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OZET

BILGIN, Ayse Beste. Miitevaz: Liderligin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisinde Isle
Biitiinlesme ve Oz Yeterliligin Aracilik Rolii: Milletvekili Damismanlar: Uzerine
Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2024.

Bu arastirmanin amaci, algilanan miitevaz liderligin gorev performansi tizerindeki etkisini
ve bu etkide isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin aracilik roliinii incelemektir. Arastirma,
Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisinde gorev yapan milletvekili danigsmanlar1 {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklemini 173 milletvekili danigmani olusturmaktadir.
Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanmilmistir. Yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak yapilan analiz sonucunda, miitevazi liderligin gorev performansini pozitif
yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bunun yaninda, miitevazi liderligin
isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik iizerinde de pozitif yonde ve anlaml etkileri oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, isle biitlinlesme ve 0z yeterliligin gorev performansi tizerinde pozitif
yonde ve anlamli etkileri oldugu bulunmustur. Aracilik analizleri sonucunda, isle
biitiinlesme ve 6z yeterliligin miitevazi liderlik ile gérev performansi arasindaki iliskide
tam aracilik rolii oynadig1 belirlenmistir. Bu bulgular, algilanan miitevazi liderligin
calisanlarin gorev performansini artirmada 6nemli bir rol oynadigmi ve bu etkinin isle
biitiinlesme ve 6z yeterlilik araciligiyla gergeklestigini gostermektedir. Arastirma sonuglari,
orgiitlerde miitevaz1 liderlik uygulamalarmin tesvik edilmesinin, calisanlarin isle
biitlinlesme diizeylerini ve 0z yeterlilik algilarmi artirarak gorev performanslarini

ylikseltebilecegini ortaya koymaktadir.

Anahtar Sozciikler

Miitevazi Liderlik, Gérev Performansi, Isle Biitiinlesme, Oz Yeterlilik



ABSTRACT

BILGIN, Ayse Beste. The Mediating Role of Work Engagement and Self-Efficacy in the
Effect of Humble Leadership on Task Performance: A Research on Parliamentary
Advisors, Master's Thesis, Ankara, 2024.

The purpose of this research is to examine the effect of perceived humble leadership on
task performance and the mediating role of work engagement and self-efficacy in this
relationship. The research was conducted on parliamentary advisors working in the Grand
National Assembly of Turkey. The sample of the study consists of 173 parliamentary
advisors. A survey method was used as the data collection tool. As a result of the
structural equation modeling analysis, it was found that humble leadership has a positive
and significant effect on task performance. The results of the research also revealed that
humble leadership positively and significantly influences task performance. Additionally,
it was determined that humble leadership has positive and significant effects on work
engagement and self-efficacy. Moreover, work engagement and self-efficacy were found
to have positive and significant effects on task performance. Mediation analyses showed
that work engagement and self-efficacy play a full mediating role in the relationship
between humble leadership and task performance. These findings demonstrate that
humble leadership plays an important role in improving employees' task performance,
and this effect occurs through work engagement and self-efficacy. The results of this
study indicate that encouraging humble leadership practices in organizations can enhance
employees' task performance by increasing their levels of work engagement and

perceptions of self-efficacy.

Keywords

Humble Leadership, Task Performance, Work Engagement, Self-Efficacy
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GIRIS

Is diinyasinin dinamik ve rekabetci yapisi icinde, drgiitlerin siirdiiriilebilir basaris1 i¢in
liderlik etkinligi ve calisan performansi giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir
(Owens & Hekman, 2012). Orgiitsel hedeflere ulasmada calisan performansinin
oynadig1 kritik rol, kurumlar1 is verimliligini artiran faktorleri derinlemesine
incelemeye yoneltmektedir. Geleneksel yaklasimlar, sadece maddi tesviklerin ¢alisan
motivasyonunu ve verimliligini optimize etmekte yetersiz kaldigin1 gostermektedir.
Bu baglamda, calisan performansini yiikseltmek i¢in daha biitiinciil yaklagimlar
benimsenmesi gerekmektedir (Bartlett vd., 2012). Cagdas orgiit yapilarinda, liderler
ve calisanlar arasindaki iligkilerin kalitesi, yiiksek performans kiiltiiriiniin
olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir (Khan vd.,

2022).

Miitevazi liderlik, liderin kendini arka planda tutarak ekip iiyelerinin yeteneklerini ve
katkilarin1 6n plana ¢ikarmasina dayali bir yaklasim sunmaktadir. Bu liderlik tarzi,
liderler kusurlarini kabullenmesi, baskalarindan 6grenmeye acik olmasi ve geri
bildirimleri dikkate almasi ile tanimlanmaktadir (Nielsen vd., 2010; Owens &
Hekman, 2012). Literatiirde miitevazi liderlik, orgiitsel baglamda cesitli pozitif
ciktilarla iliskilendirilmektedir (Karaca Kalkan, 2023). Spesifik olarak, miitevazi
liderlik yaklasimi, ¢alisanlar1 olumlu orgiitsel davranislar sergilemeye tesvik ederek,
kurumsal amag ve hedeflere ulasilmasinda ¢alisan performansini yiikseltebilmektedir
(Ou vd., 2014). Miitevazi liderligin ¢alisan performansini, ¢alisanlarin 6z yeterlilik
algilar1 (Al Wali vd., 2022; Mao vd., 2019) ve isle biitiinlesme (Hawamdeh, 2022;
Walters & Diab, 2016) aracilifiyla etkiledigi belirtilmektedir. Oz yeterlilik, bireylerin
zorlu gorevleri istlenme istekliligini, ¢abalarini ve dayanikliliklarini etkileyen 6nemli
bir psikolojik faktor iken (Stajkovic & Luthans, 1998), isle biitiinlesme, bireylerin
islerine olan duygusal, bilissel ve fiziksel bagliliklarini ifade etmektedir (Kahn, 1990).
Miitevaz1 liderlerin c¢alisanlarin  giiclii yoOnlerini takdir etmesi, onlarin 06z
yeterliliklerini ve islerine olan bagliliklarini artirarak gorev performanslarini olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Bu baglamda, miitevazi liderligin, ¢alisanlarin 6z yeterlilik
ve isle biitliinlesme diizeylerini gliclendirerek gorev performanslarini artirabilecegi

One siiriilmektedir.



Bu caligma, miitevazi liderligin gorev performansi tizerindeki etkisini ve bu iliskide
0z yeterlilik ile isle biitiinlesmenin aracilik roliinii incelemeyi amaclamaktadir.
Arastirma, sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) ve sosyal bilgi isleme teorisi
(Salancik & Pfeffer, 1978) ¢ercevesinde ele alinmaktadir. Sosyal miibadele teorisi,
bireylerin karsilikli fayda saglayan iliskiler gelistirme egiliminde oldugunu o6ne
sirmektedir (Blau, 1964). Bu baglamda, miitevaz1 liderlik davranislarinin,
calisanlarin bu davraniglara olumlu tutum ve davranislarla karsilik vermesini tesvik
etmesi beklenmektedir. Sosyal bilgi isleme teorisi ise, bireylerin tutum ve
davraniglarinin sosyal baglamdan etkilendigini vurgulamaktadir (Salancik & Pfeffer,
1978). Bu teoriye gore, liderlerin miitevazi davraniglarinin, ¢alisanlarin is ortamini
algilama bi¢imlerini etkileyerek, onlarin isle biitiinlesme, 6z yeterlilik ve performans

diizeylerini sekillendirmesi beklenmektedir.

Bu arastirma, miitevazi liderlik, gorev performansi, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik
degiskenleri arasindaki iligkileri biitiinciil bir model ¢ercevesinde inceleyerek
literatiire katki sunmayi hedeflemektedir. Ozellikle, miitevaz1 liderli§in gorev
performans: iizerindeki etkisinde isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin araci roliiniin
arastirilmasi, liderlik ve performans arasindaki iliskinin altinda yatan mekanizmalarin
daha iyi anlasilmasina olanak tanimaktadir. Her ne kadar literatiirde bu degiskenler
arasindaki ikili iliskileri inceleyen c¢alismalar bulunsa da, tiim bu degiskenleri
biitlinciil bir model igerisinde ele alan ¢alismalarm siirl oldugu goriilmektedir. Bu
arastirma, s0z konusu boslugu doldurmayi1 ve degiskenler arasindaki karmasik
iliskileri daha kapsamli bir sekilde aciklamayir amaglamaktadir. Milletvekili
danigsmanlar1 iizerinde yiritiilen bu 6zgilin ¢alisma, liderlik kavraminin farkli is
baglamlarindaki etkilerini anlamaya yonelik ©Onemli bir adim olarak
degerlendirilmektedir. Ozellikle siyasi arenanin kendine 6zgii dinamikleri ve ¢alisma
kosullar1 diisiintildiigiinde, bu baglamda miitevazi liderligin etkilerinin incelenmesi,
literatiire O0zgiin katkilar saglama potansiyeli tagimaktadir. Bu yoOniiyle, arastirma
sonuglarinin hem akademik literatiire hem de uygulayicilara yonelik Onemli
cikarimlar sunmasi1 beklenmektedir. Elde edilecek bulgularin, orgiitlerde liderlik

gelistirme programlarinin tasarlanmasina, ¢alisan performansinin artirilmasina ve



daha etkili insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesine katkida bulunacagi

ongoriilmektedir.

Bu calisma, alt1 ana bolimden olusmaktadir. Ilk boliimde, miitevazi liderlik, isle
biitiinlesme, 6z yeterlilik ve gorev performansi kavramlar1 detayli bir sekilde ele
almmaktadir. Ikinci boliimde dncelikle s6z konusu degiskenler arasindaki iliskilere
yonelik teorik ¢erceve sunulmakta, ardindan literatiirdeki ¢alismalar 6zetlenmektedir.
Ugiincii boliimde, arastirmanin ydntemi, drneklem, veri toplama araglari ve veri
analizi yontemleri agiklanmaktadir. Dordiincii boliimde, arastirmada gergeklestirilen
analizler sonucunda ulasilan bulgular raporlanmaktadir. Besinci boliimde, arastirmada
ulasilan bulgular literatiir 1s181nda tartisilmakta ve son boliimde ise sonuclar ve

oneriler yer almaktadir.



1. BOLUM

LITERATUR TARAMASI

1.1. MUTEVAZI LIDERLIK
Bu baslikta 6ncelikle liderlik kavrami, ardindan miitevazi liderlik kavrami ele alinmistir.
1.1.1. Liderlik Kavram

Lider, o6rgiit ortaminda veya insanlar arasinda ortaya ¢ikan ¢esitli sorunlar1 ¢ézme
becerisine sahip (Mumford vd., 2000; Zaccaro vd., 2000), orgiit kiltiiriini
olusturabilen, yoOnetebilen ya da zaman zaman doniistiirebilen (Schein, 2004),
bireyleri belirli bir hedef etrafinda toplayan ve sahip oldugu igsel motivasyon ile
kisisel ozellikler sayesinde ¢evresindekileri etkileyebilen (Dinger & Bitirim, 2007)

kisi olarak tanimlanabilir.

Insanlik tarihinin en temel ve etkili kavramlarindan biri olan liderlik tanimlarina
bakildiginda (Tablo 1); bir grup insani yonlendirme, ilham verme ve bir hedefe dogru
yonlendirme siirecidir. Liderlik sadece is diinyasinda degil, her diizeyde ve her
sektorde onemlidir. Tyi bir lider vizyoner bir bakis agisina sahip olmali, etkili iletisim
becerilerine, kararlilik ve cesarete sahip olmalidir. Ancak liderlik, sadece bir pozisyon
ya da unvanla degil, ayn1 zamanda karakter, tutum ve davraniglarla da ilgilidir. Bu
sebeple liderlik, sadece yetenek ve deneyimle degil, siirekli bir 6grenme ve gelisim
siirecidir (Cinnioglu, 2018). Liderlik kavrami, tarihsel siire¢ igerisinde farkl
yaklasimlar ve teorilerle ele alinmis olup, degisen toplumsal ve Orgiitsel ihtiyaclara
gore siirekli olarak evrilmistir. Modern liderlik anlayisinda, liderin teknik
becerilerinin yani sira duygusal zekasi, empati yetenegi ve etik degerleri de 6n plana
cikmaktadir. Etkili bir lider, ekibinin potansiyelini ortaya ¢ikarabilmeli, onlar1t motive
edebilmeli ve ortak hedefler dogrultusunda yonlendirebilmelidir. Ayrica, giinlimiiziin
hizla degisen is diinyasinda liderler, belirsizliklerle basa c¢ikabilmeli, yenilik¢i

diisiinebilmeli ve degisime uyum saglayabilmelidir. Bu baglamda liderlik, dinamik ve



cok boyutlu bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakta ve bagarili organizasyonlarin temel

taslarindan birini olusturmaktadir.

Tablo 1. Liderlik Tanimlari

House (1971), liderligi isletmenin amaclarina ve etkili ¢aligsmasina katki yapmak
lizere ekip liyelerini harekete gecirme ve etkileme kapasitesi olarak ele almistir.

Abraham (1992), liderligi baskalarinin diisiince ve davranislari iizerinde etkide
bulunma giicii seklinde ifade etmistir.

Pinar (1999) ise, talimat verme, Onemli kararlar alma ve gruplar1 yonetme
faaliyetlerini iistlenen kisilerin gergeklestirdigi bir yonetim kavrami olarak liderligi
betimlemektedir.

Hogan ve Kaiser (2005), liderligi rekabet istiinliigii saglayabilecek bir ekibi kurma
ve biiylitme becerisi seklinde tanimlar.

Winston ve Patterson (2006), liderligi, Orgiitsel amaglar1i basarmak icin
calisanlarinin hem duygusal hem de fiziksel ¢aba gostermesini miimkiin kilan siire¢
olarak degerlendirmistir.

Cetin (2008), genel anlamda liderligi, bir kisinin grubu belirlenmis orgiitsel
amaclara ulagtirmak i¢in etkileme siireci olarak gormektedir.

Erdem ve Dikici (2009), liderligi bir insan ile bir grup arasinda otorite ve giice
dayali etkilesim ag1 olarak tanimlarken;

Ozcan vd. (2012), liderin bir grubu veya ekibi hedefe ulasmalar1 icin etkileyebilen
kisi oldugunu soyler.

Bozkurt ve Goral (2013) ile Sharma ve Jain (2013), liderligi, bir grubun ortak
amaclarini gergeklestirmesini saglamak adina yol gosterip basarinin elde edilmesini
miimkiin kilan siire¢ olarak gortir.

Malik vd. (2014), liderligi, insanlar1 kendi hedeflerini gerceklestirmeleri ve
kapasitelerini azami diizeyde kullanmalar1 i¢in motive eden ve etkileyen bir siire¢
olarak agiklar.

Kogel (2014), lideri, bagkalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda harekete geciren ve
onlara ilham vererek goniillii bicimde kendisini takip etmelerini saglayan kisi
seklinde ifade eder.

Diker (2017) ise liderligin, astlarin paylastig1 amag ve hedefleri onlara animsatarak
bir araya getiren ve bu dogrultuda yonlendirici islevi iistlenen biitlinlestirici bir
unsur olduguna isaret eder.

Kaynak: Cinnioglu (2018)



1.1.2. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Fark

Liderlik ve yoneticilik, is diinyasinda sikca karsilasilan ancak birbirinden farkl
kavramlardir. Tam olarak bu noktada yapilan tanimlar ve 6zelliklerinin ayrimini daha
iyl yapabilmek ve kavrayabilmek ic¢in aradaki bu karisiklig1 ac¢ikliga kavusturmak
gerekmektedir. Bu nedenle lider ve yonetici arasindaki farkliliklar1 kisa ve net bir

sekilde agiklamak faydali olacaktir.

Liderlik, bir grubu belli bir vizyon etrafinda birlestirme, ilham verme ve motive etme
stirecidir. Bir lider, takimini1 yonlendirirken onlara vizyonunu aktarir, yeni fikirleri
tesvik eder ve degisimi cesaretle yonetmektedir. Yoneticilik ise daha ¢ok mevcut
stirecleri yonetme, kaynaklar1 optimize etme ve organizasyonel hedeflere ulasma
siirecidir. Bir yonetici, daha ¢ok isleri diizenli bir sekilde yiiriitmeye odaklanmakta,
siirecleri denetlemekte ve kaynaklari etkili bir sekilde kullanmaktadir. Liderlik
genellikle karizma, etki ve astlarin goniillii destegi lizerine insa edilirken, yoneticilik
daha ¢ok pozisyonel gii¢ ve otoriteye dayanmaktadir. Her ikisi de bir organizasyon
icin Onemlidir ve ideal olarak, bir lider ayn1 zamanda etkili bir yonetici olmali ve
liderlik ile yoneticilik arasindaki dengeyi saglamalidir. Yonetici ile lider arasindaki

farklar1 6zetlemek gerekirse (Sentiirk, 2015; Unlii, 2018):

* Yoneticiler ve liderler genel anlamda yenilikg¢idir; fakat lider, ayrica 6zgiin bir
yaraticiliga sahiptir.

 lkisi de bir vizyon gelistirebilir; ancak lider, bu vizyonu ortaya koyup
cevresindekilere ilham verir.

* Yonetici “dogru” seyleri yaparken, lider yonetimi gelistirir ve yonlendirir.

* Yoneticiler ¢ogu zaman taklitci veya kopya odakliyken, liderler &zgiin
yaklasim sergiler.

* Yonetici siire¢ ve yap1 konularina agirlik verir, lider ise insanlarin beklenti ve
ihtiyaclarina yonelir.

* Yoneticiler daha kisa vizyona sahipken, liderlerin vizyonu genellikle daha

uzun vadeli ve genis kapsamlidir.



* Yoneticiler mevcudu koruma egilimindedir, liderler ise statiikoyu sorgular
veya buna meydan okur.
* Yoneticiler i¢in goniillii sekilde pesinden gelen astlar nadirken, liderlerin dogal

olarak izleyenleri bulunur.

1.1.3. Miitevazihk Kavrami

Miitevazi liderlik kavramina gegmeden once miitevazilik kavramina agiklik getirmek
daha dogru olacaktir. Miitevazilik gegmisten giliniimiize tarih, psikoloji, din ve felsefe
gibi pek cok alanda farkli sekillerde ele alinmistir. Genel anlamda miitevazilik;
tevazu, alcak goniilliiliikk, “kendi degerini oldugundan asagi gosteren, baskalarini
kiiciik géormeyen, biiyliklenmeyen kimse” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2022).
Kisinin kendisini, kabiliyetlerini oldugundan daha fazla ya da énemli gostermemesi,
kendi yetenek ve degerinin farkinda olmasina ragmen tevazu gostermesi anlamina da
gelmektedir. Miitevaz1 kisiler genelde diger insanlarla olan iliskilerini hosgorii ve
saygl cercevesinde yiriitmekte ve kendilerini 6n plana ¢ikarmak yerine bagka
insanlarin da basar1 ve katkilarini takdir etmektedirler. Gurur, kibir ve haset gibi
duygulardan uzak, elestiriye acik, kendi hatalarin1 kabul edip bunlardan ders
cikarabilen kisiler olmakla birlikte baskalarini1 kiiciimsemekten, {istten bakmaktan

kaginmaktadirlar (Ucok & Aksu Can, 2024).

1.1.4. Miitevaz1 Liderlik Kavram

Miitevaz1 liderlik kavrami, son yillarda liderlik literatiiriinde giderek artan bir ilgi
gormekte ve oOrgiitsel davranis alaninda Onemli bir arastirma konusu haline
gelmektedir. Bu liderlik tarzi, geleneksel liderlik yaklasimlarindan farkli olarak,
liderin kendi sinirlarinin farkinda olmasi, baskalarinin katkilarini takdir etmesi ve
stirekli 6grenmeye acik olmasi gibi o6zellikleri 6n plana ¢ikarmaktadir (Owens &

Hekman, 2012).

Miitevazi liderlik, liderin kibirli davraniglardan ve kendini 6vmekten uzak durmasini
ifade etmektedir. Bu tiir liderler, kendi gii¢lii ve zayif yonlerinin bilincindedirler.

Glcli yonleri hakkinda bobiirlenmekten kaginirken, zayif yonlerini gelistirmek icin



caba sarf etmekten ¢ekinmezler. Miitevazi liderler, kendi eksikliklerini kabul eder ve
bunlar iyilestirmek i¢in adimlar atarlar. Ayni1 zamanda, basarilarini abartmadan,
alcakgoniillii bir sekilde degerlendirirler (Kerse vd., 2020). Miitevazi liderler, kendi
bilgi, beceri ve yeteneklerini nesnel bir bakis acisiyla degerlendirme yetenegine sahip
olan kisilerdir. Bu liderler, is arkadaslarinin fikirlerine ve Onerilerine deger verir,
onlardan 6grenmeye acik bir tutum sergilerler. Calisma arkadaslarinin basarilarini
takdir ederek, onlarin kariyer gelisimlerini desteklemekten ¢ekinmezler. Ayrica, is
arkadaslarinin liderlik rollerini iistlenmelerini tesvik eder ve cesaretlendirirler.
Miitevazi liderler, olaylara ve durumlara bagkalarinin perspektifinden bakabilme

yetenegine sahiptirler (Karaca Kalkan, 2023).

Miitevazi liderlik kavraminin temelinde, liderin kendisini asir1 6ne ¢ikarmadan, ekip
iiyelerinin gii¢lii yonlerini ve katkilarin1 6n plana ¢ikarma egilimi yatmaktadir. Bu
liderlik anlayisinda, lider kendi hatalarini1 kabul etme, bagkalarindan 6grenme ve geri
bildirime acik olma gibi davranislar sergilemektedir (Nielsen vd., 2010). Miitevazi
liderlik kavrami, Owens ve arkadaslari1 (2013) tarafindan gelistirilen bir model

cergevesinde ii¢ temel davranis boyutu ile agiklanmaktadir:

* Kendini dogru degerlendirme: Bu boyut, liderin kendi giiclii ve zayif yonlerinin
farkinda olmasini, kisisel sinirlarini kabul etmesini ve kendini objektif bir
sekilde degerlendirebilmesini ifade etmektedir. Miitevazi liderler, kendi
yeteneklerini abartmadan veya kiigiimsemeden, gercekgi bir 6z-degerlendirme

yapabilme becerisine sahiptirler.

* Baskalarin1 takdir etme: Bu boyut, liderin ekip iiyelerinin katkilarini ve
basarilarin1 tanimasi, ovmesi ve deger vermesini i¢ermektedir. Miitevazi
liderler, calisanlarin gii¢lii yonlerini fark eder, onlarin basarilarini vurgular ve

ekip liyelerinin organizasyona olan katkilarini agikca ifade ederler.

+ Ogrenmeye aciklik: Bu boyut, liderin yeni fikirlere, yaklasimlara ve geri
bildirimlere a¢ik olmasini, siirekli gelisim ve O8renme odakli bir tutum

sergilemesini kapsamaktadir. Miitevaz1 liderler, kendi bilgi ve becerilerini



gelistirmeye istekli olduklar1 gibi, bagkalarindan 6grenmeye de agiktirlar

(Owens vd., 2013).

Miitevazi liderlik, etik liderlik, otantik liderlik ve hizmetkar liderlik gibi diger pozitif
liderlik yaklasimlariyla da iliskilendirilmektedir. Bu liderlik tarzlar1 arasinda
benzerlikler bulunmakla birlikte, miitevazi liderlik 6zellikle liderin kendini dogru
degerlendirmesi ve 6grenmeye acikligi boyutlariyla 6n plana ¢ikmaktadir (Oc vd.,
2015). Ornegin, hizmetkar liderlik ile miitevazi liderlik arasinda énemli benzerlikler
bulunmakla birlikte, miitevazi liderlik daha ¢ok liderin kendi sinirlarin1 kabul etmesi
ve Ogrenmeye acik olmasi iizerine odaklanirken, hizmetkar liderlik daha ¢ok
baskalarina hizmet etme ve onlarin gelisimine katkida bulunma iizerine

yogunlagmaktadir (Jiang vd., 2019).

Miitevaz1 liderlik kavram, kiiltiirel baglamda farkliliklar gosterebilmektedir. Bazi
kiiltlirlerde miitevazilik daha fazla deger goren bir 6zellik iken, digerlerinde giiclii ve
karizmatik liderlik daha &n planda olabilmektedir. Ornegin, Dogu Asya kiiltiirlerinde
miitevazilik genellikle daha fazla takdir edilirken, Bati kiiltiirlerinde 6zgiiven ve
kendini ifade etme daha 6n planda olabilmektedir. Bu nedenle, miitevazi1 liderlik
uygulamalarimin kiiltiirel baglama goére uyarlanmasi ve yorumlanmasi Onem
tasimaktadir (Mittal & Dorfman, 2012). Miitevaz: liderligin uygulanmasinda bazi
zorluklar da bulunmaktadir. Ornegin, bazi organizasyonlarda miitevaz1 davraniglar
zayiflik  olarak  algilanabilmekte veya liderlik otoritesini  zayiflatacagi
diistiniilebilmektedir. Bu nedenle, miitevazi liderlik tarzinin benimsenmesi ve etkili
bir sekilde uygulanmas1 i¢in organizasyonel kiiltiiriin de bu yaklasimi destekleyecek

sekilde donilismesi gerekmektedir (Owens & Hekman, 2012).
1.1.5. Miitevaz: Liderligin Onciilleri

Miitevaz1 liderligin Onciilleri, bu liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasini ve gelismesini
saglayan faktorleri ifade etmektedir. Kisisel oOzellikler acisindan bakildiginda,
miitevazi liderligin en 6nemli onciillerinden biri, liderin sahip oldugu 6z farkindalik
diizeyidir. Yiksek 6z farkindaliga sahip liderler, kendi gii¢lii ve zayif yonlerini daha

1yl tanimakta ve bu sayede daha miitevazi bir tutum sergileyebilmektedirler (Owens
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& Hekman, 2012; Boudlaie vd., 2022). Ayrica, empati yetenegi de miitevazi liderligin
gelisiminde 6nemli bir rol oynamaktadir. Empatik liderler, astlarinin duygularini ve
bakis acilarini daha iyi anlayabilmekte ve bu da onlarin daha miitevazi davranmalarina

yol agmaktadir (Nielsen & Marrone, 2018).

Liderin sahip oldugu deger sistemi ve etik anlayisi da miitevazi liderligin dnemli
onclillerindendir. Etik degerlere baglilik ve diiriistliik, liderin miitevaz1 davraniglar
sergilemesini tesvik etmektedir (Caldwell vd., 2017; Austad & Eide, 2023). Nielsen
ve Marrone (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢esitli kavramlarin miitevazi
liderligin gelisiminde onemli roller oynadigi vurgulanmistir. Dindarlik ve dinsel
baghligin miitevaz1 liderlik davraniglarinin ortaya c¢ikmasinda etkili oldugu
vurgulanmistir. Bununla birlikte, manevi destek almanin da liderlerin miitevazi
tutumlar gelistirmesine katki sagladig: belirtilmistir. Ayrica, diren¢ ve baglilik gibi
kisisel ozellikler de miitevaz1 liderligin onemli Onciilleri arasinda sayilmistir.
Miitevazi liderligin Onciilii olarak 6ne ¢ikan diger kavramlar arasinda affetme yetenegi
ve liderin gerektiginde oziir dileyebilme kapasitesi de bulunmaktadir (Karaca Kalkan,

2023).

Morris ve arkadaslar1 (2005) tarafindan yiiriitiilen bir diger ¢calismada, miitevaziligin
kisisel yordayicilar: ele alinmistir. Arastirmacilar, narsisizm, Makyavelizm, 6z-sayg1
ve duygusal zeka gibi bireysel 6zelliklerin miitevazilik iizerinde belirleyici etkiler
gosterebilecegini 6ne siirmiislerdir. Buna gore, narsisizm ve Makyavelizm seviyeleri
yiikseldikge, bireylerin miitevazilik diizeylerinin diismesi beklenmektedir. Ote
yandan, duygusal zekanin iki dnemli bileseni olan duygusal farkindalik ve duygu
yonetimi becerilerinin artmasiyla birlikte, kisilerin miitevazilik diizeylerinin de
yiikselmesi ongoriilmektedir. Oz-saygi konusunda ise miitevazi bireylerin 6z-saygi
diizeylerinin asir1 uglarda olmasi1 beklenmemektedir. Diger bir ifadeyle, miitevazi
kisilerin ne savunmaci bir tutumla asir1 yliksek bir 6z-saygiya, ne de kendilerini asir1
derecede kiiciimseyen diisiik bir 6z-saygiya sahip olmalar1 beklenmemektedir (Karaca

Kalkan, 2023).

Cevresel faktorler, miitevazi liderligin gelisiminde 6nemli bir role sahiptir. Ornegin,

liderin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirel 6zellikleri miitevazi liderligin ortaya
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c¢ikmasinda etkili olmaktadir. Kolektivist kiiltiirlerde, miitevazilik daha fazla deger
goren bir ozellik oldugundan, bu tiir kiiltiirlerde yetisen liderlerin daha miitevazi
davranislar sergileme egiliminde olduklar1 gdzlemlenmektedir (Oc vd., 2015). Orgiit
kiiltiirii de miitevaz1 liderligin ortaya c¢ikmasini ve siirdiiriilmesini etkilemektedir.
Agik iletigimi, igbirligini ve siirekli 6grenmeyi tesvik eden bir 6rgiit kiiltiirii, liderlerin

daha miitevazi davraniglar sergilemesine olanak tanimaktadir (Argandona, 2015).

Deneyimsel faktorler de miitevaz1 liderligin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir.
Ornegin, egitim ve yetistirme programlar1 miitevaz liderligin gelisiminde énemli bir
onciil olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Liderlik egitimlerinde miitevazilik ve etik
davraniglarin vurgulanmasi, liderlerin bu yonde gelismelerine katki saglamaktadir (Oc
vd., 2015). Bunun yaninda, liderin ge¢miste yasadigi basarisizliklar veya zorluklar,
onun daha miitevazi bir yaklasim benimsemesine neden olabilmektedir. Bu tiir
deneyimler, liderin kendi sinirlarin1 ve hatalarini kabul etme egilimini artirmaktadir

(Ou vd., 2014).
1.1.6. Miitevaz:1 Liderligin Sonuclari

Literatiirde miitevazi liderligin orgiitlerde ¢esitli olumlu sonugclarla iligskilendirildigi
goriilmektedir. Ik olarak, miitevazi liderligin calisanlarin gorev performansini
artirdig tespit edilmistir. Miitevazi liderler, ¢alisanlarinin yeteneklerini taniyarak ve
onlarin katkilarin1 takdir ederek, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve
gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerine olanak tanimaktadir. Bu durum,
liderlerin c¢alisanlarina duydugu giliven ve onlar1 destekleyen yaklagimlariyla
iliskilendirilmektedir. Ozellikle, liderlerin algcakgoniillii davranislari, ¢alisanlarin
daha yiliksek performans gostermelerine katkida bulunmakta ve 1is yerinde

motivasyonu artirmaktadir (Mao vd., 2018; Al Wali vd., 2022).

Miitevaz1 liderlik ayrica oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini (OVD) da tesvik
etmektedir. Calisanlar, liderlerinin algakgoniillii tavirlar1 sayesinde orgiit yararina
goniillii davraniglarda bulunmaya daha istekli hale gelmektedir. Bu tiir davranislar,
orgiitiin genel verimliligini ve uyumunu artirmakta, calisanlar arasinda is birligini

tesvik etmektedir. OVD, calisanlarin is tanimlarinin 6tesine gecerek orgiit yararina ek
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katkilarda bulunmalarint icermekte ve bu da Orgiitiin basarisina dogrudan katki

saglamaktadir (Cho vd., 2020; Ding vd., 2020).

Seslilik davranigi, miitevazi liderligin bir diger 6nemli sonucu olarak ortaya
cikmaktadir (Kerse vd., 2020; Peker, 2024). Miitevazi liderler, c¢alisanlarinin
fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerini tesvik ederek Orgiit ici iletisimi ve yenilikg¢iligi
desteklemektedir. Bu durum, orgiitlerin degisen kosullara daha hizli adapte
olabilmesine olanak tanimakta ve yenilik¢i c¢ozlimler gelistirmelerine yardimci
olmaktadir. Seslilik davranisi, ¢calisanlarin 6rgiit icerisinde daha aktif bir rol almasini
saglamakta ve onlarin yaratic1 fikirlerini ve Onerilerini dile getirmelerine olanak

tanimaktadir (Li vd., 2018; Zhou vd., 2021).

Yenilikgilik ve yaraticilik, miitevazi liderligin destekledigi diger 6nemli alanlar olarak
karsimiza g¢ikmaktadir (Ozkan vd., 2022). Liderlerin al¢akgdniillii yaklasimlari,
calisanlarin yenilikei fikirler gelistirmesine ve yaratict ¢oziimler iiretmesine katkida
bulunmaktadir. Yaraticiligin tesviki, ¢alisanlarin kendilerini ifade etme ozgirligi
buldugu ve yenilik¢i projelere katilim sagladigi bir is ortam1 yaratmaktadir. Bu durum,
orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmakta ve uzun vadede

siirdiiriilebilir basariy1 saglamaktadir (Wang vd., 2016; Ye vd., 2020).

Miitevaz1 liderlik, calisanlarin duygusal baghliklarin1 ve 1§ tatminlerini de
artirmaktadir. Liderlerin destekleyici ve anlayish yaklasimlari, calisanlarin Orgiite
olan bagliliklarin1 giiclendirmekte ve islerinden daha fazla memnuniyet duymalarini
saglamaktadir (Basford vd., 2014; Owens vd., 2013; Zhong vd., 2019; Wang vd.,
2022). Duygusal baglhlik, ¢alisanlarin orgiitle daha derin bir iligki kurmasina ve
orgiitiin hedeflerine ulasmasina katkida bulunmasina neden olmaktadir (Basford vd.,
2014; Wang vd., 2022). Is tatmini ise, ¢alisanlarin islerinden duydugu memnuniyeti
ve bu memnuniyetin is performanslarina yansimasini ifade etmektedir (Owens vd.,

2013; Zhong vd., 2019).

Son olarak, miitevazi liderligin isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir (Ozer
vd., 2021). Calisanlar, liderlerinin algcakgoniillii ve destekleyici tavirlar1 sayesinde

orgiitte kalmay1 tercih etmektedir. Bu durum, orgiitlerin yetenekli ¢alisanlarini elde
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tutmasina olanak tanimakta ve is giicii istikrarini saglamaktadir. Isten ayrilma
niyetinin azalmasi, calisanlarin Orgiitle daha uzun siireli bir iliski kurmasina ve
orgiitlin bilgi birikimini korumasina yardime1 olmaktadir (Li vd., 2016; Liborius &

Kiewitz, 2022).

1.2. ISLE BUTUNLESME

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002, s. 74) isle biitlinlesmeyi, “ise yonelik istek, adanmiglik
ve yogunlagma Ozellikleriyle tanimlanan pozitif ve tatmin edici bir zihinsel durum”
olarak tanimlamistir. Kahn (1990) ise isle biitiinlesmeyi, ¢alisanlarin islerine fiziksel,
biligsel ve duygusal bakimdan kendilerini tam anlamiyla vermeleri seklinde ifade
eder. Bu agidan bakildiginda, isle biitiinlesme is tatmini veya orgiitsel baglilik gibi

olumlu is tutumlarindan daha farkli bir yapiya sahiptir.

Is tatmini, calisanin isine karsi genel memnuniyet diizeyini ifade ederken, isle
biitiinlesme daha aktif ve dinamik bir kavramdir. Orgiitsel baglilik ise calisanin drgiite
olan sadakatini ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir, ancak isle biitiinlesme dogrudan

isin kendisine odaklanmaktadir (Macey & Schneider, 2008).

Isle biitiinlesmenin dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak iizere iic temel boyutta
ele alindig1 goriilmektedir (Schaufeli vd., 2002; Bakker & Demerouti, 2008). Ding¢lik,
calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik ile karakterize edilmektedir.
Adanmislik, kisinin isine gii¢lii bir sekilde dahil olmas1 ve isin anlamliligi, cosku ve
ilham duygularini yagamasi anlamina gelmektedir. Yogunlagma ise, kisinin igine tam
olarak konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde isine dalmasi olarak aciklanmaktadir
(Akman & Akman, 2017; Varlik, 2023). Dinglik, adanmislik ve yogunlasma diizeyleri
yiiksek olan g¢alisanlarin, islerinde daha verimli olduklari, daha yiiksek performans
gosterdikleri ve genel olarak is yasamlarindan daha fazla tatmin olduklar:
vurgulanmaktadir. Ayrica, bu boyutlarin birbirleriyle iliskili oldugu ve birbirlerini
giiclendirdigi de belirtilmektedir. Ornegin, isine adanmis bir ¢alisanin ayn1 zamanda
daha din¢ ve yogunlasmis olma egiliminde oldugu ifade edilmektedir (Schaufeli &

Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2008).
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Isle biitiinlesmeyi etkileyen faktdrler arasinda is kaynaklar1 ve kisisel kaynaklar 6n
plana ¢ikmaktadir. Is kaynaklari, isin fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade
etmektedir ve bunlar arasinda 6zerklik, geri bildirim, sosyal destek ve beceri ¢esitliligi
yer almaktadir. Kisisel kaynaklar ise, bireyin stresle basa ¢ikma ve ¢evresini kontrol
etme yetenegini ifade eden Oz-yeterlilik, iyimserlik ve 6z-saygi gibi Ozellikleri
kapsamaktadir (Bakker & Demerouti, 2008). Ayrica, liderlik tarzinin da isle
biitiinlesme {izerinde 6nemli bir etkisi oldugu bilinmektedir (Breevaart vd., 2014).
Destekleyici ve motive edici bir lider ekip liyelerinin isle biitiinlesmelerini pozitif
yonde etkilemektedir. Calisma ortaminin rahat ve giivenli olmasi, ekip iiyelerinin
kendilerini giivende hissetmesi, kabiliyetlerine ve ilgi alanlarina uygun gorevlerde
caligmalar1 baglhlik seviyelerini ve ise duyulan isteklerini arttirmaktadir (Bilginoglu

& Yozgat, 2019).

Bunun yaninda, isle biitiinlesmeyi artirmak icin Orgiitler cesitli stratejiler
uygulayabilmektedir. Bunlar arasinda, calisanlara daha fazla 6zerklik saglamak,
kariyer geligim firsatlar1 sunmak, adil ve seffaf bir performans degerlendirme sistemi
olusturmak ve olumlu bir orgiit kiiltiirii gelistirmek yer almaktadir (Albrecht vd.,
2015). Ayrica, ekip iiyelerinin kendilerini kolay ifade edebilmeleri ve geri bildirim
almalar1 i¢in agik ve etkili bir iletisim saglanmasi, kendilerini gelistirmelerine olanak
taninmasi, kariyerlerinde ilerlemelerinin tesvik edilmesi, basarilarinin takdir edilmesi
ve ihtiyaglarinin karsilanmasi atilabilecek en 6nemli adimlardir. Boylelikle ekip
iyelerinin igle biitiinlesme seviyelerinin yiikselmesiyle birlikte hem bireysel hem de

kurumsal basar1 saglanmaktadir (Bilginoglu & Yozgat, 2019).

Isle biitiinlesmenin orgiitler igin bircok olumlu sonucu bulunmaktadir. Yiiksek
diizeyde isle biitiinlesme yasayan c¢alisanlarin, daha yiiksek is performansi
gosterdikleri, daha az devamsizlik yaptiklar1 ve daha diisiik isten ayrilma niyetine
sahip olduklar1 gézlemlenmistir (Harter vd., 2002; Durmaz, 2019). Ayrica, isle
biitiinlesme diizeyi yiiksek olan calisanlarin, miisteri memnuniyetine ve orgiitsel

verimlilige daha fazla katkida bulunduklari tespit edilmistir (Salanova vd., 2005).
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1.3. OZ YETERLILIK

Oz yeterlilik inanci, insanlarin motivasyon ve davranislarinin belirlenmesinde énemli
rol oynar ve ayni zamanda yagsamlarinda hangi eylemlere girigebileceklerini etkiler.
Bandura (1977), 6z yeterliligi “bireyin ileride karsilasabilecegi durumlar1 yonetmek
icin gereken davranig Oriintiilerini tasarlayip uygulama becerisine duydugu inang”
olarak tanimlarken (Arseven, 2016), Bandura (1994) bu kavrami “kisinin ¢evresindeki
gelismeler lizerinde etkili olacak bigimde bir edimi baglatip sonu¢ alana kadar

siirdiirme konusundaki inanc1” seklinde de aciklamaktadir (Yildirim & ilhan, 2010).

Oz yeterlilik inancinin, gecmis deneyimler, dolayli yasantilar, sdzel ikna ve
fizyolojik-duygusal durumlar olmak iizere dort temel kaynagi bulunmaktadir
(Bandura, 1997). Ge¢mis deneyimler, bireyin daha dnce benzer gorevlerdeki basari
veya basarisizliklarini igermekte ve 6z yeterlilik inancim1 sekillendirmede en giicgli
etkiye sahip olmaktadir. Dolayli yasantilar, baskalarinin benzer gorevlerdeki
performanslarini gozlemleyerek elde edilen deneyimleri kapsamaktadir. S6zel ikna,
bireyin ¢evresindeki kisilerin ona olan giivenini ve destegini ifade ederken, fizyolojik-
duygusal durumlar ise bireyin gorev sirasinda hissettigi stres, kaygi veya heyecan gibi
duygular1 igermektedir (Bandura, 1997; Deniz, 2020). Oz yeterlili§i olusturan
unsurlardan bir digeri olarak bireyin kendi yeteneklerine inanmasi vurgulanmaktir. Oz
yeterliligin kaynagina inildiginde bireyin sahip oldugu yeteneklere duydugu giiven
bulunmaktadir. Bunlarin yami sira, disaridan alinan pozitif yonde geri bildirimler

bireyin kendisine olan inancini artirabilmektedir (Arseven, 2016).

Birey iistlendigi gorevi basari ile sonuglandirmak i¢in olmasi gereken yeteneklere
sahip olduguna inanmas1 onun gdrevini yerine getirme olasiligini arttirmaktadir. Oz
yeterlilik aynm1 zamanda bireyin hedeflerine ulagsmasindaki kararli tutumunu da
icermektedir. Zira kendilerine giivenenler hedeflerini yliksek tutarak, hedeflerine
ulasma konusunda gerekli cabay1 gostermekte istekli olmaktadirlar. Yiiksek 6z
yeterlilige sahip olan bireyler, istlendikleri gorevi yerine getirmek arzusuyla
karsilastiklar1 zorluklardan etkilenmeyerek motivasyonlarmi korumaktadirlar. Oz
yeterliligi yiiksek olan bireyler stres ve kaygi seviyeleri diisiik oldugundan

kabiliyetlerine daha ¢ok giivenmektedirler (Arseven, 2016).
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Oz yeterlilik, is yasaminda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Yiiksek 6z yeterlilige
sahip calisanlar, daha yiliksek is performansi gostermekte, daha fazla is tatmini
yasamakta ve stresle daha etkili bir sekilde basa ¢ikabilmektedirler (Judge & Bono,
2001; Yal¢in & Hirlak, 2022). Ayrica, 6z yeterlilik inanci yiiksek olan bireylerin,
kariyer se¢imlerinde daha iddiali olduklar1 ve liderlik pozisyonlarina daha fazla
yoneldikleri gdzlemlenmistir (Paglis & Green, 2002). Orgiitsel baglamda, liderlerin
0z yeterlilik diizeyleri, onlarin liderlik etkinliklerini ve astlar1 {izerindeki etkilerini
belirlemede 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yiiksek 0z yeterlilige
sahip liderler, daha etkili iletisim kurabilmekte, zorlu kararlar alabilmekte ve takim

performansini artirabilmektedirler (Hannah vd., 2008).
1.4. GOREV PERFORMANSI

Gorev performansi, ¢alisanlarin is tanimlarinda belirtilen gérev ve sorumluluklari ne
Olciide yerine getirdiklerini ifade etmektedir (Giinel, 2024). Gorev performansi,
calisanlarin teknik bilgi ve becerilerini kullanarak islerini ne kadar iyi yaptiklarini
yansitmaktadir. Bu performans tiirii, dogrudan orgiitiin temel faaliyetlerine katkida
bulunmakta ve isin gerektirdigi temel sorumluluklarin yerine getirilmesini
kapsamaktadir (Boz, 2022). Ornegin, bir muhasebecinin finansal raporlar1 dogru ve
zamaninda hazirlamasi1 veya bir satis temsilcisinin belirlenen satis hedeflerine
ulagmasi, gorev performansinin birer gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Gorev
performanst ile iligkili olan bir diger dnemli kavram, baglamsal performanstir.
Baglamsal performans, ¢alisanlarin resmi is tanimlarinin 6tesinde, orgiitsel etkinligi
destekleyen goniillii davraniglarini ifade etmektedir. Gorev performansi ve baglamsal
performans birbirini tamamlayici nitelikte olup, her ikisi de drgiitsel basar1 i¢in gerekli

goriilmektedir (Borman & Motowidlo, 1997).

Gorev performansi, teknik-idari gorev performansi ve liderlik gorev performansi
olmak iizere iki alt bashiga ayrilmaktadir. Teknik-idari goérev performansi,
yoOneticilerin asli islerinin disinda kalan daha alt kademedeki calisanlarin (belge
yonetimi, planlama, kalite kontrol vb.) gorev alanlarini kapsar. Liderlik gorev

performansinda ise, insanlar1 yonetme, motivasyon saglama, yonlendirme ve astlarin
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performanslarini degerlendirme gibi daha ¢ok insan iliskilerine dayali sorumluluklar

yer alir (Akgin, 2018).

Gorev performansint etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Bunlar arasinda
bireysel ozellikler (bilgi, beceri, yetenek ve motivasyon), orgiitsel faktorler (liderlik
tarzi, Orgiit kiiltiirli ve is tasarimi) ve ¢evresel kosullar (teknolojik degisimler ve pazar
dinamikleri) sayilabilmektedir. Ornegin, yiiksek diizeyde is bilgisine sahip olan ve
isine motive olmus bir calisanin, goérev performansinin da yiiksek olmasi
beklenmektedir (Aslan & Dogan, 2020). Diger taraftan, gorev performansi ile ilgili
arastirmalar, bu kavramin is tatmini, orgiitsel baglilik ve kariyer basaris1 gibi diger
orgiitsel c¢iktilarla yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Yiiksek gorev
performanst sergileyen calisanlarin, genellikle daha yiiksek is tatmini yasadiklari,
orgiitlerine daha baghh olduklar1 ve kariyerlerinde daha hizli ilerledikleri

gozlemlenmektedir (Judge vd., 2001).
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2. BOLUM

TEORIK CERCEVE VE ARASTIRMA DEGISKENLERI
ARASINDAKI ILISKIiLER

Calismanin bu boliimiinde oncelikle miitevazi liderlik, isle biitiinlesme, 6z yeterlilik
ve gorev performansi arasindaki iliskilere yonelik teorik gergeve ele alinmakta,
ardindan literatiirde s6z konusu degiskenler arasindaki iligkileri inceleyen Onceki

calismalar 6zetlenmektedir.
2.1. TEORIK CERCEVE
2.1.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal Miibadele Teorisi, Orgiitsel davranis ve liderlik arastirmalarinda sik¢a
kullanilan temel teorilerden biridir. Bu teori, ilk olarak Blau tarafindan 1964 yilinda
ortaya atilmis ve zaman ic¢inde ¢esitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Teori,
bireylerin sosyal iliskilerini ekonomik bir bakis agisiyla ele alarak, bu iliskilerin

karsilikli fayda ve maliyet degerlendirmelerine dayandigini 6ne siirmektedir (Blau,

2017).

Sosyal Miibadele Teorisi'nin temel varsayimi, bireylerin sosyal etkilesimlerinde, elde
edecekleri faydalari maksimize etmeye ve maliyetleri minimize etmeye ¢alistiklaridir.
Bu baglamda, bireyler arasindaki iligkiler, maddi ve maddi olmayan kaynaklarin degis
tokusu olarak goriilmektedir. Orgiitsel baglamda, bu miibadele siireci lider-ast

iligkilerinde de gézlemlenmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005).

Teoriye gore, liderler ve astlar1 arasindaki iliski, karsilikli yiikiimliliikler ve
beklentiler iizerine kuruludur. Liderler, astlarina destek, kaynak ve firsatlar sunarken,
onlar da buna karsilik olarak performans, baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniglari

gibi olumlu is ¢iktilari ile karsilik verirler. Bu karsilikli miibadele siireci, zaman iginde
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taraflar arasinda giiven, saygi ve karsilikli ylikiimliiliikk duygularinin gelismesine yol

acar (Blau, 2017).

Sosyal Miibadele Teorisi baglaminda, miitevaz1 liderlerin alcakgoniilli
davraniglarinin astlar1 tarafindan olumlu bir sosyal miibadele sinyali olarak
algilanmas1 beklenmektedir. Miitevazi liderler, kendi sinirlamalarin1 kabul etme,
baskalarinin katkilarin1 takdir etme ve Ogrenmeye acik olma gibi davraniglar
sergileyerek, astlarina deger verdiklerini ve onlara glivendiklerini gosterirler (Owens
& Hekman, 2012). Bu davranislar, calisanlarda karsilik verme yiikiimliiliigii hissi
uyandirarak, onlarin daha yiliksek performans sergileme, isle biitiinlesme ve 6z
yeterlilik gelistirme egilimlerini artirabilir. Diger taraftan, teorinin sinirliliklar1 da goz
oniinde bulundurulmalidir. Ornegin, tiim sosyal etkilesimlerin ekonomik bir miibadele
mantigiyla aciklanamayacagi ve kiiltiirel faktorlerin de bu siirecte Onemli rol

oynayabilecegi belirtilmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005).

2.1.2. Sosyal Bilgi isleme Teorisi

Salancik ve Pfeffer (1978) tarafindan ileri siiriilen Sosyal Bilgi Isleme Teorisi,
bireylerin sosyal ¢evrelerinden aldiklar1 bilgileri nasil islediklerini ve bu bilgilerin
tutum ve davranislarini nasil sekillendirdigini agiklamaya calismaktadir. Teorinin
temel varsayimi, bireylerin tutum ve davranislarinin, i¢inde bulunduklar1 sosyal
baglamdan ve bu baglamda elde ettikleri bilgilerden etkilendigidir. Bu teoriye gore,
bireyler ¢evrelerindeki ipuglarini kullanarak durumlar1 yorumlamakta ve bu yorumlar

dogrultusunda davraniglarin1 sekillendirmektedirler (Salancik & Pfeffer, 1978).

Teorinin oOrgiitsel davranis ve liderlik arastirmalarindaki uygulamalari, lider
davraniglarinin astlar iizerindeki etkilerini anlamaya yardimci olmaktadir. Liderler,
astlar1 i¢cin 6nemli bir sosyal bilgi kaynagidir ve onlarin davranislari, astlarin orgiitsel
gercekligi algilama ve yorumlama bi¢imlerini etkilemektedir (Lord & Maher, 2002).
Miitevaz1 liderlik baglaminda Sosyal Bilgi Isleme Teorisi, liderin miitevazi
davraniglarinin astlar tarafindan nasil algilandigini ve islendigini aciklamada
kullanilabilir. Miitevaz1 liderler, kendi sinirlamalarin1 kabul etme, baskalarinin

katkilarin1 takdir etme ve 6grenmeye acik olma gibi davraniglar sergileyerek (Owens
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& Hekman, 2016), astlarina 6nemli sosyal bilgiler sunmaktadirlar. Bu bilgiler, astlarin
lider hakkindaki algilarini, 6rgiit hakkindaki yorumlarini ve kendi rolleri hakkindaki
diistincelerini sekillendirebilmektedir. Miitevazi lider davraniglarinin astlara ilettigi
mesajlar, astlarin isle biitlinlesme diizeylerini, 6z yeterlilik algilarin1 ve gorev
performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Ornegin, liderin miitevaz1 davranislari,
astlarin kendilerini daha giivende hissetmelerine ve gorevlerinin Otesine ge¢cme
konusunda daha istekli olmalarina yol acabilir, bu da yaraticiligi ve performansi

artirabilir (Oc vd., 2015).
2.2. ARASTIRMA DEGISKENLERi ARASINDAKI iLiSKiLER
2.2.1. Miitevaz1 Liderlik ve Gorev Performansi Iliskisi

Miitevaz1 liderlik, organizasyonel hiyerarsinin tiim seviyelerinde etkili olan ve
ozellikle alt kademelerden iist kademelere dogru yayilan bir liderlik yaklagimidir. Bu
liderlik tarzi, liderlerin diger ¢alisanlarin fikir ve goriislerine kars1 acik ve saygili bir
tutum sergilemesini, ekip tiyelerinin katkilarin1 samimiyetle takdir etmesini ve kendi
sinirliliklarini ve hatalarini kabul etme cesaretini gostermesini igermektedir. Miitevazi
liderler, bu davranislar1 benimseyerek organizasyonel verimliligi artirmayr ve
calisanlarin performansini yiikseltmeyi amaclamaktadir. Bu yaklagim, liderin kendi
ego ve statiistinden ziyade ekibin ve organizasyonun basarisina odaklanmasini
saglayarak, daha saglikli ve iiretken bir ¢alisma ortami yaratmayi hedeflemektedir
(Peker, 2024). Miitevazi liderler, ¢alisanlarinin yeteneklerini fark ederek ve onlarin
katkilarim1 takdir ederek, kendilerini gelistirmelerine ve gdrevlerini daha etkili bir
sekilde yerine getirmelerine olanak tanimaktadir. Bu durum, liderlerin ¢alisanlarina
duydugu giiven ve onlar1 destekleyen yaklasimlariyla iliskilendirilmektedir. Ozellikle,
liderlerin algakgoniillii davranislari, is yerinde motivasyonu artirmakta ve galisanlarin
daha yiiksek performans gostermelerine katkida bulunmaktadir (Mao vd., 2018; Al
Wali vd., 2022).

Orgiitsel basarmin temelinde calisan performansinin yattig1 gercegi, isletmeleri is
verimliligini artiran faktorleri kesfetmeye yoneltmektedir. Giintimiizde, sadece maddi

tesviklerin isgiicli verimliligini optimize etmekte yetersiz kaldigr anlasilmistir. Bu



21

nedenle, calisan performansini yiikseltmek icin psikolojik ve sosyal destek
mekanizmalarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Bartlett vd., 2012). Liderler ve c¢alisanlar
arasindaki nitelikli iliskiler, yliksek performans standartlarinin olusturulmasinda ve
siirdiiriilmesinde kritik bir 6neme sahiptir (Khan vd., 2022). Bu baglamda, miitevazi
liderlik modeli hem liderlerde hem de calisanlarda etkinligi tesvik ederek, Orgiitsel
hedeflere ulagsmada yiliksek is verimliligi ve farkindalik kiiltiiriinii beslemektedir
(Usman & Yanuar, 2022). Miitevaz1 liderlik yaklasimi, calisanlar1 pozitif orgiitsel
davraniglar sergilemeye tesvik ederek, oOrgiitsel amac¢ ve hedeflere ulasilmasinda
calisan performansini artirabilmektedir (Ou vd., 2014). Arastirmalar, miitevazi
liderligin ¢alisan performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ve olumlu
calisan davraniglarini tesvik ettigini gostermektedir (Nielsen vd., 2010; Kerse, vd.,

2020).

Cho ve digerleri (2021) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, miitevazi liderligin
calisanlarin gorev performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisi ve
bu iligkide c¢alisanlarin kendilerini giivenilir hissetmelerinin araci roliini ve is
ozerkliginin diizenleyici etkisini aragtirmak amaglanmistir. Calisma, Cin'deki biiyiik
bir internet sirketinde calisan 233 calisan ve 45 yoOneticiden olusan bir drneklemle
yurltilmistiir. Bulgular, miitevazi liderligin c¢alisanlarin gorev performansi ve
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkilerinin oldugunu
gostermistir. Bunun yaninda, miitevazi liderligin calisanlarin kendilerini giivenilir
hissetmeleri iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ve bu etkinin yliksek is Ozerkligi
kosullarinda daha giiclii oldugu belirlenmistir. Ayrica, c¢alisanlarin kendilerini
giivenilir hissetmelerinin, miitevazi liderlik ile gorev performansi ve orgiite yonelik
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur. Wang
ve digerleri (2020) tarafindan yiriitiilen calismada 211 katilimcidan veri toplanmistir.
Aragtirma sonuglari, miitevazi liderligin gorev performansi iizerinde pozitif etkisi
oldugunu goéstermistir. Bunun yaninda, miitevazi liderligin astlar i¢in artan iliskisel
enerji ve azalan duygusal tilkenme yoluyla gorev performansi tizerinde olumlu dolayli
bir etkiye de sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, miitevaz1 liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskilerin, astlar liderde daha fazla gii¢ algiladiklarinda daha

gliclii olma egiliminde oldugu belirlenmistir.
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Baska bir arastirmada miitevazi liderlik, 6z yeterlilik ve gorev performansi arasindaki
iligkiler incelenmistir. Arastirma, Cin'deki 11 sirketten 256 lider-calisan ¢iftinden
olusan bir drneklemle yiirtitiilmistiir. Yiiritilen bu arastirma, miitevaz1 liderligin
gorev performansi tizerinde anlamli ve pozitif bir etki olusturdugunu; ayrica miitevazi
liderlik ile gorev performansi arasindaki etkilesimde 06z yeterliligin araci rol
oynadigini ortaya koymustur (Mao vd., 2019). Benzer dogrultuda, Soyalin (2023)
tarafindan gerceklestirilen baska bir calisma da miitevazi liderlik, ¢alisan performansi
ve is yeri mutlulugu arasindaki iliskiyi degerlendirmistir. Bu arastirmada, Siirt ilinde
kamu sektoriinde gorev yapan 156 c¢alisgandan elde edilen veriler dogrultusunda,
miitevazi liderligin ¢alisan performansi ile is yeri mutlulugu lizerinde olumlu etkileri
oldugu saptanmistir. Ayrica is yeri mutlulugunun, miitevazi liderlik ile calisan

performansi arasinda kismi bir araci gorevi gordiigii belirlenmistir.

Yang ve digerleri (2022) tarafindan gercgeklestirilen ¢alismada, miitevazi liderligin is
performansi lizerinde pozitif etkisi oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda, miitevazi
liderlik ile ¢alisan is performansi arasindaki iliskide yonetici-¢alisan iliskisinin araci
rol oynadig1 belirlenmistir. Ayrica, algilanan lider diriistliigiiniin, miitevazi liderlik
ile amir-calisan iliskisi ve i3 performansi arasindaki iligkileri giiclendirdigi
gorillmiistiir. Miitevazi lider davranislarinin, bireysel diizeyde organizasyon temelli
0z saygi araciligiyla bireysel performansla, takim diizeyinde ise takim giicii
araciligiyla takim performansiyla pozitif yonde iliskili oldugu belirlenmistir (Liu vd.,
2021). Baska bir calismanin bulgularina gore, iist diizey yoneticilerde miitevazi
liderligin takim yoneticilerine da yansidigini ve bunun da takim performansini olumlu

yonde etkiledigi goriilmiistiir (Peng vd., 2020).

Bu cercevede, miitevazi liderlik uygulamalarinin, modern is diinyasinda ¢alisan
performansin1  ve oOrgiitsel etkinligi artirmada giliclii bir ara¢ olarak

degerlendirilebilecegi sdylenebilir.

2.2.2. Miitevaz1 Liderlik, Isle Biitiinlesme ve Gorev Performansi iliskisi

Isle biitiinlesme, calisanlarin islerine fiziksel, bilissel ve duygusal olarak tam

anlamiyla kendilerini adamalar1 anlamina gelmektedir (Kahn, 1990). isle
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biitiinlesmeyi etkileyen faktorler arasinda kisisel kaynaklar ve is kaynaklar1 6n plana
cikmaktadir. Kisisel kaynaklar, bireyin stresle basa ¢ikma ve ¢evresini kontrol etme
yetenegini ifade eden oOz-yeterlilik, iyimserlik ve 0z-saygi gibi ozellikleri
kapsamaktadir. Is kaynaklar: ise isin fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade
etmektedir ve bunlar arasinda 6zerklik, geri bildirim, sosyal destek ve beceri ¢esitliligi
yer almaktadir (Bakker & Demerouti, 2008). Ayrica, liderlik tarzinin da igle
biitiinlesme iizerinde dnemli bir etkisi oldugu bilinmektedir (Breevaart vd., 2014).
Destekleyici ve motive edici bir lider ekip liyelerinin isle biitiinlesmelerini pozitif
yonde etkilemektedir. Calisma ortaminin rahat ve giivenli olmasi, ekip iiyelerinin
kendilerini giivende hissetmesi, kabiliyetlerine ve ilgi alanlarina uygun gorevlerde
calismalar1 baglilik seviyelerini ve ise duyulan isteklerini arttirmaktadir (Bilginoglu
& Yozgat, 2019). Liderlerin sinirlamalarini ve hatalarin1 kabul etme, calisanlarin
giiclii yonlerini ve katkilarini takdir etme ve 6grenmeye agik olma gibi miitevazi
liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin islerine biitiinlesebilecekleri bir ortam yarattigi
ifade edilmektedir (Walters & Diab, 2016). Miitevaz1 liderlerin, bireysel ¢alisanlarin
katkilarin1 takdir etme egilimlerinin, ¢alisanlarda degerli hissetme duygusunu
gelistirebilecegi ve bunun sonucunda daha yiiksek diizeyde isle biitiinlesme algisi

olusturabilecegi ifade edilmektedir (Yang vd., 2019).

Literatiirde miitevazi liderligin isle biitlinlesme iizerinde pozitif etkisinin gosterildigi
calismalar bulunmaktadir. Ornegin, Hawamdeh (2022) tarafindan gerceklestirilen
calismada miitevaz liderlik ile isle biitlinlesme arasindaki iliskinin ve bu iliskide
liderin bilgi paylasma davranisinin aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmistir.
Arastirma bulgulari, miitevazi liderligin isle biitiinlesme {izerinde pozitif bir etkisinin
oldugunu gostermistir. Ayrica, miitevazi liderlik ile isle biitiinlesme arasindaki
iligskide liderin bilgi paylasma davraniginin aracilik rolii oynadigi belirlenmistir. Yang
ve digerleri (2019) miitevazi liderligin isle biitlinlesmeyi artirarak yenilik¢i
davraniglara katki sagladigini gostermistir. Tan ve Photchanachan (2021) tarafindan
gerceklestirilen calismada miitevazi liderlik ile isle biitiinlesme arasindaki iliskide
psikolojik gii¢clendirmenin aracilik rolii oynadigi tespit edilmistir. Baska bir calismada
ise, miitevazi liderlik ile isle biitiinlesme arasindaki iliskide psikolojik giivenligin tam

aracilik rolii oynadigi gozlemlenmistir (Walters & Diab, 2016).
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Isle biitiinlesme algis1 ¢alisan performansini artiran Onemli tutumlardan biridir.
Isleriyle biitiinlesmis calisanlarin, islerine daha fazla enerji ve c¢aba harcama
egiliminde oldugu ve bu yliksek motivasyon diizeyinin, gorevlerin daha etkili bir
sekilde tamamlanmasina ve performansin artmasmma yol ag¢tif1 belirtilmektedir
(Bakker & Demerouti, 2008). Ayrica, isle biitiinlesmenin, ¢alisanlarin islerine daha
fazla odaklanmalarint ve inisiyatif alarak ek sorumluluklar iistlenme egiliminde
olmalarin1 saglayarak genel is performansinin artmasina katkida bulundugu ifade

edilmektedir (Salanova & Schaufeli, 2008; Rich vd., 2010).

Literatiirde, isle biitiinlesmenin gorev performans: iizerinde pozitif etkisinin
gosterildigi ¢alismalarin oldugu goriilmektedir (Basit, 2019; Dubbelt vd., 2019; Geue,
2018). Ornegin, Kim ve Kim (2020) tarafindan ABD'de oteller, restoranlar, seyahat
acenteleri ve havayollar1 gibi hizmet isletmelerinde ¢alisan 409 katilimci ile yiiriitiilen
calismada isle biitlinlesmenin gorev performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Baska bir calismanin bulgularina gore, isle biitlinlesmenin hem
baglamsal hem de gorev performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir

(Bhardwaj & Kalia, 2021).

Pattnaik ve Sahoo (2020) tarafindan gergeklestirilen calismada, isle biitiinlesmenin
gorev performansi lizerinde pozitif yonde etkide bulundugu tespit edilmistir. Ayrica,
calisanlarin yaraticiliginin, isle biitiinlesme ile gérev performansi arasindaki iliskiye
kismen aracilik ettigi ve algilanan is yeri 6zerkliginin isle biitiinlesme ile yaraticilik
arasindaki iliskiyi diizenledigi belirlenmistir. Ingiltere'de 283 c¢alisanin katilimiyla
yiriitiilen calismada, dort is 6zelliginin (gorev ¢esitliligi, otonomi, gérevin onemi ve
geri bildirim) isle biitlinlesme ile pozitif iliskili oldugu belirlenmistir. Ayrica, isle
biitiinlesmenin gorev performansi ve orgilitsel vatandaslik davranislar ile pozitif,
sapkin davraniglar ile negatif iliskili oldugu bulunmustur. Calisma, isle
biitlinlesmenin, is tasarimi ile bu {i¢ performans gostergesi arasindaki iliskiye tam

aracilik ettigini ortaya koymustur (Shantz vd., 2013).

Bu literatiir incelemesi 1s181nda, miitevazi liderligin isle biitlinlesme araciligiyla gorev
performansini artirabileceg§i One striilmektedir. Miitevaz1 liderler, ¢alisanlarin

katkilarini takdir etme, kendi sinirlamalarini kabul etme ve 6grenmeye acik olma gibi
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davranislariyla, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve glivende hissetmelerini saglayarak
isle biitiinlesme diizeylerini artirabilirler. Artan isle biitiinlesme ise, c¢alisanlarin
islerine daha fazla enerji ve caba harcamalarina, daha fazla odaklanmalarina ve
proaktif davraniglar sergilemelerine yol acarak gorev performanslarini olumlu yonde
etkileyebilir. Bu baglamda, isle biitiinlesmenin miitevazi liderlik ile gérev performansi

arasindaki iligkide araci bir rol oynayabilecegi diisiiniilmektedir.

2.3. Miitevaz1 Liderlik, Oz Yeterlilik ve Gorev Performans: iliskisi

Oz yeterlilik, bireyin belirli bir gérevi basariyla yerine getirebilecegine dair inanci
olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1997; Arseven, 2016). Miitevaz1 liderlik,
calisanlarin 6z yeterlilik algilarin1 olumlu yonde etkileyebilecek bir liderlik tarzi
olarak dikkat ¢ekmektedir. Miitevazi liderlerin sergiledigi davranislar, calisanlarin
kendilerine olan giivenini ve yeteneklerine olan inancini artirabilmektedir. Ornegin,
miitevazi liderlerin kendi sinirlamalarini kabul etmesi ve hatalarini agikga itiraf
etmesi, calisanlar icin daha gilivenli ve destekleyici bir psikolojik ortam olusturabilir
(Owens & Hekman, 2012). Bu ortam, g¢alisanlarin risk alma ve yeni beceriler
gelistirme konusunda daha istekli olmalarini saglayarak 6z yeterliliklerini artirabilir.
Ayrica, miitevazi liderlerin ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini takdir etmesi ve katkilarini
vurgulamasi, calisanlarin kendi yeteneklerine olan inancini gii¢lendirir (Aghighi,
2021). Bunun yaninda, miitevazi liderlerin 6grenmeye agik olmasi ve calisanlar1 da
O0grenmeye tesvik etmesi, calisanlarin yeni beceriler kazanmasina ve mevcut
yeteneklerini gelistirmesine olanak taniyarak 0z yeterliliklerini artirabilmektedir
(Wang vd., 2018). Sonug¢ olarak, miitevaz1 liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin 6z
yeterlilik algilarin1 besleyen ve gliclendiren bir ortam yaratarak, 6z yeterliligin

geligimine katkida bulunabilmektedir (Al Wali vd., 2022; Mao vd., 2019).

Literatiirde, miitevazi liderligin 6z yeterlilik izerinde pozitif bir etki yarattigini ortaya
koyan caligmalar bulunmaktadir (Chu vd., 2022; Hawamdeh, 2023). Oz yeterlilik,
bireylerin zorlu gorevleri listlenme istegini, gosterdikleri ¢abayir ve zorluklarla
karsilastiklarinda gosterdikleri dayaniklilig: etkilemekte ve bu ¢er¢evede galisanlarin
motivasyonunu, davraniglarini ve performansini etkileyen 6nemli bir psikolojik faktor

olarak ifade edilmektedir (Stajkovic & Luthans, 1998). Bu sebeple, yiiksek diizeyde
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0z yeterlilige sahip calisanlarin daha yliksek is performans: gosterdikleri

belirtilmektedir (Judge & Bono, 2001; Yal¢in & Hirlak, 2022).

Oz yeterliligin gérev performans: iizerindeki etkisinin de literatiirde daha 6nceki
calismalara konu oldugu goriilmektedir. Stajkovic ve Luthans (1998) tarafindan
yapilan meta-analiz ¢aligmasinda, 6z yeterlilik ile is performansi arasinda gii¢lii bir
pozitif iliski oldugu ortaya konmustur. Judge ve Bono (2001) tarafindan
gerceklestirilen bagka bir meta-analiz calismasinda da 6z yeterliligin s
performansinin 6nemli bir yordayicist oldugu belirlenmistir. Daha spesifik olarak, 6z
yeterliligin gorev performansi lizerindeki etkisini gosteren ¢aligmalar da mevcuttur.
Ornegin, Kappagoda (2018) tarafindan yapilan arastirmada, 6z yeterliligin hem
baglamsal performanst hem de gorev performansini pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Benzer sekilde, Tabak ve digerleri (2009) tarafindan gerceklestirilen

caligmada, 6z yeterliligin gorev performansini artirdigi tespit edilmistir.

Baz1 calismalarda miitevazi liderlik, 6z yeterlilik ve gbérev performansi arasindaki
iligkiler biitiinciil olarak ele alimmigtir. Ornegin, Mao ve digerleri (2019), miitevazi
liderligin gorev performansini pozitif yonde etkiledigini ve 6z yeterliligin bu iliskide
aracilik roliiniin oldugunu gostermislerdir. Benzer sekilde, Iran’da gerceklestirilen
calismada da miitevazi liderlik, yaratic1 6z yeterlilik ve is performansi arasinda pozitif

iliskiler oldugu tespit edilmistir (Al Wali vd., 2022).

Bu baglamda, miitevazi liderligin 6z yeterlilik araciligiyla c¢alisanlarin gorev
performansint artirabilecegi ileri siiriilmektedir. Miitevaz1 liderler, calisanlarin
katkilarini takdir etmeleri, giiclii yonlerini 6n plana ¢ikarmalar1 ve 6grenme firsatlari
sunmalariyla, ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarini destekleyebilirler. Gelisen 06z
yeterlilik, calisanlarin zorlu gorevlere yonelik istekliliklerini, ortaya koyduklari
cabay1 ve karsilasilan zorluklara karsi gosterdikleri dayanikliligi artirarak gorev
performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Bu dogrultuda, 6z yeterliligin, miitevazi
liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskide araci bir rol {istlenebilecegi

degerlendirilmektedir.
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3. BOLUM

YONTEM

Calismanin bu bodlimiinde arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler ele alinarak

arastirma modeli ve hipotezler sunulmaktadir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin temel amaci, miitevazi liderligin goérev performansi tizerindeki etkisi
ve bu etkide isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin aracilik roliinii incelemektir. Bu
baglamda, milletvekili danigsmanlar1 iizerinde bir arastirma yapilarak, miitevazi
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin gérev performansini nasil etkiledigi ve bu iliskide
calisanlarin igle biitiinlesme ve 06z yeterlilik algilarinin nasil bir rol oynadigi

arastirilmaktadir.
3.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Miitevazi liderligin gorev performansi iizerindeki etkisinde isle biitiinlesme ve 0z
yeterliligin aracilik roliinlin incelendigi bu arastirma, iki degisken arasindaki birlikte
degisimin varligini ve giiciinli inceleyen iligkisel tarama modelinde (Karasar, 2022)
yuritilmiistiir. Calismanin ikinci bdlimiinde ele alinan iliskiler ¢ercevesinde

gelistirilen arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

/ ISle Butunlesme \

Miitevaz: Liderlik

\ R /

Sekil 1. Arastirma Modeli

A 4

Gorev Performansi
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Arastirma modeli dogrultusunda asagidaki hipotezler test edilmistir:

Hi: Miitevazi liderlik, gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.
H»: Miitevazi liderlik, isle biitiinlesmeyi pozitif yonde etkilemektedir.
Hs: Miitevazi liderlik, 6z yeterliligi pozitif yonde etkilemektedir.

Hy: Isle biitiinlesme, gorev performansini pozitif ydnde etkilemektedir.
Hs: Oz yeterlilik, gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

He: Isle biitiinlesme, miitevazi liderlik ile gdrev performansi arasindaki iliskide

aracilik rolii oynamaktadir.

H7: Oz yeterlilik, miitevazi liderlik ile gérev performansi arasindaki iliskide aracilik

rolli oynamaktadir.
3.3. ORNEKLEM

Bu aragtirma kapsaminda, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde gorev yapan milletvekili
danigmanlarindan veri toplanmistir. Millet meclisinde toplam 1800 danisman (her
milletvekili i¢in 3 danisman olmak iizere) bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda, 250
kisilik bir katilimec1 grubuna anket gonderilmis ve bunlardan 173 geri doniis
yapmistir. Dolayisiyla ankete geri doniis oran1 173/250= 0,692 (%69) olmustur. Bell
ve digerleri (2022) sosyal arastirmalar i¢in 100-200 kisilik bir 6rneklemin yeterli
oldugunu belirtmektedir. Bir baska yaklasimda, minimum 6rneklem biiyiikliigiiniin
toplam ifade sayisinin en az bes kat1 kadar olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Hair vd.,
2014). Arastirmada kullanilan anket 32 ifadeden olusmakta ve 173 kisilik 6rneklem

biiytikliigliniin 160’tan biiyiik olmas1 sebebiyle yeterli oldugu degerlendirilmektedir.
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Orneklem se¢iminde kolayda 6rnekleme ydntemi kullanilmistir. Bu ydntem, zaman
ve maliyet kisitlamalar1 géz oniine alindiginda, arastirmaciya ulagilabilir ve goniillii
katilimcilara ulasma imkani saglamistir (Biyiikoztiirk vd., 2015). Arastirmaya katilim
goniilliiliik esasina dayali olarak yiiriitiilmiis olup, katilimcilara arastirmanin amaci
hakkinda bilgi verilmis ve kendilerinden bilgilendirilmis onam alinmistir. Ayrica,
katilimcilarin kisisel bilgilerinin gizliligi ve arastirma verilerinin yalnizca bilimsel

amaclarla kullanilacagi konusunda giivence verilmistir.
3.4. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Arastirma verileri c¢evrimici olarak hazirlanan bir anket formu kullanilarak
toplanmistir. Anket formunda yer alan 6lgekler asagida tanitilmaktadir. Bu arastirma
i¢in Ankara Bilim Universitesi Etik Kurul Baskanlig1 tarafindan 21.02.2024 tarihli
2024/3 sayil1 Etik Kurul Onay1 alinmistir.

34.1. Demografik Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan hazirlanan demografik bilgi formunda katilimeilarin cinsiyeti,
yasi, egitim diizeyi, bulunduklar1 yerdeki ¢aligsma siiresi, calisma hayatindaki toplam

siiresi ve medeni durumuna yonelik olmak {izere toplam bes soru yer almaktadir.
3.4.2. Miitevaz1 Liderlik Olcegi

Owens ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilen miitevaz: liderlik 6lcegi, Kerse ve
digerleri (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu 6lgek, tek boyutlu ve
toplam dokuz ifadeden olusmaktadir. Besli Likert tipi kullanilarak (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanan bu odl¢ekten alinan puanlar
calisanlarin algiladiklar1 miitevazi liderlik diizeyini yansitmaktadir. Tiirk¢e uyarlama

calismasinda, 6l¢egin giivenilirlik katsayist a=0.954 olarak belirlenmistir (Kerse vd.,
2020).
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3.4.3. Goérev Performansi Olgegi

Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen gérev performansi 6lgegi, Bagce1
(2014) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu dlgek, tek boyutlu ve toplam
dokuz ifadeden olusmaktadir. Besli Likert skalasi iizerinden (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanan bu o&lgekten alinan puanlar
calisanlarin  gorev performansit diizeyini yansitmaktadir. Tiirkce uyarlama
caligmasinda, Olcegin giivenilirlik katsayisi 0=0.888 olarak belirlenmistir (Bagci,

2014).
3.4.4. Ultra Kisa Isle Biitiinlesme Olcegi

Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilen ultra kisa isle biitiinlesme 6lcegi,
Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu 6lgek,
tek boyutlu ve toplam ii¢ maddeden olusmaktadir. Besli Likert 6l¢gegi kullanilarak
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanan bu 0&l¢ekten
alinan puanlar ¢alisanlarin isle biitlinlesme diizeyini yansitmaktadir. Tiirk¢e uyarlama
calismasinda, 6lgegin giivenilirlik katsayis1 0=0.78 olarak belirlenmistir (Bilginoglu

& Yozgat, 2019).
3.4.5. Oz Yeterlilik Olgegi

Jerusalem ve Schwarzer (1992) tarafindan gelistirilen 6z yeterlilik 6l¢egi, Erci (2006)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu 6lcek, tek boyutlu ve toplam 10
maddeden olusmaktadir. Besli Likert tipi bir 6l¢gekte (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) yanitlanan bu dl¢ekten alinan puanlar calisanlarin
algiladiklar1 6z yeterlilik diizeyini yansitmaktadir. Tiirk¢ce uyarlama calismasinda,

Olcegin giivenilirlik katsayis1 a=0.89 olarak belirlenmistir (Erci, 2006).
3.5. VERILERIN ANALIZi

Bu arastirmada toplanan verilerin analizi i¢in asagidaki istatistiksel yontemler

kullanilmistir:
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* Demografik degiskenler i¢in frekans dagilimlar1 ve yiizdeler,

* Arastirma degiskenleri i¢in ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum

degerler,

* Cronbach's Alpha katsayis1 ile Olgeklerin i¢ tutarlilik giivenilirliginin

degerlendirilmesi,

* Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) ile olgeklerin yap1 gegerliliginin test

edilmesi,

* Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin Pearson korelasyon katsayisi ile

incelenmesi,

* Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilarak arastirma modelinin test

edilmesi.

Tiim istatistiksel analizlerde anlamlilik diizeyi p < 0.05 olarak belirlenmistir.
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4. BOLUM

BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi

sonucunda ulasilan bulgular raporlanmaktadir.

4.1. DEMOGRAFIK iSTATISTIKLER

Arastirmaya toplam 173 milletvekili danigsman1 katilim gostermistir. Katilimcilarin

demografik istatistikleri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Istatistikleri

Degisken Kategori n Yo
o Kadin 70 40,5
Cinsiyet
Erkek 103 59,5
18-30 75 434
31-40 44 25,4
Yas
41-50 39 22,5
51 ve lizeri 15 8,7
On Lisans 51 29.5
. ) Lisans 73 42,2
Egitim diizeyi ;
Yiiksek Lisans 42 24,3
Doktora 7 4,0
. Bekar 87 50,3
Medeni durum -
Evli 86 49,7
3 Yildan Az 69 39,9
Bulunulan yerde ¢alisma |3-10 Y1l 55 31,8
siiresi 11-19 Y1l 29 16,8
20 Ve Uzeri 20 11,6
3 Yildan Az 47 27,2
Calisma hayatindaki 3-10 Y1l 42 24,3
toplam siire 11-19 Y1l 33 19,1

20 Ve Uzeri 51 29.5
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Tablo 2 incelendiginde, drneklemin %59.5'inin (n = 103) erkek, %40.5'inin (n = 70)
kadin oldugu goriilmiistiir. Yas dagilimina bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun
(%43.4,n =75) 18-30 yas araliginda oldugu, bunu sirasiyla 31-40 yas aralig1 (%25.4,
n =44), 41-50 yas aralig1 (%22.5, n = 39) ve 51 yas ve iizeri (%8.7, n = 15) grubunun

izledigi belirlenmistir.

Egitim diizeyi agisindan, katilimcilarin %42.2'si (n = 73) lisans, %29.5'1 (n = 51) 6n
lisans, %24.3'i (n = 42) yiiksek lisans ve %4.0'ti (n = 7) doktora derecesine sahiptir.
Medeni durum dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %50.3"liniin (n = 87) bekar,

%49.7'sinin (n = 86) evli oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin  mevcut is yerlerindeki ¢alisma siireleri degerlendirildiginde,
%39.9"unun (n = 69) 3 yildan az, %31.8'inin (n = 55) 3-10 y1l, %16.8'inin (n = 29) 11-
19 yil ve %11.6'sinin (n =20) 20 y1l ve {lizeri siiredir ayn1 yerde ¢alistig1 belirlenmistir.
Toplam c¢alisma hayat1 siiresi agisindan ise, katilimcilarin %29.5'1i (n = 51) 20 y1l ve
iizeri, %27.2'si (n =47) 3 yildan az, %24.3'i (n =42) 3-10 y1l ve %19.1't (n=33) 11-
19 yil is deneyimine sahiptir.

42. OLCME ARACLARININ GECERLILIK VE GUVENILIRLIK
ANALIZLERI

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6l¢eklerin gecgerliliklerini incelemek
izere her bir dlcek icin dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. DFA'da
test edilen &lgiim modelinin uyum iyiligini degerlendirmek igin y*/df, CFI, TLI,
RMSEA ve SRMR degerleri incelenmigtir. Uyum indeksleri i¢in genel kabul gérmiis
kriterler su sekildedir (Schumacker & Lomax, 2004; Kline, 2011):

 %/df indeksi igin >5 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken, >3 degeri

miikemmel uyumu gostermektedir.

* CFI ve TLI indeksleri i¢in >0,90 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken,

>0,95 degeri milkemmel uyumu gostermektedir.
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« RMSEA icin <0.08 kabul edilebilir uyumu, <0.05 ise miikkemmel uyumu

gostermektedir.

* SRMR i¢in <0.10 degeri kabul edilebilir uyumu, <0.05 degeri ise mitkemmel
uyumu gostermektedir (Schumacker & Lomax, 2004; Kline, 2011).

4.2.1. Miitevazi Liderlik Olcegi DFA Sonuclar

Miitevazi liderlik 6lcegi i¢in gergeklestirilen DFA sonucunda uyum indeks degerleri
p = .007, y*/df = 1.787, CFI = 0.981, TLI=0.975, RMSEA= 0.068, SRMR = 0.033
olarak elde edilmistir. Ulasilan uyum iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu
goriilmiistiir. Bunun yaninda, tiim maddelerin standardize regresyon agirliklarinin
.40’1n tlizerinde ve anlamli (p < .001) tespit edilmistir (Ford vd., 1986). Bu sonuclar,
mevcut arastirma O6rnekleminden elde edilen verilerin model ile uyumlu oldugunu

gostermektedir. Miitevazi liderlik 6lgegi DFA sonuglar1 Sekil 2’te sunulmustur.
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Sekil 2. Miitevazi Liderlik Olcegi DFA Sonuglari
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4.2.2. Gorev Performansi Olgegi DFA Sonuclar

Gorev performansi dl¢egi i¢in gergeklestirilen ilk DFA sonucunda RMSEA degeri
istenilen sinirlarda olmadigindan (0.090) modifikasyon indeksleri incelenmis ve 3 ile
4 numarali maddelerin hata terimleri iliskilendirilerek analiz tekrar edilmistir. Ikinci
analiz sonucunda uyum indeks degerleri p = .006, x2/df = 1.833, CFI = 0.977,
TLI=0.969, RMSEA= 0.070, SRMR = 0.020 olarak elde edilmistir. Ulagilan uyum
iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu goriilmiistir. Bunun yaninda, tim
maddelerin standardize regresyon agirliklarinin .40°1n iizerinde ve anlamli (p < .001)
tespit edilmistir (Ford vd., 1986). Bu sonuglar, mevcut arastirma 6rnekleminden elde
edilen verilerin model ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Gorev performansi 6lgegi

DFA sonuglar1 Sekil 3°te sunulmustur.
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Sekil 3. Gorev Performansi Olgegi DFA Sonuglari
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4.2.3. Isle Biitiinlesme Olcegi DFA Sonuclar

Isle biitiinlesme 6lgegi icin gerceklestirilen DFA sonucunda uyum indeks degerleri p
<.001,y2/df=0.878, CFI =0.991, TLI=0.995, RMSEA=0.064, SRMR = 0.013 olarak
elde edilmistir. Ulasilan uyum 1iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu
goriilmiistiir. Bunun yaninda, tiim maddelerin standardize regresyon agirliklarinin
.40’1n {lizerinde ve anlamli (p < .001) tespit edilmistir (Ford vd., 1986). Bu sonuglar,
mevcut arastirma O6rnekleminden elde edilen verilerin model ile uyumlu oldugunu

gostermektedir. Isle biitiinlesme dlcegi DFA sonuglar1 Sekil 4’te sunulmustur.
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Sekil 4. Isle Biitiinlesme Olgegi DFA Sonuglar

4.2.4. Oz Yeterlilik Olcegi DFA Sonuclar

Oz yeterlilik dlcegi icin gergeklestirilen ilk DFA sonucunda RMSEA degeri istenilen
sinirlarda olmadigindan (0.105) modifikasyon indeksleri incelenmis ve 9 ile 10
numarali maddelerin hata terimleri iliskilendirilerek analiz tekrar edilmistir. Ikinci
analiz sonucunda uyum indeks degerleri p < .001, ¥2/df = 2.022, CFI = 0.968,
TLI=0.958, RMSEA= 0.077, SRMR = 0.024 olarak elde edilmistir. Ulasilan uyum
iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu goriilmiistir. Bunun yaninda, tim
maddelerin standardize regresyon agirliklarinin .40’1n lizerinde ve anlamli (p <.001)
tespit edilmistir (Ford vd., 1986). Bu sonuglar, mevcut arastirma 6rnekleminden elde
edilen verilerin model ile uyumlu oldugunu géstermektedir. Oz yeterlilik dlgegi DFA

sonuclar1 Sekil 5’te sunulmustur.
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Sekil 5. Oz Yeterlilik Olcegi DFA Sonuglari

4.2.5. Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar1

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerini incelemek
tizere Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’te

sunulmustur.

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alpha
Miitevazi Liderlik Olgegi 9 ,937
Gorev Performansi Olgegi 9 ,922
Isle Biitiinlesme Olcegi 3 ,837
Oz Yeterlilik Olgegi 10 ,928




38

Tablo 3’te goriildiigii iizere, Miitevazi Liderlik Olgegi'nin (9 madde) yiiksek diizeyde
igsel tutarlilik gosterdigi bulunmustur (a = .937). Benzer sekilde, Gorev Performansi
Olgegi (9 madde) de yiiksek giivenilirlik sergilemistir (a = .922). Isle Biitiinlesme
Olgegi, daha az madde igermesine ragmen (3 madde) iyi diizeyde giivenilirlik
gostermistir (o = .837). Son olarak, Oz Yeterlilik Olgegi'nin (10 madde) de yiiksek
giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (o = .928).

Bu sonuglar, aragtirmada kullanilan tiim o6lgeklerin, Nunnally (1978) tarafindan
onerilen .70 esik degerinin iizerinde giivenilirlik katsayilarina sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum, 6lgeklerin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu ve arastirma

degiskenlerini giivenilir bir sekilde 6l¢tiigiinii ortaya koymaktadir.

4.3. NORMAL DAGILIM ANALIZi

Arastirmada toplanan verilerin normal dagilima uyum gosterip gostermedigini
degerlendirmek tlizere degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Normal Dagilim Analizi Sonuglar1

Degisken Carpikhk Basikhk
Miitevazi Liderlik =511 -,316
Gorev Performansi -1,168 2,346
isle Biitiinlesme -1,040 1,315
Oz Yeterlilik -,935 2,470

Carpiklik ve basiklik katsayilari, bir veri setinin normal dagilima uygunlugunu
degerlendirmek i¢in kullanilan istatistiksel Olgiimlerdir. Carpiklik katsayisi, veri
dagiliminin simetriden sapma derecesini goOstermektedir. Basiklik katsayisi ise
dagilimin sivri veya basik olma durumunu ifade etmektedir. Genel olarak, ¢arpiklik
ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 araliginda olmasi halinde verilerin normal dagilima

uydugunun kabul edilebilecegi belirtmektedir (Kline, 2008).
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Tablo 4'te sunulan normal dagilim analizi sonuglarina gore, Miitevazi Liderlik 6l¢egi
icin carpiklik katsayis1 -0,511 ve basiklik katsayisit -0,316 olarak hesaplanmistir.
Gorev Performansi dlgegi icin ¢arpiklik katsayisi -1,168 ve basiklik katsayisi 2,346
olarak bulunmustur. Isle Biitiinlesme 6l¢egi i¢in carpiklik katsayisi -1,040 ve basiklik
katsayis1 1,315 olarak hesaplanmistir. Son olarak, Oz Yeterlilik dlcegi icin ¢arpiklik
katsayis1 -0,935 ve basiklik katsayis1 2,470 olarak bulunmustur. Tiim degiskenler i¢in
carpiklik ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 araliginda oldugu belirlendiginden,
aragtirmada toplanan verilerin normal dagilima uygun oldugu ve bu cercevede

parametrik testler i¢cin normallik varsayiminin karsilandig1 sonucuna ulasilmaistir.
4.4. KORELASYON ANALIZI

Miitevaz1 liderlik, gorev performansi, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik arasindaki
iligkileri incelemek iizere Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar

Degisken Miitevazi Gorev Isle Oz
Liderlik Performansi | Biitiinlesme | Yeterlilik

Miitevazi Liderlik 1

Gorev Performans: | ,430%* 1

Isle Biitiinlesme ,559%* ,623%* 1

Oz Yeterlilik 492+ ,814%** ,583%* 1
#%p < 05

Tablo 5’te goriildigii tizere, miitevazi liderlik ile gérev performansi (r =.430, p <.01),
isle biitlinlesme (r = .559, p < .01) ve 6z yeterlilik (r = .492, p < .01) arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bunun
yaninda, gérev performansi ile isle biitlinlesme (r = .623, p <.01) ve 6z yeterlilik (r =
814, p < .01) arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
iligkiler bulunmustur. Diger taraftan, isle biitiinlesme ile 6z yeterlilik arasinda da orta
diizeyde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski gozlenmistir (r = .583,

p < .01). Bu sonuclar, miitevazi liderlik, gorev performansi, igle biitiinlesme ve 6z
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yeterlilik arasinda pozitif (dogru orantili)) ve anlamh iligkiler oldugunu
gostermektedir. Bu cer¢evede parametrik testler i¢in dogrusallik varsayiminin

karsilandig1 sonucuna ulagilmistir.

4.5. HIiPOTEZ TESTLERI

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yol
analizleri gerceklestirilmistir. Yol analizlerinde test edilen modelin uyum iyiligini
degerlendirmek i¢in y?/df, CFI, TLI, RMSEA ve SRMR degerleri incelenmistir. Uyum
indeksleri i¢in genel kabul gormiis kriterler su sekildedir (Schumacker & Lomax,

2004; Kline, 2011):

» y%/df indeksi i¢in >5 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken, >3 degeri

milkemmel uyumu gostermektedir.

* CFI ve TLI indeksleri i¢in >0,90 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken,

>0,95 degeri miikemmel uyumu gdstermektedir.

* RMSEA icin <0.08 kabul edilebilir uyumu, <0.05 ise miikemmel uyumu

gostermektedir.

* SRMR icin <0.10 degeri kabul edilebilir uyumu, <0.05 degeri ise miikemmel
uyumu gostermektedir (Schumacker & Lomax, 2004; Kline, 2011).

4.5.1. Miitevaz1 Liderligin Gorev Performansina Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirmanin birinci hipotezi “Hi: Miitevaz1 liderlik, gorev performansini pozitif
yonde etkilemektedir” seklindedir. Bu hipotezi test etmek lizere gergeklestirilen yol

analizi sonuclar1 Tablo 6’da ve Sekil 6’da sunulmustur.
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Tablo 6. Miitevazi Liderligin Gorev Performansina FEtkisine Yonelik Yol Analizi

Sonuglari
Yol B t p
Mitevazi Liderlik — Gorev Performansi ,442 5,177 ,000

Uyum lyiligi: y2/df=2.049, CFI=0.935, TLI=0.926, RMSEA=0.078, SRMR= 0.049
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Sekil 6. Miitevaz1 Liderligin Gorev Performansina Etkisine Yonelik Yol Analizi

Sonuglart

Tablo 6’da sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, miitevaz1 liderligin gorev

performansi lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu ( = 0,442; p<0,01)

tespit edilmistir. Modelin, gorev performansindaki varyansin %20,4’iinti agikladigi

belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=2.049,

CFI=0.935, TLI=0.926, RMSEA=0.078, SRMR= 0.049) kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére H; hipotezi kabul edilmistir.
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4.5.2. Miitevaz1 Liderligin Isle Biitiinlesmeye Etkisine Yonelik Bulgular
Arastirmanin ikinci hipotezi “H,: Miitevazi liderlik, isle biitlinlesmeyi pozitif yonde
etkilemektedir” seklindedir. Bu hipotezi test etmek iizere gergeklestirilen yol analizi

sonugclar1 Tablo 7°de ve Sekil 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Miitevazi Liderligin Isle Biitiinlesmeye Etkisine Yonelik Yol Analizi Sonuglar

Yol B t p

Miitevazi Liderlik — Ele Biitiinlesme ,627 7,209 ,000

Uyum lyiligi: x%/df=1.915, CFI=0.967, TLI=0.958, RMSEA=0.073, SRMR= 0.048
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Sekil 7. Miitevazi Liderligin Isle Biitiinlesmeye Etkisine Yénelik Yol Analizi Sonuglar

Tablo 7°de sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, miitevazi liderligin isle
biitiinlesme iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = 0,627; p<0,01)
tespit edilmistir. Modelin, isle biitiinlesmedeki varyansin %39,3’linli acikladigi
belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=1.915,
CFI=0.967, TLI=0.958, RMSEA=0.073, SRMR= 0.048) kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére H»> hipotezi kabul edilmistir.
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4.5.3. Miitevaz1 Liderligin Oz Yeterlilige Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirmanin {iclincii hipotezi “Hjs: Miitevazi liderlik, 6z yeterliligi pozitif yonde
etkilemektedir” seklindedir. Bu hipotezi test etmek {izere gergeklestirilen yol analizi

sonugclar1 Tablo 8’de ve Sekil 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Miitevazi Liderligin Oz Yeterlilige Etkisine Yonelik Yol Analizi Sonuglart

Yol B t p

Miitevazi Liderlik — Oz Yeterlilik ,518 6,236 ,00

)

Uyum lyiligi: x%/df=1.710, CFI=0.953, TLI=0.946, RMSEA=0.064, SRMR= 0.039
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Sekil 8. Miitevazi Liderligin Oz Yeterlilige Etkisine Y&nelik Yol Analizi Sonugclart

Tablo 8’de sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, miitevaz1 liderligin 6z
yeterlilik iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = 0,518; p<0,01)
tespit edilmistir. Modelin, 06z yeterlilikteki varyansin 9%26,8’ini ag¢ikladigi
belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=1.710,
CFI=0.953, TLI=0.946, RMSEA=0.064, SRMR= 0.039) kabul edilebilir simnirlar

icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére H3 hipotezi kabul edilmistir.
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4.5.4. Isle Biitiinlesmenin Gorev Performansina Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirmanin dordiincii hipotezi “Ha: Isle biitiinlesme, gorev performansini pozitif
yonde etkilemektedir” seklindedir. Bu hipotezi test etmek iizere gergeklestirilen yol

analizi sonuclar1 Tablo 9’da ve Sekil 9°da sunulmustur.

Tablo 9. isle Biitiinlesmenin Gérev Performansina Etkisine Yonelik Yol Analizi
Sonuglari

Yol B t p

Isle Biitiinlesme — Gorev Performansi ,704 7,201 ,000

Uyum fyiligi: y2/df=2.159, CFI=0.953, TLI=0.940, RMSEA=0.072, SRMR= 0.038
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Tablo 9’da sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, isle biitiinlesmenin gorev
performansi lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu ( = 0,704; p<0,01)
tespit edilmistir. Modelin, gorev performansindaki varyansin %49,6’sim agikladigi
belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=2.159,
CFI=0.953, TLI=0.940, RMSEA=0.072, SRMR= 0.038) kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére Hy4 hipotezi kabul edilmistir.
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Arastirmanm besinci hipotezi “Hs: Oz yeterlilik, gérev performansini pozitif yonde

etkilemektedir” seklindedir. Bu hipotezi test etmek {izere gergeklestirilen yol analizi

sonuclar1 Tablo 10°da ve Sekil 10°da sunulmustur.

Tablo 10. Oz Yeterliligin Gérev Performansina Etkisine Yonelik Yol Analizi Sonuglari

Yol

p

t

p

Oz Yeterlilik — Gorev Performansi

,867

8,037

,000

Uyum fyiligi: ¥2/df=2.110, CFI=0.928, TLI=0.918, RMSEA=0.079, SRMR= 0.033
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Sekil 10. Oz Yeterliligin Gérev Performansina Etkisine Yénelik Yol Analizi Sonuglari

Tablo 10’da sunulan yol analizi sonuglari incelendiginde, 6z yeterliligin gorev

performansi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu ( = 0,867; p<0,01)

tespit edilmistir. Modelin, gorev performansindaki varyansin %75,2’sini agikladigi

belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=2.110,

CFI1=0.928, TLI=0.918, RMSEA=0.079, SRMR= 0.033) kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére Hs hipotezi kabul edilmistir.
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4.5.6. Miitevazi Liderlik ile Gorev Performans1 Arasindaki iliskide Tsle

Biitiinlesmenin Aracilik Roliine Yonelik Bulgular

Arastirmanin altinc1 hipotezi “He: Isle biitiinlesme, miitevazi liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynamaktadir” seklindedir. Bu hipotezi
test etmek iizere gerceklestirilen yol analizi sonuglar1 Tablo 11°de ve Sekil 11°de

sunulmustur.

Tablo 11. Miitevazi Liderlik ile Gorev Performans: Arasindaki iliskide Isle
Biitiinlesmenin Aracilik Roliine Yonelik Yol Analizi Sonuglari

Yol B t p

Miitevazi Liderlik — 1516 Biitiinlesme ,624 7,370 ,000
Isle Biitiinlesme — Gorev Performansi ,680 6,030 ,000
Miitevazi Liderlik — Gorev Performansi ,018 0,200 ,841

Uyum lyiligi: y*/df=2.082, CFI=0.922, TLI=0.912, RMSEA=0.079, SRMR= 0.054
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Tablo 11°de sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, miitevazi liderligin isle
biitiinlesme tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (p =.624, p <.001)
tespit edilmistir. Bunun yaninda, isle biitlinlesmenin de gorev performansi lizerinde

pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = .680, p <.001) belirlenmistir.

Miitevazi liderligin gorev performansi tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak
anlamli degildir (B = .018, p = .841). Ancak, miitevaz1 liderligin isle biitiinlesme
tizerinden gorev performansi tizerindeki dolayli etkisi (f =.424) anlamli bulunmustur.
Bu sonug, isle biitiinlesmenin miitevazi1 liderlik ile gorev performansi arasindaki

iliskide tam aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

Modelin, gorev performansindaki varyansin %47,8’ini agikladigi belirlenmistir.
Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=2.082, CFI=0.922,
TLI=0.912, RMSEA=0.079, SRMR= 0.054) kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu

goriilmektedir. Bu sonuglara gore He hipotezi kabul edilmistir.

4.57. Miitevazi Liderlik ile Gorev Performansi Arasindaki iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik Roliine Yonelik Bulgular

Arastirmanin yedinci hipotezi “H7: Oz yeterlilik, miitevaz1 liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynamaktadir” seklindedir. Bu hipotezi
test etmek iizere gerceklestirilen yol analizi sonuglar1 Tablo 12°de ve Sekil 12°de

sunulmustur.

Tablo 12. Miitevaz1 Liderlik ile Goérev Performansi Arasindaki Iliskide Oz Yeterliligin
Aracilik Roliine Yonelik Yol Analizi Sonuclar1

Yol B t p
Miitevazi Liderlik — Oz Yeterlilik ,519 6,276 ,000

Oz Yeterlilik — Gorev Performansi ,875 8,519 ,000
Miitevazi Liderlik — Gorev Performansi ,011 0,190 ,849
Uyum lyiligi: */df=1.894, CFI=0.913, TLI=0.905, RMSEA=0.072, SRMR= 0.044
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Sekil 12. Miitevazi Liderlik ile Gérev Performansi1 Arasindaki Iliskide Oz Yeterliligin
Aracilik Roliine Yonelik Yol Analizi Sonuglar1

mitevazi9

Tablo 12’de sunulan yol analizi sonuglar1 incelendiginde, miitevazi liderligin 6z
yeterlilik iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (f = .519, p <.001)
tespit edilmistir. Bunun yaninda, 6z yeterliligin de gorev performansi iizerinde pozitif

yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = .875, p < .001) belirlenmistir.

Miitevazi liderligin gorev performansi iizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak
anlamli degildir (B = .011, p = .849). Ancak, miitevaz1 liderligin 6z yeterlilik
izerinden gorev performansi lizerindeki dolayl etkisi (B = .454) anlamli bulunmustur.
Bu sonug, 6z yeterliligin miitevazi liderlik ile goérev performansi arasindaki iliskide

tam aracilik rolii oynadigini géstermektedir.

Modelin, gorev performansindaki varyansin %75,6’sin1 agikladigr belirlenmistir.
Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (y*/df=1.894, CFI=0.913,
TLI=0.905, RMSEA=0.072, SRMR= 0.044) kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu

goriilmektedir. Bu sonuglara gore H7 hipotezi kabul edilmistir.
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Arastirma Modelinin Biitiinciil Analizi
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Arastirma modelinde yer alan tiim degiskenlerin birlikte ele alindig1 yapisal esitlik

modellemesi sonuglar1 Tablo 13'te ve Sekil 13'te sunulmustur.

Tablo 13. Arastirma Modelinin Biitiinciil Analiz Sonuglari

Yol p t p

Miitevazi Liderlik — Isle Biitiinlesme ,693 7,575 ,000
Miitevazi Liderlik — Oz Yeterlilik ,534 6,078 ,000
Miitevazi Liderlik — Gorev Performansi ,150 1,951 ,051
Isle Biitiinlesme — Gorev Performansi ,303 3,983 ,000
Oz Yeterlilik — Gorev Performansi ,820 7,424 ,000

Uyum lyiligi: y

?/df=2.015, CFI1=0.910, TLI=0.901, RMSEA=0.077, SRMR= 0.067
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Sekil 13. Arastirma Modelinin Biitiinciil Analiz Sonuglari
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Tablo 13'te sunulan biitiinclil model analizi sonuclar1 incelendiginde, miitevazi
liderligin isle biitiinlesme lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu ( =
693, p < .001) tespit edilmistir. Benzer sekilde, miitevaz1 liderligin 6z yeterlilik
iizerinde de pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = .534, p < .001)
belirlenmistir. Miitevazi liderligin gorev performansi lizerindeki dogrudan etkisi ise
istatistiksel olarak anlamlilik diizeyine ¢cok yakin olmakla birlikte (p = .051), anlaml1

degildir (B = .150).

Bunun yaninda, isle biitiinlesmenin gorev performansi iizerinde pozitif yonde ve
anlamli bir etkisinin oldugu (B = .303, p < .001) tespit edilmistir. Ayrica, 6z
yeterliligin de gorev performansi lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin

oldugu (B =.820, p <.001) belirlenmistir.

Modelin  uyum 1iyiligi degerlerinin (y2/df=2.015, CFI=0.910, TLI=0.901,
RMSEA=0.077, SRMR= 0.067) kabul edilebilir smirlar icerisinde oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar, arastirma modelinin bir biitiin olarak veri ile uyumlu

oldugunu ve degiskenler arasinda onerilen iliskilerin desteklendigini gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, miitevaz1 liderligin gérev performansi iizerindeki etkisinin ve bu
etkide isle biitiinlesme ve 0z yeterliligin aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmistir.

Arastirmada ulasilan bulgular asagida sirasiyla tartisiimistir.

Arastirmanin birinci hipotezinin test edilmesi kapsaminda miitevazi liderlik ile gorev
performansi arasindaki iligki incelenmistir. Bu dogrultuda gergeklestirilen yol analizi
sonucunda miitevazi liderligin gorev performansi tizerinde pozitif yonde ve anlamli
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, ¢alisanlarin algiladiklar1 miitevazi
liderlik diizeyindeki artisin, gorev performanslarinda artisa yol actigini
gostermektedir. Bu sonug, literatiirdeki onceki calismalarla tutarlilik gostermektedir
(Mao vd., 2019; Wang vd., 2020; Cho vd., 2021). Miitevazi liderligin, is performansi
(Yang vd., 2022; Soyalin, 2023), takim performansi (Peng vd., 2020; Liu vd., 2021)
ve yaratict performans (Zheng & Ahmed, 2024) gibi farkli performans tiirleri izerinde
olumlu etkiler gosterdigi sonuclarina ulasilan ¢aligmalar da oldugu goriilmektedir. Bu
iliski, Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 2017) cer¢cevesinde agiklanabilir. Teoriye gore,
bireyler arasindaki iliskiler karsilikli fayda ve maliyet degerlendirmelerine
dayanmaktadir. Calisanlar, liderlerinin olumlu davranislarina yiiksek performans
gostererek karsilik verme egilimindedir. Milletvekili danigmanlarinin ¢alisma ortami
diistintildiiglinde, bu iliski 6zel bir 6nem kazanmaktadir. Siyasi arenanin hiyerarsik
yapist i¢inde, milletvekillerinin miitevazi davranislar sergilemeleri, danismanlar i¢in
giiclii bir sosyal miibadele sinyali olusturabilmektedir. Ozellikle yogun ve stresli
calisma kosullarinda, milletvekillerinin miitevazi liderlik davranislari, danismanlarin

motivasyonunu ve performansini artiran énemli bir faktor olarak one ¢ikmaktadir.

Arastirmanin ikinci hipotezinin test edilmesi kapsaminda miitevazi liderlik ile isle
biitiinlesme arasindaki iliski incelenmistir. Bu dogrultuda gerceklestirilen yol analizi
sonucunda miitevazi liderligin igle biitiinlesme tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, ¢alisanlarin algiladiklar1 miitevazi liderlik
diizeyindeki artisin, isle biitiinlesme diizeylerinde artisa yol agtigin1 gdstermektedir.
Bu bulgu, literatiirdeki 6nceki ¢alismalarla tutarlilik gdstermektedir. Ornegin, Walters

ve Diab (2016), Yang vd. (2019), Tan ve Photchanachan (2021) ve Hawamdeh (2022)
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tarafindan yapilan ¢aligmalarda da miitevazi liderligin isle biitiinlesmeyi artirdigi
sonucuna ulasilmistir. Bu iliski, Sosyal Bilgi Isleme Teorisi (Salancik & Pfeffer,
1978) perspektifinden degerlendirilebilir. Teoriye gore, bireylerin tutum ve
davraniglar1 ig¢inde bulunduklar1 sosyal baglamdan etkilenmektedir. Milletvekili
danigmanlarinin ¢aligma baglaminda, bu iliski 6zellikle dnemlidir. Danigsmanlarin
calisma ortaminin yogun ve stresli dogas1 goz oniine alindiginda, milletvekillerinin
miitevazi liderlik davranislari, danigsmanlarin is ortamini daha olumlu algilamalarina

ve bunun sonucunda isleriyle daha fazla biitiinlesmelerine katkida bulunabilmektedir.

Aragtirmanin ti¢lincii hipotezinin test edilmesi kapsaminda miitevazi liderlik ile 6z
yeterlilik arasindaki iliski incelenmistir. Bu dogrultuda gergeklestirilen yol analizi
sonucunda miitevazi liderligin 6z yeterlilik iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, ¢alisanlarin algiladiklar1 miitevazi liderlik
diizeyindeki artisin, 0z yeterlilik algilarinda artisa yol actifini gostermektedir.
Miitevazi liderligin, calisanlarin 6z yeterlilik algilarini giiclendirdigi sonucuna ulasan
baska ¢alismalar da mevcuttur (Chu vd., 2022; Hawamdeh, 2023). Bu iliski, Sosyal
Bilgi isleme Teorisi (Salancik & Pfeffer, 1978) ve Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura,
1977) gercevesinde agiklanabilir. Liderlerin miitevazi1 davraniglari, ¢calisanlarin kendi
yeteneklerine olan inanglarini giiglendiren olumlu bir sosyal baglam olusturmaktadir.
Milletvekili  danmigmanlari  baglaminda  diisiintildiigiinde, = milletvekillerinin
danigmanlarin uzmanliklarin1 takdir etmesi ve onlarin katkilarina deger vermesi,
danigsmanlarin 6z yeterlilik algilarinin giliclenmesine katkida bulunabilmektedir.
Ozellikle siyasi arenada karar alma siireclerinin karmasiklig1 ve hizli degisen giindem

g6z Oniline alindiginda, bu iliski daha da 6nem kazanmaktadir.

Arastirmanin dordiincii hipotezinin test edilmesi kapsaminda isle biitiinlesmenin
gorev performansi tizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan yol analizi sonucunda isle
biitlinlesmenin gorev performansi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, ¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeylerindeki artisin,
gorev performanslarinda artisa yol actigin1 gdstermektedir. Isle biitiinlesmenin farkli
sektorlerde ve farkli calisan gruplarinda performansi artirdigi sonucuna ulagsan ¢ok
sayida calisma bulunmaktadir (Kim & Kim, 2020; Pattnaik & Sahoo, 2020; Bhardwaj
& Kalia, 2021). Bu iligki, Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 2017) perspektifinden
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aciklanabilir. Isiyle biitiinlesen ¢alisanlar, bu olumlu deneyime yiiksek performans
gostererek karsilik verme egilimindedir. Milletvekili danigsmanlar1 6zelinde
distiniildiigiinde, isleriyle biitiinlesen danigmanlarin, zorlu ¢alisma kosullarina
ragmen yiiksek performans gostermeleri daha olas1 hale gelmektedir. Ozellikle mesai
saatlerinin diizensizligi ve is ylkiiniin yogunlugu gibi zorlayici kosullarda, isle
biitiinlesme diizeyi yiiksek olan danismanlarin daha etkili calisabildikleri

goriilmektedir.

Aragtirmanin besinci hipotezinin test edilmesi kapsaminda 6z yeterliligin gorev
performanst iizerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan yol analizi sonucunda 6z
yeterliligin gérev performansi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug, calisanlarin 6z yeterlilik diizeylerindeki artisin, gorev
performanslarinda artisa yol actigin1 gostermektedir. Bu bulgu, literatiirdeki onceki
caligmalarla tutarlilik gostermektedir (Stajkovic & Luthans, 1998; Judge & Bono,
2001; Tabak vd., 2009; Kappagoda, 2018). Bu iliski, Sosyal Bilgi Isleme Teorisi
(Salancik & Pfeffer, 1978) ve Oz Yeterlilik Teorisi (Bandura, 1997) cercevesinde
aciklanabilir. Oz yeterlilik algis1 gii¢lii olan bireyler, zorlu gorevleri basariyla
tamamlayabileceklerine dair inanca sahiptir ve bu inan¢ performanslarina olumlu
yansimaktadir. Milletvekili danigmanlarinin ¢alisma ortaminda, 6z yeterlilik 6zellikle
onemlidir. Hizl1 karar alma gerektiren durumlar, karmasik politik meseleler ve ¢oklu
gorev gerektiren pozisyonlar1 diisiintildiigiinde, yiiksek 6z yeterlilik algisina sahip

danigmanlarin daha etkili performans gostermeleri beklenen bir sonuctur.

Son olarak, arastirmanin altinci ve yedinci hipotezlerinin test edilmesi kapsaminda
isle bitiinlesme ve 0z yeterliligin aracilik rolleri incelenmistir. Yapilan analizler
sonucunda her iki degiskenin de miitevazi liderlik ile goérev performansi arasindaki
iliskide tam aracilik rolii listlendigi tespit edilmistir. Bu sonug, miitevazi liderligin
gorev performansi lizerindeki etkisinin, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik iizerinden
gerceklestigini  gostermektedir. Bu bulgular, literatiirdeki benzer aracilik
calismalariyla tutarlilik gostermektedir (Walters & Diab, 2016; Mao vd., 2019; Al
Wali vd., 2022; Hawamdeh, 2022). Bu aracilik iligkileri, hem Sosyal Miibadele
Teorisi (Blau, 2017) hem de Sosyal Bilgi Isleme Teorisi (Salancik & Pfeffer, 1978)

cercevesinde aciklanabilir. Milletvekili danismanlarinin ¢alisma baglaminda, bu
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aracilik iliskileri 6zel bir 6nem tasimaktadir. Siyasi arenanin kendine 6zgii dinamikleri
ve c¢alisma kosullar1 disiinildiigiinde, milletvekillerinin miitevaz1 liderlik
davraniglarinin, danigmanlarin igle biitiinlesmelerini ve 06z yeterlilik algilarini
giiclendirerek performanslarini artirmasi, etkili bir yonetim mekanizmasi olarak

degerlendirilebilir.

Arastirmada ulasilan O6nemli bulgulardan biri de, miitevaz1 liderligin gorev
performansi iizerindeki etkisinin dogrudan degil, dolayli olarak ger¢eklestiginin tespit
edilmesidir. Biitiinciil model analizi sonuglari, miitevazi liderligin gorev performansi
tizerindeki dogrudan etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 gostermistir. Bu
bulgu, miitevaz1 liderligin gorev performansi iizerindeki etkisinin tamamen isle
biitlinlesme ve 6z yeterlilik araci degiskenleri tlizerinden gergeklestigini ortaya
koymaktadir. Diger bir ifadeyle, miitevaz1 liderlik davranislari, calisanlarin isle
biitiinlesme diizeylerini ve 6z yeterlilik algilarini artirarak dolayli bir sekilde gorev
performanslarini yiikseltmektedir. Bu sonug, miitevazi liderlik ile goérev performansi
arasindaki iligkinin karmasik dogasini ve bu iliskide psikolojik mekanizmalarin

onemli roliinii vurgulamaktadir.

Arastirma sonuglari, miitevazi liderligin calisanlarin gérev performansini artirmada
onemli bir rol oynadigini ve bu etkinin isle biitlinlesme ve 6z yeterlilik araciliiyla
gerceklestigini gdstermektedir. Miitevazi liderler, ¢calisanlarin katkilarini takdir etme,
kendi simirlamalarin1 kabul etme ve O0grenmeye acik olma gibi davranislariyla,
calisanlarin isle biitiinlesme diizeylerini ve 6z yeterlilik algilarini artirarak, dolayl

olarak gdrev performanslarini yiikseltmektedirler.

Bu bulgular 1s181nda, uygulamaya yonelik bazi 6neriler sunulmaktadir. Yoneticilerin
miitevazi liderlik davraniglarini benimsemeleri ve uygulamalar1 6nemlidir. Bu
baglamda, kendi sinirlamalarini kabul etmeleri, ¢alisanlarin katkilarini takdir etmeleri
ve siirekli 6grenmeye agik olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin isle biitiinlesme
diizeylerini artirmak amaciyla onlara anlamli gérevler verilmesi, gelisim firsatlarinin
sunulmasi ve destekleyici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi énem tagimaktadir.
Ayrica, ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarin1 giiglendirmek i¢in yapici geri bildirimlerin

verilmesi, basarilarinin takdir edilmesi ve kendilerini gelistirme firsatlar1 sunacak
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zorlu gorevlerin verilmesi gereklidir. Orgiitler, miitevazi liderlik davranislarini tesvik
eden bir orgiit kiiltiirli olusturmal1 ve liderlik gelistirme programlarinda bu konuyu ele
almalidir. Isle biitiinlesmeyi artirmak adina ¢alisanlara 6zerklik taniyan, geri bildirim
saglayan ve sosyal destek sunan is tasarimlarinin uygulanmasi gereklidir. Ayrica,
calisanlarin 6z yeterlilik algilarim1 giliglendirmek igin egitim ve gelistirme
programlarinin diizenlenmesi ve mentorluk uygulamalarinin hayata gecirilmesi

oOnerilmektedir.

Aragtirmanin kisithiliklarina dayali olarak gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik
bazi Oneriler de bulunmaktadir. Bu calisma, milletvekili danigsmanlar1 6rneklemi
iizerinde gercgeklestirilmistir. Gelecek arastirmalarda farkli sektorler ve meslek
gruplar1 lizerinde benzer ¢alismalar yapilmasi ve bulgularin genellenebilirliginin test
edilmesi onemlidir. Miitevazi liderligin gorev performans: lizerindeki etkisinde rol
oynayabilecek farkli aract ve diizenleyici degiskenlerin, 6rnegin psikolojik giivenlik,
lider-iiye etkilesimi ve oOrgiit kiltiirliniin, incelenmesi Onerilmektedir. Ayrica,
boylamsal arastirma tasarimlar1 kullanilarak miitevazi liderligin zaman igerisindeki
etkilerinin arastirilmasi faydali olacaktir. Son olarak, nitel arastirma ydntemlerinin
kullanilmasi, miitevaz1 liderligin gorev performansini nasil etkiledigine dair daha

derinlemesine anlayislar elde edilmesine olanak saglayabilir.

Sonug olarak, bu aragtirma miitevazi liderligin gorev performans: lizerindeki olumlu
etkisini ve bu etkide isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin araci roliinii ortaya koyarak
literatlire katki saglamistir. Elde edilen bulgular, orgiitlerde miitevazi liderlik
uygulamalarinin tesvik edilmesinin, c¢alisanlarin isle biitiinlesme diizeylerini ve 6z
yeterlilik  algilarmm1  artirarak  gOérev  performanslarin1  yiikseltebilecegini
gostermektedir. Bu sonuglar, modern is diinyasinda etkili liderlik ve yiiksek

performans i¢in miitevaziligin énemini vurgulamaktadir.
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Demografik Bilgi Formu

Cinsiyetiniz

O
O

Kadin
Erkek

Yasinz

Oooogno

18-30
31-40
41-50

51 ve uzeri

Egitim diizeyiniz

OoOoodo

On lisans
Lisans
Yiiksek lisans
Doktora

Medeni durumunuz

O O

Bekar
Evli

Bulundugunuz yerdeki ¢alisma
siireniz

Ooogno

3 yildan az
3-10 yil
11-19 y1l

20 y1l ve tizeri

Calisma hayatimizdaki toplam
siireniz

Ooogo

3 yildan az
3-10 y1l
11-19 y1l

20 yi1l ve tizeri
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. Elestirel bir nitelik icerse bile yoneticim aktif olarak
e A 1 1213415
geribildirim vermemizi ister.
. YOneticim, bir seyin nasil yapilacagini bilmediginde 112131415
bunu kabullenir/itiraf eder.
. Yoneticim, ¢alisanlar kendisinden daha fazla bilgi ve 11213 1]a4ls5
beceriye sahip oldugunda bu durumu kabul eder.
. Yoneticim, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini dikkate alir. 1 {23415
. Yoneticim, ¢alisanlar1 giiglii yonleriyle sik sik over. 112131415
. Yoneticim, ¢alisanlar1 essiz (6nemli) katkilarindan
e s x 1 12345
otiirii takdir eder.
. Yoneticim, ¢calisanlardan bir seyler 6grenme
. 1 1 1213415
konusunda isteklidir.
. Yoneticim, ¢alisanlarin fikirlerine (diisiincelerine)
112345
aciktir.
. YOneticim, ¢alisanlarin 6nerilerine agiktir. 1|12 |3 114]5
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. Isime iliskin hedefleri basari ile sonuglandiririm. 1 {23415
. Isimin gerektirdigi performans kriterlerini
. 1 12|13 ]4]5
gergeklestiririm.
. Isimle ilgili tiim gérevlerde uzmanligimi kullanirim. 112345
. Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 1 1213415
. Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan
4 ool 1123|4715
daha fazlasini tistlenebilirim.
. Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu
e ol 1 (213|415
diistiniirtim.
. Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gérevlerin ustalikla
Lo i 1123|415
istesinden gelirim.
. Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde 1yi bir 112131 4]ls5
performans sergilerim.
. Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek 11213 1]4als5
icin planl ve organize ¢aligirim.
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. Yeni bir durumla karsilagtigimda ne yapmam
P 123|415
gerektigini bilirim.
. Beklenmedik durumlarda nasil davranmam gerektigini
e 1 12|13 ]4]5
her zaman bilirim.
. Bana karsi1 ¢ikildiginda kendimi kabul ettirecek ¢are ve
1|2 (3415
yollar1 bulurum.
. Ne olursa olsun, sorunlarin iistesinden gelirim. 1 1213415
. Zor sorunlarin ¢éziimiinii eger gayret edersem her
1123|4715
zaman bulurum.
. Tasarilarim1 gergeklestirmek ve hedeflerime erismek
r 1|2 (3415
bana gii¢ gelmez.
. Bir sorunla karsilastigim zaman onu halledebilmeye 112131 4l5
yonelik bir¢ok fikirlerim vardir.
. Gtgliikleri sogukkanlilikla karsilarim, ¢linkti
. . T 1 12|13 ]4]5
yeteneklerime her zaman giivenebilirim.
9. Ani olaylarin da hakkindan gelecegimi santyorum. 1 {23415
10.Her sorun i¢in bir ¢dziimiim vardir. 1 {23415
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1. isimde kendimi enerji dolu hissederim. 1 1213415
2. Isime kars1 istekli ve hevesliyim. 1 2 13145
123|415

3. Calisirken kendimi isime kaptiririm.
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