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Arastirma Makalesi / Research Article

Pozitif Liderlik Algisinin Is Motivasyonuna Etkisinde Psikolojik Sahiplik ve
7 .o d i .o *

Orgiitsel Baghihigin Paralel Aracilik Rolii

Nursag Uygun?, Metin Isik2

Oz

Arastirmanin amaci, yoneticilerin pozitif liderlik davraniglarinin galisanlarin motivasyonu tzerindeki etkisinde psikolojik sahiplik ve
orgiitsel baghhgin paralel aracilik roliinii belirlemektir. Arastirmanin ana kitlesini Bitlis Eren Universitesi'nin akademik ve idari
personeli, 6rneklemini ise aragtirmaya katilan 259 kisi olusturmaktadir. Verilerin toplanmasinda anket teknigi kullaniimis ve eksiksiz
doldurulan 255 anket verisi SPSS 25 ve AMOS 24 programlariyla istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Verilere regresyon,
korelasyon, DFA (Dogrulayici Faktor Analizi), frekans ve guvenilirlik analizleri uygunlanmistir. Arastirma hipotezleri Hayes Process
Macro moliindeki Model 4 ile test edilmistir. Analiz sonuglarina gore, pozitif liderlik alt boyutlarinin 6rgutsel baghhgin duygusal
baglilik alt boyutuyla negatif ve anlamli iliskilere sahip oldugu, is motivasyonu alt boyutlarinin ise psikolojik sahiplik ve 6rgutsel
baghligin normatif ve devamlilik alt boyutlariyla pozitif ve anlamli iliskilere sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, yapilan analizlerde

pozitif liderligin is motivasyonu lizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu, psikolojik sahiplik ve orgltsel baglilk degiskenlerinin
ise bu etkide kismi araci roliine sahip oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Liderlik, is Motivasyonu, Psikolojik Sahiplik, Orgiitsel Bagllik.

The Parallel Mediating Role of Psychological Ownership and
Organizational Commitment in The Effect of Positive Leadership
Perception on Work Motivation

Abstract

The aim of this study is to examine the parallel mediating role of psychological ownership and organizational commitment in the
effect of managers' positive leadership behaviors on employee motivation. The universe of the study consists of academic and
administrative staff of Bitlis Eren University and the sample consists of 259 participants. Questionnaire technique was used to collect
data and 255 completed questionnaire data were subjected to statistical analysis with SPSS 25 and AMOS 24 programs. Regression,
correlation, CFA (Confirmatory Factor Analysis), frequency and reliability analyses were applied to data. The research hypotheses
were tested with Model 4 in Hayes Process Macro model. According to the results of the analysis, it was determined that positive
leadership sub-dimensions had negative and significant relationships with affective commitment sub-dimension of organizational
commitment, while work motivation sub-dimensions had positive and significant relationships with psychological ownership and
normative and continuance sub-dimensions of organizational commitment. In addition, the analyses revealed that positive
leadership has positive and significant effects on work motivation, while psychological ownership and organizational commitment
variables have a partial mediating role in this effect.

Keywords: Positive Leadership, Work Motivation, Psychological Ownership, Organizational Commitment.
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GiRIS

Orgiitler her zaman basari ve biiyiime hedeflerini i¢sellestirmistir. Bununla birlikte,
orgutler, sahip olduklari rekabet Ustinligine ragmen, calisanlarini elde tutma konusunda
onemli zorluklarla karsilasmaktadir. Bu nedenle, kuruluslarin, kendi ¢alisanlarini motive etmek

ve ikna etmek icin gesitli stratejiler uygulamalari gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanlarla glcli ve
olumlu iliskiler kurarak bu iliskilerin stirdrilebilirligini saglamak da 6nemlidir (Manzoor, 2012).

Powley ve Piderit (2008) tarafindan yapilan arastirma, 6rgitsel kriz olaylarinin ardindan
orgltlerin iyilesme ve direng¢ kazanma suireclerinde lider davranislarinin 6nemli bir rol oynadigini
vurgulamaktadir. Liderin, 6rglitsel empati gelistirmesi, olumlu iligskiler kurmasi ve bu dinamikleri
desteklemesi, iyilesme slrecine sagladigi destegi artirmada belirleyici bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Powley ve Cameron (2006) ise, liderin olumlu uygulamalari benimsemesi
ve takipgilerine liderlik ornegi olmasiyla, orgitlerin olumlu degisimleri desteklemesi ve
hedeflenen sonuglari elde etmesine yardimci oldugunu belirtmislerdir. Pozitif liderler,
calisanlarinin olumlu yonde gelisimine katki saglayan liderlerdir. Sinek'e (2009) gére, liderler,
¢alisanlarini manipile ederek veya onlara ilham vererek kendi vizyonlarini izlemeleri konusunda
motive ederler. Ayrica liderler, calisanlarini ve grup Uyelerini takdir etmeleriyle onlarin ise daha
fazla egilim gostermelerini ve 6rglite daha fazla baglilik gelistirmelerini saglarlar. Bu baghlik ve
hedef odakhlik, calisanlarda belirli bir performans diizeyi yaratir. Zira, motivasyon, bireylerin
ylksek performans elde etmelerini ve degisimle basa ¢cikmalarini saglar ve c¢alisanlari belirli bir
davranis sergilemeye yonlendirir (Tohidi ve Jabbari, 2012). Dolayisiyla, ¢alisanlarin pozitif liderlik
algilarinin is motivasyonlarini etkilemesi muhtemeldir.

Pozitif liderler calisanlarin kararlara katihmini saglayarak c¢alisanlarin Gretkenlik,
yenilikcilik ve 6zyeterlilik duygularini gliclendirmektedir. Boylece calisanlar orgiitlerine karsi
sahiplik duygusu gelistirmektedir (Ghafoor vd., 2011). Ayrica manevi liderler gibi pozitif liderler
bireysel, yetkiler verilmis ekip ve 6rgit diizeyinde vizyon ve deger olusturmaktadir. Boylece
ylksek diizeyde Uretkenlik ve 6rglitsel bagliligi tesvik etmektedir (Fry vd., 2005). Calisanin 6rgiite
duydugu baglilik diizeyi ise i¢sel giiciinii ve motivasyonunu arttirmaktadir (ibicioglu, 2000).
Dolayisiyla galisanlarin pozitif liderlik algilarinin is motivasyonlari tGzerindeki etkisinde sahiplik
duygularinin ve orglite olan baglihk dizeylerinin rol oynayabildigi olasi gériinmektedir.

Yukarida belirtilen bilgiler, liderlerin ¢alisanlarini daha iretken kilmak ve onlari elde tutma
¢abalariyla ilgilendigini gostermektedir. Calisanlar, kendilerini orgitte tutacak liderlere ve
ylksek is motivasyonuna sahip organizasyonlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle, liderlerin
olumlu davranislarinin ¢alisanlarin is motivasyonunu nasil etkilediginin incelenmesi
gerekmektedir. Bu arastirmada, liderlerin 6rgiit ve ¢alisanlar icin alacaklar stratejik adimlar,
politik kararlar ve rekabet avantajlarinda yol gosterici olabilecegi vurgulanmaktadir.
Gergektende, pozitif liderlik stratejileri, ¢alisanlar lizerinde olumlu etkiler yaratan faktorleri
iceren bir rehber niteligindedir. Bununla birlikte, calisanlarin psikolojik sahiplik ve orgiitsel
baglilik algilarinin, is motivasyonlarini etkileyebilecegine dair yapilan ¢alismalar, bu degiskenlerin
pozitif liderligin is motivasyonuna etkisini paralel aracilik roliine isaret etmektedir. Bu
dogrultuda, bu arastirmanin amaci, calisanlarin pozitif liderlik algilarinin is motivasyonlarina
etkisini belirlemek ve bu etkide psikolojik sahiplik ve orgitsel bagliliklarinin paralel aracilik
rollinii incelemektir. Bu c¢alisma, literatlire ve pratik uygulamalara katkida bulunmayi
hedeflemektedir. Arastirma 6rneklemini Tirkiye'de faaliyet gosteren bir kamu lniversitesinin
akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Bu tercih, tniversitenin cesitli departmanlara sahip
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olmasi, iletisimin ¢ok yonli olmasi, calisanlarin gesitli gorevleri Ustlenmesi ve farkli yénetim
tarzlarina maruz kalma olasiliginin yiksek olmasi nedeniyle yapilmistir.

Arastirmada oncelikle degiskenler kavramsal olarak ele alinmis daha sonra kurumsal
cercevede hipotezler gelistirilmistir. Yontem bolimiinde arastirma kapsaminda gelistirilen
model ve hipotezler ile ¢alismanin metodolojisi ayrintili bir sekilde verilmis, hipotezler test
edilerek elde edilen bulgular yorumlanmistir. Son olarak arastirma amacina ve bulgularina iliskin
degerlendirmeler yapilmig ve dnerilere yer verilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Pozitif Liderlik

Pozitif liderlik, kaliteli iliskilerin kurulmasini esas alan, amac ve anlamlilik hissi gelistiren,
glcli yonlere ve yeteneklere odaklanan bir liderliktir (Cherkowski vd., 2020). Dolayisiyla 6rgit
bireylerinin ¢alisma ortaminda daha mutlu ve lretken olmalarini saglamaktadir (Gauthier, 2015).
Sadece bireysel degil ayni zamanda kisilerarasi olumlu evrimlesmelere ve enerjilere odaklanarak
bireylerin erdemlilik yanlarina katki saglamaktadir. Buna binaen, birey ve o6rgiitlerin onlari
zorlayan faktoérlerinin yaninda neyin yikselttigini, yanhs durumlarin yaninda dogru olanin
tespitini, sakincali olanin yaninda iyiyi, zorlayici sert unsurlarin yaninda ilham verici unsurlari ve
bir tek etkili unsur yerine daha olaganusti unsurlari 6nemli kilmaktadir (Cameron, 2012).

Negatif liderler (toksik, karanlik, yikici, istismarci gibi) bireylerin is motivasyonlarini,
iletisimlerini, performanslarini ve verimliliklerini olumsuz yonde etkileyerek olumsuz lider
yaklasimi kullanmaktadir (Ulker, 2023449). Ancak pozitif liderler bireyleri yénlendirmekte, onlari
etkilemekte, motivasyonlarini arttirarak olumlu lider yaklasimini kullanmaktadir (Hajiali vd.,
2022). Ozellikle dénisiimcii liderler gibi pozitif liderler, bireyleri daha yiiksek bir performans
sergilemeye ve gelisimlerini saglamaya motive etmektedir (Bass, 1997). Ayrica bireylerin
kendilerini icsel agidan motive etmeye yonlendirmektedir (Fry vd., 2005).

1.2. is Motivasyonu

Orgiitiin calisanlara yonelik temel ugras alanlarindan birisi olan is motivasyonu,
calisanlarin bir hedefi gergeklestirme yolundaki ¢abalarinin yoni, yogunlugu ve israridir (Sahito
ve Vaisanen, 2017). Israrli eylemlerin yoni agikca bellidir ve biiylk bir cabayla yapilmaktadir. Bu
eylemlerde canlilik, azim, devamlilik ve diretme s6z konusudur. Bununla beraber, yasanan
gugcliklerde vazgegmeme, lizerine gitme, odaklanma ve kararlilik gibi olumlu egilimlerde
mevcuttur (Akbaba ve Aktas, 2005). Bireyler ihtiyaclarini karsilamak igin bir isi yapmaya israrli
davranabilirler ancak bir orgilitte calistiklari zaman o6rgiitin hedeflerinin gerceklesmesi
konusunda ayni israri gostermeyebilirler (Oran vd., 2016). Calisanlarin is yapma siireglerinde ve
hedeflere ulasma yolunda motive edilmemesi, orgitsel ilerlemenin ve basariya ulasmanin
onlnde engeldir (Manzoor, 2012).

Cahsanlar, kendi degerleri ile orglit degerlerinin Ortlstiglni hissettiklerinde hem
motivasyonlari hem de orglitte kalma egilimleri artmaktadir. Sahiplik duygusundan kaynaklanan
bu motivasyon artisi bireylerin 6rgliti daha ¢ok sahiplenmesini beraberinde getirmektedir
(Mclntyre vd., 2009). Motivasyonu yiiksek olan calisanlar daha ¢ok calismakta ve orgitsel
faaliyetlerde daha iyi performans sergileyerek bagliliklarini arttirmaktadir (Tohidi ve Jabbari,
2012). Cahsanlar ulasilmasi gereken hedeflerin ve buna ulasmak icin gosterdikleri ¢abanin
farkindadir (Salleh vd., 2016). Motivasyonu dislik calisanlarin ise orgitsel hedeflere katki
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sunmasl beklenemez. Clinkil bu calisanlar tim kapasitelerini eylemlerine yansitamazlar (Tunger,
2013).

1.3. Psikolojik Sahiplik

Orgiit bireyinin “sahip olma hedefi ya da o hedefin bir parcasi oldugunu hissetme
durumu” yani ¢alisanlarin 6rgiti kendilerininmis gibi hissetmeleri olan psikolojik sahiplik (Pierce
vd., 2001) bireyin istenen hedefi gerceklestimek icin kendisini yeterli hissetmesini, sorumluluk
duymasini, aidiyet duygusunun artmasini ve nihayetinde 6zdeslesmesini saglamaktadir (Avey
vd., 2012).

Pierce vd. (1991) gore, psikolojik sahipligi yliksek ¢alisanlarin motivasyonu ylksektir, 6rgiit
yararina davranislar sergileme egilimi gostermektedir ve beklenilen rollin 6tesinde performans
ortaya koyma cabasi icerisindedir. Boylece calisanlar 6rgiitiin uzun vadedeki hedefleri (izerinde
sorumluluk hissetmektedir (Avey vd., 2009). Dolayisiyla galisanin sahipligi, psikolojik sahipligin
olusmasina ve gliclenmesine katkida bulunmakta, orgit temelli benlik saygisini artirmaktadir.
Calisanlarin  benlik saygilarinin  artmasi  performanslarina olumlu etki ederek is
motivasyonlarinda artisa neden olmaktadir (Pierce ve Rodgers, 2004).

1.4. Orgiitsel Baghlik

Luthans’a (2006) gore calisanlar baghhgini 6rgitte aktif bir tiye olmaya istek duyarak,
sorumluluklarini ve goérevlerini en iyi bir sekilde yerine getirerek ve fedakarhk yaparak
gostermektedir. Buna istinaden orgitsel baghhk, orgit degerlerini ve amaglarini benimsemesi,
orgit amaclarina ulasma yolunda ¢aba harcamasi ve orgit Gyeligini stirdlirme arzusu olarak
tanimlanmaktadir (Durna ve Eren, 2005).

Bireyin baghihgini kisisel (gorev siresi, kariyer uyumu gibi) ve 6rgiitsel (liderlik tarzi, adalet,
is tasarimi) faktorler etkilemektedir (Luthans, 2006). Dolayisiyla faktorlerden biri sergilenen
liderlik davranisinin etkilesim kalitesidir. Rowden (2000), pozitif liderlerin c¢alisanlarinin
ihtiyaclarini gbzetmesi, vizyonlarinin net olmasi, 6rgiit degerlerini ve hedeflerini net bir sekilde
ortaya koymasi calisanlarin orgitsel bagliigini olumlu yoénde etkiledigini belirtmistir. Bu
baglamda pozitif bir lider entelektliel uyarim, bireysellestirilmis ilgi ve etkileme davranislariyla
orgt bireylerinin orgiitsel baghhklarini arttirmaktadir (Keskes, 2013).

2. HIPOTEZ GELISTIRME
2.1. Pozitif Liderlik, is Motivasyonu, Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Baghlk iliskisi

Liderlerin galisanlarin iste anlam bulmasini, glivenli hissetmesini ve bagliliklarini saglamasi
gerekmektedir. Bu gerekliliklerin yolu olarak ise liderin pozitif olmasi 6nerilmektedir. Buna
istinaden pozitif psikoloji liderlige uyarlanarak pozitif liderlik ortaya konulmustur (Malinga vd.,
2019). Orgiitsel ve bireysel hedefleri uyumlastirarak bireylere insiyatif sunan, umutlari yeserten,
risk alan, sabirli ve yatirrmini ¢alisanlarin gelisimine yapan pozitif liderler ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunu saglamaktadir (Ugurluoglu ve Celik, 2009). Nitekim is motivasyonu,
ise iliskin davranislar sergilemek icin bireyin varliginin icinde ve daha 6tesinde ortaya c¢ikan bir
dizi enerjik glicten olusmaktadir (Salleh vd., 2016). Bu enerjik glcleri uyandirma roli ise pozitif
liderlerin temel davranislari icerisinde yer almaktadir (Kuhnert ve Lewis, 1987).

Bir liderin belirledigi hedefler ve yonlendirmeler calisanlarin motivasyonel kararlarini
yonlendiren bilissel secimlerini etkileyebilmektedir. Bununla birlikte operasyonel yodnetim,
organizasyon kaynaklarini tahsisi, is tasarimi ve ¢alisanlara atfedilen rollere iliskin kararlarin is
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zenginlestirme ve is kapsamina olan etkilerine is motivasyonu Uzerindeki etkileri de eslik
edebilmektedir. Dolayisiyla liderlik sliregleri ve bunlarin yapisal ve politik sonuglari ¢alisanlarin
¢ogu motivasyonel karar ve davranislarin temelini olusturmaktadir (Zaccaro vd., 2006). Nitekim
Cameron’un (2012) belirttigi pozitif liderlik stratejileri (pozitif iklim, pozitif iletisim, pozitif iliskiler
kurmak ve pozitif is anlamhhgi) calisanlarin motivasyonlari izerinde etkili oldugu gortlmektedir.
Litwin ve Stringer (1968)'a gore, liderin orglitte yaratacagl pozitif iklim, calisan bireylerin
dogrudan veya dolayl olarak algilayacagi davranis ve motivasyonlarini etkilemektedir. Pozitif
iletisim ise bireylerin motivasyon ve kontrol saglayan énemli bilgileri iceren bir slire¢ olarak
gorilmektedir (Ozdemir ve Erdem, 2016). Pozitif iliskiler gelistirip pozitif enerji veren liderler de,
bireylere esenlik saglayip katihmlarini tesvik ederken performanslarini ve motivasyonlarini
arttirmaktadir (Cameron ve McNaughtan, 2014). Ayrica daha anlamli ve kayda deger bir hedef
pesinde kostuklarini ve kendileri i¢in 6nemli bir isi yerine getirmeleri gerektigini dislinen
bireylerin stres ve kaygilarini azalarak, mutluluk ve motivasyonlari artmaktadir (Cameron ve
Wooten, 2009). Buna istinaden pozitif bir lider olan manevi liderler galisanlarin manevi refahini
arttirarak icsel motivasyonlarini arttirmaktadir (Fry vd., 2005). Donlisiumci liderler, ¢alisanlarin
motivasyonlarini uyandirarak onlari coskulandirip harekete gecirmektedir (Bass vd., 1987). Bass
ve Riggio (2006) calismalarinda liderlerin memnun edici bir performans icin calisanlara bir takim
vaadlerde bulunarak onlarin ise yonelik motivasyonlarini gelistirdigini belirtmektedir. islemsel
liderler hedefleri belirlemekte, bireylere beklentilerini sunmakta, onlarin ¢gabalari ve baglhlklari
karsihginda nasil édillendirileceklerine iliskin agik anlasmalar yaparak herkesi gorevde tutmak
icin yapici geri bildirimler saglamaktadir. Boylece kosullu odil alisverisi ve istisnalarla aktif
yonetim yoluyla bireyleri motive etmektedir (Bass ve Avolio, 1993).

Psikolojik sahiplik olgusunun gelistirilebilir ve olcilebilir dogasi pozitif liderlik bicimleriyle
mantiksal bir iliskiye yol agmaktadir. Dolayisiyla liderlik, takipgiler tarafindan hissedilen ve
sergilenen psikolojik sahiplik olgusunu etkileyen baglamsal bir faktér olarakta
degerlendirilebilmektedir (Avey vd., 2009). Nitekim Stander ve Coxen (2017), liderligin
deneyimlenen psikolojik sahipligi etkileyecegi olumlu bir psikolojik olgu olarak
kavramsallastirmistir. Boylece liderlik ve 6zellikle pozitif liderlik psikolojik sahiplige yol agan bir
kaynak olarak goriilebilmektedir (Stander ve Coxen, 2017). Ghafoor vd. (2011), donlsiimci
liderlerin ¢ahsanlari ise dahil ederek onlarin psikolojik sahipliklerini de arttirdiklarini
vurgulamaktadir. Zira gorevleriyle mesgul olan c¢alisanlarin islerine karsi gliven ve aidiyet
hissetmesi sahipliklerini giiclendirmektedir. Avey vd. (2009) o6rgiit ¢alisanlarinin bir gorevi
Ustlendiklerinde ya da bir ise dahil edildiklerinde psikolojik olarak islerini sahiplendiklerini
hissettigini belirtmektedir. Nitekim sahiplik duygusunu hisseden galisanlar islerine daha cok ilgi
gostermekte ve performanslarinin yiiksek olmaktadir. Benzer arastirmalarda, hizmetkar lider
(Aslan, 2020), otantik lider (Alok, 2014) ve etik lider (Avey vd., 2012) gibi pozitif liderlerin
calisanlarin psikolojik sahiplikleri Gizerinde pozitif etkiler gelistirdigini ortaya konulmustur.

Pozitif liderlerin, calisanlarini ve grup tyelerini takdir etmesi onlarin ¢alismaya daha ¢ok
egilim gostermelerini ve orgiite daha fazla baglilik gelistirmelerini saglamaktadir. Bu baglilik ve
gayretli calisma ise 6rgltlin hedeflerine ulasmada daha gelismis bir performans elde etmesini
saglamaktadir (Gauthier, 2015). Nitekim 6rgutsel baglihk Porter vd. (1974) tarafindan, érgitsel
ama¢ ve degerlere olan inan¢ ve bunlarin kabuli (6zdeslesme), orglitsel hedefin
gerceklesmesine yonelik kayda deger caba gorme istegi (katihm) ve orgitte kalmaya yonelik
glclt bir istek (sadakat) olarak lg psikolojik faktorle karakterize edilmektedir. Bu faktorlerde
liderlik 6rgiitsel baglihgin bir dnclist olarak gorilmektedir (Yahaya ve Ebrahim, 2015). Buna
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istinaden yapilan ampirik ve meta-analiz arastirmalarinda (Bono ve Judge, 2003; Walumbwa vd.,
2005) doénisiimci liderlerle galisan takipgilerin daha ilgili, tatmin olmus oldugu, gelisimlerinin
yliksek, motive olmus ve orgltlerine daha ¢ok bagh davranislar sergiledigi gorilmistiir. Lee
(2004) dontstimcd liderligin orgitsel baglihkla 6nemli 6l¢lide iliskili oldugunu saptamistir. Bunun
nedeniise donlstmci liderlerin takigilerinin temel degerlerini, tutumlarini, inanglarini ve onlarin
gorev cagrisinin 6tesinde performans sergilemelerini ifade etmesidir. Ayrica 6rgit vizyonlarini
belirleyerek ve bu vizyonlari sembolize ederek, orglitsel destegi tesvik edip bireysel gelisimlerine
katki saglayacak bir sekilde 6rgiitle 6zdeslesmelerini saglamasidir (Bass vd., 1987). Lapointe ve
Vanderberghe (2015) ise hizmetkar liderlerin, bireylerin basarili olmalarina ve niteliklerini
glclendirdigini, isleri daha ilging kilarak ve olumlu is deneyimleri saglayarak ¢alisanlarin orgtitsel
baghligini arttirdigini vurgulamistir. Yukaridakilere istinaden gelistirilen hipotezler;

Hi: Pozitif liderlik is motivasyonunu pozitif etkilemektedir.

H.: Pozitif liderlik psikolojik sahiplenmeyi pozitif etkilemektedir.
Hs: Pozitif liderlik orgltsel baghligi pozitif etkilemektedir.

2.2. Psikolojik Sahiplik, Orgiitsel Baghlik ve is Motivasyonu iliskisi

Pierce vd. (2001) gore, bireylerin sahiplik duygusu gelistirici boyuttu olusturan “6z-
yeterlilik”, “6z kimlik”, “bir alana sahip olma” ve 6nleyici boyutu olusturan “hesap verilebilirlik”
ihtiyaclarindan kaynaklanmaktadir. Bu ihtiyaclar ise bireyin psikolojik sahiplik yoluna hizmet
eden motive edici giicler olarak goriilmektedir. Ornegin sahiplik duygusu bireyin cevreyi
kesfetme ve kontrol etme becerisi nedensellige bagl birtakim farkhliklar yaratarak etkililik ve haz
duygularini aktiflestirmektedir. Bu durum bir yandan icsel haz Uretirken diger yandan
arzulananlarin bazilari nesneler lzerine olmasindan dolayl dissal haz da saglayabilmektedir
(Jussila vd., 2015). Bu durum o6rgitsel kimlik olarak bireyin is organizasyonu agisindan kendini
tanimlamasi olarak nitelendirilmektedir. Nitekim 6rgitle glcli bir 6zdesim kuran bireyler, kendi
kimlikleri ile 6rgtt kimlikleri arasinda benzerlikleri algilayarak kim olduklarini anlamlandirma
ihtiyaclarini gidermektedir. Boylece glcli bir 6zdesime sahip birey oOrgit hedeflerini
benimsemekte, orgit icin daha ¢ok calismakta ve orgltte kalmaya yonelik glgli bir istek
duymaktadir (Riketta, 2005). Sahiplik duyulan hedef ile bireyin benliginin i¢ ice gegmis olmasi
(hedefin benligin dnemli bir parcasi haline gelmesi) durumu, bireyi hedefi beslemeye, korumaya,
gelistirmeye yonelik davranislara i¢sel olarak motive etmektedir (Jussila vd., 2015). Orgiitle
Ozdeslesmis, orgit hedef ve degerlerini igsellestirmis ¢alisanlar islerine yonelik anlamhhk
duygusu taslyabilmektedir (Pierce vd., 1991). Hackman ve Oldham (1975) bu psikolojik durumun
calisanlarin is motivasyonunu da etkileyebilecegini belirtmistir. Long (1978) ise sahiplik ve
nesneler arasinda is motivasyonunun bir anahtar baglanti oldugunu beklenti teorisi
perspektifinden kavramsallastirarak galisanin orgiitle bitiinlesmesi halinin onun ise devamlilik,
performans gibi 6rgitsel ¢iktilarini arttiracagl boylece is motivasyonuna katki saglayacagini 6ne
sirmistir. Diger yandan daha karmasik gorev ve isler bireylere yiiksek diizeyde kontrol imkani
saglamakta ve bireylerin hedeflerine karsi sahiplik duygusu artmaktadir. Calisanlarin hedefe
ulasmak icin sergileyecegi her bir gayret ise bir motivasyon kaynagi olarak gorilmektedir.
Nitekim sahipligi ylksek calisanlar sahip oldugu varliklara karsi daha ilgi olmakta, onlari korumak
ve gelisimlerine katki saglamak icin daha fazla caba harcamakta ve motivasyonlari bu yonde
artmaktadir (Avey vd., 2009).

Meyer vd. (1993) orgitsel baglihg, duygusal, devamlilik ve normatif olmak tzere ig
bilesen olarak tanimlar. Bu li¢ bilesenin, bir ¢alisanin 6z baghliginda deneyimlenebilecegini
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savunurlar. Duygusal baglhlk, bireyin 6rgiite olan sevgisini ve 6rgltlin bir pargasi olarak kendini
hissetme durumunu ifade eder. Bu nedenle, glicli duygusal bagliliga sahip olan bireyler, 6rgiti
sevdikleri icin orada kalmay! tercih ederler. Diger yandan, devamlilik baglihgi, bireyin 6rgitten
ayrilmak durumunda karsilasacagi maliyetler ve faydalar hakkinda farkindaliginin bir sonucudur.
Bu nedenle, devamlilik baghhg glicli olan bireyler, ekonomik ve sosyal nedenlerle orgitte
kalmaya devam ederler. Normatif bagllk ise, bireyin érgitte kalmayi bir sorumluluk olarak
algilamasidir. Bu baglamda, glgli bir normatif baglhliga sahip olan bireyler, kisisel
memnuniyetsizliklerine ragmen, 6rgitte kalmanin bir norm ve etik bir standart oldugu bilinciyle
hareket ederler (Nguyen vd., 2020). Bu argliman, Meyer ve Herscovitch'e (2001) gore tek bir ana
yolu isaret etmektedir. Bu yol, bireylerin bir 6rgiite bagh olduklarinda veya kendilerini zorunlu
hissettiklerinde islerini yapma istegi duyacaklarini ve bu isleri yapma zorunlulugunu hissederek
motive olacaklarini ifade eder (Gagne vd., 2008). Orgiitsel baglilik ve is motivasyonu arasindaki
iliski, yapilan arastirmalarda ortaya c¢ikmaktadir. ibicioglu (2000) calismasinda, calisanlarin
orglte baghliginin artmasinin motivasyonlarini da artirdigini belirtmektedir. Salleh ve digerleri
(2016), calisanlarin 6rgitle iyi iliski kurmalarinin ve etkili iletisim kurmalarinin is motivasyonlarini
artiracagini ve ayni zamanda baghhklarini artiracagini 6ne siirmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin bagliliginin isleri, sosyal iliskileri ve odilleriyle iliskili oldugu ve bu nedenle is
motivasyonu ile oérgltsel baghlik arasinda karsilikli bir etkilesim oldugu distnilmektedir. Bu
temelde, gelistirilen hipotezler;

Ha: Psikolojik sahiplik is motivasyonunu pozitif etkilemektedir.
Hs: Orgiitsel baglilik is motivasyonunu pozitif etkilemektedir.
2.3. Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Bagliigin Aracilik Rolii

Salt pozitif liderligin is motivasyonuna etkisinde psikolojik sahiplik ve 6rgitsel baglilik
aracihk rollerine iliskin ampirik calismalara hentiz rastlaniimamistir. Ancak pozitif liderlik
turlerinin psikolojik sahiplik ve 6rgitsel baglilik ile iliskisi bircok arastirmaci tarafindan ele
alinmistir. Ayrica psikolojik sahiplik ve 6rgltsel baghligin araci rolleri diger degiskenlerle tespit
edilmeye calisiimistir. Buna istinaden Aslan (2020) pozitif liderlik tarzlarindan hizmetkar liderligin
is tatminine etkisini inceledigi ¢calismada bu etkide psikolojik sahipligin araci roltini élgmistiir.
Sonug olarak psikolojik sahipligin hizmetkar liderligin is tatminine olan etkisini arttirdigini tespit
ederek kismi araci role sahip oldugunu saptamistir. Kim ve Beehr (2017) ise ¢alismalarinda
guclendirici liderligin galisanlarin iyi ve kotl davranislarina etkisinde psikolojik sahipligin araci
roliinii inceleyerek psikolojik sahipligin araci rol oynadigini saptamistir. Nitekim glglendirici
liderler galisanlara daha fazla 6zerlik, gig, sorumluluk saglayip gelisimlerine destek olur.
Cahsanlarin artan yeterlilikleri, kendi kaderlerini kendileri tayin etmeleri, anlamlilik ve etkilik
duygulariyla bagimsiz ¢alismalarina oncilik eder. Dolayisiyla galisanlar daha ¢ok sahiplik
gelistirerek orguite daha ¢ok baglanirlar, korurlar ve onlardan sorumlu olurlar. Benzer sekilde
Ghafoor vd. (2011) dondstimcu liderligin ¢calisan bagliligi ve performansina etkisinde psikolojik
sahipligin araci roliini inceleyerek psikolojik sahipligin araci role sahip oldugunu tespit etmistir.

Liderlik tarzlari ve giktilari iliskisinde 6rgiitsel bagliligin araci rollinii inceleyen arastirmalar
incelendiginde Gul vd. (2012) liderlik tarzlari ve isten ayrilma iliskisinde orgttsel baghligin araci
roliinli inceleyerek 6rgilitsel bagliligin araci rol oynadigini saptamistir. Benzer sekilde Sokmen vd.
(2019) etik liderligi ile Uretkenlik karsiti is davranisini inceledikleri ¢calismalarinda, orgutsel
baglihgin aracilik rolini bulgulamistir. Etik liderligi uygulayan liderlerin c¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarini arttirdigini, orgitsel baglihgin ise Uretkenlik karsiti is davranislarini azaltacagini
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belirtmislerdir. Celik vd. (2015) ise, etik liderlik ile is tatmini iliskisinde 6rglitsel baghligin kismi
araci role sahip oldugunu bulgulamistir. Bu sonuca gore etik liderligin is tatmini Gzerindeki
etkisini 6rgitsel baghhk arttirabilmektedir. Bu baglamda gelistirilen hipotezler;

He: Pozitif liderligin is motivasyonuna etkisinde psikolojik sahiplik araci etkiye sahiptir.

H: Pozitif liderligin is motivasyonuna etkisinde 6rgiitsel baglilik araci etkiye sahiptir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci Yontemi ve Modeli

Arastirma amacina istinaden nedensel tarama deseninde nicel veri analizine dayali bir
arastirma yontemi ile yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilmistir. Hem teorik hem de
ampirik arastirmalarin istatistiki agidan daha gelismis bir sekilde yapilmasina olanak saglayan
YEM, degiskenlerin bir biitlin olarak 6l¢iim modeli ile anlamliliginin test edilmesine olanak
saglamaktadir. Bundan dolayi arastirma hipotezleri test edilmeden 6nce degiskenler bir bitin
olarak YEM ile gelistirilen 6lglim modeli ile test edilmistir. Arastirma kapsaminda veri toplamak
icin Bitlis Eren Universitesi Etik ilkeleri ve Etik Kurulu’nun 13/03/2023 tarih ve E.3596 sayili karari
ile etik kurul onayr alinmigtir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS Paket 25 ve AMOS 24 programlariyla istatistiki
analizlere tabi tutulmustur. Analiz yapilanmadan 6nce kayip degerler ve reverse ifadeler kontrol
edilmis psikolojik sahiplik dlgeginin 7. ifadesine yeniden degerler atanmistir. Olciim araglarinin
gecerlilik ve glvenilirlik tespiti icin Cronbach’s Alfa degerlerine bakilmistir. Pozitif liderlik dlcegi
icin 0=.982, is motivasyonu 6lcegi icin a=.891, psikolojik sahiplik dlcegi icin a=.937 ve orgltsel
baghlik 6lgegi icin a=.788 olarak ylksek glvenilirlikte ve kabul edilebilir olarak tespit edilmistir.
Verilerin normallik analizi yapilarak verilerin normal bir dagiim saglayip saglamadigl test
edilmistir. Bunun icin Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerleri incelenmis ve
degerlerin -2 ile +2 oldugu bulgulanmistir. Bu degerlerin normal dagihm gosterdigi kabul
edilmektedir (George ve Mallery, 2019, s. 115). Arastirma degiskenlerin rollerine iliskin analizler
ise A. F. Hayes tarafindan gelistirilen (2012) “Hayes Process Makrosu” kullanilmistir. Bu analiz bir
degiskenin sonug degiskeni lzerindeki etkisine olan blylkliginde Ug¢lincl bir degisken veya
degiskenlerin rol alip almadigini tespit etmektedir. Buna istinaden bir bagimsiz, bir bagimli ve
diger iki degiskenin oldugu ¢alismada arastirma modeli igcin Model 4 6lgiit alinmistir ve analizlere
dayali galismanin 7 hipotezi test edilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli
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3.2. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Araglari

Arastirmanin drneklemini Bitlis Eren Universitesi'nin akademik ve idari personel
olusturmaktadir. Veri toplama siireci 14 Nisan 2023 ile 14 Mayis 2023 tarihleri arasinda
gerceklestirilmis ve 259 anket formu toplanmistir. Analize dahil edilmeden 6nce 4 form eksik
dolduruldugundan bu formlar degerlendirilmemistir. Veri toplama araci olarak, katilimcilarin
demografik bilgilerini iceren bir form ve 6nceki arastirmalarda kullanilan dort 6lglim araci, 5'li
Likert Olgegi esas alinarak kullaniimistir. Anketteki ilk boélimde, katimcilarin demografik
bilgilerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, toplam calisma slresi, gelir seviyesi ve
kurumdaki statileri) iceren 7 ifade bulunmaktadir. Bu baglamda, arastirmaya katilan 255
akademik ve idari personelin %23.52'si (60 kisi) kadin, %76.47'si (195 kisi) erkektir. Arastirmaya
en fazla %55.3 (141 kisi) oraninda 31-40 yas grubundan katim saglanmistir. Katilimcilarin
%69.0'1 (176 kisi) evlidir. Egitim dlzeyine bakildiginda, en yiksek katihm orani %44.5 (113 kisi)
ile doktora mezunlarindan gelmektedir. Ayrica, katihmcilarin %37.3'G (95 kisi), 8 ila 11 yil arasi
calisma siiresine sahip olanlarla en ylksek katihmi saglamistir. Gelir diizeyine goére, ¢ogunluk
%36.5 (93 kisi) ile 24.000 ile 30.000 arasi gelire sahiptir. Ayrica, katiimcilarin %58.8'i (150 kisi)
akademik personel iken, %41.2'si (105 kisi) idari personeldir.

Anket formunun ikinci bolimiinde, katiimcilarin pozitif liderlik algilarini 6lgmek amaciyla
Eksili ve Alparslan (2021) tarafindan gelistirilen alti boyutlu bir 6lcek kullaniimistir. Bu 6lcek,
yonetici yetkinlik (10 ifade), geri bildirim (5 ifade), bireysel ilgi (5 ifade), personel gliclendirme (5
ifade), adalet (4 ifade) ve insani deger-davranis (3 ifade) seklinde isimlendirilmistir. fs
motivasyonunu 6lgmek icin ise ibrahim ve Tiirker (2015) tarafindan gelistirilen, i¢sel motivasyon
(8 ifade) ve dissal motivasyon (6 ifade) boyutlarindan olusan bir 6lgek kullaniimistir. Psikolojik
sahiplik algilarini 6lcmek icin Dyne ve Pierce (2004) tarafindan gelistirilen, Isik ve Ucar (2019)
tarafindan gecerliligi dogrulanmis olan tek boyutlu bir oOlcek kullanilmistir. Son olarak,
katihmcilarin érgiitsel baghligini degerlendirmek icin Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilen ve Daglh, Elgicek ve Han (2018) tarafindan Tirkce gecerliligi saglanmis duygusal
baglilik (6 ifade), devaml baghlik (6 ifade) ve normatif baglhlik (6 ifade) boyutlarindan olusan bir
Olcek kullaniimistir.
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4. BULGULAR
4.1. Olgiim Modeli

Ullman ve Bentlerr (2012) tarafindan belirtilen hipotez testi ve analiz asamalari arastirma
verilerine uygulanmistir. Tim 6lgim modelinin genel uyumunu degerlendirmek ve 6l¢ciim modeli
parametrelerinin nihai tahmini tespit etmek icin yapilan analizde model uygunluguna bakilmistir.
AMOS 24 programi ile yapilan DFA analizi sonucunda; modelin 6nerdigi modifikasyonlar
yapildiktan sonra CMIN=3765.171; df=1895: x2/df = 1.987; RMSEA = 0.062; NFI = 0.838; TLI =
0.916; CFl = 0.914 seklinde kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri (Hu ve Bentler, 1999) elde
edilmistir.

Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi
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Olgiim modelinin sonuglarina gére, boyut gecerliligi ve standartlastiriimis regresyon
katsayilari Tablo 1'de sunulmustur. Pozitif liderlik dlgeginin bireysel ilgi boyutunun 4. ve 5.
ifadesinin faktor yikleri disik oldugu icin analize dahil edilmemistir. Dolayisiyla, pozitif liderlik
Olcegi bes boyutlu bir yapiya dontsmistir. Pozitif liderligin geri bildirim ve bireysel ilgi alt
boyutlar, tek bir boyut olusturdugundan, Yénetsel Déniit-ilgi olarak yeniden adlandirilmistir. is
motivasyonunun iki boyutlu bir yapiya sahip oldugu tespit edilmistir, ancak dissal motivasyonun
1. ifadesinin faktor yiki disiuk oldugundan analize dahil edilmemistir. Psikolojik sahiplik
dlceginin tek boyuttan olustugu belirlenmistir. Orgiitsel baghligin devamlilik baghhginin 5. ifadesi
ile duygusal baghligin 1., 2. ve 6. ifadelerinin faktor yikleri disiik oldugundan analize dahil
edilmemistir.

4.2, Korelasyon Analizi

Degiskenlerin birbirleriyle iliskileri Tablo 2’ de verilmistir. Fornell ve Larcker’in (1981)
onerdigi yontem dogrultusunda 6lgek tutarliiginin saglanmasi icin degiskenlere iliskin ortalama
aciklama varyansinin (AVE) 2 0.50 ve bilesik glivenilirlik degerinin (CR) = 0.70 olmasi
gerekmektedir. Tablo 2'ye bakildiginda olgeklerin  glicli uyum gegerliligini sagladig
gorilmektedir.

Tablo 2: Yakinsak ve Iraksak Degerler ile Korelasyon Analizi

CR AVE STD X 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
YY 057 078 101 362 =087

YDi 096 073 97 359 .78%F*  ¥=0.86

AD 095 084 115 338 .78 78%**  y=0.91

iDD 0952 080 .84 400 .65 72RFF G6** V=0.89

PG 090 0.5 .87 360 78FFF 7@ @3Fer g5+ =081

iM 083 o068 .83 385 43FFF 4R AL 32%FF 407 =083

DM 085 053 .89 272 .26%%F 30%** 22%F 05 .21%* 40%** V=072

PS 054 071 104 320 A4G%FF 45%FF 45 5EE s gpsss gpese o084

NorB 083 051 .89  2.80 .35¥FF  39%FF  QgERr  7F  ggFEE g)FEE ApEER ggEER o) 7]

DevB 0.3 054 .86 327 .507F*  53EF S1FFF Q@FTF GO 70T 48T @4TTF 73T =073
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N=255; *p<0.05; **p<0.01;***p<0.001 V=AVE karekdki

YY: Yanetsel Yetkinlik; YDi: Yonetsel Donit ilgi; AD: Adalet; iDD: insani Deger Davranis; PG: Personel Giiglendirme; iM: is Motivasyonu; DM: Dis
Motivasyon; PS: Psikolojik Sahiplik; NorB: Normatif Baglilik; DevB: Devamlilik Baghligi; DuyB: Duygusal Baghlik

4.3. Regresyon Analizi
4.3.1 Pozitif Liderligin Psikolojik Sahiplik, Orgiitsel Baglilik ve is Motivasyonuna Etkisi

Arastirma hipotezlerimizi test etmek amaciyla A.F. Hayes'in gelistirmis oldugu “Process
Makrosu” kullaniimistir. Hayes’in 2012 yilinda gelistirmis oldugu “Process “Makrosu” analiz
yontem kisminda belirtildigi gibi araci degiskenin kullanildigi model analizlerinde dogrudan ve
dolayli etkileri tespit edebilmektedir. Dolayl etkilerde 6nyiikleme (Bootstrap araliklari LLCI ve
ULCI) sayilari olusturabilmektedir. Process’te anlamlilik analizi oranlar degistiriimedigi sirece
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%95 glven araliginda (Cl) ve 5000 onylikleme Gzerinden etkiler hesaplanmaktadir. Daha sonra
Cl'nin LLCI (alt sinir) ve ULCI (Ust siniri) degerleri arasi 0 (sifir) olmadik¢a varsayilan iliskiler
anlamli olarak kabul edilmektedir (Hayes, 2012: 17). Buna istinaden degiskenlere iliskin
regresyon analizi bulgulari Tablo 3’ teki gibidir.

Tablo 3: Bagimsiz Degiskenin Bagimli ve Araci Degiskenler Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

MZ1: Psikolojik Sahiplik

B R? B SE T P LLCI ULCI

Pozitif Liderlik .528 .210 458 .064 8.198 .000 401 .655
M2: Orgiitsel Baglilik

B R? B SE T P LLCI uLcl

Pozitif Liderlik .220 124 .352 .037 5.973 .000 .148 .293

Bagimh Degisken: is Motivasyonu

B R? B SE T J LLCI uLcl
Pozitif Liderlik 134 165 044  3.054 .048 221
Psikolojik Sahiplik 211 428 299 .043  4.883 .000 126 296
Orgiitsel Baghlik 439 338 075  5.821 290 587

Bagimsiz degisken pozitif liderlik (B=.458; p<.01) araci degisken psikolojik sahiplik lizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Pozitif liderlik psikolojik sahiplikteki etkisinin yaklasik (R?=21)
%21’ini agiklamaktadir. Bu sonuca istinaden Hipotez 2 desteklenmektedir. Ayrica pozitif liderlik
(B=.352; p<.01) diger araci degisken orgitsel baglihk Gzerinde pozitif ve anlamh bir etkiye
sahiptir. Pozitif liderlik 6rgitsel bagliliktaki etkisinin (R*>=12) %12’sini agiklamaktadir. Bu sonuca
gbre Hipotez 3 desteklenmektedir. Bununla beraber pozitif liderlik (B=.165; p<.01), psikolojik
sahiplik (f=.299; p<.01) ve orgitsel bagllik ($=.338; p<.01) bagimh degisken is motivasyonu
Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu baglamda pozitif liderlik, psikolojik sahiplik ve
orgitsel baghlik degiskenleri is motivasyondaki etkilerinin (R*=42) %42’sini aciklanmaktadir. Bu
sonuca istinaden Hipotez 1 Hipotez 4 ve Hipotez 5 desteklenmektedir.

4.3.2. Pozitif Liderligin is Motivasyonu, Psikolojik Sahiplik ve Orgiitsel Baghhga Araci
Etkisine iliskin Dogrudan ve Toplam Etkileri

Pozitif liderligin is motivasyonu Uzerindeki dogrudan etkisi (b=.134; p<.01) ve toplam
etkisinin (b=.342; p<.01) pozitif ve anlamh oldugu goriilmektedir. Daha sonra arastirmanin iki
aract degiskeninin bagimsiz degisken olan pozitif liderligin bagimh degisken olan is
motivasyonuna etkisini saptamak icin araci modellemenin uzantisi olan “paralel ¢oklu araci
model analizi” uygulanmistir (Hayes, 2012). Bunun yaninda psikolojik sahiplik ve o6rgutsel
baghligin araci roliinl tespit edilmesi icin dolayl etki ve toplam etki incelenmistir. Psikolojik
sahiplik ve orgutsel baghhgin dolayli ve toplam etkisi Tablo 4’te verilerek pozitif liderligin is
motivasyonuna etkisindeki iliskilere yonelik bulgular Sekil 2’ de modellenmistir. Sekilde verilen
8 katsayilari standardize 8 katsayilaridir.
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Tablo 4: Bagimh Degiskenin Bagimsiz Degisken Uzerindeki Dogrudan ve Toplam Etkisi

Dogrudan Etki 6 SE t P LLCI uLci
PL iMm > 134 .044 3.054 .000 .251 433
Toplam Etki 6 SE t P LLCI uLcl
PL M > .342 .046 7.383 .000 .251 433

Sekil 2: Bagimsiz Degiskenin Araci ve Bagimli Degisken Uzerindeki Etkileri

117**
Psikolojik Sahiplik
.0«5%** .2‘99**
165%* =

)
»

Pozitif Liderlik is Motivasyonu

2
35 %
Orgiitsel Baghlik

Hayes’e (2012) gore aracilik etkinin olup olmadigini saptamak igin dolayl ve toplam etkiye
bakilmalidir. Dolayl etkinin diistis gostermesi “kismi aracilik” oldugunu gostermektedir. Diger bir
ifadeyle bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiye araci degiskenler olan psikolojik sahiplik
ve orgltsel baghhk degiskenleri eklendiginde bu degiskenlerle baglantili olan yollarin anlamli
olmasi gerekmektedir. Buna istinaden pozitif liderlik ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
anlamli olmasi ancak iliskinin gliclinde bir azalma meydana gelmesi kismi aracilik olduguna isaret
etmektedir.

Pozitif liderlik ile is motivasyonu arasindaki iliskide psikolojik sahiplik ve 6rgiitsel baghhgin
paralel araci degiskenler olarak dolayh etkilerine iliskin bulgular 6zetlenmistir. Bagimsiz degisken
pozitif liderligin araci degisken psikolojik sahiplik iliskisi Gizerindeki etkisi pozitif ve anlamli olarak
tespit edilmistir (b =.458; p<.01). Pozitif liderligin 6rgiitsel baghlk izerindeki etkisi de pozitif ve
anlamlidir (b=.352; p<.01). Sekil 2’de araci degiskenlerin bagimli degisken is motivasyonu
Gzerindeki etkisine iliskin bulgular ise psikolojik sahipligin (b=.299; p<.01) ve orgitsel baghhgin
(b=.338; p<.01) etkilerinin pozitif ve anlamli oldugunu godstermektedir. Buna gore, araci
degiskenler olan psikolojik sahiplik ve 6rglitsel baglilik icin a ve b yollarina iliskin etkiler elde
edilmektedir.
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Tablo 5: Bagimh Degiskenin Bagimsiz Degisken Uzerindeki Dolayl ve Toplam Etkisi

Dolayl Etkiler

] BootSE BootLLCl BootULCI
Psikolojik Sahiplik 111 .035 .057 177
Orgiitsel Baghlik .097 .031 .051 .148
Toplam .208 .025 142 277

Psikolojik sahipligin dolayh etkisi (b=.111) ve orgutsel baghligin dolayh etkisi (b=.097)
bootstrap sonuclari 0 icermediginden istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonuglara gore, ortaya
¢tkan kismi aracilik (Orug, 2019: 27) ile ilgili olarak pozitif liderligin is motivasyonu Uzerindeki
toplam etkisinin (b=.342) .111'lik kismi psikolojik sahipligin araciligi ile; .097’lik kismi ise
orgutsel baghhgin araciligl ile aciklanabilmekte, pozitif liderligin is motivasyonu lzerindeki
direkt etkisi ise .134 (p<.01) olarak ortaya cikmaktadir.Bu bulgular dogrultusunda, “Pozitif
liderligin is motivasyonuna etkisinde psikolojik sahiplik araci role sahiptir.” seklinde ifade
edilen Hipotez 6 ve “Pozitif liderligin is motivasyonuna etkisinde érgiitsel baghlik araci role
sahiptir.” seklindeki Hipotez 7 desteklenmektedir.

Tablo 6: is Motivasyonunun Statii Degiskeni Karsilastiriimasi

L Kisi _ Std. Anlamlilik
Caligma Statiisii X t
Sayisi Hata (P)
. Akademik Personel 150 3,58 ,641 5,219 ,000
Is Motivasyonu )
idari Personel 155 3,12 772 5,052 ,000

Tablo 6'da belirtilen sonuca gore, katilimcilarin is motivasyonu agisindan ¢alisma statisi
degiskeninde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0.000). Akademik personelin (X =
4,02) idari personele (X = 3,61) kiyasla is motivasyon algilari daha yiksektir. Bu durum,
akademisyenlerin kendi islerini daha 6nemli bulmalari ve isleriyle gurur duymalarindan
kaynaklanabilir. Dolayisiyla, akademik personelin i¢ ve dis motivasyonu idari personele kiyasla
daha yiiksek olabilir.

5. SONUGC VE ONERILER

Arastirma, liderlerin pozitif davranislarinin calisanlarin is motivasyonlari Uzerindeki
etkisini ve bu etkide psikolojik sahiplik ile orgitsel baghliklarinin paralel aracilik roliini
incelemektedir (Powley ve Piderit, 2008). Yapilan analizlerde, arastirmanin yedi hipotezi test
edilmis ve tim hipotezlerin kabul edildigi belirlenmistir. Pozitif liderligin alt boyutlari olan
"yonetsel yetkinlik", "yonetsel donit-ilgi", "adalet" ve "personel gliclendirme" alt boyutlarinin is
motivasyonunun tiim boyutlari (izerinde pozitif ve anlamli etkilere sahip oldugu bulunmustur.
Yonetsel yetkinlik, liderin bilgisini, mesuliyetini, proaktifligini ve glvenirligini yansitmaktadir.
Lider, yeni yollar cizerek faaliyetleri gerceklestirmekte, olaylari muhakeme etmekte ve yeni
beceriler kazandirmaktadir. Bilge liderler, isleri pratik hale getirerek, motivasyonu artirarak ve
calisanlari daha iyiye yonlendirerek islerini kolaylastirmaktadir (Eksili ve Alparslan, 2021).
Yonetsel doniit ve ilgi ise liderin pozitiflik stratejilerinden biri olarak yer almaktadir ve olumlu
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geribildirimlerle bireylerin ve gruplarin performansini artirmakta ve giiven olusturabilmektedir.
Adalet, liderin galisanlari ekip ¢alismasi ve baglilik Gzerinden motive etmekte ve isleri organize
ederek iliskilerin gelisimini tesvik etmektedir. Ancak, pozitif liderligin "insani deger-davranis" alt
boyutunun dissal motivasyon tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi gértlmistir. Bu baglamda,
liderin insani deger-davranislarinin ¢calisanlarin i¢sel motivasyonuyla pozitif ve anlamli iliskilere
sahip oldugu bulgulanmistir. Orgiit liderlerinin pozitif liderlik alt boyutlarini etkin ve verimli bir
sekilde davraniglarina yansitmasi ve uygulamasi ¢alisanlarin is motivasyonlarini arttirmalarina
yardimci olabilir. Dolayisiyla, liderin pozitif yonli davranislar sergilemesi olasidir ve bu durum,
liderin pozitif yonleri oldugunu géstermektedir.

Yapilan analizlerde pozitif liderligin tim alt boyutlarinin psikolojik sahiplik tizerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Dyne ve Pierce’e (2004) gore, calisanlarin orgite karsi
sahiplik duygusunun gelistirmesi, onlari 6rglte karsi baghliklarini ve sorumluluk duygularini da
gelistirmektedir. Kim ve Beehr (2017) bunun nedenini liderlerin 6rgit bireylerine daha fazla gig,
sorumluluk, o6zerklik ve destek saglayarak vyetkinliklerinin artmasina, geleceklerini tayin
etmelerine, anlamlilik ve etkililik duygusu icerisinde hareket etmelerine olanak saglamalari
olarak belirtmektedir. Yapilan ¢alismalarda (Alok, 2014; Aslan, 2020) pozitif bir liderin ¢alisanin
psikolojik sahipligini arttirdigi gérilmektedir. Dolayisiyla liderlerin pozitif yonli davranislarinin
calisanlarin psikolojik sahipliklerini gelistirdigi soylenebilmektedir. Diger yandan pozitif liderligin
orgutsel baglihga etkisi incelenmistir. Pozitif liderlik alt boyutlarinin 6rgttsel baghligin normatif
ve devamlilik baghlk alt boyutlariyla pozitif ve anlamli, duygusal bagllik alt boyutuyla ise negatif
yonde ve anlamli iliskileri oldugu tespit edilmistir. Bayram’ a (2005) gbre, normatif baghhgi
ylksek calisanlar minnettarlik duygusuyla hareket etmektedir. Cliinkl calisanlar “liderlerimiz is
glcimaize ihtiyag duydugu icin bizi ise ald” veya “liderlerimizle kalmak daha dogrudur” diye
diisinmektedir. Ote yandan calisanlar 6rgiite harcadiklari zaman ya da ¢aba nedeniyle,
kendilerinden katki sagladiklari, yatirim yaptiklari diistincesiyle zorunlu olarak 6rgiitte kalmalari
gerektigini dusinerek devamhlik bagliligi gelistirmektedir. Buna istinaden calisanlarin pozitif
liderlik algilari normatif ve devamlilik baghhklarini arttirabilmektedir. Bireyin 6rgltte kendi
arzulariyla kalma istegi olan duygusal baglilik degiskenlerin alt boyutlariyla negatif yonlu iliskilere
sahiptir. Bu durumda calisanlarin kendi 6zel sebepleri ve zorunluluklara bagl olarak 6rgltte
kalmay: surdirdikleri sdylenebilmektedir. Dolayisiyla liderin ¢alisanlarin duygusal baghliklarini
arttiracak faktorler Gizerinde durmasi faydali olabilmektedir. Ornegin etik bir liderin &nceligi
orgut menfaatleridir. Boylece davranislari fedakar motivasyon yoniindedir. Liderin 6zenli ve
distnceli davranislari ¢alisanlarin liderin 6rgiit adina hareket ettigi algisini arttiracak boylece
orgltlin ¢alisanlari destekledigi inancini gliglendirecektir (Duan vd., 2010). Bu durum calisanlari
kendi istegiyle orgutte kalmaya sevk edebilecektir.

Yapilan analizlerde pozitif liderligin is motivasyonuna etkisinde psikolojik sahiplik ve
orgutsel baghligin kismi araci rolii tespit edilmistir. Yerli ve yabanci literatlirde yapilan benzer
calismalarda pozitif liderlerin 6rgiit ciktilarina etkisinde psikolojik sahiplik (Ghafoor vd., 2011;
Kim ve Beehr, 2017) ve o6rgitsel bagliigin (Gul vd., 2012; Sékmen vd., 2019) araci rolliniin
oldugunu tespit etmesi arastirmanin bu bulgularini desteklemektedir. Dolayisiyla liderin
calisanlarin psikolojik bagliliklari ve orgltsel baghliklari Gzerinde durmasi ayni zamanda is
motivasyonlarini arttirabilmektedir. Ayrica liderin pozitif yonli davranislari ¢calisanlarin ait olma
duygularini gelistirebilmekte, gliven ve memnuniyet saglayabilmektedir. Boylece calisanlar
orgltlin bir parcasi olarak hissedebilmekte ve 6rgiitle olan kimliklerini 6zdeslestirebilmektedir.
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Gerek lider gerekse calisanlarda sorumluluk duygusu artabilmekte ve motivasyonlari da bu
yonde gelisebilmektedir.

e Arastirma bulgularina istinaden lider ve yéneticilere éneriler;

Liderin pozitif liderlik stratejileri daha etkin bir sekilde kullanmasi, c¢alisanlarin
motivasyonlari lizerinde daha etkili olabilmektedir. Bu motivasyonel etki 6rgiitii hedeflerine bir
adim daha yaklastirabilmektedir. Bu baglamda 6rgiit ve liderlere liderlik kapasitesini artirarak
calisanlarin motivasyonlarini arttirmalari 6nerilmektedir. Ayrica calisanlari sorumluluk almaya
sevk ederek ve orgitle 6zdeslesmelerini saglayarak calisanlarin kendilerini 6rglite adamalarinin
oni agiimahdir. Orgiite adama calisanin grupla hareket etmesiyle ve grupla karsilikli yatirim
yapmasiyla gerceklesebilmektedir. Calisanlarin ¢cogu ailevi nedenler, saglik sorunlari, emeklilik
ve farkli bir kurum bulamama gibi zaruri nedenlerden ya da 6rgit yukiamliliiklerine istinaden
baghhgini devam ettirmektedir. Orgiit yonetiminin ve liderin 6rgiitii calisanlarina daha cazip
kilacak faaliyetlerde bulunmasi 6nerilmektedir. Ayrica calisanlar sahiplik duygularini ise ve
orgiute karsi gelistirebildiklerinden yapilacak faaliyetlerde bazen kontroli calisana birakmak
faydali gorilmektedir. Zira bir iste kontrol etme becerisine sahip ve cevreyi gbzleyebilen
¢alisanin hedef lzerinde etkililigi artmaktadir. Ayrica ¢alisanlara bir hedefi gerceklestirmede
sorumluluk Gstlendirilmesi 6rglitiin gelecegini etkileyebilme diisiincesine yol acacaktir. Boylece
calisanin sahiplik duygusu gelisebilecektir. Diger yandan calisanlarin bir grup, departman veya
iste calismaya sevk edilmesi orgiitle 6zdesimini arttirabilen unsurlar olarak gorilmektedir. Buna
ilaveten calisanlarin aidiyet duygusunun gelistirilip sahiplik duygularinin gi¢lendirilmesi igin
liderin calisanlari beceri ve kapasiteleri Olclisiinde bir hedefe ve goreve yonlendirmesi
onerilmektedir. Calisanlarin Gstlendikleri gérevin sorumluluklarina istinaden hesap verebilirligin
¢alisana birakilmasi gerekir ki bu durum g¢alisanin isi daha ¢ok sahiplenmesini saglayacaktir.
Ayrica liderin igsel ve digsal motivasyon araglarini etkin ve verimli yonetmesi 6nerilmektedir.
Nitekim yalnizca maas 6demesinin yapilmasi bir ¢alisanin motivasyonunu saglamasi ve orgitte
tutulmasi icin yeterli gériilmemektedir. Orgiit hedefleriyle birlikte calisanlarin kisisel hedefleri
(kariyer, taninma, sosyal iliskiler gibi) géz ardi edilmemelidir. Orgiit hedeflerinin ve calisan
hedeflerinin  uyumlastirilmasi, inisiyatiflerin sunulmasi, umutlarin giclendirmesi, risk
gbzetiminin saglanmasi, kararlara katihminin saglamasi, goris ve onerilerinin dikkate alinmasi
onerilmektedir. Motivasyon teorilerinde de oOne siriilen 6dillendirme ve cezalandirmanin
yaninda is ortaminin, 6rgiit politikalarinin, 6rgit ici iliskilerin, is glivenliginin iyilestirilmesi calisan
motivasyonunu etkileyen énemli unsurlardir. Orgiitiin ve liderin vizyonunun acik bir sekilde
ortaya konulmasi bir diger 6nemli unsurdur. Nitekim pozitif liderler benimsedigi vizyon
dogrultusunda davranislarda bulunmakta ve calisanlari yonlendirebilmektedir. Liderlerin bu
unsurlari g6z 6nline almasi ¢alisanlarin motivasyonlarini dnemli 6lglide etkileyebilecektir.

e Gelecek Arastirmalara Oneriler;

Arastirma sonuglari, calisanlarin pozitif liderlik algilarinin artmasiyla is motivasyonlarinin
ylkseldigini ve bu algilarin psikolojik sahiplik ve orgitsel baglilik duygularini gliclendirmesinin is
motivasyonlarini artirabilecegini ortaya koymaktadir. Calisma, liderlerin orgiit hedeflerine
yonelik strateji ve politikalarinda, ¢alisanlar lizerindeki motivasyonel etkilerinde ve vizyon
olusturmasinda rehberlik yapabilecegini ve alana ampirik katki saglayabilecegi distinilmektedir.
Bununla birlikte, mevcut degiskenlerin literatlriini zenginlestirmenin yani sira psikolojik sahiplik
ile orgitsel baghligin rolleri baglaminda da katkilar sunmasi beklenmektedir. Pozitif liderlik
bltlncul bir perspektifle ele alinarak incelenmesinin, gelecek arastirmalara da katki
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saglayabilecegi dlstnilmektedir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda, pozitif liderlik
tarzlarinin ayri ayri ele alinarak incelenmesinin faydali olabilecegi 6ngoriilmektedir. Verilerin
yalnizca bir kamu sektoriinde ve Universite bazinda toplandigi dikkate alindiginda, gelecekte
farkli kamu ve 6zel sektor kuruluslarindan verilerin toplanarak degiskenlerin incelenmesinin
onemli olabilecegi disiiniimektedir. Bu nedenle, gelecek arastirmalarda vakif Gniversiteleri ve
Ozel sektor isletmelerinden veri toplanmasi tavsiye edilmektedir. Arastirmada ele alinan
degiskenlerin sinirli oldugu, 6rneklem, 6lgekler, uygulanan analiz ve zaman agisindan belirli
kisitlari bulunmaktadir.

YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani

Bu calisma bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.
Etik Kurul Onayi

Bu arastirma icin Bitlis Eren Universitesi Etik ilkeleri ve Etik Kurulu’nun 13/03/2023 tarih
ve E.3596 sayili karari ile etik kurul onayi alinmistir.

Yazar Katkilar
Yazarlar ¢alismaya esit oranda katkida bulunmustur.
Cikar Catismasi

Yazarlar acisindan ya da Uclinci taraflar agisindan ¢calismadan kaynaklh cikar catismasi
bulunmamaktadir.
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