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KATILIMCI LIDERLIGIN iS TATMINi UZERINDEKI ETKISi:
ORGUTSEL FEDA ETMENIN ARACILIK ROLU

M.Gékhan BITMIS*  Burcu RODOPMAN™ M.Mithat UNER™* Alptekin SOKMEN™"*

oz:

Temel olarak isgorenlerin iy ortamlarinda karar alma siireglerine katilmasi olarak ifade
edilen katilimcr liderlik, isgorenlere hem igsel bir motivasyon kaynagi olmakta hem de isgorenlerde
giiven algisini artirict bir etki yaratmaktadir. Katilimet liderlik; performans, baglilik ve is tatmini gibi
bir ¢ok ¢iktryr olumlu olarak etkilemektedir. Ancak katilimer liderligin bu ¢iktilar: etkilerken kullandig
aracit mekanizmalara iliskin yapilan ¢alismalar ise alanyazinda sinirli sayida bulunmaktadur.

Bundan dolayr bu ¢alismada; katilimcet liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel feda
etmenin araciik rolii incelenmistir. Arastirmanin verileri, anket yontemi ile telekomiinikasyon
sektoriinde oncii bir firmada ¢alisan 310 isgérenden toplanmistir. Arastirmada kullanilan olgiim
araglarma iligkin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bu ¢alismada aracilik etkisinin tespiti
icin iki farkh strateji izlenmigtir. Bunlardan bir tanesi Baron ve Kenny (1986) yaklasimi digeri ise
Sobel(1982) testidir. Arastrma sonuglari, katilimcer liderligin orgiitsel feda etme ve is tatminini olumlu
ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel feda etme, katilimct liderlik ile is
tatmini iliskisinde araculik rolii oynamaktadir. Katilimei liderlik, orgiitle ilgili feda etmeyi artirmakta bu
da isgorenlerin tatmin diizeyini yiikseltmektedir.
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THE IMPACT OF PARTICIPATIVE LEADERSHIP ON JOB SATISFACTION:
THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL SACRIFICE

Abstract:

Participative leadership, which has been generally defined as participation of employees in
decision-making processes, both leads to intrinsic motivation for employees, and also increases their
trust perceptions. Participative leadership has a positive effect on various outcomes such as
performance, commitment, and job satisfaction. However, there is only limited research on the
mediating mechanisms that relate participative leadership to these outcomes.

Therefore, the current study investigates the mediating role of organizational sacrifice in the
relationship between participative leadership and job satisfaction. Data for this study were collected
from 310 employees working in a major telecommunications company via survey methodology. All
scales used in the study have been analyzed for their reliability and validity. In this study, two
strategies were used for determining the mediation effect, namely the approach by Baron and Kenny
(1986) and the Sobel test (1982). Results indicated that participative leadership was positively related
to organizational sacrifice and job satisfaction. Moreover, organizational sacrifice mediates the
relationship between participative leadership and job satisfaction. Participative leadership increases
organizational sacrifice, which in turn increases job satisfaction of employees.

Keywords: Participative leadership, job satisfaction, organizational sacrifice, mediation
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GiRiS:

Liderlik; is yasantisinda degisime Onciiliik etmesi, ¢alisanlar yiiksek performans i¢in
motive etmesi ve bir Orglite vizyon saglamasi acisindan ¢ok onemlidir. Basarili liderlerin
orgiitlere birgok olumlu katkisi olmaktadir (Avolio, 1999; Yukl, 2010). Liderlerin is
ortamlarina sunmus olduklar1 en oOnemli katkilarindan birisi de isgdrenlerin yiiksek
motivasyon ve performansla iglerini yapmalarin1 saglamaktir. Birgok isgéren bireysel ve
orgiitsel sonuglari etkileyen karar alma stireglerine katilmay arzu etmektedir. Son zamanlarda
liderlik alanyazininda, ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerine 6nem veren liderlik tarzlarina vurgu
yapildigi goriilmektedir. Bu anlamda ozellikle orgiitte soz sahibi olmak, is yasamini
sekillendirmek ve islerinde fark yaratmak isteyen yeni nesil ¢alisanlar i¢in katilimer liderlik
vazgecilmez bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Katilimer liderlik, House ve Dessler’in
(1974) gelistirdigi yol-amag teorisinde tanimlanan bir liderlik tarzi olup igsgérenlerin kararlara
katilmini destekleyen liderlik davramislarii kapsamaktadir. Liderlerin katilimer bir tarzi
benimsemesi, ¢aliganlarin orgiite dair bir¢ok algi ve tutumunu etkilemektedir. Bu arastirmanin
amaci da, katilimci liderligin ¢alisanlarin is tatmini lizerindeki etkisi incelemek ve oOrgiitle
ilgili feda kavraminin bu siiregteki olasi aracilik roliinii degerlendirmektir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

Isgorenlerin diisiincelerini paylasmalari, seslilik davranislar1 gostermeleri ve Kararlara
katilmalar birgok liderlik modelinde yer almaktadir (Ornegin; Bass & Avolio, 1994; Latham
ve arkadaglari, 1994; Vroom, 2000), ancak katilimci liderlik karar alma siireclerinde 6zellikle
isgorenin etkin roliine odaklanan bir liderlik tarzi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (House ve
Dessler, 1974; House, 1996; Koopman & Wierdsma, 1998). Katilimer liderlik, ortak karar
alma ya da miisterek etki olarak da ifade edilmektedir (Koopman ve Wierdsma, 1998;
Somech, 2006; Miao ve arkadaslari, 2014). Yukl (2010) katilimer liderligi ortak karar verme,
gii¢ paylasimi ve giiglendirme kavramlari ile iliskilendirmistir. Liderlik yazinindaki en 6nemli
teorilerden birisi olan yol-amag teorisine gore (House ve Dessler, 1974), liderlerin en temel
gorevi iggorenleri bireysel ve orgiitsel amaglara ulagabilmek i¢in motive etmektir. Bir lider, bu
motivasyonu saglamak i¢in Odiillere giden yollar1 agabilir ya da isgérenin deger verdigi
odilleri arttirabilir. Bu anlamda yol-amag teorisinin vurguladigi liderlik tarzlarindan birisi
olan katilimcr liderlik, iggorenlerin karar alma siireglerine katilimi {izerine odaklanmaktadir
(House ve Dessler, 1974; House, 1996). Katilimci liderlik, liderin karar alirken astlarinin fikir
ve Onerilerini dikkate almasini, onlara danismasini ve astlarini karar alma siire¢lerine katilim
konusunda cesaretlendirmesini ifade eden bir liderlik davranigidir (House, 1996). Katilimci
liderlik, baz1 arastirmacilarca (Ornegin; Argyris, 1955; Yukl, 2010) isgdrenlerin kararlara
katilmasin1 6nemsedigi igin otokratik liderligin karsiti olan demokratik liderlik olarak da
adlandirilmaktadir. Otokratik bir lider tiim kararlar1 genel olarak kendisi verip calisanlarina
danigsmaz, fikirlerini sormaz ve kararlarda katkilarini istemezken (De Cremer, 2006); Katilimci
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bir lider ise ¢alisanlarini kararlara katilmaya tesvik ederek onlarin karar siireglerinde aktif
roller iistlenmesini 6nermektedir (House, 1996; Yukl, 2010). Katilimc1 bir 6rgiitte isgérenler
arasinda “biz” algisim1 artirarak isgorenlerin birbirlerine daha toleransli ve sabirhi
davranmalarin1 saglayip Orgiit igerisindeki catigmalari azaltict bir etki yaratmaktadir
(Argyris,1955).

Bir¢ok aragtirma katilimecr liderligi; motivasyon, performans, orgiitsel vatandaslik
davranisi, is tatmini ve iste kalma gibi olumlu sonuglarla iligkilendirmistir (Cotton ve
arkadaglari, 1988; Latham ve arkadaslari, 1994; Kim, 2002; Huang ve arkadaslari, 2010).
Katilimer liderligin is ¢iktilarma olan etkisi alanyazindaki motivasyonel ve degisim odakli
modellerle agiklanmaktadir (Huang ve arkadaglari, 2010). Motivasyonel modelde, isgorenlerin
karar alma siireglerine katiliminin igsel bir motivasyon kaynagi olacagi {izerinde
durulmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988; Huang ve arkadaslari, 2010). Degisim odakli
modellerde ise liderin sergiledigi katilimecr yonetim davranisi; astlara ilgi, saygi ve giiven
mesaji ileterek astlarda lidere olan giliveni saglamakta, bunun karsiliginda da astlar olumlu is
ciktilar ile orgiite katkida bulunmaktadirlar (Dirks & Ferrin, 2002; Huang ve arkadaslari,
2010).

Tiirkiye’de de liderlik iizerine birgok arastirma yapilmasina ragmen (Ornegin; Arikan,
2003; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Kabasakal ve arkadaslari, 2012; Kiling ve arkadaslari,
2014) katilimer liderlik ile ilgili ¢galismalarin sinirl oldugu goriilmektedir. Pasa ve arkadaslar
(2001), Tirkiye’de liderlik davraniglarini incelemisler ve “otokratik-hiyerarsik” davraniglarin
en yaygin lider davraniglar arasinda yer aldigini belirlemislerdir. Yine baska bir aragtirmada,
egitim sektorl ¢alisanlar arasinda Tiirkiye’de en ¢ok goriilen liderlik tarzinin otoriter liderlik
oldugu saptanarak (Bakan ve Biiyiikbese, 2010), kamu sektoriinde daha ¢ok olmakla birlikte
hem kamu hem de 6zel sektorde otoriter liderligin yayginligina dikkat cekilmistir. Aymi
caligmada, gelecekte yoneticilerde bulunmasi gereken liderlik davranislart soruldugunda ise
calisanlarin biiylik ¢ogunlugu demokratik liderlik tarzinmi tercih ettiklerini belirtmislerdir.
Benzer sekilde, Tiirkiye’nin alt1 bolgesini kapsayan bagka bir aragtirmada katilimeilik vurgusu
yapan “katilimci babacan liderlik” olarak adlandirilan liderlik tarzinin ¢alisanlar arasinda en
cok tercih edilenler arasinda yer aldigi goriilmistiir (Kuzulugil, 2009). Tiim bu bulgular,
Tirkiye’deki orgiitlerde otoriter liderlik davraniglarimin daha yaygin olmasina ragmen
isgorenlerin  katilimcilik davraniglari sergileyen bir lider tarzimi arzuladiklarini ortaya
cikarmistir. Bu yiizden de Tiirkiye’de katilimci liderlik {izerine yapilan arastirmalar biiyiik bir
Onem tasimaktadir.

Katilimer liderligin en 6nemli etkilerinden birisi de iggorenlerin ig tatmin diizeylerini
arttirmasidir (House, 1996; Kim, 2002; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Collins ve arkadaslari,
2014). Is tatmini genel olarak, isgorenin isinden duydugu memnuniyeti ifade etmektedir
(Spector, 1997). Is tatmininin belirleyicileri arasinda isin dzellikleri, yoneticiyle iliski, ¢alisma
arkadaglari, iletigim, ¢calisma kosullari, maas, 6diillendirmeler, terfi ve diger olanaklar gibi
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konulardaki memnuniyeti saymak miimkiindiir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin isteki
deneyimlerinin is tatminleri tizerinde 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymus ve isgdrenlerin
yoneticileriyle olan iligkilerinin is tatmini de dahil olmak iizere ¢alisanlarin birgok tutum ve
davranisim belirledigini gostermistir (Harris ve arkadaslari, 2011; Fisk ve Friesen, 2012;
Braun ve arkadaslari, 2013). House ve Dessler (1974) liderlikteki yol-amag teorisinde, liderin
davraniglarinin igsgorenlerin simdiki ve gelecekteki tatmininde etkili oldugu siirece kabul
goriip isgdrenlerde memnuniyet yarattigini One siirmiislerdir. Baska bir deyisle, bir lider
caliganin memnuniyetini gdz oniinde bulundurmali ve buna gore ddiillendirme yapmalidir.
Lider-tiye kuramina gore de liderleriyle iyi iliskileri olan ve bu iligkilerden ¢esitli faydalar
elde eden iggoérenlerin iglerinden daha fazla keyif duymalar1 beklenmektedir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995). Bir¢ok calisan kararlara etki edebilecekleri bir is ortami ve karar alma siireglerine
kendilerini de katabilecek bir lideri arzulamaktadir. Katilimci liderlik, ¢alisanlarin bu istegine
cevap vererek gerek isgorenlerin igsel motivasyonunu yiikselterek gerekse onlarda giiven
algisin1 yaratarak isgorenlerin isle ilgili algilarmi olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bu
yiizden, katilimer liderligin isgorenlerin islerinden duydugu memnuniyeti olumlu olarak
etkilemesini bekleyebiliriz.

Hi: Katilimer liderlik is tatminini olumlu yonde etkiler.

Liderligin isle ilgili alg1, tutum ve davranislar etkileme mekanizmalari alanyazinda sikga
tartisilmaktadir. Ise gomiilmiisliik ise bu araci mekanizmalardan bir tanesi olarak one
ctkmaktadir (Collins ve arkadaslari, 2014; Harris ve arkadaslari, 2011). Ise gomiilmiisliik
kavrami, genel olarak bir isin galisam ne kadar ise ve Orgiite bagladigini belirtmektedir (Lee
ve arkadaglari, 2007; Mitchell ve arkadaglari, 2001). Eger bir iggoren isinden ayrildiginda
bircok kisisel kayba ugruyorsa, isgorenin ise gomiilmiisliigii yiiksek olmakta ve bu durum
onun igine daha ¢ok baglanarak caligmasini saglayip isinden ayrilmasini giiglestirici bir etki
yaratmaktadir. Orgiitsel feda etme (6rgiit ile ilgili feda) ise, ise gomiilmiisliigiin en dnemli
boyutlarindan birisi olarak ¢alisan agisindan bir drgiitten ayrilmanin maddi ve manevi bedelini
ifade etmektedir (Mitchell ve arkadaslari, 2001). Diger bir deyisle orgiitsel feda, isgbrenin
isinden ayrilmasi durumunda vazgegmis olacagi Orgiitsel faydalara dair iggdrenin algisim
yansitmaktadir. Ornegin, bir calisan isi birakinca is arkadaslarindan, iyi bir calisma
ortamindan ve Orgiitiin sagladigi iyi olanaklardan vazge¢mek zorunda kalabilmektedir
(Mitchell ve arkadaslari, 2001). Bu anlamda, bir isgoren igin orgiitiin sagladigi faydalar ve
isten ayrilma durumunda orgiitle ilgili vazgegilmesi gerekenler ¢ok c¢esitli olabilecektir. Bir
isgorenin iginden ayrilmasi durumunda vazgegmesi gereken seyler ne kadar fazlaysa, kendisi
icin bunlar ne kadar biiylik bir anlam ifade ediyorsa ve vazgegtiklerinin yerine birseylerin
konulmas1 ne kadar zorsa, orgiitle ilgili fedasi o kadar yiiksektir ve bu da isgérenin
orgiitiinden ayrilmasini o derece giiglestirebilir. Isgdrenin orgiitii ile kurdugu baglar ne kadar
giicliiyse ve birey-orgiit uyumu ne kadar yiiksekse, orgiit ile ilgili fedanin da o derece yiiksek
olacagimi sdylemek miimkiindiir (Crossley ve arkadaslari, 2007). Orgiitsel feda etme; is
tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve yeni igler arama istegi gibi is yasamiyla ilgili
bir¢ok sonucu da etkilemektedir (Halbesleben & Wheeler, 2008; Lee ve arkadaslari, 2004;
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Mitchell ve arkadaslari, 2001). Tirkiye’de ise orgiitle ilgili feda iizerine yapilmis olan
aragtirmalar oldukca smirlidir. Ornegin; Birsel ve arkadaslarinm (2012) yapnis oldugu bir
calismada orgiitle ilgili feda kavrami, ise goémiilmiislik kavrami igerisinde ele alinarak konu
daha ¢ok sosyo demografik 6zelliklerin etkisi agisindan degerlendirilmistir.

Hobfoll (1989)’un gelistirdigi kaynaklarin korunmasi teorisine gore, kisiler ¢esitli
kaynaklar1 elde etmeye, gelistirmeye ve korumaya c¢alismaktadirlar. Bu kaynaklardan
vazgegme ve onlar1 kaybetme kisiler iizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Hobfoll ve
Shirom, 2001). Calisanlar i¢in 6nemli bir feda unsuru da yoneticileri ve ydneticinin is
ortamimda yarattig1 etkilerdir (Benoil & Somech, 2014). Yoneticiler, orgiitiin en yakin
temsilcileri konumunda olup ¢alisanlarin is yasamlarini derinden etkilemektedirler (Bass ve
Riggio, 2005; House, 1996). Katilimci liderligi benimsemis bir yonetici igsgorenler i¢in dnemli
bir kaynaktir, birgok fayda saglar ve vazgegilmesi zordur. Katilimei bir liderden vazgegmeme
ve onu feda etmeme istegi isgdrenlerin is tatmin diizeyini etkileyebilir. Harris ve arkadaslar
(2011) ile Collins ve arkadaglari (2014) gomiilmisliigiin lider-iiye etkilesiminin is tatminiyle
olan iliskisinde aracilik roliinii tistlendigini tespit etmislerdir. Huang ve arkadaslar1 (2010) ise
katilmc1 liderlik ile performans ve orgiitsel vatandaslik davramist iligkisinde yonetsel
pozisyondaki astlar i¢in psikolojik gii¢lendirmenin, yonetsel olmayan pozisyondaki astlar i¢in
ise yoneticiye duyulan giivenin araci bir degisken oldugunu bulmuslardir. Bundan dolayz;
katilimer liderligin orgiitle ilgili feday1 artirmasini ve bu fedanin da isgdrenlerin is tatmin
diizeyini yiikseltmesini bekleyebiliriz.

H>: Katilimer liderlik orgiitsel feda etmeyi olumlu yonde etkiler.

Ha:Orgiitsel feda etme, katilimer liderlik ve is tatmini iliskisinde araci bir rol oynar.

1. YONTEM

A) Orneklem

Telekomiinikasyon sektoriinde oncii bir firmada uzman olarak ¢alisan isgorenlerden
elde edilen 310 anket bu ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur. Katilimcilarin ortalama yas
ve deneyimleri sirasiyla 34.37 ve 9.25 yildir. Katilimcilarin %37’si kadindir.

B) Tiirkce’ye Ceviri Calismasi
Bu calismada katilimer liderlik, orgiitsel feda etme ve is tatmini degiskenlerini 6lgmeye

yonelik olarak tasarlanan oOlgeklerin Tiirk¢e’ye uyarlanma siirecinde Brislin ve arkadaglar
(1973) tarafindan izlenilen yontem takip edilmistir. Ceviri siire¢lerinde yazarlar, orgiitsel
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davranis alaninda calisan iki dgretim tyesi, iki dil bilimci ve bir ingilizce boliimii 6gretim
gorevlisi aktif olarak rol almistir. Mitchell ve arkadaglari (2001) tarafindan kullanilan
“organization-related-sacrifice” teriminin Tirk¢e’ye uyarlanmasi i¢in yapilan g¢alismada
terimin Tirkce karsilig1 olarak; oOrgiitsel fedakarlik, orgiitsel feda etme (Orgiitle ilgili feda),
orgiitsel baglilik bedeli, orgiitsel bedel ve vazgegilmis kazang terimleri onerilmistir. Ceviri
caligmasina katilanlarin uzlasi sagladiklari terim ise “Orgiitsel feda etme (orgiitle ilgili feda)”
olmustur.

C) Olgiim Araclar

Aragtirmanin anket formu demografik degiskenler disinda 5°li Likert seklinde
tasarlanmustir (1=Hi¢ Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle Katiliyorum).

1) Katihma Liderlik

Bu ¢alismada katilimer liderlik diizeyi, House ve Dessler (1974) tarafindan gelistirilen
olgekte kullanilan 5 ifade ile degerlendirilmistir. Olgegin toplam giivenilirligi Cronbach alfa
(a) = 0.96 olarak tespit edilmistir. Olcege iliskin drnek ifade; “Yoneticim bir problemle
karsilastiginda, astlarina danigir.”

2) Orgiitsel Feda Etme

Isgorenin isinden ayrilmasi durumunda kaybetmesi olasi psikolojik faydalar ve
iistlenecegi maliyetlere yonelik isgorenin algisini ifade eden orgiitsel feda etme, Mitchell ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen dlcekte kullanilan 10 ifade ile dl¢iilmiistiir. Olgegin
toplam giivenilirligi Cronbach alfa (o) = 0.88 olarak bulunmustur. Olgege iliskin 6rnek ifade;
“Eger bu isten ayrilirsam, birgok seyi feda etmis olurum.”

3) s Tatmini

Isgorenlerin is tatmin diizeyleri Agho, Price ve Mueller’den (1992) 6 ifade ile
dlgiilmiistiir. Olgegin toplam giivenilirligi Cronbach alfa (o) = 0.85 olarak tespit edilmistir.
Olgege iliskin drnek ifade; “Isimi siradan bir ¢alisandan daha gok severim.”

Katilimer liderlik, orgiitsel feda etme ve ig tatmini degiskenlerinden olugan modele
yonelik yapilan dogrulayici faktor analizi, modelin gegerliligine yonelik kabul edilebilir
sonuglar tiretmistir (32 / df = 2.71; CF1=0.93; TLI1=0.92; RMSEA =0.07).
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I11. BULGULAR

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon
degerleri Tablo1’de sunulmustur. Buna gore; katilimci liderlik, orgiitsel feda etme ve is
tatmini degiskenlerine ait ortalamalar genel olarak yiiksek diizeyde bulunmustur. Is tatmini
degiskeni, katilimcr liderlik (0.39, p<0.01) ve orgiitsel feda etme (0.53, p<0.01) degiskenleri
ile olumlu iliskilidir. Ayrica bulgularda, katilimer liderlik ve orgiitsel feda etmenin olumlu
iliskili oldugu goriilmiistiir (0.51, p<0.01). Bu sonuglar arastirmanin Hy ve Hy hipotezleri i¢in
onciil bulgulardir.

Tablo 1: Ortalama, Standart sapma ve Korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1.Katilimer Liderlik 3.44 1.03 ———
2. Orgiitsel Feda Etme 3.22 0.76 0.51" ——-
3.Is Tatmini 3.70 0.80 0.39" 0.53"
** p<0.01

Analiz silireclerine aragtirmanin temel hipotezinin testi igin aracilik testleri ile devam
edilmistir. Aracilik etkisinin tespiti i¢in hem Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen iig
asamali yaklasim, hem de Sobel Testi uygulanmistir. Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen yaklagim ile ilgili bir dizi regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 2’de
sunulmustur.
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Tablo 2: Regresyon Analizleri Sonuglari

BGML.D. BGMSZ.D. B SH. B t p R?
1 OrgFeda Etme Katilimer Liderlik

Sabit 1.94 013 - 15.05 0.00

Katilimer Liderlik 0.37 0.04 051 1029 0.00 0.26
2 s Tatmini Katilimer Liderlik

Sabit 2.65 0.15 - 18.08 0.00

Katilimer Liderlik 031 0.04 039 750 0.00 0.16

Katilimer Liderlik,

3 s Tatmini .
Org. Feda Etme

Sabit 1.72 0.18 - 9.81 0.00
Katilimci Liderlik 0.13 0.04 0.17 3.01 0.00
Org. Feda Etme 0.48 0.06 0.45 8.16 0.00 0.31

BGML.D.= Bagimh degisken, BGMSZ.D. = Bagimsiz Degisken, S.H. = Standart hata.

Buna gore; katilimer liderlik orgiitsel feda etmeyi (B =0.51, p<0.00) ve is tatminini (B
=0.39, p<0.00) olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bundan dolay1, aragtirmanin H;
ve H; hipotezleri kabul edilmistir. Aracilik etkisi incelendiginde ise orgiitsel feda etmenin
katilimer liderligin is tatmini ile iliskisindeki etkisini (B =0.17, p<0.00) anlaml bir sekilde
diisiirdiigli goriilmektedir. Diger bir deyisle; orgiitsel feda etme, katilimci liderlik is tatmini
iliskisinde kismi aracilik etkisine sahiptir. Dolayli etkinin anlamlilig1 ayrica Sobel testi (Sobel,
1982) ile sinanmistir. Sobel testi sonuglart dolayli etkinin anlamliligin1 desteklemektedir (z =
6.37, p<0.00). Bundan dolay1 arastirmanin temel hipotezi Hs kabul edilmistir.

SONUC

Bu arastirmada katilimer liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel feda etmenin
aracilik rolii telekomiinikasyon sektoriinde galisan isg6renler lizerinde incelenmistir. Sonuglar,
katilime1 liderligin Orgiitsel feda etmeyi ve is tatminini Olumlu bir sekilde etkiledigini,
orgiitsel feda etmenin bu iliskide aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Aracilik etkisi
hem Baron ve Kenny (1986) yaklasimi hem de Sobel testi (Sobel, 1982) izlenerek sinanmustir.
Her iki yaklasimda aracilik etkisini destekleyen sonuglar ortaya koymustur. Buna gore,
katilimer liderlik isgorenlerde orgiitsel feda etmeyi artirarak igsgdrenlerin islerinden daha ¢ok
tatmin olmalarini saglamaktadir.
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Is ortamlarinda énemli konularda karar verirken, bir problemi ¢ézmeye calisirken ya da
herhangi bir stratejiyi eyleme gecirirken yOneticinin astlarina danisip onlarin fikirlerini almasi,
isgorenlerin orgiitlerinden sagladiklar1 psikolojik fayda algisini yiikseltmekte ve bu da onlarin
islerinden daha ¢ok tatmin olarak caligmalarini saglamaktadir. Diger bir deyisle; yonetici
tarafindan sergilenen katilimc1 yonetim anlayisi astlarda igsel bir motivasyon kaynagi olmakta
ve yonetici tarafindan astlara ilgi ve giiven algist mesaji vermektedir. Tiim bunlar, astlarda
orgiitii ile ilgili psikolojik fayda algisini yiikselterek isinden ayrilmasini gii¢lestirici bir unsur
olarak feda etmeyi artirmaktadir. Bu da astlarin islerinden daha ¢ok keyif alarak ¢alismalarini
saglamaktadir. Nitekim bu bulgu House ve Dessler’in (1974) yol-amag teorisi, Hobfoll’un
(1989) kaynaklarin korunmasi teorisi, Collins ve arkadaglari (2014) ile Harris ve
arkadaglariin (2011) ise gomiilmiislik, Huang ve arkadaslarinin (2010) katilimer liderlik
konularinda yaptig1 ¢calismalar ile uyumludur.

Tiim bunlardan otiirli, orgiitlerce katilimer liderligi gelistirici uygulamalarin ve egitim
programlarinin tasarlanmasi biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Boylelikle, isgorenlerin karar
alma siireglerine katilimi yoneticiler tarafindan tesvik edilebilecektir. Ozellikle takim halinde
calisan gruplarda ise katilimci yonetim anlayisi, muhtemelen isgdrenlerin birbirlerinden
O0grenme siireglerine de yardimci olacaktir. Boylelikle katilimci yonetim anlayisi, is
ortamlarinda sinerji olusumunu saglayarak bireyde psikolojik fayda algisimi yiikseltecek ve
isgdrenin isinden duydugu hosnutlugu artiracaktir.

Bu arastirmada, orgiitle ilgili fedanin onemine de dikkat g¢ekilmektedir. Gelecekteki
aragtirmalarda, katilime1 liderligin yanisira Orgiitle ilgili fedayr arttirmasi olas1 diger
faktorlerin de incelenmesi alanyazina katki saglayacaktir. Orgiitler, bu tespitlerden insan
kaynaklar stratejilerini gelistirirken ve 6zellikle iggdrenleri iste tutma alaninda uygulamalar
yaparken yararlanabileceklerdir.

Aragtirmanin bir takim kisitlar1 da bulunmaktadir. Oncelikle arastirmada kullanilan kesitsel
veri, degiskenler arasi neden sonug iliskisi tasarlamay1 engellemektedir. Bu konuda yapilmasi
planlanan gelecekteki arastirmalarin boylamsal veri iizerine odaklanmasi 6nemlidir. Ayrica,
arastirma sonuglarmin genellestirilebilmesi i¢in arastirmanin farkli 6rneklem gruplari {izerinde
tekrarlanmasi gerekmektedir.
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