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Amag - Bu aragtirmanin temel amaci, miitevaz liderligin gorev performansi tizerindeki etkisini ve
bu etkide isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin aracilik roliinii incelemektir. Bu baglamda, yiiksek
calisma temposu, yogun iligkisel etkilesim ve politik baskilarla karakterize edilen bir calisma
ortaminda gorev yapan milletvekili danismanlari iizerinde yiiriitiillen arastirma araciligiyla,
miitevazi liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin gorev performansini nasil etkiledigi ve bu siiregte isle
biitiinlesme ile 6z yeterlilik algilarinin rolii analiz edilmektedir.

Yontem — Bu arastirma, nicel arastirma yontemi gergevesinde tasarlanmis olup, veriler anket
yontemiyle toplanmustir. Arastirmanm orneklemini, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisinde ¢alisan
milletvekili danigmanlar1 olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 250 kisiye anket
gonderilmis, bunlardan 173'i geri donmiis ve gegerli kabul edilerek analizlerde kullanilmigtir.
Arastirma modelinin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modellemesi (YEM) uygulanmis ve
analizlerde AMOS programi kullanilmigtir.

Bulgular — Yapilan analizler sonucunda, miitevazi liderligin gorev performansi tizerindeki etkisinde
isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin tam araciik rolii oynadig tespit edilmistir. Analiz bulgulari,
miitevaz1 liderlik ile goérev performansi arasindaki dogrudan yolun istatistiksel olarak anlaml
olmadigini; buna karsilik, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik {izerinden kurulan dolayl etkinin anlaml
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, miitevazi liderligin gorev performansi tizerindeki etkisinin s6z
konusu psikolojik mekanizmalar araciligiyla dolayli olarak gerceklestigine isaret etmektedir.

Tartisma — Elde edilen bulgulara gore orgiitler, miitevazi liderlik davraniglarini tesvik eden bir 6rgiit
kiiltiirii olusturmali ve liderlik gelistirme programlarinda bu konuyu ele almalidir. Isle biitiinlesmeyi
artirmak adina calisanlara 6zerklik taniyan, geri bildirim saglayan ve sosyal destek sunan is
tasarimlarinin uygulanmasi gereklidir. Ayrica, calisanlarin 6z yeterlilik algilarmi giiglendirmek igin
egitim ve gelistirme programlarinin diizenlenmesi ve mentorluk uygulamalarinin hayata gegirilmesi
Onerilmektedir.
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Purpose — The main purpose of this research is to examine the effect of humble leadership on task
performance and the mediating role of work engagement and self-efficacy in this relationship. In this
vein, through research conducted on parliamentary advisors working in an environment
characterized by a high work pace, intense relational interactions, and political pressures, the study
analyzes how humble leadership behaviors influence employees’ task performance and the role of
work engagement and self-efficacy perceptions in this process.

Design/methodology/approach — This study was conducted within the framework of a quantitative
research methodology, utilizing a survey method for data collection. The research sample comprises
parliamentary advisors working in the Grand National Assembly of Tiirkiye. Using a convenience
sampling method, a questionnaire was distributed to 250 individuals, of which 173 responses were
returned, deemed valid, and included in the analysis. Structural equation modeling (SEM) was
employed to test the research model, and the AMOS software was used for the analyses.
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Results — The analysis revealed that work engagement and self-efficacy play a full mediating role in

the relationship between humble leadership and task performance. Findings indicate that the direct

path from humble leadership to task performance is statistically insignificant, whereas the indirect

effects through work engagement and self-efficacy are significant. These results suggest that the

impact of humble leadership on task performance is realized indirectly via the aforementioned
Article Classification: psychological mechanisms.

Research Article Discussion — Organizations should cultivate an organizational culture that encourages humble
leadership behaviors and address this issue in leadership development programs. To enhance work
engagement, job designs should promote autonomy, provide feedback, and ensure social support.
Additionally, it is recommended that training and development programs be implemented alongside
mentoring practices to strengthen employees' self-efficacy perceptions.

1. Giris

Gluntimiiz orgiitleri, giderek daha dinamik, belirsiz ve rekabet¢i bir ¢evrede faaliyet gostermekte; bu
durum, liderlerin karmasik sorunlar1 tek basina ve hiyerarsik bir otoriteyle ¢cozmesini her gegen giin daha
glic hale getirmektedir. Bu tiir bir ortamda, orgiitleri yonlendiren liderler igin tevazuya dayali
yaklasimlarin stratejik bir deger kazandigr vurgulanmaktadir (Morris vd., 2005; Vera ve Rodriguez-
Lopez, 2004). Artan gevresel belirsizlik ve dinamizm, geleneksel “yukaridan asagiya” kontrol odakl
liderlik anlayisi yerine; calisanlarin katkilarini onceleyen, 6grenme odakh ve “asagidan yukariya”
dinamikleri besleyen miitevazi liderlik bi¢cimlerine yonelimi tetiklemistir (Owens ve Hekman, 2012: 787).
Bu yonelim, yalnizca operasyonel bir etkinlik arayisimin sonucu degil, ayni zamanda kurumsal
skandallarla iliskilendirilen narsisizm, kibir ve benmerkezci liderlik anlayislarina kars: gelisen elestirel
bir refleksin de yansimasidir. Bu baglamda tevazu gibi erdemler, ¢cagdas orgiitlerde liderlik karakterinin
ve calisanlarla kurulan iligkilerin temel bir bileseni olarak daha fazla ilgi gormeye baslamistir (Owens
vd., 2013: 1517). Dolayisiyla giintimiizde liderlik, yalnizca karar alma yetkisiyle degil, calisanlarin
psikolojik ve iligkisel kaynaklarin giiclendirme kapasitesiyle de degerlendirilen bir olgu haline gelmistir.

Son yillarda dikkat ¢eken liderlik yaklagimlarindan biri olan miitevaz liderlik, liderin kendini merkeze
koymak yerine kendi sinirliliklarini kabul etmesine, ¢alisanlarin katkilarini takdir etmesine ve 6grenmeye
acgik bir tutum sergilemesine dayanmaktadir (Nielsen vd., 2010; Owens ve Hekman, 2012). Literatiirde
miitevazi liderligin, ¢alisanlarin 6z saygi, psikolojik giivenlik ve aidiyet algilarini giiclendirdigi; bunun
da cesitli pozitif orgiitsel c¢iktilara yol actigi vurgulanmaktadir (Kelemen vd., 2023; Ou vd., 2014).
Miitevazi liderligin olumlu ciktilar: bilinmekle birlikte, miitevazi bir liderin ¢alisan performansini hangi
psikolojik siiregler araciligiyla etkiledigi sorusu hala literatiirdeki giincelligini korumaktadir (Kelemen
vd., 2023). Ozellikle ¢aliganlarin 6z yeterlilik algilar1 (Al Wali vd., 2022; Mao vd., 2019) ve isle biitiinlesme
diizeyleri (Hawamdeh, 2024; Walters ve Diab, 2016) gibi i¢sel kaynaklarin bu iliskide oynadig: rol,
biitiinciil modeller cercevesinde yeterince agiklanmamistir.

Bu calismada soz konusu bosluk, miitevaz: liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskinin isle
biitiinlesme ve 0z yeterlilik araciligiyla nasil sekillendigini inceleyerek ele alinmaktadir. Arastirma
kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki iligkiler, sosyal miibadele teorisi ve sosyal bilissel kuram
cercevesinde degerlendirilmektedir. Sosyal miibadele teorisi, bireylerin karsilikli fayda saglayan iligkiler
kurma egiliminde oldugunu ileri siirerek, miitevazi liderlik davranislarinin ¢alisanlar tarafindan olumlu
tutum ve davramislarla karsilik bulacagina isaret etmektedir (Blau, 1964). Baska bir ifadeyle, liderin
sundugu destek ve takdirin, ¢alisanda bir karsiliklilik (reciprocation) yaratarak isle biitiinlesmeyi ve
performansi artirmasi beklenmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal bilissel kurama gore
bireylerin kendi yetkinliklerine iliskin inanglari, ¢evreden aldiklar1 geri bildirimler, model alma siiregleri
ve destekleyici sosyal etkilesimler yoluyla sekillenmektedir (Bandura, 1997). Bu baglamda, miitevazi
liderlerin takdir edici, 6grenmeye acik ve hata tolerans: yiiksek tutumlarinin, ¢alisanlarin 6z yeterlilik
algilarini giiclendirmesi beklenmektedir.

Bu arastirma, miitevaz liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskiyi, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik
gibi psikolojik mekanizmalar araciligiyla agiklayan biitiinciil bir model sunarak literatiire katki saglamay1
amagclamaktadir. Calisma, liderlik—performans iligkisini yalmizca dogrudan etkiler iizerinden degil, iki
farkli psikolojik siire¢ {izerinden ele almaktadir. Dolayisiyla bu galisma, miitevazi liderligin ¢alisan
performansina etkisini agiklamada psikolojik aracilara odaklanan sinirh sayidaki ¢alismaya kuramsal bir
katki sunmay1 hedeflemektedir. Aragtirmanin milletvekili danigsmanlari tizerinde yiiriitiilmesi, ¢alismaya
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baglamsal agidan 6zgiin bir deger kazandirmaktadir. Politik karar alma siireglerinin merkezinde yer alan,
yiiksek is yiikii, zaman baskis1 ve yogun sosyal etkilesimle karakterize edilen bu ¢alisma ortaminda
liderlik davranislarinin calisan tutum ve performanslari {izerindeki etkilerinin incelenmesi, liderlik
literatiiriiniin ¢ogunlukla 6zel sektér odakli bulgularina alternatif bir perspektif sunmaktadir. Elde edilen
bulgularin, hem liderlik davranislarimin psikolojik etkilerini daha iyi anlamaya yonelik akademik
tartismalara katki saglamasi hem de uygulayicilara yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunacag diistiniilmektedir.
Ozellikle 6rgiitlerde liderlik gelistirme programlarimin tasarimi, calisan performansini artirma stratejileri
ve daha etkili insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesi konularinda degerli oneriler saglanacag:
ongoriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1. Miitevazi Liderlik

Miitevazi liderlik kavrami, son yillarda liderlik literatiiriinde giderek artan bir ilgi gormekte ve orgiitsel
davranis alaninda 6nemli bir arastirma konusu haline gelmektedir. Miitevaz: liderlik, liderin kendi sinirlarinin
farkinda olmasini, bagkalarimin katkilarimi takdir etmesini ve 6grenmeye acik olmasini igeren bir liderlik
yaklasimi olarak tamimlanmaktadir (Owens ve Hekman, 2012: 798). Bu liderlik tarzinda yonetici, basariy1
bireysel bir kazanim olarak sahiplenmek yerine, kolektif emegi goriiniir kilan ve kendi hatalarini gelisimsel
birer firsat olarak kabullenen bir model sunmaktadir (Kerse vd., 2020; Owens ve Hekman, 2012). Miitevazi bir
lider, astlarmin fikir ve Onerilerine deger vererek onlardan 6grenmeye agik bir tutum sergilemekte ve onlarin
gelisimine destek olmaktadir (Karaca-Kalkan, 2023). Bu durum, liderin sadece bir karar verici degil, ayn
zamanda c¢alisanlarin kapasitelerini kesfeden ve yonlendiren bir rehber olarak konumlanmasini
saglamaktadir.

Miitevazi liderligin gelisiminde hem bireysel hem de gevresel faktorler rol oynamaktadir. Bireysel olarak,
yiiksek 6z-farkindalik ve empati becerisi, liderin daha miitevazi bir tutum sergilemesini kolaylastirmaktadir
(Nielsen ve Marrone, 2018; Owens ve Hekman, 2012). Benzer sekilde diiriistliik ve etik degerlere baglhlik da
liderin miitevazi davrarslar sergilemesini tesvik etmektedir (Caldwell vd., 2017). Buna karsilik narsisizm ve
asirt benmerkezci egilimler miitevazi bir tutum gelistirmeyi zorlastirmaktadir (Morris vd., 2005: 1333).
Orgiitsel diizeyde ise, kolektivist degerlerin ve acik iletisimin hakim oldugu kiiltiirler, miitevaz: liderligin
filizlenmesi i¢in uygun bir zemin sunmaktadir (Argandona, 2015; Oc vd., 2015). Liderin bu igsel ve gevresel
kaynaklardan beslenerek sergiledigi tevazu odakli davraniglar, calisanlarin psikolojik kaynaklarini harekete
geciren temel bir tetikleyici islevi gormektedir.

Literatiirde miitevazi liderligin 6rgiitlerde gesitli pozitif sonuglar yarattig1 gosterilmistir. Oncelikle, bu liderlik
tarzinin calisanlarin gorev performansini artirdig1 tespit edilmistir (Al Wali vd., 2022). Miitevaz1 lider,
astlarimin yeteneklerini takdir edip onlar1 destekleyerek onlarin daha etkin ¢aligmalarma ve motivasyonlarmin
ylikselmesine olanak tanimaktadir. Ayrica miitevazi liderlik, ¢alisanlarin gorev tanimlari disindaki goniillii
cabalarimi tesvik etmektedir; 6rnegin orgiitsel vatandaslik davranislar: ve seslilik (fikirlerini 6zgiirce ifade
etme) bu sayede artis gostermektedir (Cho vd., 2021; Ding vd., 2020; Kerse vd., 2020). Bu durum Orgiitte
yenilikgilik ve yaraticiligin oniinii agmakta, degisen kosullara uyumu kolaylastirmaktadir (Ozkan vd., 2022).
Bunun yaru sira miitevazi liderler, ¢calisanlarin orgiite olan bagliliklarini gii¢clendirmekte ve islerinden daha
fazla memnuniyet duymalarini saglamaktadir (Owens vd., 2013; Wang vd., 2022; Zhong vd., 2020). Son olarak,
miitevaz1 ve destekleyici bir liderle ¢alismak, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltarak orgiitte kalma
istegini artirmaktadir (Ozer vd., 2021). Bu sayede miitevazi liderlik, yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasina ve
isgiicli devrinin azalmasina yardimc olmaktadir.

2.2. Miitevazi Liderlik ve Gérev Performansi iliskisi

Miitevazi liderler, ¢alisanlarinin yeteneklerini fark ederek ve onlarin katkilarini takdir ederek, kendilerini
gelistirmelerine ve gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerine olanak tanimaktadir. Bu durum,
liderlerin calisanlarina duydugu giiven ve onlar1 destekleyen yaklagimlariyla iliskilendirilmektedir. Ozellikle,
liderlerin algakgoniillii davranislari, is yerinde motivasyonu artirmakta ve calisanlarin daha yiiksek
performans gostermelerine katkida bulunmaktadir (Al Wali vd., 2022; Mao vd., 2019).

Sosyal miibadele teorisine gore liderin astlarina gosterdigi deger ve pozitif tutum, calisanlarda kargihiklilik
normunu harekete gegirerek onlarin Orgiite katki verme ve yiiksek performans gosterme egilimini
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pekistirmektedir (Blau, 1964; Cropanzano ve Mitchell, 2005). Ayrica miitevazi liderlerin astlarina sagladiklar
yapict geri bildirim ve Ogrenme firsatlari, calisanlarin beceri ve 06z giivenlerini artirarak gorev
performanslaria dolayh olarak etki edebilmektedir (Owens vd., 2013: 1521). Giiven ve aidiyet duygusu artan
calisanlar, gorevlerini yerine getirirken ekstra gayret sarf etmekte ve liderin hedeflerine ulasmasina yardimci
olacak davraniglar sergilemektedir (Nielsen vd., 2010). Bu sayede miitevaz1 liderlik, ¢alisanlarin yalnizca
zorunlu is rollerinde degil, goniillii ekstra rol davranislarinda da artis saglamaktadir (Cho vd., 2021; Ding vd.,
2020). Ornegin glvene dayali, giiclii iliski sayesinde calisanlarin yenilik¢i Onerilerini dile getirme, ekip
arkadaglarina yardim etme gibi vatandaglik davramslarinda artis gozlenmekte, calisanlar problemleri proaktif
sekilde gozerek birim performansina katki sunmaktadir (Ozkan vd., 2022; Ye vd., 2020).

Yang vd. (2022) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, miitevazi liderligin is performans: tizerinde pozitif
etkisi oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda, miitevaz liderlik ile ¢alisan is performans: arasindaki iliskide
yOnetici-calisan iligkisinin araci rol oynadig: belirlenmistir. Ayrica, algilanan lider diiriistliigiiniin, miitevazi
liderlik ile amir-calisan iligkisi ve is performansi arasindaki iliskileri giiglendirdigi goriilmiistiir. Miitevazi
lider davramslarinn, bireysel diizeyde organizasyon temelli 6z sayg1 araciligiyla bireysel performansla, takim
diizeyinde ise takim giicii araciligiyla takim performansiyla pozitif yonde iligkili oldugu belirlenmistir (Liu
vd., 2022). Sonug itibariyla, miitevazi lider ile astlarimin karsilikli giivene ve saygiya dayanan iligkisi,
calisanlarin performansini siirdiiriilebilir bigimde artiran Onemli bir mekanizma olarak diisiiniilebilir.
Literatiirdeki bu bulgular 15181nda, miitevaz: liderligin gérev performans: {izerindeki etkisini incelemeyi
amaglayan asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1: Miitevazi liderlik gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.
2.3. Isle Biitiinlesme ve Oz Yeterliligin Aracilik Rolii

Miitevaz: liderligin gorev performans: iizerindeki etkisi, biiyiik dlgiide isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik
gibi psikolojik siiregler araciligiyla agiklanabilir. Isle biitiinlesme, calisanin isine fiziksel, zihinsel ve
duygusal olarak dahil olmasini ifade eden olumlu bir is tutumudur (Kahn, 1990: 694). Bu
kavramsallastirmaya paralel bicimde, daha sonraki ¢alismalarda isle biitiinlesme; ise istek duyma (vigor),
ise adanma (dedication) ve ise yogunlasma (absorption) boyutlariyla ele alinmis ve bu ii¢ boyutun
calisanin isine bilissel, duygusal ve fiziksel olarak yatirim yapmasini temsil ettigi vurgulanmistir
(Schaufeli vd., 2002: 74). Bu ¢ergevede isle biitiinlesme, ¢alisanin yalnizca gorevlerini yerine getirmesini
degil, aynm1 zamanda isini anlamli bulmasini ve yiiksek bir i¢sel motivasyonla siirdiirmesini ifade
etmektedir. Oz yeterlilik ise bireyin belirli bir gérevi basariyla yerine getirebilecegine dair inancim
yansitan temel bir psikolojik kaynaktir (Bandura, 1977: 193). Yiiksek 6z yeterlilige sahip calisanlar zor
gorevleri basarma konusunda daha kararli olmakta ve karsilastiklari engeller karsisinda daha direngli
davranmaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 255).

Miitevaz bir liderin astlarinin katkilarin takdir etmesi, geri bildirimlere agik olmasi ve 6grenmeye dayali
bir iliski kurmasi, ¢alisanlarin yaptiklari isi daha anlamli algilamalarina ve islerine daha giiglii bicimde
baglanmalarina olanak tamimaktadir. Miitevazi liderin sergiledigi destekleyici ve hata tolerans: yiiksek
tutumlar, calisanlar agisindan psikolojik giiven ortami yaratarak isle biitiinlesme diizeyini
artirabilmektedir (Owens ve Hekman, 2012). Miitevazi liderlerin etkisiyle ise daha ¢ok baglanan ve
kendine giiveni artan calisanlar gorevlerinde hem daha verimli hem de daha yaratict olmaktadir (Ozkan
vd., 2022; Ye vd., 2020). Ornegin, bir arastirmada, miitevaz liderligin calisan 6z yeterliligini artirdig1 ve
bu artisin ¢alisanlarin gorev performansin yiikseltmede kismi araci rol oynadigr gozlemlenmistir (Mao
vd., 2019: 361). Sosyal miibadele teorisi perspektifinden bakildiginda, ¢alisanlar kendilerine yatirim
yapan miitevazi liderlere daha yiiksek diizeyde caba, sadakat ve basari ile karsilik verme egilimi
gosterirler (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Isle biitiinlesme diizeyi yiikselen calisanlar, islerine hem
bilissel hem duygusal olarak daha fazla yatirim yaptiklari ve bunun performanslarina pozitif yansidig:
literatiirde tutarh bigimde ortaya konulmustur (Schaufeli ve Bakker, 2004; Shantz vd., 2013).

Benzer bicimde, miitevazi liderlik ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarini da gliglendirebilmektedir. Sosyal
biligsel kuram cercevesinde degerlendirildiginde, bireylerin 6z yeterlilik inanglari; ¢evresel geri
bildirimler, model alma siirecleri ve destekleyici sosyal etkilesimler yoluyla sekillenmektedir (Bandura,
1997). Bu baglamda, liderin kendi simirhiliklarimi kabul etmesi ve hatalarini diiriistce paylasmasi,
calisanlar agisindan giivenli bir 6grenme ve gelisim ortami olusturarak deneme, hata yapma ve 6grenme
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siireglerini tesvik etmektedir (Owens ve Hekman, 2012: 794). Ayrica miitevazi liderlerin ¢alisanlarini
gelisime tesvik etmesi, geri bildirimlere acik olmasi ve ¢alisanlarin giiclii yonlerini goriiniir kilmasi,
sosyal bilissel kuramda vurgulanan sozel ikna ve model alma mekanizmalar: aracihifiyla ¢aligsanlarin
kendi yetkinliklerine yonelik inanglarini pekistirmektedir (Wang vd., 2018). Bu etkilesimler sonucunda
miitevazi liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin 6z yeterlilik inanglarini besleyen ve siirdiiren destekleyici
bir orgiitsel iklim yaratmaktadir.

Arastirma baglamini olusturan Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi danigmanligi, bu mekanizmalarin igleyisi
agisindan Ozgiin ve kritik bir zemin sunmaktadir. Milletvekili danismanligi, yogun is temposu, ¢oklu
paydaslarla es zamanli etkilesim, hizli karar alma zorunlulugu ve yiiksek itibar riskinin bulundugu bir
calisma alamidir. Bu tiir baglamlarda calisanlarin hem isle biitiinlesme diizeylerinin hem de 6z yeterlilik
algilarinin lider davramiglarindan daha giiglii bicimde etkilenmesi beklenmektedir. Dolayisiyla miitevazi
liderlik, bu tiir yiiksek baskili ve iliskisel yogunlugu yiiksek ortamlarda c¢alisanlarin psikolojik
kaynaklarini gii¢lendiren kritik bir liderlik yaklagsimi olarak dne ¢ikmaktadir.

Literatiirdeki ilgili ¢calismalar dogrultusunda isle biitiinlesme ve 6z yeterliligin miitevazi liderlik ve gorev
performans1 arasindaki iligkide aracilik roliinii incelemeyi amaglayan asagidaki hipotezler
olusturulmustur.

H2: Isle biitiinlesme, miitevaz1 liderlik ve gorev performans: arasindaki iliskide aracilik rolii
oynamaktadir.

H3: Oz yeterlilik, miitevaz liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynamaktadair.
3. Yontem
3.1. Aragtirma Modeli

Bu aragtirma miitevazi liderligin gérev performansi iizerindeki etkisi ve bu etkide isle biitiinlesme ve 6z
yeterliligin aracilik roliinii ortaya koymay1 hedeflemektedir. Bu dogrultuda asagidaki arastirma modeli

olusturulmustur.
Miitevazi -~ Gorev
Liderlik Performansi

\ OZ Veterlilik /

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2. Orneklem

Bu arastirma kapsaminda, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde gorev yapan milletvekili danigsmanlarindan
veri toplanmustir. Millet meclisinde toplam 1800 danisman (her milletvekili i¢in 3 danigsman olmak tizere)
gorev yapmaktadir. Arastirma baglami olarak milletvekili danismanlarinin segilmesi, ¢alismanin
degiskenleri agisindan kavramsal olarak anlamli bir zemin sunmaktadir. Milletvekilligi, yiiksek diizeyde
sorumluluk ve siirekli degisen politik giindemlerle karakterize edilen bir gorev alanidir. Bu baglamda
milletvekili danismanlarinin; yogun is yiikii, zaman baskisi, politik hassasiyetler ve yiiksek beklentiler
altinda ¢alismasi s6z konusudur. Bu yoniiyle 6rneklem, miitevazi liderlik davranislarinin isle biitiinlesme
ve 6z yeterlilik gibi psikolojik kaynaklar araciligiyla gorev performansina nasil yansidigini incelemek icin
uygun ve 0zgiin bir arastirma baglami sunmaktadir.
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Orneklem seciminde kolayda érnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yontem, zaman ve maliyet kisitlart
dikkate alindiginda, arastirmaciya erisilebilir ve goniillii katilimcilara ulasma imkan saglamaktadir.
(Buytkoztirk vd., 2015). Arastirmaya katilim goniilliilitk esasina dayali olarak gerceklestirilmis;
katilimcilara arastirmanin amaci hakkinda bilgi verilmis ve bilgilendirilmis onamlar1 alinmistir. Bunun
yant sira, katilimcilarin kisisel bilgilerinin gizliligi korunmus ve arastirma verilerinin yalnizca bilimsel
amagclarla kullanilacagi konusunda giivence saglanmistir.

Veri toplama siirecinde 250 danismana anket gonderilmis ve 173 danismandan analiz edilebilir geri doniis
alinmistir. Dolayisiyla arastirmanin geri doniis orani %69 (173/250) olarak gerceklesmistir. Bell vd. (2022)
sosyal arastirmalar ig¢in 100-200 kisilik bir orneklemin yeterli oldugunu belirtmektedir. Bir baska
yaklasimda, minimum Orneklem biiyiikliigiiniin ankette yer alan toplam ifade sayisinin en az bes kati
kadar olmas: gerektigi aktarilmaktadir (Hair vd., 2014). Bu yaklagima gore aragtirmada kullanilan anket
32 ifadeden olusmakta ve 173 kisilik 6rneklem biiyiikliigiiniin 160’tan biiyiik olmas1 sebebiyle yeterli
oldugu degerlendirilmektedir.

Orneklemin %59.5'inin (n = 103) erkek, %40.5'inin (n = 70) kadin oldugu goriilmiistiir. Yas dagilimina
bakildiginda, katilimcilarin cogunlugunun (%43.4, n = 75) 18-30 yas araliginda oldugu, bunu sirasiyla 31-
40 yas aralig1 (%25.4, n = 44), 41-50 yas aralig1 (%22.5, n = 39) ve 51 yas ve tizeri (%8.7, n = 15) grubunun
izledigi belirlenmistir. Egitim diizeyi agisindan, katilimcilarin %42.2'si (n = 73) lisans, %29.5'i (n = 51) 6n
lisans, %24.3'ti (n =42) yiiksek lisans ve %4.0'i (n=7) doktora derecesine sahiptir. Medeni durum dagilimi
incelendiginde, katilimcilarin %50.3'tiniin (n = 87) bekar, %49.7'sinin (n = 86) evli oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin mevcut is yerlerindeki ¢alisma siireleri degerlendirildiginde, %39.9'unun (n = 69) 3 yildan
az, %31.8'inin (n = 55) 3-10 y1l, %16.8'inin (n =29) 11-19 yil ve %11.6'simin (n = 20) 20 y1l ve {izeri siiredir
ayn1 yerde calistig1 belirlenmistir. Toplam ¢alisma hayati siiresi agisindan ise, katilimcilarin %29.5'1 (n =
51) 20 yil ve tizeri, %27.2'si (n = 47) 3 yildan az, %24.3'4 (n = 42) 3-10 y1l ve %19.1'i (n = 33) 11-19 yil is
deneyimine sahiptir.

3.3. Veri Toplama Araglar:

Arastirma verileri, cevrimici olarak hazirlanan bir anket formu araciligiyla toplanmistir. Anket toplam bes
boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, katiimcilarin demografik bilgilerini (cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, bulundugu yerdeki calisma siiresi, ¢alisma hayatindaki toplam calisma siiresi) igeren
sorulardan olugsmaktadir. Anketin diger boliimlerinde ise begli Likert tipi (1- Kesinlikle Katilmiyorum,... 5-
Kesinlikle Katiltyorum) 6lgekler kullanilmistir. Bu 6lgekler sirasiyla soyledir:

Miitevazi Liderlik Olgegi: Owens vd. (2013) tarafindan gelistirilen miitevazi liderlik 6lcegi, Kerse vd.
(2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. S6z konusu Olgek, tek boyutlu olup dokuz ifadeden
olusmaktadir. Tiirkce uyarlama ¢alismasinda 6lgegin giivenilirlik katsayis1 a=0,954 olarak belirlenmistir.

Gérev Performanst Olgegi: Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen gorev performansi dlgegi,
Bagc1 (2014) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmstir. Olcek, tek boyutlu olup dokuz ifadeden olusmaktadir.
Tirkge uyarlama calismasinda 6lgegin giivenilirlik katsayis1 a=0,888 olarak hesaplanmaistir.

Ultra Kisa Isle Biitiinlesme Olgegi: Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilen ultra kisa isle
biitiinlesme 6lgegi, Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek tek boyutlu ve
ii¢ ifadeden olusmaktadir. Tiirk¢e uyarlama calismasinda 6lgegin giivenilirlik katsayist a=0,78 olarak
belirlenmisgtir.

Oz Yeterlilik Olgegi: Jerusalem ve Schwarzer (1992) tarafindan gelistirilen 6z yeterlilik 6lgegi, Erci (2006)
tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Oz yeterlilik 8lgegi tek boyutlu olup 10 ifadeden olusmaktadir.
Tiirkce uyarlama calismasinda 6lgegin giivenilirlik katsayist a=0,89 olarak hesaplanmistir.

Demografik Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan hazirlanan demografik bilgi formunda, katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, bulunduklar1 yerdeki ¢alisma siiresi, ¢alisma hayatindaki toplam siiresi ve
medeni durumuna iligskin toplam alt1 soru yer almaktadir.

Bu arastirma icin Ankara Bilim Universitesi Etik Kurul Bagkanlig1 tarafindan 21.02.2024 tarihli 2024/3
sayil1 Etik Kurul Onay1 alinmugtir.
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3.4. Verilerin Analizi

Bu arastirmada toplanan verinin analizi kapsaminda cesitli istatistiksel yontemler kullanmilmistir.
Oncelikle, 6lgeklerin ig tutarlilik giivenilirligi, Cronbach's Alpha katsayis ile test edilerek giivenilirlik
diizeyleri belirlenmistir. Yap1 gecerliligini degerlendirmek amaciyla Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)
uygulanmis ve faktdr yapilarimin uygunlugu incelenmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla garpiklik ve basiklik katsayilar1 incelenmistir. Son olarak, arastirma modelinin
biitiinciil olarak test edilmesi icin Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir.

4. Bulgular
4.1. Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon Analizi

Tablo 1'de arastirma degiskenlerine iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar:
sunulmaktadir. Bulgular, miitevaz liderlik, isle biitiinlesme, 6z yeterlilik ve gorev performans: arasinda
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml iliskiler bulundugunu gostermektedir. Korelasyon
katsayilarinin genel olarak orta ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Tanimlayiai Istatistikler ve Korelasyon Matrisi

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4
1. Miitevazi Liderlik 3,69 0,89 1

2. Isle Biitiinlesme 3,99 0,89 .559** 1

3. Oz Yeterlilik 4,11 0,65 492%* .583** 1

4. GoOrev Performansi 4,26 0,62 A430%* .623%* 814** 1

Not: N = 173. Kosegen alt1 degerler Pearson korelasyon katsayilarini gostermektedir.
p <.05i¢in **, p <.01 igin *** isareti kullanilmistir.
Ort. = Ortalama, SS = Standart Sapma.

4.2. Olgeklerin Gegerliligine iliskin Bulgular

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6lgeklerin gegerliliklerini incelemek {izere her bir 6lgek
icin DFA gerceklestirilmistir. DFA'da test edilen 6lgiim modelinin uyum iyiligini degerlendirmek icin
x?/df, CFI, TLI, RMSEA ve SRMR degerleri incelenmistir. Uyum indeksleri i¢in genel kabul gormiis
kriterler su sekildedir (Schumacker ve Lomax, 2004; Kline, 2011):

* X¥df indeksi i¢in <5 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken, <3 degeri miikemmel uyumu
goOstermektedir.

+ CFI ve TLI indeksleri i¢in>.90 degeri kabul edilebilir uyumu gosterirken,>95 degeri miikemmel
uyumu gostermektedir.

*  RMSEA igin <.08 kabul edilebilir uyumu, <.05 ise miikemmel uyumu gostermektedir.
+ SRMR i¢in <.10 degeri kabul edilebilir uyumu, <.05 degeri ise miikemmel uyumu gostermektedir.

Tablo 2'de bu calismada kullanilan degiskenlerin DFA sonuglar1 gosterilmektedir. DFA ile uyum iyiligi
degerleri incelenmistir. Miitevaz liderlik ve isle biitiinlesme 06lgegi icin gergeklestirilen DFA sonucunda
ulagilan uyum iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu goriilmiistiir. Gorev performans: Slcegi
icin gerceklestirilen ilk DFA sonucunda RMSEA degeri istenilen sinirlarda olmadigindan (0.090)
modifikasyon indeksleri incelenmis ve 3 ile 4 numarali ifadelerin hata terimleri iliskilendirilerek analiz
tekrar edilmistir. Tkinci analiz sonucunda ulagilan uyum iyiligi indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu
gorilmiistiir. Oz yeterlilik Olgegi icin gerceklestirilen ilk DFA sonucunda ise, RMSEA degeri istenilen
sinirlarda olmadigindan (0.105) modifikasyon indeksleri incelenmis ve 9 ile 10 numaral: ifadelerin hata
terimleri iligkilendirilerek analiz tekrar edilmistir. Tkinci analiz sonucunda ulasilan uyum iyiligi
indekslerinin istenilen sinirlarda oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda, tiim maddelerin standardize
regresyon agirliklarinin .40’1n iizerinde ve anlamli (p <.001) oldugu tespit edilmistir (Ford vd., 1986). Bu
sonuglar, mevcut arastirma Ornekleminden elde edilen verilerin model ile uyumlu oldugunu
goOstermektedir.
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Tablo 2. Olgeklerin DFA Uyum Indeks Degerleri Sonuglar1

. .. KABUL MUTEVAZ GOREV ISLE 0z
IND?{KSLE MSEE?&'IE EDILEBILI I PERFORMANS Bi’JTi’JSNLEsM YETERLILI
RUYUM LIDERLIK I E K
P .05<p<1 .01<p<.05 =007 =006 <.001 <.001
X2/df >3 >5 1.787 1.833 878 2.022
CFI >.95 >.90 981 977 991 968
TLI >.95 >.90 975 969 995 958
RMSEA <.05 <08 .068 .070 064 077
SRMR <.05 <10 .033 .020 013 024

4.3. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6lceklerin giivenilirliklerini incelemek {izere Cronbach
Alpha degerleri hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Olgeklerin Giivenilirlik (Cronbach Alfa) Katsayilari

Olgek ifade Sayis1 Cronbach Alpha
Miitevazi Liderlik Olgegi 9 0,937
Gorev Performansi Olgegi 9 0,922

Isle Biitiinlesme Olgegi 3 0,837
Oz Yeterlilik Olcegi 10 0,928

Tablo 3'te goriildiigii iizere, Miitevazi Liderlik Olgeginin (9 madde) yiiksek diizeyde igsel tutarlilik
gosterdigi bulunmustur (a = 0,937). Benzer sekilde, Gérev Performansi Olgegi (9 madde) de yiiksek
giivenilirlik sergilemistir (a = 0,922). Isle Biitiinlesme Olgegi, daha az madde igermesine ragmen (3
madde) iyi diizeyde giivenilirlik gostermistir (o = 0,837). Son olarak, Oz Yeterlilik Olgegi'nin (10 madde)
de yiiksek giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (o = 0,928).

Bu sonuglar, arastirmada kullanilan tiim oOlgeklerin, Nunnally (1978) tarafindan onerilen 0,70 esik
degerinin iizerinde giivenilirlik katsayilarina sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum, 6lgeklerin ig
tutarliliginin yiiksek oldugunu ve arastirma degiskenlerini giivenilir bir sekilde ol¢tiigiinii ortaya
koymaktadir.

4.4. Normal Dagilim Analizi

Arastirmada toplanan verilerin normal dagilima uyum gosterip gostermedigini degerlendirmek {izere
degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Analiz sonuglar: Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Normal Dagilim Analizi Sonuglarn

Degisken Carpiklik Basiklik
Miitevazi Liderlik -0.511 -0.316
Gorev Performanst -1.168 2.346

Isle Biitiinlesme -1.04 1.315
Oz Yeterlilik -0.935 2.47

Carpiklik ve basiklik katsayilari, bir veri setinin normal dagilima uygunlugunu degerlendirmek igin
kullanilan istatistiksel Ol¢timlerdir. Carpiklik katsayisi, veri dagiliminin simetriden sapma derecesini
gostermektedir. Basiklik katsayisi ise dagilimin sivri veya basik olma durumunu ifade etmektedir. Genel
olarak, carpiklik ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 araliginda olmasi halinde verilerin normal dagilima
uydugunun kabul edilebilecegi belirtmektedir (Kline, 2008).
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Tablo 4'te sunulan normal dagilim analizi sonuglarina gore, Miitevazi Liderlik 6lcegi i¢in carpiklik
katsayis1 -0.511 ve basiklik katsayis1 -0.316 olarak hesaplanmistir. Gorev Performansi 6lgegi i¢in ¢arpiklik
katsayis1 -1.168 ve basiklik katsayis1 2.346 olarak bulunmustur. Isle Biitiinlesme Olcegi icin garpiklik
katsayisi -1.04 ve basiklik katsayisi 1.315 olarak hesaplanmistir. Son olarak, Oz Yeterlilik dlgegi icin
carpiklik katsayisi -0.935 ve basiklik katsayisi 2.47 olarak bulunmustur. Tim degiskenler i¢in garpiklik
ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 araliginda oldugu belirlendiginden, arastirmada toplanan verilerin
normal dagilima uygun oldugu ve bu gercevede parametrik testler icin normallik varsayiminin
karsilandig1 sonucuna ulasilmistir.

4.5. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde YEM kullanilarak yol analizleri gergeklestirilmistir. Aracilik
etkileri, yol katsayilar1 ve model uyum indeksleri tizerinden degerlendirilmistir. Yol analizlerinde test
edilen modelin uyum iyiligini degerlendirmek i¢in x?/df, CFl, TLI, RMSEA ve SRMR degerleri
incelenmistir.

Aragtirmanin birinci hipotezi “H1: Miitevazi liderlik, gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir”
seklindedir. Bu hipotezi test etmek {izere gerceklestirilen yol analizi sonuglar1 Sekil 2’de gosterilmektedir.
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Sekil 2. Miitevazi Liderligin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine {liskin Yol Analizi Sonuglar1

Analiz sonucuna gore, miitevazi liderligin gorev performans: iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir
etkisinin oldugu (3 = .442; p<.01) tespit edilmistir. Modelin, gorev performansindaki varyansin %20,4’{inii
acgikladigi belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi degerlerinin (x%/df= 2.049, CFI= .935, TLI=
926, RMSEA= .078, SRMR= .049) kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara
gore H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 3’te sunulan yol analizi sonuglarina gore, miitevazi liderligin isle biitiinlesme {izerinde pozitif yonde
ve anlaml bir etkisinin oldugu (f = .624, p <.001) tespit edilmistir. Bunun yaninda, isle biitiinlesmenin de
gorev performansi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (8 = .680, p <.001) belirlenmistir.
Miitevazi liderligin gorev performansi tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir (3
= .018, p = .841). Ancak, miitevaz liderligin isle biitiinlesme {izerinden gorev performans: tizerindeki
dolayl etkisi (f = .424) anlamli bulunmustur. Bu sonug, isle biitiinlesmenin miitevaz liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskide tam aracilik rolii oynadigini gostermektedir. Modelin, gorev
performansindaki varyansin %47,8’ini agikladig1 belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi
degerlerinin (x2/df= 2.082, CFI= .922, TLI= .912, RMSEA= .079, SRMR= .054) kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 4. Oz Yeterliligin Aracilik Roliine Iligkin Yol Analizi Sonuglar

Sekil 4’te gosterilen yol analizi sonuglari incelendiginde, miitevazi liderligin 6z yeterlilik {izerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (B = .519, p <.001) tespit edilmistir. Bunun yaninda, 6z yeterliligin
de gorev performansi iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu (f = .875, p <.001)
belirlenmistir. Miitevaz1 liderligin gorev performans: tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak
anlaml degildir (3 =.011, p = .849). Ancak, miitevazi liderligin 6z yeterlilik {izerinden gorev performansi
tizerindeki dolayli etkisi (§ = .454) anlamli bulunmustur. Bu sonug, 6z yeterliligin miitevazi liderlik ile
gorev performanst arasindaki iliskide tam aracilik rolii oynadigimi gostermektedir. Modelin, gorev
performansindaki varyansin %75,6’sin1 agikladig1 belirlenmistir. Bunun yaninda, modelin uyum iyiligi
degerlerinin (x2/df=1.894, CFI= .913, TLI= .905, RMSEA= .072, SRMR= .044) kabul edilebilir sinirlar
icerisinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda H3 hipotezi kabul edilmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu arastirma, miitevaz liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskiyi, isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik
olmak tizere iki temel psikolojik mekanizma aracilifiyla es zamanl olarak ele alarak literatiire kuramsal
bir katki sunmaktadir. Elde edilen bulgular, liderlikte tevazu olgusunun performans iizerindeki
donitistiiriicii glictind, iki farkli kuramsal ¢ergeveyi biitiinlestiren kapsayici bir modelle dogrulamaktadir.

Arastirmada Oncelikle miitevaz: liderli§in gorev performans: tizerinde pozitif yonde ve anlamh bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, literatiirdeki bazi arastirmalarin bulgulariyla tutarlilik
gostermektedir (Cho vd., 2021; Mao vd., 2019; Wang vd., 2022). Spesifik olarak miitevazi liderligin, is
performansi (Soyalin, 2023; Yang vd., 2022), takim performansi (Liu vd., 2022; Peng vd., 2020) ve yaratici
performans (Zheng ve Ahmed, 2024) gibi farkli performans tiirleri iizerinde olumlu etkide bulundugunu
ortaya koyan calismalar oldugu goriilmektedir. Sosyal miibadele teorisi 1s181nda bu bulgu, ¢alisanlarin
liderlerinden gordiikleri destek, takdir ve algakgdniilliiliigii, daha yiiksek diizeyde ¢aba ve performansla
karsilik verme egilimiyle yanitladiklarim gostermektedir.

Arastirmanin bir diger 6nemli bulgusu ise, miitevazi liderlik ile gérev performans: arasindaki iliskide isle
biitiinlesme ve 6z yeterliligin aracilik roliidiir. Elde edilen sonuglar, bu arastirma modeli ve drneklemi
sinirlar1 dahilinde, s6z konusu degiskenler arasinda tam aracilik iligkisinin varligina isaret etmektedir.
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Baska bir deyisle, miitevazi liderligin gorev performansi iizerindeki etkisi, biiyiik oranda danismanlarin
islerine duyduklar1 baghlik ve kendi vyetkinliklerine olan inanglarinin artmasi kanaliyla
gerceklesmektedir. Bu bulgular literatiirde benzer aracilik iliskilerini inceleyen galismalar ile paralellik
gostermektedir (Al Wali vd., 2022; Mao vd., 2019; Walters ve Diab, 2016). Sosyal miibadele teorisi
perspektifinden bakildiginda, liderlerin ¢alisanlarina kars: destekleyici, takdir edici bir tutum ve hatalara
kars1 tolerans gostermesi, ¢alisanlar tarafindan deger ve giiven sinyali olarak algilanmakta; bu algi,
calisanlarin islerine daha giiclii bicimde baglanmalarini ve daha yiiksek performansla karsilik verme
egilimini beraberinde getirmektedir. Ote yandan sosyal biligsel kuram gercevesinde, miitevaz liderlik
davraniglarinin ¢alisanlar i¢in giivenli bir 6grenme ortami sunmasi, geri bildirim ve model alma
siireclerini desteklemesi yoluyla 6z yeterlilik algilarini gii¢glendirdigi soylenebilir.

Bu bulgular, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde gdrev yapan milletvekili danigsmanlar: baglaminda ele
alindiginda daha da anlam kazanmaktadir. Milletvekili danigmanligi, yogun is temposu, sosyal etkilesim,
zaman baskisi ve itibar riski ile karakterize edilen bir gorev alanidir. Hiyerarsik yapinin belirgin oldugu
ve politik hassasiyetlerin yogun oldugu bu baglamda, milletvekillerinin miitevaz: liderlik davranislari
sergilemeleri, damsmanlar icin giiglii bir sosyal miibadele ve psikolojik giliven sinyali
olusturabilmektedir. Ozellikle yogun ve stresli calisma kosullarinda liderin algakgondilliiliitk sergilemesi,
hatalarini kabul etmesi ve c¢alisanlarinin goriislerine ve katkilarina deger vermesi, danismanlarin isle
biitiinlesme diizeylerini ve 6z yeterlilik algilarin giiclendirerek performanslarin artirabilmektedir.

Bu aragtirmanin sonuglari dogrultusunda, uygulamaya ydnelik gesitli oneriler gelistirilmistir. Oncelikle,
yOneticilerin miitevazi liderlik davranislarin1 benimsemeleri ve bu liderlik anlayisimi orgiitsel pratiklere
yansitmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, liderlerin kendi simirliliklarimi kabul etmeleri,
calisanlarin ¢abalarini, katkilarini ve giiglii yonlerini fark ederek takdir etmeleri ve 6grenmeye agik
olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin isle biitiinlesme diizeylerini artirmak amaciyla onlara anlamli
gorevler verilmesi, gelisim firsatlarinin sunulmas: ve destekleyici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi
onem tagimaktadir. Ote yandan, calisanlarin 6z yeterlilik algilarimin desteklenmesi igin diizenli ve yapict
geri bildirimlerde bulunulmasi, basarilarinin agik sekilde takdir edilmesi ve bireysel gelisimlerini tesvik
edecek diizeyde zorlu ancak ulasilabilir gorevlerle desteklenmeleri gereklidir. Orgiitler, miitevaz liderlik
davranislarini tesvik eden bir orgiit kiiltiirii olusturmali ve liderlik gelistirme programlarinda bu konuyu
ele almalidir. Isle biitiinlesmeyi artirmak adina galisanlara 6zerklik taniyan, geri bildirim saglayan ve
sosyal destek sunan is tasarimlarinin uygulanmasi gereklidir. Ayrica, calisanlarin 6z yeterlilik algilarim
gliclendirmek i¢in egitim ve gelistirme programlarinin diizenlenmesi ve mentorluk uygulamalarinin
hayata gegirilmesi 6nerilmektedir. Isle biitiinlesme ve 6z yeterlilik gibi psikolojik kaynaklarin gorev
performansi {izerindeki aracilik etkileri dikkate alindi§inda, liderlik yaklagimlarinin yalmizca dogrudan
davranigsal ciktilarla simirli kalmamasi, aymi zamanda galisanlarin igsel kaynaklarini giiclendirecek
sekilde yapilandirilmas: gerekmektedir. Bu gergevede, oOrgiitlerin liderlik stratejilerini, galisanlarin
psikolojik giiclenmesini onceliklendiren biitiinciil yaklagimlarla desteklemesi 6nem arz etmektedir.

Bu calismanin simirhibiklarina dayal olarak gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik bazi oneriler de
sunulmaktadir. Arastirma milletvekili danismanlar1 6rneklemi iizerinde gergeklestirilmistir. Gelecek
arastirmalarda farkli sektorler ve meslek gruplar: iizerinde benzer ¢alismalar yapilmasi ve bulgularin
genellenebilirliginin test edilmesi dnemlidir. Miitevazi liderligin gdrev performansi {izerindeki etkisinde
rol oynayabilecek farkli araci ve diizenleyici degiskenlerin, drnegin psikolojik giivenlik, lider-iiye
etkilesimi ve Orgiit kiiltiirliniin incelenmesi Onerilmektedir. Ayrica, boylamsal arastirma tasarimlari
kullanilarak miitevazi liderligin zaman igerisindeki etkilerinin arastirilmasi faydali olacaktir. Son olarak,
nitel arastirma yontemlerinin kullanilmasi, miitevazi liderligin gorev performansini nasil etkiledigine
dair daha derinlemesine bir kavrayis elde edilmesine olanak saglayabilir.
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