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Oz

Onlenemeyen bir hizla artan rekabet her gecen giin caliganlarin ve olumlu galisan davramslarmin
desteklenmesini isletmeler icin stratejik bir unsur haline getirmistir. Ozellikle belirlenen hedefler
dogrultusunda olumlu ¢alisan davranmislarinin olusturulmas: ve tesvik edilmesi konusunda
miitevazi liderlik kavrami 6ne ¢ikan kavramlardan biri olarak goriilmektedir. Miitevazi liderlik,
calisanlar pozitif etkileyerek onlarin iglerini daha yiiksek motivasyonla gerceklestirmelerine katki
saglamaktadir. Dolayisiyla miitevazi liderler, calisanlarla iyi iliskiler kurarak, “biz” duygusu
olusturarak ve astlarini dogru sekilde yonlendirerek onlarin ise olan katkilarmi arttirmakta ve
calisanlarin is tizerinde inisiyatif almalarmi kolaylagtirmaktadirlar. Ayrica kendilerini ve
calisanlarmi dogru ve nesnel olarak degerlendiren miitevaz1 liderler, ¢alisanlar: takdir ederek
onlarin iglerini yliksek coskuyla yapmalarina katki saglamaktadirlar. Bu sayede galisanlar isletme
faaliyetlerinde daha yenilikgi fikirler olusturabilmekte ve isleri tizerinde inisiyatif alarak daha yetkin
calisanlar haline gelmektedirler. Bu kapsamda, “Miitevaz liderlik ile ise angaje olma arasindaki
iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii var midir?” sorusuna orneklem baglaminda yanit
aranmas! amaglanmistir. Dolayisiyla bu arastirmada, ¢alisanlarin miitevaz liderlik algilari ile ise
angaje olma diizeyleri arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin aracilik rolii incelenmistir.
Calisma ampirik bir aragtirma niteligindedir. Bu arastirmada nicel arastirmalardan iligkisel tarama
yontemi kullanilmigtir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullarulmigtir.
Orneklem, belirlenen imalat sektoriindeki isletmelerde gorev yapan beyaz yakali calisanlar
arasindan kolayda ornekleme yolu ile segilmistir. Verilerin analizinde tamimlayici istatistikler
(ortalama, standart sapma vb.), Pearson korelasyon analizi ve Bootstrap yontemini temel alan
regresyon analizleri kullamlmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, miitevazi liderligin, ise angaje
olma ve psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisinin pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml
oldugu sonucuna ulasilmistir. Aracilik etkisi test sonuglaria gore, miitevazi liderlik ile ise angaje
olma iligkisinde psikolojik giiglendirmenin aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Miitevazi Liderlik, Ise Angaje Olma, Psikolojik Giiglendirme, Beyaz Yakali
Caliganlar, Pozitif Liderlik
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Abstract

Increasing competition with unstoppable speed has made supporting employees and positive
employee behaviors a strategic element for enterprises. In particular, the concept of humble
leadership is seen as one of the prominent concepts in creating and encouraging positive employee
behaviors in line with the determined targets. Humble leadership positively affects employees and
helps them perform their work with higher motivation. Therefore, humble leaders increase their
contribution to the work and make it easier for employees to take initiative on the work by
establishing good relationships with employees, creating a “we” feeling, and directing their
subordinates in the right way. In addition, humble leaders who evaluate themselves and their
employees accurately and objectively appreciate their employees and help them do their work with
greater enthusiasm. In this way, employees can create more innovative ideas in business activities
and become more competent employees by taking initiative in their work. It was aimed to find an
answer to the question which is designed as “Does psychological empowerment have a mediating
role in the relationship between humble leadership perceptions on work engagement?”. In this
context, this study was carried out to determine the mediating role of psychological empowerment
in the relationship between humble leadership perceptions of the employees on work engagement.
The study is an empirical research. In this research, the rational scanning method from quantitative
research was used. The survey technique was used as a data collection tool in the research. The
sample was selected by convenience sampling among white-collar employees working in
manufacturing sector. Descriptive statistics (mean, standard deviation, etc.), Pearson correlation
analysis, and regression analysis based on the Bootstrap method were used in the analysis of the
data. According to the results of the research, it was concluded that humble leadership has a positive
and statistically significant effect on work engagement and psychological empowerment. According
to the mediation effect test results, it was concluded that psychological empowerment has a
mediating role in the relationship between humble leadership and work engagement.

Keywords: Humble Leadership, Work Engagement, Psychological Empowerment, White-Collar
Employees, Positive Leadership
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Giris

Son yillarda bilimsel ¢alismalarda, ticari yayinlarda ve gesitli raporlarda popiiler hale
gelen liderlik kavrami; karizma, cekicilik ve sosyal statiide profesyonel sporcular ve
televizyon yildizlariyla birlikte yiiceltiimekte ve bu sebeple onemli diizeyde {iin
kazanmaktadir (Morris vd., 2005, s. 1324). Liderlik, belirli kosullar altinda c¢alisanlarin
motivasyonunu saglama, isle ilgili siirecleri yonetme, c¢alisanlarin sahip olduklari
potansiyeli ortaya ¢ikarma ve calisanlar: ikna ederek onlar1 6nceden belirlenen amaglar
dogrultusunda harekete gecirme siirecidir (Kogel, 2015, s. 674). Bu kapsamda liderlik,
calisanlarin yoneticilerinden etkilenmelerini ve giidiilenmelerini saglamaktadir. Ancak
artan rekabet ve degisen kosullar, kaynaklar etkin, etkili ve verimli kullanmak isteyen
yoneticiler {izerinde baski olusturmakta ve bu durum bazi isletme yoneticilerinin
davranislarini olumsuz etkilemektedir (Yalginsoy ve Isik, 2018, s. 1017). Ayrica,
yoneticilerin karsilastiklart bu durum galisanlarin etkinlik ve verimliliklerini de olumsuz
etkileyebilmektedir. Ancak, calisanlara deger veren, empati kuran, biz duygusuna sahip,
dontstiirticti (Burns, 1978), etkilesimci (Bass, 1985), karizmatik, hizmetkar, miitevazi
liderlik vb. liderlik tiirleri, bilgi toplumunda ¢alisanlarin motivasyonlarimi arttirmakta
(Bahar, 2019, s. 238) ve sahip olduklar1 potansiyelin ortaya cikmasimi saglayarak
isletmeye miimkiin olan en yiiksek degeri katmalarina imkan vermektedir. Dolayisiyla
islerinde inisiyatif alan ve kararlara katilan calisanlar, sahip olduklar1 yetenek ve
becerilerle orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine katki saglamaktadirlar (Rothmann ve
Jordaan, 2006, s. 87; Zeglat vd., 2014, s. 56).

Pozitif lider davranislarinin calisanlarin ise angaje olmalarin etkiledigi ifade edilebilir
(Decuypere ve Schaufeli, 2020, s. 71). Dolayisiyla miitevazi liderler, ¢alisanlarin 6rgiit
agisindan 6nemli olduklarin1 ve potansiyel yeterliliklerini fark etmelerini saglayarak
(Mao vd., 2019, s. 2) calisanlarin islerini keyifle yapmalarini saglamaktadirlar. Ayrica,
giiclendirilmis ¢alisanlar islerine ve orgiite baglilik gostermektedirler (Alotaibi vd., 2020,
s. 975). Bu alanda yapilan ampirik arastirmalara gore; miitevazi liderler destekleyici bir
iklim olusturarak calisanlarin 6grenme yonelimini, is tatminini, ise angaje olmalarini ve
iste kalma oranlarmni giiglendirmektedirler (Zhou ve Wu, 2018, s. 376). Literatiir
incelendiginde; miitevazi liderligin yenilik¢i is davranist (Zhou ve Wu, 2018), psikolojik
giiclendirme (Ali vd., 2020), orgiitsel vatandaslik davranis1 (Ding vd., 2020), 6z yeterlilik
(Al Hawamdeh, 2023) ve iyi olus (Zhang ve Song, 2020) iizerinde pozitif etkilerinin
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica yapilan g¢alismalar ve elde edilen bilgiler
miitevazi liderlik ile ise angaje olma (Al Hawamdeh, 2022; Tan ve Photchanachan, 2021;
Yang vd., 2019) ve miitevazi liderlik ile psikolojik giiclendirme (Ali vd., 2020; El-Gazar
vd., 2022; Jeung ve Yoon, 2016) ve psikolojik giiclendirme ile ise angaje olmanin
(Macsinga vd., 2015; Meng ve Sun, 2019) birbirileriyle dogrudan veya dolayli olarak iliski
ve etkilesim igerisinde olduklarina isaret etmektedir. Bu baglamda arastirmaya
“miitevaz1 liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin
aracilik rolii var midir?” temel arastirma sorusu yon vermektedir. Dolayisiyla bu
arastirma, segilen drneklem baglaminda isletme ¢alisanlarinin miitevaz liderlik algilar
ile ise angaje olma diizeyleri arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik
roliiniin olup olmadigmi belirlemek ve ileride yapilacak calismalara fikir vermek
amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amag dogrultusunda 6ncelikle kavramlarla ilgili olarak
literatiire deginilmis, miitevazi liderlik, ise angaje olma ve psikolojik gii¢lendirme
arasindaki iligkiler tartisilmigtir. Arastirmanin yontemi kisminda 6rneklem, veri toplama
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siireci, 6l¢iim araclari ve veri analizi ayrintili olarak paylasilmis olup arastirma bulgular:
ve ¢alismanin teorik ve pratik katkilari ise tartisma sonug kisminda ele alinarak gelecek
arastirmalar i¢in birtakim 6nerilerde bulunulmustur.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Miitevazi Liderlik

Liderlik kisaca “bireyleri belirli bir ama¢ dogrultusunda ¢aba gostermeye ikna etme

Vs

yetenegi” olarak tanimlanmakta ve genellikle liderlik tanimlarinda “etkileme”, “ikna
etme”, “
2004, s. 153). Liderlik, calisanlarin gorevlerini yerine getirmesi i¢in yon verme, motive

etme, egitme ve liderin ¢alisanlariyla etkin bir iletisim kurmasi ile ilgilidir (S6kmen vd.,

a7

yonlendirme”, “giidiileme” gibi nitelikler 6n plana ¢tkmaktadir (Bakan ve Bulut,

2021, s. 2747). Isletmeye olumlu katkilar saglayan ve igletmelerin basarismi kendi
basarisinin iizerinde goren miitevazi liderler, isletme amaglarinin gergeklesmesinde
o6nemli rol oynamaktadirlar (Hutt ve Gopalakrishnan, 2020, s. 254). Bu liderler, iyi
isletmeyi miikemmel isletmeye doniistiiren kisiler olarak tanimlanabilir (Collins, 2001, s.
71). Miitevaz liderler, kendi kisisel hatalarini, yanlislarini ve sinirlarini kabul etmekte ve
¢alisanlarinin katkilarin ve giiglii yanlarimi 6ne ¢ikarmaktadir (Liu, 2016, s. 732). Ayrica
miitevaz1 liderler, kendilerini ve astlarmi ¢ok yonlii ve nesnel bir agidan
degerlendirmekte, astlarin giiglii yonlerini ve katkilarim takdir etmektedirler (Ozer vd.,
2021, s. 457). Jeung ve Yoon (2016, s. 1123)’a gore asagidan yukariya bir liderlik bi¢imi
olarak tanimlanan miitevazilik, kendini kiiglimseme degil, dogru 6z degerlendirmeyi ve
calisanlarinin degerini takdir etmeyi yansitan insan giicii kaynagidir. Dolayisiyla,

s1rou

miitevaz liderlik; “kisisel hatalar1 ve yanlislarini kabul etme istegi”, “calisanlarinin giiclii
yanlarmnn ve isletmeye olan katkilarinin takdir edilmesi”, “tavsiyelere, yeni fikirlere ve
elestirilere agik olmak” olarak aciklanmaktadir (Owens ve Hekman, 2016, s. 1088; Owens
vd., 2013, s. 1518). Miitevaz liderler, ¢alisanlarin 6rgiite olan katkilarinin énemini fark
etmelerine ve iglerinde bir anlam kazanmalarna yardimcr olmakta, onlarm giiglii
yonlerini takdir etmektedirler. Bu da ¢alisanlarin liderlerden olumlu degerlendirmeler
almak igin yenilik yapmalarma ilham vermektedir (Yang vd. 2019, s. 1805). Yani
miitevazi liderler, kendilerini dogru degerlendirmekte, ¢alisanlarini takdir etmekte ve
calisanlarindan 8grenmeye isteklidirler (Zhong vd., 2020, s. 19). Lider-iiye arasindaki bu
karsilikh iligki, sosyal degisim kurami dogrultusunda aciklanabilir. Sosyal degisim
kurami gercevesinde isletme yoneticileri, ¢alisanlarini desteklediklerinde veya onlara
faydali bir kaynak sagladiklarinda; ¢alisanlar, bu destege karsilik isletmeye faydali ve
degerli katki saglama yiikiimliiliigii hissetmektedir (Blau, 1964). Ancak miitevaziliderler,
calisanlarina kars1 gosterdikleri miitevazi lider davranisini yalniz tiretkenlik i¢in bir arag
olarak degil ayn1 zamanda nezaket ve sayg1 gostergesi olarak da gostermektedir (Chen
vd., 2018, s. 329). BOylece miitevazi liderler, ¢alisanlar: {izerinde destek duygusu
olusturmakta, giiven saglamakta ve onlart uyumlu kisilerarasi iliskiler kurmaya tesvik
edebilmektedir (Li vd., 2021, s. 2). Yani miitevaz: liderlik, destekleyici bir orgiitsel
baglami 6ne gikarmaktadir (Zhu vd., 2019, s. 2).

1.2. ise Angaje Olma

Ise angaje olma ile ilgili ilk teorisyenlerden biri olan Kahn (1990) bu kavrami, goreve
benligini koyma (self in role) olarak aciklamistir. Genel olarak, ise angaje olma,
¢alisanlarin is rollerine bagliliklar: ve ¢alisanlarin islerini veya sorumluluklarimi yerine
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getirirken fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendilerini tamamen islerine vermeleri
veya kendilerini isten geri cekmemeleri olarak aciklanmaktadir (Kahn, 1990, s. 692-695).
Kahn (1990, s. 701) bir calisanin isinden veya gorevinden fiziksel, biligsel ve psikolojik
olarak geri ¢ekilmesi olarak tanimladig1 ise angaje olmama (disengagement) durumunu
Maslach’in titkenmiglik kavramina benzetmektedir. Schaufeli ve Bakker (2004, s. 295)
tiikkenmislik ve ise angaje olmayr “birbirlerinin karsitlar1” birbirinden bagimsiz zit
kavramlar olarak tanimlamaktadir. Bu dogrultuda ise angaje olma son yillarda yapilan
calismalarda titkenmisligin karsiti, antitezi olarak degerlendirilmistir (Freeney ve
Tiernan, 2006, s. 132; Schaufeli vd., 2002, s. 74). Maslach ve Leiter (1997, s. 102-105)’e gore
calisanlarin tiikenmisligi azaldiginda ise angaje olma olasiliklar1 artmaktadir. Boylece ise
angaje olma, ¢alisanlarin sahip olduklar1 ve ise karsi gelistirdikleri enerji, katihm ve
etkinligini arttirmaktadir. Ise angaje olma, dinglik ve adanma ile ifade edilirken;
tiikenmislik ise, bitkinlik ve sinizm kombinasyonu ile acgiklanmaktadir (Schaufeli vd.,
2002, s. 74). Tiikenmisligin karsit ifadesi olarak ise angaje olma, calisanin mesleki etkinlik
duygusunu artiran kisisel olarak tatmin edici faaliyetlerle enerjik bir katiim durumu
olarak tanimlanmaktadir (Maslach ve Leiter, 2008, s. 498).

Kavram, ulusal literatiirde ilk defa Dogan (2002, s. 2) tarafindan, galisanin tiim kalbiyle,
¢izginin Gtesinde sahip oldugu tiim 6zleriyle kendini isine vermesi, ise cezbolma olarak
ifade edilmistir. Heniiz {izerinde tam anlamiyla fikir birligine varilamayan ise angaje
olma kavrami arastirmalarda “ise cezbolma (Dogan, 2002; Karagonlar vd., 2015), isle
biitiinlesme (Ardig ve Polatci, 2009), ise goniilden adanma (Bal, 2008; Yolcu ve Cakmak,
2017), ise kapilma, ise tutulma (Asar, 2018; Giiler vd., 2019), ¢alismaya tutkunluk, ise
bagllik (Eryilmaz ve Dogan, 2012) gibi farkli sekillerde ifade edilmektedir. Ozetle ise
angaje olma, “dinglik, kendini adama ve kendini verme ile karakterize edilen isle ilgili olumlu,
tatmin edici bir ruh hali” olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2002, s. 74). Bu baglamda
ise angaje olma ¢alisanin isle ilgili olumlu bir iyilik hali veya tatmin durumudur (Bakker
ve Leiter, 2010, s. 182). Isletmeler agisindan ise angaje olma, calisanin sirket icin deger
yaratma ve yiiksek diizeyde enerji ile orgiitsel faaliyetlere katilma konusundaki olumlu
tutumudur. Dolayisiyla ¢alisana saygiyla davranildiginda, ona cesaret, destek ve ihtiyag
duydugu kaynaklar verildiginde ve isleriyle ilgili yeterli 6zgiirliik verildiginde ¢alisan,
islerini anlamli ve ilham verici gorecek ve islerini biiyiik bir cogkuyla ve gururla basariya
ulagtiracaktir (Alshammari, 2015, s. 156; Arslan ve Demir, 2017, s. 373). Calisanlarin
islerinden keyif almalar1 ve islerini yiiksek enerjiyle yapmalari, orgiitsel etkinligin
artmasina katki saglayabilmektedir (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010, s. 2).

1.3. Psikolojik Gii¢lendirme

Giiglendirme, insanlarin hedeflerine nasil ulasacaklarini 6grenmelerini ve kaynaklari
kontrol edebilmelerini saglayan, hayatlarini yonlendirmek igin firsatlar yaratan ve yasam
tizerinde ustalik kazandiran bir siirectir (Zimmerman, 1995, s. 583). Giiclendirme,
¢alisanin is roliine yonelimini yansitan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olarak ortaya
¢ikan igsel motivasyonu ifade etmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443; 1996, s. 484).
Gliglendirme, calisanlarin iglerinde daha fazla sorumluluk almalari, karar verme
yetkisine sahip olmalar1 ve igleri {izerindeki kontrolii sahiplenmesi olarak agiklanabilir
(Pearson ve Chatterjee, 1996, s. 17). Diger bir ifadeyle giiclendirme, ¢alisanlarin yaptiklar:
igleri zenginlestirerek ve isteki sorumluluklarin arttirarak, islerinde inisiyatif almalarmi
saglamaktadir. Calisganin yaptig1 iste once bir baskasindan onay almak zorunda
kalmadan kendi sorumluluk alani iginde kararlar alabilme yetkisi giiglendirme olarak
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agiklanmaktadir (Luthans vd., 2021, s. 291). Bu kapsamda giiclendirme, calisanin
gevresini kontrol etme yeteneginden (digsal giiclendirme) ve olumlu duygular gibi ek
degiskenlerden etkilenen calisanin isini yapabilecegi hissinden (i¢sel giiglendirme)
olusmaktadir (Diener ve Biswas-Diener, 2005, s. 126).

Spreitzer (1997), giiclendirmeyi iliskisel bakis acis1i ve psikolojik bakis acisiyla
tanimlamaktadir. Tliskisel giiclendirme, bir hiyerarsi igindeki daha yiiksek seviyelerin,
ayn1 hiyerarsi igindeki daha diisiik seviyelerle giiciin paylasilmasidir. Yani, ¢alisanlar1
giiclendiren, giiciin dagilimidir (Matthews vd., 2003, s. 297). Dolayisiyla giiclendirmenin
temel bileseni, giicti, bilgiyi ve karar verme yetkisini alt diizey calisanlarla paylasmaktir
(Fernandez ve Moldogaziev, 2015, s. 377). Psikolojik giiclendirme ise, organik veya
asagidan yukariya dogru goriilen ve yalnizca psikolojik durumlarda calisanin iginde bir
giiclenme algis1 iirettiginde ortaya c¢ikmaktadir (Matthews vd., 2003, s. 297). Ancak
gliclendirme, durumlar arasinda genellestirilebilen kalic1 bir kisilik 6zelligi degil, calisma
ortami tarafindan sekillendirilen bir dizi bilis olarak ifade edilebilir (Spreitzer, 1995, s.
1444). Pearson ve Chatterjee (1996, s. 16)’ye gore gii¢clendirme, digsal bir eylemden ziyade
¢alisanlarin igsel inanglarini degistirme stirecidir. Ayrica calisanlar, islerinin kontroliinii
saglamak, inisiyatif almak, gii¢ ihtiyaclarini karsilamak ve kisisel 6z-yeterlik inanglarini
gliclendirmek icin i¢sel olarak motive olmaktadirlar (Chan vd., 2008, s. 444). Bu baglamda
gliclendirme, artan igsel gorev motivasyonu olarak agiklanabilir (Thomas ve Velthouse,
1990).

Gilintimiiz modern yonetim kuramlarindan olan giliglendirme, yoneticilerin gii¢ ve
kontrolii astlarina devrederek astlariyla is birligini gelistirmeyi ve kolaylastirmay1
saglayan sosyal miibadele odakli ve is rollerinin olumlu bilissel degerlendirmesine imkan
saglayan icsel motivasyon siirecidir (Chan vd., 2008, s. 445). Giiclendirme, orgiitteki
giiclendirmeyi amaglayan yonetsel miidahalelerin basarili olmasi igin ¢alisanlarin
deneyimlemesi gereken psikolojik bir durumdur (Kluska vd., 2004, s. 116). Bu dogrultuda
calisanin igsel psikolojik durumu olarak adlandirilan psikolojik giiclendirme, farkl
yasam durumlari ve rolleri arasinda genellestirilebilen kiiresel bir yap1 degil, daha cok is
alanina 6zgii bir kavramdir (Singh vd., 2013, s. 401; Spreitzer, 1995, s. 1444).

1.4. Liderlik-ise Angaje Olma ve Giiclendirme Arasindaki iliskiler

Miitevazi liderler, kendi hatalarini ve smirlarmi kabul etme, ekip iiyelerinin giiglii
yanlarmi 6ne cikarma, iiyelerine deger verme, onlar1 psikolojik olarak 6zgiir kilma,
calisanlarin Orgiite katki sagladiklarinin farkinda olma ve lider-iiye roliinii tersine
¢evirme egilimindedir (Owens ve Hekman, 2012, s. 810; Owens vd., 2013, s. 1528). Lider
iiye roliinlin agagidan yukariya ve destekleyici bir liderlik tarzi olarak degismesi,
miitevazi liderlerin kendilerini nesnel olarak degerlendirebilmesini, ¢alisanlarina daha
fazla deger vermelerini ve yeni bilgi ve fikirlere daha agik olmalarini saglamaktadir
(Cheng vd., 2023, s. 2). Dolayisiyla bu tiir liderler, ekip {iyelerinin gelismeye daha fazla
odaklanmasini, risk almak icin istekli olmalarim1 desteklemekte, onlarin giivenini
kazanarak ve ¢alisanlar arasinda uyumlu iligkiler kurulmasini tesvik ederek ¢alisanlarin
ise angaje olmalarini desteklemektedirler (Li vd., 2021, s. 2; Owens ve Hekman, 2012, s.
802). Sosyal bilgi isleme yaklasimina gore, bireylerin sosyal ¢evresinden elde ettigi bilgi
ipuglar1 onlarin algi, tutum, davranis ve motivasyonlarimni etkilemektedir (Salancik ve
Pfeffer, 1978, s. 226). Bu dogrultuda, ¢alisanlarla dogrudan etkilesimleri olan liderler
sosyal bilgi kaynaklar1 olarak kabul edilebilir. Bu yiizden lider davranislari ¢alisanlarin
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tutum ve davranislar: {izerinde 6nemli etkiye sahip olmaktadir (Zhong vd., 2020, s. 20).
Ayrica sosyal degisim teorisine gore; isletme yoneticileri, calisanlarini desteklediklerinde
veya onlara faydali bir kaynak sagladiklarinda, calisanlarin bu destege karsilik, isletmeye
faydali ve degerli katki saglama yiikiimliiliigli dogmaktadir (Blau, 1964). Boylece
calisanlarin orgiitsel amaglarmin gerceklesmesindeki katkilarin takdir ederek onlarin is
becerilerine (6zyeterlilik) olan giiveni arttirmakta, islerinin anlamina dair duygularin
giiclendirmekte ve yeterlilik diizeylerini yiikseltmektedirler (Chen vd., 2018, s. 329).

Miitevazi liderler, 6rgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin gorev tizerindeki yetkisini
arttirarak, orgiite olan katkisim1 kolaylastirarak ve onlarin oOnerilerini kabul ederek
calisanlar1 psikolojik olarak giiglendirmektedirler (Ali vd., 2020, s. 350). Dolayistyla
miitevazi liderler, calisanlar {izerinde hakimiyet kurmaya calismaz ve calisanlarin
gorevleri iizerinde inisiyatif sahibi olmalarini tesvik ederler (Jeung ve Yoon, 2016, s.
1124). Boylece gliclenen calisanlar, islerinde daha fazla performans gostermekte, 6z-
yeterlik duygularinda artis olusmakta ve isleri {izerinde yetkin olduklarmi
hissetmektedirler (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 667). Ayrica giiglenen ¢alisan, isinden
keyif almakta ve is stresinden uzaklasmaktadir (Davis ve Wilson, 2000, s. 349). Bu
dogrultuda, miitevazi liderler, calisanlarin yaptiklar: iste karar vermeye katilmalarini
saglayarak, 6grenmelerini ve gelismelerini tesvik ederek ve ¢alisanlarin giiclii yonleriyle
gorevleri eglestirerek calisanlarin ise angaje olmalarina katk: saglamaktadir (Walters ve
Diab, 2016, s. 10). Ge¢mis arastirmalarda miitevazi liderligin ise angaje olma (Al
Hawamdeh, 2022; Li vd., 2021; Tan ve Photchanachan, 2021; Walters ve Diab, 2016; Yang
vd., 2019), psikolojik giiclendirme (Ali vd., 2020; Chen vd., 2018; El-Gazar vd., 2022; Jeung
ve Yoon, 2016; Luo vd., 2022) {izerinde ve psikolojik gii¢lendirmenin ise angaje olma
(Macsinga vd., 2015; Meng ve Sun, 2019) {izerinde pozitif etkilerinin oldugu sonucuna
ulasilmistir. Nitekim uluslararasi literatiirde yapilan ¢alismalarda miitevazi liderlik ile
ise angaje olma arasinda pozitif iligkiler bulunurken; ulusal literatiirde miitevazi liderlik
ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Yukaridaki agiklamalar gergevesinde bu ¢alismanin amacit miitevazi liderlik ile ise angaje
olma arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin aracilik etkisini incelemek ve analiz
etmektir. Bu kapsamda arastirma hipotezleri asagida belirtilmistir:

Hi: Miitevazi liderligin ise angaje olma {izerinde pozitif etkisi vardir.
Ho: Miitevazi liderligin psikolojik giiglendirme tizerinde pozitif etkisi vardir.
Hs: Psikolojik giiclendirmenin ise angaje olma iizerinde pozitif etkisi vardir.

Ha: Miitevazi liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskide psikolojik gii¢lendirmenin
aracilik etkisi vardir.

2. Yontem

Miitevazi liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskide psikolojik gii¢lendirmenin
aracilik etkisini incelemek amaciyla gerceklestirilen bu calismada, nicel arastirma
yontemlerinden iligkisel tarama modeli kullanilmistir. iliskisel aragtirma, iki veya daha
fazla degisken arasindaki iliskinin dogasini belirlemenin yolunu agar ve bir sonug
degiskeni hakkinda tahminlerde bulunmak i¢in faydalidir (Karasar, 2005).
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2.1. Calisma Grubu

Calismanin amacma uygun olarak cesitli sektorlerde faaliyet gosteren beyaz yaka
¢alisanlarindan verilerin toplanmasi planlanmistir. Zaman ve maliyet agisindan tiim
evrene ulasmak konusundaki zorluklar ve Tiirkiye’deki beyaz yakali ¢alisanlarin net
sayisina ulasilamamasi nedeniyle galisma grubunun simirlandirilip kolayda ornekleme
yontemi ile belirlenmesine karar verilmistir. Bu kapsamda Gebze-Kocaeli bolgesinde
Imalat sektdriinde faaliyet gosteren igletmelerdeki beyaz yakal calisanlar arasindan 184
kisi arastirmaya goniillii olarak katilim saglamistir. Katilimcilardan elde edilen veriler 6n
incelemeden gegirilerek eksik, hatal1 ve tekrar eden cevaplarin yer aldig1 33 anket analiz
dis1 birakilmistir. Bu kapsamda 87 kadin ve 64 erkek olmak iizere toplam 151 beyaz yakali
calisandan elde edilen veriler analize dahil edilmistir.

2.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Verilerin toplanmasindan 6nce Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi Etik
Kurulu'ndan etik onay alinmustir (Tarih: 12.05.2023, Sayisi: E-26428519-044-83908).
Veriler cevrimici olarak anket teknigi (questionpro.com) ile toplanmistir. Hazirlanan
anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik
ozelliklerini (cinsiyet, yas vb.) belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci boliimde
ise beyaz yakali calisanlarin miitevazi liderlik, ise angaje olma ve psikolojik giiclendirme
diizeylerini 6l¢meye yonelik ifadelere yer verilmistir. Katilimcilarin miitevaz: liderlik
algilarin1 6lgmek amaciyla Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen Kerse vd. (2020)
tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan miitevazi liderlik 6lgegi kullanilmistir. Ise angaje olma
diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce
uyarlamasi Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan yapilmis olan ise angaje olma Slgegi
kullanilmistir. Son olarak psikolojik gii¢lendirme diizeylerini 6lgmek amaciyla Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilen Dogan (2019) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan psikolojik
giiclendirme o6lgegi kullamilmistir. Tiim ifadeler 571i Likert tipi Olgek yardimiyla
derecelendirilmistir.

2.3. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS 26 paket programi kullanilmisgtir. Ik olarak
verilerin normallik sinamasinda, carpiklik ve basiklik degerlerinden yararlanilmigtir.
Elde edilen verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerinin +2 ile -2 araliginda oldugu tespit
edilmistir (George ve Mallery, 2016, s. 115). Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler
(ortalama, standart sapma vb.), Pearson korelasyon analizi ve Bootstrap yontemini temel
alan  regresyon analizinden yararlanilarak istatistiksel = degerlendirmelerde
bulunulmustur. Bu analiz yapilirken Hayes Process Macro eklentisi kullanilmistir.
Bootstrap yonteminde 5000 yeniden drneklem secenegi tercih edilmistir (Giirbiiz, 2019, s.
57; Hayes, 2013). Ayrica 0lgek gegerligi ve giivenirligi i¢in agimlayici faktor analizi ve
Cronbach’in alfa katsayisindan yararlanilmis ve analiz sonuglari Tablo 1’de 6zetlenmistir.
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Tablo 1. Arastirma Olceklerine iliskin Analiz Sonuclar

Miitevazi Ise Angaje Psikolojik
Liderlik (9) Olma (9) Giiglendirme (12)
KMO 0,893 0,850 0,857
Barlett Uygunluk Testi p <0,001 p <0,001 p <0,001
Toplam Agiklanan 64,195 55,959 82,681
Varyans
Cronbach's Alpha 0,929 0,885 0,912

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin agimlayici faktor analizi sonuglar: dikkate alindiginda
Olceklerin yapi gegerliliklerinin literatiirde ileri siiriilen tek boyutlu yapilar ile uyumlu
oldugu ve Olgeklerin yeterli diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir (Dogan, 2019;
Kerse vd., 2020; Ozkalp ve Meydan, 2015).

3. Bulgular

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler ve hipotez sonuglar1 bu bdliimde
ozetlenmektedir. Ilk olarak Tablo 2’de degiskenlere ait ortalama, standart sapma
degerlerinin yani sira yapilar arasi iligkiler 6zetlenmistir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler X SS 1 2 3
Miitevazi Liderlik 3,53 0,882 1

Ise Angaje Olma 3,71 0,728 0,334 1

Psikolojik Giliglendirme 4,00 0,636 0,401 0,739™ 1
Notlar:

(i) n=151,

(ii) Olgekte 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum anlamindadar.
(iii) **p<0,01, *p<0,05

Tablo 2’de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasinda 6nemli etkiler
ongoriilebilmektedir. Degiskenlere ait ortalama degerler 3,53 ile 4,00 arasinda
degismektedir. Miitevazi liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskide, psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisini test etmek amaciyla Bootstrap yontemini temel alan
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Degiskenlere iliskin analiz sonuglar1 asagida, Tablo
3 ve Sekil 1'de 6zetlenmistir.

Tablo 3. Degiskenlere Ait Regresyon Analizi Sonuglar:

Sonug Degiskenleri

Psikolojik Gliglendirme Ise Angaje Olma
Tahmin Degiskenleri b SH b SH
Miitevazi Liderlik a 0,289™ 0,054 c 0,037 0,049
Psikolojik Giliglendirme - - - b 0,825™ 0,069
Sabit im 2,980 0,197 v 0,287 0,264

R?=0,161 R?=0,547

F;149=28,562 F2;148=89,402

Not: *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001; SH: Standart hata. Standardize edilmemis beta
katsayilar1 (b) raporlanmistir
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Analiz sonuglari incelendiginde, miitevazi liderligin ise angaje olma tizerine dogrudan
etkisinin (c' yolu) istatistiksel olarak anlaml1 olmadig; tespit edilmistir (c'=0,037, %95CI [-
0,062; 0,1353], t=0,740, p>0,05). Elde edilen sonu¢ Hi hipotezinin reddedildigini ortaya
koymaktadir.

Miitevazi liderlik degiskeninin psikolojik giiclendirme (a yolu) iizerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (a=0,289, %95CI [0,182; 0,396],
t=5,344, p<0,001). Ek olarak, psikolojik gii¢clendirmedeki degisimin yaklasik %16’sinimn
tahmin degiskeni tarafindan agiklandig1 goriilmektedir (R?=0,161, p<0,001). Bulgular
arastirmanin Hzhipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Son olarak psikolojik giiglendirmenin ise angaje olma {izerine (b yolu) istatistiksel olarak
anlamli pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir (b=0,825, %95CI [0,688; 0,961], +=11,934,
p<0,001). Elde edilen sonu¢ Hs hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.

/ Psikolojik Giiglendirme

a=.289,p<.001 b=.825,p<.001

| c=.275,p<.001

Miitevazi Liderlik »  Ise Angaje Olma

Dogrudan Etki ¢'=.037,p> .05
Dolayl Etki (a.b)=.238, %95 CI [.118, .362]

Sekil 1. Psikolojik Gliglendirmenin Aracilik Rolii

Aracilik etkisi test sonuglar1 incelendiginde, miitevazi liderligin, ise angaje olma
tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla psikolojik gii¢lendirmenin iki
degisken arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmektedir (b=0,238, %95 CI [0,118; 0,362]).
Nitekim, Bootstrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven aralig:
degerlerinin (BCA CI) sifir (0) degerini kapsamadig1 belirlenmistir (Glirbiiz, 2019, s. 64;
Hayes, 2013). Giirbiiz (2019, s. 64)’e gore K2 degeri 0,01’e yakin ise diisiik etki, K? degeri
0,09a yakin ise orta etki, K2 degeri 0,25e yakin ise yiiksek etki seklinde
yorumlanmaktadir. Aracilik etkisinin tam standardize etki biytikliigii (K?) degeri 0,289
olup bu degerin yiiksek bir etki biiyiikligli degeri oldugu ve H4 hipotezinin kabul
gordiigii ifade edilebilir.

4. Tartisma ve Sonug

Bu ¢alismada isletme calisanlarinin miitevazi liderlik algilari ile ise angaje olma diizeyleri
arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisi incelenmistir. Calismada elde
edilen sonuglar ge¢mis ¢alisma sonuglarini desteklemekte ve miitevazi liderlik, psikolojik
giiclendirme ve ise angaje olma kavramlarina iligkin literatiire katki saglamaktadir.

Analiz sonuglarina gore; miitevazi liderligin ise angaje olma iizerinde pozitif etkisi
bulunmakla birlikte bu etkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir.
Gec¢mis calismalarla miitevazi liderligin ise angaje olma {izerindeki pozitif etkisi
desteklenmektedir (Al Hawamdeh, 2022; Li vd., 2021; Tan ve Photchanachan, 2021;
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Walters ve Diab, 2016; Yang vd., 2019). Kendi giiclii yanlarini, hatalarini ve zayifliklarm:
kabul eden (Nielsen ve Marrone, 2018, s. 807), dogru 6z degerlendirmeyi ve baskalarinin
goriis ve katkilarmni takdir eden (Jeung ve Yoon, 2016, s. 1123) miitevaz: liderler,
calisanlarin islerini ytiiksek enerji ve coskuyla yapmalarina yardimci olmaktadirlar
(Owens vd., 2013, s. 1529). Dolayisiyla ise angaje olan ¢alisanlar, yiiksek enerjiyle
doludur, islerine giiclii bir sekilde baghdir, genellikle tamamen islerine odaklidirlar ve
islerini yaparken keyif almaktadirlar (Bakker ve Schaufeli, 2015). Ek olarak, miitevazi
liderler, ¢alisanlarin katkilarimi takdir ederek deger duygularini gelistirebilir ve sonug
olarak daha yiiksek diizeyde ise angaje olmalarini saglayabilirler (Yang vd., 2019, s. 1802).
Bu baglamda, miitevazi liderligin calisanlarin ise angaje olma diizeylerini arttirarak
isletme performansini destekleyebilecegi/arttirabilecegi ifade edilebilir. Diger yandan
mevcut ¢alismada degiskenler arasi iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig:
belirlenmistir. Bu durum o6zellikle bu ¢alismada tercih edilen 6rnekleme yontemi ve
orneklem biiyiikliigii ile ilgili sinirliliklardan kaynaklaniyor olabilir.

Miitevazi liderligin psikolojik giiclendirme tizerinde pozitif etkisi bulundugu sonucuna
ulasilmustir. Yapilan ¢alismalarla miitevazi liderligin psikolojik gii¢lendirme {izerindeki
pozitif etkisi desteklenmektedir (Ali vd., 2020; Chen vd., 2018; El-Gazar vd., 2022; Jeung
ve Yoon, 2016; Luo vd., 2022). Ali vd. (2020, s. 350)'ne gore, miitevazi liderler, orgiitsel
hedeflere ulasmak igin ¢alisanlarin gorev iizerindeki yetkisini arttirarak, orgiite olan
katkisini kolaylastirarak ve onlarin 6nerilerini kabul ederek ¢alisanlar: psikolojik olarak
gliclendirmektedirler. Dolayisiyla miitevaz: liderler, ¢alisanlarinin gorevleri iizerinde
kontrole sahip olmalarmi tesvik ederek kendi davranislarinin is sonuglarinda bir fark
yarattigini hissetmelerine yardimci olurlar. Boylece ¢alisanlar, isleri {izerinde daha fazla
yetkili ve etki duygusuna sahip olabilirler (El-Gazar vd. 2022, s. 2691). Giiclenen
calisanlar, islerinde daha fazla c¢aba-performanst gostermekte ve &z-yeterlik
duygularindaki artis olusmakta ve isleri {izerinde yetkin olduklarini hissetmektedirler
(Thomas ve Velthouse, 1990, s. 667). Ayrica ¢alistiklar: 6rgiite giiven duyan ve ¢alisma
arkadaglar1 tarafindan desteklenen calisanlar, kendilerini daha fazla islerine
adamaktadirlar ve isleriyle ilgili performanslar1 artmaktadir (Caymaz vd., 2013, s. 133).

Son olarak, analiz sonuglarina gore, miitevazi liderlik ile ise angaje olma iliskisinde
psikolojik giiglendirmenin aracilik rolii bulundugu sonucuna ulasilmistir. Nielsen ve
Marrone (2018, s. 816)'ye gore miitevazi liderler, calisanlarin 6grenme ve gelisme
siireclerini onaylayarak, destek ve giiven ortami olusturarak onlarin ise angaje olmalarini
kolaylastirmaktadirlar. Bu dogrultuda, miitevazi liderligin ise angaje olma tizerindeki
etkisinin dolayli kismini agiklamak igin psikolojik giiclendirmenin 6nemine iligskin
ongoriilere ampirik kamit saglanmaktadir.

Temeli sosyal degisim ve sosyal bilgi isleme teorilerine dayanan bu ¢alisma, ¢alisanlarin
miitevazi liderlik algilari ile ise angaje olma diizeyleri arasinda 6nemli bir baglanti olarak
psikolojik giiglendirmenin rolii hakkinda bilgi vermektedir. Sonuglar, miitevazi liderligin
ise angaje olma tiizerindeki dogrudan etkilere ve psikolojik giiglendirmeyle birlikte
dolayl etkilere dair kanitlar sunmaktadir. Yapilan diger ¢alismalar dogrultusunda, bu
¢alismanin sonuglar1 degerlendirildiginde, miitevaz: liderlik kavraminin ¢alisanlarin
isleri {izerindeki 6grenmelerini, karar verme yetkilerini ve giiclenmelerini arttirarak
islerini daha yiiksek cosku ve enerjiyle gerceklestirmelerini saglamaktadir. Ayrica
miitevazi liderlik kavraminin ¢alisan davraniglarinin sekillenmesinde, ¢alisan ¢abalarinin
Orgiitsel amaglara yonlendirilmesinde, calisanlarin yaptiklar1 is iizerinde kontrol

Insan ve Toplum Bilimleri Aragtirmalart Dergisi | ISSN: 2147-1185 | wwwe.itobiad.com



516 e itobiad — Arastirma Makalesi

yetkisinin saglanmasinda ve orgiite katki saglamasi agisindan dnemli oldugu; arastirma
sonuglarmin yoneticilere yol gosterici olacagi dngoriilmektedir.

Bu calisma bulgularmin, belirli sinirliliklar ¢ergevesinde degerlendirilmesi gerektigi goz
ard: edilmemelidir. Calismanin temel smirlamalarindan biri, verilerin beyaz yakal
calisanlardan elde edilmesi nedeniyle gorece kiigiik 6rneklem boyutudur. Yine de elde
edilen bulgular miitevaz: liderligin ise angaje olma iizerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirmenin roliinii hem teorik hem de pratik acidan anlama konusunda umut
vericidir. Nitekim, daha genis bir 6rneklemden elde edilecek veriler kapsaminda
degiskenler arasi etkilesimlerin farkli sektorlerde incelenmesi onerilebilir. Aragtirmanin
kesitsel dogas1 ve nedensellik varsayimlari {izerine kurgulanmasi ¢alismanin bir diger
sinirliligi  olarak degerlendirilebilir.  Gergeklestirilecek boylamsal —arastirmalar
degiskenler arasi iligkilerin daha net anlagilmasma ve bu calisma bulgularmin
genellenebilirligine katki saglayacaktir. Son olarak, miitevazi liderligin yani sira,
psikolojik giiclendirme ve ise angaje olmay: etkileyebilecek farkh olgularin oldugudur.
Bu baglamda, 6zellikle ise angaje olmay1 etkileyebilecek diger faktorleri tanimlayabilmek
i¢in daha fazla ¢alismaya ihtiyag vardir. Gelecekte arastirmacilar, miitevazi liderligin ve
diger lider ozelliklerinin c¢alisanlarin ise angaje olma ve psikolojik giiclendirme
tizerindeki etkilesimli etkilerini inceleyebilirler.
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