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ARTICLEINFO

Arastirma; gorev odakl liderlik tarzi, psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
6lgmek amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmada Gaziantep ve Sanliurfa illerinde faaliyet gosteren kolayda
ornekleme yontemiyle belirlenen kiigiik ve orta dlgekli 425 isletme ¢alisanina anket ¢aligmasi uygulanmugtir.
Bu kapsamda gorev odakl liderlik, psikolojik sermaye, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki “kismi
en kiigiik kareler” (PLS) ve “yapisal esitlik modellemesi” (SEM) ile test edilmistir. Gergeklestirilen yapisal
esitlik modeli sonuglarina gore gorev odakl liderlik tarzinin psikolojik sermaye ve psikolojik sermayenin alt
boyutlari olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve esneklik/dayaniklilik iizerinde pozitif etkisi oldugu sonuglarina
ulasilmigtir. Arastirmada gorev odakli liderlik tarzinin is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmistir. Gorev odakli liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisinin oldugu; orgiitsel bagliligin
devam, normatif ve duygusal baglilik alt boyutlar: {izerinde pozitif etkisinin oldugu; psikolojik sermayenin is
tatmini tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Bununla birlikte psikolojik sermayenin
orgiitsel baghlik tizerinde pozitif etkisinin oldugu ve orgiitsel bagliligin devam, normatif ve duygusal baglilik
alt boyutlar1 tizerinde pozitif etkisinin oldugu; is tatmininin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisinin oldugu
ve orgiitsel baghligin devam, normatif ve duygusal baglilik alt boyutlar {izerinde pozitif etkiye sahip oldugu
sonucuna vartlmisgtir.
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The study was achieved to estimate the intercourse amid task-oriented leadership style, psychological capital,
job satisfaction and organizational commitment. In the research, a survey was applied to 425 employees of
small and medium-sized businesses operating in Gaziantep and Sanhurfa provinces, determined by
convenience sampling method. In this context, the relationship between task-oriented leadership, psychological
capital, job satisfaction and organizational commitment was tested with "partial least squares” (PLS) and
"structural equation modeling" (SEM). According to the results of the structural equation model, it was
concluded that the task-oriented leadership style had a positive effect on psychological capital and sub-
dimensions of psychological capital, namely self-efficacy, optimism, hope and resiliency. The research
concluded that the task-oriented leadership style had a positive effect on job satisfaction. The study concluded
that task-oriented leadership style had a positive effect on organizational commitment; had a positive effect on
continuance, normative and affective commitment sub-dimensions of organizational commitment;
psychological capital had a positive effect on job satisfaction. In addition, psychological capital had a positive
effect on organizational commitment and had a positive effect on continuance, normative and affective
commitment sub-dimensions of organizational commitment; job satisfaction had a positive effect on
organizational commitment and had a positive effect on the continuance, normative and affective commitment
sub-dimensions of organizational commitment.
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EXTENDED ABSTRACT

Businesses have to have strong resources for reasons such as achieving their goals and gaining sustainable competitive
advantage in a strong competitive perimeter. One by one for businesses to exploit their weldings efficaciously and
efficiently, they need strong leaders and a leadership style suitable for the business structure. Businesses are also
organizations that need tangible and intangible capital due to their activities. Psychological capital is a very important
type of capital for a business and this research also focuses on the intercourse amid psychological capital and
organizational variables. It is important in terms of literature to investigate psychological capital in enterprises and
compare it with the preliminary research results. Nowadays, where the necessity for eligible workforce is increasing
day by day, businesses can provide some gains by focusing on job satisfaction and organizational commitment. The
study was also executed on account of having some appendages to the literature and practitioners with the results and
suggestions it revealed by perusing the actions between set-ups unstables. Other words, the research focuses on
perusing the actions between set-ups unstables sub SMEs.

The task-oriented leadership style reflects some efforts for the effective use of people, equipment and weldings of the
set up on account of achieving the determined objectives and goals of the organization (Huynh and Hua, 2020: 586).
Lizar et al. (2015) stated that positive psychological resources constitute the basic structure of psychological capital.
Job satisfaction consists of positive or negative evaluations of an employee's job (Meier and Spector, 2015).
Organizational commitment has become very important for businesses today, where the need for qualified workforce
has increased. Meyer and Allen (1991) went beyond attitudinal and behavioral approaches to organizational
commitment and created a model consisting of three forms.

The population of the research consists of workers of Small and Medium-Sized Enterprises (SMEs) located in
Gaziantep and Sanlrfa. The collection of data in the study was executed withal the questionnaire practise. The
surveys were agglomerated face-to-face amid April and June 2023. A summation of 425 prevailing replications were
picked up.

In the study, it was concluded that the task-oriented leadership style had a positive effect on psychological capital and
the sub-dimensions of psychological capital. Accordingly, it is believed that carrying out the assigned tasks in the
workplace in accordance with the expectations and abilities of the workers, transferring the workplace procedures to
the employees in a timely and complete manner, and focusing on efficiency in all management processes will be
beneficial business practices for businesses. In the research, it was also concluded that the task-oriented leadership
style had a positive effect on job satisfaction. In this context, managers are advised to not only tend to the elements
of leadership style, but also to assign the expectations of the workers that impress job satisfaction and to take
corrective measures for the factors that negatively affect the satisfaction. In the study, it was concluded that the task-
oriented leadership style had a positive effect on organizational commitment and the sub-dimensions of organizational
commitment. Leaders and managers taking into account the opinions and suggestions of employees regarding
leadership styles, encouraging participation in decisions, etc. it is thought that practices can be beneficial in
developing organizational commitment.

Psychological capital had a positive action on job satisfaction. It is prominent to tend to the psychological capital of
the workers and to support their personal development. Implementing regular training programs in the workplace,
developing new organizations to increase personal development opportunities, etc. will be useful strategies in order
to strengthen psychological capital. In the study, it was also accomplished that psychological capital had a positive
effect on organizational commitment and the sub-dimensions of organizational commitment. Accordingly, it will be
possible for businesses to focus on psychological capital, thereby strengthening organizational commitment,
especially in sectors where competition is intense and workforce quality is at the forefront. Finally, it was
accomplished that job satisfaction had a positive effect on organizational commitment and the sub-dimensions of
organizational commitment. In this context, it will be useful for leaders and managers to show a tendency towards
satisfaction, to identify the factors that determine satisfaction and to eliminate the factors that create dissatisfaction.
As with many studies, this function also has limitations. The fact that the study is executed in the determined provinces
and only with the determined mutables can be considered as an important limit for the study. It will be useful to
examine future studies with different mutables in different geographies. It is clear that such an evaluation will not
only contribute to future studies, but also provide practical implications for practitioners.
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Giris

Isletmeler giiglii rekabet ortaminda amaglarma ulasmak ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmek gibi gerekgelerle giiclii kaynaklara sahip olmak durumundadirlar. Bu
kaynaklara sahip olmanin yaninda isletmelerin kaynaklarini etkili ve verimli sekilde
kullanmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda isletmeler giiglii liderlere ihtiyag
duyarlar. Liderler, aldiklar1 ve alacaklari kararlarla isletmelerin geleceginin belirlenmesinde
oneme sahiptirler. Liderler, sahip olduklar1 liderlik 6zelliklerini isletmenin ihtiya¢ duydugu bir
yonetim anlayisina dontiistlirebilirlerse isletmelere 6nemli kazanimlar saglayacaklardir. Bu
dogrultuda isletmeler i¢in liderlerin sahip oldugu oOzellikler kadar liderlik etme tarzlari da
onemlidir. Literatiirde, liderlik ve liderlik tarzlarinin ele alindigi calismalara rastlanilmaktadir
(Eagly ve Johnson, 1990; Dahlstrom, 2013; Saeed vd., 2014; Gandolfi ve Stone, 2018). Bu
caligmalar icerisinde gorev odakli liderlige yonelik degerlendirmeler yer almaktadir (Cohen
vd., 2004; Sahertian ve Soetjipto, 2011). Bu ¢alismalarin artirilmasi ve mevcut arastirma
sonuclartyla karsilagtirllmasinin literatiire ve uygulayicilara 6nemli katkilar saglayacagina
inanilmaktadir. Bu aragtirmada, gérev odakli liderlik tarzina iliskin degerlendirmeler yapilarak
uygulayicilara kapsamli bilgiler olusturulmaya c¢aligilmaktadir.

Isletmeler, faaliyetleri geregi farkli sermaye tiirlerine ihtiya¢ duyan organizasyonlardir.
Isletmelerin basaris1 agisindan maddi sermaye kadar maddi olmayan sermaye tiirlerinin varlig
da biiyiik 6nem tasimaktadir. Isletmeler sahip olduklar1 sermaye tiirlerini iyi ydnetebilirlerse,
onemli kazanimlar elde edebilirler. Psikolojik sermaye bir isletme icin diger sermaye tiirleri
kadar 6neme sahip olan bir sermaye tiiriidiir. Literatiirde farkli sermaye tiirlerinin ele alindig1
arastirmalar yer almaktadir (Pena, 2002; Robson vd., 2012; Berge vd., 2015). Psikolojik
sermaye de isletme arastirmalari icerisinde incelenen bir sermaye tiirii olarak ele alinmaktadir
(Peterson vd., 2011; Lizar vd., 2015; Baluku vd., 2016). Bu arastirmalarin farkli sektorlerde
artirllmasinin ve mevcut arastirma sonuglariyla karsilagtirma yapilmasmin literatiire ve
uygulayicilara onemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda bu arastirmada,
psikolojik sermayenin orgiitsel degiskenlerle olan iliskisine odaklanilarak uygulayicilara katki
sunulmaya c¢alisilmaktadir.

Isletmeler giiclii rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve rakipleriyle miicadele etmek
adma sahip olduklar1 insan kaynaklarini etkin sekilde yonetmek durumundadirlar. Isletmeler
icin Orgiitline bagli ve isinden tatmin yasayan calisanlarin varligi bu kapsamda oldukga
onemlidir. Taheri vd. (2020), 1§ tatmininin zihinsel bir niteligi yansittigini ve ¢alisanlar arasinda
farklilik gosterebilecegini ifade etmektedir. Culibrk vd. (2018) ise is tatmini ile i$ motivasyonu
arasindaki iliskiye dikkat ¢cekmekte ve calisanlarin orglitsel davraniglarinin biiyiik oranda
tatmine bagli oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda isletmelerde is tatminine daha fazla
odaklanilmasi bliyiik 6nem tasimaktadir. Bununla birlikte, isletme igerisinde orgiitsel bagliliga
yonelik arastirmalarin  artirilmasimin yararli olacagi diistiniilmektedir. Nitelikli isgiicii
ithtiyacinin her gegen giin arttif1 giiniimiizde isletmeler, is tatmini ve oOrglitsel bagliliga
odaklanarak calisanlarinin isletmeleriyle olan iligkilerinin siirekliligini etkileyecek unsurlar
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilirler.

Arastirma, kii¢iik ve orta dlgekli isletmelerde (KOBI) gorev odakli liderlik tarzi,
psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki etkilerin
incelenmesine odaklanmaktadir. Bu degiskenler arasindaki etkilerin incelenmesinin isletmeler
icin yararli sonuglar ortaya c¢ikaracagina inanilmaktadir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren
isletmelerin biiyiik boliimii KOBI’lerden olusmakta ve bu 6lcekli isletmelerde gok sayida
calisan yer almaktadir. Bununla birlikte bu isletmelerin sayis1 her gecen giin arttigindan
arastirmanin KOBI’lerde gergeklestirilmesinin ayr1 bir 6neme sahip oldugu diisiiniilmektedir.
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Arastirma kapsaminda, KOBI’lerin y&netim stratejileri gelistirmelerine yardimci olacak
birtakim sonug ve Oneriler ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Kavramsal Cerceve
Gorev Odakh Liderlik Tarz

Gorev odaklr liderlik, liderlerin takipgilerini ve kendi rollerini tanimlama ve organize
etme derecesini ifade etmektedir. Bu liderlik tarzi, performansi, amag ve rol beklentilerini ve
kisitlamalar1 tanimlamaya yoneliktir (Fleishman, 1973; Ju vd., 2019, s. 83). Gorev odakli bir
lider, ¢alisanlarin amaglarini netlestirir ve gorev siireclerini yonetir. Bununla birlikte her grup
iiyesi i¢in belirlenmis gorevleri koordine eder, yonetir ve degerlendirme kriterleri hakkinda
grup iyelerini bilgilendirir (Tabernero vd., 2009, s. 1396). Gorev odakli liderlikte, liderler,
goreve iliskin davraniglar sergilerler. Ayrica liderler; planlama, zamanlama ve koordinasyona
odaklanirlar. Yoneticiler ise ¢alisanlara yaptiklari islere teknik destek saglarlar (Yukl, 2010;
Fayyaz vd., 2014). Gorev odakli liderlik esasinda fonksiyonlar1 itibariyle baskiya dayali
davranislar igermektedir. Liderler, ¢alisanlar1 siki g¢aligmaya zorlarlar. Belirlenen kalite
standartlarin1 korumak adma c¢aligmalar1 kayit altina alir ve performanslarina yonelik
degerlendirmeler yaparlar. Ayrica gorevin zaman sinirin1 belirler ve caliganlara her firsatta
zamanin 6nemini vurgularlar (Casimir ve Ngee Keith Ng, 2010, s. 502). Bununla birlikte
liderler, ¢calisanlara yiliksek ancak ulasilabilir hedefler sunar, motive eder ve belirlenen hedeflere
ulagmalar1 adina her tiirlii destegi saglamaya calisirlar. Ayrica, ¢alisanlarin bagsarmasi gereken
konular1 ve bunlari nasil basaracaklarini agikea ifade ettiklerinden riski 6nemli 6l¢iide azaltirlar.
Boylelikle calisanlar, gorevle ilgili olas1 olumsuz duygular1 (6rnegin endise, kaygi) daha kolay
yonetebilirler. Diger ifadeyle c¢alisanlar, gorev odakli bir lideri takip ettiklerinde islerini
yapamama endisesi duymazlar zira liderlerinden gerekli tiim destegi goriirler (Breevaart ve de
Vries, 2021, s. 256). Bazen gorev odakli liderlerin aldiklar1 kararlar c¢alisanlar1 olumsuz
etkileyebilir. Zira gorev odakli liderlik tarzi, liderlerin hedeflere ulagsmasina ve ihtiyaglarini
karsilamasina yardimci olan bir liderlik tarzidir. Bu noktada lider, otoriter bir sekilde hareket
eder ve calisanlar da liderin beklentilerinin farkindadirlar. Ayrica lider, is siire¢leri hakkinda
calisanlara gerekli agiklamalari yapar. Bilgilendirilme, ¢alisanlar i¢in bir beklentiyi yansitabilir
dolayisiyla calisanlar da kararlara katilim gostermek isteyebilirler. Ancak bazi 6zel talimatlar
yonetici tarafindan verildiginde ve bdylesi 6zel talimatlar karsisinda yahut alinan genel
kararlarda ¢alisan katilimi ger¢eklesmezse bu durum memnuniyetsizlige nihayetinde de verilen
gorevlere yonelik bagliligin zayiflamasina neden olabilir (Jamaludin vd., 2015, s. 24).

Psikolojik Sermaye

Lizar vd. (2015), pozitif psikolojik kaynaklarin psikolojik sermayenin temel yapisini
olusturdugunu ifade etmislerdir. Psikolojik sermaye; yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
olmak tizere ¢ok boyutlu bir yapidan olusmaktadir (Luthans vd., 2011). Psikolojik sermaye
kavrami lizerine ¢ok sayida arastirma yapan Luthans ve arkadaslar psikolojik sermayeyi, ¢ok
boyutlu bir yapiyla agiklamaya ¢alismislardir. Buna gore “giicliik gerektiren vazifelerde basar
adina icap eden gayreti gostermek ve iistlenmek icin giivene (yeterlilik/oz-yeterlilik) sahip
olmak; her zaman bagarili olmak konusunda olumlu bir atifta bulunmak (iyimserlik); hedeflere
ulagmak icin azmetmek ve ihtiya¢ duyuldugunda muvaffakiyet icin hedeflere (umuta) ulastiran
yontemleri tekrar yonlendirmek; sorunlar ve giicliikler karsisinda, basarmak igin dimdik
durmak ve geriye sicramak ve hatta daha ilerisine ulagmak (dayanmiklilik)” olarak ifade
edilmistir (Luthans vd., 2006a, s. 388; Luthans vd., 2006b, s. 26; Luthans vd., 2011, s. 335;
Luthans vd., 2015; Luthans ve Youssef-Morgan, 2017). Novitasari vd. (2020), Luthans ve
arkadaglarinin  psikolojik sermayeye yonelik belirledikleri boyutlar igin  Ornekler
kullanmiglardir. Buna gore, bir calisanin anlik ya da uzun vadeli bir problemi ¢ézmek
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konusunda kendisini emin hissetmesi (6z-yeterlilik); her sorunda bir ¢ikis yolu olduguna
inanmasi (iimit); her iste zor problemleri ¢dzebilmesi (dayaniklilik) ve isle ilgili sorunlara
pozitif bakmasi (iyimserlik) seklinde orneklerle ifade edilmistir. Psikolojik sermaye, insan
motivasyonu, biligsel yontem, basari i¢in gayret gésterme ve isyeri performansi agisindan kritik
bir 6nem tasimaktadir (Peterson vd., 2011, s. 429). Bandura (1977); 6z-yeterliligin, iistlenilen
gorevler karsisinda bireyin iist diizey performans liretecegine iligkin genel inancini yansittigini
belirtmektedir (akt. Hmieleski ve Carr, 2008). Umut, bireyin belirlenen hedeflere ulasmak adina
yontemler belirlemesi ve bu yontemleri uygulama konusunda kendisini motive etme yetenegini
yansitmaktadir (Fang vd., 2020). Iyimserlik, bireylerin olumsuz olaylardan kaginma yoluyla
kararliliklarin1 motive etmelerini ve boylece zorluklarla daha kolay basa ¢ikabilmelerini ifade
etmektedir (Nolzen, 2018, s. 245). Son olarak dayaniklilik ise bireyin karmasik ve zorlu
durumlarla basa ¢ikmasina iligskin kapasitesini yansitmaktadir (Huynh ve Hua, 2020, s. 587).

Is Tatmini

Is tatmini, zihinsel bir niteligi yansitigindan, calisanlar arasinda farklilik
gosterebilmektedir (Taheri vd., 2020). Is tatmini, bir calisanin isine iliskin olumlu veya olumsuz
degerlendirmelerinden olugsmaktadir (Meier ve Spector, 2015). Bir tanimlamada kavram “bir
calisamin yapmis oldugu isten istekleri ile isin kendisine sunduklarina yonelik algilanan
iliskinin bir islevi” olarak ifade edilmektedir (Locke, 1969; Lund, 2003, s. 222). Orgiit
icerisinde bir calisanin davramslarinin temel belirleyicisi, is motivasyonudur. Is tatmini, is
motivasyonun énemli bir unsuru oldugundan ¢alisanlarin orgiit igerisindeki eylemleri 6nemli
oranda tatmine baghdir (Culibrk vd., 2018). Is tatmini biiyiik oranda, is gereksinimlerinin
calisanlarin istek ve beklentilerine uygun oldugu durumlarda olusmaktadir. Belirli is faktorleri,
bireysel dzellikler ve igyeri disindaki grup iliskilerine yonelik ¢alisanlarin sahip olduklari 6zel
tutumlar zamanla ise iliskin genel tutumlara doniismektedir. Genel tutumlar olumlu ise zamanla
is tatmini ortaya ¢ikmaktadir (Mishra, 2013, s. 45). Is tatmininin takibi oldukca 6nemlidir ve
isinden tatmin olmayan bir ¢aligan, biiyiik oranda isine karsi olumsuz tutumlara sahip olacaktir.
Tam tersi, tatmin olmus bir ¢alisan ise daha iyi performans adina 6rgiit icerisinde hos bir
atmosfer yaratmak i¢in miicadele edecektir (Pushpakumari, 2008, s. 89-90). Isinden tatmin
olmayan calisanlar genellikle is degistirmeye egilimli olacaklardir (Eslami ve Gharakhani,
2012, s. 87). Is tatmini yiiksek calisanlar ise gogunlukla mutludurlar ve islerini severek yaparlar.
Boyle calisanlar, 6zel zamanlarini dahi isleri i¢in ayirmaktan geri durmazlar ve ayrica yaratici
ve kararlidirlar. Islerini gerceklestirmede karsilasabilecekleri her tiirlii engeli asmanin bir
yolunu arayarak meslektaslarina ve iistlerine yardimci olurlar (Bakotic, 2016, s. 119).

Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bir calisanin belirli bir drgiitle 6zdeslesmesinin ve drgiite yonelik
ilgisinin giiclinii yansitmaktadir. Buna gore baglilik; “organizasyonun hedef ve degerlerine
iligkin giiclii inang ve kabul”, “orgiit icin ciddi sekilde gayret etme istekliligi” ve “oOrgiit
mensuplugunu devam ettirmek icin duyulan gii¢lii arzu” olmak lizere ii¢ faktorle karakterize
edilmektedir (Porter vd., 1974). Gouldner (1960, s. 468) calisanlarin 6rgiitiin tamamina degil,
ornegin orgiitiin sahip oldugu degerlere baglilik yasayabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Buna
gore bir kurulusun belirli degerlerine yonelik baglilik, bir biitiin olarak orgiitsel bagliliktan
farkl1 diigtintilmelidir. Meyer ve Allen (1991), orgiitsel bagliliga iliskin tutumsal ve davranigsal
yaklagimlarin 6tesine gegerek iic formdan olusan bir model sunmuslardir. Arastirmacilar,
baghligin istegi (duygusal baglilik); gerekliligi (devam bagliligi) ve zorunlulugu (normatif
baglilik) yansitan (en az) ii¢ boliinebilir bilesenden olustugunu ifade etmislerdir. Meyer ve
Allen tarafindan gelistirilen ve sonraki bir¢ok arastirmada da yararlanilan model, bu ii¢ baglilik
formunun birlikte degerlendirildigi durumlarda is gorenin organizasyonuyla olan iliskisini
anlamanin miimkiin olacagini savunmaktadir. Arastirmacilar, ¢alisanlarin {i¢ baglilik formunu




Kaplan, M. & Demirag, B. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2024 23(2) 699-719 704

degisen derecelerde deneyimleyebileceklerini savunmuslardir. Diger bir ifadeyle her baglilik
formu farkli deneyimlerin sonucu olarak gelismekte ve is basindaki davranis i¢in farkli
¢ikarimlara sahip olmaktadir (Meyer vd., 1993, s. 539). Orgiitiine yonelik duygusal baglilik
yasayan bir c¢alisan her kosulda orgiitiiyle ilgili olumlu diisiince ve reaksiyonlara sahiptir.
Devam baghginda c¢alisan, isten ayrilma durumunda karsilasacagi maliyetleri ya da
alternatiflerin eksikligini géz oniinde bulundurarak orgiitiinde kalmaya devam eder. Normatif
baglilik ise ¢alisanlarin orgiitlerine yonelik algilarini, ¢alisanlarin sadakatini, isine ve orgiitiine
olan bagliligini ifade etmektedir (Abid Alvi vd. 2014, s. 31).

Degiskenler Arasi iliskiler ve Arastirma Modeli
Gérev Odakh Liderlik Tarzi ve Psikolojik Sermaye Iliskisi

Literatiirde farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye {izerindeki etkilerinin
arastirlldigr goriilmektedir. Kim vd. (2020); otantik liderligin, atletlerin psikolojik sermaye
seviyelerini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Huynh ve Hua (2020),
Vietnam'daki kiiclik ve orta Olgekli isletmelerde 800 calisan {izerinden gergeklestirdikleri
arastirmada gorev odakli liderlik tarzinin, psikolojik sermayenin sadece 6z-yeterlilik boyutu
iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu buna karsilik iyimserlik, umut ve calisanlarin
dayaniklilig1 izerindeki etkisine iliskin istatistiksel bir kanit bulunamadigini ifade etmislerdir.
Li (2019), liderlik tarzlarindan doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini ve ise adanmisliklarini pozitif sekilde etkiledigi sonucuna
ulagmislardir. Arastirmada, doniistimcii liderligin calisanlarin psikolojik sermayesi ve ise
adanmugliklar1 iizerinde, etkilesimci liderlige kiyasla daha giicli etkileri oldugu sonucuna
ulagildig1 ifade edilmistir. Bununla birlikte psikolojik sermayenin ¢aliganlarin ise bagliliklarini
olumlu bir sekilde 6ngoérdiigii ve ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin, liderlik tarzlarinin ige
bagliliklar lizerindeki etkilerine kismen aracilik ettigi sonucuna ulasilmigtir. Li vd. (2018),
Cin’in Henan eyaletinde gergeklestirdikleri arastirmada ulastiklar1 sonuglar arasinda, liderlik
tarzlarinin (etkilesimci ve dontistimcii liderlik tarzi) ¢calisanlarin psikolojik, sermayelerini ve ise
adanmugliklarin1 6nemli dl¢iide etkiledigini ifade etmislerdir.

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Gorev odakli liderlik tarzi, ¢calisanlarin psikolojik sermayesi iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

Hia: Gorev odakl liderlik tarzi, ¢alisanlarin 6z yeterliligi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hiv: Gorev odakl liderlik tarzi, ¢caliganlarin iyimserligi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hic: Gorev odakli liderlik tarzi, ¢alisanlarin umudu iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hia: Gorev odakl liderlik tarzi, ¢calisanlarin esnekligi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Gorev Odakh Liderlik Tarz: ve Is Tatmini iliskisi

Shahmohammadi (2015), yonetim tarz1 ile insan iliskileri ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonuglar1 kapsamli olmakla birlikte ulasilan sonuglar arasinda, gorev
odakl1 yonetim tarzi ile insan iliskileri ve yoneticilerin is tatmini arasinda, iligski odakli yonetim
tarz1 ile insan iligkileri ve yoneticilerin is tatmini arasinda bir iliski oldugu ifade edilmistir.
Arastirmada gorev odakli yonetim tarzi ile insan iliskileri ve is tatmini arasinda bir iligski oldugu
belirtilmistir. Havig vd. (2011), is tatmini ile gorev ve iliski odakli liderlik tarzlar1 arasinda
anlamli iliski oldugunu ifade etmislerdir. Rad ve Yarmohammadian (2006), yoneticilerin
baskin liderlik tarzinin katilimer liderlik oldugu bir orgiitte, liderligin is tatmini ile anlamh
iliskiye sahip oldugu sonucuna ulagmislardir. Arastirmada yoneticilerin, orgiit kiiltiiriine ve
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calisanlarin orgiitsel olgunluk diizeyine gore en iyi liderlik tarzim1 se¢melerinin biiyiik 6nem
tasidigi ifade edilmistir.

Bu kapsamda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Ha: Gorev odakly liderlik tarzi, is tatmini tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Gorev Odakh Liderlik Tarz ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Huynh ve Hua (2020), Vietnam'daki kiiciik ve orta Olgekli isletmelerin calisanlar
iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, gérev odakli liderlik tarzinin 6rgiitsel baglilik tizerinde
pozitif etkisinin oldugunu belirtmiglerdir. Arastirmada goérev odakli liderlik tarzinin, devam ve
normatif baglilik tizerinde farkli anlamlilik seviyelerinde pozitif etkiye sahip oldugu ancak
duygusal baglilik iizerinde kesin bir etkisinin olduguna dair kanit elde edilemedigi ifade
edilmistir. Hong vd. (2016), 452 ABD ve Kore ¢alisanindan topladiklar1 verilerle, iki iilke
arasinda karsilagtirma yapmislardir. Arastirma sonuglari, insan odakli liderlik ile duygusal
baglilik arasindaki pozitif iliskinin oldugunu ve bu iliskinin ABD ¢alisanlar1 arasinda daha
giicli oldugunu gostermistir. Arastirmada gorev odakli liderligin, ABD'de duygusal baglilikla
negatif iligkili oldugu ve Kore’de ise pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. Khaliq vd. (2016),
katilimct ve destekleyici liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina olumlu bir
etkisinin oldugunu ancak yonlendirici liderlik ile calisanlarin Orgiitsel bagliligi arasinda
olumsuz bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir. Mosadeghrad ve Ferdosi (2013), katilimci
liderlik tarzinin baskin oldugu belirtilen bir orgiitte gergeklestirdikleri arastirma sonuglari
arasinda yoneticilerin liderlik tarzi ile calisanlarin bagliligi1 arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulagmislardir. Arastirmada liderlik davraniglarinin duygusal baglhilik ve
normatif baglilik ile pozitif yonde iliskili oldugu ancak devam baglilig1 ile negatif bir iliskiye
sahip oldugu sonuglar1 paylasilmistir.

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hs: Gérev odakli liderlik tarzi, orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Hsa: Gorev odakl liderlik tarzi, ¢alisanlarin devam bagliligi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hab: Gorev odakl liderlik tarzi, ¢alisanlarin normatif baghlig: iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

Hsc: Gorev odakly liderlik tarzi, ¢alisanlarin duygusal baghhg iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini iliskisi

Huynh ve Hua (2020), psikolojik sermayenin, Vietnam'in kiiciik ve orta 6lcekli igletme
calisanlarinin is tatmin seviyeleri iizerinde pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Salam (2017), is tatmini ile psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmistir. Badran ve Youssef-Morgan (2015); umut, yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserligin,
bireysel olarak ve daha yiiksek diizeydeki ¢ok boyutlu yap1 olan psikolojik sermayeye entegre
edildiginde, Misirli ¢alisanlarin is tatmini ile pozitif olarak iliskili oldugunu ifade etmislerdir.
Jung ve Yoon (2015) ise gergeklestirdikleri aragtirmada ulastiklar1 sonuglar arasinda, psikolojik
sermaye boyutlarindan umut ve iyimserligin is tatmini iizerinde anlamli etkileri oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Abbas vd. (2014), arastirma sonuglar1 arasinda psikolojik sermayenin
is tatmini ile anlamli bir iliskisi oldugunu belirtmislerdir.

Bu kapsamda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Psikolojik sermaye, is tatmini tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Huynh ve Hua (2020), Vietnam'daki kiigiik ve orta Olgekli isletme ¢alisanlarinin
psikolojik sermayelerinin orgiitsel bagliliga pozitif etkisi oldugunu vurgulamislardir. Arastirma
sonuglari, psikolojik sermayenin devam, normatif ve duygusal baglilig1 pozitif etkiledigini
gostermistir. Kim vd. (2015), arastirmalarinda ulastifi sonuglar arasinda, pozitif psikolojik
sermayenin Orglitsel baglilhlk ve misteri odaklilik ile pozitif yonde iligkili oldugunu
belirtmislerdir. Hoveida vd. (2013), umut ve 6z-yeterlilik/6z giiven degiskenlerinin duygusal
bagliligi anlamli olarak yordadigi sonucuna ulagmislardir. Etebarian vd. (2012), arastirma
sonuglar1 arasinda orgiitsel baglilik ile psikolojik sermaye boyutlarindan sadece umudun pozitif
iliskili oldugunu 6te yandan orgiitsel bagliligin dayaniklilik ile ters yonde iligkili oldugunu ifade
etmislerdir.

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hs: Psikolojik sermaye, orgiitsel bagllik iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hsa: Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin devam bagliligi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hsp: Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin normatif baghlig iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hsc: Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin duygusal baghligi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Ismail ve Razak (2016), i¢sel ve digsal tatminin orgiitsel baglilikla anlamli iliskiye sahip
olduklarini ifade etmislerdir. Nath Gangai ve Agrawal (2015), devam ve normatif bagliligin is
tatmini ile anlamli bir iliskisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Srivastava (2013) arastirmasinin
sonuclari, i§ tatmininin Orgiitsel baglilik ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir. Bununla
birlikte aragtirmada, giiven ve kontrol odaginin ig tatmini ve oOrgiitsel baglilik iligkisinde
diizenleyici role sahip oldugu ifade edilmistir. Azeem (2010), hizmet sektoriinde yer alan 128
calisan tlizerinden gergeklestirdikleri arastirmada is tatmini, demografik faktorler ve orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde anlaml pozitif iligki oldugu sonucunu elde etmistir.

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

He: Is tatmini, érgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hea: Is tatmini, ¢calisanlarin devam baglhilig: iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Heb. Is tatmini, calisanlarin normatif baglihg iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Hec: Is tatmini, calisanlarin duygusal baglilig iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Girev Odakl
Liderlik Tarz:

Orgiitsel
Baglilik

Psikolojik
Sermave

Sekil 1: Arastirma modeli

Yontem

Arastirma; gorev odakli liderlik, psikolojik sermaye, is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki etkileri incelemek ic¢in gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini Gaziantep ve
Sanlurfa’da yer alan 425 KOBI ¢alisan1 olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda Gaziantep Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan 05.05.2023 tarih ve 329708 sayili karar ile etik uygunluk onay1 alinmistir.

Orneklem

Arastirma verilerinin elde edilmesinde anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirmada
ornekleme yontemlerinden biri olan kolayda orneklem yontemi kullanilmistir. Arastirma
evreninin genis olmasi, verilerin daha cabuk elde edilmesinin (Malhotra, 2004) ve evrenin
tiimiine ulagilmasinin birgok anlamda olanaksiz olmas1 nedeniyle bu yontem tercih edilmistir.
Anketler, yliz yiize olarak 2023 yilinin nisan ve haziran aylari arasinda toplanmistir. Toplamda
425 gecerli yanit alinmistir.

Olgekler

Anket formu, demografik 6zellikler ve modelde yer alan ifadelerden olusturulmustur.
Tablo 1’de aragtirma degiskenleri ve ifadeler yer almaktadir.

Tablo 1: Degiskenler ve ifadeler

Degiskenler Boyutlar ifadeler Kaynakg¢a
Gorev Tek boyut Yoneticim, igleri gruplara veya bireylere atama yapar. Ozsahin
Odakh Yo6neticim, rol beklentilerini ve gérev hedeflerini netlestirir.  vd. (2011)
Liderlik Yoneticim, birimin faaliyetlerini yonetir ve koordine eder.

Yoneticim kurallari, politikalar1 ve standart isletme
stireglerini agiklar.

Yoneticim kisa vadeli operasyonlar1 planlar.

Yoneticim verimliligi artirmak i¢in is etkinliklerini
organize eder.
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Psikolojik Oz Yeterlilik Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim getirmek igin yaptigim Nguyen ve
Sermaye analizlerde kendime giiveniyorum. Nguyen

Ust yonetimle yapilan toplantilarda ¢alisma alanimi sunma  (2012)
konusunda kendime giiveniyorum.
Sirket disindaki insanlarla iletisime ge¢me konusunda
kendime giiveniyorum.
Bir grup meslektasa bilgi sunma konusunda kendime
giiveniyorum.
Iyimserlik Belirsiz zamanlarda, genellikle en iyisini beklerim.
Her zaman islerin yolunda gitmesini beklerim.
Genel olarak, basima kotii seylerden daha ¢ok iyi seyler
gelmesini beklerim.
Umut Su anda, enerjik bir sekilde hedeflerimin pesinden
gidiyorum.
Su anda kars1 karstya oldugum herhangi bir sorunu agmanin
birgok yolu var.
Mevcut hedeflerime ulagsmak i¢in birgok yol diislinebilirim.
Esneklik/Dayamik Bir seylerin c¢abucak istesinden gelirim ve irkilmekten
hhk kurtulurum
Meslektaglarima karsi comertim.
Birisine olan 6fkemi oldukga ¢abuk yenerim.

Is Tatmini  Tek Boyut Bu organizasyonun bir pargasi oldugum i¢in ¢ok mutluyum. Wang vd.
Bu organizasyonun  sorunlarimi  gergekten kendi (2018)
sorunlarimmis gibi hissediyorum.

Isyerinde fikirlerime saygi duyuldugunu gériiyorum.
Maas durumumdan memnunum
Genel olarak isimden memnunum.

Orgiitsel Duygusal Baghlik  Kariyerimin geri kalanin1 bu organizasyonda gecirmekten Bonds

Baghhk ¢ok mutlu olurum. (2017)
Bu organizasyonun  sorunlarint  gercekten  kendi
sorunlarimmis gibi hissediyorum.

Organizasyonuma kargt giiglii bir “aidiyet” duygusu

hissediyorum.

Kendimi bu organizasyona "duygusal olarak bagh"

hissediyorum.

Calistigim organizasyonda kendimi "ailenin bir pargasi”

gibi hissediyorum.

Bu organizasyonun benim i¢in biiyiik bir kisisel anlami var.
Devam Baghhgi Su anda organizasyonda kalmam arzum oldugu kadar bir

zorunluluk meselesidir.

Istesem bile su anda organizasyonumdan ayrilmak benim

i¢in ¢ok zor olurdu.

Organizasyonumdan simdi ayrilmaya karar verirsem

hayatimin biiyiik bir kismi alt ist olur.

Bu organizasyondan ayrilmay: dikkate almak igin ¢ok az

secenegim oldugunu diisliniiyorum.

Bu organizasyona kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim,

bagka bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

Bu organizasyondan ayrilmanm  birka¢  olumsuz

sonucundan biri, mevcut alternatiflerin azlig1 olacaktir.
Normatif Baghlikk Mevcut igsverenimde kalma zorunlulugu hissetmiyorum.

Benim yararima olsa bile su anda organizasyonumdan
ayrilmay1 dogru bulmuyorum.
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Calistigim organizasyondan simdi ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

Bu organizasyon benim sadakatimi hak ediyor.

Icinde bulundugum organizasyondaki insanlara karsi bir
yiikiimliiliik duygum oldugu i¢in ¢alistigim organizasyonu
su anda birakmazdim.

Organizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum.

Besli Likert dlgek tipinin kullanildig1 6lgek ifadeleri “kesinlikle katilmiyorum” (1),
“kesinlikle katiliyorum™ (5) araliginda katilimcilara yoneltilmistir.

Bulgular
Demografik Bulgular

Tablo 2’de katilimcilara ait demografik 6zellikler sunulmustur.

Tablo 2: Demografik dagilim

Katihmal Ozellikleri n %
Yas Arahg 18-24 107 25,2
25-34 127 29,9
35-44 110 25,9
45-54 81 19,1
Cinsiyet Erkek 247 58,1
Kadin 178 41,9
Medeni Durum Evli 310 72,9
Bekar 115 27,1
Egitim Hkégretim 8 1,9
Lise 218 51,1
On lisans 154 36,2
Lisans 32 7,5
Lisansusti 13 3,1
Gelir Algisi Cok diistik 152 35,8
Diisiik 222 52,2
Orta 49 115
Yiiksek 2 0,5

Katilimcilara ait demografik verilerin incelenmesi sonucunda 425 kisiden elde edilen
sonuclar neticesinde yas araliginin %29,9’unun (127) 25-34 arasinda oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarin cinsiyetleri dikkate alindiginda; %58,1°1 erkek, %41,9’u kadindir. Medeni
duruma bakildiginda ise katilimcilarin %72,9’u evlidir. Bireylerin %51,1°1 (n: 218) lise
diizeyinde egitime sahiptir. Ayrica katilimeilarin %52,2’si (n: 222) diisiik gelirli oldugunu ifade
etmistir.

Veri Analizi

Arastirmada anket tekniginden yararlamlmistir. Kisaca bir soru listesi olarak da
isimlendirilen anket, sosyal bilimler alaninda veri toplamak i¢in sik yararlanilan bir tekniktir
(Biiyiikoztiirk, 2005). “Kismi en kiigiik kareler” (PLS) ve “Yapisal Esitlik Modellemesi”
(SEM), gorev odakli liderlik, psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda
onerilen teorik hipotezlerin incelenebilmesi i¢in yuriitiilmiistiir. PLS-SEM, diger istatistiksel
yontemlere (CB-SEM) kiyasla boyut basina ¢ok sayida reflektif madde tutabilmektedir
(Cavusoglu, 2021a). Toplanan verileri degerlendirmek i¢in Leguina (2015)’nin iki asamali
yontemi benimsenmistir. Bu yontemde, 6l¢iim modeli (dis model olarak adlandirilir)
giivenilirlik ve gegerlilik acisindan degerlendirilir ve ardindan yapisal model (i¢ model olarak
adlandirilir) gerekcelendirilmis Onerilen hipotezleri desteklemek veya reddetmek icin test
edilir. PLS-SEM'de dis modeli test etmek i¢in Hair vd. (2014) tarafindan Onerilen
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“standartlastirilmis faktor yiikii” (>0.7), “bilesik glivenilirlik, CR” (>0.7), “ortalama agiklanan
varyans, AVE” (>0,5), “Normlastirilmis Uyum indeksi, NFI” (>0,9), “Standartlastiriimas
ortalama hatalarin karekokii, SRMR” (<0,08) degerleri hesaplanmustir.

Ol¢iim Modeli Sonuglar

Di1s 6l¢tim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini degerlendirmek i¢in ¢esitli sinir
esikleri takip edilmistir (Bkz. Tablo 3). Bu 0l¢iitler arasinda bilesik giivenilirlik (CR), Cronbach
alfa, rho A, ayrim ve yap1 gegerliligi yer almaktadir. Tablo 3’teki bulgular dogrultusunda,
Cronbach's alpha, CR ve tiim gizil boyutlar icin AVE degerleri 6nerilen sinir seviyesini agmis
ve 6l¢ek maddelerinin uygun i¢ giivenilirlige ve yap1 gecerlilige sahip oldugunu gostermistir.

Tablo 3: Giivenirlik ve Gegerlik

Degiskenler  Ifadeler Faktor CA rho_A CR AVE
Yiikleri
Gorev Odakli 0.948 0.950 0.958 0.793
Liderlik Liderlik 1 0.912
Liderlik 2 0.920
Liderlik 3 0.854
Liderlik 4 0.909
Liderlik 5 0.851
Liderlik 6 0.895
PS-0Oz 0.968 0.968 0.977 0.914
Yeterlilik Yeterlilik 1 0.937
Yeterlilik 2 0.975
Yeterlilik 3 0.936
Yeterlilik 4 0.975
PS- 0.941 0.941 0.962 0.895
Tyimserlik Tyimser 1 0.943
Iyimser 2 0.953
Iyimser 3 0.942
PS-Umut 0.938 0.938 0.960 0.889
Umut 1 0.936
Umut 2 0.958
Umut 3 0.934
PS-Esneklik 0.936 0.938 0.959 0.887
Esnek 1 0.946
Esnek 2 0.954
Esnek 3 0.925
Is Tatmini 0.951 0.952 0.962 0.837
Tatmin 1 0.919
Tatmin 2 0.913
Tatmin 3 0.912
Tatmin 4 0.919
Tatmin 5 0.912
OB- 0.973 0.973 0.978 0.880
Duygusal Duygusal 1 0.936
Baglilik Duygusal 2 0.942
Duygusal 3 0.934
Duygusal 4 0.939
Duygusal 5 0.943
Duygusal 6 0.934
OB-Devam 0.967 0.967 0.973 0.859
Bagliligt Devam 1 0.917

Devam 2 0.948
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Devam 3 0.914
Devam 4 0.918
Devam 5 0.948
Devam 6 0.915
OB-Normatif 0.948 0.948 0.962 0.865
Baglilik Normatif 1 0.940
Normatif 2 0.920
Normatif 3 0.917
Normatif 4 0.942
Normatif 5 0.931
Normatif 6 0.914

PS: Psikolojik Sermaye, OB: Orgiitsel Baglhilik

Ayrica, tim “Standartlastirilmis Faktor Yiikleri” 0.70 degerini asarak (Kaiser, 1974)
Olcek giivenilirliginin yeterliligini destekleyen daha fazla kanit toplanmistir. Caligmada ayrim
gegerliligi iki olgiit ile hesaplanmistir: (1) “Fornell-Larcker olgiiti” ve (2) “Heterotrait-
Monotrait” (HTMT).

Tablo 4: Ayrim gegerligi sonuglar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Fornell-Larcker

Kriteri

Liderlik .891

PS-O .624 .956

PS-1 .660 .624 .946

PS-U 743 .660 716 .943

PS-E .545 572 .590 577 .942

Is Tatmini 736 .651 .697 .780 .566 915

OB-Duygusal .669 .612 671 .689 511 710 .938
OB-Devam .662 .569 .613 711 496 747 .667 927
OB-Normatif .697 .594 .656 .740 522 .780 .679 .708  .930
HTMT Kriteri

Liderlik

PS-O .651

PS-I .685 .648

PS-U .788 .694 752

PS-E .559 .599 .610 .508

Is Tatmini 173 .689 734 .825 .593

OB-Duygusal 716 .656 726 .745 551 767

OB-Devam 707 .608 .661 770 529 .800 726
OB-Normatif 734 .619 .688 .780 541 .833 721 .760

Notlar: Bold degerler, ¢ikarilan ortalama varyansin karekékiinii (NAVE) temsil eder.

Chi-Square: 16087.181; SRMR: 0.050; NFI: 0.567
Liderlik: Géorev Odakli Liderlik, PS: Psikolojik Sermaye, PS-O: Og Yeterlilik, PS-I: Iyimserlik, PS-U: Umut, PS-
E: Esneklik, OB: Orgiitsel Bagliltk, OB-Devam: Devam Bagliligi, OB-Normatif: Normatif Baghlik, OB-Duygusal:
Duygusal Baglilik

Tablo 4’te gosterildigi iizere, bold olarak vurgulanan AVE karekok degerleri
degiskenler aras1 korelasyon katsayisindan biiyiik ¢ikmis ve bu da yiiksek diizeyde ayirt edici
gecerlilige isaret etmektedir (Garson, 2016). Son olarak Fornell-Larcker kriterinin dogrulugunu
saglamak amaciyla HTMT degerleri analiz edilmistir (Cavusoglu, 2021b). HTMT degerlerinin
0,90’dan diisiik olmasi Onerilmistir (Henseler vd., 2015). HTMT diizeylerinin (Tablo 4'te
sunuldugu gibi) 0.90’dan diisiik oldugu bulunmustur (Bkz. Tablo 4). Onceki sonuglar,
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Olctimlerin yeterli giivenilirlige, ayirt edici ve yap1 gegerliligine sahip oldugunu gostermistir.
Bu nedenle, hipotez testi i¢in i¢ model degerlendirilmesine gecilmistir.

Yapisal Model Sonuclar:

Smart PLS4 hesaplamalarinin son adiminda, dogrudan etkiler i¢in yol katsayilar1 ve t
anlamlilik degerleri degerlendirmek tizere 5000 bootstrapping yaklagimi uygulanmistir (Tablo
5). Bu asama, dncelikli olarak modeldeki degiskenler arasinda dogrusallik probleminin var olup
olmadigmmin kontrolii ile baslayip yapisal modeldeki iliskiler ve yol Kkatsayilarinin
degerlendirilmesi ile devam eder. Tablo 5’de, yapilara ait VIF degerleri yer almaktadir. VIF
degerlerinin 5’in altinda olmasi Onerilmektedir (Gujarati ve Porter, 1999). Tablodaki VIF
degerlerine bakildiginda modelde dogrusallik ve yanlilik sorunu yasanmadigini ortaya
koymaktadir.

Tablo 5: Yapisal esitlik modeli sonuglari

Hipotezler B S.S. t-degeri p-degeri VIF
Model

H;: Liderlik>>>PS 0.755 0.030 25.419 0,000*** 1.000
Hia Liderlik>>>PS-O 0.613 0.048 13.423 0,000*** 1.000
Hip Liderlik>>>PS-1 0.650 0.046 14.264 0,000*** 1.000
Hic Liderlik>>>PS-U 0.739 0.035 19.862 0,000*** 1.000
Hig Liderlik>>>PS-E 0.523 0.050 11.012 0,000*** 1.000
Ho Liderlik>>>Is Tatmini 0.741 0.034 21.761 0,000*** 2.543
Hs Liderlik>>OB 0.480 0.040 7.691 0,000*** 2.593
Haa Liderlik>>>OB- Devam 0.351 0.078 6.223 0,002** 2.750
Hapo Liderlik>>>OB- Normatif 0.350 0.063 6.220 0,000*** 2.750
Hac Liderlik>>OB-Duygusal 0.342 0.064 6.001 0,000*** 2.750
Ha PS>>>s Tatmini 0.588 0.052 11.668 0,000*** 2.328
Hs PS>>>0OB 0.391 0.071 6.869 0,000*** 3.374
Hsa PS>>>OB-Devam 0.424 0.085 7.089 0,001** 3.373
Hsp PS>>>OB- Normatif 0.387 0.077 6.497 0,002** 3.373
Hsc PS>>>OB-Duygusal 0.431 0.061 7.512 0,000*** 3.373
He Is Tatmini>>OB 0.478 0.084 7.914 0,000*** 3.109
Hea  Is Tatmini>>>OB- Devam 0.562 0.076 11.697 0,000*** 3.254
Hep  Is Tatmini>>>OB- Normatif 0.612 0.072 13.107 0,000*** 3.254
Hec Is Tatmini>>OB-Duygusal 0.496 0.073 8.012 0,000*** 3.254

Liderlik: Gérev Odakli Liderlik, PS: Psikolojik Sermaye, PS-0O: Og Yeterlilik, PS-I: Iyimserlik, PS-U: Umut, PS-
E: Esneklik, OB: Orgiitsel Baglhlik, OB-Devam: Devam Bagliligi, OB-Normatif: Normatif Baghilik, OB-Duygusal:
Duygusal Baghilik

Gergeklestirilen yapisal esitlik modeli sonuglarina gore onerilen hipotezler Hi, Hia, Hib,
Hic ve Hig kabul edilmistir. Ayrica gorev odakli liderlik tarzinin is tatmini iizerinde pozitif
etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda H» hipotezi kabul edilmistir. Ayrica Hs, Hza, Hap
ve Hasc hipotezleri kabul edilmistir.

Psikolojik sermayenin is tatmini, orgiitsel baglilik ve alt boyutlar iizerinde pozitif
etkisinin oldugu yapilan analizler neticesinde elde edilmistir. Bu dogrultuda Hs, Hs, Hsa, Hsp Ve
Hsc kabul edilmistir. Is tatmininin 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlar: {izerinde pozitif etkisinin
oldugu sonucu elde edilmistir. Buna gore He, Hesa, Heb Ve Hesc kabul edilmistir.

Sonuc¢ ve Oneriler

Gergeklestirilen bu arastirmada gorev odakli liderlik tarzi, psikolojik sermaye, is tatmini
ve Orgiitsel baglilik arasindaki etkilere yonelik analizler yapilmistir. Arastirmadaki verilerin
analizi, Gaziantep ve Sanlwurfa’da faaliyet gosteren 425 KOBI calisanina uygulanan anket
iizerinden gergeklestirilmistir.
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Aragtirmada gorev odakli liderlik tarzinin psikolojik sermaye ve psikolojik sermayenin
alt boyutlan iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Sonuglar, literatiirle kismen
tutarlilik gostermektedir (Li vd., 2018; Li, 2019; Huynh ve Hua, 2020; Kim vd., 2020).
Arastirmada elde edilen sonug, isyerinde uygulanan gorev odakli liderlik tarzinin ¢alisanlarin
psikolojik sermayeleri lizerinde pozitif etki olusturdugunu ortaya koymaktadir. Diger bir
ifadeyle yoneticilerin igleri, gruplara veya bireylere atama yaptiklarinda, isyerindeki rol
beklentilerini ve gorev hedeflerini netlestirdiklerinde, calisanlara kurallari, politikalar1 ve
standart isletme siireclerini agikladiklarinda, isyerindeki verimliligi arttirmak igin
organizasyonla ilgili etkin kararlar aldiklarinda ve yoneticilerin birimin faaliyetlerini yonetip
koordine ettiklerinde vs. durumlar c¢alisanlarin Oz-yeterliligi, iyimserligi, umudu ve
esneklik/dayaniklilig1 tlizerinde pozitif etki yaratmaktadir. Bu kapsamda isletmelerin gorev
odakl1 liderlik tarzina egilim gostermeleri onerilmektedir. Buna gore isyerinde atama yapilan
gorevlerin ¢alisanlarin beklenti ve yetenekleriyle uyumlu olarak gerceklestirilmesinin, isyeri
prosediirlerinin ¢alisanlara zamaninda ve eksiksiz olarak aktarilmasinin ve tiim ydnetim
stireclerinde etkinlige odaklanilmasinin isletmeler i¢in yararl birer is uygulamasi olacagi
distiniilmektedir.

Arastirmada gorev odakli liderlik tarzinin is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir. Literatiirde benzer sekilde Havig vd. (2011) calismasinda, goérev odakl
liderlik tarzinin is tatmini ile anlamli bir iligskiye sahip oldugu sonucu paylasilmistir. Bununla
birlikte Shahmohammadi (2015), ger¢eklestirdikleri arastirma sonuglart arasinda, gorev odakli
yonetim tarzi ile yoneticilerin is tatmini arasindaki onemli iliskiye dikkat c¢ekmistir.
Gergeklestirilen bu arastirmada elde edilen sonug ise igyerinde yoOneticilerin isleri kisilere ve
gruplara atama yaptiklarinda, rol beklentilerini ve gorev hedeflerini netlestirdiklerinde,
igyerindeki faaliyetleri iyi yonetebildiklerinde vs. durumlarin ¢alisanlarin is tatminini pozitif
yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda yoneticilere, liderlik tarzina iliskin
unsurlara egilim gostermelerinin yaninda is tatminine etki eden ¢alisan beklentilerini dogru
tespit etmeleri ve tatmini olumsuz etkileyen unsurlar konusunda diizeltici Onlemlere
basvurmalar1 Onerilmektedir. Lider ve yoneticilerin liderlik tarzlarma iliskin beklenti ve
algilarinin zamanla degisebilme ihtimaline karsi, isyerinde is tatmininin diizenli olarak
Ol¢iilmesinin ve liderlik tarzlari dahil tatmini etkileyen diger unsurlarin anlasilmasinin
isletmeler i¢in onemli olduguna inanilmaktadir. Arastirmada ayrica gorev odakli liderlik
tarzinin Orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlart lizerinde pozitif etkisi oldugu
sonuclarina ulasilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar literatiirde yer alan arastirmalarla
kismen tutarlilik gdstermektedir (Mosadeghrad ve Ferdosi, 2013; Hong vd., 2016). Ornegin
Huynh ve Hua (2020), gorev odakli liderlik tarzinin devam ve normatif baglilik tizerinde farkl
anlamlilik seviyelerinde pozitif etkiye sahip oldugu ancak duygusal baglhilik tizerinde kesin bir
etkisinin oldugunun iddia edilmesinin gii¢ oldugunu ifade etmislerdir. Gergeklestirilen bu
arastirmada elde edilen sonug ise gorev odaklr liderlik tarzinin isletmelerdeki 6nemini ortaya
koymaktadir. Diger ifadeyle bu sonug, isyerinde yoneticilerin isleri dogru sekilde birey ve
gruplara atama yaptiklarinda, birim faaliyetlerini basarili sekilde yonettiklerinde, isletmede kisa
vadeli operasyonlar planladiklarinda vs. bu durumun calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve
orgiitsel baghiligin devam, normatif ve duygusal bagliliklarin1 da pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Rekabetin her gegen giin arttig1 bir¢cok sektorde insan kaynag ihtiyaci da
giderek artmaktadir. KOBI’ler, bir¢ok iilkede ekonomik, sosyal vs. bircok agidan biiyiik dSnem
tasimaktadir. Ayrica bir¢ok sektorde isletmeler igin rekabet Uistlinliigii 6nemli bir farkindalik
olusturmaktadir. Bu nedenle isletmelerin, mevcut calisanlara daha fazla egilim gostermeleri
liderlik dahil orgiitsel bagliliga etki eden unsurlara odaklanmalar1 6nem tagimaktadir. Lider ve
yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin calisan goriis ve Onerilerini dikkate almalari, kararlara
katilim1 tesvik etmeleri vs. uygulamalarin oOrgiitsel bagliligin gelistirilmesinde yararl
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olabilecegi diistiniilmektedir. Arastirmada psikolojik sermayenin is tatmini iizerinde pozitif
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir ve elde edilen bu sonug, yoneticilerin psikolojik sermayenin
giiciinden yararlanarak is tatminini giiclendirebileceklerini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda
calisanlarin 6z-yeterliliklerinin gli¢lendirilmesi (6rnegin ¢alisanlarin kendilerine glivenlerinin
artirilmasi), sézgelimi igyerindeki olumsuz senaryolar karsisinda caliganlarin iyimserliklerinin
korunmasina destek verilmesi (6rnegin farkli senaryolar karsisinda isletmenin uygulayacagi
amaca odakl alternatif bir planin bulunmasi ve bunun calisanlara aktarilmasi), ¢alisanlarin
hedeflerine ulagsmalarini1 kolaylastiracak alternatif yollar belirlenmesi veya sorunlarin agilmasi
konusunda umutlarinin artirilmas:  (umut) ve ¢alisanlarin  esneklik/dayanikliliklarinin
giiclendirilmesi psikolojik sermaye adina énemli olacaktir. Isletmeler i¢in maddi olmayan diger
sermaye tiirleri gibi psikolojik sermaye de onemli bir sermaye tiiriinii olusturmaktadir. Bu
kapsamda calisanlarin psikolojik sermayelerine egilim gosterilmesi ve kigisel gelisimlerinin
desteklenmesi 6nem tagimaktadir. Psikolojik sermayenin gii¢lendirilmesi adina isyerinde
diizenli egitim programlarinin uygulanmasi, kisisel gelisim olanaklarinin artirilmasi i¢in yeni
etkinlikler gelistirilmesi vs. uygulamalar yararli olacaktir. Arastirmada psikolojik sermayenin
orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlart iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu
goriilmistiir. Literatiirde benzer sekilde Hoveida vd. (2013), umut ve 6z-yeterlilik/6z giivenin
duygusal baghiligi anlamli sekilde yordadigini ifade etmiglerdir. Bununla birlikte Kim vd.
(2015), pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel baghlik ve miisteri odaklilik ile pozitif yonde
iligskili oldugu sonuglarina ulagmiglardir. Bu kapsamda isyerinde yoneticilerin psikolojik
sermayeden yararlanarak orgiitsel bagliliga yonelik olumlu sonuglar elde edebileceklerini ifade
etmek olanaklidir. Buna gore isletmelerin psikolojik sermayeye odaklanmalar1 boylelikle
ozellikle rekabetin yogun ve isglicii niteliginin 6n planda oldugu sektorlerde orgiitsel bagliligi
giiclendirmeleri olanakli olacaktir. Bununla birlikte aragtirmada is tatmininin orgiitsel baglilik
ve Orglitsel alt boyutlar1 lizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, calisanlarin
icerisinde yer aldiklar1 organizasyonda ¢alismaktan mutluluk duyduklarinda, isyerinde
fikirlerine saygi duyulduguna inandiklarinda, maas vs. 6zliik haklarindan memnun olduklarinda
vs. kisaca igyerinde tatmin yasanildiginda bu durum c¢alisanlarin 6rgiitsel baghliklarini pozitif
sekilde etkileyecektir. Bu kapsamda lider ve yoneticilerin tatmine egilim gostermeleri, tatmini
belirleyen unsurlari tespit etmeleri ve tatminsizlik yaratan unsurlar1 bertaraf etmeleri yararh
olacaktir. S6zgelimi, alinacak kararlarda calisanlarin goriis, oneri ve degerlendirmelerine
basvurulmasi, 6zlik haklarinin iyilestirilmesi vs. uygulamalar tatminin saglanmasi ya da
giiclendirilmesi agisindan yararli olabilir.

Bu arastirmanin bazi simirliliklart vardir. Arastirmaya sadece Gaziantep ve Sanliurfa
illerinde yer alan kiiciik ve orta 6l¢ekli isletme calisanlar1 dahil edilmistir. Gelecekte yapilacak
arastirmalarin  farkli sektér ve cografyalarda gerceklestirilmesinin yararli olacagina
inanilmaktadir. Boylelikle sonuglarin karsilastirilmasi olanakli olacaktir. Aragtirmanin bir diger
st arastirmada yer alan degiskenlere iligskindir. Arastirma gorev odakli liderlik tarzi,
psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenlerine odaklanmaktadir. Gelecek
arastirmalarda farkli liderlik tarzlarinin orgiitsel degiskenlerle olan iliskilerinin arastirilmasi
liderlik teorilerinin gelisimine ve farkli liderlik tarzlarinin farkli sektorlerdeki etkilerinin
anlagilmasina onemli katkilar saglayabilir. Zira sektor 6zellikleri, orgiitsel yapt gibi 6znel
durumlar, degiskenler arasindaki iligkilerde farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilir.

Isletme lider ve yoneticilerine iliskin dnerileri kisaca dzetlemek gerekirse:

- Lider ve yoneticilerin isletmede uygulanan liderlik tarzlarina egilim gostermeleri
onerilmektedir. Bu kapsamda atanan gorevler, isyeri prosediirleri vs. yonetim konularinda
calisanlarin taleplerine ve zamanlamaya egilim gosterilmesi yararli olacaktir.
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- Calisanlarin is tatminine odaklanilmasi (tatminin diizenli olarak 6lgiilmesi, tatmini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve tatminsizlik yaratan faktorlere iliskin diizeltici 6nlemlere
basvurulmasi vs.) ig tatminin artirilmasi adina yararli olacaktir.

- Isyerinde uygulanan liderlik tarzina iliskin ¢alisan geri bildirimlerinin dikkate
alinmasi, liderlik tarzlar1 dahil, 6rgiitsel bagliliga etki eden unsurlara egilim gosterilmesi yararh
olacaktir. Bu kapsamda isletmelerde acik kapi politikalarinin uygulanmasi, iletisim kanallarimin
giiclendirilmesi, goriis ve dnerilerin dikkate alinmasi, kararlara katilimin artirilmasi yararl birer
uygulama olabilir.

- Lider ve yoneticilere, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine odaklanmalari, rekabetin
yogun ve isglicii niteliginin 6n planda oldugu sektdrlerde orgiitsel bagliligi giiclendirmeleri
onerilmektedir.

Arastirma kapsaminda ¢alisanlara yonelik birtakim dneriler de sunulmak istenmektedir.
Buna gore calisanlarin igletmeleri i¢in gereken 6zveriyi gostermeleri, isletmelerin uyguladiklari
gelisim programlarini desteklemeleri, basariya odaklanmalart, islerin yapilmasi konusunda yeni
yontemlere acik olmalari, igyeri ortaminin uygunluguna bagl olarak gerektiginde uygulanan
liderlik tarzina iliskin goriis ve Onerilerini zamaninda yonetim kademelerine iletmeleri yararl
olacaktir.
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