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0ZGUN ARASTIRMA

Katilima Liderlik, Psikolojik Giiclendirme ve ise Baghlik: Algilanan Orgiitsel
Destegin Modere Edici EtKisi

Nevra BAKER!

Ozet

Bu ¢alismanin amaci, katilimci liderligin psikolojik giiclendirme ve ise baglilik lizerindeki dogrudan etkisinin yani sira,
algilanan érgiitsel destegin séz konusu iliskiler tizerindeki diizenleyici etkisini arastirmaktir. Arastirmanin hipotezlerini test
etmek amaciyla Istanbul’da 6zel sektérde calisan 276 katihmciya anket uygulanmustir. Hakkinda hipotez éne siiriilen
iliskileri test etmek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmanin bulgulari, katilimci liderligin psikolojik
gliclendirme ve ise baglhlik iizerinde olumlu etkisi oldugunu ve algilanan orgiitsel destegin bu iliskileri modere ettigini
gostermistir. Soyle ki, algilanan érgiitsel destek arttikca, katilimci liderligin psikolojik gticlendirme ve ise baglilik iizerine
olan dogrudan etkisi artmaktadir.
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Participative Leadership, Psychological Empowerment, and Work Engagement: The
Moderating Effect of Perceived Organizational Support

Abstract

The aim of this study is to investigate the direct effect of participative leadership on psychological empowerment and work
engagement, as well as the moderating effect of perceived organizational support on the aforementioned relationships. To
test the hypotheses of the study, a survey has been conducted on 276 respondents working in the private sector in Istanbul.
Regression analyses have been undertaken in order to test the hypothesized relationships. The findings of the study reveal
that participative leadership has a positive effect on psychological empowerment and work engagement, and perceived
organizational support moderates the two aforementioned relationships in such a way that higher levels of perceived
organizational support increase the direct effect of participative leadership on the dependent variables of psychological
empowerment and work engagement.
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1. GIRIS

Katilima liderlik, liderlerin karar alma konusunda ¢alisanlara danistigi, karar verme yetkisini onlara
verdigi ve onlarin aktif katilimini tegvik ettigi bir liderlik tarzidir (Kahai vd., 1997). Huang ve digerleri
(2006), orgutsel liderlerin rekabetci bir pazarin taleplerini karsilamak icin yiiksek duzeyde ilgili
calisanlara giderek daha fazla bagl olduklarini, dolayisiyla katilimcr liderligin birgok isletmede
dikkat ¢ektigini desteklemektedir. Wang ve digerleri (2022), ¢alisan katiliminin, ticari isletmeleri
calkantili is kosullarina uyum saglamaya tesvik eden énemli bir faktér oldugunu ileri siirmektedir.
Wang ve digerleri (2022), katilimcr liderlik konusunda literatiirde heniiz ¢ok fazla bosluk
bulundugunu eklemektedir.

Laschinger ve digerleri (2009) psikolojik giiclendirmenin isyeri gliclendirmenin hayati bir bileseni
oldugunu savunmaktadir. Menon (1999) psikolojik gii¢clendirmeyi algilanan kontroli, yeterliligi ve
hedef i¢gsellestirmeyi temsil eden zihinsel bir durum olarak tanimlamistir. Psikolojik gii¢clendirme
kavrami kullanilarak ¢ok sayida ampirik ¢alisma yapilmistir. Tuuli ve Rowlinson (2009) tarafindan
yapilan arastirmada psikolojik gliclendirmenin performans agisindan dogrudan ve olumlu sonuclara
sahip oldugu bulunmustur. Dewettinck ve digerleri (2003) giliclendirme uygulamalarinin daha
memnun ve baglh calisanlara yol actigini géstermistir. Ayrica Stander ve Rothmann (2010) psikolojik
giiclendirmenin ¢alisan baghligiyla sonuglandigini ve duygusal is glivencesizliginin ¢alisan bagliligini
belirlemede psikolojik gliclendirme ile etkilesim i¢cinde oldugunu ortaya koymustur.

Leiter ve Bakker'a (2010) gore ise baghlik, isle ilgili refahin olumlu bir duygusal-motivasyonel
durumudur ve is tikenmisligine karsit olarak kabul edilebilir. Bakker ve digerleri (2008) bagh
calisanlarin yiiksek enerji seviyelerinden keyif aldiklarini ve isleriyle coskuyla mesgul olduklarini
eklemektedir.

Chen ve digerlerinin (2020) ise bagllik tizerine yaptiklar1 ampirik ¢alisma, ise baghhgin, duygusal
tiikenmenin azalmasi sonucunda tiretkenlik karsiti is davraniglarini azalttigin1 gostermistir. Tian ve
digerleri (2019) tarafindan yakin zamanda yapilan baska bir ¢alismanin bulgulari ise ise bagliligin 6z
yeterliligin is performansi tizerindeki etkisine kismen aracilik ettigini belirtmistir.

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan ¢alisma, ¢alisanlara olumlu muamele edilmesinin
ve onlara uygun is kosullar1 saglanmasinin algilanan orgiitsel destege yol actigini; bunun da sonug
olarak olumlu ¢alisan sonuglarina ve olumlu 6rgiitsel sonuglara yol agtigini 6ne stirmektedir.

Kurtessis ve digerleri (2017) tarafindan 6rgiitsel destek teorisi lizerine bir ¢alisma, orgiitsel destek
teorisinin algilanan 6rgiitsel destegin onciillerini ve sonuclarini ortaya koydugunu 6ne ¢ikarmistir.
Rhoades ve digerlerinin (2001) ampirik ¢alismasi, olumlu ¢alisma kosullarinin algilanan orgiitsel
destek ile isbirligi yaparak duygusal baghlig1 artirdigini ve bunun da ¢alisanlarin isten ayrilma
davranislarini azaltmaya yardimci oldugunu ortaya koymustur.

Panaccio ve Vandenberghe (2009) tarafindan yapilan baska bir ampirik calisma, algilanan orgiitsel
destegin refah lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Maertz ve digerleri (2007)
algilanan orgiitsel destegin ciro lizerinde 6nemli etkileri oldugunu bulmustur.

Katilimc liderligin (6r., Ahn & Bessiere, 2022; Chen vd., 2020; Wang vd., 2022), algilanan orgiitsel
destegin (0r., Coté vd., 2021; Eisenberger vd., 2020; Maan vd., 2020), psikolojik giiclendirmenin (6r.,
Aggarwal vd., 2020; Schermuly vd., 2022) ve ise bagliligin (6r., Decuypere & Schaufeli, 2020; Lesener
vd., 2020; Schaufeli, 2021) nitelikleri ve sonuclar1 hakkinda giincel literatiirde bol miktarda bilgi
bulunmaktadir. Psikolojik giiclendirme ve ise baglilik kavramlarini birlikte inceleyen arastirmalara
ragmen (or., Alotaibi vd., 2020; Gong vd., 2020; Monje-Amor vd., 2021), bu iki kavrami birlikte
katilimci liderligin sonuglari olarak incelemek icin literatiirde ¢ok fazla bosluk bulunmaktadir. Daha
onceki arastirmalar da katilimc liderlik ile psikolojik giiclendirme arasinda (6r., Ahn & Bessiere,
2022; Park & Shin, 2021; Schermuly vd., 2022) ve katilimcl liderlik ile ise baghlik arasinda (or., Chan,
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2019; Fatoki, 2023) baglantilar oldugunu goéstermistir. Bu ¢alismanin amaci, katihima liderligin
psikolojik giiclendirme ve ise baghlk tlizerindeki etkilerini arastirarak mevcut literatiire katkida
bulunmak ve ayrica katilimci liderligin s6z konusu iki iligki izerinde diizenleyici etkisini ortaya
koymaktir.

2. LITERATUR INCELEMESI VE HIPOTEZ GELISTIRME
2.1. Katilima Liderlik ve Psikolojik Giiclendirme

Katilima liderlik, astlar1 kurumsal karar alma strecine davet eden bir liderlik tarzidir (Wang vd.,
2022). Katilima liderligin iki temel 6zelligi vardir. Birincisi, kararlar alinmadan 6nce ¢alisanlardan
tavsiye alinir. Ikincisi, calisanlara is siirecinde yardimc olacak kaynaklar saglanir (Li vd., 2018).
Katilima liderligin diger 6zellikleri arasinda liderler ve astlarin birbirlerini esit olarak gormeleri ve
birbirlerine glivenmeleri; ancak nihai kararin lidere ait olmas1 bulunmaktadir. Dolayisiyla katilimci
liderligin 6z, ¢calisanlarin karar alma stirecine katilimini desteklemektir (Wang vd., 2022).

Thomas ve Velthouse (1990) psikolojik giiclendirmeyi, dort bilisin (anlam, yeterlilik, 6z belirleme ve
etki) bir kombinasyonunda gosterilen i¢sel gérev motivasyonu olarak tanimlar. Thomas ve Velthouse
(1990); anlami, bir bireyin idealleriyle kiyaslanarak degerlendirilen bir is hedefi veya amacinin
degeri olarak tanimlamiglardir. Gist'e (1987) gore yeterlilik, bir bireyin yetenekleriyle bir isi
tamamlayabilme potansiyeline olan giivenidir. Deci ve digerleri (1989) 6z belirlemeyi, bir bireyin
faaliyetleri baslatma ve yonetme olasiligina sahip olma hissi olarak tanimlamislardir. Asforth (1989),
etkiyi, bir bireyin isteki sonuclari sekillendirebilme diizeyi olarak tanimlamistir.

2000'li yillarin basinda Labianca ve digerleri (2000) giiclendirmeyi katiimci karar almasi ile es
tutmugslardir. Lee ve Koh (2001), giiclendirme prosediirlerinin psikolojik giiclendirmenin kaynagi
olarak kabul edilebilecegini ortaya koymuslardir. Daha sonra, Amundsen ve Martinsen (2015) de
gliclendirici liderligin psikolojik gliclendirmenin giiclii bir 6ngostergesi oldugunu ileri siirmiislerdir.
Fatoki'ye (2023) gore, katiimcr bir lider, ¢alisanlarin karar almaya katkida bulunmalarini saglar.
Buna paralel olarak, Seibert ve digerleri (2011), glglendirici ve katihma liderlik tarzlarinin
psikolojik giiclendirmeyi 6ngordiigiinii bulmuslardir.

Bass (1990) ve Nystrom'a (1990) gore, katilima liderligin amaci, takipcilere daha fazla kaynak
saglayarak ve kararlar alinmadan once sorun c¢6zme silrecinde onlara danisarak takipgilerin
katilimini artirmaktir. Bu nedenle, katilimci liderlik psikolojik gliclendirmenin bir belirleyicisi olarak
kabul edilir (6r., Lee & Koh, 2001; Quinn & Spreitzer, 1997; Spreitzer, 1996).

Huang ve digerleri (2010) tarafindan yapilan o6nceki bir calisma, katilimc liderligin igsel
motivasyonu ve psikolojik giiclendirmeyi tetikleyerek gelismis is sonuclarina yol ac¢tigini ortaya
koymaktadir. Huang ve digerleri (2010) ayrica psikolojik giiclendirmenin, katilimci liderligin gorev
performans1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranmis1 lzerindeki etkisinde aracilik rolii oynadigini
bulmuslardir. Careless (2004), Seibert ve digerleri (2004) ve Sparrowe (1994) tarafindan yapilan
diger calismalar, psikolojik giiclendirmenin, katilimc bir atmosferin is tutumlar: ve is performansi
tizerindeki etkilerine aracilik ettigini gostermistir. Koberg ve digerleri (1999), katihma liderligin
psikolojik gliclendirmeyle olumlu iliskili oldugunu kesfetmislerdir. Huang ve digerleri (2006),
katilimci liderlik davranisinin kisa siireli ¢alisanlar i¢in yeterlilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymuslardir. Bu bulgular, katihmci liderligin psikolojik giliclendirmeyi ve
boyutlarin1 artirmasinin beklendigini glicli bir sekilde 6nermektedir. Bu nedenle, asagidaki
hipotezler 6nerilmektedir:

Hi: Katilimct liderlik psikolojik giiclendirmeyi olumlu yénde etkiler.
Hia: Katilimct liderlik psikolojik giiclendirmenin etki boyutunu olumlu yonde etkiler.
Hip: Katilimct liderlik psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunu olumlu yéonde etkiler.
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Hic: Katiimct liderlik psikolojik giiclendirmenin 6z belirleme boyutunu olumlu yénde etkiler.
Hia: Katilimct liderlik psikolojik gticlendirmenin yeterlilik boyutunu olumlu yénde etkiler.
2.2. Katihma Liderlik ve ise Baghhk

Katilimci liderler, ¢alisanlar1 karar alma ve sorun ¢6zme siireglerine dahil ederler (Parker, 2003).
Calisanlarina 6zel ilgi gosterirler ve onlara bireysel destek saglarlar (Nystrom, 1990).

Kahn'a (1990) gore, ise baglilik, is rollerinde fiziksel, bilissel ve duygusal enerjinin adanmasiyla elde
edilen gonilli bir cabadir. Chan'a (2019) gore, ise baglilik, calisanlarin islerine proaktif bir sekilde
katilma, inisiyatif kullanma ve kisisel ilerlemeleri i¢in sorumluluk hissetme derecesidir. islerine
gliclii bir sekilde bagh olan calisanlar, ise karsi olumlu tutumlara sahiptir; isi tatmin edici olarak
gortirler; calisirken canlilik, adanmislik ve konsantrasyon gosterirler (Schaufeli vd., 2002). Schaufeli
ve digerleri (2002), canlilig1 iste aktivasyon, enerji ve zihinsel dayaniklilik olarak; ve adanmishgy,
onemlilik, cosku, ilham, gurur veya meydan okuma duygusuyla tanimlanan duygusal bir katihm
durumu olarak; konsantrasyonu ise ¢alisanlarin islerine bilissel olarak ne kadar dalmis olduklari
olarak tanimlamislardir. Bandura'nin (1986) sosyal 6grenme teorisine uygun olarak, daha yiiksek ise
baghliga sahip calisanlarin rol modelleme yoluyla motive olmalar1 daha yaygindir. Sarti (2014),
katihma liderligin ise baghligin ii¢ boyutu tzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Chan (2019) ayrica, daha fazla ise bagliliga sahip ¢alisanlarin, katilimci liderler onlari
yonlendirirse iste daha kapsamli performans gostermeye daha meyilli olduklarini bulmustur.
Rousseau ve digerleri (1998) tarafindan yapilan ¢alisma, ise baghligin katilimci liderligin ¢alisanlarin
is performansi iizerindeki etkisine aracilik ettigini gdstermistir. ise baghlik ayrica katihma liderligin
is tatmini tizerindeki etkisine de aracilik etmektedir (Chan, 2019).

Thomas ve Velthouse (1990), sosyal 6grenme perspektifine paralel olarak, katilimci liderligin
calisanlara daha fazla i¢sel 6diil saglayarak bir 6grenme siirecini somutlastirdigini belirtmektedir.
Kozlowski ve digerlerine (2008) gore katilimci liderlik, calisanlar1 karar alma siirecine dahil eder ve
calisanlar icin icsel 6diiller anlamina gelen, onlarla olumlu kisilerarasi etkilesimlerde bulunmay
icerir. Dolayisiyla katihmar liderligin, calisanlarin ise baghligini ve boyutlarini 6ngérmesi
beklenmektedir.

Hz: Katilimct liderlik ise bagliligt olumlu yéonde etkiler.

Hza: Katilimct liderlik ise bagliligin canlilik boyutunu olumlu yénde etkiler.

Hzp: Katilimct liderlik ise bagliligin adanmislik boyutunu olumlu yénde etkiler.
Hzc: Katilimct liderlik, ise baghligin konsantrasyon boyutunu olumlu yonde etkiler.
2.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii

Sosyal degisim teorisi, iki taraf arasindaki degisimlerin karsilikli bagimlilig1 icermesi gerektigini ileri
surer (Blau, 1964). Calisanlarinin katkilarini takdir eden ve onlarin refahini saglayan kurumlar sosyal
degisim stirecini baslatirlar. Eisenberger ve digerlerine (1986) gore, ¢alisanlar ¢alistiklar:t kurumun
kendilerine bagh oldugunu disiindiikleri icin bu kurumlara baghdirlar. Bu nedenle, calisanlar
calistiklar1 kurumun basarilarinda rol oynama zorunlulugu hissederler (Jaiswal & Dhar, 2016;
Kurtessis vd., 2017).

Cropanzano ve Mitchell (2005), sosyal degisim teorisine gore calisanlarin, calistiklar1 kurumun
kendilerine katkida bulundugunu fark ettiklerinde ekstra rol davranislar1 gésterme egiliminde
olduklarini belirtmektedir. Tsui ve digerleri (1997), sosyal degisim teorisinin ¢alisanlarin refahini ve
kariyerlerine yatirnm yapmay1 hesaba katmay: icerdigini ileri siirmuslerdir. Ayrica karsiliklilik
normlart (Gouldner, 1960) ve sosyal degisim (Arshadi, 2011) lizerine yapilan arastirmalar,
calisanlarin is arkadaslarina ve isverenlerine yardim etmeye istekli olduklarin1 gostermektedir.
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Psikolojik giliclendirme, bireylerin isleri ilizerinde kontrol sahibi olduklarin1 diistinmelerine izin
veren bir kavramdir (Hechanova vd., 2006). Olcer ve Florescu (2015) tarafindan yapilan arastirma,
calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesinin orgiitler icin rekabet avantajinin 6ncisii oldugunu
gostermistir. Calisan destegini, 6zerkligini ve se¢im yapma 6zgurliigiini artiran algilanan orgtitsel
destek, psikolojik gliclenmenin bir kaynagi olarak kabul edilmektedir (Kang vd., 2020). Sonug olarak,
calisan kendini giiclendirilmis hisseder (Meira & Hancer, 2021). Psikolojik olarak gii¢glendirilmis
calisanlar, islerini olumlu bir sekilde goriir ve calistiklar1 kurumun takdir edecegi sekilde yanit
vermeye c¢alisirlar (Garg & Dhar, 2016).

Orgiitsel destek teorisi algilanan orgiitsel destegin temelini olusturur (Wang, 2009). Algilanan
orgiitsel destek, orgiitiin calisanlari ile ilgilendigi ve onlarin is birligine yatkinligini tanidigi fikrinden
kaynaklanir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Calisanlar, ¢alistiklar1 kurum tarafindan kendilerine
deger verildigini hissettiklerinde daha iyi performans goéstermek icin yapici ¢abalarla karsilik verme
egilimindedirler (Eisenberger vd., 1986). Buna paralel olarak, Ahmad ve Zafar (2018), algilanan
orgltsel destek yoluyla calisanlarin sosyo-duygusal beklentileri karsilandiginda, karsilik verme
zorunlulugu hissettiklerini savunmaktadir. Yukaridaki tartismaya dayanarak, algilanan orgiitsel
destegin calisanlarin psikolojik gliclenmesini ve boyutlarini artirabilecegi sdylenebilir.

Hs: Algilanan orgiitsel destegin, katilimc liderligin psikolojik gticlendirme tizerindeki dogrudan etkisi
lizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hsa: Algilanan orgiitsel destegin, katilimci liderligin psikolojik gticlendirmenin etki boyutu iizerindeki
dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hsp: Algilanan érgiitsel destegin, katilimci liderligin psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu tizerindeki
dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hsc: Algilanan orgiitsel destegin, katilimci liderligin psikolojik giiclendirmenin 6z belirleme boyutu
lizerindeki dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hsza: Algilanan drgiitsel destegin, katilimct liderligin psikolojik giiclendirmenin yeterlilik boyutu
lizerindeki dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Schaufeli ve Bakker (2004), is katilimin1 canllik, adanmislik ve konsantrasyon ile tanimlanan bir
bilissel durum olarak tanimlamislardir. Blau'nun (1964) sosyal degisim teorisine gore, algilanan
orgiitsel destek calisanlarin motivasyonlarini artirarak is katilimini artirabilir. Eisenberger ve
digerleri (1986), algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin katkilarinin ¢alistiklar1 kurum tarafindan
ne kadar onemsendigi ve refahlarina ne kadar deger verildigi hakkindaki inanclaryla iliskili
oldugunu belirtmektedir. Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan ortaya atilan orgiitsel destek
teorisine paralel olarak, algilanan orgiitsel destek, calisanlarin 6rgiitlere insan benzeri nitelikler
atfetme egilimiyle desteklenmektedir. Eisenberger ve digerleri (1986), Gouldner (1960) tarafindan
gelistirilen karsiliklilik normuna gore, algilanan orgiitsel destegin, organizasyonun ilerlemesine ve
tretkenligine yardimci olma sorumlulugunu doguracagini belirtmektedir. Sonug olarak, Rhoades ve
Eisenberger (2002), desteklenen c¢alisanlarin organizasyonlarina karsi yapict tutumlar ve
davranislar sergileme zorunlulugu hissedeceklerini belirtmektedir.

Algilanan kurumsal 6rgiitsel sayesinde liderler ¢alisanlarin katkilarini degerlendirir ve onlara 6zen
gosterirler (or., Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Karatepe & Aga, 2016; Kurtessis vd., 2017). Sonug
olarak, Gouldner (1960) tarafindan gelistirilen karsiliklilik normuna ve Blau (1964) tarafindan
gelistirilen sosyal degisim teorisine paralel olarak, ¢alisanlar orgiitiin performansini artirmaya
kendilerini adarlar (6r., Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2001; Xanthopoulou vd., 2009), ki bu
da calistiklar1 kurumlara karsi olumlu tutum ve davranislarin gelistirilmesine ve bunun sonucunda
da ise baghhigin artmasina yol agar (Musenze vd. 2021). Bu nedenle asagidaki hipotezler
Onerilmistir:
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Ha: Algilanan orgiitsel destegin, katiimci liderligin ise baglhlik tizerindeki dogrudan etkisi iizerine
diizenleyici etkisi vardir.

Haa: Algilanan érglitsel destegin, katilimct liderligin ise bagliligin canlilik boyutu tizerindeki dogrudan
etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hap: Algilanan érglitsel destegin, katilimct liderligin ise bagliligin adanmislhik boyutu tizerindeki
dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

Hac: Algilanan érgiitsel destegin, katilimci liderligin ise baglligin konsantrasyon boyutu tizerindeki
dogrudan etkisi tizerine diizenleyici etkisi vardir.

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, katilima liderligin psikolojik giiclendirme, ise baghlik ve her iki bagimh
degiskenin tim boyutlarn tizerindeki dogrudan etkisini inceleyerek algilanan orgiitsel destegin
yukarida belirtilen iligkiler tzerindeki diizenleyici etkisini arastirarak ilgili literatiire katkida
bulunmaktir. Bu ¢alismanin bulgulari, katihimar liderligin psikolojik gii¢clendirmeyi ve ise baglilig
artirdigini ve algilanan orgiitsel destegin katiima liderligin her iki bagiml degisken iizerindeki
etkisini giiclendirdigini ortaya koymaktadir.

Bu ¢alisma, yazarin bilgisi dahilinde, katilimci liderligin psikolojik giiclendirme ve ise baghlik
tizerindeki dogrudan etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici roliinii test eden ilk
calismadir ve bu nedenle katilimci liderlik ve algilanan orgiitsel destek literatiirlerinin ilerlemesine
katkida bulunmasi beklenmektedir.

3.2. Arastirma Modeli ve Orneklem

Katilimar liderligin psikolojik giiclendirme ve ise baglilik tizerindeki etkisini ve algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici etkisini test etmek amaciyla katihmcilara bir anket uygulanmistir. Arastirma
tasarimini gosteren model Sekil 1'de gosterilmistir.

Sekil 1: Calismanin Kavramsal Modeli

Algilanan orgiitsel destek

Hs

w Psikolojik giiclendirme

Katilimci liderlik \
\ 4 H,

\ Ise bagllllk

Bu calismada, Istanbul Aydin Universitesi lisansiistii 6grencileri arasindan 276 katihmciya kolay
ornekleme yontemi kullanilarak ulasilmistir. Lisanstistii egitimlerine devam etmekte olan 6grenciler,
ayni zamanda 06zel sektoriin finans, egitim, turizm, ilag, danismanlik vb. ¢esitli alanlarinda
calismaktadirlar. Veriler, 1 Haziran - 15 Haziran 2024 tarihleri arasinda, kolay 6rnekleme yontemi

973



N. Baker
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2025 Cilt/Vol:40 Sayi/No:4 Doi: 10.24988/ije.1548551

kullanilarak yiiz yiize ve ¢evrimici olarak toplanmistir. Veri toplama i¢in Istanbul Aydin Universitesi
Etik Kurulu'ndan etik kurul izni alinmistir.

Katilimcilarin yas ortalamasi 29.17 olup 18 ile 50 arasinda degismektedir. Katilimcilarin ortalama is
deneyimi 6.13 y1l olup 1 ile 32 y1l arasinda degismektedir ve ortalama kidem ise 3.06 y1l olup 1 ile 32
yil arasinda degismektedir. Iletisim kurulan ¢alisanlarin 125'i (%45.3) erkek, 151’i (%54.7) kadindir.
Katilimcilarin 81'i (%29.35) finans sektoriinde, 57’si (%20.65) egitim sektoriinde, 43’i (%15.58)
turizm sektoriinde, 38’i (%13.77) ila¢ sektoriinde ve 35’i (%12.68) danismanlik sektériinde
calismaktadir. Orneklem ézellikleri asagidaki Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1: Orneklem Ozellikleri

Demografik Ortalama S.S. Kategori Gortlme Gegerli Ylizde
Ozellikler Sikhg
N =276
Yas 29.17 6.48
Is Deneyimi 6.13 5.61
Kidem 3.06 3.51
Cinsiyet Erkek 125 %45.3
Kadin 151 %54.7
Sektor Finans 81 %29.35
Egitim 57 %20.65
Turizm 43 %15.58
llag 38 %13.77
Danismanlik 35 %12.68
Diger 22 %7.97

Tablo 2, cinsiyetin ¢alismanin bulgulari izerine olan etkisini géstermektedir:

Tablo 2: Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuclari

Levene Varyanslarin Ortalamalarin Esitligi I¢in t-Testi
Esitligi Testi
F p t SD p
Katilhimci Varyanslarin 0.034 0.853 -0.553 274 0.581
Liderlik esitligi varsayildi
Varyanslarin
esitligi -0.551 260.653 0.582
varsayllmadi
Algilanan Varyanslarin 0.492 0.484 1.131 274 0.259
Orgiitsel esitligi varsayildi
Destek Varyanslarin
esitligi 1.127 260.859 0.261
varsayllmadi
Psikolojik Varyanslarin 0.971 0.325 1.443 274 0.150
Giclendirme | esitligi varsayildi
Varyanslarin
esitligi 1.457 272.000 0.146
varsayllmadi
Ise Baghlik Varyanslarin 0.009 0.926 1.866 274 0.063
esitligi varsayildi
Varyanslarin
esitligi 1.868 265.610 0.063
varsayllmadi
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Tablo 3, sektor farkliliklarinin ¢galismanin bulgulari tizerine olan etkisini gostermektedir:
Tablo 3: Sektore Gore ANOVA Testi Sonuglar

Karelerin sd Ortalamanin F p
toplami karesi
Katilimci Gruplar arasi 3.735 5 0.747 1.187 0.316
liderlik Grup ici 109.802 270 0.629
Toplam 173.597 275
Algilanan Gruplar arasi 7.482 5 1.496 4.333 0.001
orgltsel Grup i¢i 93.241 270 0.345
destek Toplam 100.723 275
Psikolojik Gruplar arasi 2.157 5 0.431 1.029 0.401
gliclendirme Grup ici 113.191 270 0.419
Toplam 115.347 275
Ise baghlik  Gruplar arasi 3.908 5 0.782 1.620 0.155
Grup ici 130.282 270 0.483
Toplam 134.190 275

Tablo 3’te goriildigi tizere sektor farkliliklarinin, ¢alismanin degiskenleri arasindan sadece

algilanan orgiitsel destek (p = 0.001) tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Games-Howell post-hoc testi, gruplar arasindaki farkin kaynagini1 géstermektedir. Tablo 4, Games-

Howell post-hoc testinin sonuglarini gostermektedir:

Tablo 4: Games-Howell Post-Hoc Testi Sonuglari

(I) Sektor (J) Sektor Ortalama farki SS p
(-
Finans Egitim -0.27936 0.09727 0.057
Turizm -0.30579 0.11192 0.086
-0.43107 0.09729 0.001
Danismanlik -0.17215 0.11511 0.669
Diger -0.46062 0.17189 0.118
Egitim Finans 0.27936 0.09727 0.057
Turizm -0.02642 0.13804 1.000
-0.15170 0.12647 0.836
Danismanlik 0.10721 0.14064 0.973
Diger -0.18126 0.18994 0.929
Turizm Finans 0.30579 0.11192 0.086
Egitim 0.02642 0.13804 1.000
-0.12528 0.13805 0.943
Danismanlik 0.13363 0.15114 0.949
Diger -0.15483 0.19874 0.969
llag Finans 0.43107 0.09729 0.001
Egiitm 0.15170 0.12647 0.836
Turizm 0.12528 0.13805 0.943
Danismanlik 0.25891 0.14065 0.447
Diger -0.02955 0.18995 1.000
Danismanlik Finans 0.17215 0.11511 0.669
Egitim -0.10721 0.14064 0.973
Turizm -0.13363 0.15114 0.949
-0.25891 0.14065 0.447
Diger -0.28846 0.19966 0.700
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Diger Finans 0.46062 0.17189 0.118
Egitim 0.18126 0.18994 0.929

Turizm 0.15483 0.19784 0.969

lag 0.02955 0.18995 1.000

Danismanlik 0.28846 0.19966 0.700

Tablo 4’te goriildiigii lizere sektor farklhiliklarinin, ¢alismanin degiskenleri arasindan algilanan
orgiitsel destek lizerindeki anlaml etkisi, finans ve ila¢ sektorleri arasindaki farktan (p = 0.001)
kaynaklanmaktadir.

3.3. Ol¢ekler

Katilma liderligi 6l¢gmek icin Arnold ve digerlerinin (2000) 38 maddelik Gii¢lendirici Liderlik
Olgegi’nden alinan alti maddelik bir 6l¢cek kullanilmigtir. Algilanan orgiitsel destegi degerlendirmek
icin Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan hazirlanan 17 maddelik Algilanan Orgiitsel Destek
Olgegi kullanilmistir. Psikolojik giiclendirmeyi 6l¢mek igin Spreitzer'in (1995) 12 maddelik
Psikolojik Giiclendirme Olgegi kullanilmistir. Spreitzer (1995) psikolojik giiclendirmenin dért alt
boyutunu belirlemistir: etki, anlam, yeterlilik ve 6z belirleme. Ise baglihgi 6lgmek icin Schaufeli ve
digerleri (2002) tarafindan gelistirilen 17 maddelik Utrecht Ise Baghlik Olgegi (UWES-17)
kullanilmistir. Bu 6l¢egin li¢ alt boyutu vardir: canlilik, adanmislik ve konsantrasyon.

Bu calismada yukarida belirtilen tiim élgeklerin orijinal Ingilizce versiyonlar1 kullanilmistir.
4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu arastirmanin degiskenlerinin birbirleriyle ne kadar gii¢li bir sekilde iliskili oldugunu
degerlendirmek amaciyla Kesfedici Faktor Analizi yiiriitilmiistiir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan katihma liderlige iliskin kesfedici faktor analizi sonuclari
asagidaki Tablo 5'te gosterilmistir.

Tablo 5: Katilima Liderlik I¢in Kesfedici Faktor Analizi Sonuclari

Maddeler Faktor Yiikleri
Amirim, ¢alisma grubu tiyelerini
fikirlerini/onerilerini ifade etmeleri icin 0.870
tesvik eder.
Amirim ¢alisma grubumun fikir ve énerilerini
dinler. 0.865
Amirim, bizi etkileyen kararlar almak i¢in
calisma grubumun onerilerini kullanir. 0.763
Amirim, tiim ¢alisma grubu tiyelerine
gorislerini dile getirme sansi verir. 0.826
Amirim, calisma grubumla ayni fikirde
olmadiginda onlarin fikirlerini dikkate alir 0.710
Amirim sadece kendi fikirlerine dayal
kararlar alir. 0.532
Agiklanan varyans (%) 59.278
Kaiser-Meyer Olkin Ornekleme Yeterliligi 0.571
Testi 0.000

Bartlett’in Kiresellik Testi

Arastirmanin diizenleyici degiskeni olan algilanan orgiitsel destege iliskin kesfedici faktor analizi
sonuglari asagidaki Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6: Algilanan Orgiitsel Destek (AOD) icin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclari

Maddeler Faktor Yiikleri
Calistigim kurum, refahina yaptigim katkiya
deger verir. 0.651
Calistigim kurum benim yerime daha diisiik
bir maasla birini ise alabilseydi, bunu yapardi. 0.267
Calistigim kurum herhangi bir ekstra gabami
takdir etmez. 0.362
Calistigim kurum, hedeflerimi ve degerlerimi
gliclii bir sekilde dikkate alir. 0.623
Calistigim kurum benden gelen herhangi bir
sikayeti dikkate almaz. 0.342
Calistigim kurum beni etkileyecek kararlar
alirken benim ¢ikarlarimi hice sayar. 0.210
Bir sorunum oldugunda ¢alistigim kurumdan
yardim alabilirim. 0.659
Calistigim kurum benim refahimi gercekten
Onemser. 0.762
Calistigim kurum, isimi elimden gelen en iyi
sekilde yapmama yardim etmek icin kendini 0.726
genisletmeye isteklidir.
Miimkiin olan en iyi isi yapsam bile, ¢alistigim
kurum bunu fark etmez. 0.292
Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda calistigim
kurum bana yardim etmeye istekli olur. 0.660
Calistigim kurum benim isteki genel
memnuniyetimi Onemser. 0.727
Firsat verilirse, calistifim kurum benden
faydalanmaya calisir. 0.319
Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi gosterir. 0.294
Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser. 0.763
Calistigim kurum isteki bagsarilarimla gurur
duyar. 0.645
Calistigim kurum, isimi mimkiin oldugu
kadar ilgi cekici hale getirmeye calisir. 0.665
Agiklanan varyans (%) 31.752
Kaiser-Meyer Olkin Ornekleme Yeterliligi 0 58 0
Testi 0' 000
Bartlett'in Kiiresellik Testi )

Orneklem biiyiikliigiiniin 120 olmasi durumunda faktor yiikiiniin 0.50; 200 olmasi durumunda faktor
yukiniin 0.40; 350 olmasi durumunda 0.30 faktér yik degerinin anlamh kabul edilebilecegi
belirtilmistir (Hair vd., 2014; Akin & As¢1, 2021; Karaman, 2023). AOD2, AOD3, AOD5, AOD6, AOD10,
AOD13 ve AOD14 maddelerinin yiikleri 0.40'tan diisiik oldugu icin bu maddeler &lgekten
cikarilmistir. Bu maddelere ait disiik faktor yiikleri, bu maddelerin hepsinin tersine ¢evrilmis
maddeler olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Katilimcilar o6lgekte tersine c¢evrilmis maddeler
oldugunun farkinda olmamis olabilirler ve bu maddeleri tersine cevrilmemis maddeler olarak
degerlendirmis olabilirler. Arastirmanin diizenleyici degiskeni olan AOD’ye ait, diisiik yiike sahip
maddelerin ¢ikarilmasi sonrasinda yapilan kesfedici faktor analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 7’de
gosterilmistir.
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Tablo 7: Algilanan Orgiitsel Destek (AOD) i¢in Kesfedici Faktér Analizi Sonuglar (61¢ekten
cikarilan maddeler sonrasinda)

Maddeler Faktor Yiikleri
Calistigim kurum, refahina yaptigim katkiya
deger verir. 0.671
Calistigim kurum, hedeflerimi ve degerlerimi
glicli bir sekilde dikkate alir. 0.647
Bir sorunum oldugunda ¢alistigim kurumdan
yardim alabilirim. 0.685
Calistigim kurum benim refahimi gergekten
Onemser. 0.798
Calistigim kurum, isimi elimden gelen en iyi
sekilde yapmama yardim etmek icin kendini 0.758
genisletmeye isteklidir.
Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda cahistigim
kurum bana yardim etmeye istekli olur. 0.699
Calistigim kurum benim isteki genel
memnuniyetimi Onemser. 0.778
Calistigim kurum fikirlerimi énemser. 0.776
Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur
duyar. 0.653
Calistigim kurum, isimi miimkiin oldugu
kadar ilgi cekici hale getirmeye calisir. 0.699
Aciklanan varyans (%) 51.602
Kaiser-Meyer Olkin Ornekleme Yeterliligi Testi 0.911
Bartlett'in Kiiresellik Testi 0.000

Arastirmanin birinci bagimh degiskeni olan psikolojik giiclendirmeye iliskin kesfedici faktor analizi
sonuglar1 asagidaki Tablo 8'de yer almaktadir.
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Tablo 8: Psikolojik Giiclendirme icin Kesfedici Faktér Analizi Sonuglari

Maddeler Faktor Yukleri
Faktor 1 Faktor Faktor 3 Faktor 4
2

Yaptigim is benim icin ¢ok énemlidir. 0.110 0.835 0.136 0.253
s faaliyetlerim kisisel olarak benim icin
anlamhdur. 0.188 0.852 0.102 0.233
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0.144 0.888 0.142 0.179
Isimi yapma yetenegime giiveniyorum. 0.164 0.352 0.075 0.754
Is faaliyetlerimi gerceklestirme
yeteneklerim konusunda kendime 0.078 0216 0.110 0.818
gliveniyorum.
Isim icin gerekli becerilerde ustalagtim. 0.136 0.119 0.324 0.620
Isimi nasil yapacagimi belirlemede
Oonemli bir 6zerklige sahibim. 0.212 0.165 0.731 0.317
Isimi nasil yapacagima kendi basima

0.229 0.084 0.843 0.148

karar verebilirim.

Isimi nasil yaptigim konusunda
bagimsizlik ve 6zgiirlik i¢in hatir1 sayilir 0.470 0.178 0.679 0.046
bir firsatim var.

Boliimiimde olanlar tizerindeki etkim

biiytik. 0.804 0.204 0.275 0.180
Bolimiimde olup bitenler lizerinde
biiylik 6l¢lide kontrole sahibim. 0.869 0.118 0.228 0.105
Boliimiimde olup bitenler iizerinde
onemli bir etkiye sahibim. 0.886 0128 0.207 0.126
Aciklanan varyans (%) 76.338
Kaiser-Meyer Olkin Ornekleme Yeterliligi 0.850
Testi
Bartlett'in Kiiresellik Testi 0.000

Yukaridaki tabloda goriildugi tizere, Spreitzer (1995) tarafindan tanimlanan orijinal 6lcege uygun
olarak bu ¢alismada, 1-3 numarali maddeler faktor 2 (etki) altinda, 4-6 numarali maddeler faktor 4
(anlam) altinda, 7-9 numarali maddeler faktor 3 (6z-belirleme) altinda ve 10-12 numarali maddeler
faktor 1 (yeterlilik) altinda ytiklenmektedir.

Arastirmanin ikinci bagiml degiskeni olan ise baghlk kavramina iliskin kesfedici faktor analizi
sonuglar1 asagidaki Tablo 9'da yer almaktadir.
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Tablo 9: ise Baghlik icin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor Yiikleri
Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3
Isimde, enerjiyle dolup tastigimi hissediyorum. 0.640 0.274 0.097
Yaptigim isi anlam ve amac dolu buluyorum. 0.738 0.195 0.135
Ben calisirken zaman ucup gidiyor. 0.623 0.232 0.363
Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissediyorum. 0.733 0.329 0.199
Isim hakkinda heyecanliyim. 0.721 0.266 0.283
Calisirken etrafimdaki her seyi unutuyorum. 0.196 0.137 0.767
l$1m bana ilham Veriyor. 0.749 0.131 0.266
Sabah kalktigimda ise gitmeye istekli oluyorum. 0.626 -0.018 0.403
Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu
hissediyorum. 0.609 0.343 0.345
Yaptigim isle gurur duyuyorum. 0.656 0.397 0.074
Isime dalmis durumdayim. 0.401 0.469 0.323
Bir oturusta ¢ok uzun siireler ¢alismaya devam
edebilirim. 0.451 0.537 0.055
Isimi kamgilayici buluyorum. 0.189 0.673 0.234
Calisirken kendimi kaptirtyorum. 0.112 0.817 0.079
Isimde zihinsel olarak ¢ok metanetliyim. 0.353 0.493 0.321
Kendimi isimden ayirmak bana zor gelir. 0.198 0.198 0.775
Isimde, isler iyi gitmediginde bile her zaman sebat
ederim. 0.315 0.342 0.398
Agiklanan varyans (%) 57.706
Kaiser-Meyer Olkin Ornekleme Yeterliligi Testi 0.937
Bartlett'in Kiiresellik Testi 0.000

Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilen orijinal 6lcekte; 1, 4, 8, 12, 15 ve 17 numaral
maddeler faktoér 1 (canlilik), 2, 5, 7, 10 ve 13 numarali maddeler faktér 2 (adanmishik) ve 3, 6, 9, 11,
12, 14 ve 16 numarali maddeler faktor 3 (konsantrasyon) altinda ytiklenmektedir (Seppala, 2009).
Bu calismada; yukaridaki tabloda gortldiigi gibi, 1-5 ve 7-10 numarali maddeler faktér 1 (canlhlik),
11-15 numarali maddeler faktér 2 (adanmighk) ve 6, 16 ve 17 numarali maddeler faktoér 3
(konsantrasyon) altinda ytiklenmektedir.

Bu ¢alismaya ait dogrulayici faktor analizi bulgulari su sekilde belirtilmistir: Katilimc liderlik 6lgegi
icin uyum endeksleri kabul edilebilir araliktadir (x2 / df = 1.703, NFI = 0.980, IF1 = 0.992, TLI = 0.986,
CFI=0,992, RMSEA = 0.051). Bu 6l¢ek icin Cronbach alfa degeri 0.852 ve Guttman splithalf katsayisi
0.831 olarak bulunmustur. Algillanan orgiitsel destek (AOD) olcegi icin uyum endeksleri kabul
edilebilir araliktadir (x2 / df =7.81, NFI=0.551, [F1 = 0.585, TLI = 0.521, CFI = 0.581, RMSEA = 0.158).
I¢ giivenilirlik yiiksek olup, Cronbach alfa degeri 0.851 ve Guttman splithalf katsayis1 0.866'dur.
Psikolojik giiclendirme 6l¢egi icin uyum endeksleri kabul edilebilir araliktadir (x2 / df = 14.232, NFI
= 0.594, IFI = 0.611, TLI = 0.522, CFI = 0.609, RMSEA = 0.219). Bu 6l¢ek icin Cronbach alfa degeri
0.888, Guttman splithalf katsayis1 ise 0.653 olarak bulunmustur. ise baghlik élcegi icin uyum
endeksleri kabul edilebilir araliktadir (x2 / df = 2.687, NFI = 0.858, IFI = 0.906, TLI = 0.892, CFI =
0.905, RMSEA = 0.078). Bu dlgek icin Cronbach alfa degeri 0.921 ve Guttman splithalf katsayis1 0.860
olarak bulunmustur. Dért faktorlii modelin (katihma liderlik, AOD, psikolojik giiclendirme, ise
baglhlik) uyum endeksleri de kabul edilebilir araliktadir (x2 = 3771.983, df = 1268, RMSEA = 0.085,
IFI = 0.684, CFI = 0.681).
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Katilimal liderligin psikolojik giiclendirme ve ise baghlik degiskenleri tizerindeki dogrudan etkisini
ve algilanan orgiitsel destegin s6z konusu iki iligki tizerindeki duizenleyici etkisini test etmek
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir.

Tablo 10, ilk bagiml degisken olan psikolojik gliclendirmeye iliskin regresyon analizinin sonuclarini
gostermektedir:

Tablo 10: Katilima Liderligin Psikolojik Giiglendirme Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin
Regresyon Katsayilari

Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.550 | 0.168 15.140 | 0.000
Katilimcl 0.359 | 0.044 0.441 8.124 | 0.000
liderlik
Rz =0.194
Diiz. R2=0.191
Durbin-Watson = 1.833

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, regresyon analizi katilima liderligin (8 = 0.441, t = 8.124, p <
0.05) psikolojik giiclendirmeyi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle H1 hipotezi
desteklenmektedir.

Tablo 11, katilmar liderligin psikolojik gliclendirmenin ilk alt boyutu olan etki tizerindeki dogrudan
etkisini gosteren regresyon analizinin sonuc¢larini géstermektedir:

Tablo 11: Katilima Liderligin Etki Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon Katsayilari

Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.831 | 0.228 12.444 | 0.000
Katilimcl 0.340 | 0.060 0.325 5.691 | 0.000
liderlik
R2 =0.106
Diiz. R2=0.102
Durbin-Watson = 1.967

Yukaridaki tabloda goriildiigi tizere regresyon analizi, katihma liderligin ( = 0.325, t = 5.691, p <
0.05) psikolojik giiclendirmenin etki boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
nedenle Hia hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 12, katimar liderligin psikolojik gliclendirmenin ikinci alt boyutu olan anlam iizerindeki
dogrudan etkisini gdsteren regresyon analizinin sonuglarini géstermektedir:

Tablo 12: Katilima Liderligin Anlam Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon Katsayilari

Bagimsiz Standardize Standardize t p

Degiskenler Olmayan Katsayilar

Katsayilar

B SH B
(Sabit) 3.327 | 0.169 19.633 | 0.000
Katilimci 0.257 | 0.044 0.330 5.780 | 0.000
liderlik

Rz =0.109
Diiz. R2=0.105
Durbin-Watson = 1.957
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Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere regresyon analizi, katilimci liderligin (f = 0.330, t = 5.780, p <
0.05) psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
nedenle Hip hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 13, katihma liderligin psikolojik gl¢lendirmenin tgilinci alt boyutu olan 6z belirleme
uzerindeki dogrudan etkisini gosteren regresyon analizinin sonuglarini gostermektedir:

Tablo 13: Katilima Liderligin Oz Belirleme Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon

Katsayilari
Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.037 | 0.243 8.367 | 0.000
Katilimcl 0.432 | 0.064 0.378 6.766 | 0.000
liderlik
R2 =0.143
Diiz. R2=0.140
Durbin-Watson = 1.761

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere regresyon analizi, katilimce liderligin (f = 0.378,t = 6.766, p <
0.05) psikolojik giiclendirmenin 6z belirleme boyutunu olumlu yénde etkiledigini ortaya koymustur.
Bu nedenle Hichipotezi desteklenmektedir.

Tablo 14, katilimc liderligin psikolojik gliclendirmenin doérdiincii alt boyutu olan yeterlilik
uzerindeki dogrudan etkisini gosteren regresyon analizinin sonugclarini géstermektedir:

Tablo 14: Katilima Liderligin Yeterlilik Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon Katsayilari

Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.005 | 0.267 7.503 | 0.000
Katilimcl 0.407 | 0.070 0.331 5.806 | 0.000
liderlik
R2 =0.110
Diiz. R2=0.106
Durbin-Watson = 1.793

Yukaridaki tabloda goriildiigi lizere, regresyon analizi katilima liderligin (f = 0.331, t = 5.806, p <

0.05) psikolojik giiclendirmenin yeterlilik boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
nedenle Hid hipotezi desteklenmektedir.

Arastirmanin ikinci bagimh degiskeni olan ise baghlik ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 asagidaki
Tablo 15’te gosterilmektedir:
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Tablo 15: Katilima Liderligin ise Baghlik Uzerindeki Dogrudan Etkisine Iligkin Regresyon

Katsayilari
Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B Std. B
Error
(Sabit) 2461 | 0.190 12.966 | 0.000
Katilimcl 0.305 | 0.050 0.347 6.118 | 0.000
liderlik
Rz =0.120
Diz.R2=0.117
Durbin-Watson = 1.655

Yukaridaki tabloda goriildiigi tizere, regresyon analizi katilimce liderligin (f = 0.347,t = 6.118, p <
0.05) ise baglhgr olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu nedenle, H: hipotezi
desteklenmektedir.

Tablo 16, katilima liderligin is baghiliginin ilk alt boyutu olan canlilik tizerindeki dogrudan etkisini
gosteren regresyon analizinin sonuglarini gostermektedir:

Tablo 16: Katilima Liderligin Canliik Uzerindeki Dogrudan Etkisine Iliskin Regresyon Katsayilari

Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.218 | 0.210 10.569 | 0.000
Katilimci 0.396 | 0.055 0.399 7.193 | 0.000
liderlik
R2 =0.159
Diiz. R2=0.156
Durbin-Watson = 1.721

Yukaridaki tabloda goriildiigi lizere regresyon analizi, katilima liderligin (§ = 0.399, t = 7.193, p <
0.05) ise baghligin canlilik boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu nedenle, H2a
hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 17, katilima liderligin ise baghhigin ikinci alt boyutu olan adanmislik tizerindeki dogrudan
etkisini gosteren regresyon analizinin sonuglarini géstermektedir:

Tablo 17: Katiima Liderligin Adanmishk Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon

Katsayilari
Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2967 | 0.249 11.912 | 0.000
Katilimcl 0.145 | 0.065 0.133 2.222 | 0.027
liderlik
R2 =0.018
Diiz. R2=0.014
Durbin-Watson = 1.893

Yukaridaki tabloda goriildiigi lizere, regresyon analizi katilima liderligin (f = 0.133, t = 2.222,p <
0.05) ise baghhgin adanmislik boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu nedenle Hzp
hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 18, katihma liderligin ise baghhgin {g¢lincii alt boyutu olan konsantrasyon iizerindeki
dogrudan etkisini gosteren regresyon analizinin sonuglarini gostermektedir:

Tablo 18: Katilima Liderligin Konsantrasyon Uzerindeki Dogrudan Etkisine iliskin Regresyon

Katsayilari
Bagimsiz Standardize Standardize t p
Degiskenler Olmayan Katsayilar
Katsayilar
B SH B
(Sabit) 2.303 | 0.258 8.930 | 0.000
Katilimci 0.241 | 0.068 0.211 3.565 | 0.000
liderlik
Rz =0.044
Diiz. R2 = 0.041
Durbin-Watson = 1.553

Yukaridaki tabloda goriildiigi tizere, regresyon analizi katilimcr liderligin (B = 0.211, t = 3.565, p <
0.05) ise baghhigin konsantrasyon boyutunu olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu nedenle
H2c hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 19, katilimal liderligin psikolojik giiclendirme tizerindeki dogrudan etkisi lizerinde algilanan
orgutsel destegin diizenleyici roliinti gostermektedir.

Tablo 19: Katilima Liderligin (KL) Psikolojik Giiclendirme Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde
Algilanan Orgiitsel Destegin (AOD) Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.888 | 0.033 116.98 | 0.000
ZKL 0.109 | 0.046 0.168 4 0.018 0.531 1.882
ZAOD 0.258 | 0.046 0.398 2.383 | 0.000 0.531 1.882
5.646
2 (Sabit) 3.842 | 0.037 103.24 | 0.000
ZKL 0.139 | 0.047 0.215 8 0.003 0.500 2.001
ZAOD 0.258 | 0.045 0.398 2991 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.068 | 0.026 0.144 5.706 | 0.008 0.894 1.119
2.678
Model 1
R2 =0.278
Diiz. R2=0.273
Model 2
Rz =0.297
Diiz. R2=0.289
Durbin-Watson = 1.843

Yukaridaki tabloya gére, AOD (B = 0.144, t = 2.678, p < 0.05) katithma liderligin psikolojik
giiclendirme tizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahiptir. Algilanan orgiitsel destegin
katihmci liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, AOD’nin artan seviyeleri katihma liderligin
psikolojik giliclendirme iizerindeki dogrudan etkisini gliclendirecektir. Bu nedenle, Hs
desteklenmektedir.

Tablo 20, katihma liderligin psikolojik giiclendirmenin ilk alt boyutu olan etki tizerindeki dogrudan
etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliinii géstermektedir:
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Tablo 20: Katilima Liderligin Etki Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 4.098 | 0.045 91.729 | 0.000
ZKL 0.021 | 0.061 0.026 0.350 | 0.727 0.531 1.882
ZAOD 0.363 | 0.061 0.437 5.915 | 0.000 0.531 1.882
2 (Sabit) 4,071 | 0.051 80.540 | 0.000
ZKL 0.039 | 0.063 0.047 0.621 | 0.535 0.500 2.001
ZAOD 0.363 | 0.061 0.437 5.917 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.040 | 0.035 0.066 1.153 | 0.250 0.894 1.119
Model 1
Rz =0.207
Diiz. R2=0.201
Model 2
Rz =0.211
Diiz. R2 = 0.202
Durbin-Watson = 1.996

Yukaridaki tabloya gére, AOD (B = 0.066, t = 1.153, p > 0.05) katithma liderligin psikolojik
gliclendirmenin etki boyutu tizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahip degildir. Bu
nedenle, H3a desteklenmemektedir.

Tablo 21, katilmar liderligin psikolojik gliclendirmenin ikinci alt boyutu olan anlam iizerindeki
dogrudan etkisinde algilanan orgiitsel destegin dizenleyici roliinii gostermektedir:

Tablo 21: Katilima Liderligin Anlam Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilar

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 4.285 | 0.035 123.88 | 0.000
ZKL 0.092 | 0.048 0.148 5 0.055 | 0.531 | 1.882
ZAOD 0.165 | 0.048 0.266 1.927 | 0.001 | 0531 | 1.882
3.463
2 (Sabit) 4251 | 0.039 109.05 | 0.000
ZKL 0.114 | 0.049 0.183 5 0.021 | 0500 | 2.001
ZAOD 0.164 | 0.047 0.265 2.329 1 0.001 | 0531 | 1.882
ZKL*ZAOD 0.050 | 0.027 0.109 3.476 | 0.065 | 0.894 | 1.119
1.850

Model 1

R? =0.146

Diiz. R2 = 0.140

Model 2

Rz =0.157

Diiz. Rz = 0.147

Durbin-Watson = 1.997

Yukaridaki tabloya gore, AOD (B = 0.109, t = 1.850, p > 0.05), katthma liderligin psikolojik
gliclendirmenin anlam boyutu lizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahip degildir. Bu
nedenle, H3p desteklenmemektedir.

Tablo 22, katihman liderligin psikolojik giiclendirmenin ti¢iincii alt boyutu olan 6z belirleme
tizerindeki dogrudan etkisinde algilanan o6rgilitsel destegin diizenleyici roliini gostermektedir:
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Tablo 22: Katilimc Liderligin Oz Belirleme Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan
Orgiitsel Destegin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.647 | 0.050 73.173 | 0.000
ZKL 0.195 | 0.068 0.214 2.840 | 0.005 0.531 1.882
ZAOD 0.218 | 0.068 0.240 3.176 | 0.002 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.583 | 0.056 64.082 | 0.000
ZKL 0.237 | 0.070 0.261 3.381 | 0.001 0.500 2.001
ZAOD 0.217 | 0.068 0.239 3.203 | 0.002 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.095 | 0.038 0.142 2462 | 0.014 0.894 1.119
Model 1
RZ =0.174
Diiz. R2=0.168
Model 2
R2 =0.192
Diiz. R2=0.183
Durbin-Watson = 1.748

Yukaridaki tabloya gére, AOD (B = 0.142, t = 2.462, p < 0.05), katthma liderligin psikolojik
gliclendirmenin 6z belirleme boyutu tizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir etkiye sahiptir.
Algilanan orgiitsel destegin katilimci liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan orgiitsel
destegin artan seviyeleri, katihmac liderligin ve 6z belirleme iizerine olan dogrudan etkisini
gliclendirecektir. Bu nedenle, H3c desteklenmektedir.

Tablo 23, katilimc liderligin psikolojik gliclendirmenin doérdiincii alt boyutu olan yeterlilik
tizerindeki dogrudan etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici roliinii gostermektedir:

Tablo 23: Katilima Liderligin Yeterlilik Uzerindeki Dogrudan Etkisinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.523 | 0.054 64.890 | 0.000
ZKL 0.128 | 0.075 0.131 1.712 | 0.088 0.531 1.882
ZAOD 0.286 | 0.075 0.293 3.836 | 0.000 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.462 | 0.061 56.694 | 0.000
ZKL 0.168 | 0.076 0.171 2.193 | 0.029 0.500 2.001
ZAOD 0.286 | 0.074 0.293 3.858 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.090 | 0.042 0.125 2.137 | 0.033 0.894 1.119
Model 1
R2 =0.155
Diiz. R2 = 0.149
Model 2
Rz =0.169
Diiz. R2=0.160
Durbin-Watson = 1.780

Yukaridaki tabloya gére, AOD (B = 0.125, t = 2.137, p < 0.05), katthma liderligin psikolojik
giiclendirmenin yeterlilik boyutu tizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici role sahiptir. Algilanan
orgltsel destegin katilimci liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan o6rglitsel destegin artan
seviyeleri, katilimci liderligin yeterlilik tizerindeki dogrudan etkisini giiclendirecektir. Bu nedenle,
H3a desteklenmektedir.
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Tablo 24, katihmar liderligin ise baghlik tizerindeki dogrudan etkisinde algilanan orgiitsel destegin
diizenleyici roliinii gostermektedir.

Tablo 24: Katilima Liderligin ise Baghlik Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Roliine iliskin Regresyon Katsayilar

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar [statistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.597 | 0.037 98.537 | 0.000
ZKL 0.004 | 0.050 0.006 0.085 | 0.932 0.531 1.882
ZAOD 0.348 | 0.050 0.498 6.929 | 0.000 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.529 | 0.040 87.247 | 0.000
ZKL 0.049 | 0.051 0.070 0.965 | 0.335 0.500 2.001
ZAOD 0.347 | 0.049 0.497 7.076 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.100 | 0.028 0.195 3.603 | 0.000 0.894 1.119
Model 1
R2 =0.252
Diiz. R2 = 0.246
Model 2
Rz =0.286
Diiz. R2=0.278
Durbin-Watson = 1.607

Yukaridaki tabloya gore, AOD (B = 0.195, t = 3.603, p < 0.05) katihmc1 liderligin ise baghlik tizerindeki
dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahiptir. Algilanan o6rgiitsel destegin katilimci liderlikle
etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan orgiitsel destegin artan seviyeleri katilimc liderligin ise
baghlik tizerindeki dogrudan etkisini gliclendirecektir. Bu nedenle, H4 desteklenmektedir.

Tablo 25, katilimc liderligin ise baghiligin ilk alt boyutu olan canlilik tizerindeki dogrudan etkisinde
algilanan o6rgiitsel destegin diizenleyici roliinii gostermektedir.

Tablo 25: Katilima Liderligin Canlilik Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisine Iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.694 | 0.040 92.283 | 0.000
ZKL 0.040 | 0.055 0.051 0.727 | 0.468 0.531 1.882
ZAOD 0.402 | 0.055 0.508 7.298 | 0.000 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.635 | 0.045 81.244 | 0.000
ZKL 0.079 | 0.056 0.100 1.412 | 0.159 0.500 2.001
ZAOD 0.401 | 0.054 0.508 7.390 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.088 | 0.031 0.151 2.857 | 0.005 0.894 1.119
Model 1
Rz =0.296
Diiz. R2 = 0.291
Model 2
R2 =0.317
Diiz. R2=0.309
Durbin-Watson = 1.715

Yukaridaki tabloya gore, AOD (B = 0.151, t = 2.857, p < 0.05) katilima liderligin ise baglihgin canlihik
boyutu tlizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir etkiye sahiptir. Algilanan orgiitsel destegin
katilimc liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan orgiitsel destegin artan seviyeleri
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katihmcr liderligin canlhilik tzerindeki dogrudan etkisini giiclendirecektir. Bu nedenle, Haa
desteklenmektedir.

Tablo 26, katilima liderligin ise baghhgin ikinci alt boyutu olan adanmislik tizerindeki dogrudan
etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliini gostermektedir.

Tablo 26: Katilima Liderligin Adanmishk Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisine Iliskin Regresyon Katsayilari

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar [statistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.508 | 0.049 71.096 | 0.000
ZKL -0.137 | 0.068 -0.158 -2.015 | 0.045 0.531 1.882
ZAOD 0.368 | 0.068 0.425 5.431 | 0.000 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.398 | 0.054 62.792 | 0.000
ZKL -0.065 | 0.068 -0.075 -0.955 | 0.341 0.500 2.001
ZAOD 0.368 | 0.066 0.424 5.601 | 0.000 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.162 | 0.037 0.254 4.345 | 0.005 0.894 1.119
Model 1
Rz =0.113
Diiz. R2=0.107
Model 2
Rz =0.171
Diiz. R2=0.162
Durbin-Watson = 1.845

Yukaridaki tablolara gére, AOD (B = 0.254, t = 4.345, p < 0.05), katihma liderligin ise baghligin
adanmiglik boyutu iizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahiptir. Algilanan orgiitsel
destegin katilima liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan orgiitsel destegin artan
seviyeleri, katilimci liderligin adanmislik tizerindeki dogrudan etkisini gii¢clendirecektir. Bu nedenle,
Hab desteklenmektedir.

Tablo 27, katihma liderligin ise baghligin Uglnci alt boyutu olan konsantrasyon iizerindeki
dogrudan etkisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliinii gostermektedir.

Tablo 27: Katilima Liderligin Konsantrasyon Uzerindeki Dogrudan Etkisi Uzerinde Algilanan
Orgiitsel Destegin Diizenleyici Etkisine Iliskin Regresyon Katsayilar

Model Bagimsiz Standardize Standardize t p Es Dogrusallik
Degiskenler Olmayan Katsayilar Istatistikleri
Katsayilar
B SH B Tolerans | VIF
1 (Sabit) 3.203 | 0.053 59.904 | 0.000
ZKL 0.100 | 0.073 0.110 1.362 | 0.174 0.531 1.882
ZAOD 0.134 | 0.073 0.147 1.823 | 0.069 0.531 1.882
2 (Sabit) 3.142 | 0.060 52.261 | 0.000
ZKL 0.140 | 0.075 0.153 1.854 | 0.065 0.500 2.001
ZAOD 0.134 | 0.073 0.147 1.833 | 0.068 0.531 1.882
ZKL*ZAOD 0.089 | 0.041 0.133 2.145 ] 0.033 0.894 1.119
Model 1
Rz =0.056
Diiz. R = 0.049
Model 2
Rz =0.072
Diiz. R2=0.061
Durbin-Watson = 1.566
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Yukaridaki tabloya gére, AOD (B = 0.133, t = 2.145, p < 0.05) katthma liderligin ise baghligin
konsantrasyon boyutu uzerindeki dogrudan etkisinde duzenleyici bir role sahiptir. Algilanan
orgiitsel destegin katilimci liderlikle etkilesimi pozitif oldugundan, algilanan 6rgiitsel destegin artan
seviyeleri katilma liderligin konsantrasyon tlzerindeki dogrudan etkisini gliclendirecektir. Bu
nedenle, Hsc desteklenmektedir.

5. TARTISMA VE SONUC

Hi, H1a, Hib, Hic ve Hid'de varsayildigl ve bulundugu gibi, katihma liderlik psikolojik giiclendirmeyi
ve psikolojik gliclendirmenin tiim alt boyutlarini olumlu yonde etkilemektedir. Bu bulgular, katilimci
liderligin psikolojik gliclendirmenin anlam boyutuna 6énemli bir katkis1 oldugunu bulan Huang ve
digerleri (2006) tarafindan yapilan onceki arastirmayi desteklemektedir. Ayrica bu bulgular,
katilimai liderligin psikolojik giiclendirmeyi giiglii bir sekilde 6ngordiigiinii bulan Huang ve digerleri
(2010) tarafindan yapilan 6nceki arastirmayi da desteklemektedir. Son olarak, bu bulgular, katilimci
liderligin psikolojik giiclendirmeyle olumlu bir sekilde iligkili oldugunu bulan Fatoki (2023)
tarafindan yapilan yakin tarihli bir ¢alismanin bulgularini desteklemektedir.

Hz, Hza, H2b ve Hzc'de varsayildigl ve bulundugu gibi katilimci liderlik, ise bagliligi ve ise bagliligin tim
alt boyutlarini olumlu yonde etkilemektedir. Bu bulgular, katilimci liderlik ve ise baglhlik arasinda
olumlu bir iliski bildiren Chan (2019) tarafindan yapilan 6nceki bir arastirmanin bulgularini
desteklemektedir. Ayrica, bu bulgular, katilima liderligin ise baghlik tizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu gosteren Fatoki (2023) tarafindan yapilan son arastirmanin bulgularini desteklemektedir.

Hs, H3c ve Hzd'de varsayildigr ve bulundugu gibi algilanan orglitsel destek, katilimaer liderligin
psikolojik gliclendirme ve psikolojik gliclendirmenin 6z belirleme ve yeterlilik boyutlari tizerindeki
dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahiptir. Soyle ki, algilanan 6rgiitsel destegin artan seviyeleri,
katilimcr liderligin psikolojik giiclendirme ve onun iki alt boyutu olan 6z belirleme ve yeterlilik
tizerindeki dogrudan etkisini artirmaktadir. Bu bulgular, orgiitlerinden destek algilayan bireylerin
psikolojik giiclenmeyi deneyimlemelerinin beklendigini gésteren Ertiirk (2010) tarafindan yapilan
onceki calismayla uyumludur. H3a ve Hsb hipotezlerindeki beklentilerin aksine, katilimci liderligin
psikolojik giiclendirmenin etki ve anlam boyutlarina dogrudan etkisinde algilanan 6rgiitsel destegin
diizenleyici bir rolii bulunmamaktadir.

H4, H4a, Hab ve Hac'de varsayildigl ve bulundugu gibi algilanan orgiitsel destek, katilimci liderligin ise
baghlik ve ise baghligin alt boyutlan iizerindeki dogrudan etkisinde diizenleyici bir role sahiptir.
Soyle ki, algilanan orgiitsel destegin artan seviyeleri, katilimci liderligin ise baglilik ve ise baghliligin
tiim alt boyutlar: tizerindeki dogrudan etkisini artirir. Bu bulgular, 6nceki ¢alismalarin sonuglarini
desteklemektedir. Ornegin, Kinnunen ve digerleri (2008) tarafindan yapilan arastirma, algilanan
orgutsel destegin ise bagliligin tiim alt boyutlariyla pozitif bir korelasyona sahip oldugunu ortaya
koymustur. Eisenberger ve Stinglhamber (2011) tarafindan yapilan arastirma, algilanan orgiitsel
destegin calisanlarin gorevlerine olan i¢sel ilgilerini artirarak ise baghliklarina katkida bulunacagini
gostermistir. Sulea ve digerleri (2012) tarafindan yapilan bir baska g¢alisma, algilanan orgiitsel
destegin ise baglilik lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Caesens ve
Stinglhamber (2014) tarafindan yapilan calismanin bulgulari, 6z yeterliligin, algilanan orgiitsel
destegin ise baglilik tlizerindeki etkisine kismen aracilik ettigini gostermistir. Buna ek olarak,
Kurtessis ve digerleri (2017), Eisenberger ve Stinglhamber (2011), Karatepe ve Aga (2016) ve
Musenze ve digerleri (2021) tarafindan yapilan onceki ¢alismalar, algilanan orgiitsel destegin ise
bagllik tizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu gostermistir.

Bu arastirmanin bulgular katihma liderlik, algilanan orgiitsel destek, psikolojik giiclendirme ve ise
baghlig1 6lgmek icin kullanilan 6l¢ek maddeleriyle sinirhidir. ikinci olarak, tiim dl¢iimler nesnel bir
bakis acisi yerine katilimcilarin 6znel degerlendirmelerine dayanmaktadir. Ayrica bu calisma,
algilanan orgiitsel destegi tek boyut olarak incelemistir. Dolayisiyla, daha sonraki ¢alismalarin
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algilanan orgiitsel destegin alt boyutlarini da ¢calismaya dahil etmesi tavsiye edilmektedir. Son olarak,
katilmc1 liderligin farkli bir kiiltiirel ortamdaki etkilerini arastirmak amaciyla, gelecekteki
calismalarda farkl tilkelerden 6rnekler arasinda karsilastirmali ¢alismalar yapilmasi 6nerilmektedir.

Bu ¢alismanin bulgularinin belirli pratik ¢ikarimlar: vardir. Sirketler, psikolojik giiclendirme ve ise
baghlig1 giclendirmek icin katihmac liderligi ve orgltsel destegi nasil tesvik edeceklerini
incelemelidirler. Ornegin, katihma liderlik, liderlik egitim programlarina dahil edilebilir. Son olarak,
katilimci liderlik davranislar: gosteren yoneticilerin ise alinmasi tesvik edilebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Participative Leadership, Psychological Empowerment, and Work Engagement: The
Moderating Effect of Perceived Organizational Support

There is an abundance of up to date literature on the attributes and consequences of participative
leadership (e.g. Ahn & Bessiere, 2022; Chen et al, 2020; Wang et al, 2022), and perceived
organizational support (e.g. Coté et al, 2021; Eisenberger et al., 2020; Maan et al., 2020),
psychological empowerment (e.g., Aggarwal et al., 2020; Schermuly et al, 2022), and work
engagement (e.g., Decuypere & Schaufeli, 2020; Lesener et al., 2020; Schaufeli, 2021). In spite of the
research that has investigated the concepts of psychological empowerment and work engagement
together (e.g., Alotaibi et al., 2020; Gong et al., 2020; Monje-Amor et al., 2021), there is much space in
the literature to study them together as consequences of participative leadership. Earlier research
has also demonstrated links between participative leadership and psychological empowerment (e.g.,
Ahn & Bessiere, 2022; Park & Shin, 2021; Schermuly et al, 2022) and between participative
leadership and work engagement (e.g., Chan, 2019; Fatoki, 2023). The aim of this study is to add to
the current literature by investigating the effects of participative leadership on psychological
empowerment and work engagement, in addition to demonstrating the moderating effect of POS on
the two aforementioned relations.

The hypotheses of this study are stated below:

H1: Participative leadership positively affects psychological empowerment.
H1a: Participative leadership positively affects impact.

H1b: Participative leadership positively affects meaning.

H1c: Participative leadership positively affects self-determination.

H1d: Participative leadership positively affects competence.

H2: Participative leadership positively affects work engagement.

H2a: Participative leadership positively affects vigor.

H2b: Participative leadership positively affects dedication.

H2c: Participative leadership positively affects absorption.

H3: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on psychological empowerment.

H3a: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on impact.

H3b: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on meaning.

H3c: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on self-determination.

H3d: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on competence.

H4: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on work engagement.

H4a: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on vigor.

999



N. Baker
Izmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2025 Cilt/Vol:40 Sayi/No:4 Doi: 10.24988/ije.1548551

H4b: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on dedication.

H4c: POS has a moderating effect such that higher levels of it increase the direct effect of participative
leadership on absorption.

In this study, a total of 276 respondents working in the private sector in Istanbul were contacted,
employing the convenience sampling method. The data was collected between June 1st and June
15th, 2024, face-to-face and online using convenience sampling method.

A six-item scale, taken from Arnold et al.’s (2000) 38-item Empowering Leadership Scale, is used to
measure participative leadership. The 17-item Perceived Organizational Support Scale by
Eisenberger et al. (1986) was utilized to assess POS. To measure psychological empowerment, the
12-item Psychological Empowerment Scale by Spreitzer (1995) was used. Spreitzer (1995) identified
four subdimensions of psychological empowerment: impact, meaning, competence, and self-
determination. To measure work engagement, the 17-item Utrecht Work Engagement Scale (UWES-
17) by Schaufeli et al. (2002) was utilized. This scale has three subdimensions: vitality, devotion, and
absorption. The original English-language versions of all the aforementioned scales have been used
in the study.

Regression analyses have been undertaken in order to test the direct effect of participative
leadership on the outcome variables of psychological empowerment and work engagement and the
moderating effect of perceived organizational support on the two aforementioned relationships.

As hypothesized and found in H1, H1a, H1b, H1c, and H1d, participative leadership positively affects
psychological empowerment and all of its dimensions. This finding supports prior research by Huang
et al. (2006), who found that participative leadership had a significant contribution to meaning. This
finding also supports previous research by Huang et al. (2010), who found that participative
leadership strongly predicted psychological empowerment. Finally, this finding supports the findings
of a recent study by Fatoki (2023), who found that participative leadership was positively related to
psychological empowerment.

As hypothesized and found in H2, H2a, H2b, and HZc, participative leadership positively affects work
engagement and all of its dimensions. This finding is in support of the findings of a previous research
by Chan (2019) who reported a positive relationship between participative leadership and work
engagement. Also, this finding is in support of the findings of the recent research by Fatoki (2023)
who demonstrated that participative leadership had a favorable effect on work engagement.

As hypothesized and found in H3, H3c, and H3d, perceived organizational support has a moderating
role on the direct effect of participative leadership on psychological empowerment and the self-
determination and competence dimensions of the construct, such that higher levels of it increase the
direct effect of participative leadership on psychological empowerment and its two dimensions of
self-determination and competence. This finding is in line with the previous study by Ertiirk (2010),
who demonstrated that those individuals who perceive support from their organization are expected
to experience psychological empowerment. Contrary to expectations in hypotheses H3a and H3b,
perceived organizational support does not have a moderating role on the direct effect of participative
leadership on the impact and meaning dimensions of psychological empowerment.

As hypothesized and found in H4, H4a, H4b, and H4c, perceived organizational support has a
moderating role on the direct effect of participative leadership on work engagement, such that higher
levels of it increases the direct effect of participative leadership on work engagement and all of its
dimensions. This finding supports the results of earlier studies. For example, research by Kinnunen
et al. (2008) revealed that perceived organizational support had a positive correlation to all
dimensions of work engagement.
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