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Oz
Giiniimiizde ¢alisanlarin fikir ve goriislerini dzgiirce ifade etmeleri, yenilik ve orgiitsel gelisim agisindan kritik
bir unsur olarak degerlendirilmekle birlikte, orgiitlerin degisen kosullara uyum saglamalar: ve bu uyumu
stirdiiriilebilir kilmalar: agisindan da onem tasimaktadir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin amaci, destekleyici
liderlik algisi ile kurum yararina dile getirme davranisi arasindaki iliskiyi ve bu siirecte psikolojik giivenin
aracilik roliinii incelemek ve ilgili literatiir dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test etmektir. Bu ¢alismada,
Tiirkiye 'nin farkli illerinde kamu ve ozel sektorde gérev yapan 405 ¢alisandan kolayda drnekleme yontemiyle
ve anket araciligiyla toplanan verilere dayali nicel bir arastirma tasarimi kullamilmigtir. Veriler, SPSS
ortaminda PROCESS v4.0 makrosu araciligiyla gergeklestirilen regresyon ve aracilik analizleri ile
incelenmistir. Bulgular, destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile getirme davranisini pozitif yonde ve
anlaml bigimde etkiledigini gostermektedir. Bu durum, liderin destekleyici davranislarimin ¢calisanlarin kurum
yararina fikir ve gériislerini dile getirmelerinde etkili olduguna isaret etmektedir. Arastirmada ayrica,
psikolojik giivenin destekleyici liderlik algisi ile kurum yararina dile getirme davranisi arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisine sahip oldugu bulgusuna ulasiimistir. Dolayli etkinin anlaml oldugu belirlenmistir (B=0,073);
%95 bootstrap GA (0,0018-0,1500) ve psikolojik giiven modele dahil edildiginde destekleyici liderligin
dogrudan etkisi anlamliligint siirdiirmiistiir (B=0,180; p=0,003). Bu bulgular, ¢alisanlarin kurum yararina dile
getirme  davramisina  yonlendirilebilmeleri  igin  yédneticilerin  destekleyici  liderlik — davramiglarim
gii¢lendirmelerinim ve ¢alisanlarin kigilerarasi risk algisimi azaltarak psikolojik agidan giivenli bir ¢alisma
ortami olusturmalarimin onem tasidigini géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Destekleyici liderlik algisi, kurum yararina dile getirme davranisi, psikolojik giiven.

Abstract

Today, employees’ ability to freely express their ideas and opinions is considered a critical factor for innovation
and organizational development and is also important for organizations’ ability to adapt to changing conditions
and sustain this adaptability. The aim of this study is to examine the relationship between the perception of
supportive leadership and prosocial voice behavior, as well as the mediating role of psychological safety in this
process, and to test the hypothesis developed based on the relevant literature. This study employed a quantitative
research design based on data collected through a survey from 405 employees working in both the public and
private sectors across Tiirkiye using convenience sampling. The data were analyzed using regression and
mediation analyses conducted through the PROCESS v4.0 macro in SPSS. The findings indicate that the
perception of supportive leadership has a positive and significant effect on prosocial voice behavior. This
suggests that supportive behaviors of leaders play an important role in encouraging employees to express their
ideas and opinions for the benefit of the organization. Additionally, the study found that psychological safety
has a partial mediating effect on the relationship between supportive leadership perception and prosocial voice
behavior. The indirect effect was found to be significant (B=0.073), 95% bootstrap CI (0.0018-0.1500), and the
direct effect of perceived supportive leadership remained significant after psychological safety was included in
the model (B=0.180, p=0.003). These findings suggest that supportive leadership affects prosocial voice not
only directly but also indirectly by enhancing employees’ psychological safety.

Keywords: Perceived supportive leadership, prosocial voice behavior, psychological safety.
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Extended Abstract

Introduction and Research Questions & Purpose:

In contemporary business environments characterized by rapid change, uncertainty, and intense competition,
organizational success depends not only on financial performance and customer satisfaction but also on the
effective use of human resources. Accordingly, encouraging employees to express constructive suggestions
has become an important managerial priority. This study focuses on prosocial voice behavior, defined as the
voluntary expression of improvement-oriented ideas for enhancing organizational functioning. Since speaking
up may involve interpersonal risk, criticism, or possible negative consequences, it is essential to identify the
conditions that enable employees to voice their opinions. Supportive leadership and psychological safety are
central in this process. Supportive leadership reflects concern for employee well-being, supervisor support,
open communication, and participation, while psychological safety refers to employees’ belief that they can
express themselves without fear of embarrassment, punishment, or rejection. Based on this framework, the
study examines the effect of perceived supportive leadership on prosocial voice behavior and investigates
whether psychological safety mediates this relationship.

Literature Review:

Prosocial voice behavior emphasizes constructive, proactive, and future-oriented contributions that support
organizational development. Prior research indicates that leadership is a critical contextual factor shaping
employees’ willingness to speak up. Supportive leaders who are approachable, fair, participative, and attentive
to employee needs tend to create a climate in which employees feel encouraged to contribute. Psychological
safety is also a key antecedent of voice behavior because it reduces perceived interpersonal risk and enables
employees to express even critical or alternative opinions. Moreover, supportive leadership can strengthen
psychological safety by fostering trust, respect, and open communication. Although previous empirical studies
suggest that psychological safety may act as a mediating mechanism between leadership and voice behavior,
integrated models examining supportive leadership, psychological safety, and prosocial voice behavior remain
limited. This study addresses this gap by testing psychological safety as a mediator in the supportive
leadership-voice behavior relationship.

Methodology:

The study adopted a quantitative survey design. Data were collected through convenience sampling from 405
employees working in various public and private sector organizations. Established and validated measurement
scales were used to ensure reliability and validity. Prosocial voice behavior was measured using the relevant
sub-dimension of the Employee Voice Behavior Scale; perceived supportive leadership was assessed with a
seven-item supervisor-support scale; and psychological safety was measured using a recognized scale adapted
to the Turkish context. Mediation analysis was conducted with Hayes” PROCESS v4.0 Macro, Model 4,
allowing the examination of both direct and indirect effects among the variables. Demographic variables were
included as control variables in the regression analyses to reduce potential confounding effects.

Findings:

Employees are more likely to express constructive suggestions when they perceive their leaders as supportive,
accessible, and encouraging. Thus, supportive leadership influences voice behavior both directly and indirectly
by enhancing psychological safety. However, the relatively limited magnitude of the direct effect suggests that
other individual, relational, and organizational factors may also shape prosocial voice behavior. The findings
are consistent with prior research emphasizing supportive leadership, effective communication, trust, and
psychologically safe climates as important drivers of employee voice. The study contributes to the literature
by providing empirical evidence for the mediating role of psychological safety within an integrated model.

Results and Conclusions:

The findings show that perceived supportive leadership has a positive and significant effect on prosocial voice
behavior. Supportive leadership also positively affects psychological safety, indicating that such leadership
behaviors help create a work environment in which employees feel comfortable speaking up. The mediation
analysis reveals that psychological safety partially mediates the relationship between supportive leadership
and prosocial voice behavior.
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1. Giris

Bugiiniin is diinyasinda sadece miisteri memnuniyetinin ve karliligin isletmelerin basarisi ve
siirdiiriilebilirligi i¢in yeterli olmadigi; verimliligin arttirilmas1 ve maliyetlerin diisiirtilmesi i¢in
isletmelerin hammadde, enerji, sermaye gibi maddi kaynaklarinin yani sira isgiiciiniin de kritik
kaynak olarak yer aldig1 gozlenmektedir. Bu noktada giinlimiizde degisimin hiz1 artik basar1 i¢in
orgiitleri ¢alisanlarinin tiim potansiyelinden faydalanmaya zorlamakta ve drgiitler, ¢calisanlarinin hem
islerine hem oOrgiitiin isleyisine dahil olmalarini istemektedir (Khan vd., 2025).

Bu dahil olma kapsaminda dile getirme davranisi rekabet avantaji saglamak, yeni fikirler
iiretmek, yanlis ve hatalar1 diizeltmek gibi konularda anahtar bir role sahiptir (Detert & Edmondson,
2011; Van Dyne & Lepine, 1998; Morrison, 2011; Son, 2019). Orgiitlerin rekabet avantaji saglamasi
ve siirdiiriilebilirligi agisindan ¢alisanlarinin fikir, diisiince ve Onerilerine deger vermesi ve
caligsanlarin1 karar siireclerine dahil etmesi onemlidir. Bu da arastirmacilar1 ¢aligsanlarin fikirlerini
rahatca sOyleyebilmeleri i¢in gereken unsurlari arastirmaya yoneltmistir.

Dile getirme davraniginda en énemli hususlardan biri liderlerin yaklagimidir. Iyi bir ¢alisma
ortami, bireysel destek ve kaliteli iletisimi ile destekleyici liderlik algisinin dile getirme davranisini
olumlu yonde etkiledigi bilinmektedir (Jada & Mukhopadhyay, 2018; Lapointe & Vandenberghe,
2018; Islam vd., 2019; Memon & Ghani, 2021).

Calisanlar olmadan etkili stratejilerin gergeklestirilemeyecegi noktasindan hareketle, kurumsal
gelisimde her ¢alisanin goriisleri, fikirleri, geri bildirimleri giin gegtikge daha 6nem kazanmaktadir
(Fuller vd., 2007). Ancak bu goriis ve fikirlerin mevcut uygulama ve prosediirlere iliskin oldugu ve
bu baglamda da diger calisanlarin goriisleri ile celisebilecegi unutulmamalidir. (Detert & Burris,
2007). Bu noktada calisanlar siirekli olarak fikir ve goriislerini beyan etmenin sonuglarini analiz
edeceklerinden, bu siirecte psikolojik giiven kritik rol oynamaktadir (Morrison, 2011).

Psikolojik giiven; calisanin isi, rolii ve kariyerine iligskin bir korku yasamadan isine iliskin fikir
ve gorlislerini paylasabilmesine yonelik algisini ifade etmektedir (Kahn, 1990). Psikolojik giivenin
yuksek oldugu orgiitlerde calisanlar, karsilastiklar1 sorunlar1 rahat dile getirebilmekte ve Grgiitsel
stireclerin gelistirilmesine yonelik goriislerini paylasabilmektedir.

Bu ¢ergevede calisma, destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile getirme davranisi ile
etkilesimini tartigmay1 ve bu etkilesimin bazi aktarim mekanizmalar1 iizerinden dolayli olarak
gerceklesebilecegi noktasindan hareketle, literatiirde daha once yapilan c¢alismalarda destekleyici
liderlik algis1, psikolojik giiven ve kurum yararina dile getirme davranisini birlikte ele alan biitiinlesik
modellerin sinirli olmasi nedeniyle, bu alandaki boslugu doldurmak {izere, anilan mekanizmalardan
biri oldugu diisliniilen psikolojik gilivenin bu siiregteki roliinii ortaya koyarak katki sunmay1
amaclamaktadir. Bu noktada caligmanin 6zgiinliigii; destekleyici liderlik algisi, psikolojik gliven ve
dile getirme davraniginin ayr1 ayri ele alinmasindan ziyade, destekleyici liderlik algisinin 6zellikle
kurum yararina dile getirme davranisi iizerindeki etkisinde psikolojik giivenin bir aktarim
mekanizmasi olarak incelenmesidir. Boylece ¢aligma, destekleyici liderlik algisinin kurum yararina
dile getirme davramisiyla iligkisinde psikolojik giivenin nasil bir aktarim mekanizmasi islevi
gorebilecegini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte calismada, s6z konusu iliskiler Sosyal Miibadele
Kurami ve Oz Belirleme Kurami gercevesinde ele alinarak, destekleyici liderlik algisinin psikolojik
giiven araciligiyla kurum yararina dile getirme davranisiyla nasil iligkilendigi birbirini tamamlayan
iliskisel ve motivasyonel mekanizmalar {izerinden agiklanmaktadir. Bu dogrultuda Sosyal Miibadele
Kurami, destekleyici liderlik ile psikolojik giiven arasindaki iliskisel siireci agiklarken; Oz Belirleme
Kurami, temel psikolojik ihtiyaclar ve goniillii davranis motivasyonu iizerinden séz konusu iligkinin
psikolojik boyutunun acgiklanmasina katki saglamaktadir. Buraya kadar yapilan agiklamalar
kapsaminda ¢alismada su arastirma sorularina cevap aranmaktadir: (1) Destekleyici liderlik algisi
kurum yararina dile getirme davranisi ile anlamli bigimde iliskili midir? (2) Bu iligskide psikolojik
giivenin aracilik rolii bulunmakta midir? Calismanin devam eden boliimlerinde 6ncelikle kavramsal
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cerceve ele alinmakta ve arastirma hipotezleri gelistirilmektedir. Devam eden boliimlerde ise
aragtirma yontemi agiklanmakta, elde edilen bulgular sunulmakta ve ¢alismanin sonuglari, katkilar
ve sinirliliklart degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Bu béliimde, kurum yararina dile getirme, destekleyici liderlik algis1 ve psikolojik giiven kavramlari
aciklanmakta ve literatiirde bu alanlarda yapilmis 6nemli caligmalar 1s181nda bir kuramsal g¢erceve
olusturulmustur.

2.1. Kurum Yararina Dile Getirme Davranisi

Hirschman (1970) tarafindan yapilan calismada ortaya atilan Cikis, Ses ve Sadakat Kurami
caligsanlarin i ortamlarinda yasayacaklar1 sorunlar karsisinda orgiitten ayrilma (¢ikis) veya sorunu
dile getirme (ses) seklinde iki farkli davranig sergileyeceklerini belirtmektedir. Bu gercevede
calisanin hangi davranisa yoOnelecegi ise maliyet-fayda analizini etkileyen sadakat kavrami ile
aciklanmaktadir. Cikis, ¢alisanin mevcut durumdan ayrilmasini ifade eden bir kavramken; ses,
mevcut durumun degistirilmesi ya da iyilestirilmesine yonelik fikir ve goriislerin dile getirilmesini
ifade etmekte ve bu yoniiyle daha bilgilendirici ancak zaman zaman c¢atigsma riski tasiyan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatlirde calisan sesliligi olarak da kullanilan ve ¢ok sayida tanimi
ile farkli boyutlar1 olan dile getirme davranisi, resmi rol gerekliliklerinin 6tesinde goniillii ve bir
orgiitiin gelismesine yonelik yapici fikirlerin iletilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Van Dyne &
Lepine, 1998). Benzer sekilde Morrison (2011), dile getirme davranisini kurumsal veya birim bazli
stirecleri iyilestirmek i¢in fikir, 6neri, endise veya goriislerin istege bagl olarak iletilmesi seklinde
ifade etmistir.

Dile getirme davranisi {ic ana davranis 6zelligine gore de tanimlanabilir: ilki orgiite fayda
saglayacak fikir veya goriislerin istege bagli iletilmesidir (Morrison, 2011; Morrison & Milliken
2000; Detert, vd., 2007). ikincisi, bunlarin bir degisim eylemiyle sonu¢lanmasidir (Detert vd. 2007;
Tangirala & Ramanujam, 2008). Son olarak ise s6z konusu fikir ve goriislerin gegmisteki bir duruma
veya gelecekteki ideal duruma odaklanmasidir (Liang vd., 2012; Van Dyne vd., 2003). Kisacasi dile
getirme davranisi, ise yonelik iyilestirme veya diizeltme faaliyetlerine iligkin fikirlerin, bilgilerin,
gortislerin ve endiselerin kasith olarak ifade edilmesidir (Qi vd., 2023).

Kurum yararina dile getirme davranisi ise Van Dyne & Lepine (1998) tarafindan yapilmis
tanima istinaden olusturulmus bir alt boyut olarak karsimiza ¢ikmakta ve isle ilgili fikir ve goriislerin
isbirligine dayali nedenlerle ifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne vd., 2003). Bu
nedenle bu davranis kasith, proaktif ve orgiite odaklidir (Van Dyne vd., 2003). Bu ¢alismada kurum
yararina dile getirme davranisi ¢alisanlarin orgiitsel sorunlarin ¢dziilmesine, mevecut uygulamalarin
gelistirilmesine ve orgiitiin daha 1yi bir isleyise sahip olmasina yonelik goniillii fikir ve goriislerini
dogrudan yansitmasini ifade ettigi i¢in ele alinmistir. Diger taraftan; kabullenici ve savunmaci dile
getirme davranigi sirasiyla mevcut durumu kabullenme ve c¢alisanin kendisini korumasi gibi farkli
motivasyonel temellere dayandigi icin arastirmanin kapsami kurum yararina dile getirme davranisi
ile sinirlandirilmistir.

Calisanlarin, isle ilgili konularda ¢alisma arkadaslarindan ziyade liderlerini daha etkili olarak
degerlendirdikleri bilinmektedir. Bu noktada kurum yararina dile getirme davranisinda etkili olan
bireysel ve oOrgiitsel faktorler incelendiginde liderin yaklasiminin ¢ok Onemli oldugu
degerlendirilebilir. Bu ¢ergevede lider, orgiitsel kaynaklar1 dagitan bir gii¢ olarak ¢alisanlara verdigi
degeri destek ve tegvikler ile gosterebilmektedir.
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2.2. Destekleyici Liderlik Algisi

Destekleyici liderlik, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini ve refahini 6n plana ¢ikaran ve daha arkadasga bir
caligma ortamini vurgulayan bir liderlik sekli olarak tanimlanmaktadir (Chih, vd., 2018). Kavramdaki
destekleyici ifadesi, ¢alisanlarin olumlu tutum, giiven, memnuniyetlerinden; bilgilendirici ve
odiillendirici destege kadar uzanan genis bir kavrami agiklamaktadir.

Bu kavram cercevesinde calisanlarin psikolojik durumlarinin algilarindan etkilendigi ve
tutumlarini etkileyen en 6nemli alg1 odaklarindan birinin destek ile ilgili oldugu bilinmektedir (Aydin
& Basim, 2017). Sosyal miibadele kuramina dayanan sosyal destek, orgiit ve lider destegi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Eisenberger vd. 2002). Bu noktada algilanan lider destegi, liderin
calisanlarina gosterdigi ilgi ve verdigi degere iliskin ¢alisanlarin gelistirdigi algi olarak da ifade
edilmektedir (Kottke & Sharafinski, 1988).

Diger taraftan Beklenti Teorisi (Vroom, 1964) iizerine gelistirilen Yol-Amag¢ Kuram1 (House,
1996) kapsaminda ise destekleyici liderlik, c¢alisanlarin is ortaminda karsilagtiklar1 stres ve
belirsizlikleri azaltarak onlara destek olan bir liderlik davranigini ifade etmektedir. Destekleyici lider
calisanlarima odaklanir, giiven ve samimiyete dayali ¢alisma ortami yaratir. Destekleyici lider
dogrudan calisanlarinin ihtiyaclarini tatmine yoOnlenir; onlarla ilgilenir, arkadasca iligkiler kurar,
giliven ortami yaratilmasina ve stresin azaltilmasina 6nem verir. Bu c¢ercevede destekleyici liderlik,
lider-tiye etkilesiminde ¢alisanlarla kurulan iliskinin niteligini belirleyen 6nemli bir yaklagim olarak
degerlendirilmektedir.

Nitekim literatliirde lider-iiye etkilesimi, liderlerin c¢alisan etkililigini artiran temel
mekanizmalardan biri olarak ele alinmaktadir (Newman vd., 2017b). Bu etkilesim; ¢alisana deger
verme, rahat ve huzurunu arttirma ve ¢alisana yapilan katki olarak agiklanmaktadir (Greguras & Ford,
2006). Bu noktada lider-iiye etkilesiminin kuramsal temelini agiklayan Sosyal Miibadele Kurama,
lider ile ¢alisan arasinda karsilikliliga dayali bir iligkinin nasil olusabilecegine dair bir g¢erceve
sunmaktadir. Bu kuram agisindan ele alindiginda; liderin destegi, pozitif yaklasimlari, adil ve esit
davraniglari, ¢alisanlarin 6rgiite katkilarini ve ekstra rol davranisi olarak tanimlanan kurum yararina
dile getirme davranisi sergilemelerini etkileyecektir (Cift¢i, 2019). Diger bir deyisle igyerinde
liderleri ile olumlu etkilesim kuran ¢alisanlarin, karsilagilan problemleri ¢ozmek ya da sadece orgiite
fayda saglamak i¢in daha fazla dile getirme davranisi sergileyecekleri degerlendirilmektedir (Can
Yal¢in & Fayganoglu, 2022).

Lider destegi Sosyal Miibadele Kuraminin karsiliklilik ilkesi agisindan ele alindiginda; lider ve
caligsan arasindaki iliskinin olumlu bir sosyal miibadele iliskisi olarak algilanmasina katki saglayabilir
(Settoon vd., 1996). Bu baglamda kurum yararina dile getirme davranisi, bu olumlu iligkinin bir
yansimasi olarak ele alinabilir. Bu noktada kurum yararina dile getirme, calisanin gérevlerini yerine
getirmesinin dtesine gegerek orgiitsel sorunlarin ¢dziimiine ve meveut uygulamalarin iyilestirilmesine
yonelik fikir ve goriislerin paylasilmasi olarak degerlendirilebilir (Van Dyne & Lepine, 1998;
Morrison, 2011).

Buna ilaveten ¢alisanlar Sosyal Ogrenme Kuramina (Bandura, 1986) gére mesru kabul ettikleri
kisilerin davranislarint gozlemleyerek belirli davraniglart 6grenmektedir (Jin vd., 2022). Bu
cercevede lider, dinleyerek, destekleyerek, acik ve anlasilir talimatlarla calisanlar igin Ornek
olusturabilir ve ¢aligsanlara risk almanin, agik iletisimin dnemini aktarabilir (Newman vd., 2017b).

Ozetle; destekleyici liderlik, calisanlarin 6rgiitsel siireclere aktif katilimini tesvik eden liderlik
yaklagimlarindan biridir ve bu noktada lider, calisan davranisini dogrudan tesvik edebilir veya
engelleyebilir oldugundan; kurum yararia dile getirme davranisinin en onemli onciillerinden biri
olmaktadir (Chamberlin vd., 2017). Nitekim Detert ve Burris (2007) liderlerin dile getirme davranisi
iizerinde belirleyici bir rol oynadigini, Walumbwa ve Schaubroeck (2009) ise lider desteginin
calisanlarin iletisim kurma ve goriis bildirme davranislarini arttirdigini ortaya koymustur. Benzer
sekilde Detert ve Edmondson tarafindan 2011 yilinda yapilan ¢alismada fikirlerinin iist yoneticileri
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tarafindan 1yi karsilanmayacagini diisiinen c¢alisanlarin kendilerini korumak igin fikirlerini
saklayabildigi sonucuna ulagilmistir.

Buraya kadar sunulan kuramsal ve kavramsal gerekceler dogrultusunda asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

H1: Destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile getirme davranisi iizerinde ayni1 yonde
ve anlaml etkisi vardir.

Bu iliski baz1 degiskenler lizerinden dolayli olarak gerceklesebilmektedir. Destekleyici liderlik
algist literatlirde Orgiitsel baglilik, is tatmini, tiikenmislik, orgiitsel vatandaslik gibi bir¢ok degiskeni
etkileyen Onemli bir oOrgiitsel davranis dinamigi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. S6z konusu
degiskenlerden biri de psikolojik giivendir. Zira ¢alisanlarin fikirlerini dile getirmelerinde liderin
destekleyici yaklasimi etkili olmakla birlikte calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri de ¢ok
onemlidir.

2.3. Psikolojik Giiven

Psikolojik giiven, korku ve kaygi duymadan kisinin ihtiyaglarii karsilamaya yonelik duydugu
rahathik ve Ozgiirlik hissidir (Maslow, 1943). Benzer sekilde psikolojik giliven, calisanlarin
hatalarindan veya fikirlerini dile getirmekten dolay1r cezalandirilmayacaklar1i ya da kiigiik
diisiirilmeyeceklerine dair ortak inancglari olarak tanimlanabilir (Edmondson, 1999). Diger bir
tanimlama da psikolojik giiven, ¢alisanin orgiitteki basarisizliklari rahatga paylagsmasi ve tartigmasi,
iligkilerinde risk alabilmesi ve fikirlerini agikc¢a sdylemesi konusunda kendisini giivende hissetmesi
olarak belirtilmektedir (Carmeli & Gittell, 2009).

Literatiirde psikolojik giiveni etkileyen ¢esitli Onciiller bulunmakla birlikte; genellikle bu
onciillerin liderlik, orgiitsel iklim ve kisiler aras iligkiler etrafinda toplandig1 gériilmektedir. Buradan
yola c¢ikarak calisanlarin psikolojik giiven algilarina iligkin etki faktdrlerinden birinin benimsenen
liderlik davraniginin tiirii oldugu sdylenebilir (Chen & Tjosvold, 2012; Liang, 2017; Xu vd., 2019).
Bu dogrultuda; liderlerin anlayisli, ulasilabilir ve hata yapmayir 6grenme firsati olarak goren
tutumlari, ¢alisanlarin kisilerarasi risk almaktan ¢ekinmemelerine ve daha yiiksek diizeyde psikolojik
gliven gelistirmelerine zemin hazirlamaktadir (Edmondson, 2004). Ayrica destekleyici liderlik
davraniglariin acik iletisimi tesvik ederek calisanlarin fikir ve goriislerini rahatlikla ifade
edebilecekleri bir ortamin olusmasina katki sagladigi ve bu ortamin daha yiiksek psikolojik giiven
algisiyla iliskili oldugu belirtilmektedir (Kahn, 1990; Edmondson, 1999).

Ilave olarak Sosyal Miibadele Kurami (Blau, 1964), sosyal degisim siireclerinin destekleyici
liderlik ve psikolojik giiven arasindaki iliskinin temelini olusturdugunu ve calisanlarin da bu
destekleyici tavirlara benzer tavirlar sergileyerek kendileri ve diger c¢alisanlar i¢in psikolojik olarak
giivenli bir ortam yaratacaklarini 6ne stirmektedir (Newman vd., 2017a).

Bu noktada kisilerin tavrin1 belirleyen girdinin anlami; ya 6zerkligi ve yetkinligi destekleyen
sekilde bilgilendirici ya da kisiyi belirli sekilde diisiinmeye, davranmaya zorlayici sekilde kontrol
edici olarak siniflandirilabilir (Deci & Ryan, 1985a). Bu girdinin bilgilendirici veya kontrol edici
olarak siniflandirilmasinda liderin iletisim tarzi 6nemli rol oynamaktadir (Ryan, 1982). Literatiirde
kontrol edici yerine destekleyici iligkilerin giiven algisini tesvik ettigi vurgulanmaktadir (Edmondson,
1999). Bu vurgu; destekleyici davranislarin ¢alisanlarin 6zerklik, yetkinlik ve iliskisellik gibi temel
psikolojik ihtiyaclarimi karsilayarak psikolojik giiven algilarimi gelistirdigi ve buna bagl olarak
calisanlarm olumlu ve saglikli davranislarim tesvik ettigini varsayan Oz Belirleme Kuramina
dayanmaktadir (Agarwal & Farndale, 2017; Deci vd., 2017). Oz Belirleme Kurami ¢alisanin
davranislarint motivasyonel siireclerle aciklamaya calisan bir kuramdir (Deci vd., 2017). Bu kuram
temel psikolojik ihtiyaglarin, igsel ilgi ile digsal ddiillerin ¢alisanlarin davranislarini nasil etkiledigine
odaklanmaktadir. Kuramda 6zerklik, yeterlilik ve iligkili olma {i¢ temel ve dogustan gelen, evrensel
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psikolojik ihtiya¢ olarak ele alinmaktadir (Deci & Ryan, 1985b). Deci ve Ryan’a gore 6zerklik,
kisinin davraniglarindaki inisiyatif ve sahiplik duygusuyla ilgilidir; ilgi ve degerlerle desteklenir, 6diil
veya ceza gibi dis kontrol araclariyla zayiflar. Yetkinlik, basar1 ve ustalik hissiyle ilgilidir; zorluklar,
olumlu geri bildirim ve biiyiime firsatlar1 saglayan bir cevre ile desteklenir. Iliskisellik, aidiyet ve
baglant1 duygulariyla ilgilidir, saygi1 ve sefkat ile desteklenir. Bu noktada ¢alisanlarin 6zerk ve yetkin
hissetmelerinde liderin destekleyici davranislarinin, iliskisellik i¢in de calisanin psikolojik giiven
hissetmesinin ¢ok onemli oldugu sdylenebilir.

Benzer sekilde; Bowers & Seashore (1966) tarafindan gelistirilen ve destekleyici liderlik,
etkilesimi kolaylastirma, hedef vurgusu ve is kolaylastirma boyutlarindan olusan dort faktorlii liderlik
modelinde liderin destekleyici davranmislari, ¢alisanlarin kisisel deger ve duygularimi gelistiren
davraniglar olarak tanimlanmis ve bu davranislarin ¢alisanlarin psikolojik gilivenini ve i tatminini
arttirmay1 amagladigi vurgulanmistir. Deci vd. (1989) ise bu davraniglar1 gelistiren faktorleri
belirlemeye odaklanmis ve bu faktorlerden birinin, liderin ¢alisanin ihtiyaglarimi ve duygularini
anlamasi1 oldugunu 6ne siirmiislerdir. Boyle oldugunda ¢alisanin daha fazla giiven hissedecegini ve
aldig1 inisiyatif ve Onerilere yanit verilecegine olan inancinin artacagini vurgulamislardir.

Buraya kadar ifade edilenleri bir biitiin halinde dikkate aldigimizda; Sosyal Miibadele Kurami1
ve Oz Belirleme Kurammin, destekleyici liderlik ile psikolojik giiven arasindaki iliskiyi birbirini
tamamlayan mekanizmalar lizerinden agikladigini sdyleyebiliriz. Sosyal Miibadele Kurami agisindan
liderin calisana verdigi destek, calisan ile lider arasinda giiven temelli sosyal degisim iligkisinin
olusmasina katki saglayarak risk algisini azaltabilir (Cropanzano & Mitchell, 2005). Oz Belirleme
Kurami agisindan ise liderin destekleyici davraniglar1 ¢alisanin 6zerklik, yeterlilik ve iliskili olma
ihtiyacglarini karsilayarak ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda kendilerini rahat ve glivende hissetmelerine
katki saglayabilir (Deci & Ryan, 2000). Diger bir ifadeyle Sosyal Miibadele Kurami destekleyici
liderlik ile psikolojik giiven arasindaki iliskiyi karsiliklilhiga dayali siirecler iizerinden agiklarken; Oz
Belirleme Kurami ayni iliskiyi temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik motivasyonel
siirecler iizerinden agiklamaktadir. Her iki kuramin ortak sonucu ise igyerinde psikolojik giiven
ortaminin olugmasidir. Bu nedenle destekleyici liderlik ile psikolojik giiven arasinda ayni1 yonde bir
iliski beklenmektedir.

Buraya kadar sunulan kuramsal gerekceler dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Destekleyici liderlik algisinin psikolojik giliven iizerinde ayni yonde ve anlamli etkisi
vardir.

Destekleyici liderlik algist ile calistigi ortamda psikolojik giiven hisseden ¢alisanlar yeni fikirler
iiretme veya mevcut siirecleri iyilestirme konularinda fikirlerini daha acik ifade edebileceklerdir. Bu
cercevede, psikolojik giivenin etkiledigi etmenler arasinda dile getirme davranis1 (Van Dyne vd.,
2003; Walumbwa & Schaubroeck, 2009) yer almaktadir.

Buna bagh olarak psikolojik giivenin, ¢alisanlarin geri bildirim verme, soru sorma veya dile
getirme davranigi gibi konularda risk alarak, grup tiyeleri ile agik bir sekilde iletisim kurma istegiyle
pozitif yonde iligkili oldugu degerlendirilmektedir (Soyalin, 2019). Nitekim psikolojik giiven kavrami
caligsanlarin kendilerini degerli hissettikleri ortamin gelistirilmesi, agik iletisim ve yaraticiligin
arttirilmasi i¢in ¢ok dnemlidir (Bano vd., 2024). Bu ¢ercevede psikolojik giivenin hakim oldugu
orgiitlerde bireyler arasinda kendi fikirlerini 6zgiirce dile getirme, risk alma, saygi gérme/gdsterme
ve Onerileri paylagsma gibi davraniglarin gorildiigii bilinmektedir.

[lave olarak ¢alisanlarin kendi kendine yeterli olmalari ve drgiite fayda saglayabilmeleri igin
kendilerini 0zgiirce ifade edebilecekleri psikolojik 0Ozgiirliik duygusu ile islerinin nasil
tamamlanacagin1 se¢gme ve bagimsiz ¢alisma 6zgiirliigii olmak tizere iki temel kavrama ihtiyaclari
vardir (Jiang & Wei, 2024). Bu kavramlarin yani sira kurum yararma dile getirme davranisi,
orgiitlerde zorlu ve riskli bir ilave rol alinmasini gerektirir (Liu vd., 2023). Bu rolde, calisanlarin
fikirlerini s0yleyebilmeleri i¢in kendilerini giivende hissetmeleri nemlidir (Fatoki, 2024). Calisanlar
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bir davranis1 gergeklestirmeden Once fayda-maliyet analizi yaparlar. Eger kisi davranig sonrasi elestiri
veya olumsuz yorumla karsilasacagini diislinlirse yani giivensiz bir ortam ve korku hissettiginde,
kurum yararina bile olsa dile getirme davranisindan vazgegebilir. (Detert & Burris, 2007). Bu noktada
psikolojik giliven, kisinin kariyer veya statiisiindeki olumsuz sonuglardan korkmadan kendini
gostermesi ve ¢alismasi i¢in 6nemli bir faktér olmaktadir (Kahn, 1990).

Ozetleyecek olursak; calisanlar isyerinde psikolojik giiven hissetmeleri durumunda risk
alabilecek ve daha 6zgiir fikirlerini dile getirebileceklerdir (Edmondson, 1999; O’Donovan &
McAuliffe, 2020).

Bu gerekgeler dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Psikolojik giivenin kurum yararina dile getirme davranisi iizerinde ayn1 yonde ve anlamli
etkisi vardir.

Psikolojik giliven, calisanlarin kendilerini glivende hissederek korkmadan goriislerini
paylasabilmeleri acisindan 6nemli bir 6n kosul olusturmaktadir. Diger taraftan destekleyici liderlik
algis1 agik iletisim kurulmasi ve ¢alisanin hata yapmaktan korkmadigi ¢calisma ortami yaratilmasi gibi
unsurlarla psikolojik giliveni desteklemektedir. Bu dogrultuda, destekleyici liderlik algisinin kurum
yararina dile getirme davranisi lizerindeki etkisinin yalnizca dogrudan degil, ayn1 zamanda psikolojik
giiven araciligiyla dolayli bir mekanizma tlizerinden de gergeklesebilecegi degerlendirilmektedir.

Diger bir ifadeyle; destekleyici lider ¢alisanlarina arkadagga yaklasarak onlara giiven ortami
sagladiginda ¢aligsanlarin fikirlerini daha 6zgilir ve korkmadan dile getirebilecekleri; aksi takdirde
psikolojik giliven hissetmeyen calisanin destekleyici lidere ragmen fikirlerini sdylemekten
kacinabilecegi Ongoriilmektedir. Dolayisiyla kurum yararina dile getirme davranisinda lider
desteginin tek basina yeterli olmayabilecegi, bu destegin psikolojik olarak giivenli bir caligma ortami1
ile desteklenmesinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir. Buna bagh olarak, calisanlar liderlerine
giivendiginde psikolojik giivenin artmasi ve ¢alisanlarin birbirine kars1 hosgorii ile negatif sonuglarini
diisinmeden kurum yararina dile getirme davranisini sergilemeleri beklenmektedir. Bu noktada,
psikolojik giivenin destekleyici liderlik ile kurum yararina dile getirme davranisi arasindaki aktarim
roliiniin hangi mekanizmalar iizerinden gergeklesebileceginin agiklanmasi 6nem kazanmaktadir.

Bu aracilik mekanizmasi; ¢alisanin liderinden gordiigii destek dogrultusunda olumlu sosyal
degisim iliskisi gelistirmesi ve lideriyle iliskisinde algiladig1 risklerin azalmasi sonucu psikolojik
gilivenin gelismesi temeline dayanan Sosyal Miibadele Kurami ile agiklanabilecegi gibi (Cropanzano
& Mitchell, 2005; Edmondson, 1999); destekleyici liderligin temel psikolojik ihtiyaglar {izerindeki
pozitif etkisi sonucunda psikolojik giiven olusmas1 temeline dayanan Oz Belirleme Kuram ile de
aciklanabilmektedir. Bu noktada Sosyal Miibadele Kurami destekleyici liderlik ile psikolojik giiven
arasindaki iliskisel boyutu agiklarken, Oz Belirleme Kurami temel psikolojik ihtiyaglar ve goniillii
davranis motivasyonu iizerinden destekleyici liderlik ile psikolojik giiven arasindaki iligkinin
motivasyonel boyutunu agikladigi degerlendirilebilir (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dolayisiyla
psikolojik giliven, s6z konusu iliskisel ve motivasyonel siireglerin kurum yararina dile getirme
davranisina yansimasinda onemli bir psikolojik bir mekanizma olarak degerlendirilebilir (Detert &
Burris, 2007; Walumbwa & Schaubroeck, 2009; Liang vd., 2012).

Bu cercevede yapilan caligmalar, psikolojik giivenin, dile getirme davranisi ile onun
onciillerinden olan liderlik arasinda araci rol oynayabilecegini gostermektedir (Ashford vd., 1998;
Miceli & Near, 1992).

Bu gerekgelere dayanarak destekleyici liderligin dile getirme davranisina olan etkisinin
psikolojik giiven tlizerinden olabilecegi degerlendirilerek asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H4: Destekleyici liderlik algisinin kurum yararia dile getirme davranisi tizerindeki etkisinde
psikolojik giivenin aracilik rolii vardir.
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Buraya kadar aktarilan kuramsal ve kavramsal gerekg¢eler dogrultusunda olusturulan arastirma
modeli, Sekil 1’de sunulmustur.

Psikolojik Giiven
H2
H4 H3
Destekl;;ilc1 Liderlik R Kurum Yararina Dile
g1s1 Getirme Davranist
H1

Sekil 1. Arastirma Modeli

3. Yontem
3.1. Orneklem

Destekleyici liderlik algisinin dile getirme davranisina etkisinde psikolojik giivenin roliinii
belirlemeye yonelik bu aragtirmada veriler, kolayda 6rneklem metodu ile ¢esitli kamu ve 6zel sektor
kuruluslarinda ¢alisan kisilerden, Google Formlar iizerinden hazirlanan anket ile elektronik ortamda
Ekim-Kasim 2025 tarihleri arasinda toplanmistir. 412 kisi ankete katilim saglamistir. Bunlardan 7
anket eksik isaretleme ya da aykiri gozlem degeri igermesi nedenleriyle degerlendirme disi
birakilmis; analizler 405 anket verisi tlizerinden gerceklestirilmistir. Ankette 5°1i Likert tipi 6lgek
kullanilarak 3 degiskene yonelik toplam 19 soru sorulmustur. Katilimcilardan 6lgeklerle ilgili sorulan
bu sorular disinda cinsiyet ve ¢aligilan sektor gibi nominal degiskenler ile egitim durumu gibi ordinal
degiskenler hakkinda da bilgi toplanmistir. Ayrica yas ve ¢aligsma siireleri de nicel degiskenler olarak
dogrudan sayisal bicimde 6l¢iilmiis; analiz asamasinda kategorilere ayrilarak regresyon modellerine
kukla degisken araciligiyla dahil edilmistir.

Anketi cevaplayanlarin  %42,2’sinin erkek, %57,8’inin kadin oldugu goriilmektedir.
Cevaplayanlarin %6,7’si lise, %55,1°1 {iniversite, %27,2’s1 yliksek lisans ve %]11°1 doktora mezunu
olup; %69,1°1 6zel, %27,9’u kamu sektoriinde ve %3’ii diger sektorlerde gérev yapmaktadir. Anket
formunda ‘diger’ secenegi i¢in katilimcilardan sektorlerini belirtmeleri ayrica istenmediginden, bu
kategorinin alt dagilimina iliskin ayrintili bilgi bulunmamaktadir. Anketi cevaplayanlarin %39°u 18-
35 yas araliginda, %50,1’1 36-50 yas aralifinda ve %10,9’u 51 yasindan biiyiiktiir. Anketi
cevaplayanlarin %20’si 1-5 yil deneyime, %16,7’si 6-10 y1l deneyime, %21,2’si 11-15 y1l deneyime,
%17,5’1 16-20 y1l deneyime ve %24,4’1i ise 21 yildan daha fazla deneyime sahiptir.

Calismanin gerceklestirilmesi icin Bagskent Universitesi Yayin Etik Kurulunun 03/10/2025
tarihli ve E-62310886-020-509190 sayil1 karari ile etik kurul onay1 alinmastir.

3.2. Ol¢iim Araclan

Kurum Yararina Dile Getirme Davranisi Olgegi: Calisma kapsaminda katilimeilarin kurum yararina
dile getirme davranisi diizeyini belirlemek maksadiyla Van Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilen
Calisan Seslilik Davranislart Olgegi’nin ii¢ boyutundan biri olan ve 5 ifadeden olusan Kurum
Yararina Seslilik Olgegi kullanilmistir. S6z konusu 6lgegin Tiirkce uyarlamasi Bilgin, Giilsen, Kutlu
ve Pakyiliz (2019) tarafindan yapilmistir. 5°li Likert tipi olgegi (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=
kesinlikle katiliyorum) kullanilarak 6l¢ek dahilindeki ifadeler degerlendirilmistir. Tablo 1°de dlgege
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ait dogrulayic1 faktor analizi, Cronbach alfa ve tutarlilik analizi sonuglar1 verilmis olup, sonuglar
Olcegin yeterli seviyede gecerli, giivenilir ve tutarli oldugunu gostermektedir.

Destekleyici Liderlik Algis1 Olgegi: Katilimcilarin destekleyici liderlik algisini belirleyebilmek
maksadiyla Aydin Goktepe (2017) tarafindan gelistirilen, 5°1i Likert (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=
kesinlikle katiliyorum) tipi 6l¢ek yapisinda olan iki boyutlu 7 maddeli ‘‘Algilanan Yo6netici Destegi
Olgegi” kullanilmistir. Tablo 1°de 6lgekle ilgili olarak sunulan dogrulayici faktér analizi, Cronbach
alfa ve tutarhilik analizi sonuglari, 6lgegin yeterli seviyede gegerli, giivenilir ve tutarli oldugunu
gostermektedir.

Psikolojik Giiven Olgegi: Katilimcilarin psikolojik giiven diizeylerini lgmek i¢in Edmondson
(1999) tarafindan gelistirilen ve Yener (2015) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan “Psikolojik
Rahatlik Olgegi” kullanilmistir. Olgek; iki boyutlu ve 7 ifadeden olusmakta olup; 6lgekteki ifadeler
1 ve 5 arasinda, “1= kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde 5°1i Likert
tipi Olgegi kullanilarak 6l¢iimlenmistir. Tablo 1’de 6lgege ait dogrulayici faktor analizi, Cronbach
alfa ve tutarlilik sonuglar1 verilmis olup, sonuclar 6lgegin gecerlilik ve giivenilirlik gostergelerinin
genel olarak kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugunu gostermektedir. Psikolojik giiven dlgegi icin
rapor edilen AVE = 0,48 degeri, Fornell-Larcker Kriteri (Fornell & Larcker, 1981) kapsaminda
onerilen >0,50 esik degerinin altinda kalmaktadir. Ancak 6zellikle sosyal bilimlerde gelistirilen
olceklerde 0,40-0,50 araligi, yeterli bilesik giivenirlik (CR) ile birlikte degerlendirildiginde kabul
edilebilir goriilmektedir (Lam, 2012).

Destekleyici Liderlik Algisi ve Psikolojik Giiven olgekleri 6zglin formlarinda iki boyutlu
olmakla birlikte, bu calismada degiskenler alt boyut diizeyinde degil, kavramlarin genel diizeyini
temsil eden yapilar olarak ele alinmistir. Arastirma modeli ve hipotezlerin de degiskenler arasindaki
genel iligkilere odaklanmasi nedeniyle dlgekler tek faktorlii olarak degerlendirilmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonuglarinin kabul edilebilir uyum gostermesi de bu yaklasimi desteklemektedir.

Calismada kullanilan olgeklerin, gegerlilik ve giivenilirlikleri ile ilgili degerler, Tablo 1’de
sunulmustur:

Tablo 1. Olgeklerin Gegerlilik, Giivenirlilik ve Tutarliliklarina iliskin Degerler

Uyum ' Esik Degeri Kabgl Edilvebi'lir Kurum Yararina Dile Destgkleyici Psik“olojik
Indeksleri Esik Degeri Getirme Davranisi Liderlik Algis1 Giiven
Cronbach Alfa 0,70 0,70 0,93 0,94 0,77
CMIN/DF <3 3<CMIN/DF<5 2,53 3,61 3,78
RMSEA <0,05 <0,08 0,06 0,08 0,08
GFI >0,95 >0,90 0,99 0,97 0,97
CFI >0,95 >0,90 0,99 0,98 0,93
AVE >0,50 0,71 0,72 0,48
CR >0,70 0,93 0,94 0,86
Carpiklik -0,93 -0,55 -0,27
Basiklik 0,25 -0,28 -0,16

Dogrulayici faktor analizi 6l¢tim modelinin gegerliligini degerlendirmek amaciyla, PROCESS
v4.0 makro ise aracilik hipotezinin bootstrap giiven araliklarina dayali dogrudan ve dolayl etkiler
iizerinden test edilmesi amaciyla tercih edilmistir. SEM 6l¢iim ve yapisal modeli es zamanli olarak
degerlendirmeye olanak saglamakla birlikte, bu calismada o6l¢iim modelinin DFA ile ayrica
dogrulanmis olmasi ve arastirmanin temel odaginin aracilik etkisinin bootstrap yontemiyle test
edilmesi nedeniyle PROCESS v4.0 makro kullanilmistir.

Ayrica ortak yontem varyansini degerlendirmek amaciyla Harman Tek Faktor Testi
uygulanmistir. Analiz, Principal Axis Factoring yontemi ile gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglara
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gore, ilk faktoriin toplam varyansin %41,26’sim1 acikladigi belirlenmistir. Bu oranin %50 esik
degerinin altinda kalmasi, ortak yontem varyansinin arastirma agisindan ciddi bir sorun teskil
etmedigini gdstermektedir. Ilave olarak ortak yontem yanliliginin degerlendirilmesinde Kock (2015)
tarafindan Onerilen tam dogrusal baglant1 VIF degerleri incelenmistir. Kock (2015), bu degerlerin 3,3
veya altinda olmasinin ortak yontem yanliliginin 6nemli bir sorun olusturmadigina iliskin bir gosterge
olarak degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Yapilan analiz sonucunda destekleyici liderlik algisi
icin VIF degeri 1,51, psikolojik giiven icin 1,49 ve kurum yararina dile getirme davranisi i¢in 1,07
olarak hesaplanmistir. Bu sonuclara gore VIF degerlerinin 3,3 esik degerinin altinda olmasi, ortak
yontem yanliliginin arastirma sonuglar1 agisindan ciddi bir sorun olusturduguna iliskin bir bulgu
olmadigini géstermektedir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda degiskenlerin dagilim 6zellikleri ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin {izerinden
incelenmis olup; Tablo 1°deki carpiklik-basiklik verilerinin +2 araliginda bulunmasi nedeniyle
degiskenlerin normal dagilim gosterdikleri goriilmiistiir.

Tablo 2. Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Kurum Yararma Dile Destekleyici Psikoloiik Giiven
Getirme Davranisi Liderlik Algist SIR0I0) uve
Kurum Yararina Dile Getirme 1,00 0,24 022
Davranist
Destekleyici Liderlik Algisi 0,24 1,00 0,57
Psikolojik Giiven 0,22 0,57 1,00

Daha sonra degiskenlerin birbirleri ile iligkilerinin belirlenebilmesi i¢in Pearson korelasyon
Analizi yapilmis ve Tablo 2’ye gore kurum yararina dile getirme davranisi ile destekleyici liderlik ve
psikolojik giiven arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde ve anlamli bir iligki; destekleyici liderlik ile
psikolojik giiven arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iligki oldugu sdylenebilir.

Regresyon analizlerinde ¢oklu dogrusal baglanti varsayimi Tolerance ve VIF degerleri
iizerinden incelenmis; Tolerance degerlerinin 0,36 ile 0,95, regresyon modellerine iliskin VIF
degerlerinin ise 1,04 ile 2,73 arasinda degistigi goriilmiis ve modelde ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu
bulunmadig1 degerlendirilmistir.

Kurum yararina dile getirme davranigini etkileyen degiskenlerin belirlenmesi ve bu duruma
destekleyici liderlik algisinin etkisini tespit edebilmek adina analizler iki model altinda
gerceklestirilmistir. Model 1’de demografik degiskenler; yas, deneyim, cinsiyet, egitim durumu ve
sektor analize dahil edilmistir. Arastirmada demografik degiskenler; ¢alisanlarin destekleyici liderlik
algisinin, psikolojik giiven diizeylerinin ve kurum yararina dile getirme davranislarinin bireysel ve
mesleki Ozelliklere gore farklilasabilme olasiligina istinaden modele dahil edilmistir. Bdylece
demografik degiskenlerin, arastirmanin temel degiskenleri arasindaki iliskiler {lizerindeki olasi
etkilerinin kontrol altina alinmasi hedeflenmistir. Diger bir ifadeyle demografik degiskenler, bu
iliskilerin bagimsiz olarak degerlendirilmesini saglamak amaciyla analizlere kontrol degiskeni olarak
eklenmistir.

Daha sonra Model 2’de ise destekleyici liderlik algis1 eklenmistir. Coklu regresyon analizi ile
ulasilan sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Destekleyici Liderlik Algis1 - Kurum Yararina Dile Getirme Davranis1 Etkilesimine Iliskin
Regresyon Analizi

s Slztzlillﬁé?;ize Standardize
=) . 3 Katsayilar .
2  Degiskenler Katsayilar R2  Adj.R? F p : b
N
- B Std. Hata Beta
Sabit Deger 3,250 0,268 12,115 0,000
= _Yas -0,104 0,130 -0,065 -0,799 0,425
: \S}
2 Deneyim 0,009 0,058 0,013 e 2 £ 22 0161 0872
©  Cinsiyet 0,074 0,106 0,035 g @ 8 £ T 0,700 0,484
~  Egitim Durumu 0,241 0,068 0,180 3,533 0,000
Sektor -0,088 0,101 -0,045 -0,874 0,382
Sabit Deger 2,385 0,309 7,710 0,000
Yas -0,103 0,126 -0,064 -0,816 0415
= _Deneyim -0,007 0,056 -0,010 0,129 0,897
2 Cinsiyet 0,050 0,103 0,024 o =2 2 = S 0483 0,629
2 _Egitim Durumu 0,243 0,066 0,181 s & et & & 3,678 0,000
Sektor -0,038 0,098 -0,019 0,382 0,702
Destekleyici
Liderlik Algs: 0,257 0,050 0,248 5,155 0,000

Tablo 3 incelendiginde Model 1 ile analize dahil edilen demografik degiskenlerden; ‘‘Egitim
Durumu’’nun (B= 0,180, p < 0,05) kurum yararina dile getirme davranisi iizerinde anlamli etkisinin
oldugu goriilmiis ve demografik degiskenlerle olusturulan Model 1’in kurum yararina dile getirme
davranigina ait toplam varyansin %3,5’ini agikladig1 tespit edilmistir. Ayn1 sekilde Model 2’de
destekleyici liderlik algisinin analize dahil edilmesiyle, ‘‘Egitim Durumu’’ (B= 0,181, p < 0,05)
degiskeninin anlamli etkisi devam etmis; destekleyici liderlik algisinin ise (= 0,248, p <0,05) kurum
yararina dile getirme davramis: iizerinde aym yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmistir. ilave olarak
Model 2’nin kurum yararina dile getirme davranisindaki toplam varyansin %9,6’sin1 agikladigi
gorilmiistiir.

Bu kapsamda Hipotez 1 (Destekleyici liderlik algisinin kurum yararia dile getirme davranisi
iizerinde ayni1 yonlii ve anlamli etkisi vardir) desteklenmistir. Ancak modelin agiklayiciliginin diisiik
diizeyde oldugu ve destekleyici liderligin kurum yararina dile getirme davranisinda diistik diizeyde
bir belirleyici oldugu degerlendirilebilir. Analiz sonuglarina gore, modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir (F=7,028, p=0,000, p<0,05). Destekleyici liderlige ait standardize edilmis Beta
katsayis1 (0,248) destekleyici liderlik algis1 arttik¢a ¢alisanlarin kurum yararina dile getirme davranisi
diizeylerinin anlamli olarak arttigin1 gostermektedir. Son olarak t degeri (5,155) destekleyici liderlik
algisinin kurum yararina dile getirme davranisin1 anlamli bigimde yordadigini gostermektedir.

Bu sonuglar kapsaminda Hipotez 1 desteklenmis olup, destekleyici liderlik algisinin kurum
yararina dile getirme davranisini pozitif ve anlamli sekilde yordadigi goriilmiistiir (Tablo 3).

Psikolojik giiveni etkileyen degiskenlerin belirlenmesi ve bu duruma destekleyici liderlik
algisinin etkisini tespit edebilmek adina analizler iki model altinda gergeklestirilmistir. Model 1°de
demografik degiskenler; yas, deneyim, cinsiyet, egitim durumu ve sektor analize dahil edilmistir.
Daha sonra Model 2°de ise destekleyici liderlik algis1 eklenmistir. Coklu regresyon analizi ile ulagilan
sonuclar Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4 incelendiginde Model 1 ile analize dahil edilen demografik degiskenlerin; psikolojik
giiven tlizerinde anlamli etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Ancak Model 2’de destekleyici liderlik
algisinin analize dahil edilmesiyle, modelin agiklayiciligir anlaml diizeyde artmistir. Destekleyici
liderlik algisinin (B= 0,564, p < 0,05) psikolojik giiven iizerinde ayn1 yonlii ve anlamli etkisi tespit
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edilmistir. Ilave olarak Model 2 psikolojik giivene ait toplam varyansmn %32,9’unu agikladig1
gorilmiistiir.

Bu kapsamda Hipotez 2 (Destekleyici liderlik algisinin psikolojik giiven tizerinde ayni yonlii
ve anlaml1 etkisi vardir) desteklenmistir. Buna gore modelin agiklayiciliginin yiiksek diizeyde oldugu
ve destekleyici liderligin psikolojik giiven {lizerinde yiiksek diizeyde bir belirleyici oldugu
degerlendirilebilir. Analiz sonuglarina goére, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (F=185,362, p=0,000, p<0,05). Destekleyici liderlige ait standardize edilmis Beta
katsayis1 (0,564) destekleyici liderlik algist arttik¢a c¢alisanlarin psikolojik giliven diizeylerinin
anlaml olarak arttigin1 gostermektedir. Son olarak t degeri (13,615) destekleyici liderlik algisinin
psikolojik giiveni anlaml bigimde yordadigini gostermektedir.

Bu sonuglar kapsaminda Hipotez 2 desteklenmis olup, destekleyici liderlik algisinin psikolojik
giiveni pozitif ve anlamli sekilde yordadig: goriilmiistiir (Tablo 4).

Tablo 4. Destekleyici Liderlik Algisi - Psikolojik Giiven Etkilesimine Iliskin Regresyon Analizi

= Stapdardlge Standardize
= Edilmemis Katsayilar
2 Degiskenler Katsayilar R R? Adj. R? F p t p
:) B Std. Beta
Hata
Sabit Deger 3,298 0,191 17,268 0,000
= Yas 0,033 0,093 0,029 0,351 0,726
&  Deneyim 0,040 0,041 0,080 0,982 0,327
3 Cinsiyet 0,079 0,075 0,053 0,126 0,016 0,004 1,285 0270 1,052 0,294
= Egitim Durumu -0,027 0,049 -0,029 -0,561 0,575
Sektor -0,107 0,072 -0,077 -1,486 0,138
Sabit Deger 1,911 0,188 10,170 0,000
Yasg 0,034 0,077 0,030 0,445 0,656
= Deneyim 0,014 0,034 0,027 0,405 0,686
§ Ciwt?s.iyet 0,040 0,062 0,027 0573 0.329 0318 185,3 0,000 0,642 0,521
= Egitim Durumu -0,024 0,040 -0,025 62 -0,589 0,556
Sektor -0,026 0,060 -0,019 -0,428 0,669
Destekleyici
Liderlik Xlngl 0,412 0,030 0,564 13,615 0,000

Kurum yararina dile getirme davranigini etkileyen degiskenlerin belirlenmesi ve bu duruma
psikolojik glivenin etkisini tespit edebilmek adina analizler iki model altinda gergeklestirilmistir.
Model 1’de demografik degiskenler; yas, deneyim, cinsiyet, egitim durumu ve sektdr analize dahil
edilmistir. Daha sonra Model 2’de ise psikolojik giiven eklenmistir. Coklu regresyon analizi ile
ulasilan sonuglar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5 incelendiginde Model 1 ile analize dahil edilen demografik degiskenlerden; ‘‘Egitim
Durumu’’nun (B= 0,180, p < 0,05) kurum yararina dile getirme davranisi iizerinde anlamli etkisinin
oldugu goriilmiis ve demografik degiskenlerle olusturulan Model 1’in kurum yararina dile getirme
davranigina ait toplam varyansin %3,5’ini agikladig1 tespit edilmistir. Ayn1 sekilde Model 2°de
psikolojik glivenin analize dahil edilmesiyle, ‘‘Egitim Durumu’’ (= 0,186, p < 0,05) degiskeninin
anlaml etkisi devam etmis; psikolojik giivenin ise (B= 0,230, p < 0,05) kurum yararina dile getirme
davranigi iizerinde ayn1 yonlii ve anlaml etkisi tespit edilmistir. lave olarak Model 2 kurum yararmna
dile getirme davranigina ait toplam varyansin %38,8’ini acikladig1 goriilmiistiir.

Bu kapsamda Hipotez 3 (Psikolojik glivenin kurum yararina dile getirme davranigi lizerinde
ayni yonli ve anlaml etkisi vardir) desteklenmistir. Buna gore modelin aciklayiciligiin diisiik
diizeyde oldugu ve psikolojik giivenin kurum yararina dile getirme davranisinda diisiik diizeyde bir
belirleyici oldugu degerlendirilebilir. Analiz sonuglarina gore, modelin istatistiksel olarak anlamli
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oldugu goriilmektedir (F=22,773, p=0,000, p<0,05). Psikolojik giivene ait standardize edilmis Beta
katsayis1 (0,230) psikolojik giiven arttikca calisanlarin kurum yararma dile getirme davranisi
diizeylerinin anlamli olarak arttigin1 gostermektedir. Son olarak t degeri (4,772) psikolojik giivenin
kurum yararina dile getirme davranisin1 anlamli bigimde yordadigini gostermektedir.

Bu sonugclar kapsaminda Hipotez 3 desteklenmis olup, psikolojik giivenin kurum yararina dile
getirme davranigini pozitif ve anlaml sekilde yordadigi goriilmiistiir (Tablo 5).

Tablo 5. Psikolojik Giiven - Kurum Yararina Dile Getirme Davranis1 Etkilesimine Iliskin
Regresyon Analizi

= Stapdardlge Standardize

= Edilmemis .

<= ) Katsayilar Adj.

S Degiskenler Katsayilar R? R2 F p t p

N Std.

w B3 Hata Beta
Sabit Deger 3,250 0,268 12,115 0,000

2 Yas -0,104 0,130 -0,065 -0,799 0,425

o  Deneyim 0,009 0,058 0,013 0,161 0,872

[=%

2 Cinsiyet 0,074 0,106 0,035 0188 0,035 0023 2931 0,013 0,700 0,484

- Egitim Durumu 0,241 0,068 0,180 3,533 0,000
Sektor -0,088 0,101 -0,045 -0,874 0,382
Sabit Deger 2,172 0,345 6,291 0,000
Yas -0,115 0,127 -0,072 -0,904 0,366

2 Deneyim -0,004 0,056 -0,005 -0,069 0,945

§ Cir?glyet 0,048 0,103 0,023 0296 0,088 0,074 22,77 0,000 0,467 0,641

5 Egitim Durumu 0,250 0,066 0,186 3 3,761 0,000
Sektor -0,053 0,098 -0,027 -0,541 0,589
Psikolojik 0,327 0,068 0,230 4,772 0,000
Giiven

Buraya kadar sunulan sonuglar incelendiginde destekleyici liderlik algisinin psikolojik giivene
etkisinde Cohen’in (1988) 2 6l¢iitlerine gore etki biiyiikliigiiniin (H2 i¢in 2=0,49) yiiksek oldugu ve
destekleyici liderlik algisinin psikolojik giiven degiskeni iizerindeki agiklayici giicliniin oldukga
giiclii oldugu goriilmiistiir. Ote yandan; destekleyici liderlik algisinin ve psikolojik giivenin kurum
yararina dile getirme davranisi tizerindeki etkisinin anlamli oldugu goriilmekle birlikte; Cohen’in
(1988) 12 odlgiitlerine gore etki biiytlikliigiiniin kiigiik diizeyde (H1 i¢in £2=0,106 ve H3 i¢in £2=0,097)
oldugu ve bu nedenle dile getirme davranisinin ¢ok boyutlu yapisi diisiiniilerek psikolojik giivenin
modele dahil edilmesinin aciklayicilig1 arttirabilecegi degerlendirilmistir.

Dolayistyla devam eden boliimde destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile getirme
davranigi iizerindeki etkisinde psikolojik giivenin aracilik etkisi olup olmadig1 ve varsa ne tiir bir
aracilik oldugu tartisilmistir. Bunun i¢in Hayes (2022) tarafindan SPSS programina eklenerek
kullanilmak iizere gelistirilen uygulama (PROCESS v4.0 makrosu) kullanilmistir. Analiz toplam etki,
dogrudan etki ve dolayli etki puanlari ile gerceklestirilmistir (Preacher & Hayes, 2008).
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Tablo 6. Destekleyici Liderlik Algisinin Kurum Yararma Dile Getirme Davranis1 Uzerine
Etkisinde Psikolojik Giivenin Aracilik Rolii

Ozet R R? MSE F dfl df2 p
PisGiiv 0,570 0,325 0,364 194,017 1,000 403,000 0,000
Model B Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 1,969 0,107 19,467 0,000 1,759 2,179
DesLid 0,416 0,030 13,929 0,000 0,357 0,475
Ozet R R? MSE F dfl df2 p
DilGet 0,264 0,070 1,013 15,018 2,000 402,000 0,000
Model B Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 2,475 0,242 10,244 0,000 2,000 2,950
DesLid 0,180 0,061 2,961 0,003 0,060 0,299
PisGiiv 0,175 0,083 2,101 0,036 0,011 0,338
Ozet R R? MSE F dfl df2 p
DilGet 0,244 0,059 1,021 25,408 1,000 403,000 0,000
Model B Std. Hata t p LLCI ULCI
Sabit 2,819 0,179 15,785 0,000 2,468 3,170
DesLid 0,252 0,050 5,041 0,000 0,154 0,350
ETKI B Std. Hata t p LLCI ULCI
Toplam Etki 0,252 0,050 5,041 0,000 0,154 0,350
Direkt Etki 0,180 0,061 2,961 0,003 0,060 0,299
ETKI B BootStd. Hata BootLLCI BootULCI
Dolayli Etki 0,073 0,038 0,0018 0,1500

Tablo 6’daki analiz sonuglarina gore aracilik i¢in ilk kosul olan modelin anlamlilig1 test edilmis
ve modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=194,017, p=0,000; p<0,05). Destekleyici liderlik algisi
psikolojik giiveni pozitif ve anlamli bicimde yordamaktadir ve varyansin %32,5’ini agiklamaktadir.
Psikolojik giiven kontrol altindayken, destekleyici liderlik algisi ile kurum yararma dile getirme
davranigi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (B= 0,180, t=2,961, p=0,003; p<0,05).
Ayrica psikolojik giivenin kurum yararina dile getirme davranisi iizerindeki etkisi pozitif ve
anlamhdir (B= 0,175, t=2,101, p=0,036; p<0,05).

Destekleyici liderligin kurum yararina dile getirme davranist iizerindeki toplam etkisi
istatistiksel olarak anlamhidir. (F=25,408, B= 0,252, t=5,041, p=0,000; p<0,05). Psikolojik giiven
modele eklendiginde destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile getirme davranisi tizerindeki
dogrudan etkisinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmiistiir (B= 0,180). Bununla birlikte, destekleyici
liderlik algisinin kurum yararina dile getirme davranisi iizerindeki dolayli etkisinin psikolojik gliven
aracilifiyla pozitif ve anlamli oldugu belirlenmistir (B=0,073).

Dogrudan etki anlamli (B= 0,180, p=0,003; p<0,05), dolayli etki ise bootstrap araligi 0
icermedigi i¢cin anlamli1 ve pozitif yonliidiir (0,0018 ve 0,1500). Bu sonuglara gore psikolojik giivenin
modelde aract rolii lstlendigi ve kismi aracilik oldugu sdylenebilir (Tablo 6). Genel olarak
destekleyici liderlik algisi ile psikolojik giiven, psikolojik giiven ile de kurum yararina dile getirme
davranisi birlikte degisim gostermektedir. Bu bulgulara gére Hipotez 4 (Destekleyici liderlik algisinin
kurum yararina dile getirme davranisi iizerindeki etkisinde psikolojik giivenin aracilik rolii vardir)
desteklenmistir.
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5. Tartisma ve Sonuc¢

Orgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in calisanlarini kaynak olarak gérmesi, bu noktada da galisanlarin
kendilerini giivende hissedecekleri bir ortamda destekleyici lider ile ¢alismalar1 gerek orgiitiin
gelismesi i¢in yeni fikirlerin sdylenmesi gerekse orgiitii daha iyiye gotiirecek degisikliklerin dile
getirilmesi agisindan kritik bir rol oynamaktadir. Destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile
getirme davranig1 lizerindeki etkisini ve bu etkide psikolojik giivenin aracilik roliinii incelemeye
yonelik yapilan bu calismada, bulgular boliimiinde ifade edilen hususlardan hareketle asagidaki
sonuclara varilmigtir:

Ik olarak; destekleyici liderlik algisinin kurum yararma dile getirme davranisini arttirmada
onemli bir rol oynadigi ortaya konmustur. Dolayisiyla orgiitlerde ¢alisanlarin kurum yararina
fikirlerini ve goriislerini rahatga dile getirmelerini tesvik etmek amaciyla liderlerin destekleyici
davranislar sergilemesinin dnemli oldugu degerlendirilmektedir.

Ikinci olarak; destekleyici liderin, ¢alisanlarin kendilerini giivende hissedecekleri bir ortam
yaratmada etkili oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, Deci vd.’nin (1989) kuramsal yaklagimi
kapsaminda degerlendirildiginde, lider tarafindan ihtiyaglarinin ve duygularinin anlasildigin1 géren
calisanin kendini daha fazla giiven igerisinde hissedebilecegini gostermektedir. Bu durum c¢alisanin
inisiyatif alarak sundugu onerilere karsi lider tarafindan olumlu yanit verilecegine dair inancinin
artabilecegini gostermektedir.

Ucgiincii olarak; ¢alisanlarin kendilerini giivende hissettikleri ortamda fikir ve dnerilerini daha
rahat ifade ettikleri hususu desteklenmis ve psikolojik giivenin kurum yararina dile getirme
davranisinin 6nemli belirleyicilerden biri oldugu goriilmiistiir.

Son olarak; kavramsal ¢ercevede tartisildigi iizere destekleyici liderin ¢alisanlarina arkadasca
yaklagarak onlara giiven ortami sagladiginda calisanlarin fikirlerini daha 6zgiir ve korkmadan dile
getirebilecekleri ve bu noktada psikolojik gilivenin destekleyici liderlik ile kurum yararina dile
getirme davranigi arasindaki iligskide kismi aracilik rolii iistlendigi gdzlenmistir.

Bu sonuclarin literatiirde i1yi bir calisma ortami, bireysel destek ve kaliteli iletisimin,
destekleyici liderlik algisi ile birlikte dile getirme davranisini olumlu yonde etkiledigine yonelik daha
once yapilan caligmalarla (Jada & Mukhopadhyay, 2018; Lapointe & Vandenberghe, 2018; Islam vd.,
2019; Memon & Ghani, 2021; Cift¢i 2019; Can Yal¢in & Fayganoglu, 2022; Chamberlin vd., 2017);
psikolojik giivenin olusmasinda liderin destekleyici yaklagimlarinin etkili olduguna dair yapilan
caligmalarla (Deci vd., 1989; Chen & Tjosvold, 2012; Liang, 2017; Xu vd., 2019); calisanlarin
kendilerini giivende hissettiklerinde kurum yararina fikirlerini daha rahat sdylediklerine dair daha
once yapilmis ¢caligmalarla (Kahn, 1990; Walumbwa & Schaubroeck, 2009; Soyalin, 2019; Bano vd.,
2024; Soyalin & Karabey, 2020; Fatoki, 2024; Edmondson, 1999; O’Donovan & McAuliffe, 2020)
uyum sagladigr goriilmiistiir. Ayrica bu calisma sonuclarinin, literatiirde psikolojik giivenin dile
getirme davranisi ile bu davranisin onciillerinden olan liderlik arasinda araci rolii oldugunu ortaya
koyan caligmalarin (Ashford vd., 1998; Miceli & Near, 1992) sonuglariyla da uyumlu oldugu
gozlenmistir. Ancak bu calisma ile bir yandan destekleyici liderlik algisinin kurum yararina dile
getirme davranisini etkiledigi ortaya koyulurken; diger taraftan bu etkinin sinirl diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Ilave olarak bu c¢alisma ile destekleyici liderligin psikolojik giivenin temel
belirleyicilerinden oldugu ortaya konulmustur. Bunun yaninda demografik degiskenlerin modele
sinirl1 diizeyde katki sagladigi ve bu c¢ergevede yalnizca egitim diizeyinin anlamli bulundugu
gorilmiistiir.

Buraya kadar yapilan agiklamalarla psikolojik giivenin, destekleyici liderlerin calisanlarin
kurum yararina dile getirme davranisi tizerindeki etkisini agiklamada 6nemli bir aract mekanizma
oldugu degerlendirilmistir. Destekleyici, adil ve acik iletisim kuran liderlerin ¢alisanlarin giiven
duygusunu arttirarak diislincelerini 6zgiirce ifade etmelerini saglayacagi ve buna dayanarak
psikolojik giivenin lider ile kurum yararia dile getirme davranisi arasinda bir aktarim mekanizmasi
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islevi gorebilecegi diisiiniilmektedir. Bu mekanizma psikolojik acidan degerlendirildiginde,
destekleyici liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin fikirlerini ifade etmesi sonucunda elestirilme,
dislanma veya olumsuz geri bildirim gibi kisileraras: riskleri daha diisiik algilamalarina katki
saglayacagi sOylenebilir. Bu durum, calisanlarin olumsuz sonuglara iliskin kaygilarin1 azaltarak
orgilitsel sorunlarin ¢6ziimiine ve mevcut uygulamalarin iyilestirilmesine yonelik fikir ve goriislerini
daha rahat ifade etmelerini saglayabilir. Buna ilave olarak, ¢alisgan gordiigli destek sonucunda
kendisini orgiitiin bir parcasi olarak degerli gorebilir ve Orgiite goniillii katki saglama egilimde
olabilir. Bu dogrultuda psikolojik giiven, lider desteginin kurum yararina dile getirme davranigina
dontlismesini saglayan psikolojik bir siire¢ olarak degerlendirilebilir. Bu yoniiyle calisma, destekleyici
liderligin kurum yararina dile getirme davranisi tizerindeki etkisini yalnizca dogrudan bir liderlik
etkisi olarak degil, psikolojik giliven iizerinden isleyen bir mekanizma cergevesinde ele alarak
literatiire katki saglamaktadir. Ayrica bu mekanizmanin Sosyal Miibadele Kurami ve Oz Belirleme
Kuraminin iligkisel ve motivasyonel a¢iklamalariyla birlikte ele alinmasi, bu iliskinin kuramsal olarak
daha biitiinciil bicimde aciklanmasina olanak vermektedir.

Calismanin sonuglarindan yola ¢ikarak liderlerin ¢alisanlarin hata yapmaktan veya ceza
almaktan korkmayacaklar1 bir ¢aligma ortami olusturmalarinin orgiitsel etkililik agisindan yararh
olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda yoneticilerin calisanlarin goriis ve Onerilerini
cekinmeden ifade edebilecekleri, farkli goriislere deger verilen bir yonetim anlayis1 benimsemeleri
onem tagimaktadir. Calisanlara yapici geri bildirim verilmesi ve karar siireclerine katilimlarinin tesvik
edilmesi de psikolojik giivenligin giliclendirilmesine yonelik somut uygulamalar arasinda
degerlendirilebilir.

Ilave olarak egitim degiskeninin modelde bazi iliskiler agisindan anlamli ¢ikmasi; destekleyici
liderlik algis1, psikolojik gliven ve kurum yararina dile getirme davranigi arasindaki iligkilerin
yalnizca orgiitsel diizeyde degil, ayn1 zamanda bireysel diizeydeki sosyo-biligsel farkliliklarla da
sekillendigini gostermektedir. Bu bulgu, cok diizeyli oOrgiitsel davranig literatiiriinde bireysel
ozelliklerin (6zellikle egitim gibi insan sermayesi gostergelerinin) hem algisal stiregleri hem de
davranigsal ¢iktilar1 sistematik olarak kosullandirdigi yoniindeki goriislerle uyumludur (Detert &
Burris, 2007; Edmondson, 1999).

Bununla birlikte kurum yararina dile getirme davranisina iliskin varyansin gorece diisiik olmasi,
elde edilen bulgularin pratik anlamlili§1 agisindan ayrica degerlendirilmelidir. Bireysel ozellikler,
orgiit kiiltiirii, calisma ortamu, lider iliskileri gibi bir¢ok farkl: faktdrden etkilenen kurum yararina dile
getirme davranisinin bu ¢ok boyutlu yapisi nedeniyle destekleyici liderlik ve psikolojik giivenin bu
davranistaki degisimin belirli bir bolimiinii agiklamasi beklenebilir. Bu nedenle bulgular bu iki
degiskenin kurum yararmma dile getirme davramisinin tek belirleyicileri oldugu seklinde
degerlendirilmemelidir. Ancak her iki degiskenin de yonetsel uygulamalar ve davraniglarla
gelistirilebilir olmasi, gorece sinirli agiklayiciliga ragmen bulgularin pratik 6nemini arttirmaktadir.

Bunlarin yan1 sira bu ¢alismanin bazi sinirliliklar1 da bulunmaktadir. Kesitsel veri tasarimi ve
verilerin  kolayda oOrnekleme yontemi ile toplanmis olmast smirliliklart  sonuglarin
degerlendirilmesinde dikkate almmalidir. Ozellikle kolayda drnekleme ydnteminde katilimeilarin
erisilebilirlik ve goniilliiliikk esasina gore secilmesi, orneklem se¢ilme olasiliginin esit olmamasina ve
ornekleme yanliliginin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Bu durum elde edilen bulgularin farkl
calisan gruplarina gore genellenebilirligini sinirlandirmaktadir. Bu baglamda, sonraki ¢alismalarda
olasiliklt ornekleme yontemlerinin kullanilmas1 ve farkli sektorlerden Grnekleme ulasilmasi,
ornekleme yanliliginin azaltilmasi1 ve sonuglarin genellenmesi acisindan katki saglayabilir.
Arastirmanin kesitsel yapisi, degiskenler arasindaki iligkilerin yonii ve nedenselligi konusunda kesin
cikarimlarda bulunulmasini sinirlandirmakta; ayrica ters nedensellik olasiligi nedeniyle potansiyel bir
icsellik (endogeneity) riski tagimaktadir. Bunun yani sira, modele dahil edilmeyen ve incelenen
degiskenlerle iligkili olabilecek faktorlerin atlanan degisken yanliligina yol agma olasilig1 da goz
oniinde bulundurulmalidir. Arastirmanin diger bir sinirliligi da verilerin tek bir zaman diliminde
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katilimcilarin 6z-bildirimine dayali olarak toplanmis olmasidir. Buna bagli olarak calisanlarin kisisel
algilar1 ve cevaplama bigimlerinden kaynakli degiskenler arasi iliskilerin daha giiclii veya zayif
algilanmas1 s6z konusu olabilir. Ayrica kesitsel aragtirma tasarimi zaman igerisindeki degisimlerin
izlenmesini siirlandirmaktadir. Gelecek caligsmalarda farkli veri kaynaklarinin kullanilmasi ve
verilerin farkli zamanlarda toplanmasi bu siirliliklarin etkisinin azaltilmasini saglayabilir.

Gelecekte, modelin agiklayiciligini artirmak i¢in orgiitsel baglilik, is tatmini, algilanan 6rgiitsel
destek gibi degiskenleri de dikkate alarak yapilacak caligmalarla daha genellenebilir sonuglara
ulagilabilecektir. Bunun yani sira boylamsal arastirmalarla degiskenler arasi iligkilerin zaman
icerisindeki degisimi incelenebilir. Birey, grup veya orgiit diizeyindeki ¢alismalar ile farkli orgiitsel
diizeylerde s6z konusu degiskenler arasi iliskilerin nasil sekillendigi goriilebilir. Ayrica modelin
farkli {ilke ve Kkiiltiirlerde sinanmasi, bulgularin kiiltiirel gegerliliginin ve genellenebilirliginin
degerlendirilmesine olanak saglayabilir. Sonu¢ olarak bu c¢alisma, destekleyici liderlik algisinin
caligsanlarin psikolojik giiven duygusunu giiclendirerek kurum yararina dile getirme davranisini tesvik
edebilecegini ortaya koymaktadir.
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