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Ozet

Liderlik ve gii¢, yakin iliskili terimlerdir. Giig, liderin insanlar etkileme giiciinden
kaynaklanir. Glglendirici lider, ¢alisanin igindeki liderlik potansiyelini ortaya cikarir. Bu
baglamda gii¢lendirici lider, ¢alisanlarinin harekete gegmelerini ve kendi kararlarini almalarini
desteklemektedir. Boylece giiclendirici lider-yonetici, ¢alisanindan kendi islerinin yonetimini
ele almasini ve yiiksek performans gostermesini beklemektedir. Bireysel performans, ¢alisanin
kurulusun misyonu ve vizyonuna yonelik ¢abasidir. Ekonomik kalkinma ve refah i¢in araci bir
unsur olan banka verimliligini, giliciin ¢alisanlara devredildigi bir kiiltiir ile yiikseltebilir. Bu
aragtirmanin amaci, “giiclendirici liderlik davranislarinin bireysel performans iizerindeki
etkisini” incelemektir. Bu amagcla, Tiirkiye’de yaygin subeleri bulunan kokli bir bankanin
Kocaeli’nde yer alan subelerinde goérevli olan 166 personel ile anket yapilmistir. Kolayda
ornekleme yontemiyle toplanan veriler, ¢oklu regresyon analiziyle ¢oziimlenmistir. Arastirma
sonucunda, gii¢lendirici lider davranislarinin “yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve
yenilik¢i performans icin kogluk™ boyutlariin bireysel performansi pozitif ve anlamli yonde
etkiledigi tespit edilmigstir. Ayrica aragtirma, bireysel performansin yiikselmesinde gii¢lendirici

liderlik davraniglarinin 6nemli bir 6nciil oldugunu gostermistir.
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The Effect of Empowering Leadership Behaviors on Individual Performance
Abstract

Leadership and power is closely related terms. Power, originates from the power of
leaders to influence people. Empowering leader reveals leadership potential within the
employee. In this context the empowering leader supports their employees to take action and
make their own decisions. An empowering leader who reveals the leadership potential of the
employee expects him/her to take on the management of his own business and perform well.
Individual performance is the endeavor of the employee towards the mission and the vision of
the organization. As a driving force for economic development and prosperity, bank can
increase its productivity through a culture where power is transferred to employees. The aim of
this study is to investigate “the effects of empowering leadership behaviors on the individual
performance”. For this purpose, a survey was conducted on 166 employees working at the
branches located in Kocaeli belonging to an established bank that has many branches in Turkey.
Data collected by simple sampling method were analyzed by multiple regression analysis. As
a result of the study, it was found that the dimensions of empowering leader behaviors such as
“empowerment, responsibility, skills development and coaching for innovative performance”
has a positive and significant effect on the individual performance. In addition, the results of
the research has showed that empowering leadership behaviors are an important premise in

increasing individual performance.

Keywords: Empowering Leader Behaviors, Individual Performance, Empowering,

Leadership.

GIRIS

Gelisen pazar ortami, kiiresel rekabet, degisen talepler ve yeni mikro-ekonomik
egilimler ile teknolojik ve demografik degisikliklerin yasandigi is ¢evresinde isletmelerin
rekabet edebilmek hatta varliklarini siirdiirebilmek, gelismeyi saglayan kaliteyi arttirmak ve
maliyetleri diigiirebilmek i¢in giiglendirici liderlere ihtiyaglar1 vardir (Crawford ve Brungardt,
2000’den aktaran Cevahir, 2004).
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Bir isletmenin yonetimini {istlenen; isletmenin amaglarini, politikalarini ve hedeflerini
belirleyen; isletme ile ilgili gerekli kararlar1 veren; calisanlarin, igbirligi ve uyum iginde
olmalarmi saglayan kisi, o isletmenin yoneticisi, ayni zamanda o isletmenin resmi lideridir. Bu
baglamda yonetimde lider olmak, “liderlik giicline ve yetenegine sahip olmak™ demektir. Zira
liderlik giicii ve yetenegi tasiyan yoneticiler, yonetimde etkin ve basarilidir. Lider-yoneticilere
sahip olan kuruluslar da basarili kuruluslardir (Aytiirk, 2015). Seibert, Wang ve Courtright
(2011), giiclendirici liderlik gibi pozitif bir liderlik tiiriiniin; birey ve takim caligmasina, is
performansina ve orgiitsel vatandasliga olumlu katki saglayacagini vurgulamaktadirlar. Ciinkii
isletmelerin degisen is kosullarima uyumlari, miisteri taleplerine hizli ve etkin cevap
verebilmeleri gliglendirilmis ¢alisanlar ile miimkiindiir. Ciinkii giiclendirici lider, ¢aligsanlarina

cesitli firsatlar sunarak giicilinii, calisanlariyla paylagsmaktadir (Vecchio vd., 2010).

Teknolojik ilerlemeler dogrultusunda isletmeler, sadece ihtiyaglara ydnelik degil;
beklentilerin otesinde bir iiretim, pazarlama ve satis anlayis1 gelistirmelidirler. Isletme
varliginin stirekliligi, mevcut ve potansiyel miisteri memnuniyetine dolayisiyla karliligina
baghdir. Isletme karlilig1 da etkin is giiciine baglidir. Bu baglamda yoneticiler kendi kendini
yonetebilen, sorumluluk alan, pozitif diisiinceyi ve yetenegini kullanan g¢alisanlar istihdam
edeceklerdir. Calisanin yetenegini kullanabilmesi ve sorumluluk almasi igin yOneticisi
tarafindan kendisine gii¢ ve kontrol verilmelidir (Keles, 2008). Diger taraftan teknolojik
ilerlemeler, rekabet, bilgi artisi, emir-komuta ideolojisinin azalarak takimlarin olusmasi,
demokratiklesme gibi etkenler giiglendirme g¢alismalarini arttirmaktadir (Kogel, 1998). Bu
noktada giiclendirici lider, ¢alisanlarin problem ¢6zme, firsatlara acik olma, kendi kendisinin
lideri olma gibi davranislarin1 desteklemektedir (Ahearne, Mathieu ve Rapp, 2005; Vecchio,

Justin ve Pearce, 2010).

Giiclendirici lider, is performansini ve tatminini arttirmaktadir. Giiglendirmenin amaci,
calisanin yetki ve bilgisini arttirarak motivasyonunu yiikseltmektir (Vecchio vd., 2010).
Boylece galisanin 6z saygisi ve 0z giiveni, orgiitsel baglilig1 ve is tatmini artmaktadir (Karakog
ve Kiiclik, 2009). Literatiirde giiclendirici liderligin, “bilgi paylagimi ve orgiitsel destek”
(imamoglu ve Turan, 2019), “drgiitsel muhalefet” (Sentiirk ve Coskuner, 2018), “yaraticilik”
(Zhang ve Bartol, 2010) ve “lidere duyulan giiven” (Dogru, 2018), “psikolojik giiclendirme”
(Arslantag, 2007), “oOrgiitsel vatandaslik” (Bolat vd., 2009), “psikolojik s6zlesme” (Kogak ve
Burgaz, 2017), “personel gliclendirme” (Bakan vd., 2012), “hedef odaklilik ve is performans1”
(Humborstad, 2014), “takim performans1” (Hon ve Chan, 2013; Lee vd., 2014) ile iliskisi

incelenmistir.
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Conger ve Kanungo (1988) ile literatiire kazandirilan giiglendirme; calisanlarin
sorumluluk aldiklar1 gorevlerini uygulamada yetersizlik hissettiren ya da fikirlerinin degersiz
oldugunu diisiinmelerine neden olan unsurlarin ortadan kaldirilmas: siirecidir. Giiglendirme
siireci neticesinde Orgiit daha tecriibeli calisanlara sahip olacagindan orgiitiin g¢evresel
degisikliklere uyum saglamasi kolaylasacaktir (Conger ve Kanungo, 1988’dan aktaran
Imamoglu, 2019: 26). Bir liderin giiclendirmedeki rolii, birgok yazar tarafindan ele almmus
olmakla birlikte (Arslantas, 2007; Bolat vd., 2009; Sims, Faraj ve Yun, 2009; Lorinkova,
Pearsall ve Sims, 2013); Tiirk toplumunda sosyal, siyasal ve orgiitsel alandaki bireyler, daima
lider-yoneticilerin pesinden gitmekte ve onlar1 takip etmektedirler. Aslinda bir isletmede
calisgan her yonetici, liderlik potansiyeli tagimakta ancak bu potansiyelin fark edilmesi

gerekmektedir (Aytiirk, 2015).

Bankalar, ekonomik dinamizmin itici gii¢leri olan ticari igletmelerdir. Ayn1 zamanda
bankalar, ekonomik kriz donemlerinde isten ¢ikarmanin ve kii¢lilmenin siklikla yagsandigi bir
sektordiir. Booth’a gore (1993), bankalarda yonetimsel merkezilesme, ekonomik Krizi
tetiklemektedir. Ancak Tiirkiye’de 2008 Yili ekonomik kriz déneminde, bankalarin sube ve
personel sayisinda azalma olmamakla birlikte bankalar, sube sayilarini arttirmiglardir. Ayrica
bu donemde bankalar, fiziksel Olgiitlerde biiylime sinyali vermislerdir (BDDK, 2010).
Tiirkiye’deki ekonomik krizlerin, bankalara bu olumlu yansimasi, bir takim yOnetim
politikalarmi giindeme getirmistir. Arastirmanin yapilma nedeni, Tiirk bankalarinin basarili

performanslarina etkisi oldugu diistiniilen gii¢lendirici liderligi incelemektir.

Igili literatiirde, giiclendirme ve performans iliskisi incelenmekle birlikte (Spreitzer,
1995; Churin, 2006; Col, 2008), bankacilik sektoriinde gili¢lendirici liderlik davranisinin is
performansina etkisini inceleyen bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu arastirmanin amaci,
Giiglendirici Liderlik Davranislarinin Bireysel Performansa Etkisini incelemektir. Dolayisiyla
ekonomik refahin gerceklesmesinde diizenleyici bir rol iistlenen bankalarda lider-yoneticilerin
gliglendirici davraniglari, ¢alisan performansi ile iliskilendirilmistir. Bu arastirma ile liderlik,
gii¢ ve performans alaninda yoneticilere, calisanlara ve konu ile ilgili kisilere farkindalik

saglamak hedeflenmistir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Gii¢lendirici Liderlik ve Davramslari

Giiclendirme, oOrgiitiin biitiin diizeylerinde, calisanin is-yasam kalitesini ve Orgiit

performansini iyilestirmek icin etkili bir yoldur. Bu baglamda “¢alisan gii¢lendirmek™ aslinda
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caligani, risk almasi icin tesvik etmek ve bir ko¢ (mentor) olarak onu desteklemek, calisana
gerekli kaynaklar1 saglamak, egitim ve tecriibe ile calisan1 gelistirmek, ¢alisana agik hedefler
belirlemek gibi faaliyetleri i¢inde barindiran ve bir kiiltilir olarak gelistirilen yonetim siirecidir

(Vecchio vd., 2010; Karakog ve Yilmaz, 2009’dan aktaran Yilmaz, 2011: 106).

Orgiitsel kararlar agisindan giiclendirme, otoritenin merkezden alt kademelere dogru
giivenli bir sekilde dagitilmasidir. Giiglendirme, astlarin sorumluluk almalarini ve yeteneklerini
kullanmalarini saglar. Ayni1 zamanda gili¢clendirme, ¢alisanlarin gérevleri ile ilgili konularda s6z
hakk1 olmasi ve fikir vermelerini saglayarak, bireysel yaraticiligi ve verimliligi olumlu yonde
etkiler (Nedimoglu, 2008). Vroom’un Beklenti Kuramina gore, calisanlarin ¢abalar
karsiliginda bir 6diil ya da kazanca sahip olacaklarina inanmalar1 ve bu 6diilii, anlamli bulmalari

gerekmektedir (\Vroom, 1964:15).

Giglendirici lider, herhangi bir dis etki olmaksizin ¢alisanin, harekete gegmesi ve 6z
kontrole sahip olmasini desteklemektedir (Vecchio vd., 2010). Bu durumun olusabilmesi i¢in,
giiclendirici lider, etkin bir calisma ortami hazirlamalidir. Boylece liderin giiclendirme

uygulamalari da artis gosterecektir (Sonmez, 2007; Vecchio vd., 2010).

Brower’a (1995) gore liderler, orgiit yapisinin gligclendirmeye uygunlugunu ve sistem
ile gliclendirme davraniglar1 arasinda bir uyumsuzluk olup olmadigini kontrol etmelidir. Eger
bir uyumsuzluk olusmussa gerekli diizenlemeler saglanmalidir. Ayrica c¢alisanlarin

diizenlenmis sisteme uyum gostermeleri i¢in, gerekli egitim kaynaklar1 ayrilmahidir.

Cesitli arastirmalarda liderlerin, ¢alisan performansina etkisi incelenmistir (Arnold vd.
2000; Amundsen ve Martinsen, 2014; Govender, 2017). Bununla birlikte giiclendirici liderligi
klasik liderlikten ayiran 6zellikler, Tablo 1’de gosterilmektedir (Howard, 1994’den aktaran
Cevahir, 2004:29):

Tablo 1: Gii¢lendirici Liderlik ve Klasik Liderlik Farklar

Geleneksel- Klasik Lider Giiglendirici Lider

» Emir ve talimatlara tabidir. »  Vizyon sahibidir.

» Tutucudur. » Degisimi 6ngoriir.

> ltaat edilmesini bekler. > Destekler.

»  Yargiglik roliindedir. »  Giiven verir.

» Kararlarimi paylagmaz. » Calisanini savunur.

»  Koruyucudur. » Takim kaptanidir, takimini kurar.
» Kolaylagtiricidir.
»  Ekip arkadasidir (Partner).
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Manz ve Sims’in (2001), “Siiper Liderlik” olarak adlandirdig1 gii¢lendirici lider,
izleyicilerine (takipgilerine) emir vermek yerine onlarin potansiyel liderlik yetenegini ortaya
cikartmaktadir. Bu tarz bir liderlik, ¢alisanin davranigin1 yonetmesini ve kontrol etmesini
saglar. Bu baglamda gii¢lendirici bir lider, calisana sorumluluk yiiklerken, davranisin
kontroliinii kendisine verir ve onun, kendi lideri olmasini bekler (Yun vd., 2006). Bununla
birlikte “etkin bir giliclendirici lider” ozellikleri asagidaki gibi ifade edilmistir (Erdogmus,
1997°den aktaran Cevahir, 2004):

+ Giiclendirici bir lider, samimi ve bencillikten uzak sekilde davranarak,
calisanlarin kendilerini gelistirmelerine yardimci olmalidir.

+ Giiclendirici bir lider, etkili bir kog¢luk yapabilmek i¢in, ¢alisanlarini/astlarini
her yonden ¢ok iyi tanimalidir.

+ Giiglendirici bir lider, takimin saygisini kazanmali ve bu saygiy1 devam
ettirebilmelidir.

+ Giiglendirici bir lider, ¢alisanlarin uygulayarak 6grenmelerine imkan
vermelidir.

+ Giiglendirici bir lider, ¢alisanlarin sorunlarini ¢ozmeye odakli sorular
sormalidir.

+ Giiglendirici bir lider, bir plan dahilinde temel ve alt amaglar1 belirlemelidir.

+ Giiclendirici bir lider, hatalara karsi anlayisli olmali ve hatalar, gelisme imkani

olarak goriilmelidir.

Kogel’e (2003) gore, giiclendirmede yoneticinin dnemli bir rolii vardir. Bu baglamda
giiven, baghlik ve acik tartigma ortami, basar1 ya da basarisizligi bir 6grenme firsatina
doniistliren, hata yapma korkusu yerine yeni uygulamalara yer veren, ¢alisan performansinda
etkin geri bildirim saglayan bir yonetici giiclendirmeyi pozitif yonde etkilemektedir. Ayni
zamanda katilimer olan, bilgiyi paylasan, yol gosteren, calisani gelistiren ve calisana kogluk
yapan bir yonetici de gliglendirmeyi hizlandirmaktadir. Gliglendirici liderlik davranislari, Tablo

2’de siniflandirilmistir (Reitzug, 1994’dan aktaran Yilmaz, 2011).
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Tablo 2: Giiclendirici Liderlik Davraniglarinin Siniflandirilmasi

Giiclendirme Davranislar

Davranisin Tanimi

Desteklemek

Elestiriyi destekleyen igletme ortami saglamak,
Calisanlara daha genis otonomi ve kontrol olanagi
saglamak,

Destekleyici uygulamalar i¢in otonomi ve sorumluluk
saglamak,

Problemleri ¢6zme sorumlulugunun vermek,

Orgiitsel konularda daha fazla s6z hakki vermek,
Giivenilir iletigim kurmak,

Risk almayi tesvik etmek,

Benlik saygisini 6nemsemek,

Calisanlarin fikirlerini takdir etmek,

Calisanlarin arkadaglariyla goriismeleri igin firsatlar
sunmak,

Takim calismasini gelistirmek,

Bilgiyi test etmek amaciyla sorgulamaya odaklanan
davranislar geligtirmek,

Problemleri sorgulayici bir model olusturmaktir.

Kolaylagtirmak

Elestiriyi tesvik etmek,

Coziimleri gézden gegirmek ve test etmede teorik
alana odaklanmak,

Sorular sormak,

Kisisel bilgiyi uygulamaya dayali uygulamalari
sorgulamak,

Orgiitte dikkatten kacan noktalar1 tespit etmek ve bu
noktalara egilmek,

Amag odakli olmak,

Problemlere alternatif diigiinme becerileri gelistirmek,
Kisisel gelisimi tesvik etmek,

Esitligin  olmadign giic iligkilerine (yliksek gii¢
mesafesi) dikkat ¢gekmek.

Imkan saglamak

Calisanlara elestirel ortamda diislincelerini ag¢iklama
imkan1 tanimak,

Kendiliginden  sorumluluk  alma  davranisini
gelistirmek,

Fiziksel ve maddi olarak somut; zaman ve firsat
tanimak gibi soyut kaynaklar saglamak,

Kaynaklari en iyi bi¢imde degerlendirerek miisterilere
gereken ilgiyi gostermek,

Yazili iletisimin kapsamli olmasini tesvik etmek,
Goniilli faaliyetleri tegvik etmektir.

Tablo 2’de tanimlanan giiclendirici bir lider; izleyicilerin sorumluluk almalarini,
kendilerine glivenmelerini, kisisel hedef belirlemelerini, pozitif diisiinmelerini ve problem
cozmelerini destekleyen bir liderdir. Giliclendirici lider, kendisine bagli calisanlara emirler
vermez aksine, onlarin sorumluluk almalarin1 tesvik eder. Bu liderlik bi¢imi, aslinda
izleyicilerin kendi potansiyellerini kesfetmeleri i¢in, onlara liderlik yapmaktadir (Locke ve

Latham, 1990°dan aktaran Yilmaz, 2011).

314



Calisanlan giiclendirmek i¢in, yoneticinin tutum ve davranislari etkilidir (Kogel, 2005).
Konczak, Stelly ve Trusty (2000), giiglendirici lider davranislarin1 “yetki verme, sorumluluk,
kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kogluk™ olarak alt1 boyutta toplamislardir. Bu boyutlardan yetki verme; is siireclerini
hizlandirmak i¢in, ¢alisanlarin karar alabilmeleridir. Sorumluluk boyutu; liderin, isletme
hedeflerine yonelik ¢aba gostermeleri konusunda calisanlarini ikna etmesidir (Bayrakdar,
2014). Bu anlamda yonetici ve lider, faaliyet sonug¢larindan c¢alisanlarini sorumlu tutmaktadir.
Kendi basina karar verme boyutu; yoneticinin, c¢alisanlarin kararlarina giivendigini
gostermektedir. Diger taraftan galisanin is siireclerinde bilgi almasi, bilgi paylasma boyutunu;
yoneticinin, calisanlarin gelisimi i¢in zaman harcamasi, beceri gelistirme boyutunu ve
yoneticinin, ¢alisanlara hata yapma toleransi taniyarak, onlar1 gelistirmesi kogluk boyutunu

olusturmaktadir.
1.2. Bireysel Performans

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde (IKY) performans, bireysel ve grup basarisina
yoneliktir. Calisanin is hedefleri, performansi ile dlgiiliir (Akgeyik vd., 2011). Giiglendirici
lider, mevcut ve potansiyel isletme performansi ara kesitine c¢alisanlari yerlestirir. Ciinkii
giiclendirici lider, calisanlarin katkis1 olmadan isletmenin, hedef performans diizeyine

ulagsmayacaginin farkindadir (Tamkin, 2010’dan aktaran Yilmaz 2011).

Bir isletmede lider-yonetici olmak, isletmeyi en iyi bicimde temsil etmek, calisanlari
isletme amaclar1 dogrultusunda verimli sekilde calistirabilmek, motive etmek, etkilemek ve
hedefe yonlendirmektir (Aytiirk, 2015). Bu acidan gii¢lendirici liderlik, bir toplulugu ortak bir

hedefe yonlendirme davranislarindan olusmaktadir (Hemphill ve Coons, 1957).

Bireysel performans, ama¢ ve hedefe ulagmak i¢in ¢alisanin ¢aba goéstermesidir
(Barutgugil, 2002; Tutar ve Altindz, 2010). Ayn1 zamanda bireysel performans, orgiite yonelik
amacin gerceklestirilme derecesidir (Kasnakli, 2002). Bireysel performans 6l¢limii sayesinde
calisan, orgiite katk1 derecesini fark etmektedir (Albayrak, 2012). Bu durumda isletme lideri,

isletme hedefleri ile ¢alisan performansi arasindaki farki azaltmaya calisabilir (S6kmen, 2010).
1.3. Hipotez Gelistirme

Col  (2008), akademisyenler tarafindan algilanan gili¢lendirmenin i gdren
performansina etkisini incelemistir. Caligma sonucunda, giiglendirmenin anlam-yetkinlik

boyutunun, performansin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu tespit etmistir. Govers (1997),
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giiclendirici liderlik davranis boyutlarindan bilgi paylagiminin, ¢alisan performansini olumlu

yonde etkiledigini vurgulamistir.

Spreitzer (1995), ¢alisanlarin giiclendirme algilar ile performanslar1 arasinda olumlu
iligki tespit etmistir. Bu baglamda lider tarafindan giiglendirilen ¢alisanlarin performanslari da
artmaktadir. Ancak Churin (2006), giiclendirme ve bireysel performans iligkisini inceledigi
caligmasinda; giiclendirme faktorlerinin, giliglendirme algilar1 tarafindan agiklandigi ancak

bireysel performansi etkilemedigini tespit etmistir.

Martinez-Corcoles ve arkadaglart (2013), niikleer santral calisanlari ile yaptigi
caligsmada; giiclendirici liderin, giivenlik performansini arttirdigini ve riskli davranislari
azalttigini tespit etmislerdir. Bu noktada Audenaert ve Decramer (2018), giiclendirici liderlik,
problem ¢6zme ve yaratici kisilik iligkisini inceledikleri ¢caligma ile biiyiik 6lgekli bir firmanin
213 calisanindan daha az yaratici fakat yiliksek problem ¢ozme giicline sahip caligsanlarin,

giiclendirici liderden daha ¢ok fayda gordiigiinii tespit etmislerdir.

Humborstad ve arkadaslar1 (2014) gii¢lendirici liderlik, ¢alisanlarin amag¢ uyumlulugu
ve is performanst iligkisini inceledikleri ¢aligma sonucunda; c¢alisanin, daha az
giiclendirilmesinin is performansini siirlandirdigi ya da negatif yonde etkiledigini tespit
etmislerdir. Diger taraftan Bolat ve arkadaslar1 (2009), giiclendirici liderlik davraniglar1 ve
orglitsel vatandaslik iliskisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda; gliclendirici liderlik

davraniglarinin, orgiitsel vatandaslik i¢in 6nemli bir 6nciil oldugunu tespit etmislerdir.

Lee ve digerlerinin (2014), bilgisayar-teknoloji servislerinde giiclendirici liderligin;
bilgi paylasimi, 6ziimseme kapasitesi ve takim performansi lizerindeki etkisini incelemiglerdir.
Ilgili arastirma sonucunda; giiclendirici liderin, ekip iiyeleri arasinda bilgi paylasimimi ve

oziimseme kapasitesini arttirarak daha iyi takim performansi sagladig: tespit edilmistir.

Baz1 ampirik ¢alismalar, gili¢lendirici liderligin daha 1yi ¢alisan performansi sagladigini
tespit etmistir (Ahearne vd., 2005; Raub ve Robert, 2010; Vecchio vd., 2010). Kundu, Kumar
ve Gahlawat (2018), gii¢lendirici liderlik davranislarinin is performansina etkisinde psikolojik
giiclendirmenin araci roliinii incelemistir. Ilgili calismada Hindistan’da ¢alisan 418 banka
personelinden toplanan veriler, coklu regresyon analizi ile ¢oziimlenmistir. Calisma sonucunda;
giiclendirici liderlik davranislarinin, banka calisanlarinin is performanslarini pozitif olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Ayni ¢aligmada; psikolojik giliglendirmenin, gili¢lendirici liderlik ve

is performansi iliskisinde araci degisken etkisi tespit edilmistir.
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Ozdevecioglu ve Kanigiir (2009); calisanlarin iliski ve gorev yonelimli liderlik
algilamalarinin, performanslarini arttirdigini tespit etmislerdir. Ahearne, Mathieu ve Rapp
(2005) ve Cheong, Spain, Yammarino ve Yun (2016) giiclendirici liderligin, is performansini
arttirdigini tespit etmislerdir. Dolayisiyla gii¢lendirici lider, calisanlarin potansiyellerini fark
etmeleri igin rehberlik etmektedir (Sims, Faraj ve Yun, 2009). Ancak Hao, He ve Long (2018)
yiikksek 0z yeterliligi olan calisanlarda giiclendirici liderligin, is performansini daha ¢ok

arttirdigini tespit etmistir.

2. ARASTIRMA YONTEMIi
2.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli, bagimsiz degisken olan gii¢lendirici lider davranisinin boyutlar
“yetki devri, sorumluluk, kendi kendine karar alma, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans

icin koglugun”, bagimli degisken olan bireysel performansa etkisini gostermektedir (Sekill).

Yetki Devri

Sorumluluk

Kendi
Kendine Karar Alma

n_.c

Bireysel ,

Beceri
Gelistirme

Yenilikgi
Performans I¢in

Sekil 1: Arastirma Modeli

Temel degiskenlere iligskin agiklamalar ve yapilan ¢alismalarin bulgularindan yola

cikilarak gelistirilen temel ve alt hipotezler soyledir:

Hi: Giiclendirici lider davranisi, bireysel performans iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahiptir.
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Hia: Gliclendirici lider davranisinin “yetki devri boyutu”, bireysel performans tizerinde

pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hap: Gliclendirici lider davranisinin “sorumluluk boyutu”, bireysel performans {izerinde

pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hic: Giiglendirici lider davranisinin “kendi kendine karar alma boyutu”, bireysel

performans tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hiq: Giiclendirici lider davranisinin “beceri gelistirme boyutu”, bireysel performans

iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Hie: Gliglendirici lider davraniginin “yenilik¢i performans i¢in kogluk boyutu”, bireysel

performans iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
2.2. Ornekleme Siireci

Arastirma evreni, Tirkiye’de yaygin subeleri bulunan koklii bir kamu bankasinin
Kocaeli’'nin Gebze, Derince, Korfez ve Yahya Kaptan ilgelerinde yer alan 300 sube
calisanindan olugmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle 300 anket formu dagitilmis olup,
177 katilimcidan geri doniis saglamistir. Anketlerin 11 adedi eksik ya da hatali doldurulmasi
nedeniyle analiz dis1 birakilmistir. Dolayisiyla aragtirma 6rneklemini, tam olarak doldurulan ve

geri doniis saglanan 166 kisi olusturmaktadir.
2.3. Arastirma Olgeklerinin Olusturulmasi

Giiglendirici liderlik davraniglarinin, bireysel performansa etkisini tespit etmek amacina
yonelik bu arastirmada, ii¢ boliimden olusan bir anket kullanilmistir. Anket; demografik
ozellikleri, giiclendirici liderlik davranislar1 ve bireysel performansa ait sorulari igeren li¢

boliimden olusmustur.

Anketin ilk boliimiinde; katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin sorular yer
almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde; algilanan giiclendirici lider davranislarini1 6lgmek i¢in
Konczak, Stelly ve Trusty’nin (2000) gelistirdigi bes faktor ve 17 sorudan “Gii¢lendirici Lider
Davranist Olgegi” kullanilmistir. Bu dlgek maddelerinden bir tanesi “Yéneticim, is siireclerini
ve prosediirlerini gelistirmek igin ihtiyacim olan karar alma yetkisini bana verir” seklindedir.

Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmstir.

Anketin ii¢lincii boliimiinde; ¢alisanlarin bireysel performansini 6lgmek i¢in, Mahoney,

Jerdee ve Carroll’un (1965) gelistirdigi tek faktdr ve 4 sorudan olusan “Bireysel Performans
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Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek maddelerinden bir tanesi “Bitirdigim isin kalitesi, isin
gereklerini ve yoneticimin beklentilerini karsilar” seklindedir. Olgegin, gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Arastirmada kullanilan temel iki 6lgek 5°li Likert tipinde
hazirlanmistir. (Likert 6lgegi maddeleri; kesinlikle katilmiyorum (1) ve kesinlikle katiliyorum

(5) arasinda puanlanmuistir).

3. BULGULAR
3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarinin %66°s1 (110) erkek, %34°i (56) kadin; %751 (124)
evli, %25°1 (42) bekar; %57’si (95) 30-39 yas arasinda; %581 (97) lisans egitimli; %47°si (77)
6-10 yil arast kideme sahiptir. Aragtirmanin demografik kismina ait bilgiler, Tablo 3’de

gosterilmistir.

Tablo 3: Arastirma Ornekleminin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler Frekans (f) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 110 66
Kadin 56 34
Medeni Durum Bekar 42 25
Evli 124 75
Kadin 56 34
Egitim Lisans 97 58
Yiiksek Lisans 57 34
Doktora 8 5
20-29 yas 44 27
30-39 yas 95 57
Yas 40-49 yas 15 9
50-59 yas 12 7
Pozisyon Personel 151 91
Yonetici 15 9
1 yildan az 10 6
Kidem 1-5yil 14 8
6-10 y1l 77 47
11 y1l ve listii 65 39
Toplam 166 100

3.2. Olciim Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Korelasyon ve Regresyon analizleri Oncesi, arastirma verilerinin gegerlilik ve
giivenilirlikleri tespit edilmistir. Anket verilerinin faktdr analizine uygunlugunun tespiti i¢in

yapilan 6l¢lim neticesinde, gli¢lendirici lider davranisi igin KMO degeri 0,956 (Bartlett testinin
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p degeri 0,000) ve bireysel performans icin KMO degeri 0,742 (Bartlett testinin p degeri 0,000)
olarak bulunmustur. Dolayisiyla aragtirma degiskenlerini faktor analize tabi tutmak icin elde

edilen verilerin yeterli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan giiclendirici lider davraniginin faktor analizi
yapilmis ve ilgili yazina uygun olarak degisken, bes alt boyutta toplanmistir (Tablo 4). Bagiml
degisken olan bireysel performansin faktor analizi sonucu, ilgili yazinla tutarli olarak dort ifade

tek bir boyut altinda bir araya gelmistir (Tablo 5).

Giglendirici lider davranigina iliskin on yedi ifade toplam varyansin %59.63’iinii,
bireysel performansa iliskin dort ifade ise toplam varyansin %71.39’unu agiklamaktadir.

Gliglendirici lider davranisi degiskeninin faktdr analizine iliskin sonuglari, Tablo 4’de

gosterilmistir.
Tablo 4: Giiglendirici Lider Davranisina Iliskin Faktor Analizi
" . = . Faktoriin
Giiglendirici Lider Davranisi Boyutlar: ve Onermeleri Katkist
Yetki Devri
Yoneticim is siireglerini ve prosediirlerini gelistirmek i¢in ihtiyacim olan karar alma yetkisini .706
bana vermektedir.
Yoneticim, isleri gelistirmek ve gerekli degisimleri yapmak i¢in bana yetki vermektedir. 136
Yoneticim, gorevimin sorumluluk diizeyine denk yetkiyi bana vermektedir. 519
Calisanlara gerekli kararlar1 verebilecek sekilde yetki devri yapilmustir. .615
Sorumluluk
Yoneticim, gorevlendirdigi isle ilgili sorumlulugu elinde bulundurmaktadir. 75
Performans ve sonuglar konusundaki sorumluluk bana aittir. 765
Yoneticim, boliimde miisteri memnuniyetinden sorumlu insanlar bulundurmaktadir. 162
Kendi Kendine Karar Alma
Yoneticim, problemler ¢iktig1 zaman ne yapilacagini sdylemekten ziyade, benim fikirlerimi .648
alarak yardim etmeye ¢alisir.
Y oneticim, iglerin gidisatini etkileyecek konular hakkinda aldigim kararlara giivenir. 134
Yoneticim, isle ilgili kargilagtigim problemleri ¢6zmemde beni cesaretlendirir. .632
Beceri Gelistirme
Yoneticim, problem ¢ézme yontemlerini kullanmam igin beni cesaretlendirir. 127
Yoneticim, yeni beceriler gelistirmem i¢in bana siirekli yeni firsatlar sunar. .834
Yoneticim, boliimiimiizde siirekli 6grenme ve beceri gelistirmeye dncelik vermektedir. .642
Yoneticim, ¢alisanlarin yeteneklerini dnemli bir rekabet avantaji olarak gormektedir. .783
Yenilik¢i Performans Icin Kocluk
Tecriibeyle 6grenme ve gelisim siireci uzun zaman alsa bile, yoneticim yapmis oldugum 122
hatalara karg1 hoggoriiliidiir.
Basarilamayacak bir degisim bile olsa, yoneticim tarafindan yeni fikirleri denemek igin 716
cesaretlendirilirim.
Yoneticim, hata yaptigimda suglamak yerine diizeltici harekete odaklanir. .630

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii 956
Bartlett Sinama Testi, Yaklasik Ki-Kare Degeri  1383,675

Serbestlik Derecesi 120

Anlamlilik Diizeyi  .000
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Temel degiskenlerin giivenilirlik analizi sonucunda yetki devrinin giivenilirligi 0.80,
sorumlulugun 0.72, kendi kendine karar almanin 0.79, beceri gelistirmenin 0.87, yenilik¢i
performans i¢in koglugun 0.82 ve bir biitiin olarak giiclendirici liderlik davraniglarinin 0.95,
bireysel performansin ise 0.86 olarak hesaplanmistir. Bireysel performans degiskeninin faktor

analizine iligskin sonuglari, Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5: Bireysel Performansa Iliskin Faktor Analizi

. - . Faktoriin
Bireysel Performans Davranisi Onermeleri Katkist
Bireysel Performans
Bitirdigim isin hizi, igin gereklerini ve yoneticimin beklentilerini karsilamaktadir. 740
Bitirdigim isin kalitesi igin gereklerini ve yoneticimin beklentilerini karsilamaktadir. .789
Bitirdigim igin miktar1 isin gereklerini ve yoneticimin beklentilerini karsilamaktadir. .768
Is yeteneklerimdeki gelisme, isin gereklerini ve yoneticimin beklentilerini karsilamaktadir. .856

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii  .742
Bartlett Sinama Testi, Yaklasik Ki-Kare Degeri  253.829
Serbestlik Derecesi 6
Anlamlilik Diizeyi  .000

3.3. Arastirma Sorunsalinin Coziimlenmesi

Arastirmanin temel hipotezi olan gili¢lendirici lider davranisinin, bireysel performans
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi ve diger alt hipotezlerin sinanmasi i¢in ¢oklu regresyon
analizi uygulanmistir. Verilerin, normallik dagilimi tespit edilmistir. Gii¢lendirici lider

davranislari ile bireysel performans iligkisini gosteren korelasyon analizi yapilmustir.
3.3.1. Korelasyon Analizi ve Sonuglari

Bagimsiz ve bagimli degiskenlerin iliski diizeyi ve yoniinii incelemek amaciyla yapilan
korelasyon analizi, degiskenlerin ikili diizeyde p<0.01 ile p<0.05 anlamlilik seviyesinde

iliskilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 6: Modeldeki Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort. Ss. 1 2 3 4 5 6
1. Yetki Devri 4.40 .61 (a=.80)
2. Sorumluluk 4.39 .69 514 (a=.72)

3. Kendi Karar Alma 431 .65 5207 420" (0=.79)

4. Beceri Gelistirme 4.41 .69 564™ 485" 503"  (0=.87)

5. Yenilik i¢in Kogluk ~ 4.33 .70 5307 420" 521" BB2Y (a=.82)

6. Bireysel Performans  4.46 .69 5657 491" 507 576" 552 (0=.86)

**0.01 seviyesinde korelasyon anlamlidir.
*0.05 seviyesinde korelasyon anlamlidir.
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Tablo 6°’da yer alan korelasyon verilerine gore; yetki devri ile bireysel performans
(r=0.565, p<0.01), sorumluluk ile bireysel performans (r=0.491, p<0.01), kendi kendine karar
alma ile bireysel performans (r=0.507, p<0.01), beceri gelistirme ile bireysel performans
(r=0.576, yonlii iligkilidir. Tablo 6’da degiskenlerin standart sapma 6lgiileri, 0.61-0.70 degerleri

arasindadir.
3.3.2. Hipotez Testleri

Arastirma bagimsiz degiskeninin, bagimli degisken iizerindeki etkisine iligkin
gelistirilen hipotezler, ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Coklu regresyon analiz

sonugclari, Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Giiglendirici Lider Davranisinin Bireysel Performansa
Etkisine Yonelik iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Diiz. R? F
Yetki Devri 293 3.663 .000

Sorumluluk .200 3.352 .001

Kendi Karar Alma .050 .696 .488 .548 .542 40.987
Beceri Gelistirme 236 2.688 .008

Yenilik¢i Per. i¢in Kogluk 223 2.864 .005

Bagimli Degisken: Bireysel Performans ** p< 0.01, * p< 0.05

Tablo 7°de giiglendirici liderlik boyutlarindan yetki devri boyutu ($=0,29, p<0,01),
sorumluluk boyutu (f=0,20, p<0,01), beceri gelistirme boyutu (p=0,23, p<0,05) ve yenilik¢i
performans i¢in kogluk boyutu ($=0,22, p<0,01) bireysel performans {izerinde pozitif ve anlamli
olarak etkilidir. Dolayisiyla Hia, Hib, Hid Ve Hie hipotezleri desteklenmistir. Fakat giiclendirici
liderlik boyutlarindan kendi kendine karar alma boyutu ile bireysel performans arasinda
herhangi bir etki tespit edilememistir. Dolayisiyla, Hic hipotezi desteklenmemistir. Bu
durumda; H: temel hipotezi kismen kabul edilmistir. Diger taraftan R? 6l¢ii degeri, arastirma
sorunsalin1 ¢ozebilmek i¢in gelistirilen modelin giiciinii gostermektedir. Bu arastirmada,
giiclendirici lider davranisinin, bireysel performans iizerindeki degisimin % 55°ni agikladig

tespit edilmistir.

SONUC

21. Yiizyilda isletme basarisini belirleyen bir liderlik tarzi olan giiclendirici liderligin

temel bilesenleri; Orgiitiin yonetimsel giicliniin diizenlenerek calisanlar ile paylasilmasi, bu
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giiciin etkin bir vizyon ile kullanilmasi ve ilgili davranislarin gelistirilmesidir. Boylece
giiclendirici liderligin hakim oldugu bir isletmede, is lizerindeki kontrol yetkisi, ¢alisanlara
aktarilmis olmaktadir. Boylelikle isletme, birlikte hedeflerin basarildig1 etkilesimsel bir

performans alani haline gelir (Y1lmaz, 2011).

Kiiresellesme ve degisen ekonomik kosullar, IK’ nin yenilik¢i uygulamalari agirlikli bir
rekabet anlayis1 yaratmaktadir. Isletmeler, yiiksek rekabet yetkinligi kazanmak igin ¢alisanlarin
pro-aktif olarak yer aldig1 siirecler yaratmaya yonelmektedirler. Bu baglamda isletmede IK’nin
onemi ve niteligi, performansin ve degerleme sisteminin varligina baglh olmaktadir (Akgeyik

vd., 2011).

Arastirma sonuclarina gore; giiclendirici lider davranisinin alt boyutlarindan “yetki
verme, sorumluluk, beceri gelistirme ve kog¢lugun”, bireysel performansi pozitif ve anlamli
yonde etkiledigi, ancak “kendi kendine karar alma boyutunun” bireysel performanst anlamli
olarak etkilemedigi tespit edilmistir. “Kendi kendine karar almanin” bireysel performansi
anlamli olarak etkilemedigi sonucu, ¢alisanlarin is ile ilgili kararlarda heniiz tam olarak 6zerk
ve 0zgiir olmadiklarini veya yoneticilerinin etkisinde kaldiklarini gosterebilir. Bu arastirmanin
sonuglari, ¢esitli ¢alismalar tarafindan desteklenmistir. Maynard vd. (2007) ve Cordery vd.
(2010) giiclendirici liderlerin, calisanlar iizerinde direng ve gorev belirsizligi yaratmasi
konusunda hem fikir olup, Hic hipotezi sonucunu desteklemistir. Arastirma sonucunda
bankalarda, calisanlara yetkiye denk sorumluluk verildigi ve calisanlarin, kendilerini
gelistirmelerine imkan taninmaktadir. Bu noktada; Hia, Hib, Hid Ve Hie hipotez sonuglari,
“Davranmissal Kendi Kendini Yonetim” Teorisine tarafindan desteklenmektedir (Thoresen ve
Wilbur, 1976). Arastirma sonuglarindan biri olan beceri gelistirme boyutunun, ¢alisanlarin
performansini pozitif ve anlamli etkidigidir. Bu sonug, calisanin problem ¢dzme becerisinin
vurgulandigi, Audenaert ve Decramer (2018) caligsmasi tarafindan desteklenmistir. Arastirma
sonuglarindan biri olan gii¢lendirici liderligin koc¢luk boyutunun, ¢alisanlarin performanslarini
pozitif ve anlamli etkidigidir. Bu sonug, Katzenbach ve Smith (1993), Barutcu ve Ozbay (2009),
Akm ve Ulukdk (2017) calismalar1 tarafindan desteklenmistir. Arastirma sonuglarindan biri
olan sorumluluk ve yetki boyutunun calisanlarin performansini pozitif ve anlaml etkidigidir.
Bu sonug, Cekmecelioglu (2014) calismasinda, calisanlarin lider etkisi ile islerini daha iyi

yaptiklar1 ve hedefe odaklandiklari sonucu ile ortiismektedir.

Cagimizda liderler, orgiitsel engelleri ortadan kaldirarak isleri kolaylastirici olmali,
kogluk yapmali ve calisanlarin gercek potansiyellerini fark etmelerini saglamalidir. Ciinki
calisanlarin yonetici-lider destegi ile giiclendirildigi bir isletme ancak basar1 saglayabilir. Bu
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arastirma, caliganlarin sorular1 cevaplamak i¢in ayirdiklar siirenin is yogunluklarindan dolay1
siirli olmasi nedeniyle dolay1 daha az katilimcr ile gerceklestirilmistir. Gelecek galigmalarda
orneklem sayisi arttirtlarak ve ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri de dahil edilerek arastirmanin

genigletilmesi 6nerilir.
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