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OZET

Literatiirde yonetici-¢aligan arasindaki giiven, personel giiglendirmesi ve lider-iiye etkilegimi ile
ilgili ok sayida ¢alisma olmasina ragmen iilkemizde bu alanda yapilan aragtirmalarin sayisimin yeterli
olmadifs gozlemlenmigtir. Caliganlan giiglendirmek yeni yonetim anlayiginin bir iiriinii olarak ortaya
¢ikmug ve iilkemizde bazi sektorler igerisinde uygulama sansi bulmustur. Bu galisma igerisinde egitim
sektoriinde Onemli yere sahip olan 6zel dershanelerde personel giiglendirmesi incelenmistir. Caligma
esnasinda oncelikle lider-iye etkilesimi, giiven ve psikolojik giiglendirmenin tamimlar yapilmusgtir.
Daha sonra olusturulan aragtirma metodolojisi 1g151nda regresyon analizleri yapilmigtir. Sonug olarak
giiven unsurunun psikolojik giiglendirme iizerinde lider-iiye etkilesimi araciligiyla bir etkinlige sahip
oldugu gézlemlenmigtir.

ANAHTAR SQOZCUKLER: Psikolojik Giiclendirme, Giiven, L1der~(,‘,allsan Etklleslrm (LMX),
Anlamlhilik, Yetenek, Yeterlilik Duygusu, Etkileyebilme.

SUMMARY

Although managerial trust, employee empowerment and leader member exchange were evaluated
in many reports, it is obviously noticed that the number of studies related with these subjects are
insufficient for our country. Employee empowerment which is carried out by certain organizations in
our country, was suggested as a product of new management concept. In this study, the employee
empowerment in private courses, which have significant importance in the education sector, was

“evaluated. Initially LMX, managerial trust and employee empowerment were defined. Consequently
regression analyses were performed according to the methodology of the research, As a conclusion
managerial trust was found to have an indirect effect on employee empowerment by means of LMX.

KEY WORDS: Psychological Empowerment, Trust, Leader-Member Exchange, Meaning,
Competence, Self-Determination, Impact ‘
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GIRiS

Glinimiizde yeni yonetim anlayisiyla
ortaya citkan yeni yonetim teknikleri (TKY,
yalin organizasyon, grenen organizasyonlar,
calisan giliclendirme v.b.) uygulama alam
bulduk¢a; yonetici ve c¢ahsan arasindaki
iligkiler de 6nemini hissettirmeye baglamagtir.
Yonetici ve caligan arasinda saglikli bir
iliskinin  olugturulmas: hedeflense de;
uygulamalar esnasinda ¢esitli sorunlarla
karsilagilmaktadir.

Yonetici ve  calisanlar  arasindaki
iligkilerin iyi anlasilmasmin, var olan
sorunlarn iyi teghis edilmesinin ve sorunlara
dogru miidahalelerle ¢6ziim bulunmasmin
onemi giderek daha ¢ok hissedilmektedir.

Orgiitlerde ~ ortaya  ¢tkan sorunlar
incelendiginde giiven, gliclendirme ve lider-
iiye etkilegimi {izerinde yeterince

durulmadify goriilmektedir. Oysa sorunlarin
¢oziimiinde  ve  Orgiitin  amaclarina
ulasmasinda bu {i¢ kavram hayati Gneme
sahiptir.

Literatiirde yOnetici-caligan arasindaki
gliven, personel giiclendirmesi ve lider-iiye
etkilesimi konulaninda ¢ok sayida aragtirma
olmasina ragmen iilkemizde bu konuda
yaptlan arastirmalar ve uygulamalar yetersiz
kalmaktadir. Bu yetersizlikten dolayi, bu
konulann ve stz konusu iligkilerin ortaya
konulmasi, c¢aliganlarin  verimliligi ve
motivasyonu acisindan Dbiiylik 6nem arz
etmektedir, Calisanlant giiclendirmek; yeni
yonetim anlay:ginin bir {irlinii olarak ortaya
¢tkmus  ve lilkemizde bazi sektbrlerde
uygulama alant bulmustur. Bu c¢aligma,
hizmet sektoriiniin bir dali olarak goriilen ve
diinyada Omegine pek rastlanmayan ozel
dershanelerin personel gliclendirme
konusunu incelemektedir. Calismada
calisanlarin yoneticilerine giiveni,
calisanlarin giiglendirmeyi algilayist ve lider-
fiye etkilesimlerinin arasindaki iligkiler
ortaya konmak istenmektedir.

26

1. LiDER-UYE ETKILESIMIi (LMX)

Grean ve meslektaglan tarafindan
gelistirilen LMX teorisi, liderlerin degisik
calisanlantyla iligkilerinin farkl: sgekillerini

niteliksel olarak gelistirmesini
amaclamaktadir. Gelismis bir lider-iiye
iligkisinde; yonetimsel giiven (caliganin

yoneticilerine duydugu giiven) bir iliyenin
etkilesim kalitesinin algisiyla birlesmigtir
(Gomez ve Rosen, 2001). Yoneticileri
tarafindan giivenilen calisanlar; kendilerini
yliksek kaliteli iligkilere sahip olarak
algilamiglardir.  Clinkii grup i¢i iligkiler
yiiksek giivenle; aksine grup dist iligkiler
diigik gliven ile karakterize edilmisgtir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Bauer ve Green’in (1996) aragtirmast;

yoneticilerin miibadelenin kalitesini
belirlemek igin giiclendirmeyi kullandiklarin
gostermesi  acisindan  ilgi  gekicidir.
Yoneticiler calisanlarin kabiliyetini,

yetenegini ve glivenilirlilifini degerlemenin
bir yolu olarak; iligkinin geligiminden &nce
calisanlanna yetki vermislerdir. Bauer ve
Green (1996); yetki verme ile lider-liye
iligkisinin geligiminde, &diile bir anlam
kazandirmay: amag¢lamislardir.

Lider - iliye etkilesimi (LMX) teorisine
gore, grup icindeki bir yoneticinin bak:s
agisini dikkate alan ¢aliganlar yiiksek kaliteli
bir etkilesime sahiptirler (Dansereau, Graen
ve Haga, 1975). Bu durum; ybneticilerin

calisanlarina giivendikleri zaman,
caliganlarina artan bilgi, hos gorii ve sag
duyu gibi bazi ayncalikli davramglar

gosterdiklerini ima etmektedir (Gomez ve
Rosen, 2001).

Bireysel ve orgiitsel faktorler personel
gliclendirmesiyle ilgilidir (Gomez ve Rosen,
2001). LMX literatiirinde giiven; lider
davramglan giiclendirmeye ve yliksek kaliteli
bir iligkiye gotiren kritik bir bilesen
sayitlmistir (Gomez ve Rosen, 2001).



2. GUVEN

Giiven; Orgiitsel etkinlik i¢in kritik bir
degisken olarak yillarca tartisilmistir (Gomez
ve Rosen, 2001). Arastirmacilar giiveni,
yoneticilerin galiganlarini giiglendirmesinden
once kritik bir 6n kosul olarak saptamiglardir
(Mayer, Davis ve Schoorman, 1995; Mishra
ve Spreitzer, 1994). Daha Onceki giiven
modelleri; giiveni karsilikli katk: saglayan bir
siire¢ icinde iki kigi arasinda geligen dinamik
bir siireg¢ olarak tanimlamiglardir (Zand,
1972). Boyle bir modelde; giiven duygulan
bilginin dogru ve yerinde ortaya ¢ikanlmasi,
bir bagkasinin etkisinin kabulii ve kargilikli
bagimliliginin  bilinmesi  yoluyla iletilir
(Zand, 1972).

Yapilan bazi giincel caligmalar giiveni;
biligsel tabanli ve etki tabanli olarak ikiye
ayirmuslardir.  Biligsel tabanli giiven bir
bireyin giivenilebilirligi, yetenegi ve baghligi
hakkindaki inanglanyla ilgili iken; etki
tabanli giiven, bireyler arasinda bulunan
karsilikli bakim ve ilgiyle yaratilan duygusal
iliskive daha yakindir (McAllister, 1995).
Biligsel tabanli ve etki tabanl: giiven
arasinda, giivenin yetenek, aciklik, ilgi ve
giivenirliligini iceren farkl: boyutlar1 ortaya
¢ikmaktadir (McAllister, 1995).

Yoneticiler personel gii¢lendirmesinde
kritik bir rol oynarlar. McAllister (1995) e
gore yiiksek giiven iligkilerinde; yoneticiler

duisiik kontrol tabanl: davranislar
gizlemlemeyi taahhiit ederler. Gomez  ve
Rosen (2001) tarafindan yiiriitilen bir

aragtirmada yoneticilerin giivendigi
calisanlarin; ybneticileriyle daha Kkaliteli
etkilesime sahip olduklan ortaya ¢ikmigtir.
Yoneticinin galisamina  giiveni; ¢alisanin
grubun pargas: olma algilariyla pozitif ve
anlaml bir sekilde iligkilidir. Caliganlarn
yoneticilerine duyduklan giliven; ybnetici-
galisan iliskisi yoluyla calisanin
giiclendirilme  algilarrm  etkilemektedir
(Gomez ve Rosen, 2001).

Larzelere ve Hutson (1980), Butler (1983,
1986)’a goire giiven, Zand’m dinamik giiven

27

modelinin (1972) ongordiigi gibi
karsiliklidir. Bu model iki bireyi arasindaki
giivenin dairesel bir gekilde gelistigini, bir
Kiginin digerinin davramis1  hakkindaki
beklentilerle baslayan siireci karsilikli olarak
yetkilendirmeyi amaglamaktadir. EZer bir
kisi digerinin giivenilir olmasini beklerse, o
zaman bilgiyi agiga c¢ikartacaktir, etkiyi
kabul edecek ve kontrolii gevsetecektir.
Sonug olarak, digeri bu kisinin davranigini
giivenme olarak algilayacaktir ve bu kisiye
benzer giivenme davramsityla  Kargilik
vermeye efilimli olacaktir. Sirasiyla bu
davranig bir Kisinin 6nceki gilivenme
beklentilerini gii¢lendirecek ve kigilerarasi
giiven olusmaya baslayacaktir. (Butler,
1991).

3. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Gegmigte yapilan ¢alismalarda;
organizasyonel aragtirmacilar; karar
vermenin Yyiiksek &Orgiitsel diizeylerinden
daha diigiik diizeylerine kadar temsil etmeyi
ve daha diisiik orgiitsel diizeylerde bireyler
icin bilgi ve kaynaklara erisimi arttirmay: da
kapsayan giiclendirme y&netimi uygulamalar
iizerine  yogunlasmiglardir (Bowen ve
Lawler, 1992). Thomas ve Velthouse (1990);
durumsal nitelikler (6rnegin; yOnetim
uygulamalari) ve bu nitelikler hakkindaki is
sorumlulugu bilincini (6megin; psikolojik
giiclendirme) ayiran giiclendirme tizerindeki
alternatif = bakis  agilarimi  arastirmaya
yonelmislerdir. Giiniimiize kadar ¢ok az
arastirma, giiclendirmenin  psikolojik
deneyime yogunlasan giiclendirme iizerinde
bireysel bakis acgisim1  ele  almglardir
(Spreitzer, 1995).

Calisam1  gii¢lendirme; organizasyonel
degisiklik (Spreitzer, 1995) ve etkinliklere
(Conger ve Kanungo, [988;) kritik sayilan
bir yap1 olarak ortaya cikmigtir. Bazi
calisanlan giiclendirme inisiyatifleri,
ozellikle orta kademe yoneticilerinin roliinii
degistirmeye dogru gelistirilmis olmasma
ragmen (Spreitzer ve Quinn, 1996), uzun
dénemde amag, giiglendirmenin &rgiitteki her




bir gahisana azar azar yayilmasidir. (Gomez
ve Rosen, 2001). '

Gli¢lendirme ile ilgili ¢ogu tanimlar; karar
verme, i§ siireci, performans degerleme,
diger insanlar lizerindeki kontrol ve giiciin
degisik yOnlerini vurgulamaktadir. Bazi
tamimlar ise giiclendirmeyi motivasyonel bir
bakis agis1 ile psikolojik bir olgu olarak ele
alirken; diger baz1 tanimlarda ise iliskisel bir
fenomen olarak incelenmektedir (Ceylan,
2002).

Gli¢lendirme uygulamasinin temelinde,
¢alisanin isi kendisininmis gibi davranmasi,
isin  kapsami, anlam ve cergevesini
genigletecek  kararlan kendi  baglarina
almalan, planlamalan ve uygulamalan
beklenmektedir (Ceylan, 2002).

Aynica yiliksek kaliteli iliski algilannin
¢alisanin psikolgjik gliglendirme deneyimi ile
anlamh sekilde iligkili oldugu bulunmusgtur
(Spreitzer,1995). Bauer ve Green (1996)
gliclendirmeyi, caligamin kabiliyetlerini ve
giivenirliligini degerlendirmek igin
kullanmay1 amaglamugtir.

Kisaca gii¢lendirme; ¢aliganin cevre ile

etkilesiminde  inisiyatif alarak stireci
tyilestirmeye yonelik faaliyetlerde
bulunmasimm1 saglayan paylasilan vizyon,

destekleyici orgiitsel yapi, 6grenme ve bilgi
sorumlulugu ile yetenek  kazanmasi,
gelisimidir (Ceylan, 2002).

3.1. Personel Giiglendirmesi

Personel gliclendirmesi; orglitsel etkinligi
arttirmak - igin firmalar tarafindan kullanilan
bir yonetim teknigi olarak ifade edilmistir
(Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995).
Bir yap: olarak; gii¢lendirme bir¢ok sekilde
tammmlanmistir (Gomez ve Rosen, 2001).
Omegin Hollander ve Offerman (1990)
gliclendirmeyi  gliclin  paylasimi  olarak
aciklamayr  tercih  etmislerdir.  Diger
aragtirmacilar gii¢lendirmeye bireysel agidan
bakmasinin yaninda kontroliin artan bireysel
algilan  siireci olarak  tammlamuslardir
(Kanter, 1983; Keller ve Dansereau, 1995).
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Giiclendirme, calisan ve liderin karar
vermeye tam katilimidir. Basglangigta katilhim
plan, politika ve kararlann alinmasinda
taraflarin birbirini etkilemesi ve birlikte
yapmasi  olarak  tamimlanirken, son
zamanlarda yapilan tanimlarda bunlara ek
olarak  isin  anlami, c¢iktlar, isteki
davramsglarda ¢aliganlann karar vermesini de
icermektedir (Ceylan, 2002). Giiglendirme;
yoneticilerin karar verme yetkilerinin bir
kistmni belirli simirlar iginde g¢aliganlarina
devretmesidir.

Gliglendirme lider veya yoneticinin
gliclinti astlanyla paylagma stirecidir. Otorite
ve kontroliin yeniden daitimi; ybnetici ve
galisanlarin  sonugtan esit sorumlulugu
paylagmasi; oOrgiitsel basanda personelin
katkisinin maksimize edilmesidir.
Gliclendirme bir iliski sekli olarak; glic ve
kontroliin astlara aktanilmasi ve paylasilmast,
giic ile odiillendirilmesidir (Ceylan, 2002).

Daha giincel bir aragtirma akim
giclendirmeye bilissel bir acidan bakmustir.
Biligsel agidan gii¢lendirme anlaminin (iginin
degeri) bir bireyin deger hiikmii, yetenegi (isi
gerceklestirme yetenegi) kisisel kararlilik
(baslamay1 segme ve hareketleri diizenleme)
ve etki (etkileme kabiliyeti veya orglitsel
sonucglan etkileme) olarak algilanabilir
{(Gomez ve Rosen, 2001).

3.2. Giiglendirmenin Psikolojik Yapisi

Conger ve Kanungo.  (1988)
gliclendirmeyi; =~ kisisel etkinligin
motivasyonel bir kavrami olarak
tammlamiglardir. Thomas ve Velthouse

(1990) gii¢lendirmenin; ¢ok yonlii oldugunu
ve tek bir kavramla acgiklamanmn yeterli
olmayacagim savunmuglardir. Onlar
gliclendirmeyi daha genis bir sekilde; bireyin
isine odakliligim yansitan dort bilinci agikga
ortaya koyan, goreve Ozgli motivasyonun
arttirilmast  olarak tamimlamslardir. Bu
bilingler; anlamlilik, yetenek, yeterlilik
duygusu ve etkileyebilmedir (Spreitzer,
1995).



3.2.1. Anlamhlik

Anlamlilik; bireyin” kigisel idealleri ve
standartlar1 hakkinda yargida bulundugu bir
gorev amaci veya hedefin degeridir (Thomas
ve Velthouse, 1990). Anlamlilik; bir gérevin
gerektirdikleri ile inanglar, degerler ve
davramglar arasindaki uygunlugu
icermektedir (Brief ve Nord, 1990; Hackman
ve Oldham, 1980). :

3.2.2. Yetenek

Yetenek, kisisel etkinlik, bireyin gérevinin
gerektirdigi aktiviteleri uzmanlhgiyla
yapabilme yetenegine inancidir (Gist, 1987).
Yetenek; inanglara, kisisel ustalifa veya
¢abalara performans beklentisiyle
benzesmektedir (Bandura, 1989).

3.2.3. Yeterlilik Duygusu

Yetenegin davramigin bir ustalif1 oldugu
yerde; yeterlilik duygusu, bireyin hareketleri
baglatma ve diizenlemede secim yapma
hissidir (Deci, Connell ve Ryan, 1989).
Yeterlilik duygusu; gérev davraniglart ve
siireclerinin baglatimi ve siirdiiriilmesindeki
otonomiyi yansitmaktadir (Bell ve Staw,
1989).

3.2.4. - Etkileyebilme

Etkileyebilme; bir Dbireyin stratejik,
yonetimsel veya  gorevde  sonuglan
yonetmeyi etkileyebilme derecesidir.

Eikileyebilme; 6grenilmig acizligin tersidir
(Martinko ve Gardner, 1982). Bunlardan
bagka etki; kontroliin konumundan farklidir.
Etkileyebilme gbrev kapsamindan
etkilenirken, kontrolin i¢ konumunda
durumlar arasinda ayakta kalan global bir
kigilik ozelligidir (Wolfe ve Robertshaw,
1982).

Psikolojik  giiglendirme, dort bilingte
agikca ortaya konulmug motivasyona yonelik
bir yapt olarak tanimlanmaktadir. Bu dort
biling; géreve odakhiligi, pasif bir konumdan
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ziyade daha cok aktif olarak yansitmaktadir
(Spreitzer, 1995).

4. ARASTIRMA METODOLOJiSi

4.1. Anakiitle ve Orneklem Secimi

Aragtirma alanmt olarak son yillarda 6nemi
giderek artan hizmet sektorii secilmigtir.
Anakiitle olarak, daha once iizerinde ¢ok az
caligma yapilmig (ya da yapilmamis) olan
ozel dershanelerde gorev yapan caliganlar
secilmistir. Orneklem bu isyerlerinde gorev
yapan cesitli statii ve kademelerde bulunan
caliganlar arasindan rastsal olarak secilerek
olusturulmugtur. Caligmaya katilanlarin 70’i
erkek, 41’1 bayandir.

42, Aragtrmada Kullamlan Veri
Toplama Ydéntemi
Yapilan literatiir taramasinda daha

onceden denenmis ve gecerliligi kanitlanmusg;
lider-iiye etkilesimi (Borchgrevink ve Boster,
1997), giiven (Butler, 1991) ve psikolojik
giiclendirme (Spreitzer, 1995) d&lgekleri
yardimiyla bir anket olugturulmugtur. Anket
32 sorudan olugsmus olup; sorularin tamarmi
5’li Likert 6lgegi ile hazirlanmigtir.
Hazirlanan anket, yukanda bahsedilen
Ozel dershanelerde calisanlar arasindan
rastsal olarak segilenler iizerinde
uygulanmistir. Bu amagla toplam 200 anket,
rastsal olarak segilen 0©zel dershanelere
calisan sayisina gore dagitilmigtir. Dagitilan
anketlerden 115’1 geri donmiis olup (geri

dénme oram1 % 57.5), 4 adet anketin
degerlendirmeye  alinamayacagina  karar
verilmigtir. Kalan 111 anket (% 55,5)

analizler i¢in kullanilmistir.
4.3. Hipotezler

Lider-iiye aragtirmasi yiiksek kaliteli bir
iligkiyi ifade eden galiganlarin sadece daha
biiyiik is sorumlulugunu varsaymadiklaring;
ayrica kendi birimlerine daha ¢ok katkida




bulundugunu ifade ettigini gostermigtir
(Liden ve Graen, 1980). Bir katki duygusu
giiglendirmenin bir boyutunu dikkate alir:
Etkileyebilme benzer olarak; daha biiyiik ig
sorumluluklar1 kendi kendine kararhilifin
artan algisina doniigmelidir. Bundan dolay:
yiiksek diizeyde bulunan lider-iiye etkilegimi;
temsil, sorumluluk ve otonomi seviyelerini
etkiler. Calisanlar daha biiyiik serbestlik ve
karar etkisi ile katki duygulann hisseder
(Gomez ve Rosen, 2001). Boylece, yiiksek
kaliteli lider-iiye iligkileri ve personel
giiclendirmesi arasinda pozitif bir iliskinin
var oldugu distinilmektedir. Aynca giivenin,

caliganin  yilkksek  dizeydeki lider-iiye
etkilesimi algisim etkiledigi ileri
siiriilmektedir.

Hipotez 1 Giiven ve lider-ilye

etkilesimi (LMX) birbirlerini kargilikli olarak
etkilemektedir.

Anlamhlik, yiiksek baghhif ve enerjinin
konsantrasyonunu ortaya ¢ikartir (Kanter,
1983). Yetenek, cabayr ve sartlara karst
koymada. tutarliifn (Gecas, 1989), yiiksek

hedef beklentilerin iistesinden gelme (Ozer

ve Bandura, 1990) ve yiiksek performansi
(Locke, Frederick, Lee ve Bobko, 1984)
ortaya cikartmaktadir. Kisisel yeterlilik
duygusu, 6grenmeyi, aktivitede ilgiyi ve
zorluklara kars1 direnci ortaya ¢ikarmaktadir
(Deci ve Ryan, 1989). Etkileyebilme; yiiksek
performans ve zor gartlardan kaginmamayla
ilgilidir (Ashforth, 1990).

Hipotez 2 : Giiven ve lider-iiye etkilegimi
psikolojik  giiglendirmenin  “Anlamlilik”
boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 3 : Giiven ve lider-liye etkilesimi
psikolojik giiclendirmenin “Yetenek”
boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 4 : Giiven ve lider-iiye etkilegimi

psikolojik  giiclendirmenin  “Yeterlilik
Duygusu”  boyutunu  olumlu  ydnde
etkilemektedir.

Hipotez 5 : Giiven ve lider-liye etkilesimi
psikolojik gti¢lendirmenin “Etkileyebilme”
boyutunu olumlu ytnde etkilemektedir.

4.4. Model

Bu galigmada, galiganlarin yoneticilerine
giiveni, ¢aliganlann giiclendirmeyi algilayist
ve lider-iye etkilesimlerinin arasindaki
iliskiler ortaya konmak istenmigtir. Yabanci

kaynakh literatiirde yOnetici-¢caligan
arasindaki giiven faktorii ile, personel
giiclendirmesi ve lider-iiye etkilegimi

konularinda ¢ok sayida aragtirma olmasina
ragmen iilkemizde bu konuda yapilan
arastirmalar  ve uygulamalar  yetersiz
kalmaktadir. Bu konularin arastirilmasi ve
s6z konusu iligkilerin ortaya konulmasi,
caliganlarin  verimliligi ve motivasyonu
agisindan biiyiik Snem arz etmektedir.

LMX

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME
ANLAMLILIK
YETENEK
ETKILEYEBILME
L YETERLILIK DUYGUSU
GUVEN '

Sekil 1:Kullanilan Model
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Hipotezlerimizde belirtildigi zere,
calismada ortaya konulmak istenen iligkileri
agafidaki sekilde modelledik. Modelimizde
kullandigimiz degiskenler literatiirde
Onceden kullanilmis ve gecerliligi
kanitlanmmg degigkenlerdir. Olugturdugumuz
modele gore, '

e Giiven ve lider-liye etkilegsimini
arasinda karsilikli olarak birbirlerini
etkilemektedir.

¢+ Giiven ve lider-liye etkilegimi
psikolojik  giiclendirmenin  dort
boyutunu olumlu (pozitif} yonde
etkilemektedir.

4.5. Kullanilan Olgekler

4.5.1. Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik  giiclendirme  Spreitzer’in
(1995) 4 alt slgekli psikolojik giiglendirme
olcegi kullanilarak degerlendirme
yapilmigtir,. Bu dort alt olgek sirasiyla;
anlamlilik, yetenek, etkileyebilme ve
yeterlilik duygusu ile ilgili algilari Slgmek
icin kullandmugtir. Anlamlhilik ¢alisanin
goreviyle; inanglar, degerleri ve davraniglari
arasindaki uygunlugu icermektedir.
(Omegin; “Yaptigim is bana gore cok
Onemlidir.”} Yetenek; calisanin kisisel
etkinlifi, gorevi gerektirdigi faaliyetleri
uzmanlgini kullanarak yapabilme yetenegine
inancini ifade etmektedir. (Ornegin; “Isimi

yapmak - igin  yetenegime giivenirim.”)
. Etkileyebilme; gbrevin sonuglarim
yonetmeyi etkileyebilme diizeyini ifade

etmektedir. (Omegin; “Bélimiimde olan
olaylar tizerinde belirleyici etkiye sahibim.”)
Yeterlilik duygusu; calisanin  hareketleri
baglatma ve diizenlemede secim
yapabilmesidir.  (Ornegin; “Isimi  nasil
yapacagima ben karar veririm.”) Her bir alt
olgek 3 sorudan olugmustur..Anket sorular,
1’den (kesinlikle katiliyorum) 5’¢ (kesinlikle
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katilmiyorum) uzanan 5°’li Likert &lgeginde
cevaplanmugtir.

4.5.2. Giiven

Giiven bir insanin yetenekli, agik, ilgili ve
glivenilir olmasi inancina dayanmaktadir,
Caligmada caliganlarin yoneticilerine karsi
duyduklar: giiven algilamalann 6lgiilmek
istenmistir. (Ornegin; “Y sneticilerim
ozellikleri bakimindan gorevlerine
uygundur.”, “Yoneticilerim verdikleri sdzleri-
yerine getirirler.” gibi.) Bu amacla giiven, 10
maddeli bir Likert Skalasi kullanilarak
Olciilmiigtiir. 10 madde yetenegi, aciklifs ve
tutarlilifn  6lgmek igin Butler'in  Giiven
Kosullar1  Slgeginden (1991)  alinnustir.
Caliganlar 1’den (kesinlikle katiliyorum) 5’e
(kesinlikle katilmiyorum) uzanan 5'l bir
skalada cevaplamigtir.

4.53. Lider-Uye Etkilesimi (LMX)

Lider-iye etkilesimi (LMX) diizeyi;
Borchgrevink ve Boster (1997) tarafindan
gelistirilmis 10 maddeli LMX anketi
kullanilarak &lgiilmiistiir. Bu 6lgekle lider ve
tiye arasindaki etkilesim ve iligkilerin
diizeyleri olgiilmek istenmistir. (Omegin;
“Kendimi yoneticilerime yakin hissederim.”,

“Yoneticilerimle birbirimizi
anlayabildigimize inaniyorum.” gibi.)
Kullanilan  olgek, I'den  (kesinlikle
katihyorum) 5’e (kesinlikle katilmiyorum)
5li  bir o&lgekle olcilen 10  soruyu
icermektedir.

4.6. Arastirma Bulgular

Bu ¢alismada kullanilan &lceklerin (giiven,
psikolojik  gliclendirme ve  lider-iiye
etkilesimi) giivenilirlikleri (alfa) sirasiyla,
0.87, 0.82, 0.84 olarak goriilmiistiir. Her bir

Olgegi  olusturan  defigkenlere  faktor
analizleri uygulanmigtir. Giiven &lgeginin
(Butler, 1991) iki faktorle, lider-liye

etkilesimi Olgeginin ise tek faktorle temsil




edilebilecegi goriilmiistiir. Gliven degiskenini
olugturan iki faktérden birincisini (Giiven
faktorii 1) olugturan 6zellikler sirasiyla; elde
edilebilirlik (availability), yetenek
{competence), tutarhilik (consistency),
sagduyulu olma (discretness) ve adaletli olma
(fairness) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Giiven degigkenini olugturan ikinci faktorii
olusturan ozellikler ise; diiriistliik (integrity),
sadakat (loyalty), aciklik (openness), sOziinii
tutma {promise fulfilment) ve goriislere agik
olma (receptivity) olarak goriillmektedir.
Psikolojik giiclendirme &lceginin (Spreitzer,
1995) dort boyutu arasindaki korelasyonlara
ve faktér analizine bakildifinda; dort
boyutun da gii¢clendirmeye katkisinin oldugu
goriilmektedir. Analizin ikinci asamasinda
giiven degiskenini temsil eden iki faktor,
psikolojik giiclendirme degiskeninin dort
boyutu ve lider-iiye etkilesimini temsil eden
bir faktdérle modelimize uygun regresyon
analizleri kullanilmigtir. Regresyon analizleri
sonuglar tablolarda sunulmustur.

4.7. Hipotez Testleri

Araghrmanmin  bu  bdliimiinde  ortaya
koymaya calistiginz modele ait hipotezler
test edilmigtir Bu amacgla regresyon
analizlerinden faydalamlmigtir. Oncelikle
Giiven ve Lider-iiye etkilesimi (LMX)
arasindaki kargihikh iligki ortaya konmaya
cahgilmstir. Bu  dogrultuda  yapilan
korelasyon - analizi sonucunda, her iki
degisken arasinda anlamh (Giiven faktorii 1
icin pearson r = 0,474, sig. = 0,01; Giiven
faktorii 2 icin pearson r = 0,343, sig. = 0,01)
ve oldukca giiclii bir iligkinin varhgindun stz
edilebilir. Bu bulgu literatiirle de tutarli bir
sonuctur. Bu iligki; Giiven ile LMX’in
birbirlerini karsiliklh ve olumlu yénde
etkilemesidir. Bu nedenle hipotez-1 kabul
edilir, Gomez ve Rosen (2001) gelismis bir

lider-iiye iligkisinde; giiveni bir iiyenin
etkilegim diizeyinin algisiyla
birlestirmislerdir.  Yoneticileri tarafindan
giivenilen g¢ahganlar, kendi kendilerini

yiiksek Kkaliteli iligkilerle mesgul olmug
olarak algilamiglardir (Dienesch ve Liden,
1986). LMX literatiiriinde, giiven; lider
davramslar giiclendirmeye ve yiiksek kaliteli
bir iligkiye gotiren kritik bir bilegen
sayllmigtir (Gomez ve Rosen, 2001).

Tablo 1 : Anlamhbk (bagimh deBisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasindaki Iliskiyi Olgen Regresyon Modeli Ozeti

Model] R R?

Diizeltilmis R?

Tahmini Standart Hata

1 427 ,182 ,159

4996

a.

Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktorii 2, Giiven Faktorii 1

Tablo 2 : Anlamhilik (bafimh degisken) ile Gilven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasindaki Iligkiyi Olgen Regresyon Modeli ANOVA tablosu

Karelerin Ortalama P Anlamhilik
Model Toplam Df Kare F Olasilif1
1  Regresyon 5,953 3 1,984] 7,950 0,000
~ Kalan 26,707 107 250
Toplam 32,660 110

a, Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktorii 2, Giiven Faktori 1

b. Bagimli Degisken: Anlamlilik
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Tablo 3 : Anlamhhk (bagimh degisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasmdaki Iligkiyi Olgen Regresyon Modelinin Beta Katsayilan

Standartlagtinlmamis Standartlastirimis .
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta

1 | (Sabit) 1,532 ,047 32,297 ,000
Giiven
Faktorii 2 8,919E-02 ,055 164 1,617 ,109
Giiven
Faktorii 1 -5,239E-02 ,052 -,006 -1,013 313
LMX ,185 ,059 ,340[ 3,159 ,002

a. Bagimli Degisken: Anlamlihik

Psikolojik olarak gii¢clendirilmis personel,
yoneticilériyle olan iligkilerinin diizeyini
yiikseltmekte,  dolayisiyla  aralarindaki
etkilesimin Kkalitesi de artmaktadir. Bazi
yoneticiler literatiirde de rastladifimiz gibi
psikolojik giiclendirmenin farkls
uygulamalarini, c¢alisanlarinin  kabiliyetini,
yetenegini ve giivenilirliligini degerlemenin
bir yolu olarak yetki vermeyi
kullanabilmektedir. Ornegin, Bauer ve
Green’in (1996) aragtirmasi; yOneticilerin
degis tokusun kalitesini belirlemek i¢in yetki

vermeyi kullandiklarim gostermigtir. Bauer
ve Green (1996) yetki vermeyi, lider-iiye
iligkisinin gelisimi icerisinde daha sonradan
odilin  bir anlamn olarak kullanmay:
amaglamiglardir.

Psikolojik Giiglendirmeyi olusturan dort
boyuttan birincisi olan “Anlamlilik” boyutu
ile LMX ve Giiven degiskenleri arasindaki
hipotez-2’de ileri siirillen iligkiyi test etmek
amaciyla regresyon analizine
bagvurulmugtur. Yapilan analizde, LMX
degiskeninin (R* = 0.182, t = 3,159, sig. =
0,002) Psikolojik Gii¢lendirmenin
“Anlamlilik”_boyutunu anlaml ( Tablo 1, 2,
3'te gorildigi gibi ) ve olumlu yénde
etkiledigi gorillmiistir. Modelde yer alan
Giiven degiskeninin (her iki faktdriiniin) ise
“Anlamlilik” boyutunu dikkate deger sekilde
etkilemedigini veya etkisinin yok
sayabilecegi sdylenebilir.

Tablo 4 : Yetenek (bagimli degisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasindaki Iligkiyi Olcen Regresyon Modeli Ozeti

Model| R R?

Diizeltilmis R?

Tahmini Standart Hata

1 | ,490 240 219

,5087

a. Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktori 2, Giiven Faktorii 1
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Tablo S : Yetenek (bagimh degisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasindaki ligkiyi Olgen Regresyon Modeli ANOVA tablosu

Karelerin Ortalama P Anlamhilik
Model Toplam Df Kare F Olasih§)
1  Regresyon 8,756 3 2919] 11,278 0,000
Kalan 27,6921 107 ,259
Toplam 36,448| 110 -

a. Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Fakt6rii 2, Giiven Fakttrii 1
b. Bagimh Degisken: Yetenek

Tablo 6 : Yeten"ek (ba§1nd1 degisken)',ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasindaki Iligkiyi Ol¢en Regresyon Modelinin Beta Katsayilar

Standartlagtirilmanmms Standartlagtirilnasg .
Model Katsayilar Katsayilar t Sig:
B Standart Hata Beta

1 | (Sabit) 1,571 ,048 32,539 ,000
Giiven _
Faktorii 2 151 056 261 2,680 ,009
Giiven
Faktorii 1 -2,465E-02 ,053 -043| -,468 ,641
LMX ,183 060 317 3,055 ,003

a. Bagimh Degisken: Yetenck

Psikolojik  Gii¢lendirmenin “Yetenek” temsil eden faktdrlerden birinin (Giiven

boyutn ile LMX ve Giiven degiskenleri
arasyndaki hipotez-3’de ileri siiriillen iligki
regresyon analizi ile test edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda, LMX degiskeni (R? = 0.24,
t = 3,055, sig. = 0,003) ve Giiven degiskenim

faktori 2, t = 3,680, sig. = 0,009), Psikolojik
Gii¢lendirmenin “Yetenek™ boyutunu anlamh
( Tablo 4, 5, 6’da goriildiigii gibi } ve olumlu
yonde etkiledigi gorillmiigtiir.

Tablo 7 : Etkileyebilme (bagimh degisken) ile Giiven ve LMX (baZimsiz degiskenler)
Arasindaki iligkiyi Olcen Regresyon Modeli Ozeti

Model] R R?

Diizeltilmis R*

Tahmini Standart Hata

1 612 374 ,356

8124

a. Tahmin ediciler; (sabit), LMX, Giiven Faktorii 2, Giiven Faktorii |
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Tablo 8 : Etkileyebilme (bagimh degigken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz deglskenler)
Arasindaki Tligkiyi Olqen Regresyon Modeli ANOVA tablosu

Karelerin Ortalama P Anlamlihk
Model Toplam Df Kare F Olasihig
1  Regresycn 42,182 3 14,061 21,305 0,000
Kalan 70,616 107 ,660
Toplam 112,797] 110

a. Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktori 2, Gliven Faktori 1
b. Bagimh Degisken: Etkileyebilme

Tablo 9 : Etkileyebilme (bagindi degigken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz degiskenler)
Arasimdaki Iligkiyi Olcen Regresyon Modelinin Beta Katsayilar:

Standartlastinimamig Standartiagtinlmig .
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta

1 | (Sabit) 2,150 077 27,889 ,000
Giiven _
Faktorii 2 -4,110E-02 ;090 -041( -458 ,648
Giiven
Faktorii 1 -8,979E-02 ,084 ' -,089| -1,068 288
LMX ,664 ,095 6551 6,950 ,000

a. Bagimli Degisken: Etkileyebilme

Psikolojik Giiglendirmenin “Etkileyebil-me” Modelde yer alan Giiven degiskeninin (her
boyutu ile LMX ve Giiven degiskenleri iki faktoriintin) ise “Etkileyebilme” boyutunu
arasindaki hipotez-4’de ileri siiriilen iligki dikkate de@er sekilde etkilemediZini veya
regresyon analizi ile test edilmistir. Yapllan etkisinin yok sayabilecegi sGylenebilir.
analiz sonucunda, LMX deglskemmn (R -

0,374, t = 6,950, sig. = 0,000) Psikolojik

Giiclendirmenin “Etkileyebilme” boyutunu

anlamh ( Tablo 7, 8, 9°da goriildugi gibi ) ve

~ olumlu yonde etkiledigi goriilmiigtiir.

Tablo 10 : Yeterlilik Duygusu (bagmdl degisken) ile Giiven ve LMX (baglmsm
degiskenler) Arasindaki Tliskiyi Ol(;en Regresyon Modeli Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R Tahmini Standart Hata

1 502 252 ,231 ,6957

a. Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktoril 2, Giiven Faktoril 1
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Tablo 11 : Yeterli]ik_ Duygq_su (bagimh degisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz
degiskenler) Arasmdaki Higkiyi Olgen Regresyon Modeli ANOVA tablosu

Karelerin Ortalama P Anlamlilik
Model Toplami Df Kare F Olasilig1
1 Regresyon 17,427 3 5,809 12,002 0,000
Kalan 51,788 107 484
Toplam 69,216] 110

a. Tahmin ediciler: (sabit), LMX, Giiven Faktorii 2, Giiven Faktori 1

b. Bagimh Degigken: Yeterlilik Duygusu

Table 12 : Yeterlilik Duygusu (bagimh degisken) ile Giiven ve LMX (bagimsiz
degiskenler) Arasindaki Hiskiyi Olgen Regresyon Modelinin Beta Katsayilan

Standartlagtinlmanug Standartlagtirilmg .
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Standart Hata Beta
1 | (Sabit) 2,036 ,066 30,833 ,000
Giiven
Faktori 2 -2,591E-02 077 =033 -337 737
Giiven
Faktori 1 -1,039E-02 072 -013| -,144 ,386
LMX 413 ,082 D211 5,053 ,000
a, Bagimli Degisken: Yeterlilik Duygusu
Psikolojik  Giiclendirmenin “Yeterlilik karg1 kargiya kalinabilir. Acaba LMX, Giiven
Duygusu” boyutu ile LMX ve Giiven ve Psikolojik Gii¢lendirme arasinda bir araci
degiskenleri arasindaki hipotez-5’de ileri degisken olarak mi gbrev yapmaktadir? Bu

siiriilen iliski regresyon analizi ile test
edilmigtir. Yapilan analiz sonucunda, LMX
degiskeninin (R* = 0,252, t = 5,053, sig. =
0,000) Psikolojik Gii¢lendirmenin “Yeterlilik
Duygusu” boyutunu anlamh ( Tablo 10, 11,
12’de goriildiigi gibi ) ve olumlu yonde
etkiledigi goriilmiigtiir. Modelde yer alan
Giiven degiskeninin (her iki faktoriiniin) ise
“Yeterlilik Duygusu” boyutunu dikkate deger
sekilde etkilemedigini veya etkisinin yok
sayabilecegi sdylenebilir.

Bu sonuglar degerlendirildiginde; LMX
degiskeninin bu boyutlarin tamamim olumlu
yonde etkiledigi soylenebilir. Ancak Giiven
degiskeninin  Psikolojik  Giiclendirmeyi
olusturan “Yetenek” boyute diginda diger
boyutlar - iizerinde etkisinin  olmadif
goriilmektedir. Bu agamada soyle bir soru ile
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amagla Once Giiven degigkeninin (LMX
degiskeninin dahil edilmedigi) Psikolojik
Giiclendirmeye etkisini; daha sonra da LMX
degiskeninin (Giiven degigkeninin dahil

edilmedigi)  Psikolojik  Giiglendirmeye
etkisini test ettik. Bu dogrultuda ileri
stirdiigtimiiz yeni hipotezler sunlardir.
Hipotez 6 Giiven,  Psikolojik
Giiglendirmenin ~ “Anlamhbk”  boyutunu
olumlu yoinde etkilemektedir.
Hipotez 7 Giiven,  Psikolojik

Gii¢lendirmenin “Yetenek” boyutunu olumlu
yonde etkilemektedir.



Hipotez 8 Giiven, Psikolojik
Gii¢lendirmenin ~ “Yeterlilik  Duygusu”
boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Hipotez 9 Giiven, Psikolojik
Giiclendirmenin “Etkileyebilme” boyutunu

olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 10: Lider-iiye etkilegimi,
Psikolojik  Gii¢lendirmenin  “Anlamlilik”
boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Hipotez 11: Lider-iiye etkilesimi,
Psikolojik  Gii¢lendirmenin ~ “Yetenek”
boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 12: Lider-iiye etkilesimi,
Psikolojik  Giiglendirmenin ~ “Yeterlilik
Duygusu”  boyutunu  olumlu  yonde
etkilemektedir.

Hipotez 13 : Lider-iiye -etkilesimi,

psikolojik giiclendirmenin “Etkileyebilme”
boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

GUVEN

Arastirmamizin bundan sonraki
boliimiinde yukanda ileri siiriilen hipotezler
test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda;
Giiven degiskenini temsil eden iki faktoriin
de (LMX  degiskeninin dahil edilmedigi)
Psikolojik Giiclendirmenin tiim boyutlarim
beraber aciklayamamakta; sadece birinci
faktériin  bu boyutlara ¢ok zayif bir
etkisinden bahsedilebilir.

Oysa LMX degiskeni ise, bu dort boyutu
olumlu yonde ve kuvvetli bir sekilde
etkilemekte oldugunu soyleyebiliriz. Hatta
bir 6nceki asamada (hipotez - 2, 3, 4, 5)
ortaya koydugumuz etkinin de ¢ok iizerinde
bir etkiden bahsedebiliriz. Bu durum bize
LMX’in, Giiven ve Psikolojik Giiclendirme
arasindaki iligkiye aracihik ettigini
soyleyebilme olana@ tanimgtir. Ciinkii bir
onceki agsamada goriildiigii gibi; Giiven
degiskeni Psikolojik Giiglendirmeyi yeteri
kadar etkileyememektedir. Bununla birlikte
LMX igin aym seyler sdylenemez. Ciinkii
tablo 13°te gorildiigi gibi, LMX’in
Psikolojik Giiglendirme iizerinde var olan
etkisi olumlu yonde daha da pekismis oldugu
goriilmektedir. Bu  sonuglar  15131nda
modelimizi Sekil 2°deki gibi gelistirebiliriz.

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

ANLAMLILIK
YETENEK
ETKILEYEBILME
YETERLILIK DUYGUSU

Sekil 2: Analizler Sonucu Gelistirilen Model

SONUC VE ONERILER

Gegmigte yapilan bir caligma gliclendirme
gayretlerinin basaril1 uygulamasmin
yoneticilerin kontrol ve gii¢ paylagimindan
feragat etme istekliliine baglh oldugu
inancini desteklemektedir. (Gomez ve Rosen,
2001). Calisanlarin  yoneticilerine  olan
giivensizliginin  personel  giiglendirmesini
engellemesi s6z konusu olabilir, Bu bulgu
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literatire aykirt  bir durumu ortaya
¢ikarmaz.Aksine giivene dayali iligkilerin
bulundugu ortamlarda; yonetici zamanini
calisanlarin1 yakindan izleme yerine, stratejik
oneme sahip aktiviteler i¢in kullanabilir. Bir
giiven ortam, yoneticiler ve onlarn
caliganlar1 arasinda yiiksek kaliteli iligkiler
olusturabilmesi ve giiclendirme
programlarinin agilmas: i¢in 6nemli bir 6n



kosul oldugu kamtlanabilir (Gomez ve
Rosen,2001).

Bu agsamada yOnetimin etkinlifinin
arttirilmasi ve geligtirilmesi Snem
kazanmaktadir. Ciinkti yonetimsel etkinlik;
yoneticinin i beklentilerini yerine getirmek
veya ileri gotiirmek olarak tamimlanmaktadir
(Spreitzer, 1995). Ciinki, gliclendirilmis
personel kendilerini; gorevlerinin
gerceklestirilmesinde ve is c¢evrelerinin
etkilenmesinde  yetki sahibi  olarak
gérmektedirler. Bu  kosullar  alunda
olusturulan i§ ortami, caliganlanin goérev
sorumluluklarini etkin ve aktif olarak yerine
getirmelerine olanak taniyacaktir. Thomas ve
Velthouse (1990) giiclendirmenin;
konsantrasyonu, inisiyatif almay1 ve direnci
attiracagini;, boylelikle ybnetimsel etkinligin
yiikselecegini savunmaktadirlar.

Conger ve Kanungo (1988) konuya daha
farkhi bir bakis agis1 ile bakmiglardir. Onlar
psikolojik giiglendirmenin organizasyonlarda
degisimi tetiklemek ve ydnetmek igin tnemli
oldugunu ileri siirmiiglerdir. Organizasyon-

larda  defisimin  c¢aligsanlann  glivenini
kazanms bir yonetici ile daha hizhh ve daha
sorunsuz gergeklestirilecegini  bilmek, bu
bakis agisina Snemli bir katki saglayabilir,
Ulasugimiz sonuglar sagirtict olmamalidir.
Fakat bu sonucglar degerlendirildifinde ve
uygulama alanlar1 buldugunda, organizasyon
icinde saglanacak giiven ortamimn, lider-iiye
etkilesiminin ve gliclendirme faaliyetlerinin
hedeflenen diizeyine ulasmasa,
organizasyonun  amaclarina  ulasmasim
kolaylastracakur. Organizasyon iginde bu
sonuclan destekleyecek bilesenlerin (giiven
ve lider-liye etkilesimi), gliclendirmeye olan
olumlu etkilerini arttracak  ©nlemlerin
alinmasi hayati 6nem tasimaktadir.
Organizasyon iginde dengeli ve adaletli
bir giiclendirme uygulamasi c¢aliganlarin
ybneticilerine, yoneticilerin ¢alisanlarina
giivenine ve  aralarnindaki  etkilesimin
kalitesine baghdir. Giiven ve lider-liye
etkilesimi karsilikli paylasilan degerlerdir.
Paylasim ne kadar c¢ok artarsa, c¢alisam
gliclendirme de o kadar yofun olacakur.

Tablo 13 : Yapilan Regresyon Analizlerine Ait Sonuglar

Model
Bagimh Bagimsiz P Anlamhihk
Degisken Degisken R* F Olasilipy t Sig.

Anlamhilik | LMX 0,148 | 18,968 0,000 4,355 0,000
Yetenek LMX 0,182 24,243 0,000 4,924| 0,000
Etkileyebilme | LMX 0,367 | 63,173 0,000 7,948 0,000
Yeterlilik LMX 0,251 | 36,517 0,000| 6,043| 0,000
Duygusu
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