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Lider Uye Etkilesiminin ise Adanmislik Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Giiglendirmenin Araci Roli

1. Giris

Galsanlarin ise adanmishgi, Ozellikle orgitsel davranis alaninda pozitif yaklasimlarin kendini
gdstermeye basladigi son yillarda isletmelerin ve arastirmacilarin ilgisini ¢ceken bir konu olmustur. insan
kaynaginin essizligi ve rekabet gliclini olusturan unsurlar arasindaki stratejik degeri, bu kaynagin en verimli
sekilde nasil degerlendirilebilecegine iliskin arastirmalara hiz kazandirmistir. Yapilan arastirmalar ise
adanmishgin sadece calisan tutum ve davranislari ile o6rgitsel sonuclar Gzerindeki olumlu etkilerini degil
(Sonnentag, Mojza, Binnewies ve Scholl, 2008; Harter vd., 2002) ayni zamanda ise adanmis ¢alisanlarin diger
calisanlara gore daha enerjik oldugunu, is-yasam dengesini kurabildigini, isletme amaclarina ulasmada
gondlli ekstra caba gosterdigini de ortaya koymaktadir (Salanova ve Schaufeli, 2008; Schaufeli ve Bakker,
2010; Gutermann vd., 2017). Buradan yola c¢ikarak, calisanlarin ise adanmishklarini etkileyen unsurlarin
belirlenmesi ve s6z konusu unsurlarin birbirleri ile olan iliskilerinin tespit edilmesinin, isletmelerin 6rgitsel
ciktilarinin gelistirilebilmesi agisindan olumlu katki saglayacagi soylenebilir.

Lider Gye etkilesimi teorisini diger liderlik teorilerinden ayiran temel niteliklerinden birisi liderin bazi
Gyeler ile daha yakin ve niteligi yiksek, bazi tyelerle ise daha mesafeli, diistk nitelikte ve otoriteye dayali
iliskiler gelistirebilecegi diisiincesidir (Giindiiz Cekmecelioglu ve Ulker, 2014). Yapilan arastirmalarin lider {iye
etkilesiminin, calisan tutum ve davranislari Uzerindeki etkisini dogruladigi da dikkate alinarak (Gunduz
Cekmecelioglu ve Ulker, 2014; Bulgurcu Giirel 2016; Guterman vd., 2017) s6z konusu etkilesimin ise
adanmislik ile olan iliskisi ve bu iliskide psikolojik gliglendirmenin araci degisken oldugu varsayimi arastirma
konusu olarak belirlenmistir.

Yapilan yazin taramasinda arastirma degiskenlerinin birbirleri ile ikili iliskilerini ortaya koyan
¢alismalar olmasina ragmen (Jose ve Mampilly, 2014; Breevaart vd., 2015; Schermuly ve Meyer, 2016;
Radstaak ve Hennes, 2017), lider liye etkilesimi ve ise adanmislik iliskisinde psikolojik gliclendirmenin araci
degisken olarak yer aldigi bir calismanin olmadigi tespit edilmistir. Bu baglamda, elde edilen sonuglarin
akademik yazina katki saglamasi amaclanmaktadir. Arastirma, Ordu ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri
calisanlari ile gerceklestirilmistir. Sektor, yapisi itibariyle isgliciine dayali oldugundan Uretim kalitesi ve
performans acisindan calisanlarin isleri ile ilgili duygu ve tutumlarinin 6nem tasidigi ifade edilebilir (Erdil vd.,
2004; 25; Bagcl, 2013: 179).

Arastirmada ilk olarak degiskenlere iliskin kavramsal cerceve ve degiskenlerin birbirleri ile olan
iliskileri baglaminda arastirma hipotezlerinin kuramsal temelleri olusturulmustur. Sonraki bélimde arastirma
yontemi aciklanmis ve olusturulan hipotezler belirlenen yontemlerle sinanmistir. Son bélimde ise, arastirma
sonuglari ile bu sonuglarin degerlendirilmesi yer almaktadir.

2. Kavramsal Cergeve

2.1. Lider Uye Etkilesimi

Lider ve liye arasindaki sosyal etkilesimi dikkate alan bir yaklasim olarak lider lye etkilesimi kurami
temelde, gorevlerin yerine getiriimesinde lider ile ¢alisan arasinda cift tarafli bir alisveris iliskisinin var
oldugunu (Wayne ve Green, 1993: 1432) ve bunun gerek iyelerin gerekse liderin davranis bicimindeki
degisiklikler tzerinde etkili oldugunu ileri siirmektedir. Lider-tye etkilesimi kurami, liderlerin bazi astlariyla
olan ylksek kaliteli sosyo-duygusal iliskilerden, digerleriyle olan diistik-kaliteli islemsel iliskilere kadar degisen
farklilasmis iliskiler gelistirdigini ne sirmektedir (Matta vd., 2015: 1686). Bir baska ifadeyle, liderin tGyelerinin
her birine farkh davranis bicimleri ile yaklastigl, onlarla ayri ayri iliskiler gelistirdigi ve her astiyla birebir
etkilesim igerisinde oldugu 6ngoriilmektedir (Graen ve Schiemann, 1978: 211; Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien,
1992: 59-60) . Lider Uye etkilesimi kuramina gore, liderlik yalnizca liderin Gyeleri degil, Gyelerin de lideri
etkiledigi cift tarafli bir siirectir (Graen ve Uhl-Bien, 1991: 29). Kuramin lider Uye iliskisine bu ¢ift yonla
yaklasimi, daha dnce gelistirilen ve liderden izleyicilere yonelen etkiyi temel alan diger liderlik modellerinden
farkhlastigl noktay da ifade etmektedir.

Kuramin ortaya c¢ikisi ve evreleri incelendiginde gelisimin dort temel asamadan olustugu
gorilmektedir. ilk evreyi, diger bir ifadeyle kuramin baslangic noktasini “Dikey ikili Baglant’” yaklasimi
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olusturmaktadir. Dansereau, Cashman ve Graen (1973) tarafindan gelistirilmis olan dikey ikili baglanti
yaklasiminin, lider Uye etkilesimi kuraminin glinimuzdeki kavramsal yapisina ulagsmasini saglayan temelleri
atmis oldugu soylenebilir. Yazarlar, bu kuramda adi gegen ikili baglanti kavraminin, bir lider ile izleyiciyi ya da
bir yonetici ile calisani ifade ettigini belirtmektedir. Bu evrede, ikili gruplar “grup igi” (in group) ve “grup dis1”
(out group) seklinde tanimlanmistir. Lideri ile yiksek etkilesime sahip olan ast, liderin géziinde “grup igi” bir
Uye olarak; buna karsilik lideri ile daha diisik diizeyde bir etkilesim iliskiye sahip astlar ise “grup disi” olarak
nitelendirilmektedir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008: 194). Kuramin ikinci evresinde lider lye etkilesiminin
tanimlanmasina odaklaniimistir. Dérdinci ve son gelisim asamasinda ise, lider tiye etkilesiminin dikey ikili
iliskilerden birden fazla iliski agini iceren grup ve orgitsel dizeydeki etkilesimlerin analiz edilmesi siirecine
evrildigi goralebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). S6z konusu gelisim slrecinin asamalari kuramin liderlik
modeli olarak ne sundugunun yani sira arastirmalarin analiz diizeylerindeki degisimi de gostermektedir.

Lider tye etkilesimi kurami yazinda “Rol Teorisi” ve “Sosyal Miibadele Kurami”na dayandirilmaktadir.
Kahn vd. (1964) tarafindan ortaya atilmis olan rol teorisi, sosyal davranis bicimlerinin, bireyin icinde
bulundugu sosyal sistemin kosullarina, bireyin bu sosyal sistemde Ustlenmis oldugu rollere, rol beklentilerine
ve referans gruplarina gore sekillendigini ifade etmektedir. Katz ve Kahn (1978) 6rglitsel agidan bu yaklasimi,
calisanlarin orgit icinde lider tarafindan ya da orgiitsel sirecler ile belirlenmis rolleri Gstlendigi ve bu
rollerden kaynaklanan beklentileri yerine getirdigi seklinde agiklamistir. Liderler ise galisanlari verilen bu
rolleri ve beklentileri yerine getirme cabalarina gore degerlendirerek karsiliginda saglanacak kaynaklari
belirlemektedir (Dansereau vd., 1975). Bu teori baglaminda, lider ile calisan arasindaki etkilesimin
sekillenmesinde rollerin yerine getirilis bicimi ve derecesinin etkili oldugu soylenebilir.

Lider lye etkilesimi kavraminin dayandigi diger kuram olan ve Blau (1964) tarafindan ortaya atilan
sosyal mibadele kurami ise, pozitif eylemlerin alicisi konumunda olanlarin kendilerini eylemi gergeklestiren
tarafa karsi borglu hissettikleri varsayimina dayanmaktadir. Kurama gore alict konumunda yer alan kisi pozitif
eylemi gerceklestiren kisiye esdeger bir geri bildirimde bulundugunda borgluluk hissi azalmaktadir (Bernerth
vd., 2007: 980). Kuram lider lye etkilesimi acisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlarin 6rgiite katki saglama
noktasindaki ¢caba ve girisimlerinin liderler tarafindan sosyal destek ya da finansal tesvik gibi kaynaklarla
karsilik buldugu ifade edilebilir (Walker, 2011: 4). Sosyal miibadele kuramindaki s6z konusu karsilikh
etkilesim, lider Gye etkilesimi kuraminda belirtilen ve kurami diger liderlik yaklasimlarindan farkl kilan, hem
liderden izleyiciye, hem de izleyiciden lidere dogru cift yonli iliskiler bakis agisi ile 6rtiismektedir.

Lider Gye etkilesimi, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan “etki, katki, vefakdrlik ve saygr” olmak lizere
dort boyuttan olusan bir yapi seklinde degerlendirilmistir. Olusturulan bu yapida etki, etkilesimin gerceklestigi
taraflar arasinda, is ya da profesyonel degerlerden daha ¢ok, kisilerarasi cekicilige dayanan karsilikli iligki
olarak tanimlanmistir. Burada bahsi gegen etki faktort, duygusal etkiyi, bir baska ifade ile lider ve izleyicinin
is disinda kisisel olarak karsilikli besledikleri saygi ve sevgiyi ifade etmektedir (Akkaya, 2015: 36). Dienesch
ve Liden (1986) katki faktoriin, taraflarin ortak amaglari gerceklestirmek (izere ortaya koyduklari isin miktar
ve kalitesi olarak, vefakdrlik faktoriini ise birbirlerine karsi olan sadakat ve destegi olarak tanimlamaktadir.
Olusturulan modelde yer alan profesyonel saygi faktorii ise yazarlar tarafindan lider ve izleyicinin 6rgiit icinde
ya da disinda sahip oldugu sayginlik diizeyi ve algilanis bicimi olarak ifade edilmektedir.

2.2. ise Adanmislik

ise adanmislik kavrami, pozitif 6rgiitsel davranis yaklasimindan dogmus ve yazinda ilk kez Kahn
tarafindan psikolojik bir durum olarak ele alinmistir. Kahn (1990: 694), ise adanmishgi “calisanlarin kendilerini
fiziksel, duygusal ve bilissel olarak tam anlamiyla islerine vermesi” seklinde ifade etmistir. Tanimda belirtilen
fiziksel adanmislik galisanin sahip oldugu fiziksel enerjinin bliyik bolimini kendi istegi ile isine aktardigi
halde kendini tilkenmis hissetmeyisi; duygusal adanmuslik, isini ilham, sevk ve gurur gibi olumlu duygularla
yapmasi, zihinsel adanmislk ise diger tim seyleri unutacak dlizeyde zihnini isine odaklamasi anlamina
gelmektedir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010: 316). Kahn (1990), yapmis oldugu tanimlamanin yaninda
ise adanmishgin “anlamlilik, giiven ve uygunluk” kosullarinda gerceklesebilecegini de ifade etmektedir. Bir
baska ifadeyle, ise adanmishgin gerceklesebilmesi icin ¢alisanin isinde diger ¢alisanlardan farkh bir amacg ve
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anlam bulabilmesi, kendini oldugu bicimde ifade ettiginde bu durumdan olumsuz etkilenmeyecegini bilmesi
ve isini yapmak icin gerekli fiziksel, duygusal ve zihinsel tim kaynaklara sahip olduguna inanmasi
gerekmektedir (Kahn, 1990:714; May, Gilson ve Harter, 2004: 15).

ise adanmislik, arastirmacilar tarafindan iki sekilde degerlendirilmektedir. Bunlardan ilki, kavrami
tikenmislik kavraminin tam zitti olarak ele almakta, diger yaklasim ise tikenmislik ve ise adanmighgi
birbirinden bagimsiz ancak birbiriyle ters yonli iliskisi olan kavramlar olarak degerlendirmektedir (Schaufeli
ve Bakker, 2004: 308). Her iki acidan da bakildiginda ise adanmishgin, pozitif psikoloji akimini orgitsel
yansimasi olan pozitif érgiitsel davranis yaklasimindan dogmus oldugu dogrulanmaktadir. ise adanmislik
kavrami psikolojik olarak degerlendirilerek yapilan tanimlar disinda davranissal yoni ile de tanimlanmistir.
Ornegin ise adanmisligl, Macey ve Schneider (2008: 6), calisma yasaminda istege bagh goniillii ve fazladan
gosterilen caba ile karakterize olmus bir davranis bicimi seklinde acgiklarken, Tasker (2004; Aktaran:
Robertson Smith ve Markwick, 2009: 11) ise, ¢calisanlarin yapabildiklerinin en fazlasini yaptiklari karsilikli fayda
barindiran bir iliski bicimi olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda, ise adanmis calisanin; enerjik, 6ngoricd,
insiyatif alan ve tutkuyla calisarak kendisinden beklenenin lzerinde performans sergileyen calisan oldugu
soylenebilir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011: 5). Ayrica ise adanmis ¢calisanlar, is koliklerden farkli olarak karsi
koyamadiklari igglidlsel bir dirtl ile degil, islerini eglenceli bulduklari ve galisirken keyif aldiklari igin ¢ok
cahsirlar (Gorgievski, Bakker ve Schaufeli, 2010: 85). Tim bu sayilan 6zelliklere bagli olarak, sahip oldugu
insan kaynaginin ne kadar essiz ve 6nemli oldugunu farkina varan isletmeler, bu insan kaynaginin ise adanmis
calisanlardan olusmasini da 6nemsemektedir.

ise adanmislik kavrami, bu konuda bircok calisma yapmis olan Schaufeli tarafindan ii¢ boyuttan
olusan bir model ekseninde tanimlanmistir. Schaufeli vd. (2001: 74)’e gére ise adanmislik; isle ilgili pozitif,
tatmin edici duygular iceren, ayrica dinclik, kendini adama ve yogunlasma ile karakterize oldugu dusiinilen
duygusal ve bilissel bir durumdur. Bu yapida dinglik, bireyin ¢calisma esnasinda yiksek diizeyde enerji ve
zihinsel istek tasimasi ve bu istegi karsilastigl tiim zorluklar karsisinda muhafaza etmesi; kendini adama,
bireyin isine derinden baglanarak, yaptigi is hakkinda heyecan, gurur ve ilham hisleri tasimasi; yogunlasma
ise, bireyin isine timuyle konsantre olarak, ¢alismasi ve zamanin nasil gectigini fark etmemesi seklinde
tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).

2.3. Psikolojik Gligclendirme

is yasami ve drgiitsel davranis yazininda 1980’li yillarda ifade edilmeye baslanan ve gerek yonetsel
faaliyetlerde uygulanabilirligi gerekse performans lizerindeki etkisi nedeniyle yogun ilgi géren (Aslam, 2017:
12) gliclendirme kavrami, calisanlarin kendi kararlarini almalarina ve kendi eylemlerinin sorumlulugunu
Gstlenmelerine imkan saglayan 6rglitsel ortamin olusturulmasini ifade eden bir olgu olarak tanimlanmaktadir
(Pastor, 1996: 5; Erstad, 1997:325). Psikolojik gliclendirme ise, ¢alisanlarin giliclendirilebilmesinin psikolojik
olarak desteklenmeleri ile mimkin olacagl temeline dayanan bir yaklasimdir (San, 2017: 11). Conger ve
Kanungo (1988), psikolojik giiclendirmeyi, pozitif psikolojik sermaye kavraminin boyutlarindan birisi olan ve
kisinin verilen gorevleri tamamlama, istenilen sonuglara ulasma konusunda kendisine ve yeteneklerine olan
inanci (Bandura, 1994: 71) olarak ifade edilen “Oz yeterlilik” temelinde aciklamislardir. Bir baska ifadeyle
yazarlar, psikolojik gliclendirmeyi ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarinin desteklenmesi veya yetersizlik algisinin
ortadan kaldiriimasi seklinde degerlendirmektedir. Psikolojik gliclendirme kavramina iliskin diger bir yaklasim
ise Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan gelistirilen bilissel yaklasimdir. Bu yaklasimda psikolojik
glclendirme, kisinin glglendirilmis hissetme konusundaki algisina iliskin bilissel diizeyinde bir farklilasma
olmasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Kesen, 2015: 6532). Yazarlar ayrica psikolojik gliclendirmenin ¢ok
boyutlu bir kavram oldugunu bu nedenle tek yonli degerlendirilemeyecegini ileri siirmisler ve buna bagh
olarak kavrama iliskin; anlam, yetkinlik, se¢im ve etki olgularindan olusan doért boyutlu bir yapi 6nermislerdir.
Spreitzer (1995) ise Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan olusturulan dort boyutu, anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki olmak tizere glincellemis ve bu sekilde bir 6lcme araci gelistirmistir. Bu yapida yer alan anlam;
bireyin ise iliskin amag ve hedefleri ile bireysel ideal ve standartlari arasindaki iliskiyi; yeterlilik, belirlenen
amaclara ulasma konusunda yeteneklerine olan inancini; 6zerklik, eylemleri baslatma ve dizenleme
konusunda se¢im yapma sansina ya da 6zerklige sahip oldugu konusundaki algisini; etki ise, yonetimsel ya da
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stratejik sureclerin sonuclarini etkileyebilme derecesini ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666;
Spreitzer, 1995:1443). Tanimlanan dort boyutun bitinlesik etkisi s6z konusu oldugunda, bir baska ifadeyle
bireyin isine yonelik anlam, yetkinlik, secim ve etki unsurlarina iliskin algisi psikolojik gliglendirme Ust
boyutunu olusturdugunda, bireyde psikolojik olarak géreve yonelik motivasyon olusmaktadir.

Psikolojik gliclendirmenin temelinde, yonetimin ¢alisanlari psikolojik acidan gliclendirmek icin yapmis
olduklarindan ziyade, yapilanlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi yer almaktadir (Conger ve Kanungo,
1988:474; Thomas ve Velthouse 1990). Bir baska ifadeyle psikolojik giiclendirmeyi gerceklestirmek igin st
yonetim tarafindan yapilan faaliyetler, calisanlar tarafindan kendilerini giiclendiren uygulamalar olarak
algilanmadikga istenilen sonuca ulasilamayacaktir (C6l, 2004: 8).

3. Degiskenler Arasindaki iliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmasi

3.1. Lider Uye Etkilesimi ve ise Adanmishk iliskisi

Yapilan arastirmalar, islerine adanmis calisanlarin ortalama standartlarda calisanlara gére daha
yliksek performans gosterdiklerini ve ekstra rol davranislari sergilemeye daha vyatkin olduklarini
gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2008; Bal ve De Lange, 2015; Sekhar vd., 2018). Bu baglamda
isletmeler acgisindan islerine adanmis calisanlari bulma, se¢me ve elde tutmanin 6nemi kadar, adanmislig
etkileyen faktorlerin belirlenmesinin de gerekliliginden s6z edilebilir. Bu faktorlerden birinin de lider lye
etkilesimi oldugunu gésteren arastirmalar mevcuttur (Radstaak ve Hennes, 2017: 6; Maus, 2018: 120). Ayrica,
Meng ve Wu (2015: 54), Cin’de 6gretmenler ile gergeklestirdikleri calismalarinda Saks (2006) tarafindan
olusturulan ve yonetici desteginin ise adanmisligin dnciilii oldugu modele dayandirarak lider liye etkilesiminin
ise adanmishigl olumlu etkiledigini 6ne slirmislerdir. Arastirma sonucu elde ettikleri bulgular da yazarlarin
olusturdugu bu hipotezi dogrular niteliktedir.

Lider Uye etkilesimi ile ise adanmislik arasindaki iliski, sosyal miibadele kurami ile agiklanabilir. Sosyal
miibadele kurami, &rgitsel anlamda iliskileri karsiliklik cercevesinde agiklamaya calismaktadir. Orgiit
tarafindan galisanlara saglanan kaynaklarin, ¢alisanlar agisindan olumlu ve yeterli olarak algilanmasi ve bunun
karsiliginda galisanlarin 6rgut adina kendilerine bigilen rolleri Gstlenmeleri ve verilen sorumluluklari yerine
getirmeleri ¢alisan ile 6rgit arasinda meydana gelen mibadele iliskisini ifade etmektedir (Bediik ve Ertirk,
2015: 5). Lider Gye etkilesimi ekseninde degerlendirildiginde, liderin ylksek kaliteli etkilesim icinde oldugu
calisan, bu davranis bicimini olumlu bir girdi olarak degerlendirmekte, bu iliskiye deger vermekte (Breevaart
vd., 2015: 757) ve bunun sonucu olarak isi ile ilgili pozitif duygular gelistirebilmektedir. isi ile ilgili olarak
olumlu duygulara sahip olan calisanin ise tiim fiziksel ve zihinsel enerijisini gonilli olarak isine vermesinin
kolaylagsmasi, bir baska ifadeyle lider lye etkilesiminin, calisanin ise adanmishigini olumlu etkilemesi
beklenebilir.

Bu bilgiler 1siginda arastirmanin bir numarali hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H1: Lider Uye etkilesimi, calisanlarin ise adanmislik diizeylerini pozitif yonli ve anlamli olarak
etkilemektedir.

3.2. Lider Uye Etkilesimi ve Psikolojik Giiglendirme iliskisi

Lider Gye etkilesimi kurami, liderlerin bazi ¢alisanlari ile digerlerinden daha yiksek kalitede, resmi is
iliskisinin 6tesine gecen ve deger verdikleri iliskiler kurdugunu ileri slirmektedir. S6z konusu yiksek kaliteli
iliskiler, daha yiksek seviyede gliven, dikkat, iletisim, 6dul, 6zel ayricaliklar ve yonetici destegi gibi olumlu
orgutsel kaynaklari da beraberinde getirmektedir (Hill, Kang ve Seo, 2014: 774). Arastirmalar, liderlerin
astlarini gliclendirmelerinin onlara glivenmeleri ile miimkiin oldugunu (Durmaz, 2012: 59), buna bagh olarak
da lider ye etkilesiminin saglamis oldugu gliven ile katiimci ve destekleyici yaklasimin galisanlarin psikolojik
giclendirme algisini olumlu etkiledigini gostermektedir (Kim ve George 2005: 471; Schermuly ve Meyer,
2016: 675). Conger ve Kanungo (1988), Spreitzer (1997) ile Thomas ve Velthose (1990) gibi psikolojik
glclendirme konusunda 6nde gelen arastirmacilar, liderlik tarzlari, 6dil sistemleri, is tasarimi gibi faktorleri,
glclendirmeyi etkileyen baslica unsurlar olarak ifade etmektedir.
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Psikolojik gliclendirme, liderin gliclinii astlari ile paylasmasi olarak da degerlendirilmektedir (Conger
ve Kanungo, 1988). Liderin izleyiciye olan giveni, izleyicinin karar alma mekanizmalarina katilimini
kolaylastirmakta, bu da galisanlarin 6z yeterlilik duygusunu arttirmaktadir (Hill, Kang ve Seo, 2014: 774). Bu
acidan, lider ile astlari arasinda gerceklesen yliksek diizeyde, kaliteli etkilesimin olusturdugu giiven ortaminin,
liderin astlarini psikolojik olarak gliclendirmeye yonelik paylasimci tavrini ve astin da bu tavri algilayisini
olumlu sekilde etkilemesi beklenebilir.

Yukaridaki bilgiler baglaminda arastirmanin iki numaral hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H2: Lider Uye etkilesimi, psikolojik gliclendirmeyi pozitif yonli ve anlamli olarak etkilemektedir.

3.3. Psikolojik Giiglendirme ve ise Adanmislik iliskisi

Yapilan arastirmalar, calisanlarin psikolojik olarak gliclendirilmesinin; ihtiyaglarinin, deger
yonelimlerinin, glivenin, 6z yeterliliginin artmasi noktasinda olumlu bir etki olusturarak duygu, distince, algi
ve davranislarinda cesaret verici bir dénisiime neden oldugunu goéstermektedir (Conger ve Kanungo 1988:
474; Mahmood ve Sahar, 2017: 1088). Ayrica, ¢alisanlar psikolojik olarak gliclendirildiklerinde isleri ile ilgili
bir takim kararlarda 6zerk olabildikleri ve bu kararlarin sorumlulugunu ve risklerini tstelendikleri i¢in daha
fazla sorumluluk ve kontrol duygusu hissetmekte, bunun sonucu olarak da islerini daha anlamli
bulmaktadirlar (Salazar vd., 2006: 5). Kahn (1990) tarafindan gelistirilen modelde, ise adanmishigin
gerceklesmesiicin li¢c temel kosuldan bahsedilmektedir. Bu kosullar; gliven, anlamlilik ve uygunluktur. Burada
bahsi gecen giiven, bireyin is yasamina ya da imajina zarar verilebilecegi endisesi tasimadan Kkisiligini
gostererek calisabilmesi durumu; uygunluk bireyin kendini isine odaklamasi icin gerekli tim kaynaklara sahip
olduguna iliskin inanci olarak tanimlanabilir (Kahn, 1990). Anlamlilik kavrami ise, ¢alisanin isi ile ilgili olarak
cevre tarafindan algilanan ve gorilenden ¢ok daha farkli bir amag¢ bulabilmesidir. Calisanin psikolojik
gliclendirme sayesinde isi ile ilgili anlam duygusunun artmasinin, ise adanmishk kosullarindan anlamlilik
boyutunun gerceklesmesi bakimindan olumlu bir etki yaratmasi beklenebilir. Bunlarin yaninda, psikolojik
gliclendirmenin unsurlarindan olan etki, bireylerin kendi o6rgitlerinde bir fark yarattiklarini hissedip
hissetmediklerini yansittigi (Spreitzer vd., 1997) ve buna bagli olarak, ¢alisanlarin eylemlerinin érgitlerinde
bir fark yarattigina dair inancinin onlarin adanmisliklarina katkida bulundugu da ifade edilebilir (Stander ve
Rothmann, 2010: 6; Jose ve Mampilly, 2014: 97).

Bu bilgiler baglaminda arastirmanin ¢ numarali hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H3: Psikolojik giiclendirme, calisanlarin ise adanmishklarini pozitif yonli ve anlamli olarak
etkilemektedir.

Arastirmanin ilk ¢ hipotezi, degiskenlerin birbirleri ile olan ikili iliskilerini sinamaya yoneliktir.
Yukarida bu hipotezlere iliskin olusturulan kavramsal ¢erceve ayni zamanda araci degisken rolli sinanan
psikolojik gliclendirmenin bagimsiz (lider Gye etkilesimi) ve bagimli (ise adanmishk) degiskenle olan iliskilerini
de ortaya koymaktadir. Degiskenler arasindaki pozitif yonli iliskilere dair hipotezler temel alinarak,
arastirmanin ana hipotezi su sekilde olusturulmustur:

H4: Lider iye etkilesiminin ise adanmighk Gzerindeki etkisinde psikolojik gliclendirmenin aracilik roli
vardir.

4. Arastirmanin Yontemi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin lider tye etkilesimi algilarinin ise adanmislik diizeyleri Gzerindeki
etkisi ile bu etkide psikolojik gliclendirmenin aracilik rolline iliskin varsayimi sinamaktir.

Yapilan yazin taramasi sonucunda s6z konusu degiskenlerin olusturulan model temelinde
iliskilendirildigi herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle elde edilen sonuglarin ve sonuglara
bagl olarak gelistirilen 6nerilerin akademik yazina katki saglayacagi distintilmektedir. Arastirmanin ayrica,
lider-Uye etkilesiminin ve yonetim tarafindan desteklenen psikolojik gliclendirmenin galisanlarin ise
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adanmisliklari Gzerindeki etkisini ortaya koyarak, isletme yonetimlerine sahip olduklari insan kaynagini en
verimli sekilde degerlendirebilme konusunda rehber olmasi bakimindan énem tasidig séylenebilir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Kullanilan istatistiksel Yontemler

Gahlisanlarin lider Uye etkilesimi algilarinin ise adanmishk dizeyleri Gzerindeki etkisi ile bu etkide
psikolojik gliclendirmenin aracilik roli oldugu varsayimina iliskin olarak olusturulan teorik yapinin test
edilmesi amacini tasiyan bu arastirmanin modeli Sekil 1’de goriilmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

4 )

PSIKOLOJIK
GUCLENDIRME

LIDER-UYE
\ ETKILESIMI /

Arastirmada, Olceklere iliskin yapisal gecerlilikler acgiklayici ve dogrulayici faktor analizi ile glivenilirlik
duzeyleri ise Cronbac’h alpha katsayisi ile degerlendirilmistir. Arastirma modelinin test edilmesinde Yapisal
Esitlik Modeli kullanilmistir. Yapilan istatistiki degerlendirmeler sonucu belirlenen tam aracilik etkisinin
anlamli olup olmadigi ise SOBEL testi ile sinanmistir.

> ISE ADANMISLIK

4.3. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirma evrenini Ordu ilinde faaliyet gostermekte olan tekstil isletmeleri ¢alisanlari, arastirma
orneklemini ise, bu isletmeler arasindan tesadifi 6rnekleme yéntemi ile belirlenen (g isletmenin galisanlari
olusturmaktadir. S6z konusu isletmelerde toplam ¢alisan sayisi 700 olarak tespit edilmistir. Birey sayisi bilinen
arastirma evreni icin orneklem buyUklUgli hesaplama yontemi kullanilarak (Sahin, 2014: 126) gerekli
orneklem biylklGgi 182 olarak hesaplanmistir. Arastirma verileri hazirlanan anket formlari araciligi ile elde
edilmistir. Bu baglamda ¢alisanlara toplam 300 adet anket formu dagitilmis, bu formlardan 210 adet geri
donls saglanmistir. Ancak katilimcilar tarafindan doldurulan anket formlarindan 24 tanesi eksik ve hatali
oldugu tespit edildiginden degerlendirme disi birakilmistir. Sonug olarak 186 adet anket formu veri setini
olusturmak Gzere arastirmaya dahil edilmistir.

4.4. Veri Toplama Araglari

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan lider-iiye etkilesimi algisini 8lgmek
icin Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi (LMX-12) 6lgegi kullanilmistir. Olgegin
orijinal formu toplam 12 madde ve 4 boyuttan (etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi) olusmaktadir.

ise Adanmushk Olgegi: Arastirmanin bagimli degiskeni olan ise adanmislik diizeyini 6élgmek icin
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen Utrecht ise Adanmislik Olgegi (UWES-9)
kullanilmistir. Olgegin orijinal formu toplam 9 madde ve 3 boyuttan (dinglik, adanmislik, yogunlasma)
olusmaktadir.

Psikolojik Giiglendirme Olgedi: Arastirmanin araci degiskeni olan psikolojik giiclendirme diizeyini
dlcmek amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi (PEI) kullanilmistir.
Olgegin orijinal formu 12 ifade ve 4 boyuttan (anlam, yetkinlik, 6zerklik ve yetki) olusmaktadir.
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5. Bulgular

Arastirmanin bu boéliminde katilimcilarin demografik 6zelliklerine, kullanilan 6lgeklerin yapisal
gecerliliklerini belirlemek igin yapilan agiklayici ve dogrulayici faktér analizlerine ve arastirma modelinin
sinanmasl amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeline iliskin bulgular yer almaktadir.

5.1. Arastirma Evrenine iliskin Bulgular

Arastirma evrenin iliskin istatistiki bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Arastirma Evrenine iliskin Demografik Bilgiler

Frekans Ylzde (%)
Cinsiyet Kadin 88 47,3
Erkek 98 52,7
Toplam 186 100
Evli 103 55,4
. Bekar 78 41,9
Medeni Durum —
Diger 5 2,7
Toplam 186 100
16-25 yas arasi 52 28
26-35 yas arasi 78 41,9
Yas 36 -45 yas arasi 50 26,9
46 yas ve Uzeri 6 3,2
Toplam 186 100
ilkdgretim 80 43
Lise 80 43
Egitim Dizeyi Universite
¢ ! (On Lisans-Lisans-Lisansiistii) 26 14
Toplam 186 100
5 yil ve daha az 126 67,7
Toplam Calisma | 6-10yil arasi 48 25,8
Suresi 11 yil ve daha fazla 12 6,5
Toplam 186 100

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde %47,3’(inlin kadin, %52,7’sinin ise erkek oldugu,
%55,4’Un0 evli, %41,9’unu ise bekar calisanlarin olusturdugu goérilmektedir. Katilimcilarin %41,9’luk kismi
26-35 yas arasinda yer alirken, 46 yas Ustli ¢alisanlar %3,2 ile en az katilimcinin bulundugu yas grubunu
olusturmaktadir. Ayrica, arastirma evreninde yer alan galisanlarin ilkdgretim ve lise mezunu oranlarinin esit
oldugu (%43) ve %67,7 ile cogunlugunun toplam is deneyiminin 5 yildan az oldugu tespit edilmistir.

5.2. Olgeklere iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulan

Bu bolimde arastirmada kullanilan 6lceklerin  yapisal gecerlilikleri ile glvenirlikleri
degerlendirilmistir. Olceklerin yapi gegerliligini belirlemek igin agiklayici ve dogrulayici faktér analizleri, 6l¢im
glvenirligini belirlemek icin ise Cronbac’h alpha katsayisi kullanilmistir.

5.2.1. Lider Uye Etkilesimi Olgegi Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulari

Bu Olgege iliskin glvenirlik katsayisi Olcek geneli igin 0,92; etki, vefakarlik ve saygl boyutlarinin
birlesiminden olusan ilk boyut i¢in 0,92; katki boyutu icin ise 0,88 olarak hesaplanmistir.

Lider Gye etkilesimi olgegine iliskin yapi gecerliligi aciklayici ve dogrulayici faktér analizi ile
saptanmustir. Aciklayici faktér analizi yapmadan énce verilerin uygunlugunu tespit etmek amaciyla Orneklem
Yeterliligi Testi (KMO) ve degiskenler arasinda iliski olup olmadigini belirleyen Bartlett’s Kiresellik Testi
yapilmistir. Elde edilen sonuclar 6rneklem biyukliginin faktor analizi yapmak icin yeterli oldugunu
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gostermektedir (KM0O=0,881>0,60). Varimax yontemi ile yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda olgek, iki
faktorli bir yapi olusturmustur. Olusan iki faktoérli yapi toplam varyansin 0,67’sini agiklamaktadir. Agiklayici
faktor analizi sonucu olugan iki faktorlt yapinin elde edilen verilerle uyumlu olup olmadigi 2. Diizey DFA ile
degerlendirilmistir. ikinci diizey dogrulayici faktér analizinde degiskenlerin birbirleriyle baglantisiz birden
fazla faktor altinda toplandigi ve bu faktorlerin de kapsayici tek bir faktor altinda birlestigi bir model
onerilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 23). Bu durumda olgegin agiklayici faktoér analizi ile elde edilen iki
faktorinidn, bir Gst yapi olarak tanimlanan lider Uye etkilesimi ortik degiskenini temsil ettigi de
kanitlanmaktadir. Sonug olarak, 2. Diizey dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi degerleri yapisal gecerliligi
dogruladigl, ayrica olusturulan arastirma modeli ve arastirma amacina uygun oldugu icin dlcege iliskin 2.
Dizey dogrulayici faktor analizi ile elde edilen yapi modele dahil edilmistir.

Olusturulan 2. Dlazey DFA 6l¢im modeli Sekil 2'de gorilmektedir.
Sekil 2. Lider Uye Etkilesimi Olgegi ikinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi
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Lider Uye etkilesimi 6lgegi iki faktorli yapisini dogrulamak igin yapilan 2. Dizey DFA sonucu elde
edilen uyum istatistikleri Tablo 2’de verilmistir. Uyum istatistikleri, olusan yapinin gecerli oldugunu
dogrulamaktadir.

Tablo 2. Lider Uye Etkilesimi Olgegi Dogrulayici Faktoér Analizi Uyum lyiligi Degerleri

. Esik Deger .

Indeks Adi Olgek Degeri Uyum Durumu
iyi Uyum Kabul Edilebilir

X2/df <3 <4-5 2,197 i Uyum

GFI >0,90 >0,89-0,85 0,917 lyi Uyum

CEl 20,95 20,90 0,965 iyi Uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,080 Kabul Edilebilir
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5.2.2. ise Adanmishk Olgegi Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulari

ise adanmishk 6lcegi geneline iliskin giivenirlik katsayisi 0,87 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan
yedinci ifade (Yaptigim isle guru duyarim) élgek giivenirligini diistirdUgi icin olgekten gikartiimistir. Lider Uye
etkilesimi olgegine iliskin yapi gecerliligi agiklayici ve dogrulayici faktér analizi ile saptanmistir. Agiklayici
faktor analizi yapmadan énce verilerin uygunlugunu tespit etmek amaciyla Orneklem Yeterliligi Testi (KMO)
ve degiskenler arasinda iliski olup olmadigini belirleyen Bartlett's Kiresellik Testi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar 6rneklem buydklGginin faktér analizi yapmak icin yeterli oldugunu gostermektedir
(KM0O=0,823>0,60). Varimax yontemi ile yapilan aciklayici faktor analizi sonucunda dokuzuncu ifade
(Calisirken kendimden gegerim) binisik faktor ylikii nedeniyle dlgekten ¢ikartilmistir. Kalan yedi maddelik sekli
ile aciklayici faktor analizi tekrar edilmis ve Olgek tek faktorli bir yapi meydana getirmistir. Olusan tek faktorli
yap! toplam varyansin %59’unu aciklamaktadir. Agiklayici faktor analizi sonucu olusan tek faktorli yapinin
elde edilen verilerle uyumlu olup olmadigi DFA ile belirlenmistir. Olusturulan olgim modeli Sekil 3'de
gorilmektedir.

Sekil 3. ise Adanmislk Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi
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ise adanmiglik lcegi tek faktdrli yapisini dogrulamak icin yapilan DFA sonucu elde edilen uyum
istatistikleri Tablo 3’de verilmistir. Uyum istatistikleri, olusan yapinin gegerli oldugunu dogrulamaktadir.

35

Tablo 3. ise Adanmislik Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

indeks Adi . Esik Deger Olgek Degeri Uyum Durumu
lyi Uyum Kabul Edilebilir

X2/df <3 <4-5 1,771 iyi Uyum

GFI 20,90 >0,89-0,85 0,973 iyi Uyum

CFI 20,95 20,90 0,988 iyi Uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,065 Kabul Edilebilir

5.2.3. Psikolojik Giiglendirme Ol¢egi Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulan

Bu olgege iliskin glvenirlik katsayisi 6lgek geneli icin 0,87; anlam boyutu i¢in 0,91; yetkinlik boyutu
icin 0,82; 6zerklik boyutu icin ise 0,89 olarak hesaplanmistir. Psikolojik gliclendirme 6lcegine iliskin yapi
gecerliligi aciklayici ve dogrulayici faktor analizi ile saptanmistir. Aciklayici faktor analizi yapmadan 6nce
verilerin uygunlugunu tespit etmek amaciyla Orneklem Yeterliligi Testi (KMO) ve degiskenler arasinda iliski
olup olmadigini belirleyen Bartlett's Kiresellik Testi yapilmistir. Elde edilen sonuglar 6rneklem biyiklGgiinin
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faktor analizi yapmak icin yeterli oldugunu géstermektedir (KM0O=0,834>0,60). Varimax yontemi ile yapilan
aciklayici faktor analizi sonucunda olcek Ug faktorlt bir yapi olusturmustur. Olusan Ug faktorll yapi toplam
varyansin 0,74’UnU agiklamaktadir. Agiklayici faktér analizi sonucu olusan (i¢ faktorli yapinin elde edilen
verilerle uyumlu olup olmadigi 2. Diizey DFA ile belirlenmistir. Bunun igin olusturulan 2. Dizey DFA 6l¢im
modeli Sekil 4’de gorilmektedir.

Sekil 4. Psikolojik Giiglendirme Olgegi ikinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi
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Psikolojik gliclendirme 6lgegi lc faktorli yapisini dogrulamak icin yapilan 2. Diizey DFA sonucu elde
edilen uyum istatistikleri Tablo 4’de verilmistir. Uyum istatistikleri, olusan yapinin gecerli oldugunu
dogrulamaktadir.

Tablo 4. Psikolojik Giiglendirme Olgegi DFA Uyum lyiligi Degerleri

. Esik Deger .. . .

Indeks Adi . Olgek Degeri Uyum Durumu
lyi Uyum Kabul Edilebilir

X2/df <3 <4-5 1,904 iyi Uyum

GFI >0,90 >0,89-0,85 0,925 iyi Uyum

CFI 20,95 20,90 0,972 iyi Uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,070 Kabul Edilebilir

5.3. Arastirma Modelinin YEM ile Sinanmasina iliskin Bulgular

Arastirma modelini olusturan iliskilerin ve aracilik iliskisinin test edilmesi i¢in Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) kullanilmistir. Arastirma modelinde gorilen lider Gye etkilesimi ile ise adanmislik arasindaki iliskide
psikolojik giiclendirmenin araci degisken rolii, Baron ve Kenny (1986)'nin gelistirmis oldugu dért kosuldan
olusan yontem ile degerlendirilmistir. Bu yontemde aracilik etkisinden s6z edebilmek icin asagida belirtilen
dort kosulun saglanmasi gerekmektedir;
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1. Bagimsiz degiskenin (lider Uye etkilesimi), bagimh degisken (ise adanmislk) Gzerinde bir etkisi
olmahdir.

2. Bagimsiz degisken (lider tye etkilesimi), araci degisken (psikolojik gliclendirme) lizerinde etkili
olmahdir.

3. Araci degiskenin bagimli degisken lzerinde etkisi olmalidir.

4. Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde; bagimsiz degiskenle bagiml
degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya cikarsa tam aracilik etkisinden s6z edilebilir.

1. Kosul: Lider iiye etkilesimi, calisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkilemektedir.

Lider Gye etkilesiminin ise adanmislik Gzerindeki etkisini gdsteren ve aracilik etkisinin ilk asamasini

olusturan model Sekil 5’de gorilmektedir.

Sekil 5. Aracilik Etkisi Birinci Kosul Yapisal Esitlik Modeli
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Sekilde goriilen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 5’'de yer almaktadir. Degerler, kabul

edilebilir ve iyi uyum sinirlari icerisinde yer aldigindan modelin yapisal olarak uygun olugu ifade edilebilir.

Tablo 5. Aracilik Etkisi Birinci Kosul Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

. Esik Deger " . .

Indeks Adi ) Olgek Degeri Uyum Durumu
lyi Uyum Kabul Edilebilir

X2/df <3 <4-5 1,751 iyi Uyum

GFI 20,90 20,89-0,85 0,886 Kabul Edilebilir

CFI 20,95 20,90 0,956 iyi Uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,064 Kabul Edilebilir
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Olusturulan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p
degeri ve R? degerleri Tablo 6’ da gosterilmistir. Tabloda yer alan degerler lider iye etkilesiminin ise
adanmiglig ( B=0,56; p<0,05) etkiledigini, R? degeri ise ¢calisanlarin adanmiglik davranislarinin %31’inin lider
lye etkilesimi ile aciklanabilecegini ifade etmektedir. Bulgular ayni zamanda arastirmanin bir numarali
hipotezinin ve aracilik testi ilk kosulunun kabul edildigini de gdstermektedir.

Tablo 6: Aracilik Etkisi Birinci Kosula iliskin Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Degiskenler Standardize B StandartHata  p R?
Lider-Uye Etkilesimi - ise Adanmislik 0,56 0,089 ko 0,31

2. Kosul: Lider iiye etkilesimi psikolojik giiclendirme diizeyini etkilemektedir.

Lider tiye etkilesiminin psikolojik giliclendirme lzerindeki etkisini gosteren ve aracilik etkisinin ikinci
asamasini olusturan model Sekil 6’da gorulmektedir.

Sekil 6. Aracilik Etkisi ikinci Kosul Yapisal Esitlik Modeli

Sekilde gorilen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 7'de yer almaktadir. Tabloda GFl degeri
disindaki tim degerler, kabul edilebilir ve iyi uyum sinirlari igerisinde yer aldigi gérilmektedir. GFI degeri ise
kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer almamaktadir. Ancak, modele iliskin diger indeksler kabul edilebilir
sinirlar igerisinde yer aldigindan ve genel olarak GFI, AGFI ve CFl degerlerinin 0,80 ve 0,90 arasinda yer

almasinin yapinin iyi uyuma elverisli olugunu gosterdiginden (Arbuckle, 2012) modelin yapisal olarak uygun
oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 7. Aracilik Etkisi ikinci Kosul Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

indeks Adi Esik Deer Olgek Degeri Uyum Durumu
iyi Uyum Kabul Edilebilir

X2/df <3 <45 1,683 iyi Uyum

GFI 20,90 >0,89-0,85 0,839 Kabul Edilebilir

CFI >0,95 >0,90 0,947 iyi Uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,062 Kabul Edilebilir

Olusturulan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p
degeri ve R? degerleri Tablo 8'de gosterilmistir. Tabloda yer alan degerler lider ye etkilesiminin ise
adanmislig (B=0,64; p<0,05) etkiledigini R2 degeri ise psikolojik giiclendirmenin %38’inin lider lye etkilesimi
ile aciklanabilecegini ifade etmektedir. Bulgular ayni zamanda arastirmanin iki numarali hipotezinin ve aracilik
testi ikinci kosulunun kabul edildigini de gostermektedir.

Tablo 8. Aracilik Etkisi ikinci Kosula iliskin Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Degiskenler Standardize StandartHata p R?

Lider Uye etkilesimi - Psikolojik Glglendirme 0,62 0,066 HkE 0,38

3. Kosul: Lider iiye etkilesimi ile ise adanmighk arasindaki iliskide psikolojik giiclendirme araci
degiskendir.
Psikolojik giiclendirmenin, lider liye etkilesimi ile ise adanmislik arasindaki aracilik rollini test etmek
amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 7’de goérilmektedir.

Sekil 7. Aracilik Etkisi Yapisal Esitlik Modeli

67
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Sekilde goriilen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 9’da yer almaktadir. Degerler, kabul
edilebilir ve iyi uyum sinirlari icerisinde yer aldigindan modelin yapisal olarak uygun olugu ifade edilebilir.
Tablodaki degerler incelendiginde X2/df degerinin iyi uyum, CFl ve RMSEA degerlerini kabul edilebilir uyum
sinirlari icerisinde yer aldig1 gortlmektedir. GFl degeri ise kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer almamaktadir.
Ancak, modele iliskin diger indeksler kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer aldigindan ve genel olarak GFI, AGFI
ve CFl degerlerinin 0,80 ve 0,90 arasinda yer almasinin yapinin iyi uyuma elverisli olugunu gosterdiginden
(Arbuckle, 2012) modelin yapisal olarak uygun oldugu ifade edilebilir.

Tablo 9. Aracilik Etkisi Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

. Esik Deger " . .

Indeks Adi . I Olgek Degeri Uyum Durumu
lyi Uyum Kabul Edilebilir

X?/df <3 <4-5 1,673 lyi Uyum

GFI 20,90 20,89-0,85 0,807 Kabul Edilebilir

CFI 20,95 20,90 0,934 Kabul Edilebilir

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,061 Kabul Edilebilir

Olusturulan modele gére degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve
R2 degerleri Tablo 10’da goriilmektedir.

Tablo 10. Aracilik Etkisi Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Degiskenler Standardize 8  StandartHata p R?
Lider Uye Etkilesimi - Psikolojik Giiglendirme 0,62 0,079 * ok 0,38
Lider Uye Etkilesimi > Ise Adanmighk 0,17 0,099 0,131 0.49
Psikolojik Giiglendirme - ise Adanmislik 0,59 0,388 rEkx ’

Tablo 10’da gorildugu gibi araci degisken modele dahil edildiginde, bagimsiz degiskenle bagimli
degisken arasindaki iliskide p>0,05 olmasi, psikolojik giiglendirmenin lider Gye etkilesimi ile ise adanmishk
arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu durumda Baron ve Kenny (1986)'nin
dordiinci kosulunun da saglandigl gdzlemlenmistir. Dolayisiyla arastirmanin 3 ve 4 numarall hipotezleri de
desteklenmistir.

Tam aracilik etkisinin anlamli olup olmadigi Sobel testi ile degerlendirilmistir. Sobel testi, degiskenlere
ait dlizeltilmemis regresyon katsayilari (B) ile standart hata degerleri kullanilarak hesaplanmaktadir. Yapilan
hesaplamada Z skor katsayisi 1,96’dan bliylkse ve anlamliysa aracilik etkisinin anlamli oldugu soéylenebilir.
Arastirma sonuclarina iliskin degerler belirtilen kosullarn sagladigindan (Z=2,51; p=0,011) psikolojik
glclendirmenin, lider Gye etkilesimi ile ise adanmislik arasindaki tam aracilik etkisinin anlamli oldugu ifade
edilebilir.

6. Tartisma ve Sonug

Bu calisma, lider Uye etkilesiminin ise adanmishk Gzerindeki etkisini ve psikolojik giliglendirmenin
aracihk roli olup olmadigini belirlemek amaciyla geceklestirilmistir. Kavramsal cerceve ile desteklenerek
olusturulan dort hipotez, istatistiksel analiz yontemleri ile test edilmis ve elde edilen bulgular psikolojik
glclendirmenin lider Uye etkilesimi ile ise adanmishk arasindaki iliskide tam aracilik roli oldugunu
gostermistir.

Lider Gye etkilesiminin galisanlarin ise adanmisliklari izerinde etkisi oldugu varsayimini ifade eden
arastirmanin ilk hipotezi elde edilen bulgular dogrultusunda kabul edilmistir (p<0,05). Bulgular ayni zamanda,
¢ahsanlarin ise adanmislik davranislarinin %31’inin lider Uye etkilesimi ile acgiklanabilecegine de isaret
etmektedir. Lider Uye etkilesimi, diger liderlik kuramlarindan farkh olarak yalnizca liderden izleyiciye
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gerceklesen tutum, davranis ve uygulamalari degil, izleyicinin lidere olan yaklasimini da dikkate alan bir bakis
acisi icermektedir. Sosyal etkilesim kurami agisindan degerlendirildiginde, ¢alisanlarin lider ile
gerceklestirdikleri etkilesimin karsiligi olarak liderlerine ve islerine karsi olumlu duygular gelistirdikleri
sOylenebilir. Buna bagli olarak is ile ilgili olumlu duygulara sahip ¢alisanlarin ise sahip oldugu tim bilissel
kapasite ve fiziksel eneriji ile isine yogunlasmasi ve kendini isine adamasinin daha kolay miimkiin olacagi ifade
edilebilir. Elde edilen sonug, yazinda yer alan arastirmalar ile de ortlismektedir. De Oliveira ve Silva (2015),
Brezilya’da kar amaci giitmeyen kuruluslarda calisanlar ile yapmis olduklari arastirmada lider tiye etkilesimi
ile ise adanmislik arasinda pozitif yonla bir iliski tespit etmislerdir. Radstaak ve Hennes (2017), Hollanda’da
bir posta ve paketleme sirketi calisanlari ile gerceklestirdikleri arastirmada, lider tiye etkilesiminin g¢alisanlarin
ise adanmisliklari Gzerindeki etkisini dogrulayacak sonuglar elde etmislerdir. Yazarlar, lider liye etkilesiminin
getirdigi Ozerklik ve olumlu geri bildirimlerin calisanlarin icsel motivasyonlarini ve dolayisiyla ise
adanmisliklarini artirdigini ifade etmektedir. Demir ve Demirkaya (2011), 180 banka calisani 6rnekleminde
yapmis olduklari arastirmada, lider Gye etkilesiminin orgitsel iletisimi daha saglikli hale getirdigini ve bu
iletisim araciligi ile calisan adanmishgini arttirdigini ortaya koymuslardir.

Lider tiye etkilesiminin psikolojik giliclendirmeyi etkiledigi varsayimini ifade eden arastirmanin ikinci
hipotezi, elde edilen bulgular dogrultusunda kabul edilmistir (p<0,05). Hipoteze iliskin bulgular, psikolojik
glclendirmenin %38’inin lider liye etkilesimi ile agiklanabilecegini de gostermektedir. Psikolojik gliclendirme,
liderin sahip oldugu giic ve yetkinin bir kismini astlari ile paylasmasini da iceren bir siiregtir. Liderin yetkilerini
paylasmasi ise karsilikli etkilesimin sonucunda ortaya ¢ikan gliven duygusu ile gergeklesebilmektedir. Bir
baska ifadeyle, liderin astlarina olan gliveni, onlarin isleri ile ilgili kararlari almalarina ve alinan kararlara daha
fazla katilmalarina izin vermesiyle sonuglanir (Hill, Kang ve Seo, 2014: 774). Bu da, glgcli bir lider lye
etkilesiminin calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi Gizerindeki olumlu etkisini aciklayabilir. Elde edilen
bulgular, yazinda yer alan bircok calisma ile uyum gostermektedir. Ornegin, Kim ve George (2005), 176
restoran galisani ile; Gomez ve Rosen (2001), 13 farkli sirketten 256 galisan ile; Ceylan vd (2005) ise hizmet
sektoériinde 111 galisan ile yaptiklari arastirmalarda lider liye etkilesimi ile ¢alisanlarin psikolojik olarak
glclendirmesi Gzerindeki pozitif etkinin varligini dogrulayan bulgular elde etmislerdir. Yazarlar, lider lye
etkilesiminin psikolojik giliclendirme tzerindeki etkisini lider ile izleyici arasinda olusan gliven duygusu ile
actklamaktadir.

Arastirmada ayrica, psikolojik gliclendirmenin ise adanmislik Gzerindeki etkisini ifade eden 3 numarali
hipotez de elde edilen bulgular dogrultusunda kabul edilmistir. Yapilan arastirmalar, psikolojik
glclendirmenin, ozellikle icermis oldugu yetki devri ve 6zerklik unsurlari ile calisanlarin motivasyonlarini ve
0z yeterlilik duygularini arttirdigini ortaya koymaktadir (Meyerson ve Kline, 2008: 446; Jose ve Mampilly,
2014:96; Abdulrab vd., 2017: 1159). Bir baska ifadeyle, psikolojik olarak glglendirilmis calisanin, isi ile ilgili
kararlari verebilme, kendi 6zerk alanina sahip olma gibi kazanimlar dolayisiyla isine daha fazla adanmis
olacagi soylenebilir.

Lider lye etkilesiminin adanmislik Gzerindeki etkisinde psikolojik gliclendirmenin aracilik roli oldugu
seklindeki arastirmanin temel hipotezi, elde edilen bulgular dogrultusunda kabul edilmistir. Bir baska
ifadeyle, psikolojik giiclendirmenin, lider Gye etkilesiminin ¢alisanlarin ise adanmisliklari lizerindeki etkisinde
tam aracilk roli oldugu dogrulanmistir. Arastirma bulgulari ile dogrulanan tam aracilik rold, lider Uye
etkilesiminin ise adanmishk Gzerindeki etkisini, calisanlari psikolojik acidan giiglendirerek gerceklestirdigini
gostermektedir. Bu durum, saglikh bir sekilde gerceklesen lider lye etkilesimi sayesinde psikolojik olarak
glglendirilmis calisanlarin islerine iliskin adanmislik duygularinin arttigi seklinde yorumlanabilir. Lider tye
etkilesimi yaklasiminda liderler, ¢alisanlari ile kaliteli etkilesimin getirdigi gliven duygusuna sahiptirler. Olusan
glven duygusunun, sahip olduklari yetki ve ayricaliklarin bir bolimind astlarina devrederek onlari
glclendirme tutumu sergilemeleri konusunda liderleri tesvik ettigi soylenebilir. Liderleri tarafindan
kendilerine yetki devredilen galisanlarin ise psikolojik gliclendirmenin kazandirmis oldugu 6zerklik ve 6z
yeterlilik duygularinin (Bandura, 1994: 71; Spreitzer, 2007: 3-4; Hill, Kang ve Seo, 2014: 774) etkisi ile isleri
hakkinda olumlu duygular gelistirmesi ve bu baglamda ise adanmisliklarinin artmasi mimkin gérilmektedir.
ise adanmis calisanlarin drgiitsel ¢iktilara olumlu etkisi dikkate alindiginda, liderlerin astlarini psikolojik agidan
gliclendirmelerinin 6nemi ortaya ¢cikmaktadir.
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Elde edilen sonuglar, arastirmanin icerdigi sinirliliklar cercevesine degerlendirilmelidir. Oncelikle
sonuclar, arastirmanin gerceklestirildigi 6rneklem ile sinirlidir. Arastirmanin 6érneklemini Ordu ilinde faaliyet
gosteren tekstil isletmeleri igerisinden tesadifi 6rnekleme yontemi ile belirlenen (g isletmenin galisanlari
olusturmaktadir. Arastirma sonuglarinin genellenebilirligi agisindan farkli sektér ve o6rneklemlerde
tekrarlanmasinin dogru bir yaklasim olacagi degerlendirilebilir. Ayrica arastirma kesitsel nitelik tasimaktadir.
Kesitsel arastirmalarda veriler, tek seferde toplandigindan katilimcilarin yalnizca o anki duygu ve
disincelerini yansitmaktadir. Bu nedenle degiskenler arasi iliskilerin boylamsal arastirmalar ile de test
edilmesi dnerilebilir.
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