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Psikolojik Giiclendirmenin is Tatminine Etkisinde Lider-Uye

Etkilesiminin (LMX) Aracilik Rolii

The Mediating Role of Leader-Member Exchange (LMX) in the Effect of
Psychological Empowerment on Job Satisfaction

Gil GUN?

6z

Motivasyonel yaklasimin bir uzantisi olan psikolojik gtiglendirme, yetkilendirilme deneyimine odaklanir ve ““gligstizligi besleyen kosullarin
belirlenmesi ile resmi ve resmi olmayan yeterlilik bilgisi saglama tekniklerinin ortadan kaldiriimasi yoluyla érgiit iyeleri arasinda éz-yeterlik
duygularini arttirma siireci” olarak gériiliir. Bireyler kendilerini giiclenmis hissettiklerinde, “yapabilirim” tutumu gelistirerek kisisel yeterlik
beklentileri gliglenir. Psikolojik gliclendirme kavraminin dogasinda, gergekligin sosyal olarak insa edildigi anlayisi vardir. Bu nedenle, en nemli
olan, ¢alisanlarin yénetimin isi yeniden tasarlama ¢abalarina veya niyetlerine iliskin kisisel yorumlaridir (Spreitzer, 1996) Lider-iiye etkilesimi
teorisinde (LMX) liderlerin sahip oldugu kaynak, zaman ve gii¢ baglaminda astlarinin tiimiine ayni kosulda liderlik tarzini uygulanamamasidir.
ic-grupta yer alan ¢alisan ve lider iliskisi daha yakin ve ézel olmakta, buna bagli da lider ic-grupta yer alan astlarina, resmf is anlasmasinin
disinda sosyal alan ¢alisan kaynadi saglamaktadir. Bu iliski ile astlara gésterilen sayginin, sevilmenin ve karsilikli destegin, etkilesim
olanaginin, giiven ve daha fazla sorumlulugun érgiit icindeki ¢alisma olanaklarindan fazla yararlanma gibi pek ¢ok olumlu etkisi vardir. Dis
gruptaki is gérenler ile lider arasinda ise;, tanimlanmis rol iliskilerini daha diisiik giiveni, sinirli etkilesimi bununla birlikte diisiik destek ve
daha az édiil ile sembolize edildigi gérilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Bu baglamda ¢alisma, psikolojik giiglendirme algisinin is tatminine
etkisinde Lider-iye etkilesiminin aracilik rolii arastirlmaktadir. Calismanin ana kiitlesini Tunceli ilindeki Devlet Hastanesi ¢alisanlari
olusturmaktadir. Bu arastirmada yer alan &Grneklemin sayisi 188’dir. Arastirmada veri toplama yéntemi olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Veri analizi SPSS 26 paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu arastirmada araci degisken etkisine iliskin hipotezler,
Hayes Process Macro (Model 4) ile test edilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgular, H1: Psikolojik giiclendirme is tatmini iliskisinde lider-
tiye etkilesimi araci rolii oynamaktadir ve H1d: Psikolojik gliglendirmenin etki alt boyutu is tatmini iliskisinde lider-iye etkilesimi araci rolii
oynamaktadir.” hipotezleri kabul edilmistir. H1a, H1b, H1c reddedilmistir.

Anabhtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, is Tatmini, LMX, Hayes Process Macro
ABSTRACT

Psychological empowerment, an extension of the motivational approach, focuses on the experience of empowerment and is viewed as “the
process of increasing feelings of self-efficacy among organizational members by identifying conditions that foster powerlessness and
eliminating formal and informal techniques for providing competence information.” When individuals feel empowered, their expectations
of personal efficacy are strengthened by developing a “can-do” attitude.” When individuals feel empowered, their expectations of personal
efficacy are strengthened by developing a “can-do” attitude. Inherent in the concept of psychological empowerment is the understanding
that reality is socially constructed. Therefore, it is employees’ personal interpretations of management’s efforts or intentions to redesign
work that matter most (Spreitzer, 1996). LMX theory, this is the inability of leaders to apply the same leadership style to all their
subordinates, given their resources, time, and power. The relationship between the leader and the employee in the in-group is more intimate
and special, and consequently, the leader provides social resources and staff to the in-group beyond the formal employment agreement.
This relationship has many positive effects, including respect, affection, and mutual support for subordinates, opportunities for interaction,
trust, and greater responsibility, and greater utilization of job opportunities within the organization. For employees in the out-group, the
relationship between the leader and the employee is characterized by defined role relationships, lower trust, limited interaction, low support,
and fewer rewards (Dienesch & Liden, 1986) In this context, the study investigates the mediating role of leader-member exchange in the
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relationship between psychological empowerment perception and job satisfaction. The population of the study consists of employees of a
State Hospital in Tunceli province. The sample size of this research is 188. The survey technique was used as the data collection method in
the research. Data analysis was carried out using the SPSS 26 package program. In this study, the hypotheses regarding the effect of the
mediating variable were tested using Hayes Process Macro (Model 4). The findings obtained from this study indicate that the hypotheses
“H1: Leader-member exchange plays a mediating role in the relationship between psychological empowerment and job satisfaction” and
“H1d: The impact sub-dimension of psychological empowerment plays a mediating role in the relationship between job satisfaction and
leader-member exchange” were accepted. Hla, H1b, and Hlc were rejected.

Keywords: Psychological Empowerment, Job Satisfaction, LMX, Hayes Process Macro

GIRIS

Psikolojik gliclendirme, bireyin bir durumu nasil algiladigini etkileyen i¢sel bir slirectir. Bireyin bu bilissel
duruma iliskin algisi, dinya goristniin degerlendirilmesidir (Smith-King, 2012). Motivasyonel
yaklasimin bir uzantisi olan psikolojik glglendirme, vyetkilendirilme deneyimine odaklanir ve
“glicstzlUgl besleyen kosullarin belirlenmesi ve resmi orgitsel ve resmi olmayan yeterlilik bilgisi
saglama tekniginin giderilmesi ile orglt Gyelerinin 6z-yeterliginin artirilmasi” olarak gorilir. Bireyler
kendilerini gliclenmis hissettiklerinde, “yapabilirim” tutumu gelistirerek kisisel yeterlik beklentileri
gliclenir. Psikolojik giiclendirme kavraminin dogasinda, gercekligin sosyal olarak insa edildigi anlayisi
bulunmaktadir. Bu nedenle en 6nemli olan husus; calisanlarin, yonetimin isi yeniden tasarlama
cabalarina veya niyetlerine iliskin kisisel yorumlaridir (Barnes, 2006: 28). is doyumu, “bireylerin mesgul
olduklari is rollerine yonelik duygusal bir yénelim” olarak tanimlanmaktadir (Safari vd., 2011; Varma ve
Malhotra, 2020). is doyumu ve psikolojik giiglendirme yakindan baglantilidir. Liderlik yaklasimi,
takipcilerini 6rgiitsel hedeflere dogru cabalamak icin harekete geciren liderlik uygulamalarina
odaklanmaktadir. Liderler, heyecan verici bir organizasyonel vizyon veya degerli bir hedef sundugunda,
takipgilerini canlandirir ve dolayisiyla onlari gliglendirmektedir. Astlar ilham aldiginda, orgutsel
donlsiim siirecine katilmalari igin yetkilendirilebilir (Barnes, 2006: 28).

Orgiitlerdeki giig, 6rgiitsel sonuglari etkileme yetenegidir. Tek yonlii giic, yapisal mekanizmalarin
(6rnegin hiyerarsik otorite, kaynak kontrolii ve ag merkeziligi) manipilasyonu yoluyla aktarilabilir. Bu
yaklasim; glice sahip orglitsel aktorlerin arzu edilen sonuclara ulasma olasiliginin daha yiksek
oldugunu, glcii olmayan aktoérlerin ise arzu edilen sonuglarin giice sahip olanlar tarafindan engellenme
veya yeniden yonlendirilme olasiliginin daha yiksek oldugunu ima etmektedir. Bu bakis agisiyla ele
alindiginda, giiclendirme, bir liderin veya yoneticinin gliciinU astlariyla paylastigi bir sire¢ haline
gelmektedir, dyle ki vurgu dncelikle yetki paylasimi kavrami Gzerindedir. Sosyal alisveris bakis agisina
gore Ustler, ast personeli (grubun iginde yer alan ya da grup disinda kalan kisiler) farklilastik¢a grup ici
Uyelerle liderlik tekniklerini ve grup disi Gyelerle denetim tekniklerini kullanma egilimindedirler. Bu
bakis agisi, ayni zamanda bir organizasyon igindeki glic paylasiminin organizasyonun yapilari ve
kiltirlerinden nasil etkilendigine odaklanmakta ve bu nedenle organizasyon yapisinin, Gyelerinin
yetkilendirilmesini kolaylastirmak icin nasil tasarlanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Liderlik
yaklasimi, takipgilerini Orgitsel hedeflere dogru c¢abalamak igin harekete geciren liderlik
uygulamalarina odaklanmaktadir. Liderler heyecan verici bir organizasyonel vizyon veya degerli bir
hedef sundugunda, takipgilerini canlandirir ve dolayisiyla bu durum onlari giiglendirmektedir. Astlar
ilham aldiginda, astlar 6rgitsel donlisiim siirecine katilmalari igin yetkilendirilebilir (Barnes, 2006: 34).

Donlstmsel gliclendirme, liderlik yaklasiminin bir uzantisi olan dénisiimsel yaklasim, gliclendirme
uygulamalarinin (6rnegin artirilmis etkinlik, yetki devri ve degerli hedeflerin enerji verici glicl)
psikolojik etkilerini yakalamaktadir. Paylasilan vizyon- orgltsel beklentilerin netligi, calisanlarin
hedeflere ulasmak icin kendilerini sorumlu hissetmeleri, misteriyi tanima ve sonuglari misteriye
ulastirmaktan sorumlu hissetmeden vizyon- yetkilendirmenin édnemli bir boyutu olarak gorilmustur.
Bu perspektifte glclendirme, “algilanan kontrol, yeterlilik ve hedef igsellestirme duygusu ile
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karakterize edilen bilissel bir durum” olarak gériilmektedir. Algilanan kontrol, otorite, 6zerklik ve karar
verme Ozgurligu ile ilgili tutumlari kapsarken, algilanan yetkinlik, rol ustaligindan kaynaklanan 6z-
yeterlik duygularini kapsamaktadir. Hedef i¢sellestirme, organizasyon hedefleri ile 6zdeslesmenin bir
gostergesidir ve donlisiimci, karizmatik ve ilham verici liderlik teorilerinde goéraldiuga gibi degerli bir
organizasyon vizyonunun enerji verici yonln( yakalamaktadir (Barnes, 2006). Bu baglamda calismada,
psikolojik gliclendirmenin is tatminine etkisinde lider-tye etkilesiminin aracilik etkisi arastiriimaktadir.

1. Psikolojik Giiglendirme, is Tatmini ve Lider-Uye Etkilesimi iliskisi

Orgiitsel davranis literatiiriinde ¢alisan tatmini ve memnuniyeti, siklikla incelenen temel kavramlar
arasinda yer almaktadir (Kirpik, 2020: 15). Bu baglamda, ¢alisanlarin is ortamindaki deneyimlerini
anlamlandirmada psikolojik giiclendirme 6nemli bir yer tutmaktadir. Conger ve Kanungo (1988),
psikolojik gliclendirmeyi, bireylerin is ortaminda daha etkin ve motive hissetmelerini saglayan
psikolojik bir yapi olarak tanimlamaktadir. Psikolojik gliglendirme, bireylerin 6z-yeterlik algilarini
artirmak amaciyla, is yerinde karsilasilan engellerin yonetim tarafindan taninmasi ve ortadan
kaldiriimasi yoluyla gerceklestirilir (Smith-King, 2012). Deci ve Ryan (1985) tarafindan gelistirilen ve
sonrasinda Ryan ve Deci (2000) tarafindan genisletilen i¢csel motivasyon teorisi, bireylerin dogustan
gelen etkili olma, yeterli hissetme ve kendi kaderini tayin etme ihtiyaclarina vurgu yapar. Bu baglamda
psikolojik gliclendirme, s6z konusu ihtiyaglarin karsilanmasi agisindan islevsel bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir (Varma ve Malhotra, 2020: 933). Glglendirme, kisinin kendisini etkili hissetme
deneyiminin motive edici bir strecidir. Gliglendirme bireyleri kisisel etkilerini veya kendi tercihlerinde
se¢im yapmalarina gli¢ saglamaktir. Glglendirme, tutarh bir kisilik 6zelliginden 6te bir dizi bilissel algidir
Calisma ortam ile sekillenir. Calisanlarin gliclendirilmesi, memnuniyeti, bagliligi, performansi ve hizmet
sunumunu katkisi vardir (Safari vd., 2011). is tatmininin, 6rgiitsel psikoloji ve insan kaynaklari
uygulamalarinda sik arastirilan kavramlarindan biridir. Orgiit, calisanlarin is doyumlarini artirmak igin
cahsir. Clinkd cahsan verimliligi ve is doyumunun dogrudan iliski icinde oldugu ve bu iliskinin cesitli
olanaklarla katki verilecegine inanirlar (Kohli ve Sharma, 2022)

is doyumu ile psikolojik gliclendirme arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. is doyumu, bireylerin is
rollerine karsi gelistirdigi duygusal yonelim olarak tanimlanmakta olup (Safari vd., 2011; Varma ve
Malhotra, 2020: 933), bireyin isle ilgili deneyimlerinden duydugu memnuniyeti ifade eder. Spreitzer
vd. (1997), psikolojik glglendirmenin dort temel boyutu olan yeterlilik, anlamlilik, 6zerklik ve etki
duygularinin artirilmasi yoluyla is doyumunun da arttigini ortaya koymustur. Bu sirecte mentorluk
uygulamalari 6nemli bir rol oynamaktadir. Mentorluk iliskisi sayesinde bireylerin sosyal destek
deneyimleri artmakta, bu da stres diizeylerinde azalmaya neden olmaktadir (Chung, 2011). Azalan
stres, bireylerin islerine olan duygusal baglarini ve anlam algilarini gliclendirerek psikolojik gliclendirme
diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir. Psikolojik gliclendirmenin alt boyutlari ile is doyumu
arasindaki iligki literatiirde siklikla ele alinmistir. Ornegin, isin anlamli bulunmasi ile is doyumu arasinda
pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur (Hancer, 2001; Herzberg, 1966). Bireyler, gerceklestirdikleri
isin anlaml oldugunu distindiiklerinde daha yiiksek diizeyde memnuniyet bildirmektedir. Thomas ve
Tymon (1994), kisisel kontrol algisinin artmasinin memnuniyet dizeyini artirdigini ve bu baglamda
kisisel kontrol ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayni sekilde,
glclendirmenin etki boyutunun da is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugu belirlenmistir (Thomas ve
Tymon, 1994; Hancer, 2001). Spreitzer vd. (1997) ise bireylerin islerinde kendilerini daha yetkin
hissetmeleri durumunda, is doyumlarinin da arttigini belirtmektedir. Thomas ve Velthouse (1990),
psikolojik gliclendirmenin bireyin gorevi degerlendirmesi araciligiyla islevsellestigini ve bireyin
dogrudan isle ilgili motivasyon ve tatmin yaratan kosullari icerdigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda
icsel degerler, isin gesitliligi ve 6zerkligi gibi maddi olmayan yonleri kapsarken dissal degerler, maas ve
terfi olanaklari gibi maddi unsurlari kapsamaktadir (Smith-King, 2012). Psikolojik olarak giclendirilmis
calisanlar, islerine anlamli katkilar sagladiklarini dislinmekte ve organizasyonlari (izerinde etkili
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olduklarina inanmaktadir. Lider-lye etkilesimi de bu sirecte kritik bir rol oynamaktadir. Yiksek kaliteli
lider-tye iliskileri, calisanlarin 6rgiitsel beklentileri daha iyi anlamalarina, rol belirsizligini azaltmalarina
ve is ortamina daha kolay uyum saglamalarina katki sunar. Bu da ¢alisanlarin gliglendirme algilarinin
artmasina zemin hazirlar (Gregory vd., 2010). Glglendirme algilarinin yiksek olmasi, calisanlarin is
performansi, gorevlerini yeterince yerine getirip getirmedikleri konusundaki 6z degerlendirmeleri ve
nihayetinde is doyumu lzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.

Spreitzer vd. (1997), glglendirme ile is tatmini arasindaki iliskinin orta diizey yoneticiler ve alt dlizey
cahsanlardan olustugu sonucuna varmistir. Dekrodhi vd. (2011), ¢alisma ortamlarindaki psikolojik
glclendirmenin, Gniversite g¢alisanlari arasinda is tatminini artirmakla 6nemli élgtde iliskili gérindigi
sonucuna ulagsmistir (Antony ve Sujatha, 2021). Katar Polis Koleji'nde psikolojik giiclendirmenin is
tatmine etkisini tartismayl amaclayan calismada, psikolojik giclendirmenin tiim boyutlarinin is
tatminine etkisi oldugu tespit edilmistir (Al-Hajri ve Mishael Obeidat, 2019).

LMX teorisi, kisiler arasinda gelistirilen farkli iliski tiirlerine dayanmaktadir. Sosyal degisim ve rol teorisi
alinmaktadir. Lider ve astlari genellikle etki, sadakat, katki ve mesleki saygi gibi doért boyut etrafinda
sekillenmektedir. Bircok arastirma sonucu gostermistir ki yiksek kaliteli LMX'in is tatmini ve
giclendirme ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir (Bitmis ve Ergeneli, 2011). Bitmis ve Ergeneli
(2011), 21.yGzyil isyerinde psikolojik gliclendirme ve is tatmini arasindaki iliskide lider-tye etkilesiminin
araci rolii adh calismada, psikolojik gliclendirmenin yetkinlik boyutu ve is tatmini arasinda LMX'in tam
araci roll oldugu, psikolojik gliclendirmenin anlam, secim ve etki boyutlari arasinda LMX'in kismf araci
roll oldugu tespit edilmistir. Restoran ortaminda hizmet veren bir isletmede lider-tye degisimi (LMX),
psikolojik gliclendirme ve is tatmini ile isten ayrilma iliskisinin degerlendirildigi ¢alismada; LMX
iliskisinin kalitesinin ve psikolojik gliclendirme dizeyinin is tatmini ile anlaml, dogrudan dogrusal
iliskilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Collins, 2007). Bu baglamda, asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

= H1: Psikolojik gliclendirme is tatmini iliskisinde lider-lye etkilesimi araci rolii oynamaktadir

= Hla: Psikolojik gliclendirmenin anlam alt boyutu is tatmini iliskisinde lider-lye etkilesimi araci roli
oynamaktadir.

= H1b: Psikolojik giclendirmenin yetkinlik alt boyutu is tatmini iliskisinde lider-tye etkilesimi araci rolt
oynamaktadir.

= Hlc: Psikolojik gliclendirmenin 6zerklik alt boyutu is tatmini iliskisinde lider-tye etkilesimi araci rolt
oynamaktadir.

= H1d: Psikolojik gliclendirmenin etki alt boyutu is tatminine etkisinde lider-lye etkilesimi araci rol
oynamaktadir.

2. Arastirmanin Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu calismanin amaci, psikolojik gliclendirme ve is tatmini iliskisinde lider-liye etkilesimini aracilik
etkisinin degerlendirilmesidir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden
yararlanilmistir. Veri analizi SPSS 26 paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Bu arastirmada
araci degisken etkisine iliskin hipotezler, Hayes Process Macro (Model 4) ile test edilmistir.
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2.2. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin ana kiitlesini Tunceli ilindeki Devlet Hastanesi calisanlari olusturmaktadir. Bu arastirmada
yer alan 6rneklemin sayisi 188’dir. Ana kitle sayisi belli olan buyuklikler igin yararlanilan formiilde,
188 calisanin %95 giiven diizeyi ve a=.05 anlamlilik icin yeterli oldugu sonucuna varilmistir (Ozdamar,
2003; Balci, 2011).

2.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 1'de yer almaktadir.

Anlam e - -
Lider-Uye
Etkilesimi
Yetkinlik -
- . Psikolojik | ; -
Ozerklik “ Giiclendirme Is Tatmini
Etki B

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
2.4. Arastirmanin Olgekleri

Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve 4 boyuttan olusan (anlam, yetki, 6zerklik, etki) boyutlarin her
biri icin Gicer ifadenin yer aldigi dlgek, 12 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ii¢ alt boyut (anlam,
yetki, 6zerklik ve etki) puanlari ayri olarak toplanabilmekte ve ilgili alt boyutun degerini vermektedir.
Tim alt boyutlardan edinilen toplam degerlendirme puani ise psikolojik glglendirme puanini
vermektedir (Sahan, 2021). Minnesota Doyum Olcegi (Short Form Minnesota Satisfaction
Questionnaire, MSQ) i¢sel ve dissal tatmin faktorleri 6zelliklerine sahip, 20 madde ve besli likert tipidir.
Baycan (1985) tarafindan Turkgeye uyarlanmistir.

Liden ve Maslyn (1998) calismalarinda yer alan 12 ifade dort boyuttan olusan 6lcek (duygusal etkilesim,
katki, baglilik ve mesleki saygi) ilk olarak Erdogan vd. (2006) tarafindan Tirkiye’deki arastirmalarda
kullanilmis ve calismalardaki 6lcek konusu Bati’daki calismalarla ayni sonuglari ortaya koymustur
Olgegin biitiing, lider-liye etkilesim kalitesini tek bir faktoriini 6lgmeye olanak saglamaktadir (Bolat,
2011).

3. Bulgular

Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Dagilimi

n(n=188) %
Cinsiyet Kadin 91 48,4
Erkek 97 51,6
18-25 47 25,0
Yas 26-35 53 28,2
35 ve Ustl 88 46,8
Doktor 57 30,3
Meslek Hemsire 95 50,5
Diger 36 19,1
Ogrenim durumu Onlisans 68 36,2
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Lisans 76 40,4

Lisansustu 44 23,4
Ankete cevap verenlerin %51,6’si erkek, %46,8’i 35 yas ve Ustl, %50,5’'i hemsire, %40,4'U lisans
mezunudur.

Tablo 2. Psikolojik Giiglendirme, Lider-iiye Etkilesimi, is tatmini Olcek Puanlarinin Givenilirlik
Degerleri

Olgek/Alt boyut Cronbach Alpha Madde sayisi
Anlam 0,793 3
Yetkinlik 0,702 3
Ozerklik 0,795 3

Etki 0,733 3
Psikolojik

Gulglendirme 0,731 12

is Tatmini 0,774 20
Lider-Uye Etkilesimi 0,723 12

Psikoloji glclendirme, lider-liye etkilesimi, is tatmini 6lgeklerinin glivenilirlik analizi degerleri yer
almaktadir. Cronbach alfa katsayilarina gore toplamda olceklerde personel giiclendirme, lider-lye
etkilesimi, is tatmini glivenilirliginin yiiksek oldugu gériilmektedir (cronbach’s alpha>0,600). Olgegin
glvenilirlik degerlerini yerine getirildigi gorilmektedir. Personel gliglendirme boyutlarindan yetkinlik,
ozerklik, etki icin guvenilirlik disiik, anlam boyutu i¢in oldukga yiksektir. Glvenirliligi belirten
Cronbach alfa katsayisi degerlendirilmesinde, O ile 1 arasinda degerler alir. Alfa katsayisina bagli olarak,
0,80 < a < 1.00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Ozdamar, 2004: 56).

Tablo 3. Personel Giiglendirme, Lider-iiye Etkilesimi, is Tatmini Olgek Puanlarinin Tanimlayici
istatistikleri, Normalliginin Sinanmasi

Min. Maks. Ort. ss. Carpikhk Basiklik
Anlam 4 15 9,62 2,06 0,241 0,213
Yetkinlik 3 15 10,62 1,90 -1,024 2,425
Ozerklik 5 15 10,79 1,81 -0,708 1,081
Etki 5 15 11,05 1,95 -0,569 0,557
Personel Glglendirme 23 57 42,07 5,38 -0,647 1,555
is Tatmini 46 89 70,88 7,42 -0,532 0,651
Lider-Uye Etkilesimi 23 56 44,47 5,35 -0,797 1,521

Personel gliclendirme, lider-lye etkilesimi, is tatmini o6lgeklerinin madde puanlari hesaplarinin
betimleyici istatistiki bilgilerini gostermektedir. Normallik varsayimi ile incelenen garpiklik ve basiklik
katsayi degerleri normal dagilimin icinde yer almaktadir (carpikhik/basiklik;-2:+2) (George ve Mallery,
2010).

Tablo 4. Psikolojik Giiglendirme, is Tatmini, Lider-tiye Etkilesimi DFA Analiz Sonuglari

Index iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Personel is Tatmini Lider-Uye
Uyum Giclendirme Etkilesimi
X2/sd <2 <4-5 3,051 1,841 2,152
RMR <0,05 <0,08 0,021 0,047 0,052
GFI 20,90 0,89-0,85 0,959 0,944 0,864
AGFI >0,90 0,89-0,85 0,853 0,877 0,869
CFI 20,97 0,06-0,08 0,991 0,977 0,950
RMSEA <0,05 <0,08 0,066 0,053 0,073

Olgegin model uyumu alan yazinda en sik kullanilan uyum indekslerine (X2/sd, GFI, AGFI, CFI, RMR,
RMSEA) gore degerlendirilmistir (Meydan ve Sesen, 2015:37).
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Tablo 5. Personel Giiglendirme, Lider-Uye Etkilesimi, is Tatmini iliskisi

.. Psikolojik . Lider-U
Anlam Yetkinlik Ozerklik  Etki .. stko 9” Is Tatmini |d?r Lfye.
Guglendirme Etkilesimi
Anlam r 1 ,344%* ,211**  156* ,633%* 0,104 -0,001
p 0,000 0,004 0,033 0,000 0,157 0,990
. r 1 ,467*%*  363%* ,(774%* ,400** 0,134
Yetkinlik
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,067
.. . r 1 ,364%* ,714** ,399%* ,170*
Ozerklik
p 0,000 0,000 0,000 0,020
Etki r 1 ,673%* ,433%* ,235%*
p 0,000 0,000 0,001
Personel r 1 LAT72%* ,189%**
Guglendirme p 0,000 0,009
is Tatmini f 1 A7
: p 0,000
Lider-Uye r 1
Etkilegimi p

**p<0,01, *p<0,05 anlamli iliski oldugu

Tablo 6. Anlam Boyutunun is Tatminine Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Etki Bootstrap Tahmini _ Model

B sh. %95 Giiven Araligi Alt Sinir %95 Giiven Araligi Ulst Sinir  R2 F
PGL1>LUE -0,002 0,190 -0,377 0,372 0,001 0,001
LUE>IT 0,690* 0,088 0,517 0,863 0,258 32,190*
PGL1>IT
Toplam etki 0,372 0,262 -0,145 0,890 0,011 2,018
Dogrudan etki 0,374 0,228 -0,075 0,823 X X
Dolayli etki -0,002 0,145 -0,284 0,287 X X

Bootstrap - p<0,05

Lider Gye etkilesimi (B=0,690), is tatmini Uzerinde pozitif yonli, istatistiksel olarak anlamh etkilidir
(p<0,05). Anlam boyutunun lider-lye etkilesimi iliskisi istatistiki acidan anlamh ¢ikmamistir (p>0,05).
Anlam boyutunun is tatmini Gzerindeki toplam (B=0,372), dogrudan (B=0,374), dolayll (B=-0,002)
etkilerinin istatistiki sonucu anlamli olmadigi gérilmektedir (Glven araliklari sinirlari sifirin icinde yer
almamaktadir). Bu baglamda anlam boyutunun is tatminiyle iliskisinde lider-liye etkilesimi aracilik
etmemektedir. Buna gore Hla reddedilmistir.

Tablo 7. Yetkinlik Boyutunun is Tatminine Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Bootstrap Tahmini Model

Etki %95 Giiven Araligi %95 Giiven

B sh. Alt Sinir Araligi Ust Sinir R2 F
PGL2>LUE 0,377 0,205 -0,027 0,782 0,018 3,389
LUE>IT 0,627* 0,082 0,464 0,789 0,361 52,206*
PGL2>IT
Toplam etki 1,566* 0,263 1,048 2,085 0,16 35,500*
Dogrudan etki 1,330* 0,232 0,872 1,787 X X
Dolayli etki 0,237 0,145 -0,037 0,534 X X

Lider-tye etkilesimi (B=0,627), is tatmini iliskisinde pozitif, istatistiki agidan anlamhdir (p<0,05).
Yetkinlik boyutunun lider-tye etkilesimi Gizerindeki iliskisi istatistiki agidan anlamh degildir (p>0,05).
Yetkinlik boyutunun is tatmini Gzerindeki toplam (B=1,566), dogrudan (B=1,330) etkileri istatistiksel
olarak anlamli iken (Guven araliklari sinirlar sifir kapsamamaktadir.) dolayli (B=0,237) etkisinin
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istatistiki acidan anlamli degeri olmadigi gérilmektedir (Gliven araliklari sinirlari sifiri kapsamaktadir).
Yetkinlik boyutunun is tatmini iliskisinde lider-lye etkilesiminin aracilik etkisi gérilmemektedir. H1lb
reddedilmistir.

Tablo 8. Ozerklik Boyutunun is Tatminine Etkisinde Lider-lye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Bootstrap Tahminler Model
Etki B sh %95 Giliven %95 gﬂven F
) Arahg Alt Sinir  Araligi Ust Sinir

PGL3>LUE 0,504* 0,214 0,081 0,926 0,029 5,537*
LOE>IT 0,613* 0,084 0,449 0,778 0,35 49,690*
PGL3>IT

Toplam etki 1,641* 0,276 1,096 2,186 0,16 35,320*
Dogrudan etki 1,332%* 0,247 0,845 1,82 X X
Dolayli etki 0,309 0,168 -0,019 0,64 X X

Lider-liye etkilesimi (B=0,613); is tatmini zerinde pozitif yonli, istatistiksel olarak anlamh etkilidir
(p<0,05). Ozerklik boyutunun (B=0,504) lider-liye etkilesimi tizerindeki etkisi pozitif yénli, istatistiksel
olarak anlamhdir (p<0,05). Yetkinlik boyutunun is tatmini Gzerindeki toplam (B=1,641), dogrudan
(B=1,332) etkileri istatistiksel olarak anlamh iken (gliven araliklari sinirlari sifir kapsamamaktadir),
dolayh (B=0,309) etkisi istatistiksel acidan anlaml sonu¢ vermemistir (Gliven araliklari sinirlari sifir
degerini kapsamaktadir). Bu baglamda, 6zerklik boyutunun is tatmini Gzerinde lider-lye etkilesiminin
aracilk etkisi olmadigi goriilmektedir. Hlc reddedilmistir.

Tablo 9. Etki Boyutunun is Tatminine Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Etki Bootstrap Tahminler _ Model

B sh. %95 Giiven Araligi Alt Sinir %95 Giiven Araligi Ust Sinir  R2 F
PGL4>LUE 0,642* 0,195 0,257 1,028 0,055 10,824*
LOE>IT 0,581* 0,084 0,414 0,747 0,353 50,561*
PGLA>IT
Toplam etki 1,646* 0,251 1,151 2,142 0,188 42,984*
Dogrudan etki 1,273* 0,231 0,817 1,729 X X
Dolayli etki 0,373* 0,108 0,179 0,604 X X

Lider-tye etkilesimi (B=0,642), is tatmini Gzerinde pozitif yonli, istatistiksel olarak anlaml etkilidir
(p<0,05). Etki boyutunun (B=0,581) Lider-lye etkilesimi lizerindeki etkisi pozitif yonld, istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,05). Etki boyutunun is tatmini Gzerindeki toplam (B=1,646), dogrudan (B=1,273)
ve dolayh (B=0,373) etkileri istatistiksel olarak anlamhdir (Given araliklari sinirlari  sifiri
kapsamamaktadir). H1d kabul edilmistir.

Tablo 10. Personel Giiclendirmenin is Tatminine Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Etki Bootstrap Tahminler _ Model

B sh. %95 Giiven Araligi Alt Sinir %95 Giiven Araligi Ust Sinir  R2 F
PGL>LUE 0,188* 0,072 0,047 0,329 0,036 6,900*
LUE>IT 0,587* 0,081 0,428 0,746 0,396 60,612*
PGL>IT
Toplam etki 0,652* 0,089 0,476 0,828 0,223 53,460*
Dogrudan etki 0,542* 0,080 0,383 0,700 X X
Dolayl etki 0,110* 0,051 0,017 0,214 X X

Lider-tye etkilesimi (B=0,587), is tatmini Gzerinde pozitif yonli, istatistiksel olarak anlaml etkilidir
(p<0,05). Personel glclendirmenin (B=0,587) lider-liye etkilesimi (zerindeki etkisi pozitif yonld,
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Personel giiclendirmenin is tatmini tizerindeki toplam (B=0,652),
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dogrudan (B=0,542) ve dolayli (B=0,110) etkileri istatistiksel olarak anlamlidir (Gliven araliklari sinirlari
sifir kapsamamaktadir). Buna gore H1 kabul edilmistir.

3. Tartisma

Gunumuzde sirketler, kendilerini kiresel pazardaki degisikliklerle rekabet edemeyecek durumda
bulmaktadirlar. Orgiitler, yeniden yapilanma ile hizla degisen ortama uyum saglamak zorunda
kalmaktadir. Bu anlayis, sirketleri stratejik bir avantaj kaynagi olarak is glicinl giiclendirmeyi gerekli
kilan yeni yonetim perspektifleri gelistirmeye yonlendirmektedir. Bu nedenle yetkilendirme, calisanin
adaptasyon sorunlarinin stesinden gelmek icin entelektiiel ve duygusal olarak bliyiimesini saglar.
Guclendirme, bir sirkete silrekli bir rekabet avantaji saglamakta ve glinimuziin rekabetci ¢alisma
ortaminda ¢alisanlarin 6nemli hale gelmektedir. Ayrica gliglendirme, ¢alisanlarin tatmin olmalari igin
bir motivasyon olarak kabul edilir. Gliclendirme, kisinin kendisini etkili hissetme deneyiminin motive
edici bir strecidir. Gligclendirme bireyleri kisisel etkilerini veya kendi tercihlerinde se¢cim yapmalarina
gl saglamaktir. Glglendirme, tutarl bir kisilik 6zelliginden 6te bir dizi bilissel algidir Calisma ortam ile
sekillenir. Calisanlarin gliclendirilmesi, memnuniyeti, baglligi, performansi ve hizmet sunumunu katkisi
vardir (Safari vd., 2011). is tatmininin, 6rgiitsel psikoloji ve insan kaynaklari uygulamalarinda sik
arastirilan kavramlarindan biridir. Orgiit, calisanlarin is doyumlarini artirmak icin calisir. Ciinkii ¢calisan
verimliligi ve is doyumunun dogrudan iliski icinde oldugu ve bu iliskinin ¢esitli olanaklarla katki
verilecegine inanirlar (Kohli ve Sharma, 2022)

Bu c¢alismadan elde edilen bulgular da psikolojik gliglendirme —LMX—is tatmini iliskisinde; H1:
Psikolojik gliclendirme is tatmini iliskisinde lider-liye etkilesimi aracilik etmektedir ve H1d: Psikolojik
gliclendirmenin etki alt boyutunun is tatmine etkisinde lider-liye etkilesimi araci rolii oynamaktadir.”
hipotezleri kabul edilmistir. Hla, H1lb, Hlc reddedilmistir. Psikolojik giiclendirmenin dort boyutu
arasinda, yalnizca etki boyutu ile is tatmini arasindaki iliski anlamli bulunmustur. Bu sonuglar; Bitmis
ve Ergeneli (2011) psikolojik gliclendirmenin anlam, se¢im ve etki boyutlari arasinda LMX’'in kismi araci
roll oldugunu ve calismada ki bulgulari destekledigi séylenebilir. Collins (2007), ¢calismasinda psikolojik
glclendirmenin is tatminine etkisinde lider-ilye etkilesimi ile dogrusal iliskilere sahip oldugu sonucunu
ortaya koymaktadir. Bu da arastirma bulgulari ile dogrudan uyumlu oldugu séylenebilir.

SONUC

Orgiitsel sonuclar Uzerindeki etkiye sahip olmasindan dolayi is tatmini ile ilgili bircok arastirma
yapilmistir. Bu faktorler arasinda, isgoren-lider etkilesiminin Gyeler tGzerinde motive edilme algisi bazi
arastirmacilarin dikkatini ¢cekmistir. Calisma sonuglarina gore, bireylerin psikolojik motive edilme
diizeyi ne kadar yliksek ise is tatminleri de o kadar yliksek olmaktadir. Ancak, psikolojik gliclendirme
ile is tatmini arasindaki agiklayici degiskenler bugiline kadar incelenmemistir. Bu nedenle mevcut
calisma sonuglari, psikolojik gliclendirme ve is tatmini etkilesiminde lider-iye etkilesiminin (LMX) araci
roliinU ortaya koyarak 6nceki arastirmalari genisletmektedir.

Arastirmada c¢ikan sonuglarda psikolojik gliclendirmenin etki alt boyutunun is tatminine etkisinde lider-
Uye etkilesimi aracilik etmektedir. Psikolojik gliclendirme, 6z-yeterlik duygusunun saglanmasi igin is
yerindeki engellerin ydnetim tarafindan taninmasi ve ortadan kaldiriimasi yoluyla gerceklesir. is
doyumunu 6ngoren ig¢sel bir faktor olarak anlamin yinelenen temasi gesitli calismalarda ortaya
cikmistir. igsel faktorler psikolojik giiclendirmeyle i¢ ice gegmistir (Chung, 2011) Giiglendirme,
calisanlarin tatmin olmalariicin bir motivasyon olarak kabul edilir (Sujatha, 2015). Bir baglamda, lider-
Uye etkilesiminin gliclendirme ve tatmin arasinda 6nemli katkisinin oldugu sodylenebilir. Calismada
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¢ikan sonuglar da bunu desteklemektedir. Bireyler isleri Gizerinde bir etkileri oldugunu hissettiklerinde
veya islerinin anlamli oldugunu algiladiklarinda bagimsizlik davranislarini da destekledigini ortaya
koymaktadir. Bireylerin bagimsizlik algilari, is tatminini olumlu etkileyecegi agiktir. Bundan sonraki
calismalarda kontrol odagi faktori dikkate alinarak kisilik 6zellikleri gelecekteki arastirmalar igin
incelenebilir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

The purpose of this research is to determine the mediating influence of leader-member interchange
on the link between psychological empowerment and work satisfaction.

Research Questions
In this context, this study will address the following research questions:

= H1: Does leader-member interaction mediate the relationship between psychological
empowerment and job satisfaction?

= H1la: Does leader-member interaction moderate the influence of the meaning sub-dimension of
psychological empowerment on work satisfaction?

= Hilb: Does leader-member interaction moderate the impact of the competence sub-dimension of
psychological empowerment on work satisfaction?

= H1llc: Does leader-member interaction mediate the effect of the autonomy sub-dimension of
psychological empowerment on job satisfaction?

= H1d: Does leader-member interaction moderate the influence of the impact sub-dimension of
psychological empowerment on work satisfaction?

Introduction & Literature Review

Psychological empowerment is an internal process that affects how individuals perceive their situation
and is an evaluation of individuals' cognitive situation perception and worldview (Smith-King, 2012)
Job satisfaction is defined as “an emotional orientation of individuals towards the job roles they are
engaged in” (Safari et al,, 2011; Varma & Malhotra, 2020) Job satisfaction and psychological
empowerment are closely linked. Leadership approach focuses on leadership practices that mobilize
followers to strive toward organizational goals. When leaders present an exciting organizational vision
or a valuable objective, they energize followers and thus empower them. When subordinates are
inspired, they may be empowered to participate in the organizational transformation process (Barnes,
2006)

Power in organizations is the ability to influence organizational outcomes. Unidirectional power can
be conveyed through the manipulation of structural mechanisms (e.g., hierarchical authority, resource
control, and network centrality). This approach implies that organizational actors possessing power
are more likely to achieve desired outcomes, while actors without power are more likely to have
desired outcomes blocked or redirected by those with power. Considered from this perspective,
empowerment becomes a process where a leader or manager shares their power with subordinates
such that the emphasis is primarily on the concept of authority sharing. According to the social
exchange perspective, as superiors differentiate between subordinates (i.e., in-group and out-group
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members), they tend to use leadership techniques with in-group members and supervision techniques
with out-group members. This perspective also focuses on how power sharing within an organization
is influenced by its structures and cultures and therefore emphasizes how organizational structure
should be designed to facilitate the empowerment of its members. The leadership approach focuses
on leadership practices that mobilize followers to strive toward organizational goals. When leaders
present an exciting organizational vision or a valuable objective, they energize followers and thus
empower them. When subordinates are inspired, they may be empowered to participate in the
organizational transformation process (Barnes, 2006) Transformational empowerment, as an
extension of the transformational leadership approach, captures the psychological effects of
empowerment practices [e.g., increased efficacy, delegation of authority, and the energy-giving power
of valuable objectives]. Shared vision - consisting of clarity of organizational expectations, employees
feeling accountable for achieving goals, recognizing the customer, and feeling responsible for
delivering results to the customer - has been viewed as a critical dimension of empowerment. Within
this perspective, empowerment is seen as "a cognitive state characterized by a sense of perceived
control, competence, and goal internalization." While perceived control encompasses attitudes
concerning authority, autonomy, and decision-making freedom, perceived competence encompasses
feelings of self-efficacy stemming from role mastery. Goal internalization is an indicator of
identification with organizational goals and captures the energy-giving aspect of a valuable
organizational vision, as seen in transformational, charismatic, and inspirational leadership theories
(Barnes, 2006). In this context, the study examines the mediating role of leader-member interchange
in the effect of psychological empowerment on work satisfaction.

Methodology

In terms of the main population, employees of the State Hospital in Tunceli province constitute the
sample. Our study utilized a survey technique as the data collection method. Data analysis was
conducted using the SPSS 26 package program. In this study, hypotheses regarding the mediating
variable effect were tested using the Hayes Process Macro (Model 4).

Findings

Table 1. Mediating Role of Leader-Member Interaction in the Effect of Psychological Empowerment on
Job Satisfaction

Effect Bootstrap Estimates Model

B SE %95 Cl.Lower %95Cl Upper R2 F
PE>LMI 0,188* 0,072 0,047 0,329 0,036 6,900*
LMI>JS 0,587* 0,081 0,428 0,746 0,396 60,612*
PE>JS
Total Effect 0,652* 0,089 0,476 0,828 0,223 53,460*
Direct Effect 0,542* 0,080 0,383 0,700 X X
Indirect Effect 0,110* 0,051 0,017 0,214 X X

PE = Psychological Empowerment, LMI = Leader-Member Interaction, JS = Job Satisfaction

Leader-member interaction (B = 0.587) has a statistically significant positive effect on job satisfaction
(p <.05). Psychological empowerment (B = 0.188) has a statistically significant positive effect on leader-
member interaction (p < .05). The total (B = 0.652), direct (B = 0.542), and indirect (B = 0.110) effects
of psychological empowerment on job satisfaction are statistically significant (confidence interval
bounds exclude zero).Accordingly, H1 was accepted.
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Conclusions

Much research has been conducted on job satisfaction due to its impact on organizational outcomes.
Among these factors, the perceived motivational impact of employee-leader interaction on members
has attracted the attention of some researchers. According to the study findings, the more an
individual's level of psychological motivation, the greater their work happiness. However, the factors
that contribute to job satisfaction and psychological empowerment have yet to be investigated. This,
study findings suggest that leader-member exchange (LMX) plays in mediating role in the relationship
between psychological empowerment and work satisfaction, building on earlier research. The study
found that leader-member contact modulates the influence of the impact sub-dimension of
psychological empowerment on work satisfaction. Psychological empowerment occurs through
management's recognition and elimination of workplace obstacles to foster a sense of self-efficacy.
The recurring theme of meaning as an internal factor predicting job satisfaction has emerged in various
studies. Internal factors are intertwined with psychological empowerment (Chung, 2011).
Empowerment is considered a motivator for employee satisfaction (Sujatha, 2015). In one context, it
can be argued that leader-member exchange plays a significant role in the relationship between
empowerment and satisfaction. The results of this study support this. They propose that those who
believe they have an effect on their job or who see their work as meaningful favor independent
activities. Individuals' feeling of independence have a demonstrable influence on job satisfaction.
Future studies can examine personality traits by considering the locus of control factor.
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