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0z
Yardimsever liderlik ve personel giiclendirme uygulamalart hakkinda yayginlikla kabul goren goriis, ¢alisanlarin gergek
potansiyelini ortaya ¢ikaran uygulamalar oldugu yéniindedir. Ozellikle, personel giiclendirme uygulamalarmin galisanlarin
performansini gelistirdigi varsayilmaktadir. Bunu destekleyecek teorik zeminin saglanmis olmasina ragmen, deneysel ¢alisma
sonuglari, en azindan yetersiz kalmaktadirlar. Hatta baz1 aragtirma sonuglar1 bireysel performans ve personel giiglendirme arasinda
iligkinin bulunmadigi sonucunu bulguladilar. Bu nedenle 6zellikle personel giiglendirme ve bireysel performans iligkisinin
tutarliliginin aragtirilmasi, hem akademik, hem isletme uygulamalar1 agisindan 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmanin amaci; yardimsever liderlik, davranigsal personel giiclendirme ve bireysel performans degiskenlerinin birbirleriyle
olan iligkilerini incelemek ve birbirlerini nasil etkiledigini ortaya koymaktir. Veriler anket yardim ile toplanmustir. Aragtirma,
Istanbul’da faaliyet gosteren bir sirketin 450 calisanini kapsamaktadir. Bu arastirmanim sonuclarma gore; yardimsever liderligin
davranigsal personel giiglendirme ve bireysel performans iizerinde olumlu etkilere sahip oldugu bulgulanmistir. Bununla birlikte
yardimsever liderligin davranigsal personel giiclendirme iizerindeki olumlu etkisinin bireysel performans tizerindeki olumlu
etkisinden daha giiglii oldugu goriilmiistiir. Davranissal personel giiclendirmenin ise bireysel performans iizerinde olumlu yonde
giiclii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, beklenenin aksine davranigsal personel giiglendirmenin egitim ve
motivasyon boyutunun bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisine rastlanmamugtir.

Anahtar Kelimeler: Yardimsever liderlik, davranissal personel giiglendirme ve bireysel performans.

ABSTRACT

The widely accepted view about benevolent leadership and employee empowerment practices are that they are practices that reveal
the true potential of employees. In particular, employee empowerment practices are assumed to improve the performance of
employees. Although the theoretical background to support this is provided, the results of the experimental work are at least
inadequate. Even some research findings have found no relation between individual performance and staff empowerment. For this
reason, researching the consistency of personnel empowerment and individual performance relations is of importance in terms of
both academic and business practices.

The purpose of this study is to analyze the relationship among benevolent leadership, behavioral empowerment and personal
performance and to explore how they affect each other. Data was gathered by questionnaire method. The research is carried on 450
employees working at a company operating in Istanbul. According to the research it is found that benevolent leadership has a
positive impact on behavioral empowerment and personal performance. It is also seen that the benevolent leadership’s positive
effect on behavioral empowerment is higher than its effect on personal performance. However, behavioral empowerment is
explored to have a powerful positive effect on personal performance. In addition to this, contrary to expectations, training and
motivation’s dimension of behavioral empowerment didn’t statistically seem to have a meaningful effect on personal performance.

Key Words: Benevolent leadership, behavioral empowerment, and personal performance.
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1. GIRIS

Kiiresellesme sonucu olarak rekabetin siirekli arttig1 ve siddetlendigi glinliimiiz is diinyasi, yogun ve siirekli
degisime agik bir ortama sahiptir. Bu ortamda faaliyet gosteren igletmelerin nihai hedefi, basarili olmak ve
varliklarint devam ettirmektir. Bu da ancak siirdiiriilebilir bir basart elde etmekle miimkiin olabilir.
Isletmelerin siirdiiriilebilir basar1y1 elde etmesi ise, kendilerini diger isletmelerden farkli kilan degerlerinin
farkinda olmalariyla gergeklesebilir. Bunu saglamak ise, sirket liderlerinin destegi ve garantisi altinda
gerceklesen etkili personel giiglendirme siireglerinin bireysel performanslara yansimasiyla miimkiin olabilir
(Biite, 2011: 171).

90’11 yillarda Orgiit yapilarimin degisime maruz kalmasi, ¢alisanlarinin da uyum saglamasini zorunlu
kilmistir. Bu uyumu saglayacak ve olusan giigsiizlik durumuna gare olarak liderler tarafindan personel
giiclendirme yaklagimi gelistirilmistir. Bu yeni yaklasim, c¢alisanlarin giiclendirilmesi sonucu tatmin
olacaklarin1 buna paralel olarak da verimliliklerinin artacagini vaat etmistir. Ancak, bu konuda yapilan
aragtirma sonuglar1 ¢eligkilidir. Gergi gliglendirmenin is tatmini ve orgiitsel bagllik gibi isyerindeki 6nemli
tutumlara etkisinin kanitlanmig olmasi, daha yiiksek bireysel performansa sebep olabildigine isaret etse de,
performans iizerine olan etkileri halen tartisilmaktadir. Bazi arastirmalar, giiglendirmenin bireysel
performans {izerinde etkili olduguna, digerleri ise etkisinin olmadigina veya ¢ok az olduguna isaret
etmektedir. S6z konusu aragtirmalarda bireysel performansi tespit etmeye yonelik siibjektif yontemlerin
kullanilmig olmasi, dogru kanaate varilmasini engellemektedir (Churin, 2006).

Gliniimiiz sartlarinda isletmelerin basarilt olabilmesi i¢in olmazsa olmazlarindan biriside ¢alisan
performansidir. Her ¢alisan kendini gosterebilecegi ve yeteneklerini gelistirebilecegi bir ortamda ¢aligsmak
ister. Eger buna sahip olabilirse performansini ve enerjisini isletmenin basarisi i¢in sarf etmeye caba gosterir.
Caliganlar oOrgiitte lider ve yonetim destegini personel giiglendirme uygulamalariyla birlikte algilarlarsa
performanslarini en iist diizeye ¢ikarabilmek ve isletmeye daha verimli olabilmek igin kapasitelerini
zorlayacaklardir (Biite, 2011: 171).

Tiim bu bilgiler 1s18inda, ¢alisanlarin algiladiklart yardimsever liderlik davraniglari ile davranigsal personel
giiclendirme uygulamalari, ¢alisanin orgilite yonelik algilarimi etkileyerek bireysel performansi iizerinde
olumlu etkilere neden olabilir. Bu arasgtirmada, calisanlarin yardimsever liderlige iliskin algilart ile
davranigsal personel giiclendirmenin 6zerklik, bilgi paylagsma ve iletisim ve egitim ve motivasyon boyutlari
ve bireysel performans iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica personel giliclendirme boyutlarinin bireysel
performans tizerindeki etkileri de incelenmistir.

Sonug olarak, bu arasgtirmada yardimsever liderlik, davranigsal personel giiclendirme boyutlari ile bireysel
performans arasindaki iligkiler incelenmis ve 6nemli sonuglar elde edilmistir.

2. YARDIMSEVER (BABACAN) LIDERLIK

Paternalist liderlik kavrami iizerine son zamanlarda yapilan arastirmalarda 6nemli bir artisla birlikte, tipki
sosyal bilimlerin diger ekser kavramlarinda oldugu iizere yazarlar arasinda paternalist uygulamalarin tanim
ve cergevesi konusunda goris birligi saglanamamustir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 567).

Paternalizm Latince “pater” kelimesinden gelmekte olup, digerlerine kol kanat germe, bir baba gibi
davranma anlamui igerir (Suber, 1999: 632). S6z konusu liderlik tarzi; babacan bir otorite ve disiplini,
yardimseverlik ve ahlaki diiriistliik ile birlestiren bir liderlik tarz1 olarak ta tanimlanmistir (Farh & Cheng,
2000: 94). Ayrica paternalizm; zorlayici olmayan istismar (Goodell, 1985), mesrulasmis otorite, stratejik
esneklik (Pedavic ve Earnest, 1994), yardimsever diktatorliik ve kadife eldiven (aktaran Caliskan ve Ozkog,
2016) gibi farkli sekillerde tasvir edilmistir.

Aile igerisindeki “baba” kavrami ile sembollesen paternalist liderligin temelinde, kendine ragmen orgiitiin
diger fertlerinin yarar1 dogrultusunda kararlar almay1 gerektiren fedakarlik, sevgi ve korumaci anlayis yatar.
Bu anlamda paternalist liderlik ortaya ¢ikis kaynagini, geleneksel liderlik yaklagimlarinda goriilen lider-
izleyici arasindaki gorev ve sorumluluk paylasgimindan ziyade, Orgiitte olusturulan aile atmosferinden
kaynaklanan manevi baga dayamir (Caliskan ve Ozkog, 2016: 241). Bu babacan liderlik tiiriinde, liderin
calisanlarin is ve 6zel hayatlarina bir ebeveyn gibi rehberlik etmesi mukabilinde, onlardan sadakat ve hiirmet
bekledigi hiyerarsik iliski mevzu bahistir (Gelfand v.d., 2007:493).

Daha dnce yapilan liderlik aragtirmalar genelde Bati ve Dogu kiiltiirleri agisindan farkliliklar arz etmekteydi.
Bu arastirmalarin ¢ogu Bat1 liderlik tarzini inceleme konusu yapmiustir. Bu ¢ergevede ortaya ¢ikan sonuglarin
evrensel bir nitelik tasidigi séylenemez. Dolayisiyla, Bati tipi liderlik modellerini Dogu toplumlarinda
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uygulamak ¢okta dogru sonuglar vermeyecektir. S6z konusu eksikligin giderilmesi igin, 6zellikle Dogu
kiiltiiriine mensup arastirmacilar 1970’li yillardan giinlimiize kadar bir¢ok arastirma yapmuslardir (Koksal,
2011:102).

Tiirkiye paternalizm puani yiiksek ¢ikan iilkeler arasinda yer almakta olup, (Aycan 2001; Aycan&Kanungo,
2000; Pasa v.d., 2001) yapilan aragtirmalar, bu liderlik tarzinin, tutum ve davranislar tizerinde 6nemli Sl¢iide
etkilere yol agtigin gostermistir (Erben & Giineser, 2008; Pellegrini & Scandura, 2006; Pasa v.d., 2001).

Paternalist liderlik tarzimi, diger liderlik tarzlarindan ayiran bazi davramig bi¢imleri soyle 6zetlenebilir
(Aycan, 2006:449):

. Calisma yerinde aile atmosferi olusturmak: Lider astlarina “baba” gibi davranir, onlara mesleki ve
0zel hayatlar ile ilgili babacan bir sekilde tavsiyelerde bulunur.

. Astlart ile yakin ve bireysel iliskiler kurmak: Lider her bir ast1 ile yakin iliski icerisindedir. Astini
kisisel olarak (kisisel problemleri, aile yasantisi vb.) tanir ve ger¢ek anlamda onun huzuru ile ilgilenir.

. Astlarimin ¢alisma hayati disindaki aktivitelerine katilmak: Lider astlarinin hayatlarindaki 6nemli
olaylara (evlilik, cenaze, mezuniyet vb.) bir aile bireyi gibi katilir ve ihtiyaglart durumunda yardim ve destek
saglar.

o Sadakat beklemek: Lider, astlarindan gerektigi durumlarda fedakarlik etmelerini, ona kars1 sadakat
ve baglilik gostermelerini bekler.

. Otoritesini / Statiisiinii devam ettirmek: Lider icin statii farkliliklar1 6nemlidir ve astlarin statiiye
uygun sekilde davranmalarini beklemektedir. Ayrica otoritesinden kusku duyulmasini istemez ve onlarin
kariyerleri i¢in neyin 6nemli olduguna kendisi karar vermektedir.

Literatiirde paternalist liderlik boyutlariyla ilgili iki temel smiflandirma yapilmistir. Bunlardan ilki,
paternalist liderligi iyi niyetli (yardimsever) ve ¢ikarci olmak tizere iki boyutta incelemis ve liderin niyeti ile
izleyicilerine karst davranislart gercevesinde tanimlamistir. Farh & Cheng ise sdz konusu liderligi,
yardimsever, otoriter ve moral (ahlaki) olmak iizere ii¢ boyutta ele almistir (aktaran Kurt, 2013: 324; aktaran
Cerit, 2012: 41):

. Yardimsever liderlik boyutu, liderin calisanlarinin refah1 ve iyiligi icin kisisellestirilmis, uzun
donemli ve biitiinsel ilgi gostermesidir. Liderin astlarmin kisisel ve aile sorunlariyla ilgilenmesi, onlar1
korumasi, anlamasi ve affetmesi gibi yardim gosterme davranislarini icermektedir. Calisanlarinin iyiligi ve
mutlulugu i¢in onlarla kisisel, uzun siireli ve hayatlarinin her alanini kapsayan sekilde ilgi gosteren ve destek
olan liderlik tarzidir. Yardimsever lider ¢alisanin isle ilgili sorunlarinin da disina ¢ikarak, kisisel, 6zel ve
ailevi alanlardaki sorunlariyla da ilgilenir.

. Otoriter liderlik boyutu, liderin ¢alisanlarinin tizerinde mutlak giiciinii ve kontroliinii yansitmasidir.
Lider sorgulanmaksizin otoritesine uyum gosterilmesini ister. Otoriter liderler sorgulanamaz ve mutlak
otoritelerini ortaya koyarlar ve astlari ile iligkilerinde bu otoritelerini vurgularlar. Astlari tizerinde mutlak bir
kontrol kurarlar ve onlardan emirlerine kesin olarak uymalarini ve itaat etmelerini beklerler.

. Moral (ahlaki) liderlik boyutu ise liderin, takdir edilen kisisel erdemler, diiriistliik, bencillikten uzak
ve adaletli davranis ile 6z disiplin gdstermesi sonucu izleyenleri igin rol modeli olusturmasidir. Lider giiciinii
sadece kisisel c¢ikarlari igin degil ¢alisanlarinin ve kurumun tiimiiniin iyiligi i¢in kullanir. Diiriist, kisisel
¢ikarlarmni is ¢ikarlarindan ayirabilen, 6rnek bir tarz sergiler.

Paternalist liderin sayilan bu davranis tarzlarina karsilik, astlarinin da uygun davranislar gostermesi beklenir.
Caligtig1 yeri ailesi gibi gormesi, lidere saygi duymanin yani sira sadakat ve baglilik gostermesi, liderin
caliganlari i¢in en iyisini bildigine inanarak otoritesini kabul etmesi ve lidere ihtiya¢ halinde goniillii olarak
0zel hayatinda yardimci olmasi vs. uygun davranislar olarak siralanabilir. Sonug¢ olarak, paternalist liderlik
tarzinin hem iliski hem de gdrev odakli liderlik tiplerini bir araya getiren bir liderlik tarz1 oldugu ve bu
yoniiyle de bati kiiltiiriindeki liderlik tarzlarindan agikga ayrildigi ifade edilebilir (Caliskan ve Ozkog, 2016:
241).

3. DAVRANISSAL PERSONEL GUCLENDIRME

Giiglendirme kavraminin tanimi iizerinde ilgili literatiirde heniiz tam bir uzlasma s6z konusu degildir (Peccei
ve Rosenthal, 2001: 833; Wilkinson, 1998: 40). Gii¢lendirme konusuna davranissal agidan yaklasildiginda:
“yoneticilerin astlarina gii¢, yetki, kontrol ve sorumluluk devretmesi” (Paul vd., 2000: 472), “calisanlara
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yaptiklari igle ilgili hem kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu tasiyabilecekleri bir ¢alisma ortami hem de
karar verme imkanlarinin sunulmasi” (Erstad,1997: 325), “enformasyon, bilgi ve diger gii¢ unsurlarinin alt
kademeye gogerilmesi” (Hales ve Klidas, 1998: 89) ve “karar mekanizmasinin, bu giice sahip olmayanlar da
kapsayacak sekilde yeniden diizenlenmesi” (Cunningham vd.,1997: 325) seklinde tanimlanmustir.

Davranigsal yaklasim, bir yandan personeli giliglendirme konusunda karar vericilerin gorev ve
sorumluluklarinin neler oldugunu ve yonetimin ne yapmasi gerektigini ortaya koymaya cabalarken; diger
taraftan giiglendirmeyi engelleyen sinirliliklarin nasil elimine edilebilecegini gozler oniine serer. Kisacast;
iist yonetimin personeli giiclendirmedeki rolii, s6z konusu bakis acisinin odak noktasini olusturur. Boylece
giiclendirme giiciin, iist yonetimden, orta kademe ydneticilere ve buradan da cesitli yollarla alt kademede yer
alan ¢alisanlara aktarilmasi olarak ifade edilebilir (Psoinos vd., 2000: 212 Akt:Bolat, 2003: 201).

Personelin giiclendirilmesi olgusu davranigsal agidan; giliglendirmenin, ¢aliganlarin daha fazla karar verme
siirecine katiliminin saglanabilmesi i¢in, giic vermek suretiyle yetenek ve deneyimlerinden yararlanilmasi
maksadiyla cesaretlendirilmesi siirecidir diyebiliriz (Cacioppe, 1998: 53). Bu g¢er¢evede; kendi kendini
yoneten takimlar kurmak ve bunlarin kendi performans kriterlerini belirlemesini saglamak, isleri
programlamak, kaliteli isgiliciiniin istihdam edilmesini saglamak, kararlara etkin bir sekilde katilimin
saglanmasi, gibi uygulamalar isgiiciiniin gii¢lendirilmesine onemli dl¢iide destekleyen uygulamalar olarak
sayilabilir (Ar1, 2003: 86).

Davranigsal yaklasim temelli giiclendirmede, kendi kendini yoneten takimlar kurma ve kendi performans
kriterlerini belirleme, isgiiclinlin giiclendirilmesine destek olma, daha verimli olmay1 saglamak amaciyla
isleri programlanma, kaliteli iggiliciiniin istihdam edilmesi, kararlara etkin bir bi¢imde katilimi saglama gibi
uygulamalari giiglendirmeyi 6nemli 6l¢iide destekler (Uzunbacak, 2013: 46).

Bolat, bu konuda muteber bircok arastirmaci tarafindan kabul edilen davranigsal gii¢lendirme i¢in yonetim
tarafindan yapilmasi gereken gorev ve sorumluluklari soyle siralamigtir (Bolat, 2003: 201):

. Paylasilan bir vizyon olusturmak,

. Giiglendirmeye yonelik bir orgiit kiiltiirii tesis etmek,

. Orgiitsel ama¢ ve hedefler, orgiitsel ve bireysel perfomans gibi konularda orgiit icinde bilgi
paylagimini miimkiin kilmak,

. Orgiit icinde giiven ve baglilik olusturmak ve yabancilasmaya meydan vermemek,

. Orgiit iginde katilmcilig1 ve yetki devrini artirmak,

. Isleri (planlama, karar verme ve kontrol boyutunda) bilhassa dikey yonde zenginlestirmek,

° Caliganlar verdikleri kararlar ve islerini yaparken izledikleri yollar konusunda cesaretlendirerek, bir
orgiitsel 6grenme ortami olusturmak,

. Caliganlan siirekli egitmek ve gelistirmek,

. Orgiit iginde ¢ift yonlii bir iletisim sistemi kurmak ve uygulamak,

. Orgiit amag ve hedeflerini agik¢a tanimlamak ve calisanlara iletmek,

. Etkili bir 6diil sistemi kurmak ve ¢aligsanlarin is tatminine odaklanmak,

. Kogluk, mentorliikk ve danigsmanligi gelistirmek,

. Orgiit iginde belli sinirlar iginde bagimsiz hareket etmeyi tesvik etmek.

Davranigsal giliclendirme konusunda yoneticiler tarafindan g¢alisanlara bazi imkénlar saglanmasi gerekir.
Bunlar (Bolat, 2003: 201, Akt: Uzunbacak, 2013: 46):

. Kaynak ve bilgi paylagimi,
. Yetki ve sorumluluk,

. Katilim,

. Giiven ve calisanlara destek,

Is zenginlestirme,
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° Motivasyon,

. Saglikl1 bir iletigim ortamu,

. Takim ¢aligmasi,

. Egitim ve 6grenme,

. Odiinlendirme ve geri besleme.

4. BIREYSEL PERFORMANS

Bireysel performans ise, Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in bireyin kullandigi yetkinlikler olarak
tanimlanabilir. S6z konusu yetkinlikler, yalnizca ise yonelik gorevleri degil, ise yonelik olmayan gorevleri ve
davraniglart da icerir (Mc Grath, 1995:251). Yetkinlik de kisinin isletme amaglarini gergeklestirme
derecesidir (Argon ve Eren, 2004: 224). Baska bir tanima gore ise performans, isgdrenin gorevinde ne
yapmas1 gerektigine iligkin beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iligkinin bir fonksiyonu olarak
tanimlamaktadir (Argon ve Eren, 2004: 224).

Bir baska tanima gore performans, bireyin isini yapabilmek i¢in harcamis oldugu tiim cabalar sonucunda
elde ettigi basar1 diizeyidir. Bireyin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine baglidir. Ortaya ¢ikan performans daha sonra ddiillendirildiginde, isinde mutlu, huzurlu, giivenli
olmak anlamina gelen is tatminine doniisiir. S6z konusu is tatmini, bir sonraki asamada gosterilecek ¢abanin
niteligini ve diizeyini belirler (Morillo, 1990:270).

Bir bagka tanima gdre performans, bir isi yapan bireyin, o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye
ulagabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey performansi, 6rgiitiin o
isle ulagmak istedigi amag¢ yoniinde bireyin kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara ne dlglide
ulasabildiginin gostergesidir. Bir orgiit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir. Bu
nedenle orgiitler i¢in bireysel performans dncelikli 6neme sahiptir (Benligiray, 2004:141).

Performans degerlendirme, calisan acisindan da ¢ok onemlidir. Ozellikle basarili calisanlar calismalarinin
karsiligin1 gérmek isterler. Biitiin iyi niyeti ve ¢alisma giiciinii ortaya koyan birey, diisiik performansli ve ise
kars1 ilgisiz bir kigiyle aynmi sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek
caligma istegini kaybedecektir. Bdylece performans degerlendirme, c¢alisanin ise ydneltilmesini,
0zendirilmesini ve oOrgiite duydugu giivenin arttirilmasini saglayan bir ara¢ olarak da goriilebilir (Cohen,
1992: 192).

5. YARDIMSEVER LIDERLIK, DAVRANISSAL PERSONEL GUCLENDIRME VE BIiREYSEL
PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKiNIN BELIRLENMESIi UZERINE BiR SAHA
ARASTIRMASI

5.1. Aragtirmanin Onemi, Amaci ve Kapsami

Kiiresellesme sonucu olarak rekabetin siirekli arttig1 ve siddetlendigi giiniimiiz is diinyasi, yogun ve siirekli
degisime acik bir ortama sahiptir. S6z konusu ortamda faaliyet gdsteren sirketlerin en 6nemli problemi beka
sorunudur (Biite, 2011: 171). Bu sorunun en kesin ¢6ziimii, sirketi rakiplerden farkli kilacak olan ¢alisanlarin
giiclendirildigi bir 6rgiit iklimi tesis etmekle miimkiin olabilir.

Caliganlarin algiladiklar1 yardimsever (babacan) liderlik ile davranissal personel giiglendirmenin, ¢alisanin
orgiite yonelik algilarini etkileyerek bireysel performansi iizerinde olumlu etkilere neden olabilir. Calisanin
orgiite bagliligin1 etkileyen ve performansini arttiran unsurlar bilindigi takdirde, yonetici is ortamini
calisanlari i¢in daha verimli hale getirerek bu bilgileri hem 6rgiitiin hem ¢alisanin lehine kullanabilecektir.

Isletmelerde davranissal personel giiclendirme konusu son derece onemli bir hale gelmesine ragmen, bu
konu ile ilgili yapilan ampirik ¢aligmalar yeterli degildir. Ayrica yardimsever liderlik, davranigsal personel
giiclendirme ve bireysel performans arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar da ayni dogrultudadir. Bu
nedenle, bu aragtirmada yardimsever liderlik, davranigsal personel giiclendirme boyutlar1 ile bireysel
performans arasindaki iliskiler incelenmis ve 6nemli sonuglar elde edilmistir.

Bu arastirmanin amaci; yardimsever liderlik, davramissal personel giiclendirme ve bireysel performans
degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkilerini incelemek ve birbirlerini nasil etkilediklerini ortaya koymaktir.

Aragtirmanin kapsami, merkezi Cerkezkdy’de bulunan ¢orap lastigi liretimi yapan bir firmanin 450 galisanini
kapsamaktadir. Arastirmada kullanilan anketler bu kisilere dagitilmistir. Anket formlarmin 413 tanesi
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cevaplanarak geri d6nmiis, bunlarin 16 tanesi eksik ve elverissiz olmasi nedeniyle arastirma disinda
birakilmis, geri kalan 297 anket {izerinden degerlendirme yapilmistir. Geri doniistim oran1 % 66°dur.

5.2. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmada “yardimsever liderlik” degiskeninin 6l¢limiinde kullanilan 9 soru, Demir, (2017) temel alarak;
“davranigsal personel giiclendirme” ile ilgili 31 soru bu alanda daha 6nce yapilmis ¢alismalar (Uzunbacak,
(2013) temel alinarak; “bireysel performans” ile ilgili 4 soru Mahoney, Jerdee, Carroll, (1965)
caligmalarindan adapte edilerek alinmistir. Yardimsever liderlik, davranigsal personel giiclendirme ve
bireysel performans arasindaki iliskiyi belirleyen sorular bes faktor altinda siniflanmistir. Bu faktorler ve
faktorleri saptayan sorular yardimsever liderlik, davranissal personel giiglendirmenin boyutlarindan “6zerklik
ve geribildirim”, “bilgi paylasma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” ve bireysel performansa iliskindir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak, anket kullanilmistir. Anket formunda Sekil-1’deki temel arastirma
modelindeki degiskenlerin her biri ile ilgili olarak sorular sorulmustur. Ankette 5°li likert tipi olgek
kullanilmustir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri, kesinlikle katilmiyorum=1, kismen katilmiyorum=2,
kararsizim=3, kismen katiliyorum=4, kesinlikle katiliyorum=5 degerleri ile belirtilmistir. Veriler aragtirmaci
tarafindan Haziran-Temmuz 2018 tarihleri arasinda toplanmistir. Bu anketlerin neredeyse tamamina yakini
ikili gorisme seklinde uygulanmustir. Digerleri de evde doldurulmak tizere verildi ve ertesi giin topland.
Ayrica ankete katilanlarla ilgili demografik bilgiler sunuldu.

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 23.0 for Windows istatistik paket programi kullanilarak
analiz edilmek iizere bilgisayar ortamina aktarilarak, faktor analizine, giivenilirlik, korelasyon ve regresyon
analizlerine tabi tutulmus, demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii yapilmis, ortalama ve standart sapma
degerleri bulunmustur.

5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yardimsever liderlik, davranigsal personel giliclendirme ve bireysel performans arasindaki iligkinin
incelendigi bu arastirmada, yardimsever liderlik, davranigsal personel giiclendirmenin “6zerklik ve
geribildirim”, “bilgi paylasma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” olmak iizere ii¢ boyutu ve bireysel

performans degiskenleri kullanilmigtir. Bu ger¢evede olusturulan model asagida sekil 1’deki gibidir.

Davranigsal Personel
Giiclendirme Boyutlar:
Ozerklik ve

/, Geribildirim \

Bireysel

Yardiumsever
Performans

Bilgi paylasma ve
Liderlik iletisim

\
\\A Egitim ve // / T 1

Motivasyon

I

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada bir bagimsiz, ii¢ ara ve bir bagimli olmak {izere bes tane degisken kullanilmistir. Bagimsiz
degisken; yardimsever liderliktir. Ara degiskenler; “6zerklik ve geribildirim”, “bilgi paylagsma ve iletisim” ve
“egitim ve motivasyon”dur. Bagimli degisken ise; bireysel performanstir.

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

3885



mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018 pp:3880-3892

Arastirmada test edilecek hipotezler ise sunlardir:

Hipotez 1: Yardimsever liderligin davramissal personel giiglendirmenin 6zerklik ve geribildirim boyutu
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Yardimsever liderligin davramigsal personel giiclendirmenin bilgi paylagsma ve iletisim boyutu
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Yardimsever liderligin davranmigsal personel giiglendirmenin egitim ve motivasyon boyutu
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Yardimsever liderligin davranigsal personel gii¢clendirme tizerinde olumlu bir etkisi vardir.
Hipotez 5: Yardimsever liderligin bireysel performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Davranigsal personel giigclendirmenin &zerklik ve geribildirim boyutunun bireysel performans
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 7: Davranigsal personel giiglendirmenin bilgi paylasma ve iletisim bireysel performans iizerinde
olumlu bir etkisi vardur.

Hipotez 8: Davranigsal personel giiclendirmenin egitim ve motivasyon boyutunun bireysel performans
tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 9: Davranigsal personel giiglendirmenin bireysel performans tizerinde olumlu bir etkisi vardir.
6. BULGULAR
6.1. Demografik Ozellikler

Tablo-1’de de goriildiigi gibi, anketlere cevap veren 297 calisanin % 68.01°i erkek, % 31.99’u ise kadindur.
Ankete cevap verenlerin % 7.08’1 iist kademe galigan1 statiisiinde, % 11.78’i orta kademe ¢alisan1 statiisiinde
ve % 81.14°1 alt kademe calisani statiisiindedir. Ankete cevap veren galisanlarin % 32.99°u 25 yas alti
grubunda, % 52.53’i 26-35 yas grubunda, % 12.46°s1 36-49 yas grubunda, % 2.02’si ise 50 ve lstii yas
grubundadir. Ankete cevap veren calisanlarin % 56.22°si evli, % 43.88’i ise bekardir. Ankete cevap veren
calisanlarin % 78.111 lise ve alti, % 19.19°u Lisans ve % 2.7’si ise lisansiistii egitim diizeyine sahiptir.
Ankete cevap veren calisanlarin % 27.95°i 5 yildan az, % 58.92°si 5-9 yil ve % 13.13’i ise 10 y1l ve istii
sektor deneyimine sahip olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo-1. Demografik Ozellikler

OZELLIKLER Frekans Yiizde OZELLIKLER Frekans Yiizde
CINSIYET MEDENI DURUM
- Erkek 203 68.01 - Evli 167 56.22
- Kadin 95 31.99 - Bekar 130 43.88
DENEYIM EGITIM DURUMU
- 5 yildan az 83 27.95 -Lise ve Alt1 232 78.11
- 5-9 y1l arast 175 58.92 -Lisans 57 19.19
- 10 y1l ve tistii 39 13.13 - Lisansiistii 8 2.7
STATU YAS
- Ust Kademe Calisan 21 7.08 - 25 ve alti 98 32.99
- Orta Kademe Calisan 35 11.78 -26-35 156 52.53
- Alt Kademe Calisan 241 81.14 - 36-49 37 12.46

- 50 ve usti 7 2.02

6.2. Arastirma Degiskenlerine iliskin Faktor Analizi

Arastirmanin bu kisminda modeldeki bes degiskene iligskin ifadeler faktér analizine tabi tutularak
degiskenlerin kendi aralarmda gruplanmalar1 tespit edilmistir. Bu anlamda, modeldeki “yardimsever
liderlik”, “6zerklik ve geribildirim”, “bilgi paylagsma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” ve “bireysel
performans” faktorlerine iliskin 40 ifade analiz edilmistir. Analiz sonucu KMO degeri 0.901>0.5 ¢ikmustir.
Barlett’s Test p=0,00<0,05 olarak belirlenmistir. Bu sonu¢ séz konusu analizin anlamli oldugunu
gostermektedir.

Arastirma modelinde bes faktor bulunmaktadir. S6z konusu faktorler ve faktorlere iliskin ankette yer alan
sorular tablo 2’de ayrintili olarak sunulmustur.
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Tablo- 2. Arastirma Degiskenlerine iliskin Faktor Analizi Sonuglari
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;L i§imi yaparken ortaya ¢ikan sorunla ilgili olarak, izin almaksizin miidahale etmem 867
istenir. '
2. Yetki alamimdaki islerle ilgili tiim sorumluluk bana verilmistir. ,847
3. Yaptigim islerin kontrolli asamasinda benim de bulunmam saglanir. ,831
4. Bireysel becerilerimi yaptigim iste kullanmama firsat taninir. ,826
5. Ort'a'ya ¢ikarilan basarili ¢aligsmalarin kutlanmast i¢in aktiviteler yapilmasina 6zen 803
gosterilir. '
6. Yaptigim basarili calismalar takdir edilir. 778
7. Sergiledigim performans hakkinda bana bilgi verilir. ,654
8. Yaptigim islerle ilgili olarak ortaya koydugum bireysel gelisim takip edilir. ,668
9. Takim ruhu ile hareket etmemiz tesvik edilir. ,624
1. Isimle ilgili yeni metotlar denemem tesvik edilir. 71
2. Yaptigim isle ilgili alinan kararlara katilimim saglanir. 733
3. Isi daha iyi ve kaliteli yapmaya yonelik diisiince ve fikir iiretmem tesvik edilir. 723
4. Isletmeme olan giiven ve sayginlig1 artiric1 projeler iretilir. ,691
5. Kendime olan giivenimi ve cesaretimi destekler. ,635
6. Isimle ilgili karsilastigim sorunlarin ¢dziimiine destek olunur. ,626
7. Isletmemin amag ve hedefleri hakkinda yeterli bilgi verilir. ,615
8. Isile ilgili olarak ihtiya¢ duydugum tiim arac ve gerec kisa siirede temin edilmeye 601
calisilir. '
9. Tiim caliganlarin giivenilir bir iligki gelistirmesi i¢in uygun ortam saglanir. ,578
10. Ust yoneticilerimle istedigim anda iletisime gegme imkan1 saglanir. ,554
11. Ust yoneticilerimle olan iletisimde ani ve yapmacik yaklagim yerine, uzun dénemli, 531
sabirl1 ve disiplinli bir yaklasim benimsenmistir. ’
1. Isimle %l_gi_li duygu ve diisiincelerimi rahatlikla ortaya koyma konusunda 713
cesaretlendirilir. '
2. Dabha iyisini ve fazlasini yapabilecegim konusunda beni tesvik eder. ,678
3. Isimi yaparken hata yapma korkusu tagimam. ,667
4. Basar ve basarisizligin bireysel olmayip, tim kuruma yansiyacagini bilerek hareket ,652
etmem yoOniinde motive edilirim.
5. Isimle ilgili anlaml1 hedefler belirlememe yardime1 olunur. ,625
6. Isimin gerektirdigi konularda yeterince egitim verilir. ,613
7. Bireysel ve is yasamimla ilgili yeni seyler 6grenmem konusunda siirekli olarak tesvik ,607
edilir ve desteklenirim.
1. Amirimi, bir baba gibi ailemden biri olarak gérmekteyim. ,783
2. Amirim kurum i¢inde beni gézetmek (korumak) i¢in gayret sarf eder. ,753
3. Is iliskisinin 6tesinde, amirim giindelik hayatimla da ilgilenir. ,698
4. Amirim genellikle benim rahatimi 6nemser. ,683
5. Yetistirmem gereken acil bir is ortaya ¢iktiginda amirim yardimeci olur. ,655
6. Amirim onun himayesi altinda uzun yillar ¢caliganlara kars1 oldukea diisiincelidir. ,617
7. Zor bir problemle karsilagtigimda tistesinden gelebilmem igin amirim beni ,588
cesaretlendirir.
8. Iste kotii bir performans sergiledigimde amirim bu duruma neden olan seyi anlamak ,569
icin ¢aba gosterir.
9. Giinliik hayatta yapamadigim ya da basaramadigim seylerde amirim yardimet olur. ,551
1. Bitirdigim isin hiz1 igin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamustir. ,671
2. Bitirdigim isin kalitesi igin gereklerini ve amirimin beklentilerini karsilamisgtir. ,606
3. Bitirdigim igin miktar igin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir 573
4. Is yeteneklerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilanustir ,554
Cronbach o 957 || 943 | 931 | .927 | .863

KMO0=0.901>0.5
Barlett’s Test p=0,00<0,05
Agiklanan Toplam Varyansin Yiizdesi= 71,03
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Davranissal giliglendirme iizerine arastirma yapanlar, giiglendirme kavraminin davranis boyutuna iliskin,
davranigsal giiclendirmeyi; “kaynak ve bilgi paylasimi, yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve calisanlara
destek, is zenginlestirme, motivasyon, saglikli bir iletisim ortami, takim c¢aligmasi, egitim ve Ogrenme,
odiinlendirme” alt boyutlarindan ele almiglardir (Pelit, 2008: 29-31; Aktaran Uzunbacak, 2013: 130).

6.3. Degiskenlerle lgili Analiz Sonuglar

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018

Tablo 3’de tiim degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve pearson korelasyonlari sunulmustur. Bu tabloda
da goriildiigi gibi, “yardimsever liderlik” ile davranissal personel giiglendirmenin “6zerklik ve geribildirim”,
“bilgi paylagma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” boyutlar1 arasinda % 1 anlamlilik diizeyinde olumlu
yonde iliskiler s6z konusudur. Tablo 3 incelendiginde, yardimsever liderligin davranigsal personel
giiclendirmenin boyutlarindan “bilgi paylasma ve iletisim” ile iligkisinin daha gii¢lii oldugu, yardimsever
liderlik ile “egitim ve motivasyon” arasindaki iligkinin diger boyutlarla yardimsever liderlik arasindaki
iliskiye gore daha zayif oldugu goériilmektedir. Ay sekilde yardimsever liderlik ile bireysel performans ve
davranigsal personel giiclendirme arasinda da %1 anlamlilik diizeyinde olumlu ydnde iliskiler
bulunmaktadir. Yardimsever liderligin davranigsal personel giiclendirme ile iligkisinin bireysel performans

ile iligkisinden daha gii¢lii oldugu goriilmektedir.

Tablo 3:Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Pearson Koreldsyonlari

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
1. Yardimsever Lid. 3,27 51 0.71(a) ,343** ,451** ,287** 273** AST**
2. Ozerklik ve geribil 4,33 75 0.87(a) ,495** 2T1** ,153** ,845**
3. Bilgi payl. ve ilet. 3,71 ,83 0.81(a) A23** 443** 187**
4. Egitim ve motiv. 3,07 91 0.93(a) ,263** 671**
5. Bireysel perf. 4,13 ,63 0.82(a) ,681**
6. DPG 3,83 ,61 0.87(a)

*.05 diizeyinde anlaml: (gift tarafl) **.01 diizeyinde anlamli (gift taraflr)

Davranigsal personel giiclendirme algilarinin bireysel performans ile iligkileri degerlendirildiginde,
davranissal personel giiglendirmenin “6zerklik ve geribildirim”, “bilgi paylasma ve iletisim” ve “egitim ve
motivasyon” boyutlari ile bireysel performans arasinda % 1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde iliskiler
oldugu goriilmektedir. Davranigsal personel giiclendirme boyutlarindan 6zerklik, bireysel performans ile en
giiclii iliskiye sahip degiskendir.

Tablo 4: Degiskenler ile Demografik Ozelliklere Ait Pearson Korelasyonlari

Yas Cinsiyet Medeni Durum Egitim Durumu Deneyim Statii
Yardimsever Lid. ,071 -,019 ,073 -,033 ,027 -,027
Ozerklik ve geribil. ,045 -,143* ,016 ,168* ,091 -,123
Bilgi payl. ve ilet. ,083 -,054 ,017 -,013 ,106 -,036
Egitim ve motiv. ,187** -,063 ,017 ,183** ,108 -,331**
Bireysel perf. ,023 -,155* ,073 ,107 ,113 -,071
DPG 122 -,123 ,019 ,156* 131 -,206**

*.05 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift taraflr)

Demografik degiskenler ile yardimsever liderlik, davranigsal personel giiglendirme algilar1 ve bireysel
performans arasindaki iliskiler degerlendirildiginde, davranigsal personel giiglendirmenin o6zerklik ve
geribildirim boyutu ile cinsiyet arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde, egitim durumu arasinda
% 5 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde iliskiler oldugu saptanmaktadir. Bu durum bayan calisanlarin
ozerklik ve geribildirime daha fazla 6nem verdikleri egitim seviyesi arttikga calisanlarin Ozerklik ve
geribildirime olan ilgisi de artmaktadir.

Davranigsal personel giiglendirmenin egitim ve motivasyon boyutu ise yas ve egitim durumu degiskenleri ile
% 1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde; statii degiskeni ile % 1 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde
iliskilere sahiptir. Yas ve egitim seviyesi arttik¢a caliganlar egitim ve motivasyona daha fazla 6nem
vermekte; oOrgiitin alt kademelerinde calisanlar egitim ve motivasyonlarina daha az glivenmektedir.
Korelasyon matrisinden, bireysel performans ile cinsiyet arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde;
davranigsal personel giiclendirme ile egitim durumu arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde,
davranigsal personel giiclendirme ile statii arasinda ise % 1 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde iliskiler
oldugu gorilmektedir. Bu durum bayan g¢alisanlarin daha yiiksek performans gostererek islerini zamaninda
tamamlayip, hedeflerini gergeklestirdiklerini; egitim seviyesi arttikga c¢alisanlarin davranigsal personel
giiclendirme algilariin arttigin1 ve organizasyon semasinin alt kademelerine dogru calisanlarin davranigsal
personel giliglendirme algilarinin azaldigini gostermektedir.
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Bundan sonraki asamalarda korelasyon analizi ile ortaya ¢ikan bu sonuglar ¢oklu ve tekli regresyon analizleri
yaparak degerlendirilecektir. Kurulmus olan tiim modeller istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 5: Yardimsever Liderligin Davramgsal Personel Giiglendirme Boyutlar: Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degiskenler
Ozerklik ve geribildirim Bilgi paylasma ve iletisim Egitim ve motivasyon
Bagimsiz Degisken B t B t B t
Yardimsever Liderlik ,343 5,41** 454 7,53** ,283 4,37**
RZ=,117 R%=,207 R%=,085
F=29,19 F=56,32 F=19,01
Sig. ,000 Sig. ,000 Sig. ,000

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (gift tarafli)

Yardimsever liderligin davranissal personel giiglendirmenin boyutlari {izerindeki etkisi degerlendirildiginde,
yardimsever liderligin davranigsal personel giiglendirmenin her {i¢ boyutu iizerinde %1 anlamlilik diizeyinde
olumlu yonde ¢ok kuvvetli bir etkisinin oldugu ve yardimsever liderligin davranigsal personel
giiclendirmenin boyutlarindan “bilgi paylagsma ve iletisim” iizerindeki etkisinin diger boyutlar {izerindeki
etkisinden daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Yardimsever liderligin Davramgsal Personel giiclendirme ve Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri

Bagimh Degisken Bagimh Degisken
Davranissal personel giiclendirme Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken B t B t
Yardimsever liderlik ,457 7,57** 275 4,24**
R?=,207 F=57,56 Sig.,000 R?=,075 F=17,63 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlaml (¢ift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift taraflr)

Yardimsever liderligin davranissal personel giiclendirme ve bireysel performans {tizerindeki etkileri
incelendi. Yardimsever liderligin davranissal personel gliglendirme algilar1 ve bireysel performans tizerinde
%1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde bir etkisinin oldugu, yardimsever liderliginin davramigsal personel
gliclendirme tizerindeki olumlu etkisinin bireysel performans iizerindeki olumlu etkisinden (7,57>4,24) daha
giiclii oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Davranigsal Personel Giiglendirme Boyutlarinin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri

Bagimlh Degisken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degiskenler B t
Ozerklik ve geribildirim ,703 14,07**
Bilgi paylagma ve iletisim ,085 1,68*
Egitim ve motivasyon ,025 57
R?=,587 F =103,03 Sig.,000

*.05 duzeyinde anlamli (ift tarafl)) **.01 duizeyinde anlamli (gift tarafl)

Davranigsal personel giiclendirme boyutlarinin bireysel performans iizerindeki etkilerinin degerlendirildigi
regresyon modelinde, davramssal personel giiclendirmenin “Ozerklik ve geribildirim” boyutunun bireysel
performans iizerinde %1 anlamlilik seviyesinde, “Bilgi paylasma ve iletisim” boyutunun ise bireysel
performans tizerinde %5 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde gii¢lii bir etkisinin oldugu gorilmektedir.
Davranigsal personel giiglendirmenin “Egitim ve motivasyon” boyutunun ise bireysel performans tizerinde
istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 8: Davranissal Personel Giiglendirmenin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimlh Degisken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken B t
Davranigsal Personel Gii¢lendirme ,687 13,85**
R?=,467 F =190,89 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (gift tarafli)

Davranissal personel giiglendirmenin bireysel performans iizerindeki etkisinin incelendigi regresyon modeli
degerlendirildiginde, davranigsal personel giiglendirmenin bireysel performans iizerinde %1 anlamlilik
diizeyinde ve olumlu yonde giiclii bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

6.4. Hipotez Testi Sonuclar:

Bu arastirma i¢in olusturulan hipotezlerin test sonuglar1 asagida tablo-9’da 6zetlenmistir.
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Tablo 9. Test Edilen Hipotezlere iliskin Sonuclar

Hipotez Uygulanan Testler Sonug¢
Hipotez 1: Yardimsever liderligin davranigsal personel giiclendirmenin 6zerklik ve | Korelasyon ve

geribildirim boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 2: Yardimsever liderligin davranmigsal personel giiglendirmenin bilgi | Korelasyon ve

paylasma ve iletisim boyutu {izerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 3: Yardimsever liderligin davranigsal personel giiclendirmenin egitim ve | Korelasyon ve

motivasyon boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 4: Yardimsever liderligin davranigsal personel giiglendirme iizerinde olumlu | Korelasyon ve

bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 5: Yardimsever liderligin bireysel performans iizerinde olumlu bir etkisi | Korelasyon ve

vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 6: Davranigsal personel giiglendirmenin 6zerklik ve geribildirim boyutunun | Korelasyon ve

bireysel performans tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 7: Davranigsal personel giiglendirmenin bilgi paylagsma ve iletisim boyutunun | Korelasyon ve

bireysel performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 8: Davranigsal personel giiglendirmenin egitim ve motivasyon boyutunun | Korelasyon ve

bireysel performans tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi RED
Hipotez 9: Davranigsal personel giiclendirmenin bireysel performans tizerinde olumlu | Korelasyon ve KABUL
bir etkisi vardir. Regresyon Analizi

7. SONUC

Bu arastirmada, c¢alisanlarin yardimsever liderlige iliskin algilari ile davranissal personel giiclendirmenin
“ozerklik ve geribildirim”, “bilgi paylasma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” boyutlar1 tizerindeki
etkileri ile yardimsever liderligin bireysel performans iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica davranigsal
personel gliglendirme boyutlariin bireysel performans tizerindeki etkileri de incelenmistir.

Aragtirma sonuglari, yardimsever liderligin davranigsal personel giliglendirme iizerinde oldukga kuvvetli ve
olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Yardimsever liderligin davranigsal personel giliglendirmenin
“ozerklik ve geribildirim”, “bilgi paylasma ve iletisim” ve “egitim ve motivasyon” boyutlarinin tiimii
tizerinde olumlu etkilere sahip oldugu ve yardimsever liderligin “bilgi paylasma ve iletisim” tizerindeki
etkisinin davranigsal personel giiclendirmenin diger boyutlar iizerindeki etkisinden daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Yardimsever liderligin bireysel performans iizerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugu bulgulanmustir.
Ancak yardimsever liderligin davranigsal personel giiglendirme {izerindeki olumlu etkisinin bireysel
performans iizerindeki olumlu etkisinden daha giiclii oldugu goriilmiistiir.

Davranigsal personel giig:lendirmenin ise bireysel performans iizerinde olumlu yonde giiglii bir etkisinin
oldugu belirlenmistir. Ozellikle davranigsal personel giiglendirmenin “6zerklik ve geribildirim” ve “bilgi
paylagsma ve iletigim” boyutunun bireysel performans {izerinde olumlu yonde giiglii bir etkisinin oldugu

goriilmistiir. Davranigsal personel giliglendirmenin “egitim ve motivasyon” boyutunun ise bireysel
performans tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisine rastlanmamustir.

Bu sonuglar bize c¢alisanlarin yardimsever liderlige iliskin algilarinin davranigsal personel giiglendirme ve
bireysel performans agisindan ¢ok énemli sonuglar dogurdugunu gostermektedir.
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