¢alisan performansint pozitif
yonde etkiler. Desteklendi Desteklendi
H8  Yenilikei is davranisi is tatminini pozitif yonde etkiler. Desteklendi Desteklendi
H9 ;iﬁgikgl is davranisi ¢alisan performansini pozitif yonde Desteklendi Desteklendi
H10 Psikolojik gu(;lendlrn.lf?,. mutevam liderlik 1le. caligan Desteklendi Desteklenmedi
performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
H11 Yenilik¢i is davran1§1., . m}ltevam liderlik 1le. calisan Desteklenmedi  Desteklenmedi
performansi arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
H12 Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i i davranist miitevazi
liderlik ile calisan performans: arasindaki iliskiye seri Desteklendi Desteklendi
olarak aracilik etmektedir.
H13 Pmkolopk 'g}lc;l'endlrme, miitevazi l'1der11k ile is tatmini Desteklenmedi Desteklendi
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
H14 Yenlllk(;l'l'? da}vranlsl, miitevazi 11'derl1k ile is tatmini Desteklenmedi  Desteklenmedi
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
H15 Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisi miitevazi

liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiye seri olarak
aracilik etmektedir.

Desteklendi

Desteklendi
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9. SONUC VE ONERILER

Teoloji ve felsefedeki zengin arka planiyla algakgoniilliiliik, orgiitsel davranis, insan
kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim ve uluslararasi isletmeler de dahil olmak tizere
orgiitsel caligmalarda en Onemli temalardan biri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu
calisma, liderlik literatiiriinde nispeten yeni bir kavram olan miitevazi liderligi ve
bunun takip¢i diizeyindeki sonuglar iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamstir.
Daha oOnce bahsedildigi gibi miitevaz1 liderligin takipgiler iizerinde olumlu
davraniglarin gelistirilmesine yardimci olan bir liderlik yaklasimi oldugu yapilan
calismalarda ortaya konulmustur. Literatiirde 6zellikle Tiirkiye baglaminda miitevazi
liderlik ile ilgili caligma sayisi olduk¢a smirlidir. Bu maksatla, bu arastirma,
miitevaz liderligin is tatmini ve ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde yenilik¢i is
davranisi ve psikolojik giliclendirmenin aracilik roliini ABD ve Tiirkiye'de
kargilagtirmali  olarak incelemistir. Yapilan alanyazini arastirmasinda bu
degiskenlerin hepsini bir arada kullanan ve Tiirkiye baglaminda iki {ilke
karsilastirmas1 yapan bir c¢alismaya denk gelinmemistir. Calisma sonucunda,
miitevaz1 liderligin is tatmini ve ¢alisan performansi iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu, yenilik¢i is davranisi ve psikolojik giiclendirmenin ise bu etkiye aracilik

ettigini ortaya koymustur.

Tiirkiye ve ABD’den toplanan verilerle modeller i¢in dogrudan etki ile degiskenler
arasindaki  yordayiciliklar1  niceliksel  olarak  karsilastirilmistir.  Tiirkiye
ornekleminden elde edilen sonucgta miitevazi liderligin; is tatmininin R*>=%10,6’s1n1,
calisan performansinin R*=1,4’linii agiklamasina ragmen miitevazi liderlik ile ¢alisan
performansi arasindaki iligkinin Tiirkiye Ornekleminde istatiksel olarak anlamli
olmadigi, ABD o6rnekleminde miitevazi liderligin; is tatmininin R*=% 24,6’sin1 ve
calisan performansinin ise R>= %14 iinii agiklamakta ve bu iliskiler istatiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bu sonuca gore, Ye (2019)’un aksine, Tirkiye’de liderler
miitevazi davrandiginda, bu davranisin galisanlarin performansi iizerinde dogrudan
etkisinin olmadigin1 sdylemek miimkiin olabilir. Fakat ABD Ornekleminde
bakildiginda ise miitevazi liderligin is tatmini iizerindeki etkisinin Tiirkiye
orneklemine nazaran daha fazla oldugu ve miitevazi liderlik davranisi ile calisan
performansi arasindaki iliskinin anlamli oldugu bulunmustur. Miitevazi liderligin is

tatmini ile pozitif bir iliskisi vardir, bu da miitevaz1 liderligin is tatminini
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ongorebilecegini gostermektedir. Bu bulgu, miitevazi liderligin is tatminini (Owens

et al., 2013) artirdigini bildiren bu ¢alismayla tutarhdir.

Tirkiye ornekleminde miitevaz1 liderligin araci degiskenler lizerindeki dogrudan
etkisine bakildiginda, psikolojik gii¢clendirme (R>= %10,7) ve yenilik¢i is davranisi
(R?=%4,2) tizerinde diisiik ama anlaml1 bir etkisinin oldugu, ABD 6rnekleminde ise
psikolojik giiclendirme (R*= %25) ve yenilik¢i is davranist (R*=%23,5) tizerindeki
bu etkinin Tiirkiye’den daha fazla oldugu bulunmustur. Bu bulgular, miitevazi
liderligin yenilik¢i is davramisimi (Yang et al., 2019; Ali et al., 2020) ve psikolojik
giiclendirmeyi (Jeung and Woon, 2016; Chen et al., 2018) yordadigmi bulan

calismalarla tutarhdir.

Tiirkiye ve ABD’den toplanan verilerle modeller i¢in dogrudan etki ile psikolojik
giiclendirmenin; yenilik¢i is davramigini yordayiciliklart karsilagtirildiginda bu
etkinin ABD o6rnekleminde (R?*= %53,7) Tiirkiye 6rnekleminden (R?= %39,1) daha
fazla oldugu bulunmustur. Bu sonuca gére ABD’de c¢alisanlarin psikolojik olarak
giiclendirildiginde Tiirkiye’ye nazaran daha fazla yenilik¢i is davranisi sergilemeleri
muhtemeldir. Tirkiye Ornekleminde psikolojik gii¢lendirmenin; is tatmini (R?*=
%10,1) yordayiciligt ABD orneklemine nazaran (R*= %49,7) daha diisiiktiir.
Psikolojik giiclendirmenin ¢alisan performansini yordayiciligi karsilastirildiginda ise
Tirkiye’de (R*= %23,6) yordayiciligin ABD’ye (R*= %25,8) yakin bir deger
bulunmustur. Bu sonuglara gore psikolojik giliglendirmenin yenilik¢i i davranigi
(Dedehanov et al., 2019; Suryani, 2019), is tatmini (Saif and Saleh, 2013; Olger and
Florescu) ve c¢alisan performansi (Degago, 2014; Durrah et al., 2014) iizerinde

anlaml etkisi oldugunu gostermektedir.

Her iki Orneklemden toplanan verilerle calisanlarin yenilik¢i i davranisi
sergilediklerinde is tatmini ve c¢alisan performansini tahmin etme durumlar
karsilastirildiginda yenilik¢i is davraniginin yordayiciligi Tiirkiye 6rnekleminde (is
tatminini (R>= %13,1) ve galisan performansini (R?>= %28)) ABD o6rneklemine gore
(is tatminini (R>= %42,3) ve galisan performansini (R?>= %35)) daha az oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuca gore yenilikgi is davranisi, is tatminini (Suryani, 2019) ¢alisan

performansini (Al Wali et al., 2022) olumlu etkileyen ¢alismalarla uyumludur.

Psikolojik giiglendirme degiskeninin miitevazi liderlik ile ¢alisan performansi

arasindaki iligskiye aracilik etme durumlari her iki 6rneklemde de karsilastirildiginda,
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Tiirkiye ornekleminde bu iligki istatiksel olarak anlamli ve etki deger aralig1 sifiri
barmndirmadigi bulunurken ABD 6rnekleminde etki deger araligi sifir1 barindirdigi
icin  H10 hipotezi Tiirkiye ornekleminde kabul edilirken ABD Ornekleminde
reddedilmistir. Bu sonuca gore Tiirkiye’deki calisanlar i¢in  psikolojik
giiclendirmenin liderlik ve performans arasindaki baglantiyr giiclendirdigini
soylemek miimkiindiir. Bu sonu¢ Yildiz (2019)’un sonucuyla uyumludur. Ancak,
liderlik ve galisan performans: arasindaki iliski, kiiltiirel ve cografi faktorlere bagh
olarak farklilik gosterebilir (House et al., 2004). Psikolojik giiclendirmenin etkisi,

liderlik tarzina, organizasyon kiiltiiriine ve calisanlarin bireysel 6zelliklerine bagh

olarak degisebilir.

Yenilik¢i is davraniginin miitevazi liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiye
aracilik etme durumlari karsilastirildiginda, her iki 6rneklemin etki deger aralig sifir1
barindirdig1 i¢in H11 hipotezi iki Orneklemde de reddedilmistir. Daha Onceki
arastirmalar, yenilik¢i 1is davranisinin  ¢alisan performansini  artirabilecegini
gostermistir (Bass and Riggio, 2006). Ancak bu sonuglar, liderlik tarzina bagli olarak
farklilik gosterebilir. Belki de miitevaz1 liderlik, yenilik¢i is davranisim
desteklemekte yetersiz kalmaktadir. Bu, liderlerin miitevazi olmalarinin tek basina

yeterli olmadigina isaret edebilir.

Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davraniginin miitevazi liderlik ile ¢alisan
performansi arasindaki iligkiye seri olarak aracilik etme durumlar1 karsilastirildiginda
her iki 6rneklemde de bu etkinin istatiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Baron
ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konulan prosediirler degismistir. C yolunun
anlamli olmas1 gerektigi yoniindeki ilk adim artik bir gereklilik degildir. Baslangicta
anlamli olmayan bir ¢ yolu bulunsa bile dolayli etkiler mevcut olabilir (Zhao et al.,
2010). Ayrica a ve b yolunun ayr1 ayr1 anlamli olmasi gerektigi fikri de
reddedilmistir. Hayes (2018), dolayli etkinin a ve b yollarinin ¢arpimi oldugunu ve a
yolunun ya da b yolunun istatistiksel anlamliliginin aracilik igin bir gereklilik
olmadigint belirtmektedir. Bu sonuglara gore, miitevazi liderligin, c¢alisanlar
giiclendirme ve yenilik¢i is davranmisimi tesvik etme konusunda 6nemli bir rol
oynayabilecegini ve bu hususun g¢alisanlarin performansim1  arttiracagini

gostermektedir.

Psikolojik gliglendirmenin, miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki iligskiye aracilik

etme durumlan karsilastirildiginda bu dolayli etkinin ABD’de anlamli iken Tiirkiye
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ornekleminde anlamsiz bulunmustur. H13 Tiirkiye 6rnekleminde reddedilirken ABD
ornekleminde kabul edilmistir. Bu durum, miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskinin biiylik 6l¢lide dogrudan oldugunu ve psikolojik giiglendirmenin bu iliskide
belirgin bir aract rol oynamadigmi disiindiirebilir. Ancak bu iliski ABD
ornekleminde daha gii¢lii oldugunu gostermektedir. Yani, miitevaz1 liderlik ile is
tatmini arasindaki iliski ABD ornekleminde daha fazla psikolojik giiclendirme
yoluyla ac¢iklanmaktadir. Bu, psikolojik gli¢lendirmenin ABD'deki c¢alisanlar
tizerindeki etkisinin, miitevazi liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide daha belirgin
bir rol oynadigini isaret eder. Bu sonuglar, kiiltiirel farkliliklarin, liderlik ve is tatmini

arasindaki iliskideki aracilik etkilerini etkileyebilecegini diigtindiirebilir.

Yenilik¢i is davranisinin, miitevazi liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiye aracilik
etme durumlart karsilastirildiginda, bu etkinin Tiirkiye 6rnekleminde sifir, ABD
ornekleminde ise oldukca diistik bir etkiye sahip oldugu, giiven araliginin da her iki
tilke Ornekleminde sifir1 barindirdigi i¢in bu iliskinin istatiksel olarak anlamsiz

oldugu, boylelikle H14 hipotezinin reddedildigi bulunmustur.

Psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davranisinin miitevazi liderlik ile is tatmini
arasindaki iliskiye seri olarak aracilik etme durumlart karsilastirildiginda, sonucun
her iki 6rneklem i¢in de anlamli ve sifirt barindirmadigi bulunmustur. Etki degerleri
karsilastirildiginda Tiirkiye 6rnekleminde bu deger 0,043 iken ABD 6rnekleminde bu
deger 0,082; neredeyse Tiirkiye drnekleminin iki kati1 olacak sekilde bulunmustur.
Literatiire gore, kiltlirel farkliliklarn liderlik etkisi tlizerinde ©6nemli bir rol
oynayabilecegi ve bu etkinin aracilik edilmesindeki farkliliklara yol acabilecegi 6ne
stiriilmiistiir (Hofstede, 2001; House et al., 2004). Bu baglamda, Tiirkiye ve ABD
arasindaki kiiltiirel ve organizasyonel farkliliklarin, liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskideki seri aracilik etkisini etkiledigi ve bu nedenle farkli sonuglara yol agtig
diisiiniilebilir. Ornegin, Tiirkiye'de daha kolektif ve iliskilere dayali bir kiiltiiriin
etkisi altinda olabilirken, ABD'de daha bireyselci ve performans odakli bir kiiltiiriin
etkisi altinda olabilir. Bu durum, liderlik tarzlarinin algilanmasinda ve is tatmini

tizerindeki etkilerinde farkliliklara yol acabilir.

Tiirkiye ve ABD’den toplanan verilerle modeller karsilastirildiginda neredeyse
arastirmanin  ABD’deki ayagindan elde edilen sonucglarda tiim degiskenler
Tiirkiye’deki oOrneklemden daha yiiksek cikmistir. Buna sebep olan etken ise

algilanan miitevazi liderlik seviyesinin ABD’den daha diisiik olmas1 olabilir. Buna
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yol agan neden ise daha once belirtildigi lizere gii¢ mesafesinin Tiirkiye’de ABD’den

daha yiiksek olmasi olabilir.

Bu calisma, miitevazi liderlige iliskin mevcut literatiire katkida bulunmakta ve bir
liderin algakgoniilliilliigiiniin is tatmini ve c¢alisan performansi tizerindeki etkisini
aciklamaktadir. Ayrica miitevazi liderlik ve is tatmini, ¢alisan performansinin yani
sira psikolojik giliclendirme ve yenilik¢i is davranigi arasindaki baglantilara iliskin
mevcut bulgulart giiglendirmistir. Aracilik modeli ile gergeklestirilen bu calisma,
miitevazi liderligin is tatmini ve c¢alisan performansi iizerindeki etkisinin psikolojik
giiclendirme ve yenilik¢i is davranigt yoluyla artirilabilecegini dair deliller
barindirmaktadir. Bu ¢alisma sonuglari, miitevazi liderligin; is tatmini (Mao et al.,
2019; Zhong et al., 2020), calisan performansi (Ye, 2019), yenilik¢i is davranisi
(Yang et al., 2019; Ali et al., 2020; Al Wali et al., 2022), psikolojik gii¢clendirme
(Jeung and Woon, 2016; Chen et al., 2018; Ali et al., 2020) iizerine etkisini inceleyen

caligmalar ile uyumludur.

Bu calisma 6nemli katkilar saglamis olsa da sinirliliklarmi belirtmek 6nemlidir.
Calisma bulgulari, iki kiilttir (Tiirkiye ve ABD) arasinda karsilagtirma yaparak bazi
onemli metodolojik giiclii yonleri temsil etse de sonuglarini yorumlarken dikkate
alinmas1 gereken bazi siirlamalar da vardir. Toplanan veriler kesitseldir, bu da
bulgulardan nedensellik ¢ikarilamayacagi anlamina gelmektedir. Tekrar ifade etmek
gerekirse, ¢alismanin Orneklem biiylikliiglinlin sinirli olmasi ve verilerin tek bir
zaman noktasinda toplanmasi dolayisiyla c¢ikarilan sonuglarin genellestirilmesi
konusunda dikkatli olunmalidir. Hipotezleri yeniden test etmek icin, gelecekteki
arastirmalar boylamsal ¢aligmalar yliriitmeyi diisiinebilir. Ek olarak, bu iki ¢alismada
modelleri test ederken saha arastirmasi yerine anket tasarimi kullanildi, bu da
yapabilecek nedensel ¢ikarimlari sinirlamistir. Gelecek arastirmalar ayni yapiy: saha
arastirmasi seklinde yapabilir. Ayrica aynt modele Hofstede nin kiiltiir boyutlarindan
giic mesafesi eklenerek yapiyr nasil etkiledigi, giic mesafesinin algilan ya da
gosterilen miitevazilig: etkileyip etkilemedigi arastirilabilir. Gelecekteki aragtirmalar,
farkli sektorlerde, farkli kiiltiirlerde ve farkli liderlik tarzlarinda bu iliskileri daha
ayrintili bir sekilde inceleyebilir. Ayrica, uzun vadeli etkileri ve bu faktorlerin
organizasyonel basariya nasil katkida bulundugunu anlamak i¢in uzun siireli takip

caligmalar1 yapilabilir.
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Bu calisma sonuglar1 gostermistir ki yoneticiler liderlikte miitevaziligi dikkate
almalidir. Liderler daha fazla miitevazi davranig gosterdik¢e bunun is tatmini, ¢alisan
performansi, yenilik¢i is davranigini arttirdigi ve bunun psikolojik giliclendirme ile
desteklendiginde is tatmini ve ¢alisan performansinin artacagi unutulmamalidir.
Ozellikle Tiirkiye gibi giic mesafesi yiiksek bir iilkede bu hususa dikkat edilmesi
gerektigi disiiniilmektedir. Miitevaz1 liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerin
calisanlarinin motivasyonunu artirarak is tatmini diizeylerini yiikseltebilecekleri ve
dolayisiyla performanslarini artirabilecekleri goriilmektedir. Bu nedenle, isletme
liderleri miitevazi liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik egitim ve gelistirme

programlarina yatirim yapmalidir.
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