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GUCLENDIRICI LIDER DAVRANISININ PSIKOLOJIK

GUCLENDIRME UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK
GORGUL BiR ARASTIRMA
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Bu arastirma giiclendirici lider davramsimin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini incelemek-
tedir. Arastirmaya yonelik veriler bir iiretim firmasindaki 233 calisan yoluyla saglannustir. Arastirma
esnasinda oncelikle giiclendirici lider davranmist ve psikolojik giiclendirme kavramlar: tamimlannustir.
Daha sonra olusturulan arastirma metodolojisi isiginda korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Sonuc olarak, giiclendirici lider davramsuun yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilikci
performans icin kocluk boyutlarinin psikolojik giiclendirme iizerinde bir etkiye sahip olduklari bulun-

mugtur.
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AN EMPIRICAL STUDY ON THE EFFECT OF EMPOWERING
LEADER BEHAVIOR ON PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT

ABSTRACT

This research was examined direct effect of empowering leader behavior on psychological
empowerment. Survey data were collected from 233 subordinates working at a manufacturing firm.
Initially, empowering leader behavior and psychological empowerment were defined. Consequently,
correlation and regression analysis were performed according to the methodology of the research. As
a conclusion, delegation of authority, accountability, skill development and coaching for innovative
performance dimensions of empowering leader behavior were found to have a direct effect on
psychological empowerment.

Keyword: Empowering leader behavior, psychological empowerment, organizations,
manufacturing firm
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1. GIRIS

Ilgili yazim incelendiginde giiglendirme kavramimin yonetsel uygulamalar ve psikolojik giiclendirme ol-
mak iizere iki farkli agidan ele alindig1 goriilmektedir. Gii¢clendirme konusunda yonetsel uygulamalar ve
bu uygulamalarin ¢aliganlarca ne sekilde algilandig1 6nem tasir. Y6netsel uygulamalar acisindan giiclen-
dirmeyi ele alan ¢aligmalarda hiyerarsik a¢idan yukaridan asagi giden bir siirecin yagandig1 ve yonetici-
nin ¢aba ve girisimlerinin 6nemli rol aldig1 goriilmektedir. Bu hiyerarsik yapida, yonetici sahip oldugu
giicli caligani ile paylagsmaya karar verdiginde giiclendirme s6z konusu olmaktadir (Conger ve Kanun-
go, 1988, 5.471-482; Wilkinson, 1998, s.40-56; Siegall ve Gardner, 2000, s.703-722). Gii¢lendirmeyi
psikolojik bakis a¢isindan ele alan ¢aligmalarda ise ¢alisanlarin giiclendirmeye yonelik algilari lizerinde
durulmustur (Thomas ve Velthouse, 1990, s.666-681; Spreitzer, 1995, s.1442-1465).

Yonetsel uygulamalar acisindan giiclendirme, yoneticinin giiciinii caligsanlari ile paylastig1 bir siirec ola-
rak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988, s.472). Psikolojik giiclendirme kavramui ise caliganin
kendisini giiclendirilmig hissedip hissetmedigine iligkin algisin1 ifade eder. Yonetim tarafindan yiiriitii-
len yonetsel faaliyetlerin caliganlar tarafindan ne sekilde algilandigi 6nem tasir (Thomas ve Velthouse,
1990, s.672). Gii¢lendirmenin psikolojik boyutu yonetsel uygulamalarindan farklilagarak calisanlarin
giiclendirme uygulamalarina yonelik algilarini ve yasadiklar tecriibeleri vurgulamaktadir. Gii¢, yetkin-
lik, kontrol ve 6z yeterlilik gibi kavramlara iligskin algilar ve inanglar giiclendirmenin psikolojik boyu-
tunda vurgulanan 6nemli kavramlar olarak ortaya ¢cikmaktadir (Greasley vd., 2005, s.356-357).

Orgiitlerde calisanlarn giiclendirme algilarmni etkileyen unsurlarin neler oldugunun bilinmesi nem ta-
simaktadir. Bu baglamda etkili unsurlardan biri durumunda olan liderin davraniglarinin ¢caliganlarin giic-
lendirme algilarini nasil ve ne yonde etkiledigi onemlidir. Bu dogrultuda gii¢clendirici lider davraniginin
psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi arastirilacak ve gii¢lendirici lider davranigi boyutlarinin psiko-
lojik giiclendirme ve boyutlar: iizerindeki etkileri incelenecektir.

2. GUCLENDIRICI LIDER DAVRANISI

Yonetici, ¢aligsanlarini giiglendirmek icin bir caba gosteriyorsa caligsanlarin gii¢lendirildiginden bahset-
mek miimkiin olabilir (Thomas ve Velthouse, 1990, s.667). Giiclendirme ¢alisanlara kendi isleri ile il-
gili ve isin sonuglarina yonelik daha fazla sorumluluk verilmesini icerir. Diger taraftan, giiclendirme ca-
lisanlarin 6rgiit performansina katki saglamalarina imkan tanimak i¢in yoneticinin bilgiyi paylagmasini
ifade eder (Ford ve Fottler, 1995, s.21-28). Bilgi paylagimi, ¢calisanlarin alinan igletme kararlarinin ne-
denlerini anlamalarini saglar ve sonug olarak orgiit faaliyetlerine bagliliklarimi arttirir. Hiyerarsik yapida
saglanacak yukariya dogru iletisimle caligsanlar goriislerini ve sikayetlerini agikca ve 6zgiir bir sekilde
vurgulama firsatina sahip olmaktadirlar (Wilkinson, 1998, s.47).

Gii¢lendirme 6z yeterlilik algilamalarimin saglanmas ile iligkilidir. Dolayisiyla, yoneticinin calisanlarin
kendi basina karar vermelerini tesvik etmesi giiclendirme siirecinin énemli bir unsurudur. Calisanlarin
isi ile ilgili kararlar almas1 ve kargilastiklar1 sorunlara kendi baglarina ¢6ziime kavusturmalari giiclen-
dirme acisindan 6nemlidir. Yonetici gliclendirme ¢abalarini desteklemek icin caliganlarin ihtiyact olan
becerileri gelistirecek gerekli egitimleri almalarina 6nem verir. Yoneticilerin risk alimini ve yeni fikir-
leri tegvik etmesi, gosterilen performansa karsilik geri bildirimde bulunmasi ve yapilan hatalar1 6gren-
mek icin onemli firsatlar olarak gérmesi giiclendirmenin amacina ulagmasinda énemlidir (Konczak vd.,
2000, s.301-313).
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Kogel’e (2005, s.419-420) gore ¢alisanlarin giiclendirilmesi iizerinde en onemli etki yoneticilerin dav-
ranig ve yonetim tarzlaridir. Yoneticinin yaratacagi giiven, baglilik ve acik tartisma ortami, katilimer ol-
masi ve bilgi paylagimini benimsemesi, yagsanan bagarilar1 ya da basarisizliklar: 6grenme firsatina doniig-
tiirmesi, hata yapma korkusunu ortadan kaldirmasi, karar verip uygulama yapilmasini tegvik etmesi, ca-
lisanlarin performansi konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin bir geribildirim saglamasi, misyon ve
vizyonu tarif etmesi ve paylagsmasi ve caliganlara kogluk yapmasi giiclendirmeyi etkiler.

Konczak, Stelly ve Trusty (2000, s.301-313) calismalarinda giiclendirici lider davranigin1 yetki verme,
sorumluluk, kendi bagina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kocluk olmak iizere alt1 boyutta incelemislerdir. Yetki verme boyutu, yoneticinin ig siire¢c ve prosediir-
lerini gelistirmeye yonelik olarak ¢aligsanlarinin kendi kararlarini verebilmelerine imkan tanimasini agik-
lar. Sorumluluk boyutu, yoneticinin ¢aligsanlarini yaptiklar: faaliyetlerin sonu¢larindan sorumlu tutmasi-
n1 ifade eder. Yonetici, yetkisini ¢alisanlara dagitmakta ve ayn1 zamanda sonuclarin sorumlulugunu ta-
simalarini saglamaktadir. Kendi bagina karar verme boyutu, isin yliriitiilmesiyle ilgili olarak ¢alisanlarin
onemli konulara iligkin kararlar almalar1 konusunda yoneticinin onlara giivenini ifade eder. Kendi basi-
na karar vermeyi cesaretlendirme 6nemli bir unsurdur. Yonetici, ¢alisanlarini kendi ¢ézlimlerini gelis-
tirmeleri icin tegvik eder ve onlara yardimci olur. Bilgi paylasimi boyutu, caligsanlarin istenen sonuglara
ulagmasi i¢in yoneticinin gerekli bilgiyi onlarla paylagmasini ifade eder. Yoneticinin ¢aliganlarla bilgi-
lerini paylagsmasi, onlarin orgiitsel performansa en uygun katkiy1 yapmalarini imkan tanimaktadir. Bece-
ri gelistirme boyutu, yoneticinin zamanini ¢caliganlarinin egitimine ve becerilerini gelistirmeye harcama-
sii ifade etmektedir. Yenilikci performans i¢in kocluk boyutu, yoneticinin ¢alisanlarini hata yapma pa-
hasina karsin yeni fikirler denemesi konusunda tesvik etmesini ifade eder.

Matthews, Diaz ve Cole (2003, 5.297-318) caligmalarinda giiclendirmenin iligkisel ve psikolojik bakis
acisindan yararlanarak orgiitsel giiclendirmeyi dinamik yapi, igyeri kararlarinin kontrolii ve bilgi payla-
siminda akicilik olmak iizere ti¢ boyutta tanimlamiglardir. Dinamik yap1 boyutu, is ortaminda calisanla-
rin hem prosediirlere hem de davranislara yonelik karar vermelerine yardimci olacak degistirilmeye agik
yonlendirici talimatlar olusturulmasini igerir. Isyeri kararlarmin kontrolii boyutu, ¢alisanlarm is hayatt
boyunca edindigi tecriibeler sonucu olusan bakig acilarini ¢aligma ortamina yansitmalarina izin verilme-
sini ifade eder. Bilgi paylasiminda akicilik boyutu, sirket i¢inde tiim bireylerin her tiirlii bilgiye ulasa-
bilmesini agiklar. Matthews ve arkadaglarina (2003, s.297-318) gore ¢aliganlarin giiclendirme algilarini
yiikseltmenin en etkin ve en diisilk maliyetli yolu giiclendirmeyi etkileyen orgiitsel faktorleri ortaya
koymaktir.

3. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Conger ve Kanungo (1988, 5.471-482) yiiriittiikleri calisma ile psikolojik giiclendirme kavramina oncii-
lik etmiglerdir. Giiglendirmenin iligkisel (yonetsel uygulamalar) ve motivasyonel anlami arasindaki
farkliliga dikkat cekmislerdir. Iliskisel boyut, giiclendirme 6ncesi ve sonrasi yonetici ve caligan arasin-
daki iligkileri tanimlamaktadir. Motivasyonel boyut ise ¢alisanlarin motive olmalarini saglamak i¢in ini-
siyatifin caliganlara gecirilmesini saglayan bir siireci ifade eder. Conger ve Kanungo (1988, 5.472), giic-
lendirmenin merkez noktasi olarak kabul ettikleri giic kavramina odaklanmiglardir. Giiciin kontrollii bir
bicimde caliganlara verilmesiyle ¢alisanlarin kendi kararlarini verme ve yiiriitme hakkina sahip olacagi-
n1 belirtmiglerdir. Conger ve Kanungo (1988, s.477), giiclendirmeyi 6z yeterlilikle ilgili motivasyona
yonelik bir kavram olarak nitelendirmektedir. Oz yeterlilik duygusunun gii¢lendirilmesi, bireysel giig-
stizliige neden olan faktorlerin indirgenmesi ile miimkiindiir. Bireylerde gii¢siizliige neden olan yapisal
faktorleri orgiitsel faktorler, yonetim tarzi, 6diil sistemi ve ig plani olmak lizere dort grupta toplamigtir.
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Diger taraftan katilimc1 yonetim, amag belirleme, geribildirim sistemi, 6rnekleme, duruma gére degisen

yetkinlik bazli ddiillendirme ve is zenginlestirme olarak belirledigi yonetsel uygulamalar bu konuda

destekleyici olmalidir. Yonetsel uygulamalar gii¢clendirmenin gerceklesmesini saglayan faktorlerden sa-

dece birisidir ama tek basina yeterli degildir.

Thomas ve Velthouse (1990, 5.666-681) gelistirdikleri biligsel model ¢ercevesinde psikolojik giiglen-
dirme algisinin dort boyutunu anlam, yetkinlik, se¢cim ve etki olmak tizere tanimlamiglardir. Giiglendir-
menin tek bir boyut ile tarif edilmesinin gii¢liigiine deginerek, birden fazla boyut ile aciklanmasinin uy-
gun olacagini ortaya koymuglardir. Yonetsel uygulamalar ile calisanlarin algilamalarini birbirinden ayir-
miglardir.

Spreitzer (1995, s.1442-1465), Thomas ve Velthouse’in (1990) calismasina benzer olarak psikolojik
giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, kendi bagina karar verme ve etki olmak iizere ¢aliganin igine yonelik
motivasyonunu etkileyen dort unsurdan olusan bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Psikolojik giiclendirme-
nin girdileri olarak kontrollii olma, 6z saygi, bilgiye erisim ve performans bazli 6diil sistemini; ¢iktilart
olarak yonetsel etkinlik ve yenilik¢i davraniglari ele almig ve psikolojik gii¢lendirme ile ilgili pozitif
iligkilerini aragtirmigtir.

Psikolojik giiclendirmenin ilk boyutu olan anlam, bireyin iistlendigi gorevin amacina ya da hedeflerine
iligskin yiikledigi anlam ile kendi ideallerini ya da standartlarini karsilagtirmasini ifade eder. Goérevin ca-
lisan i¢in anlam ifade etmesi orgiite olan bagliliginin, katiliminin ve ise yonelik dikkatinin artmasi ile so-
nuglanacagina inanilmaktadir. Gorevin ¢alisan i¢in anlam ifade etmemesi durumunda ise ¢alisanin 6rgii-
te olan baghiligiin azalacagi, olaylara karsi ilgisiz kalacagi ve gorevin de dikkat sorunu yasayacagi dii-
stintilmektedir. Yetkinlik boyutu, bireyin goreve yonelik faaliyetleri basariyla gerceklestirebilecegine
iliskin kendi becerisine olan inancini ifade eder. Bireyin kendine inanmamasi, becerisini kullanmasini
gerektiren durumlardan kagmasina neden olmaktadir. Bu kagis, bireyin korkulari ile yiizlesmesini, be-
cerilerini farkina varmasini ya da farkina vardigi becerilerini gelistirmesini engelleyecektir. Bireyin ken-
di becerisine inanmas1 durumunda ise, bireyin inisiyatif kullanmasi, daha fazla caba gostermesi ve en-
gellerle karsilagtiginda ortadan kaldirmak i¢in gayret etmesi ile sonuglanacaktir. Dolayisiyla, giiclendir-
menin bu boyutunda bireyin kendi becerisine olan inanci énem tagimaktadir (Thomas ve Velthouse,
1990, 5.672-673).

Secim boyutu, bireyin igsindeki davraniglarinda, siireclerde ve yeni girisimlerinde 6zerk olmasini ifade
eder. Bireyin faaliyetlerinde sorumluluk almasinin 6nemi iizerinde durur. Bireyin tek basina se¢im san-
sinin olmasi esneklik, yaraticilik, inisiyatif, rahatlik ve 6z diizenleme imkani tanimaktadir. Bireyin olay-
lar ilizerinde kontrolii s6z konusu ise duygusal sikint1 yagamayacak ve 6z saygt duygusunda bir azalma
s0z konusu olmayacaktir. Etki boyutu, gorevin gerceklestirilmesi sirasinda fark yaratmay: ifade etmek-
tedir. Bireyin ige yonelik sonuglar iizerindeki etkisini algilama derecesi dnemlidir. Birey ise yonelik so-
nuglari etkileyebildigi siirece kendini giiclendirilmig hissetmektedir. Her bir boyuta yonelik bireyin yiik-
sek puan almasi giiclendirildigine yonelik algisinin yiiksek oldugunu gosterir. Diger taraftan, caliganlar
ne kadar kendilerini gii¢lendirilmis olarak algilasa da yoneticinin caligsanlara davraniglart onem tegkil
eder. Yonetici, ¢calisanlarini giiclendirmek i¢in bir ¢aba gdstermiyorsa calisanlarin giiclendirildigine ilis-
kin bir tanimlama yapmak dogru olmaz (Thomas ve Velthouse, 1990, s.672-673).
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4. GUCLENDIRICI LIDER DAVRANISI ILE PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ARASINDAKI
ILISKILER

Liderin ¢alisanlarini giiclendirmesi icin anlam, yetkinlik, secim ve etki ile iligkili olarak ¢aligsanin igine

yonelik motivasyonunu arttirmalidir (Thomas ve Velthouse, 1990, 5.672-673). Calisanlar kendileriyle

paylasilan giicii orgiitiin yararina kullanacaklarindan dolay1 orgiit performansi iizerinde olumlu etki ya-
ratacaklardir (Beatty ve Ulrich, 1991, s.17).

Redmond, Mumford ve Teach (1993, s.120-151) psikolojik giiclendirmenin anlam ve yetkinlik boyu-
tuyla yenilikg¢i faaliyetler arasinda iliski bulmuglardir. Gérevi kendisi i¢in anlam ifade eden ve 6z yeter-
liligi yiiksek olan ¢aligsanlarin daha fazla yenilik¢i caba i¢inde oldugunu belirtmislerdir. Bass (1985) psi-
kolojik giiclendirmenin se¢im ve etki boyutlariyla ilgili olarak kontrol ve etkileme kavramlarinin yeni-
lik¢i davraniglar ile ilgili olabilecegini ortaya koymustur.

Parker ve Price (1994, s.911-928) yiiriittiikleri ¢calismada calisanlarin giiclendirmeye yonelik hisleri ile
yoneticilerinin kendilerini gii¢lendirdikleri, kontrol ettikleri ve yonetsel destek sagladiklarina iligkin al-
gilar1 arasinda pozitif bir iligki bulmuglardir. Eger caligsanlar yoneticilerini gii¢lendirici ve destekleyici
olarak algiliyorlarsa kendilerini daha giiclendirilmis hissetmektedirler.

Spreitzer, Mark ve Kizilos’un (1997, 5.679-704) yiirtittiikleri calismada gli¢lendirmenin katilimci yone-
tim anlayisina dayandig1 ve caligsanlarin ig tatminini arttirmak igin yoneticilerin karar verme yetkilerini
caliganlarla paylagmalarinin gerekli oldugu sonucuna varmiglardir. Caligma sonuclarina gore ¢alisanla-
rin ige yogunlagmasini saglamak igin orgiitsel hiyerarsinin miimkiin olan en az seviyeye indirilmesi ge-
rekmektedir. Calisanlarin gii¢lendirilmesi yoluyla is tatminini ve motivasyonu arttiran, isten kaynakla-
nan gerginli8i azaltan bir orgiit ikliminin yaratilmas1 miimkiin olmaktadir.

Konczak, Stelly ve Trusty nin (2000, s.301-313) yaptiklar1 calismada giiclendirici lider davranigt ile psi-
kolojik gii¢lendirme arasinda anlamli iligkiler ortaya ¢ikmistir. Yetki verme, kendi bagina karar verme,
bilgi paylagimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kocluk boyutlar ile psikolojik giiclendir-
me arasinda orta diizeyde, sorumluluk boyutu ile psikolojik giiclendirme arasinda diisiik diizeyde ilis-
kiler bulmuglardir.

Lee ve Koh (2001, 5.684-695) calismalarinda giiclendirmeye yonelik yonetsel uygulamalar ile caligan-
larin algilamalarini bir arada incelemislerdir. Yoneticinin giiclendirici davranislarindan etkilenen calisa-
nin goreve iliskin anlam, yetkinlik, secim ve etki ile ilgili algisini yansitan psikolojik durumunu ortaya
koymuglardir.

5.YONTEM

5.1 Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu aragtirmanin amaci gii¢lendirici lider davraniginin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini belir-
lemektir. Bu dogrultuda ilk olarak gii¢clendirici lider davranisi ile psikolojik giiclendirme arasindaki ilis-
ki belirlenecek ve daha sonra giiclendirici lider davranigt boyutlarinin psikolojik gii¢clendirme ve boyut-
lan1 tizerindeki etkileri incelenecektir. Giiclendirici liderlik davranisi ile psikolojik giiclendirme arasin-
daki iligkiyle ilgili teorik destek saglanarak ortaya konan aragtirmanin modeli ve hipotezleri asagida go-
riildiigii gibidir.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli
H1: Giiglendirici lider davraniginin yetki verme boyutu psikolojik giiclendirmeyi etkiler.
H2: Giiclendirici lider davraniginin sorumluluk boyutu psikolojik giiclendirmeyi etkiler.
H3: Giiglendirici lider davraniginin kendi basina karar verme boyutu psikolojik giiclendirmeyi etkiler.
H4: Giiclendirici lider davraniginin bilgi paylasimi boyutu psikolojik gii¢clendirmeyi etkiler.
HS5: Giiglendirici lider davraniginin beceri gelistirme boyutu psikolojik giiclendirmeyi etkiler.

Hé6: Giiclendirici lider davraniginin yenilik performans icin kocluk boyutu psikolojik gii¢clendirmeyi
etkiler.

5.2 Arastirmanin Kapsam

Bu aragtirmanin kapsamini elektronik egya iireten bir firmanin Beylikdiizii fabrikasinda iiretim depart-
manina bagli sasi yoneticiligi boliimiinde ve kalite departmaninda c¢aligan tiim mavi yakalilar olustur-
maktadir. Uretim departmanina bagli sasi yoneticiligi boliimiinde ve kalite departmanlarinda sirasiyla
750 ve 170 mavi yakali ¢caligan bulunmaktadir. Ana kiitleyi olusturan 920 mavi yakali caliganin 233 ta-
nesinden cevap alinabilmistir. 233 mavi yakali ¢calisan ana kiitlenin %25’ini olusturmaktadir.

5.3 Kullamlan Olcekler

Yonetsel uygulamalar acisindan giiclendirmeyi 6lgmek icin Konczak ve arkadaglari (2000) tarafindan
gelistirilen giiclendirici lider davranigt 6l¢egi kullanilmustir. Yetki verme, sorumluluk, kendi bagina ka-
rar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kocluk olmak iizere alti1 boyut-
tan ve on yedi ifadeden olusan Sl¢ekte bilgi paylasimi boyutu iki soru, diger boyutlar ise ii¢ soru ile tem-
sil edilmektedir. Boyutlara iligkin 6rnek ifadeler asagida gosterilmistir.

Yetki verme: “YOneticim ig siire¢ ve prosediirlerini gelistirmeye yonelik gerekli kararlari vermemde ba-
na yetki verir.”

Sorumluluk: “Ydneticim yaptigim igle ilgili faaliyetlerden beni sorumlu tutar.”

Kendi bagina karar verme: “Y0Oneticim isin yiiriitiilmesinde etkili olan 6nemli konulara iligkin kararlar
almamda bana giivenir.”
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Bilgi paylagimi: “Istenen sonuglara ulasmam igin gerekli bilgiyi benimle paylagr.”
Beceri gelistirme: “YOneticim yeni beceriler geligstirmem icin bana firsat saglar.”

Yenilik¢i Performans icin kocluk: “Yoneticim benim i¢in bir tecriibe olacag: diislincesiyle hata yapma
pahasina beni risk almaya yonlendirir.”

Gii¢lendirici lider davranigt 6lgeginde her bir ifadeye verilen cevaplarin degerlendirilmesi ile her bir yo-
neticinin giiclendirme davranigi puanina ulagilir. Puanin yiikselmesi, yoneticinin giiclendirici davranigi-
nin etkinligini gostermektedir. Bu durumda olasi en yiiksek puan 85’tir.

Caliganlarin giiclendirmeye yonelik algilarini 6lgmek icin Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psiko-
lojik giiclendirme 6l¢egi kullanilmistir. Anlam, yetkinlik, se¢im ve etki olmak iizere dort boyuttan ve on
iki ifadeden olusan 6lgekte, her boyut ii¢ ifade ile temsil edilmektedir. Boyutlara iligkin 6rnek ifadeler
agsagida gosterilmistir.

Anlam: “Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in anlamlidir.”

Yetkinlik: “Isimle ilgili faaliyetleri gergeklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.”
Segim: “Isimi 6zgiirce yapabilmem i¢in 6énemli firsatlar verilmistir.”

Etki: “Departmanimdaki gelisen olaylar iizerinde énemli 6l¢iide s6z sahibiyim.”

Psikolojik giiclendirme 6l¢egindeki ifadelere verilen cevaplarin degerlendirilmesi ile her bir ¢alisana
yonelik psikolojik giiclendirme puanina ulagilir. Alinabilecek en yiiksek puan 60’tir. Puanin yiikselmesi,
caliganin giiclendirmeye yonelik algilarinin olumlu yonde oldugunu ve kendini psikolojik olarak daha
fazla giiclendirilmis hissettigini gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan tiim 6lgekler uyumun saglanmasi amaciyla 5°1i Likert sekline doniistiiriilmiistiir.
Boyutlara iligkin ifadeler; “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum”, “Ke-
sinlikle Katilmiyorum” seklinde hazirlanmis ve 1-5 arasinda degerlendirmeye tabi tutulmustur. Giiglen-
dirici lider davranigi ve psikolojik giiclendirme 6l¢ceklerinin orijinali 6nce Tiirk¢e’ye cevrilmis daha son-
ra konu ile ilgili akademisyenlerin goriisii alinarak 6lgek lizerinde gerekli degisiklikler yapilmigtir. So-
rularin anlagilirhiginin saglanmasi icin 20 calisan ile pilot calisma gerceklestirilmis ve dlceklere son sek-
li verilmistir. Elde edilen bilgiler “SPSS for Windows 13.0” istatistik programui ile degerlendirilmisgtir.

Olceklerin giivenilirligini belirlemek amaciyla, sirali 6lcegin kullanildig1 Slgme araclarma uygulanan
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Bu hesaplamalar sonucunda giiclendirici lider
davranigi ve psikolojik giiclendirme 6lceklerinin standardize edilmis Cronbach Alpha degerleri sirasiyla
0.93 ve 0.88 olarak bulunmusgtur. Giivenilirlik katsayilar1 6l¢eklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

6.1 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan mavi yakal calisanlarin %66’s1 erkek, %34’ ise kadindir. Katilimcilarin yas dagi-
Iimlar1 incelendiginde %65’inin 20-29 yas arasinda, %26’sin1 30-39 yas arasinda, %8’inin 40-49 yas ara-
sinda, %1’inin ise 50 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeyi ele alindiginda
%2’si ilkokul, %85°1 lise ve %13’ 6n lisans ve lisans mezunudur. Katilimcilar is hayatindaki toplam
caligma siireleri agisindan incelendiginde %4’iiniin 1 yildan daha az, %23’iiniin 1 ile 4 yil arasinda,
%29’unun 4 ile 7 y1l arasinda, %18’inin 7 ile 10 y1l arasinda, %8’inin 10 ile 13 y1l arasinda, %18’inin
13 yildan daha fazla siiredir is hayatinda olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin bulunduklar firmadaki
caligma siireleri ele alindiginda %9’unun 1 yildan daha az, %38’inin 1 ile 4 y1l arasinda, %23’{iniin 4 ile
7 yil arasinda, %12’sinin 7 ile 10 y1l arasinda, %4’iiniin 10 ile 13 yil arasinda, %12’sinin 13 yildan daha
fazla bulunduklar1 firmada ¢alistiklar1 goriilmektedir. Katilimeilar ¢alistiklari departman agisindan ince-
lendiginde %63 iiniin iiretim ve %37 sinin kalite departmaninda gorev aldiklar1 goriilmektedir.

6.2 Giiclendirici Lider Davramsi ile Psikolojik Giiclendirme Arasindaki Iliskiler

Giiclendirici lider davranigi ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon
ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Giiclendirici lider davranigi ile psikolojik gii¢lendirme ara-
sinda anlaml bir iligki (Bkz.: Ekler-Tablo 1) goriilmiistiir (r=0.63, p<0.01). Bu iligkiyi destekler nite-
likte alt1 boyut ile ifade edilen giiclendirici lider davraniginin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisi
(Bkz.: Ekler-Tablo 2) anlamli bulunmustur (F=26.14, p<0.01).

Giiglendirici lider davramginin yetki verme ($=0.17, p<0.05), sorumluluk (=0.21, p<0.05), beceri ge-
listirme (B=0.24, p<0.05) ve yenilik¢i performans i¢in kogluk ($=0.13, p<0.05) boyutlar1 psikolojik
giiclendirme {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu dort boyutun s6z konusu etkileri giiclendirici lider
davranisinin diger boyutlar1 olan kendi basina karar verme ve bilgi paylagsimi boyutlarinin korelasyon
analizinde ortaya ¢ikan etkilerini golgelemistir. Boylece kendi bagina karar verme ve bilgi paylasimi bo-
yutlarinin psikolojik gii¢lendirme iizerinde anlamli etkileri kalmamugstir. Dolayisiyla, H;, H,, Hs ve Hg

hipotezleri kabul edilirken, H; ve H, hipotezleri reddedilmistir.

Psikolojik gii¢lendirme iizerinde anlamli bir etkiye sahip olan yetki verme, sorumluluk, beceri gelistir-
me ve yenilik¢i performans igin kogluk boyutlarinin psikolojik giiclendirmenin hangi boyutlar iizerin-
de etkileri olduklar1 (Bkz.: Ekler-Tablo 3) ortaya konmugtur. Gii¢lendirici lider davraniginin sorumluluk
(B=0.38, p<0.05) ve beceri gelistirme (=0.32, p<0.05) boyutlar1 psikolojik gii¢clendirmenin anlam bo-
yutu iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. Bu iki boyutun s6z konusu etkileri giiclendirici lider davrani-
sinin yetki verme, kendi bagina karar verme, bilgi paylagimi ve yenilik¢i performans icin kogluk boyut-
larinin korelasyon analizinde ortaya ¢ikan etkilerini golgelemistir. Bu durumda yetki verme, kendi ba-
sina karar verme, bilgi paylasimi ve yenilik¢i performans i¢in kog¢luk boyutlariin anlam boyutu iizerin-
deki etkileri anlamin1 yitirmigtir.

Giiglendirici lider davramiginin sorumluluk boyutu (f=0.45, p<0.05) psikolojik giiclendirmenin yetkin-
lik boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Sorumluluk boyutunun bu etkisi giiclendirici lider dav-
raniginin diger boyutlarinin korelasyon analizinde ortaya ¢ikan etkilerini golgelemistir. Boylece yetki
verme, kendi bagina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kogluk
boyutlarinin yetkinlik boyutu iizerinde anlamli etkileri kalmamusgtir.
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Giiclendirici lider davranmiginin yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu (=0.25, p<0.05) psikolojik
giiclendirmenin secim boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Yenilik¢i performans i¢in kogluk bo-
yutunun bu etkisi giiclendirici lider davraniginin diger boyutlarinin korelasyon analizinde ortaya ¢ikan
etkilerini golgelemistir. Bu durumda yetki verme, sorumluluk, kendi bagina karar verme, bilgi paylasi-
mi1 ve beceri gelistirme boyutlarinin secim boyutu iizerindeki etkileri anlamini yitirmigtir.

Giiglendirici lider davraniginin yetki verme ($=0.20, p<0.05), sorumluluk (f=0.18, p<0.05) ve yenilik-
¢i performans igin kogluk (B=0.21, p<0.05) boyutlar1 psikolojik giiclendirmenin etki boyutu iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. Bu boyutlarin s6z konusu etkileri gii¢lendirici lider davranisinin kendi basi-
na karar verme, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutlarinin korelasyon analizinde ortaya ¢ikan et-
kilerini golgelemistir. Boylece kendi bagina karar verme, bilgi paylasimi ve beceri gelistirme boyutlari-
nin etki boyutu iizerinde anlamli etkileri kalmamustir.

7. SONUC

Bu arastirmada gii¢lendirici lider davranisi ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligki belirlenmis ve
giiclendirici lider davranigt boyutlarinin psikolojik giiclendirme ve boyutlari iizerindeki etkileri incelen-
mistir. Bu ¢alismada giiclendirici lider davranigi ile psikolojik gii¢clendirme arasinda anlaml bir iligki
bulunmustur. Ilgili yazinda arastirmacilar yonetici tarafindan yerine getirilmesi gereken faaliyetlerin
onemi iizerinde durmaktadirlar (Conger ve Kanungo, 1988, s.471-482; Honold, 1997, 5.202-212; Spre-
itzer, Mark ve Kizilos, 1997, s.679-704; Wilkinson, 1998, s.40-56; Konczak, Stelly ve Trusty, 2000,
s.301-313; Lee ve Koh, 2001, s.684-695) Calisanlar, yoneticilerini giliclendirici olarak algiliyorlarsa
kendilerini daha giiclendirilmis hissetmektedirler (Parker ve Price, 1994, s.911-928). Konczak, Stelly
ve Trusty (2000, s.301-313) yiirtittiikleri calismada giiclendirici lider davranis ile psikolojik gii¢lendir-
me arasinda anlamli iligkiler bulmuglardir. Lee ve Koh (200, s.684-695) yiiriittiikleri calismada giiclen-
dirici lider davranigindan etkilenen c¢alisanin goreve iligkin anlam, yetkinlik, se¢im ve etki ile ilgili al-
gisin1 yansitan psikolojik durumunun 6nemini ifade etmislerdir.

Aragtirmamizda gii¢lendirici lider davranisi ile psikolojik giiclendirme arasinda bulunan anlaml iligki-
de yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans i¢in kocluk boyutlarinin etkileri
oldugu goriiliirken, kendi bagina karar verme ve bilgi paylagimi boyutlarinin ise anlamli bir etkiye sahip
olmadiklar1 goriilmiistiir. Bu aragtirmada yapilan analizler sonucunda psikolojik giiclendirme iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olan yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kogluk boyutlarinin psikolojik giiclendirmenin hangi boyutlar: iizerinde etkileri olduklari ortaya kon-
mugtur. Thomas ve Velthouse’a (1990, 5.666-681) gore yoneticinin calisanlarim giiclendirmesi i¢in an-
lam, yetkinlik, secim ve etki ile iligkili olarak algilarinit olumlu yonde etkilemelidir. Gii¢lendirici lider
davraniginin yetki verme boyutu psikolojik giiclendirmenin etki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sa-
hiptir. Yoneticinin giiciinii paylagarak ¢aliganlara is siire¢ ve prosediirlerini gelistirmeye yonelik olarak
yetki vermesi durumunda c¢aligsanlar bu giicii orgiitiin yararina kullanacaklarindan orgiitte geligsen olay-
lar lizerinde olumlu etki yapacaklardir (Beatty ve Ulrich, 1991, s.16-30). Sewell ve Wilkinson’a (1992)
gore giiclendirmenin anlam ifade edebilmesi i¢in giiciin yoneticiden ¢aligana dogru aktarilmasi gerekir.

Bu aragtirmada gii¢lendirici lider davranisinin sorumluluk boyutu psikolojik giiclendirmenin anlam, yet-
kinlik ve etki boyutlar {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Yoneticinin ¢alisanlarini yerine getirdikleri
faaliyetlerden ve sonuclarindan sorumlu tutmasi yiiklendigi gorevin kendisi i¢in bir anlam ifade etme-
sini saglayacak, kendi becerisine olan inanci artacak ve gorevine yonelik olarak sonuclara etki edebile-
cektir. Blanchard, Carlos ve Randolf (1996) giiclendirme uygulamalarinda ¢alisanlarin faaliyette bulun-
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mak i¢in 6zerk olmalarinin ve ayni zamanda ortaya ¢ikan sonuglardan sorumlu olmalarimin 6nemini or-
taya koymuglardir. Conger ve Kanungo (1988, s.471-482) calisanlarin 6z yeterlilik duygusunun giiclen-
dirilmesinde katilimc1 yonetimi destekleyici bir yonetsel uygulama olarak ele almistir. Ford ve Fottler
(1995, 5.21-28) caligsanlarin kendi iglerine ve sonuglarina etki edebilmelerini saglayacak sorumlulugun
verilmesi gerektigini belirtmiglerdir.

Bu aragtirmada giiclendirici lider davraniginin beceri gelistirme boyutu psikolojik gii¢lendirmenin an-
lam boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Yoneticinin ¢aliganlarin yasadiklar sorunlari ¢c6zmeye
ve becerilerini gelistirecek egitimlere zaman ayirmasi ¢alisanlarin yaptiklari isleri anlamli kilmaktadir.
Honold (1997, 5.202-212) gii¢lendirme uygulamalarinda ¢alisanlarin sorunlarini ¢ézmede yoneticilerin
yardimet olmalarinin 6nemini belirtmistir.

Bu aragtirmada gii¢lendirici lider davraniginin yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu psikolojik giic-
lendirmenin se¢im ve etki boyutlari {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Yoneticinin ¢aliganlarini hata
yapma pahasina karsin yeni fikirler denemeleri i¢in tesvik etmesi ve risk almaya yonlendirmesi ¢aligan-
larin gelisen olaylar lizerinde 6zerk ve kontrol sahibi olmasin1 saglamaktadir. Bass (1985) psikolojik
giiclendirmenin secim ve etki boyutlariyla iligkili kontrol ve etkileme unsurlariin yenilik¢i davraniglar
ile ilgili olabilecegini ifade etmistir.

Bu aragtirma sonucunda yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk
calisanlarin giiclendirmeye yonelik algilari tizerinde anlamli etkileri olan gii¢lendirici lider davranisi bo-
yutlart olarak ortaya ¢ikmistir. Bu s6z konusu boyutlar rgiitlerde giiclendirme ile iligkili lider davranigi-
nin sergilenmesinde yoneticilere yardimei olacaktir. Konuyla ilgili gelecekte aragtirma yapacaklarin fark-
I1 sektorlere yonelmeleri miimkiindiir. Departmanlar arasinda ve farkli yonetim seviyelerinde uygulanan
giiclendirme faaliyetlerindeki farkliliklar1 ortaya koymalart aragtirmalarini zenginlestirecektir.
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EKLER
Tablo 1. Degiskenlere ve Boyutlara iligkin Ortalamalar, Standart Sapmalar, Giivenilirlikler ve
Korelasyonlar
ort. S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
S.

Psikolojik Giglendirme  3.67 0.71 0.88"

Anlam 423 091 0.76" 0.93°

Yetkinlik 427 085 0.737 078" 0.89°

Secim 349 097 0777 0347 038" 0.79°

Etki 268 1.11 0.677 022" 0.12" 0.50" 0.91°

Giiglendirici lider 3.33 0.76 0.63 0.507 0457 0.507 0407 0.93°

davranisi

Yetki verme 3.12 1.03 049 0377 036 0367 0357 0.76" 0.83°

Sorumluluk 3.84 0.87 0.47: 0.54:: 0.54:‘ 0,29: 0.09, 0.66: 0.46:: 0.75"

Kendi basma karar 3.32 097 048" 033" 028" 0417 0377 0.84™ 0.58" 0.38" 0.84°

verme

Bilgi paylasimi 343 096 0467 0417 0347 0357 027" 0787 0437 0487 0.64" 083"

Beceri gelistirme 3.42 096 0567 048 036 0.43" 038" 0.877 0.56 048 0.70” 0.74” 0.86°

Yenilik¢i performans ~ 2.89 1.03 046~ 0267 024" 045" 0397 076" 0447 034" 058" 048" 0.62" 0.81°

icin kogluk

Not: ** p<0.01, a Cronbach Alpha

Tablo 2. Giiclendirici Lider Davraniginin Psikolojik Giiclendirme Uzerindeki Etkisini Gosteren
Regresyon Sonuglar

Gtglendirici lider davranisi
Yetki verme
Sorumluluk
Kendi basina karar verme
Bilgi paylasimi
Beceri gelistirme
Yenilik¢i performans i¢in kogluk
F
RZ
Diizeltilmis R
Not: * p<0.05, ** p<0.01

Standardize edilmis regresyon katsayilar1
Psikolojik Giiglendirme

0.17*
0.21*
0.05
0.01
0.24*
0.13*
26.14%*
0.41
0.39
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Tablo 3. Giiclendirici Lider Davramsi Boyutlarimin Psikolojik Giiclendirme Boyutlart Uzerindeki
Etkisini Gosteren Regresyon Sonuglar

Standardize edilmis regresyon katsayilari
Anlam Yetkinlik Sec¢im Etki

Giglendirici lider davranist

Yetki verme 0.07 0.12 0.10 0.20*

Sorumluluk 0.38%* 0.45* 0.07 0.18%*

Kendi basina karar verme -0.06 -0.03 0.11 0.10

Bilgi paylagimi 0.03 0.02 0.00 -0.02

Beceri gelistirme 0.32% 0.10 0.12 0.16

Yenilik¢i performans icin -0.08 -0.03 0.25%* 0.21*
kogluk
F 21.05%* 17.54%* 13.13%* 11.18%*
R’ 0.36 0.32 0.26 0.23
Diizeltilmis R 0.34 0.30 0.24 0.21
Not: * p<0.05, ** p<0.01




