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Oz

Orgiitlerin basar1 ya da basarisizliklarinin 6nemli bir nedeni olarak kabul edilen liderlik, yoneticilik pozisyonunda
olan kisilere biiyiik bir sorumluluk yiiklemektedir. Liderlerin davramiglarimin ve liderlerin davraniglarinin
etkinliginin sonuglar iizerinde yarattigi etkinin belirlenmesi bilimsel literatiirde ilgi uyandirmaya devam
etmektedir. Ancak bu konuda hala biiyiik bir bosluk s6z konusudur. Yapilan ¢alismalarda agirlikli olarak liderlerin
etkinligine katkida bulunan kisisel nitelikleri ve o6zellikleri belirlenmeye calisilmig, liderin nasil algilandig:
aragtirtlmis, ancak lider etkinliginin olasi sonuglari {izerine arastirmalar sinirli kalmistir. Bu noktada alana katki
saglamay1 onceleyen calismanin amaci, algilanan liderlik etkinliginin, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 ve
orgiit ile iliskileri iizerindeki etkisinin aragtirilmasidir. Istanbul’da 6zel sektorde bilisim teknolojileri, finans, gida,
ingaat ve tekstil isletmelerinin genel miidiirliik ve merkezlerinde galisan beyaz yakali ¢aligana kartopu 6rnekleme
yontemi dagitilan anketlerden geri donen 284 tanesi analize tabi tutulmustur. Olgeklerin gegerliligini test etmek
icin kesfedici faktor analizinden yararlanilmis, giivenilirligi i¢in Cronbach Alfa katsayilarit hesaplanmis, ayrica
birlesik gegerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri irdelenmistir. Hipotez ve dnerilen model testleri
ve i¢in Oncelikli olarak LISREL programindan yararlanilmis ve en iyi uyum degerlerine sahip model belirlenmistir.
Aracilik etkisini test etmek i¢cin Baron ve Kenny tarafindan 6nerilen dort asamali yontem kullanilmis, ortaya gikan
aracilik etkisinin anlamlilig1 Sobel testi ile irdelenmistir. Orneklem baglaminda arastirmanin sonuglari, algilanan
lider etkinliginin hem c¢aligsanlarin orgiit ile iliskileri hem de ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilari {izerinde
pozitif etkisi oldugunu, ayn1 zamanda psikolojik giivenligin algilanan lider etkinligi ve c¢alisanlarin orgiit ile
iliskileri arasindaki iligkide aract etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, lider etkinligi, algilanan lider etkinligi, psikolojik giivenlik, orgiitle iligkiler.

The Effect Of Perceived Leader Effectiveness On Psychological Safety And Relationship
With The Organization
Abstract

Leadership, which is accepted as an important reason for the success or failure of organizations, puts a great
responsibility on people in managerial positions. Determining the impact of the leaders’ behaviors and the leaders’
behaviors’ effectiveness on outcomes, continues to generate interest in the scientific literature. But there is still a
large gap in this topic. Previous studies mainly tried to determine the personal qualifications and characteristics
that contribute to the effectiveness of the leaders and investigate how the leader was perceived. However, the
research on the possible outcomes of the leader effectiveness was limited. The present study prioritizes to
contribute to the field at this point and aims to investigate the effect of perceived leadership effectiveness on the
psychological safety perceptions of employees and their relations with the organization. Surveys was distributed
to white-collar employees working in the general directorates and centers of information technologies, finance,
food, construction and textile enterprises in the private sector in Istanbul using snowball sampling method. 284
returned questionnaires were analyzed. To test the validity of the scales, exploratory factor analysis was used,
Cronbach's Alpha coefficients were calculated for reliability, and also the CR (composite reliability) and AVE
(average value extracted) values were examined. The LISREL program was used primarily for the hypothesis and
suggested model tests and the model with the best fit values was determined. To test the mediation effect, the four-
step method suggested by Baron and Kenny was used, and the significance of the emerging mediation effect was
examined with the Sobel test. The findings of the study in the context of the sample reveal that perceived leader
effectiveness has a positive effect on employees’ relationship with the organization and employees’ psychological
safety perceptions and furthermore psychological safety has a mediating role on the relationship between perceived
leader effectiveness and employees’ relationship with the organization.

Keywords: leadership, leader effectiveness, perceived leader effectiveness, psychological safety, relationship with
the organization.
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Giris

Liderlik, kisileri bireysel kaygilarim1 bir silire i¢in bir kenara birakarak iginde
bulunduklar1 grubun sorumluluklari ve refahi icin 6nemli olan ortak bir hedefe yoneltmeye ikna
etmeyi icermektedir (Hogan vd. 1994: 493). Liderin davranisinin ya da sonuglarin beklenen bir
standarda gore degerlendirilmesi ile ilgili olan liderlik etkinligi (Ayman ve Frame, 2004: 552)
bilimsel literatiirde biiylik ilgi uyandiran bir konudur (Waldman vd., 2001). Liderler i¢inde
bulunduklar1 6rgiitsel ortamlardan ayr1 bir sekilde diisiiniilemezler. Etkin bir lider, iginde yer
aldig1 sosyal sistemde etkilesimde bulunmak ve davranislarini koordine etmek zorunda oldugu
tiim bireylerin taleplerine duyarl olan kisidir (Salancik vd., 1975, 99—-100). Basaril1 liderler,
astlarmin kisisel ihtiyaclarinin ve hedeflerinin yerine getirilmesine elverisli bir ortam
saglamaktadirlar (Chemers, 2000: 37).

Kisilere etkin bir sekilde liderlik etmek, muazzam bir zorluk, biiytlik bir firsat ve ciddi
bir sorumluluktur (Nahavandi, 2015: 15). Giiniimiizde liderlerin ¢alisanlarin ¢alisma
davranislarii kolaylastirmak, koordine etmek ve diizenlemek icin yeni roller iistlenmeleri
gerekmektedir (Prati vd., 2003: 21). Liderlik tizerine daha 6nce yapilan ¢alismalar, liderlerin
nasil algilandigi konusuna odaklanmis (Kaiser vd., 2008: 107) ve liderlerin ne denli etkin
olduklarina katkida bulunan kisisel nitelikleri ve 6zellikleri belirlemeye calismis olmakla
birlikte (Dhar ve Mishra, 2001: 256; Prati vd., 2003: 21; Yukl, 1998: 2), lider etkinligi ve lider
etkinliginin sonuclar tizerine yapilan arastirmalar oldukga sinirl kalmistir.

Kisiler farkli degerlere sahip olduklar1 ve etkinligi farkli bir sekilde algiladiklar: i¢in
liderlik etkinligini tanimlarken dikkate alinmasi gereken g¢esitli unsurlar s6z konusudur.
Liderlik etkinligi degerlendirilirken liderlik yapisi, orgiitsel ve mesleki hedeflere ve siireclere
ulagma perspektifinden degerlendirilmekte ve incelenmektedir (Busari, 2019: 25). Conger ve
Kanungo (1998: 39) lider -etkinliginin Olgiilmesinde, liderin, grup faaliyetlerinin
gerceklestirilmesini tesvik eden etkili tutum ve davraniglart ne denli tesvik ettiginin yani sira,
liderin takipgilerinin gorevlerinden ve ¢alisma ortamlarindan ne denli tatmin olduklarinin ve
takipgilerin, liderlerinin etkisini ne denli kabul ettiklerinin baz alinmasi gerektigini ileri
stirmektedirler. Bu ¢alismanin amaci da, algilanan liderlik etkinliginin, ¢alisanlarin psikolojik
giivenlik algilar1 ve orgiit ile iligkileri tizerindeki etkisini aragtirarak, liderin etkinliginin olas1
sonuglar1 konusundaki sinirli sayidaki ¢alisma ile bugiine kadar doldurulamamis olan bosluga

151k tutmaktir.

892



1. Kavramsal Cerceve
1.1. Lider Etkinligi

Liderlik etkinligi, cesitli orgiitsel olasiliklar ve tiirlii kisisel ve kisileraras1 davraniglar
olmak tizere pek ¢ok bileseni igeren karmasik bir kavram oldugu i¢in tamimlamak zordur
(Nirenberg, 2004: 844). Lider etkinligi, literatiirde “yoneticilerin kisileri yonetme ve onlara yol
gosterme konusundaki gorevierini yerine getirmedeki davranissal etkinlikleri” (Ruiz vd., 2013:
131) ya da “her ast icin en yiiksek potansiyeline ulasmayt kolaylastiran iletken bir ortam
yaratma yetenegi” (Moneke, 2017) olarak tanimlanmaktayken, etkin liderlerin “karariiligi ve
daha yiiksek performans standartlarini tesvik eden net ve ikna edici bir vizyonun gii¢lii arayisini
hizlandiran liderler” (Collins, 2001: 20) olarak tanimlanmaktadir. Etkin bir lider, takipgilerin
halihazirdaki durumlarin1 ve neler yapabileceklerini, yapilmasi gereken gorevi ve bu gorevin
yapilmasi i¢in gereken genel durumu anlayabilen ve liderlik tarzini bunlar karsilayabilmek
tizere uyarlayabilen kisidir (Aronoff & Baskin, 2011: 40-41).

Lider etkinligi, arastirmalarda takipgilerin performansi, tutumlari ve davranissal
niyetlerinin yani sira takipgilerin liderlerini degerlendirmesi gibi lider davranislarindan
kaynaklanan bir dizi sonucu icerecek sekilde genis anlamda ele alinmaktadir (Shao, 2019:
1121). Bu tanimlarda da vurgulandigi gibi etkin bir liderden beklenen oOrgiitteki calisanlari
sadece yonetmesi degil, ayn1 zamanda onlara yol gostermesidir.

Lindebaum ve Fielden (2010: 438) algilanan lider etkinligini, “liderin belirli
davranislarimin baglam ve durum goz oniine alindiginda kendisi icin olumlu sonuglar
verebilecegi diisiincesine katkida bulunan yasanmis deneyimlerin  birikimi” olarak
kavramsallastirmis ve algilanan lider etkinliginin ydneticilerin meslektaglarindan aldiklar
tepkilerden etkilendigini ve bu tepkilere bagl olarak degistigini ileri siirmiislerdir. Algilanan
liderlik etkinligi; takipgilerin, lidere yonelik Onyargilarina ve liderle olan deneyimlerine
dayanarak, liderlerin 6zellik ve davranislarini biligsel olarak ne sekilde degerlendirdiklerini
ifade etmektedir (Epitropaki ve Martin’den akt., Babiak ve Bajcar, 2019: 2).

Liderlerin algilanan etkinligi agirlikli olarak onlarin kisisel maliyet risklerine ragmen
digerlerine yararli olmak konusundaki siirekli arzularmmi ve endiselerini yansitan G6zverili
eylemlerine baghdir (Kanungo ve Mendonco 1996: 35). Liderlerin gilinlimiiziin orgiitsel
alanindaki etkinligi, liderin siirekli degisen kiiresel, rekabet¢i ortamin karmagikliklarini anlama
yetenegine sahip olmasini gerektirmektedir (Moneke, 2017). Liderler, hedeflerine ulasirken i¢
istikrar ve dis uyumluluk saglamada basarili olduklarinda etkin sayilmaktadirlar. Genel olarak
liderler, ¢alisanlar hedeflerine ulastiklarinda, birlikte iyi c¢alisabildiklerinde ve dis giiclerin
degisen taleplerine uyum saglayabildiklerinde etkindirler. Bu nedenle liderlik etkinliginin

893



tanim1 finansal hedeflere ulagsmayi, kaliteli iiriin veya hizmet iretmeyi, miisterilerin
ihtiyaglarim1 karsilamay1 vb. igeren hedef basarisi, grup baghiligi, calisan tatmini ve verimli
operasyonlart igeren sorunsuz i¢ siregler ile bir grubun basarili bir sekilde degisme ve
evrimlesme yetenegini ifade eden harici uyumluluk olmak tizere {i¢ unsur i¢ermektedir

(Nahavandi, 2015: 27).

1.2. Orgiit ile Tliskiler

Calisan-orgiit iliskisi hem calisanlarin hem de isverenlerin/yoneticilerin karmasik
algilarini ve igyerinde birbirlerinden beklentilerini incelemektedir (Gillis, 2017). Calisan-6rgiit
iliskisi, 6ziinde, calisan ile orgiit arasindaki iliskiyi tanimlamak i¢in kullanilan kapsamli bir
kavramdir (Shore vd., 2004: 292).

Calisan-orgiit iliskisi karmasik bir yapidir. Her birey ve her orgiit bu bag: farkli sekilde
gormektedir. Herkesin ise farkli bir yaklagimi vardir (Bruel ve Colsen’den akt. van Dijk, 2004:
iii). Bir igverenin yeni bir ¢alisan1 ise almasi, sadece isgiicliniin yeni bir iliyesinin Orgiite
katiliyor olmas1 anlamina gelmemekte, ayn1 zamanda yeni bir iliskinin de baslangicina isaret
etmektedir. Bir ¢alisanin 6rgiitiiyle kuracag giiclii iliskiler daha fazla ¢alisan mutlulugu ve hatta
verimlilik artig1 saglayabileceginden, bu iligkilerin dogru yonetilmesi Orgiitin basarisi i¢in
hayati 6nem tasimaktadir (Schreiner, 2019). Sahne arkasindaki kisiler ve iligkileri orgiitiin
mekanizmasini hareket ettiren dislilerdir. Calisanlar ve 6rgiit arasinda giiclii bir iliski mevcutsa,
calisanlar daha tliretken, daha verimli ve drgiitlerine daha bagli olacaklar, bununla birlikte orgiit
icinde daha az ¢atigma yaratacaklardir (Craig, 2017; O’Brien, 2014).

Calisanlar bir orgiitiin sahip oldugu ve iliski kurulacak en onemli paydas grubunu
olusturmaktadirlar (Broom ve Sha, 2013; de Bussy ve Suprawan, 2013; Fall, 2005: 187; Park
vd., 2014). Calisanlarin Orgiitlerinin operasyonlari, sorunlari, hedefleri ve gelismeleri
hakkindaki farkindaliklar1 hem isyerinde hem de isyeri disinda elgiler olarak etkinliklerini
artirabilir (Theaker, 2004: 165). Bu nedenle, orgiitlerin bu temel paydaslar1 olan ¢alisanlariyla
uzun vadeli bir iliski gelistirmeye daha fazla yonetimsel dikkat ve kaynak ayirmalari
gerekmektedir (Kim ve Rhee, 2011; Stoldt vd., 2012).

Meyer ve Allen (1991: 67) calisanin Orgiitle olan iliskisinin Orgiite bagllikla
nitelendirildigini belirtmektedirler. Searle ve digerleri (2011: 156) ise “birey ve orgiit
arasindaki karsilikli takas anlagmast baglaminda orgiit tarafindan sekillendirilen kisisel
inanglar” (Rousseau, 1995: 9) ya da “calisanlar ve drgiitlerin, birbirlerinden, karsilikii
viikiimliiliiklerine dair beklentileri” (Wu vd., 2010: 631) olarak tanimlanan psikolojik kontratin

caligsanin orgiitle iligkisini tanimladigini ileri stirmiislerdir. Bir ¢alisanin bagli oldugu yonetici,
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calisanin psikolojik s6zlesmesini sekillendirmede (Shore ve Tetrick, 1994) ve calisanin rgiitle
ilgili algilarin1 olusturmalarinda 6rgiitiin kilit bir temsilcisi olarak 6nemli bir rol oynamaktadir
(Liden vd., 2004). Lider ile daha giivenilir ve kaliteli iligkiler i¢inde olan ¢alisanlar, orgiite
yonelik daha olumlu tutumlar, niyetler ve davraniglara sahip olacaklardir (Saks, 2006).

Etkin liderligin temeli, lider ve takipgileri arasindaki sosyal iliskidir (Good vd., 2016).
Kisiler kendilerini giivende hissettiren liderleri takip ederler (Sinek, 2009) ve kisiler kendilerini
orgiitlerinde giivende hissettikleri zaman, rahatlayarak giiven ve is birligine daha agik hale
gelmektedirler (Sinek, 2017: 17). Liderin orgiitteki tutumlar, performans ya da karar verme
iizerindeki etkisi ortalama bir liyeninkinden ¢ok daha fazla olup (Simonton, 1994), basarili
liderlik, orgiit tiyelerinin davraniglarini ve orgiitiin faaliyetlerini etkilemektedir (Bass ve Bass,
2008).

Orgiitte olumlu bir atmosfer yaratmak icin etkin liderlige ihtiya¢ vardir (Ricketts ve
Ricketts, 2011: 151). Etkin bir lider, rol ¢atismalarin1 ¢6zebilir (Yukl, 1998: 14), topluluk ve
sinerji ile sonuglanan iliskiler yaratabilir ve yonetebilir (Stedham ve Skaar, 2019). Bu
baglamda, algilanan lider etkinliginin ¢alisanlarin orgiit ile iligkilerini etkileyecegi goriisiine
dayanarak Hi hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hi: Algilanan lider etkinligi, c¢alisanlarin orgiit ile iliskilerini pozitif olarak
etkilemektedir.

1.3. Psikolojik Giivenlik

Psikolojik giivenlik “kisinin 6z imaj, stati ya da kariyerine yonelik olumsuz
sonuglardan korkmadan kendisi gibi davranabilecegi ve ¢alisabilecegi hissi” (Kahn, 1990:
708) ya da “ekip iiyelerinin, kisilerarast risk alabileceklerine dair ortak inan¢lar:” olarak
tanimlanmaktadir. EKibin, ne diisindiigiinii ¢ekinmeden agik¢a soOyledigi icin birini
utandirmayacagi, reddetmeyecegi ya da cezalandirmayacagma dair bir giiven duygusuna
karsilik gelen psikolojik giivenlik (Edmondson, 1999: 354), 6nemli bir kisisel kaynaktir ve
kisiler bu kaynagi kaybetmek istemeyebilirler (Singh vd., 2018: 343). Digerlerinde oldugu gibi
bu psikolojik algi da ¢alisma ortaminin biligsel olarak nasil degerlendirildigini yansitmaktadir
ve ekip lyeleri ayni ortamda bulunduklari i¢in bu degerlendirme ortak bir inan¢ haline
gelmektedir (Kessel vd., 2012: 148).

Calisanlar kendilerini psikolojik olarak giivende hissettiklerinde, kendileri olabilmekte
ve misilleme korkusu olmadan yeni ve farkli fikirleri ifade edebilmektedirler. Yapilan
arastirmalarin sonuglar1 pek ¢ok orgiitte psikolojik giivenligin olmadigini, ¢alisanlarin yeni

seyler denemenin potansiyel olumsuz sonuglarina odaklanmaya bagladiklarini ve bu sekilde bu
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orgiitlerin aslinda karmasik ve g¢alkantili bir is diinyasinda basari i¢in hayati 6nem tasiyan
calisan girdisi, katilimi ve 6grenme tiirlerinden kendilerini soyutladiklarini ortaya koymaktadir
(Barnett, 2019; Edmondson, 2019: 29).

Liderlerin takipgilerce davraniglarinin “l/iderlik” olarak algilamalar1 durumunda daha
etkin olmalar1 beklenmektedir (Lord ve Maher, 1993). Bu yiizden ¢alisanlarin liderlerinin
etkinligine iligkin algilar1 lider etkinliginde 6nemli bir gostergeyi olusturmaktadir (Menon,
2014: 509). Yapilan arastirmalar belirli lider davraniglarinin galisanlarin psikolojik giivenlik
algilarin1 dogrudan sekillendirdigini (Edmondson, 2004; Nembhard ve Edmondson, 2006) ve
liderlerin psikolojik giivenligin gelistirilmesinde 6nemli rol oynadigini ortaya koymaktadirlar
(Brendel, 2017; Frazier vd., 2017).

Orgiit icinde psikolojik giivenligi saglamak liderin sorumlulugundadir (Carrillo, 2020;
Schein, 2017: 131). Liderler, tiim ekip tiyelerinin diizgiin bir sekilde katkida bulunabilmesi ig¢in
ekiplerde yeterli diizeyde psikolojik giivenligin garanti edilmesine 6zel dikkat gostermelidirler
(Lee, 2012: 196). Son derece etkin liderler, kisinin vizyonunun yiiriitiilmesinin psikolojik
giivenlik olmadan gerceklestirilemeyecegini bilmelidirler (Wolf, 2015: 68).

Psikolojik olarak giivenli bir igyeri yaratmak sadece ¢aligma takimlari i¢in yapilmasi
gereken bir sey olmakla kalmamakta, is i¢in de hayati onem tagimaktadir (Harper, 2019).
Psikolojik giivenlik kisinin belirli isleri ya da gérevleri hakkinda degil, i¢inde ¢alistiklari ortama
dair algilarim temsil etmekte (Frazier vd., 2017: 116) ve ne diisiindiigiinii agik¢a sdylemenin
etkinlestirildigi ve beklendigi bir iklimi tanimlamaktadir. Yapilan caligsmalar, kisilerin
soylediklerinin orgiit, miisteri ya da kendileri i¢in dnemli olabilecegine inandiklarinda bile sik
sik geri durduklarmi ortaya koymaktadir. Insan kaynaklari perspektifinden bakildiginda, bu
sessizlikten kaynaklanan zararlar gériinmez olmakla birlikte ¢ok biiyiiktiir. Konusamayanlar
genellikle bundan pisman olurlar ve islerinde daha fazla igsel doygunluktan kaynaklanan
mutluluga sahip olmak isterler. Sessizlik goriinmez sorunlarin bildirilmemesine karsilik
gelmekte oldugu i¢in, 1yilestirme firsatlar1 kacirilir ve bazen aslinda kaginilabilecek olan trajik
basarisizliklar meydana gelir (Edmondson, 2018).

Yapilan arastirmalarda c¢esitli liderlik yapilar1 psikolojik giivenligin Onciisti olarak
incelenmistir (Frazier vd., 2017: 118; Mao vd., 2019; Newman vd., 2017: 525; Ortega vd.,
2014; Walumbwa ve Schaubroeck, 2009). Etkin liderlik igin, liderlere c¢alisanlara risk
alabilecekleri, hata yapabilecekleri, anlamadiklar1 seyleri sorgulayabilecekleri bir calisma
ortami yaratmalari, bununla birlikte calisanlarin agikca konusabilmelerine ve diyalogu
yonetmelerine izin vererek kisiler diisiincelerini ve gozlemlerini paylastiklarinda olumlu bir

sekilde karsilik vermeleri Onerilmektedir (Holt, 2013: 529). Etkin liderler, calisanlarinca
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ekiplerinin bir liyesiymis gibi algilanacak sekilde davranmali, bununla birlikte tiim ¢alisanlarin
orgiite katkida bulunmak ve iistlerine diisen gorevleri yerine getirmek i¢in bir lider kadar 6zgiir
hissetmelerine yardimci olmal1 ve 6rgiit i¢inde psikolojik glivenligi gelistirmek adina adimlar
atmalidirlar. Bunun yolu c¢alisanlara risk alabilecekleri, hata yapabilecekleri, anlamadiklari
seyleri sorgulayabilecekleri bir ¢calisma ortami yaratmaktan, bununla birlikte ¢alisanlarin ne
diisiindiiklerini ¢ekinmeden acgikga soylemeleri, Onerilerde bulunabilmeleri, sorun ¢ézme
stireclerine aktif olarak katilmalar1 ve liderin fikirlerini elestirmelerini saglayan bir iklimi tegvik
etmekten gegmektedir (Gordon, 2001: 46; Heath, 2019; Melder, 2018). Bu baglamda, algilanan
lider etkinliginin orgiitlerde psikolojik giivenligi etkileyecegi goriisiine dayanarak Ho hipotezi
asagidaki gibi gelistirilmigtir:
Ha: Algilanan lider etkinligi ¢alisanlarin psikolojik giivenligi pozitif etkilemektedir.

Psikolojik giivenlik ¢alisanlarin ne diisiindiiklerini ¢ekinmeden agik¢a sdylemelerinin
faydalarinin, maliyetlerinden daha agir bastig1 algilarina karsilik gelmektedir (Edmondson,
2004: 257). Calisanlarin orgiitii kendilerini agike¢a ifade edebilecekleri ve giivenli bulduklar1 bir
ortam olarak algilamalari, fikirlerine liderleri tarafindan deger verildigine inanmalarina yol
acacaktir. Kendilerine deger veriliyor olmasi duygusu 6z deger duygularini destekleyerek
orgiitle 6zdeslesmeleri (Smidts vd., 2001), fikirleri ve eylemlerinin ortak bir orgiite istekli
katkis1 (Edmondson ve Lei, 2014: 24), orgiite bagliliklart (Frazier vd., 2017) orgiite duygusal
bagliliklart (Kirk-Brown ve Van Dijk, 2016; Ulusoy vd., 2016) ve orgiite yonelik olumlu
tutumlan iizerinde pozitif bir etkisi olacaktir (Ulusoy vd., 2016). Bu baglamda, orgiitlerde
psikolojik giivenligin ¢alisanlarin orgiit ile iligkilerini etkileyecegi goriisiine dayanarak Hz ve
Ha hipotezleri asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hs: Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin orgiit ile iliskilerini pozitif etkilemektedir.

Ha: Psikolojik giivenlik, algilanan yonetici etkinligi ile ¢alisamin orgiit ile iliskileri

arasinda araci role sahiptir.

2. Yontem
2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler
Literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, agiklanan kavramlar sonucunda bu

arastirmada gelistirilmis olan teorik model Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Psikolojik
Giivenlik

H: () H; (+)
o Orgiit ile
Lider o N
Etkinligi H; (+) Hligkiler

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

2.2. Ol¢iim Araclan

Yapilan literatiir arastirmast sonucunda ¢alismada ele alinan degiskenlere dair farkli
Olgekler arastirmacilarca degerlendirilmis, glivenilirligi ve gecerliligi ispatlanmis, ¢aligmanin
amacina ve arastirma yapilan baglama en uygun olanlar belirlenerek soru formuna dahil
edilmistir.

Algilanan lider etkinligini 6lgmek amaciyla, Sharbrough (1998) tarafindan gelistirilen
3 soruluk Lider Etkinligi Olgegi kullanilmustir. Olgek formunda, ¢alisanlara, bagl olduklari ilk
yoneticiyi degerlendirilmeleri gerektigi belirtilmekte ve dlgek sorular1 “Yoneticim ¢alistigimiz
kurum tarafindan belirlenen hedeflere ulagmakta etkilidir” ve “Yoneticim bir ¢alisan olarak
hedeflerime ulagmamda bana yardim eder” gibi ifadelerden olusmaktadir.

Orgiit ile iliskileri lgmek amaciyla, Demerouti ve digerleri (2019) tarafindan gelistiren
4 soruluk Orgiit ile Iligkiler Olgegi kullanilmistir. Olgek sorulart “Lyi bir is ¢ikardigimda
calisigim kurumun bunu fark ettigine inaniyorum” ve “Calistigim kurum tarafindan bana
deger verildigini hissediyorum” gibi ifadelerden olugsmaktadir.

Psikolojik giivenligi 6lgmek amaciyla, Edmondson (1999) tarafindan gelistirilen ve
gecerlilik ve giivenilirligi Isiagik (2019) tarafindan yapilan 7 soruluk Psikolojik Giivenlik
Olgegi kullamilmustir. Olgek sorularnt “Calisigim kurumda bir hata yaparsamiz, bu tiim
calisanlar tarafindan aleyhinizde kullaniimaz” ve “Calistigim kurumda hig kimse benim
cabalarimi kasith olarak engelleyecek sekilde davranmaz” gibi ifadelerden olusmaktadir.

Anket formunun olusturulmasi sirasinda ilk olarak gegerlilik ve giivenilirligi daha 6nce
yapilmamus olan algilanan lider etkinligi ve orgiit ile iliskiler dlgeklerinin Ingilizce formlari, iyi
diizeyde Ingilizce bilen 4 akademisyenden olusan bir komisyon tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilmis

ve daha sonra bu Tiirkge formlar geri terciime edilerek Tiirkce ve Ingilizce formlar arasindaki
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tutarlilik incelenmistir (Brislin, 1970). Daha sonra Tiirk¢e formlar anlam ve dilbilgisi acisindan
incelenerek gerekli diizeltmeler yapilmis ve Olgeklerin denemelik Tiirkge formlar1 elde
edilmistir. Son olarak 6l¢eklerin denemelik Tiirk¢e formlar1 orgiitsel davranig dersi alan 15
doktora Ogrencisine uygulanmis ve bu &grencilerin goriisleri dogrultusunda bazi kiiglik
degisiklikler yapilmistir.

Degiskenleri 6l¢meye yonelik tiim sorularin giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alpha

degeri 0,920 oldugu i¢gin anket giivenilir olarak kabul edilmistir (Kalayci, 2009).

2.3. Orneklem

Arastirma kapsaminda kullanilmak tizere hazirlanan anket 45 kisilik calisan grubu
iizerinde On teste tabi tutulmus, gerekli bazi1 yazim diizeltmeleri yapildiktan sonra anketler
02.01.2020 tarihinden itibaren Istanbul’da 6zel sektdrde bilisim teknolojileri, finans, gida,
ingaat ve tekstil isletmelerinin genel miidiirliik ve merkezlerinde c¢alisan 350 beyaz yakali
caligsana kartopu ornekleme yontemiyle dagitilmistir. 14.02.2020 tarihine kadar kapali zarfta
318 anketin geri doniisii olmustur. 34 ankette eksiklik oldugu goézlenerek kapsam dist
birakilmistir. Analize tabi tutulan anketlere cevap veren toplam 284 calisanin, 153’1 erkek ve
131’1 kadindir. Katilimeilarin yas araligi 18-55 ve yas ortalamasi 30,63 yil (SS = 8,70), calisma
stireleri 1 ile 37 yil arasinda ve ortalamasi 9,68 (SS = 7,86) yildir. Calisma grubunu olusturan
katilimcilarm 148’1 bekar, 136’s1 evlidir. Ogrenim durumu agisindan ise katilimeilarn 3’i
ilkogretim, 65’1 lise, 36’s1t meslek yiiksekokulu, 90’1 lisans ve 90’1 lisansiistii egitim

diizeyindedir.

2.4. Bulgular

Ankette yer alan 6lceklerin gecerliligini test etmek icin kesfedici faktor analizinden
yararlanilmistir. Yapilan analiz sonucunda algilanan lider etkinligi, psikolojik giivenlik ve orgiit
ile iliskiler 6l¢eklerinin tek boyutlu oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonuglar1 Tablo 1°de
verilmistir. Degisimin %68,84°1i lic degisken tarafindan agiklanmaktadir. Degisimin %30,92°1
psikolojik giivenlik, %21,30’u orgiit ile iliskiler ve %16,62’s1 algilanan lider etkinligi degiskeni

tarafindan ac¢iklanmaktadir.

Tablo 1. Faktor Boyutlari, Std. Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Boyut Ifadeler Faktor Yiikleri CR AVE
PG Ol ALE

Algilanan Lider LE1 0,875

Etkinligi LE2 g1y 0848 0652
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LE3 0,728

PG5 0,799
PG3 0,754
PG4 0,752
Psikolojik Giivenlik PG1 0,735 0,898 0,556
PG6 0,731
PG2 0,724
PG7 0,724
Oi4 0,843
w el OlI1 0,768
Orgiit ile Iligkiler O 0.767 0,858 0,603
Q) K] 0,724
Aciklanan Varyans (%) 30,92 21,30 16,62

KMO = 0,909, Barlett Kiiresellik Testi: y2 = 2.301,920, df = 91, sig. = 0,000

Olgeklerin giivenilirligi igin Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmustir; Algilanan lider
etkinligi i¢in 0,83, psikolojik giivenlik i¢in 0,90 ve orgiit ile iliskiler i¢in 0,87 degerleri elde
edilmigstir (Tablo 2). Elde edilen bulgular dogrultusunda olgeklerin giivenilir oldugu tespit
edilmisgtir.

Giivenilirlik i¢in ayrica birlesik gegerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri
irdelenmistir; tiim degerler tavsiye edilen 0,50’nin ve birlesik gegerlilikler 0,70’in {izerinde

oldugu goriilmiistiir (Tablo 1)(Fornell ve Larcker, 1981).

Hipotez ve oOnerilen model testleri ve i¢in Oncelikli olarak LISREL programindan
yararlamlmustir. Tlgili degiskenlerle farkli modeller test edilmis, en iyi uyum degerlerine sahip
olan model belirlenmis ve Sekil 2’de bu model verilmistir. Modele iliskin uyum degerleri Tablo

2’te verilmistir. Sonuglar iyi bir model uyumu oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2014).

0,359

R%=0,317 R?=0,566
Algilanan Lider 0,563 _ Psikolojik 0,489 Qrgﬁt ile
Etkinligi "\ Giivenlik Iliskiler

Sekil 2. Algilanan Lider Etkinligi ve Orgiit ile Iliskiler Iliskisinde Psikolojik Giivenligin
Aracilik Etkisine Iliskin Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagrami

Tablo 2. Uyum Degerleri

Model y2/df NFI  CFI RMSEA SRMR IFlI  GFlI
Degerler 4,076 0917 0946 0,076 0,042 0,947 0,910
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Model irdelendiginde algilanan lider etkinliginin orgiit ile iliskileri (std.=0,359,
r<0,001) ve psikolojik giivenligi (std.$=0,563, r<0,001) pozitif etkiledigi (H1 ve Hz hipotezleri
dogrulanmistir) ve psikolojik giivenlik orgiit ile iliskileri pozitif (std.p=0,489, r<0,001)
etkiledigi (Hs hipotezi dogrulanmistir) belirlenmistir.

Aracilik etkisini test etmek i¢cin Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen dort asamali
yontem kullanilmistir. Birinci asamada bagimsiz degisken algilanan liderlik etkinliginin (ALE)
bagimli degisken orgiit ile iliskiler (OI) iizerindeki etkisi test edilmis ve istatistiki olarak pozitif
yonlii anlamli oldugu (Std.=0,541, p<0,001), ikinci asamada bagimsiz degiskenin (ALE) araci
degisken psikolojik gilivenlik (PG) iizerindeki etkisi test edilmis ve istatistiki olarak pozitif
yonli anlamli oldugu (Std.p=0,488, p<0,001), {iclincii agsamada aract degiskenin (PG) bagiml
degisken (OI) iizerindeki etkisi test edilmis ve istatistiki olarak pozitif yonlii anlamli oldugu
tespit edilmistir (Std.=0,613, p<0,001). Dordiincii asamamada bagimsiz degisken (ALE) ve
arac1 degisken (PG)’nin bagimli degisken (OI) iizerindeki etkisi beraber test edilmis, hem
bagimsiz degisken (ALE) hem de araci1 degisken (PG)’nin bagimli degisken tizerinde istatistiki
olarak pozitif yonlii anlaml etkileri oldugu (Std.p=0,325, p<0,001; Std.p=0,455, p<0,001),
katsayilarda diisme oldugu, modelin agiklayicihigindaki R? degisiminin de anlamli oldugu
belirlenmistir. Buradan hareketle ortaya ¢ikan aracilik etkisinin anlamliligi i¢in de Sobel (1982)
testi uygulanmis ve etkinin anlamli oldugu (Sobel test istatistigi degeri=7,588, p<0,001)
bulunmusgtur. Coklu dogrusallik problemi VIF ve tolerans degerleri ile test edilmis, sorun
goriilmemigstir. Sonuglar psikolojik giivenligin, algilanan lider etkinligi ve orgiit ile iliskiler
arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi oldugunu teyit etmistir (Hs hipotezi dogrulanmistir).
(Tablo 3).

Tablo 3. Degiskenler aras1 Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel Testi Sonuglari

A Degiskenler R? Diiz. R2 AR? F Std. Beta Tolerans VIF  Sobel H

1 ALE — OI 0,293 0,290 116,640 0,541 Hiv

2 ALE — PG 0,238 0,235 87,810™" 0,488 Hav

3 PG—O0I 0376 0,374 169,369 0,613 Hsv
ALE — Of . 0325™

4 0,456 0,452 0,078 41,361 0,762 1,312 7,588 Ha4v

KKk

PG — OI 0,455

Not: A: Baron ve Kenny (1984) asamalarini gostermektedir;
ALE: Algilanan Lider Etkinligi; PG: Psikolojik Giivenlik; O1: Orgiit ile Iliskiler
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3. Sonu¢ ve Tartisma

Algilanan liderlik etkinliginin, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 ve orgiit ile
iligkileri lizerindeki etkisini arastirmayr amacglayan bu calismanin sonuglari algilanan lider
etkinliginin hem ¢alisanlarin orgiit ile iliskileri hem de c¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilari
tizerinde pozitif etkisi oldugunu, ayn1 zamanda psikolojik giivenligin algilanan lider etkinligi
ve calisanlarin orgiit ile iliskileri arasindaki iligkide araci etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Giliniimiizde orgiitler, 6rgiitiin hayatta kalmasi i¢in olmazsa olmaz kabul edildikleri i¢in
liderlik pozisyonlar1 i¢in etkin liderlik becerilerine sahip bireyler aramaktadirlar (Luthans ve
Doh, 2014; Northouse, 2004). Bir ekibe etkin bir sekilde liderlik etmenin tek bir dogru yolu
olmasa da liderlik becerilerini gelistirmek isteyen bir birey basarili liderlerin ortak 6zelliklerini
g0z oniinde bulundurarak 6rnek alabilir (Landry, 2018). Yapilan arastirmalarin sonuglari, etkin
liderlerin zamaninda sonug iretebilen, ise tiim ekibi dahil eden ve Orgiitlin siirdiiriilebilir
biliylimesini gelistirebilen kisiler olarak goriildiiklerini ortaya koymaktadir (Lacerda, 2015:
112). Fakat yapilan arastirmalar liderlik pozisyonlarinda yer alan ancak orgiitlerine deger
katmadiklar1 gibi bazen zarar bile veren bir¢ok kisinin oldugunu ortaya koymaktadir (Boyatzis
ve McKee, 2005: 86; Nink ve Robison, 2016).

Bu aragtirmanin algilanan lider etkinliginin calisanlarin psikolojik giivenlik algist
iizerinde pozitif etkisi olduguna dair bulgular1 Dhar ve Mishra’nin (2001: 254) liderlik
etkinligini “liderlik pozisyonundaki bireyin bir grup insani rollerini olumlu orgiitsel sonuglar
olusturacak sekilde yerine getirmeleri konusunda etkileyebilmesi” olarak tanimlamasi ve etkili
grup siiregleri, baglilik ve is birligi saglama yeteneginin lider etkinliginin gostergeleri oldugu
onermesiyle ve Landry’nin (2018) etkin liderlerin bir ozelliginin ¢alisanlar1 risk almak
konusunda cesaretlendirmek olduguna dair iddialariyla uyumluluk gostermektedir. Arastirma
bulgulart ayn1 zamanda Barnett (2019) ve Eggers’in (2011) ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algisini artirict bir orgiit kiiltiirii olusturmanin liderlere bagli oldugu iddialariyla da uyumluluk
gostermektedir. Bu arastirmanin algilanan lider etkinliginin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algis1 lizerinde pozitif etkisi olduguna dair bulgularindan yola ¢ikarak, orgiitlerde liderlere
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarini artiric1 davranislar sergilemeleri onerilmektedir.

Liderlere, calisanlarinin psikolojik giivenlik algilarini artirmalart adina verilebilecek
Oneriler su sekilde siralanabilir: Ulasilabilir olmalari, ¢aligsanlara fikirlerinin degerli oldugunu
hissettirerek onlar fikirlerini gekinmeden agikca sdylemeleri ve bu sekilde kararlara katilmalari
konusunda cesaretlendirmeleri, ¢alisanlar1 yaptiklar1 hatalardan dolay:1 cezalandirmamalar1 ve
bunun yerine hatalardan 6grenme {izerine bir orgiit kiiltiirii yaratmalar1 hatta kendi hatalarini da

gorerek ve kabul ederek calisanlara igyerinde hata yapmanin kabul edilebilir bir davranis
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oldugunu hissettirmeleri, sinirlar1 net bir sekilde belirleyerek calisanlara orgiitte neyin kabul
edilebilir oldugu konusunda miimkiin oldugu kadar agik olmalar1 ve boylece calisanlarin
psikolojik olarak sinirlarin belirsiz ya da Ongoriilemez olmasindan dolay1 yasayacaklari
giivensizlik hissinden kurtulmalarina yardimci olmalar1 (Edmonson, 2013: 49; Harper, 2019)
Ozetle orgiit kiiltiirlerine Ozellikle dikkat ederek calisanlar i¢in rahat bir ortam yaratmalari
onerilmektedir (Melder, 2018).

Bu arastirmanin bulgular1 ayn1 zamanda c¢aliganlarin psikolojik giivenlik algisinin orgiit
ile iliskileri iizerinde pozitif etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular Dollard ve
Bakker’in (2010: 581) orgiitsel bir kaynak olan psikolojik gilivenlik ikliminin ¢alisma ortami
izerinde etkili olduguna dair arastirma bulgulariyla uyumluluk gostermektedir.

Psikolojik gilivenlik iklimi, calisma ortaminda agik ve giivenilir etkilesimleri
yonlendiren ve destekleyen resmi ve gayri resmi Orgiitsel uygulama ve prosediirleri ifade
etmektedir (Baer ve Frese, 2003: 50). Psikolojik giivenlik {izerine olan arastirmalar bu olumlu
kisilerarasi iklimin kendiliginden ortaya ¢ikmadigini ortaya koymaktadir (Edmondson ve Lei,
2014: 39). Giigli bir kiiltiire sahip orgiitlerde bile, ¢alisanlarin fikirlerini ¢ekinmeden agik¢a
sOyleme, yardim isteme ya da geri bildirim alma konusunda kendilerini giivende hissetme
algilar1 boliimden bdliime ve ekipten ekibe farklilik gostermektedir (Edmondson, 2003). Bu
farkliligin bir kismu, list diizey yoneticilerin ve ilk amirlerin farkl tarzlar ve davraniglar ile
calisanlara isteyerek katkida bulunmalarinin ne gibi sonuglar dogurabilecegine dair ¢ok farkli
mesajlar iletiyor olmalarina atfedilebilmektedir. Psikolojik giivenligin kalict bir sekilde etkili
olmasinda bilingli yoneticilerin saglayacaklar1 uygun iletisim ve kasitli miidahalelerin rolii
biiyiiktiir (Edmondson ve Lei, 2014: 39-40). Aydin liderlerin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algilarim1 artirmak i¢in gosterdikleri ¢abalar, kisilerin en 1yi performansi gostermeleri igin
giivenli ve ayn1 zamanda giivenilir bir ortama ihtiya¢ duymalarina dair insan davranisinin
oldukca temel bir ilkesine dayanmaktadir (Monarth, 2019). Bir ekibi basarili kilan tartigmasiz
en onemli faktor psikolojik glivenliktir (Bariso, 2020). Bir orgiitteki calisma ortami zorlu
olabilir. Ancak bu zorlu ortam tehditkdar olmadiginda, g¢alisanlar kendilerini korkmadan
alisilmisin disinda diisiinecek kadar glivende hissedecek ve Orgiitii basariya tasiyacaklardir
(Harper, 2019).

Bu aragtirmanin bulgular1 ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik gliven algisinin lider
etkinligi ve oOrgiitle iliskiler arasindaki iliskide araci rolii oldugunu ortaya koymaktadir.
Liderler, calisanlari, ne disiindiiklerini ¢ekinmeden agikga sdylemeleri konusunda tesvik
edebilmeli ve orgiitte kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmelerini saglamalidirlar.

Bunun yolu orgiit kiiltiirinii anlamak, korkular1 yikmak ve bir psikolojik giivenlik kiiltiiri
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olusturmaktan ge¢mektedir. Giivene dayal1 bir orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin birbirlerine saygihi
olmalari, ¢catismaya bilingli bir sekilde yaklagsmalari, ¢6ziim odakli olmalar1 ve hem risk hem
de basarisizligi ayni sekilde karsilamalar1 sonucu olusacaktir. Ancak burada unutulmamasi
gereken, liderlerin, bu konuda hassasiyet gostermelerinin ne denli 6nemli oldugudur.
Yoneticilerin, orgiitte psikolojik giivenlik i¢in zemin hazirlamalar1 sonucunda, orgiit genelinde
hakim olan misilleme korkusu, yerini zamanla daha fazla giliven, hassasiyet, agik¢a fikirlerini
paylagma, yaratici problem ¢ozme, yenilik¢i ¢oziimler ve ise angaje olmaya birakacaktir
(Barnett, 2019). Orgiitlerde psikolojik giivenligin tesvik edilmesi ve gelistirilmesi, ayn
zamanda, calisanlarin refahlar1 ve is tatminlerini de artiracak ve Orgiitte calisanlarin
ozgirliikleri ve gii¢lendirilmelerine dair degerlerin pekistirilmesini saglayacaktir (Kaloudis,
2019).

Bu arastirmanin bulgular 6rgiitlerde etkin liderlik yeteneklerine sahip yoneticiler ve bu
yoneticilerin olusturacaklar1 psikolojik giivenlik ikliminin Onemini vurgulamakta ve bu
anlamda literatiire katkida bulunmaktadir.

Kahn’1n (1990: 708) yaptig1 ¢aligmanin bulgular kisilerarasi iligkilerin destekleyici ve
giivene dayali olmasinin psikolojik giivenlik iizerinde olumlu bir etkisi olacagini ortaya
koymaktadir. Benzer sekilde Edmondson da (2004) orgiitte iiyeler arasinda giivene dayali
iligkilerin varliginin, psikolojik giivenlik algisinin  olusmasinda ¢ok Onemli bir rol
oynayabilecegini belirtmektedir. Calisanlar liderlerine giivendiklerinde, diisiincelerini ve
goriislerini ¢ekinmeden acik bir sekilde ifade etme olasiliklar1 daha yiiksektir ancak eger
calisanlarin liderlerine giivenleri az ise, kendilerini muhtemelen yargilanmis ya da izlenmis
hissedecekler ve itibarlarina zarar verebileceginden korktuklart igin fikirlerini ifade etmekten
kacinacaklardir. Buradan yola c¢ikarak daha sonra yapilacak calismalarda lidere duyulan
glivenin ¢aliganlarin psikolojik giivenlik algisi lizerindeki etkisi incelenebilir.

Arastirmanin, Istanbul’da 6zel sektdrde bilisim teknolojileri, finans, gida, insaat ve
tekstil sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin genel miidiirliikk ve merkezlerinde calisan
beyaz yakali calisanlara ve kartopu ornekleme yontemi ile yapilmis olmasi bir kisittir.
Arastirmanin bir diger kisit1 ise, algilanan liderligin 6l¢iilmesinde yonlendirme yapilmayarak
calisanin yoneticisi olarak kimi algiliyor ise onu degerlendirmesidir. Bu agilardan sonuglarin

genellenmesinde dikkatli olunmasi gerekmektedir.
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