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Öz 

Önlenemeyen bir hızla artan rekabet her geçen gün çalışanların ve olumlu çalışan davranışlarının 

desteklenmesini işletmeler için stratejik bir unsur haline getirmiştir. Özellikle belirlenen hedefler 

doğrultusunda olumlu çalışan davranışlarının oluşturulması ve teşvik edilmesi konusunda 

mütevazı liderlik kavramı öne çıkan kavramlardan biri olarak görülmektedir. Mütevazı liderlik, 

çalışanları pozitif etkileyerek onların işlerini daha yüksek motivasyonla gerçekleştirmelerine katkı 

sağlamaktadır. Dolayısıyla mütevazı liderler, çalışanlarla iyi ilişkiler kurarak, “biz” duygusu 

oluşturarak ve astlarını doğru şekilde yönlendirerek onların işe olan katkılarını arttırmakta ve 

çalışanların iş üzerinde inisiyatif almalarını kolaylaştırmaktadırlar. Ayrıca kendilerini ve 

çalışanlarını doğru ve nesnel olarak değerlendiren mütevazı liderler, çalışanları takdir ederek 

onların işlerini yüksek coşkuyla yapmalarına katkı sağlamaktadırlar. Bu sayede çalışanlar işletme 

faaliyetlerinde daha yenilikçi fikirler oluşturabilmekte ve işleri üzerinde inisiyatif alarak daha yetkin 

çalışanlar haline gelmektedirler. Bu kapsamda, “Mütevazı liderlik ile işe angaje olma arasındaki 

ilişkide psikolojik güçlendirmenin aracılık rolü var mıdır?” sorusuna örneklem bağlamında yanıt 

aranması amaçlanmıştır. Dolayısıyla bu araştırmada, çalışanların mütevazı liderlik algıları ile işe 

angaje olma düzeyleri arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin aracılık rolü incelenmiştir. 

Çalışma ampirik bir araştırma niteliğindedir. Bu araştırmada nicel araştırmalardan ilişkisel tarama 

yöntemi kullanılmıştır. Araştırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıştır. 

Örneklem, belirlenen imalat sektöründeki işletmelerde görev yapan beyaz yakalı çalışanlar 

arasından kolayda örnekleme yolu ile seçilmiştir. Verilerin analizinde tanımlayıcı istatistikler 

(ortalama, standart sapma vb.), Pearson korelasyon analizi ve Bootstrap yöntemini temel alan 

regresyon analizleri kullanılmıştır. Araştırmanın sonuçlarına göre, mütevazı liderliğin, işe angaje 

olma ve psikolojik güçlendirme üzerindeki etkisinin pozitif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Aracılık etkisi test sonuçlarına göre, mütevazı liderlik ile işe angaje 

olma ilişkisinde psikolojik güçlendirmenin aracılık rolünün olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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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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Giriş 

Son yıllarda bilimsel çalışmalarda, ticari yayınlarda ve çeşitli raporlarda popüler hale 

gelen liderlik kavramı; karizma, çekicilik ve sosyal statüde profesyonel sporcular ve 

televizyon yıldızlarıyla birlikte yüceltilmekte ve bu sebeple önemli düzeyde ün 

kazanmaktadır (Morris vd., 2005, s. 1324). Liderlik, belirli koşullar altında çalışanların 

motivasyonunu sağlama, işle ilgili süreçleri yönetme, çalışanların sahip oldukları 

potansiyeli ortaya çıkarma ve çalışanları ikna ederek onları önceden belirlenen amaçlar 

doğrultusunda harekete geçirme sürecidir (Koçel, 2015, s. 674). Bu kapsamda liderlik, 

çalışanların yöneticilerinden etkilenmelerini ve güdülenmelerini sağlamaktadır. Ancak 

artan rekabet ve değişen koşullar, kaynakları etkin, etkili ve verimli kullanmak isteyen 

yöneticiler üzerinde baskı oluşturmakta ve bu durum bazı işletme yöneticilerinin 

davranışlarını olumsuz etkilemektedir (Yalçınsoy ve Işık, 2018, s. 1017). Ayrıca, 

yöneticilerin karşılaştıkları bu durum çalışanların etkinlik ve verimliliklerini de olumsuz 

etkileyebilmektedir. Ancak, çalışanlara değer veren, empati kuran, biz duygusuna sahip, 

dönüştürücü (Burns, 1978), etkileşimci (Bass, 1985), karizmatik, hizmetkar, mütevazı 

liderlik vb. liderlik türleri, bilgi toplumunda çalışanların motivasyonlarını arttırmakta 

(Bahar, 2019, s. 238) ve sahip oldukları potansiyelin ortaya çıkmasını sağlayarak 

işletmeye mümkün olan en yüksek değeri katmalarına imkan vermektedir. Dolayısıyla 

işlerinde inisiyatif alan ve kararlara katılan çalışanlar, sahip oldukları yetenek ve 

becerilerle örgütsel amaçların gerçekleştirilmesine katkı sağlamaktadırlar (Rothmann ve 

Jordaan, 2006, s. 87; Zeglat vd., 2014, s. 56).  

Pozitif lider davranışlarının çalışanların işe angaje olmalarını etkilediği ifade edilebilir 

(Decuypere ve Schaufeli, 2020, s. 71). Dolayısıyla mütevazı liderler, çalışanların örgüt 

açısından önemli olduklarını ve potansiyel yeterliliklerini fark etmelerini sağlayarak 

(Mao vd., 2019, s. 2) çalışanların işlerini keyifle yapmalarını sağlamaktadırlar. Ayrıca, 

güçlendirilmiş çalışanlar işlerine ve örgüte bağlılık göstermektedirler (Alotaibi vd., 2020, 

s. 975). Bu alanda yapılan ampirik araştırmalara göre; mütevazı liderler destekleyici bir 

iklim oluşturarak çalışanların öğrenme yönelimini, iş tatminini, işe angaje olmalarını ve 

işte kalma oranlarını güçlendirmektedirler (Zhou ve Wu, 2018, s. 376). Literatür 

incelendiğinde; mütevazı liderliğin yenilikçi iş davranışı (Zhou ve Wu, 2018), psikolojik 

güçlendirme (Ali vd., 2020), örgütsel vatandaşlık davranışı (Ding vd., 2020), öz yeterlilik 

(Al Hawamdeh, 2023) ve iyi oluş (Zhang ve Song, 2020) üzerinde pozitif etkilerinin 

olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Ayrıca yapılan çalışmalar ve elde edilen bilgiler 

mütevazı liderlik ile işe angaje olma (Al Hawamdeh, 2022; Tan ve Photchanachan, 2021; 

Yang vd., 2019) ve mütevazı liderlik ile psikolojik güçlendirme (Ali vd., 2020; El‐Gazar 

vd., 2022; Jeung ve Yoon, 2016) ve psikolojik güçlendirme ile işe angaje olmanın 

(Macsinga vd., 2015; Meng ve Sun, 2019) birbirileriyle doğrudan veya dolaylı olarak ilişki 

ve etkileşim içerisinde olduklarına işaret etmektedir. Bu bağlamda araştırmaya 

“mütevazı liderlik ile işe angaje olma arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin 

aracılık rolü var mıdır?” temel araştırma sorusu yön vermektedir. Dolayısıyla bu 

araştırma, seçilen örneklem bağlamında işletme çalışanlarının mütevazı liderlik algıları 

ile işe angaje olma düzeyleri arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin aracılık 

rolünün olup olmadığını belirlemek ve ileride yapılacak çalışmalara fikir vermek 

amacıyla gerçekleştirilmiştir. Bu amaç doğrultusunda öncelikle kavramlarla ilgili olarak 

literatüre değinilmiş, mütevazı liderlik, işe angaje olma ve psikolojik güçlendirme 

arasındaki ilişkiler tartışılmıştır. Araştırmanın yöntemi kısmında örneklem, veri toplama 



508  • İtobiad – Araştırma Makalesi 

Journal of the Human and Social Science Researches | ISSN: 2147-1185 |www.itobiad.com 

 

 

süreci, ölçüm araçları ve veri analizi ayrıntılı olarak paylaşılmış olup araştırma bulguları 

ve çalışmanın teorik ve pratik katkıları ise tartışma sonuç kısmında ele alınarak gelecek 

araştırmalar için birtakım önerilerde bulunulmuştur. 

1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. Mütevazı Liderlik 

Liderlik kısaca “bireyleri belirli bir amaç doğrultusunda çaba göstermeye ikna etme 

yeteneği” olarak tanımlanmakta ve genellikle liderlik tanımlarında “etkileme”, “ikna 

etme”, “yönlendirme”, “güdüleme” gibi nitelikler ön plana çıkmaktadır (Bakan ve Bulut, 

2004, s. 153). Liderlik, çalışanların görevlerini yerine getirmesi için yön verme, motive 

etme, eğitme ve liderin çalışanlarıyla etkin bir iletişim kurması ile ilgilidir (Sökmen vd., 

2021, s. 2747). İşletmeye olumlu katkılar sağlayan ve işletmelerin başarısını kendi 

başarısının üzerinde gören mütevazı liderler, işletme amaçlarının gerçekleşmesinde 

önemli rol oynamaktadırlar (Hutt ve Gopalakrishnan, 2020, s. 254). Bu liderler, iyi 

işletmeyi mükemmel işletmeye dönüştüren kişiler olarak tanımlanabilir (Collins, 2001, s. 

71).  Mütevazı liderler, kendi kişisel hatalarını, yanlışlarını ve sınırlarını kabul etmekte ve 

çalışanlarının katkılarını ve güçlü yanlarını öne çıkarmaktadır (Liu, 2016, s. 732). Ayrıca 

mütevazı liderler, kendilerini ve astlarını çok yönlü ve nesnel bir açıdan 

değerlendirmekte, astların güçlü yönlerini ve katkılarını takdir etmektedirler (Özer vd., 

2021, s. 457). Jeung ve Yoon (2016, s. 1123)’a göre aşağıdan yukarıya bir liderlik biçimi 

olarak tanımlanan mütevazılık, kendini küçümseme değil, doğru öz değerlendirmeyi ve 

çalışanlarının değerini takdir etmeyi yansıtan insan gücü kaynağıdır. Dolayısıyla, 

mütevazı liderlik; “kişisel hataları ve yanlışlarını kabul etme isteği”, “çalışanlarının güçlü 

yanlarının ve işletmeye olan katkılarının takdir edilmesi”, “tavsiyelere, yeni fikirlere ve 

eleştirilere açık olmak” olarak açıklanmaktadır (Owens ve Hekman, 2016, s. 1088; Owens 

vd., 2013, s. 1518). Mütevazı liderler, çalışanların örgüte olan katkılarının önemini fark 

etmelerine ve işlerinde bir anlam kazanmalarına yardımcı olmakta, onların güçlü 

yönlerini takdir etmektedirler. Bu da çalışanların liderlerden olumlu değerlendirmeler 

almak için yenilik yapmalarına ilham vermektedir (Yang vd., 2019, s. 1805). Yani 

mütevazı liderler, kendilerini doğru değerlendirmekte, çalışanlarını takdir etmekte ve 

çalışanlarından öğrenmeye isteklidirler (Zhong vd., 2020, s. 19). Lider-üye arasındaki bu 

karşılıklı ilişki, sosyal değişim kuramı doğrultusunda açıklanabilir. Sosyal değişim 

kuramı çerçevesinde işletme yöneticileri, çalışanlarını desteklediklerinde veya onlara 

faydalı bir kaynak sağladıklarında; çalışanlar, bu desteğe karşılık işletmeye faydalı ve 

değerli katkı sağlama yükümlülüğü hissetmektedir (Blau, 1964). Ancak mütevazı liderler, 

çalışanlarına karşı gösterdikleri mütevazı lider davranışını yalnız üretkenlik için bir araç 

olarak değil aynı zamanda nezaket ve saygı göstergesi olarak da göstermektedir (Chen 

vd., 2018, s. 329). Böylece mütevazı liderler, çalışanları üzerinde destek duygusu 

oluşturmakta, güven sağlamakta ve onları uyumlu kişilerarası ilişkiler kurmaya teşvik 

edebilmektedir (Li vd., 2021, s. 2). Yani mütevazı liderlik, destekleyici bir örgütsel 

bağlamı öne çıkarmaktadır (Zhu vd., 2019, s. 2). 

1.2. İşe Angaje Olma 

İşe angaje olma ile ilgili ilk teorisyenlerden biri olan Kahn (1990) bu kavramı, göreve 

benliğini koyma (self in role) olarak açıklamıştır. Genel olarak, işe angaje olma, 

çalışanların iş rollerine bağlılıkları ve çalışanların işlerini veya sorumluluklarını yerine 
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getirirken fiziksel, bilişsel ve duygusal olarak kendilerini tamamen işlerine vermeleri 

veya kendilerini işten geri çekmemeleri olarak açıklanmaktadır (Kahn, 1990, s. 692-695). 

Kahn (1990, s. 701) bir çalışanın işinden veya görevinden fiziksel, bilişsel ve psikolojik 

olarak geri çekilmesi olarak tanımladığı işe angaje olmama (disengagement) durumunu 

Maslach’ın tükenmişlik kavramına benzetmektedir. Schaufeli ve Bakker (2004, s. 295) 

tükenmişlik ve işe angaje olmayı “birbirlerinin karşıtları” birbirinden bağımsız zıt 

kavramlar olarak tanımlamaktadır. Bu doğrultuda işe angaje olma son yıllarda yapılan 

çalışmalarda tükenmişliğin karşıtı, antitezi olarak değerlendirilmiştir (Freeney ve 

Tiernan, 2006, s. 132; Schaufeli vd., 2002, s. 74). Maslach ve Leiter (1997, s. 102-105)’e göre 

çalışanların tükenmişliği azaldığında işe angaje olma olasılıkları artmaktadır. Böylece işe 

angaje olma, çalışanların sahip oldukları ve işe karşı geliştirdikleri enerji, katılım ve 

etkinliğini arttırmaktadır. İşe angaje olma, dinçlik ve adanma ile ifade edilirken; 

tükenmişlik ise, bitkinlik ve sinizm kombinasyonu ile açıklanmaktadır (Schaufeli vd., 

2002, s. 74). Tükenmişliğin karşıt ifadesi olarak işe angaje olma, çalışanın mesleki etkinlik 

duygusunu artıran kişisel olarak tatmin edici faaliyetlerle enerjik bir katılım durumu 

olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve Leiter, 2008, s. 498). 

Kavram, ulusal literatürde ilk defa Doğan (2002, s. 2) tarafından, çalışanın tüm kalbiyle, 

çizginin ötesinde sahip olduğu tüm özleriyle kendini işine vermesi, işe cezbolma olarak 

ifade edilmiştir. Henüz üzerinde tam anlamıyla fikir birliğine varılamayan işe angaje 

olma kavramı araştırmalarda “işe cezbolma (Doğan, 2002; Karagonlar vd., 2015), işle 

bütünleşme (Ardiç ve Polatci, 2009), işe gönülden adanma (Bal, 2008; Yolcu ve Çakmak, 

2017), işe kapılma, işe tutulma (Asar, 2018; Güler vd., 2019), çalışmaya tutkunluk, işe 

bağlılık (Eryılmaz ve Doğan, 2012) gibi farklı şekillerde ifade edilmektedir. Özetle işe 

angaje olma, “dinçlik, kendini adama ve kendini verme ile karakterize edilen işle ilgili olumlu, 

tatmin edici bir ruh hali” olarak tanımlanmaktadır (Schaufeli vd., 2002, s. 74). Bu bağlamda 

işe angaje olma çalışanın işle ilgili olumlu bir iyilik hali veya tatmin durumudur (Bakker 

ve Leiter, 2010, s. 182). İşletmeler açısından işe angaje olma, çalışanın şirket için değer 

yaratma ve yüksek düzeyde enerji ile örgütsel faaliyetlere katılma konusundaki olumlu 

tutumudur. Dolayısıyla çalışana saygıyla davranıldığında, ona cesaret, destek ve ihtiyaç 

duyduğu kaynaklar verildiğinde ve işleriyle ilgili yeterli özgürlük verildiğinde çalışan, 

işlerini anlamlı ve ilham verici görecek ve işlerini büyük bir coşkuyla ve gururla başarıya 

ulaştıracaktır (Alshammari, 2015, s. 156; Arslan ve Demir, 2017, s. 373). Çalışanların 

işlerinden keyif almaları ve işlerini yüksek enerjiyle yapmaları, örgütsel etkinliğin 

artmasına katkı sağlayabilmektedir (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010, s. 2). 

1.3. Psikolojik Güçlendirme 

Güçlendirme, insanların hedeflerine nasıl ulaşacaklarını öğrenmelerini ve kaynakları 

kontrol edebilmelerini sağlayan, hayatlarını yönlendirmek için fırsatlar yaratan ve yaşam 

üzerinde ustalık kazandıran bir süreçtir (Zimmerman, 1995, s. 583). Güçlendirme, 

çalışanın iş rolüne yönelimini yansıtan anlam, yeterlilik, özerklik ve etki olarak ortaya 

çıkan içsel motivasyonu ifade etmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443; 1996, s. 484). 

Güçlendirme, çalışanların işlerinde daha fazla sorumluluk almaları, karar verme 

yetkisine sahip olmaları ve işleri üzerindeki kontrolü sahiplenmesi olarak açıklanabilir 

(Pearson ve Chatterjee, 1996, s. 17). Diğer bir ifadeyle güçlendirme, çalışanların yaptıkları 

işleri zenginleştirerek ve işteki sorumluluklarını arttırarak, işlerinde inisiyatif almalarını 

sağlamaktadır. Çalışanın yaptığı işte önce bir başkasından onay almak zorunda 

kalmadan kendi sorumluluk alanı içinde kararlar alabilme yetkisi güçlendirme olarak 
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açıklanmaktadır (Luthans vd., 2021, s. 291). Bu kapsamda güçlendirme, çalışanın 

çevresini kontrol etme yeteneğinden (dışsal güçlendirme) ve olumlu duygular gibi ek 

değişkenlerden etkilenen çalışanın işini yapabileceği hissinden (içsel güçlendirme) 

oluşmaktadır (Diener ve Biswas-Diener, 2005, s. 126).  

Spreitzer (1997), güçlendirmeyi ilişkisel bakış açısı ve psikolojik bakış açısıyla 

tanımlamaktadır. İlişkisel güçlendirme, bir hiyerarşi içindeki daha yüksek seviyelerin, 

aynı hiyerarşi içindeki daha düşük seviyelerle gücün paylaşılmasıdır. Yani, çalışanları 

güçlendiren, gücün dağılımıdır (Matthews vd., 2003, s. 297). Dolayısıyla güçlendirmenin 

temel bileşeni, gücü, bilgiyi ve karar verme yetkisini alt düzey çalışanlarla paylaşmaktır 

(Fernandez ve Moldogaziev, 2015, s. 377). Psikolojik güçlendirme ise, organik veya 

aşağıdan yukarıya doğru görülen ve yalnızca psikolojik durumlarda çalışanın içinde bir 

güçlenme algısı ürettiğinde ortaya çıkmaktadır (Matthews vd., 2003, s. 297). Ancak 

güçlendirme, durumlar arasında genelleştirilebilen kalıcı bir kişilik özelliği değil, çalışma 

ortamı tarafından şekillendirilen bir dizi biliş olarak ifade edilebilir (Spreitzer, 1995, s. 

1444). Pearson ve Chatterjee (1996, s. 16)’ye göre güçlendirme, dışsal bir eylemden ziyade 

çalışanların içsel inançlarını değiştirme sürecidir. Ayrıca çalışanlar, işlerinin kontrolünü 

sağlamak, inisiyatif almak, güç ihtiyaçlarını karşılamak ve kişisel öz-yeterlik inançlarını 

güçlendirmek için içsel olarak motive olmaktadırlar (Chan vd., 2008, s. 444). Bu bağlamda 

güçlendirme, artan içsel görev motivasyonu olarak açıklanabilir (Thomas ve Velthouse, 

1990).  

Günümüz modern yönetim kuramlarından olan güçlendirme, yöneticilerin güç ve 

kontrolü astlarına devrederek astlarıyla iş birliğini geliştirmeyi ve kolaylaştırmayı 

sağlayan sosyal mübadele odaklı ve iş rollerinin olumlu bilişsel değerlendirmesine imkan 

sağlayan içsel motivasyon sürecidir (Chan vd., 2008, s. 445). Güçlendirme, örgütteki 

güçlendirmeyi amaçlayan yönetsel müdahalelerin başarılı olması için çalışanların 

deneyimlemesi gereken psikolojik bir durumdur (Kluska vd., 2004, s. 116). Bu doğrultuda 

çalışanın içsel psikolojik durumu olarak adlandırılan psikolojik güçlendirme, farklı 

yaşam durumları ve rolleri arasında genelleştirilebilen küresel bir yapı değil, daha çok iş 

alanına özgü bir kavramdır (Singh vd., 2013, s. 401; Spreitzer, 1995, s. 1444). 

1.4. Liderlik-İşe Angaje Olma ve Güçlendirme Arasındaki İlişkiler 

Mütevazı liderler, kendi hatalarını ve sınırlarını kabul etme, ekip üyelerinin güçlü 

yanlarını öne çıkarma, üyelerine değer verme, onları psikolojik olarak özgür kılma, 

çalışanların örgüte katkı sağladıklarının farkında olma ve lider-üye rolünü tersine 

çevirme eğilimindedir (Owens ve Hekman, 2012, s. 810; Owens vd., 2013, s. 1528). Lider 

üye rolünün aşağıdan yukarıya ve destekleyici bir liderlik tarzı olarak değişmesi, 

mütevazı liderlerin kendilerini nesnel olarak değerlendirebilmesini, çalışanlarına daha 

fazla değer vermelerini ve yeni bilgi ve fikirlere daha açık olmalarını sağlamaktadır 

(Cheng vd., 2023, s. 2). Dolayısıyla bu tür liderler, ekip üyelerinin gelişmeye daha fazla 

odaklanmasını, risk almak için istekli olmalarını desteklemekte, onların güvenini 

kazanarak ve çalışanlar arasında uyumlu ilişkiler kurulmasını teşvik ederek çalışanların 

işe angaje olmalarını desteklemektedirler (Li vd., 2021, s. 2; Owens ve Hekman, 2012, s. 

802). Sosyal bilgi işleme yaklaşımına göre, bireylerin sosyal çevresinden elde ettiği bilgi 

ipuçları onların algı, tutum, davranış ve motivasyonlarını etkilemektedir (Salancik ve 

Pfeffer, 1978, s. 226). Bu doğrultuda, çalışanlarla doğrudan etkileşimleri olan liderler 

sosyal bilgi kaynakları olarak kabul edilebilir. Bu yüzden lider davranışları çalışanların 
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tutum ve davranışları üzerinde önemli etkiye sahip olmaktadır (Zhong vd., 2020, s. 20). 

Ayrıca sosyal değişim teorisine göre; işletme yöneticileri, çalışanlarını desteklediklerinde 

veya onlara faydalı bir kaynak sağladıklarında, çalışanların bu desteğe karşılık, işletmeye 

faydalı ve değerli katkı sağlama yükümlülüğü doğmaktadır (Blau, 1964). Böylece 

çalışanların örgütsel amaçlarının gerçekleşmesindeki katkılarını takdir ederek onların iş 

becerilerine (özyeterlilik) olan güveni arttırmakta, işlerinin anlamına dair duygularını 

güçlendirmekte ve yeterlilik düzeylerini yükseltmektedirler (Chen vd., 2018, s. 329).  

Mütevazı liderler, örgütsel hedeflere ulaşmak için çalışanların görev üzerindeki yetkisini 

arttırarak, örgüte olan katkısını kolaylaştırarak ve onların önerilerini kabul ederek 

çalışanları psikolojik olarak güçlendirmektedirler (Ali vd., 2020, s. 350). Dolayısıyla 

mütevazı liderler, çalışanlar üzerinde hakimiyet kurmaya çalışmaz ve çalışanların 

görevleri üzerinde inisiyatif sahibi olmalarını teşvik ederler (Jeung ve Yoon, 2016, s. 

1124). Böylece güçlenen çalışanlar, işlerinde daha fazla performans göstermekte, öz-

yeterlik duygularında artış oluşmakta ve işleri üzerinde yetkin olduklarını 

hissetmektedirler (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 667). Ayrıca güçlenen çalışan, işinden 

keyif almakta ve iş stresinden uzaklaşmaktadır (Davis ve Wilson, 2000, s. 349). Bu 

doğrultuda, mütevazı liderler, çalışanların yaptıkları işte karar vermeye katılmalarını 

sağlayarak, öğrenmelerini ve gelişmelerini teşvik ederek ve çalışanların güçlü yönleriyle 

görevleri eşleştirerek çalışanların işe angaje olmalarına katkı sağlamaktadır (Walters ve 

Diab, 2016, s. 10). Geçmiş araştırmalarda mütevazı liderliğin işe angaje olma (Al 

Hawamdeh, 2022; Li vd., 2021; Tan ve Photchanachan, 2021; Walters ve Diab, 2016; Yang 

vd., 2019), psikolojik güçlendirme (Ali vd., 2020; Chen vd., 2018; El‐Gazar vd., 2022; Jeung 

ve Yoon, 2016; Luo vd., 2022) üzerinde ve psikolojik güçlendirmenin işe angaje olma 

(Macsinga vd., 2015; Meng ve Sun, 2019) üzerinde pozitif etkilerinin olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Nitekim uluslararası literatürde yapılan çalışmalarda mütevazi liderlik ile 

işe angaje olma arasında pozitif ilişkiler bulunurken; ulusal literatürde mütevazi liderlik 

ile işe angaje olma arasındaki ilişkiyi inceleyen bir çalışmaya rastlanmamıştır. 

Yukarıdaki açıklamalar çerçevesinde bu çalışmanın amacı mütevazı liderlik ile işe angaje 

olma arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin aracılık etkisini incelemek ve analiz 

etmektir. Bu kapsamda araştırma hipotezleri aşağıda belirtilmiştir: 

H1: Mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H2: Mütevazı liderliğin psikolojik güçlendirme üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H3: Psikolojik güçlendirmenin işe angaje olma üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H4: Mütevazı liderlik ile işe angaje olma arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin 

aracılık etkisi vardır. 

2. Yöntem 

Mütevazı liderlik ile işe angaje olma arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin 

aracılık etkisini incelemek amacıyla gerçekleştirilen bu çalışmada, nicel araştırma 

yöntemlerinden ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. İlişkisel araştırma, iki veya daha 

fazla değişken arasındaki ilişkinin doğasını belirlemenin yolunu açar ve bir sonuç 

değişkeni hakkında tahminlerde bulunmak için faydalıdır (Karasar, 2005). 
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2.1. Çalışma Grubu 

Çalışmanın amacına uygun olarak çeşitli sektörlerde faaliyet gösteren beyaz yaka 

çalışanlarından verilerin toplanması planlanmıştır. Zaman ve maliyet açısından tüm 

evrene ulaşmak konusundaki zorluklar ve Türkiye’deki beyaz yakalı çalışanların net 

sayısına ulaşılamaması nedeniyle çalışma grubunun sınırlandırılıp kolayda örnekleme 

yöntemi ile belirlenmesine karar verilmiştir. Bu kapsamda Gebze-Kocaeli bölgesinde 

İmalat sektöründe faaliyet gösteren işletmelerdeki beyaz yakalı çalışanlar arasından 184 

kişi araştırmaya gönüllü olarak katılım sağlamıştır. Katılımcılardan elde edilen veriler ön 

incelemeden geçirilerek eksik, hatalı ve tekrar eden cevapların yer aldığı 33 anket analiz 

dışı bırakılmıştır. Bu kapsamda 87 kadın ve 64 erkek olmak üzere toplam 151 beyaz yakalı 

çalışandan elde edilen veriler analize dahil edilmiştir. 

2.2. Veri Toplama Yöntemi ve Aracı 

Verilerin toplanmasından önce Sakarya Uygulamalı Bilimler Üniversitesi Etik 

Kurulu'ndan etik onay alınmıştır (Tarih: 12.05.2023, Sayısı: E-26428519-044-83908). 

Veriler çevrimiçi olarak anket tekniği (questionpro.com) ile toplanmıştır. Hazırlanan 

anket formu iki bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların demografik 

özelliklerini (cinsiyet, yaş vb.) belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır. İkinci bölümde 

ise beyaz yakalı çalışanların mütevazı liderlik, işe angaje olma ve psikolojik güçlendirme 

düzeylerini ölçmeye yönelik ifadelere yer verilmiştir. Katılımcıların mütevazı liderlik 

algılarını ölçmek amacıyla Owens vd. (2013) tarafından geliştirilen Kerse vd. (2020) 

tarafından Türkçe’ye uyarlanan mütevazı liderlik ölçeği kullanılmıştır. İşe angaje olma 

düzeylerini ölçmek amacıyla Schaufeli ve Bakker (2003) tarafından geliştirilen ve Türkçe 

uyarlaması Özkalp ve Meydan (2015) tarafından yapılmış olan işe angaje olma ölçeği 

kullanılmıştır. Son olarak psikolojik güçlendirme düzeylerini ölçmek amacıyla Spreitzer 

(1995) tarafından geliştirilen Doğan (2019) tarafından Türkçe’ye uyarlanan psikolojik 

güçlendirme ölçeği kullanılmıştır. Tüm ifadeler 5’li Likert tipi ölçek yardımıyla 

derecelendirilmiştir. 

2.3. Verilerin Analizi 

Elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS 26 paket programı kullanılmıştır. İlk olarak 

verilerin normallik sınamasında, çarpıklık ve basıklık değerlerinden yararlanılmıştır. 

Elde edilen verilerin çarpıklık ve basıklık değerinin +2 ile -2 aralığında olduğu tespit 

edilmiştir (George ve Mallery, 2016, s. 115). Verilerin analizinde tanımlayıcı istatistikler 

(ortalama, standart sapma vb.), Pearson korelasyon analizi ve Bootstrap yöntemini temel 

alan regresyon analizinden yararlanılarak istatistiksel değerlendirmelerde 

bulunulmuştur. Bu analiz yapılırken Hayes Process Macro eklentisi kullanılmıştır. 

Bootstrap yönteminde 5000 yeniden örneklem seçeneği tercih edilmiştir (Gürbüz, 2019, s. 

57; Hayes, 2013). Ayrıca ölçek geçerliği ve güvenirliği için açımlayıcı faktör analizi ve 

Cronbach’ın alfa katsayısından yararlanılmış ve analiz sonuçları Tablo 1’de özetlenmiştir. 

 

 

 

 



İtobiad- Research Article • 513 

İnsan ve Toplum Bilimleri Araştırmaları Dergisi | ISSN: 2147-1185 | www.itobiad.com 

 

 

Tablo 1. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Analiz Sonuçları 

 
Mütevazı 

Liderlik (9) 

İşe Angaje 

Olma (9) 

Psikolojik 

Güçlendirme (12) 

KMO 0,893 0,850 0,857 

Barlett Uygunluk Testi p < 0,001 p < 0,001 p < 0,001 

Toplam Açıklanan 

Varyans 
64,195 55,959 82,681 

Cronbach's Alpha 0,929 0,885 0,912 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin açımlayıcı faktör analizi sonuçları dikkate alındığında 

ölçeklerin yapı geçerliliklerinin literatürde ileri sürülen tek boyutlu yapılar ile uyumlu 

olduğu ve ölçeklerin yeterli düzeyde güvenilir olduğu tespit edilmiştir (Doğan, 2019; 

Kerse vd., 2020; Özkalp ve Meydan, 2015). 

3. Bulgular 

Araştırma değişkenleri arasındaki ilişkiler ve hipotez sonuçları bu bölümde 

özetlenmektedir. İlk olarak Tablo 2’de değişkenlere ait ortalama, standart sapma 

değerlerinin yanı sıra yapılar arası ilişkiler özetlenmiştir. 

Tablo 2. Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler 𝐗 SS 1 2 3 

Mütevazı Liderlik 3,53 0,882 1   

İşe Angaje Olma 3,71 0,728 0,334** 1  

Psikolojik Güçlendirme 4,00 0,636 0,401** 0,739** 1 

Notlar:  

(i) n=151,  

(ii) Ölçekte 1=Kesinlikle Katılmıyorum ve 5=Kesinlikle Katılıyorum anlamındadır. 

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

Tablo 2’de görüldüğü gibi araştırmaya konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değişkenler 

arasında anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Bu nedenle değişkenler arasında önemli etkiler 

öngörülebilmektedir. Değişkenlere ait ortalama değerler 3,53 ile 4,00 arasında 

değişmektedir. Mütevazı liderlik ile işe angaje olma arasındaki ilişkide, psikolojik 

güçlendirmenin aracılık etkisini test etmek amacıyla Bootstrap yöntemini temel alan 

regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. Değişkenlere ilişkin analiz sonuçları aşağıda, Tablo 

3 ve Şekil 1’de özetlenmiştir. 

Tablo 3. Değişkenlere Ait Regresyon Analizi Sonuçları 

 

 

Sonuç Değişkenleri 

Psikolojik Güçlendirme İşe Angaje Olma 

Tahmin Değişkenleri  b SH  b SH 

Mütevazı Liderlik a 0,289*** 0,054 c' 0,037 0,049 

Psikolojik Güçlendirme - - - b 0,825*** 0,069 

Sabit iM 2,980*** 0,197 İY 0,287 0,264 

 R2=0,161 R2=0,547 

 F(1; 149)=28,562 F(2; 148)=89,402 

Not: *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001; SH: Standart hata. Standardize edilmemiş beta 

katsayıları (b) raporlanmıştır 
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Analiz sonuçları incelendiğinde, mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerine doğrudan 

etkisinin (c' yolu) istatistiksel olarak anlamlı olmadığı tespit edilmiştir (c'=0,037, %95CI [-

0,062; 0,1353], t=0,740, p>0,05). Elde edilen sonuç H1 hipotezinin reddedildiğini ortaya 

koymaktadır. 

Mütevazı liderlik değişkeninin psikolojik güçlendirme (a yolu) üzerinde pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiştir (a=0,289, %95CI [0,182; 0,396], 

t=5,344, p<0,001). Ek olarak, psikolojik güçlendirmedeki değişimin yaklaşık %16’sının 

tahmin değişkeni tarafından açıklandığı görülmektedir (R2=0,161, p<0,001). Bulgular 

araştırmanın H2 hipotezinin kabul edildiğini göstermektedir. 

Son olarak psikolojik güçlendirmenin işe angaje olma üzerine (b yolu) istatistiksel olarak 

anlamlı pozitif etkisi olduğu tespit edilmiştir (b=0,825, %95CI [0,688; 0,961], t=11,934, 

p<0,001). Elde edilen sonuç H3 hipotezinin kabul edildiği anlamına gelmektedir. 

 

 
Şekil 1. Psikolojik Güçlendirmenin Aracılık Rolü 

Aracılık etkisi test sonuçları incelendiğinde, mütevazı liderliğin, işe angaje olma 

üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, dolayısıyla psikolojik güçlendirmenin iki 

değişken arasındaki ilişkiye aracılık ettiği görülmektedir (b=0,238, %95 CI [0,118; 0,362]). 

Nitekim, Bootstrap analizi neticesinde düzeltilmiş yanlılık ve hızlandırılmış güven aralığı 

değerlerinin (BCA CI) sıfır (0) değerini kapsamadığı belirlenmiştir (Gürbüz, 2019, s. 64; 

Hayes, 2013). Gürbüz (2019, s. 64)’e göre K² değeri 0,01’e yakın ise düşük etki, K² değeri 

0,09’a yakın ise orta etki, K² değeri 0,25’e yakın ise yüksek etki şeklinde 

yorumlanmaktadır. Aracılık etkisinin tam standardize etki büyüklüğü (K2) değeri 0,289 

olup bu değerin yüksek bir etki büyüklüğü değeri olduğu ve H4 hipotezinin kabul 

gördüğü ifade edilebilir.  

4. Tartışma ve Sonuç 

Bu çalışmada işletme çalışanlarının mütevazı liderlik algıları ile işe angaje olma düzeyleri 

arasındaki ilişkide psikolojik güçlendirmenin aracılık etkisi incelenmiştir. Çalışmada elde 

edilen sonuçlar geçmiş çalışma sonuçlarını desteklemekte ve mütevazı liderlik, psikolojik 

güçlendirme ve işe angaje olma kavramlarına ilişkin literatüre katkı sağlamaktadır. 

Analiz sonuçlarına göre; mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerinde pozitif etkisi 

bulunmakla birlikte bu etkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı tespit edilmiştir. 

Geçmiş çalışmalarla mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerindeki 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 güçlü yanlarını, hatalarını ve zayıflıklarını 

kabul eden (Nielsen ve Marrone, 2018, s. 807), doğru öz değerlendirmeyi ve başkalarının 

görüş ve katkılarını takdir eden (Jeung ve Yoon, 2016, s. 1123) mütevazı liderler, 

çalışanların işlerini yüksek enerji ve coşkuyla yapmalarına yardımcı olmaktadırlar 

(Owens vd., 2013, s. 1529). Dolayısıyla işe angaje olan çalışanlar, yüksek enerjiyle 

doludur, işlerine güçlü bir şekilde bağlıdır, genellikle tamamen işlerine odaklıdırlar ve 

işlerini yaparken keyif almaktadırlar (Bakker ve Schaufeli, 2015). Ek olarak, mütevazı 

liderler, çalışanların katkılarını takdir ederek değer duygularını geliştirebilir ve sonuç 

olarak daha yüksek düzeyde işe angaje olmalarını sağlayabilirler (Yang vd., 2019, s. 1802). 

Bu bağlamda, mütevazı liderliğin çalışanların işe angaje olma düzeylerini arttırarak 

işletme performansını destekleyebileceği/arttırabileceği ifade edilebilir. Diğer yandan 

mevcut çalışmada değişkenler arası ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı 

belirlenmiştir. Bu durum özellikle bu çalışmada tercih edilen örnekleme yöntemi ve 

örneklem büyüklüğü ile ilgili sınırlılıklardan kaynaklanıyor olabilir.  

Mütevazı liderliğin psikolojik güçlendirme üzerinde pozitif etkisi bulunduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Yapılan çalışmalarla mütevazı liderliğin psikolojik güçlendirme üzerindeki 

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 göre, mütevazı liderler, örgütsel 

hedeflere ulaşmak için çalışanların görev üzerindeki yetkisini arttırarak, örgüte olan 

katkısını kolaylaştırarak ve onların önerilerini kabul ederek çalışanları psikolojik olarak 

güçlendirmektedirler. Dolayısıyla mütevazı liderler, çalışanlarının görevleri üzerinde 

kontrole sahip olmalarını teşvik ederek kendi davranışlarının iş sonuçlarında bir fark 

yarattığını hissetmelerine yardımcı olurlar. Böylece çalışanlar, işleri üzerinde daha fazla 

yetkili ve etki duygusuna sahip olabilirler (El‐Gazar vd., 2022, s. 2691). Güçlenen 

çalışanlar, işlerinde daha fazla çaba-performansı göstermekte ve öz-yeterlik 

duygularındaki artış oluşmakta ve işleri üzerinde yetkin olduklarını hissetmektedirler 

(Thomas ve Velthouse, 1990, s. 667). Ayrıca çalıştıkları örgüte güven duyan ve çalışma 

arkadaşları tarafından desteklenen çalışanlar, kendilerini daha fazla işlerine 

adamaktadırlar ve işleriyle ilgili performansları artmaktadır (Caymaz vd., 2013, s. 133). 

Son olarak, analiz sonuçlarına göre, mütevazı liderlik ile işe angaje olma ilişkisinde 

psikolojik güçlendirmenin aracılık rolü bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. Nielsen ve 

Marrone (2018, s. 816)’ye göre mütevazı liderler, çalışanların öğrenme ve gelişme 

süreçlerini onaylayarak, destek ve güven ortamı oluşturarak onların işe angaje olmalarını 

kolaylaştırmaktadırlar. Bu doğrultuda, mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerindeki 

etkisinin dolaylı kısmını açıklamak için psikolojik güçlendirmenin önemine ilişkin 

öngörülere ampirik kanıt sağlanmaktadır. 

Temeli sosyal değişim ve sosyal bilgi işleme teorilerine dayanan bu çalışma, çalışanların 

mütevazı liderlik algıları ile işe angaje olma düzeyleri arasında önemli bir bağlantı olarak 

psikolojik güçlendirmenin rolü hakkında bilgi vermektedir. Sonuçlar, mütevazı liderliğin 

işe angaje olma üzerindeki doğrudan etkilere ve psikolojik güçlendirmeyle birlikte 

dolaylı etkilere dair kanıtlar sunmaktadır. Yapılan diğer çalışmalar doğrultusunda, bu 

çalışmanın sonuçları değerlendirildiğinde, mütevazı liderlik kavramının çalışanların 

işleri üzerindeki öğrenmelerini, karar verme yetkilerini ve güçlenmelerini arttırarak 

işlerini daha yüksek coşku ve enerjiyle gerçekleştirmelerini sağlamaktadır. Ayrıca 

mütevazı liderlik kavramının çalışan davranışlarının şekillenmesinde, çalışan çabalarının 

örgütsel amaçlara yönlendirilmesinde, çalışanların yaptıkları iş üzerinde kontrol 



516  • İtobiad – Araştırma Makalesi 

Journal of the Human and Social Science Researches | ISSN: 2147-1185 |www.itobiad.com 

 

 

yetkisinin sağlanmasında ve örgüte katkı sağlaması açısından önemli olduğu; araştırma 

sonuçlarının yöneticilere yol gösterici olacağı öngörülmektedir. 

Bu çalışma bulgularının, belirli sınırlılıklar çerçevesinde değerlendirilmesi gerektiği göz 

ardı edilmemelidir. Çalışmanın temel sınırlamalarından biri, verilerin beyaz yakalı 

çalışanlardan elde edilmesi nedeniyle görece küçük örneklem boyutudur. Yine de elde 

edilen bulgular mütevazı liderliğin işe angaje olma üzerindeki etkisinde psikolojik 

güçlendirmenin rolünü hem teorik hem de pratik açıdan anlama konusunda umut 

vericidir. Nitekim, daha geniş bir örneklemden elde edilecek veriler kapsamında 

değişkenler arası etkileşimlerin farklı sektörlerde incelenmesi önerilebilir. Araştırmanın 

kesitsel doğası ve nedensellik varsayımları üzerine kurgulanması çalışmanın bir diğer 

sınırlılığı olarak değerlendirilebilir. Gerçekleştirilecek boylamsal araştırmalar 

değişkenler arası ilişkilerin daha net anlaşılmasına ve bu çalışma bulgularının 

genellenebilirliğine katkı sağlayacaktır. Son olarak, mütevazı liderliğin yanı sıra, 

psikolojik güçlendirme ve işe angaje olmayı etkileyebilecek farklı olguların olduğudur. 

Bu bağlamda, özellikle işe angaje olmayı etkileyebilecek diğer faktörleri tanımlayabilmek 

için daha fazla çalışmaya ihtiyaç vardır. Gelecekte araştırmacılar, mütevazı liderliğin ve 

diğer lider özelliklerinin çalışanların işe angaje olma ve psikolojik güçlendirme 

üzerindeki etkileşimli etkilerini inceleyebilirler. 
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