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Bir Orgltlin basarisi blylk oranda liderinin basarisina baghdir. Liderin,
orgutin hedeflerine ulasmak igin galisanlarin performansini ve verimliligini
artirmak ve calisanlarin orgiite karsi tutum ve davranislarini olumlu yonde
gelistirmek gibi onemli gorevleri vardir. Liderin c¢alisanlari etkilemek,
onlarin verim ve performansini gelistirmek ve bdylece 6rgiitiin amaglarina
ulasiimasini saglamak adina kullanabilecegi araglardan bir tanesi liderin
calisanlari desteklemesidir. Lider destegi, calisanlarda liderlerinin kendilerinin
iyiligini dlisindUg, onlara ve degerlerine dnem verdigi algisini yaratacak her
turlh destekleyici s6z ve davranistir. Lider destegi ve bu destegin ¢alisanlar
Uzerine etkileri siklikla arastirilmistir. Ancak sozel lider desteginin etkileri
tek basina incelenmemistir. Ayrica lider desteginin etkilerini arastiran
calismalar arastirma yontemi olarak cogunlukla ¢alisanlarin algi ve gorislerini
Olgen anket yontemini kullanmiglardir. Bu arastirma, lider sozel destegi ile
performans arasindaki iliskiyi deneysel bir arastirma yontemi kullanilarak
incelemistir. Arastirmanin verileri bir Polis Meslek Yiiksek Okulu 6grencilerinin
atis skorlari olarak toplanmistir. Deney ve kontrol gruplarinin atis skorlari
ortalamalari bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilarak karsilastiriimistir. Bulgular,
liderleri tarafindan sozll olarak desteklenen deney grubunun atis skorlarinin
kontrol grubununkinden istatistiki olarak anlamli derecede ylksek oldugunu
gostermistir.
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THE INVESTIGATION OF THE EFFECT OF VERBAL SUPERVISOR SUPPORT ON
PERFORMANCE USING AN EXPERIMENTAL RESEARCH DESIGN: THE POLICE
CADETS EXAMPLE

ABSTRACT

An organization’s success mostly depends on its leaders’ success. To
reach organizational goals, leaders have some important responsibilities such
as improving workers’ performance and efficiency and changing workers’
behaviors and attitudes positively against the organization. For this purpose,
leaders can use several tools, one of which is supervisor support. Supervisor
support is all kind of verbal and behavioral supports produced by leaders
creating a perception on workers that their leaders work for their wellbeing
and respect them and their values. Many research studies have investigated
effects of supervisor support. However, the effect of verbal supervisor support
has not been adequately investigated. Additionally, earlier studies have used
surveys as research method, which measure only perceptions and opinions
related to supervisor support. This current study examined the relationship
between verbal supervisor support and performance using an experimental
research design. The study collected the police cadets’ firearm shooting scores
as research data. The mean scores for experimental and control groups were
compared using independent sample t-test. Findings showed that the mean
score for experimental group which was verbally supported by their leaders
was significantly higher than the mean score for control group.

Keywords: Supervisor Support, Verbal Support, Self-efficacy, Police
Cadets, Performance.

GiRiS

Lider, 6rgltin amaglarini gerceklestirmek lizere calisanlari etkileyen,
destekleyen, tesvik eden, onlara yardim eden, tecribelerini ve bilgilerini
aktaran ve bunu yaparken de ¢alisanlarin memnun olmalarini saglayan kisidir
(Newstrom ve Davis, 2002; Werner, 1993). Lider ayni zamanda calisanlarin
ozelliklerini, kabiliyetlerini, bilgi ve tecrlbelerini fark edip yonetebilen kisidir
(Lambert, 1998). Bir orglt icin liderin hayati derecede 6nemli etkileri vardir.
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Oncelikli olarak liderin, calisanlarin performansi, verimliligi ve érgiite karsi
tutum ve davranislari izerinde belirgin etkisi vardir (ince, Bediik ve Aydogan,
2004; Larssonave Vinberg, 2010). Yine liderin verim ve performansile yakindan
ilgisi olan ¢alisanlarin motivasyonu, 6z-gliveni, 6z-yeterligi, is tatmini, orglite
bagliliklari, 5grenme becerileri ve yaraticiliklari tizerinde etkisi vardir (Oziipek
ve Aktan, 2008; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Webb, 2009). Bunlarla beraber
liderin, orglitiin ve galisanlarin karsilastigl problemleri ¢dzmek ve oOrgitilin
strekliligini ve gelisimini saglamak adina degisimi yonetmek gibi onemli
gdrevleri de vardir (Jones ve Rudd, 2008; Leblebici, 2008). Ozetle, bir 6rgiitiin
basarisi biyilk olclde liderinin basarisina baghdir denebilir.

Liderin, ¢alisanlari etkilemek, onlarin verim ve performansini gelistirmek
ve boylece orgitiin amaglarina ulasilmasini saglamak adina kullanabilecegi
araglardan biri de c¢alisanlarin desteklenmesidir. Lider destegi, calisanlarda
liderlerinin kendilerinin iyiligini diisindGgl algisini ve onlara énem verdigi
algisini yaratacak her turli destekleyici s6z ve davranistir (Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002). Lider destegi
calisanlarla lideri ve calisanlarla 6rgutli birbirine yakinlastirir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 699). Ayrica, lider destegi calisanlarin lider ve 6rgite karsi
daha pozitif tutum gelistirmesine yardim eder.

Lider desteginin bir tlri de taniminda da gectigi gibi liderin sozel
destegidir. Liderin sdzel destegi; liderin kullandigl her tirll cesaretlendirici,
motive edici, tesvik edici ve destekleyici s6z ve konusmalardir. Liderin sozel
destegi, etkili oldugu kadar kullanilmasi da kolay ve zahmetsiz olan bir
destek turiddr. Lider bu destek tiirind kullanmak igin bir kaynak harcamak
zorunda degildir, ancak g¢alisanlari veya takipgileri motive etmek ve onlarin
performansini artirmak icin kullanilabilir. Ornegin, miisabakalardan énce
antrendrlerin sporculara yaptigi cesaretlendirici ve destekleyici konusmalarin
sporculara moral ve motivasyon kazandirdigina ve onlari basariya daha ¢ok
yaklastirdigina inanilmaktadir. Bir futbol karsilasmasinin ilk yarisinda kot
bir futbol oynayan bir takimin devre arasinda teknik direktorlerinin yaptigi
bir konusmayla ikinci yarida ¢ok daha etkili ve basarili bir futbol oynadiklari
gorilebilmektedir. Benzer olarak, savaslarda geri c¢ekilmeye baslamis
ordularin komutanlarin yaptigi destekleyici ve cesaretlendirici konusmalarla
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galip geldigi bilinmektedir. Yapilan bilimsel arastirmalar da lider destegi
arttikca calisanlarin orgutsel baghliginin, is tatmininin, sorumlulugunun,
orgite katkisinin, performansinin ve veriminin arttigini géstermistir (Ceylan
ve Senyliz, 2003: 60; Cakar ve Yildiz, 2009: 77; Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Wayne, Shore ve Liden, 1997).

Lider destegi ve bu destegin calisanlar ve orgit tzerine etkileri siklikla
arastinlmistir, ancak sozel lider desteginin etkileri tek basina incelenmemistir.
Ayrica lider desteginin etkilerini arastiran calismalar arastirma yodntemi
olarak g¢ogunlukla ¢alisanlarin algl ve gorislerini 6lgen anket yontemini
kullanmislardir. Bu arastirma alandaki bu boslugu doldurmak igin ve lider
destegi ile performans arasindaki nedensellik iliskisini daha agik bir sekilde
ortaya koyabilmek icin lider sozel destegi ile performans arasindaki iligkiyi
deneysel bir arastirma yontemi kullanilarak incelemistir. Arastirmanin verileri
Anadolu’da bir Polis Meslek Yiksek Okulu 2. sinif 6grencilerinin atig skorlari
olarak toplanmistir. Deney ve kontrol gruplarinin atis skorlari ortalamalari
bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilarak karsilastiriimistir.

Asagida kuramsal cerceve icerisinde, 6z-yeterlik teorisi ve lider destegi
yaklasimi kullanilarak lider sozel desteginin etkileri incelenecektir. Ayrica, 6z-
yeterlik teorisi kullanilarak sézel destegin insan davranisini ve performansini
nasil etkiledigi aciklanacaktir. Bu arastirma, 6z-yeterlik teorisinde belirtildigi
gibi o6grencilerin atesli silah atis davranislarinin sézel destek kullanilarak
gelistirilebildigini 5ngérmektedir. Arastirma igerisinde bu 6ngori test edilecek
ve dogrulanmaya c¢alisilacaktir.

1. KURAMSAL CERGEVE

1.1. Oz-yeterlik Teorisi ve Sézel Destek

Oz-yeterlik teorisi, sézel destegin insan davranisi {izerindeki etkilerine
vurgu yapan bir teoridir. Teori, bireylerin 6z-yeterligini gelistirmek igin sozel
destegin 6nemli bir kaynak olduguna dikkat cekmektedir. Teori s6zel destegin
Oz-yeterligi etkiledigini ve bdylece bireylerin davraniglarinin degistigini
Ongorir. Sozel destegin insan davraniglari (izerine etkilerini anlamak igin bu
teorinin bilinmesinde fayda vardir.
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Oz-yeterlik teorisi Bandura (1977) tarafindan ortaya konmustur ve insan
davranislarinin degisiminin mekanizmasini ve bu mekanizmanin bireylerin
performansina etkisini agiklamaya ¢alisan Sosyal Bilissel Teorinin bir pargasidir.
Teori, davranis degisikligini etkileyen mekanizmada bilissel sistemin énemli
bir yeri oldugunu 6ngdriir. Bandura’ya (1986b) gore cevresel etkenler insan
davranislarini etkilemektedir ve cevresel etkenlerin davranislar tzerindeki
etkisi genetik faktorlerden daha fazladir. Ayrica, bir bireyin kendisi hakkindaki
duslinceleri ve hisleri de bu bireyin davranisini etkilemektedir. Bilissel sistem
icerisinde de 0z-yeterligin 6nemli bir rolGi oldugu kabul edilerek teori, 6z-
yeterligin bilissel sistem agisindan énemini ve bireyin performansi tzerindeki
etkilerini agiklamaktadir.

Sosyal Bilissel Teori’ye gore bireyin davranisini iki etken belirler: bireyin
ilgili davranis sonunda elde etmeyi umdugu getiriye iliskin beklentisi ve
bireyin bu davranisi basariyla tamamlayip tamamlayamayacagi hakkindaki
inanci. Bandura’ya (1977) gore bireylerin biitin davranislari bu iki etken ile
aciklanabilmektedir. Bir birey bir davranis gerceklestirmeye karar vermisse
bu birey bu davranistan bir getiri ummaktadir ve ayni zamanda bu davranisi
basariyla tamamlayabilecegine inanmaktadir. Teori bu iki etkenin bir davranisa
neden olabilmesi icin ayni anda gerceklesmesi gerektigini vurgular. Birey, bir
davranisi gerceklestirerek bir getiri elde etmeyi beklese bile bu davranisi
basari ile tamamlayacagina inanmiyorsa bu davranisa tesebbiis etmeyecektir.

Oz-yeterlik bir bireyin bir davranisi basariyla tamamlayabilecegine
iliskin kendisi hakkindaki inancidir (Bandura, 1977). Bu inan¢ bireyin
davranisini dogrudan etkilemektedir. Oz-yeterlik bireyin bir davranisi
basariyla sonuglandirmak igin gerekli sartlari bir araya getirme konusunda
kendi kapasitesine iliskin goriistidir (Denis ve Geng, 2010: 772). Dolayisiyla
birey kendini yeterli gérmedigi siirece bu davranisa girismeyecek, girisse
bile yeterli performansi gésteremeyecektir. Oz-yeterlik inanci bilissel sistem
icerisinde 6nemli bir motivasyonel giigtur (Tilfarlioglu ve Cinkara, 2009: 130).
Bir birey genellikle basariyla sonlandiracagina inandigi davranislari tercih
etmektedir (Bandura, 1982).

Bununla beraber Bandura (1986b) 0z-yeterlik inancinin bireyin
davranislarini belirleyen tek etken olmadigini, 6z-yeterlikle beraber 6zgliven,
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bireysel hedefler, baska insanlarin bireyden beklentileri, bireyin egitimi vb.
etkenlerin de davranislari etkiledigini vurgulamaktadir. Ancak Bandura, diger
etkenlere gore 06z-yeterligin bireyin davranislari tzerinde anahtar bir rolu
oldugunu kabul etmektedir. Bireyin bir davranisa baslamasi ve basari ile
sonuglandirabilmesi igin bilgi ve beceri tek basina yeterli degildir. Bireyin bilgi
ve beceri sahibi oldugu konularda bile bunlari uygun zeminde kullanamadigi
icin basarili olamadigi bilinmektedir (Tilfarlioglu ve Cinkara, 2009: 130). Bireyin
bir konuda basarili bir davranis gosterebilmesi icin bilgisinin ve becerisinin
yaninda bu bilgi ve beceriyi uygun zeminde kullanabilecegine iliskin bireyin
oz-yeterlik inanci da gereklidir.

Oz-yeterligin bireyin bir davranisa karar vermesini etkilemesi yaninda
iki 6nemli rolii daha vardir: birincisi, 6z-yeterlik bireyin o davranis igin ne
kadar gcaba gosterecegini belirler ve ikincisi, bireyin davranisi gerceklestirmesi
sirasinda karsilasacagl zorluklara karsi dayanma giiciini belirler (Bandura,
1977). Bir diger ifadeyle, bir davranis konusunda 6z-yeterligi yiiksek olan
bir birey digerlerine gore o davranisi basariyla tamamlamak icin daha ¢ok
caba gosterecek ve davranis sirasinda karsilastigl zorluklara karsi daha
¢ok dayanacaktir. Bandura (1982) bireyin belirli bir davranis hakkindaki 6z-
yeterlilik dizeyi ile o davranisi basariyla tamamlamasi arasinda gigli bir
iliski oldugunu belirtir. Bu iliski pek cok farkli birey ve pek ¢ok farkli davranis
lzerinde ampirik arastirmalarla desteklenmistir (Azar, 2010; Cakir ve Alici,
2009; Fu, Richards, Hughes ve Jones, 2010; Giircan, 2005; Kotaman, 2008;
Kumar ve Uzkurt, 2010; Margolis ve Mccabe, 2006; Varney, 2010).

Oz-yeterligin (ic boyutu vardir. Bunlar miktar, mukavemet ve genelliktir
(Bandura, 1977). Bir davranisla ilgili 6z-yeterlik agisindan herkes ayni diizeyde
degildir. O davranigla ilgili bazilarinin 6z-yeterlik dizeyleri digerlerinden
daha az veya daha ¢ok olabilir. Oz-yeterlik diizeyi yiiksek olanlar o davranisi
gerceklestirmeyi daha kolay olarak algilamaktadirlar ve o davranisi daha
yiiksek bir performans ile gerceklestirmektedirler. Oz-yeterligin ikinci boyutu
mukavemettir. Bir davranisla ilgili 6z-yeterligi az olanlar o davranis lizerinde
mukavemet gdsteremezler ve kiiglik dahi olsa bir zorlukla karsilastiklarinda bu
davranistan vazgecerler. Tersine, o davranisla ilgili 6z-yeterligi yiksek olanlar
agir zorluklarla da karsilassalar o davranisa devam edebilirler. Oz-yeterligin




son boyutu genelliktir. Oz-yeterlik diizeyi davranistan davranisa degisir. Bir
davranisla ilgili 6z-yeterligi yliksek olan bir bireyin baska bir davranisla ilgili
oz-yeterligi diistik olabilir. Ancak farkli davraniglarla ilgili 6z-yeterligi ylksek
olan bireylerin bu inanglarini baska davranislara genelleme olasiliklari da
bulunmaktadir.

Sayisiz bilimsel arastirma 0Oz-yeterligin performans Uzerine etkilerini
test etmis ve teoriyi desteklemistir. Ornegin; 6z-yeterligin dolayli olarak degil,
dogrudan bilissel performansi ve 6grenme becerisini etkiledigi bulunmustur
(Kotaman, 2008: 115). Oz-yeterligi yiiksek &grencilerin doktora tezlerini
zamaninda yazma ve doktora programini tamamlama basarilari daha yiiksektir
(Varney, 2010). Oz-yeterligi yiiksek 6grenciler daha yiiksek akademik basari
gostermektedir ve bu 6grencilerin i¢gsel motivasyonu ve azimleri yiksek,
ancak kayg dizeyleri disiktiir (Tilfarlioglu ve Cinkara, 2009: 130). Oz-
yeterligi diisik olan 6grenciler ise akademik basari saglayabilmek icin yeterli
becerilerinin olmadigina inanmaktadirlar ve bu 6grenciler akademik basari
yolunda gugluklerle karsilastiklarinda hemen vazgegme egilimindedirler
(Margolis ve Mccabe, 2006: 218). Bilgisayar 0z-yeterligi yliksek olan bireyler
farkli 6grenme stratejilerini daha kolay gelistirebilmekte ve daha kolay
o0grenebilmektedirler (Glrcan, 2005: 190).

GCakir ve Alici, (2009: 541) ilgili literatlire tarayarak Oz-yeterligin
ogretmenler lzerindeki etkilerini soyle aciklamaktadir: 6gretmenlerin 0z-
yeterligi, 6grencinin akademik basarisi ve motivasyonu ile dogru orantilidir.
Oz-yeterligi yiiksek 6gretmenler daha azimli, gayretli ve egitici olmaktadirlar.
Bu 6gretmenler egitim faaliyetlerini strdlrirken yeni egitim tekniklerini,
yeni fikir ve yontemleri denemek konusunda daha girisimcidirler. Ayrica bu
ogretmenler yeni hedefler belirlemede ve bu hedefleri takip etmede daha
basarilidirlar. Benzer olarak Azar da (2010) 6gretmen adaylarinin 6z-yeterlik
inanglari ile akademik basarilari arasinda zayif da olsa anlamh ve pozitif bir
iliski oldugunu bulmustur. Oz-yeterlik diizeyleri arttikca 6rgiitlerde rekabetin
ve gelisimin bir kaynagi olan galisanlarin yenilikgiligi de artmaktadir (Kumar
ve Uzkurt, 2010: 1). Oz-yeterliligi yiiksek olan pazarlamacilarin yeni triinleri
pazarlamak konusunda daha istekli ve niyetli olduklari da bulunmustur (Fu
vd., 2010: 73).

w Lider Sézel Desteginin Performans Uzerine Etkisinin Deneysel Arashrma Yéntemiyle incelenmesi m
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1.1.1. Bir Oz-yeterlik Kaynadi Olarak Sézel ikna

Bir bireyin bir davranisla ilgili 6z-yeterlik seviyesini belirleyen dort kaynak
vardir: (1) Bireyin onceki deneyimi, (2) baskalarinin ilgili davranisi yapiyor
olmasi, (3) duygusal gerilim ve (4) sozel ikna (Bandura, 1977, 1982, 1986a).
Bireyin bir davranisla ilgili 6z-yeterlik dlizeyinin artmasi veya azalmasi bu dort
kaynaga baglidir.

ilk kaynak bir davranisla ilgili bireyin dénceki deneyimleridir. Bir birey
ayni davranisi daha 6nce denemis ve basari ile tamamlamissa o davranisla
ilgili bireyin 6z-yeterligi ylksek olacaktir. Her basarilh tamamlama 6z-yeterlik
seviyesini yikseltecektir. Tersine, basarisizlik bireyin 6z-yeterlilik seviyesini
duslrtr ve endiseye yol acar. Bireyin 6nceki deneyimleri 6z-yeterligin en
glclu kaynagidir (Kotaman, 2008:120).

ikinci  kaynak, bireyin baskalari tarafindan ilgili davranisin
gerceklestirildigini gdrmesi, duymasi veya bilmesidir. Baskalarinin ilgili
davranisi basari ile yapiyor olmasi bireyin kendisinin de ayni davranisi
basarabilecegi inancini artirir. Tersine, baskalarinin basarisizligl da bireyde
kendisinin de basaramayacagi inancina neden olabilir (Bandura, 1986a).

Diger bir kaynak olan duygusal gerilim bir davranisla ilgili duyulan korku
ve endise gibi duygulari ifade eder ki bu duygular bireyin o davranisla ilgili
oz-yeterlik derecesini azaltir. Bir birey bir davranisin gerceklestiriimesiyle
ilgili korku ve endise yasiyorsa bu bireyin bu davranisi basariyla tamamlama
olasilig dustktir ve bu birey bu davranisa tesebbilis etmek istemeyecektir
(Bandura, 1986a).

Son 6z-yeterlik kaynagi s6zel iknadir. Bu kaynagin etkilerinin anlasiimasi
lider sozel desteginin etkilerinin anlasilmasina yardimcidir. Sézel ikna bireyin
ilgili davranislailgili olarak ikna edilmesi, cesaretlendirilmesi ve desteklenmesi
ile ilgilidir. Sozel ikna ve cesaretlendirme bir bireyin bir isi basarabilecegi
konusunda ikna edilmesi ve inandiriimasidir ki bu, 6z-yeterligin 6nemli
kaynaklarindan birisidir (Cakir ve Alici, 2009: 543). Bir davranisla ilgili ikna
edilmis, cesaretlendirilmis ve desteklenmis bir bireyin o davranisi basariyla
yapabilecegi konusundaki inanci daha fazla olacaktir ve bu birey bu davranisa
tesebbiis edecektir. Ayrica bu bireyin 6z-yeterligi disik olan baskalarina
gbre bu davranisi basari ile tamamlama olasiligi daha yilksek olacaktir. Sézel




iknanin énemli bir avantaji bu kaynagi kullanmanin kolay, zahmetsiz, her
zaman ulasilabilir ve bedava olmasidir (Bandura, 1977).

Yapilan bilimsel arastirmalar bir bireyin bir isi kabullenmesinde ve o
isi basar ile sonuglandirmasinda sozel ikna, cesaretlendirme ve destegin
onemli bir etken oldugunu bulmuslardir (Mellor, Barclay, Bulger ve Kath,
2006: 127). Sozel ikna kullanimiyla genclerin alkol almadan arag¢ kullanma
davranigi ile ilgili 6z-yeterlik dlizeylerinin arttigi ve bu genglerin alkolll arag
kullanma davraniglarinin azaldigi tespit edilmistir (Anderson, 2009: 446).
Margolis ve Mccabe, (2006: 220) Ellis'ten (1996) aktararak, 6grencilerin ‘bu
konuyu 6grenebilirsin, yapabilirsin, bu gline kadar zaten iyi calistin, biraz
daha calisirsan olacak, hadi beraber deneyelim’ gibi ifadelerle desteklenmesi
ile bu 06grencilerin daha kolay 0grenebileceklerini ifade etmektedir.
Igbaria ve livari (1995) de yaptiklari arastirmada sozel ikna kullanilarak
bir bilgisayar kullanicisinin bilgisayarda bir isi daha ylksek performans ile
gerceklestirebilecegini bulmuslardir. Benzer olarak Venkatesh de (2000)
bireylerin s6zel olarak desteklendiklerinde, kullandiklari bilgisayar sistemlerini
daha ¢ok kabullendiklerini ve daha ¢ok kullandiklarini rapor etmistir. Fagan,
Neill ve Wooldridge de (2003/2004) bireylerin s6zel ikna kullanilarak bilgisayari
daha performansh kullandiklarini tespit etmistir.

Bir birey, 0z-yeterligin yukarida aciklanan doért kaynagini kullanarak
yapmaya niyet ettigi bir davranis hakkinda kendi yeterliligini degerlendirmekte
ve kendini yeterli goriirse bu davranisa tesebbiis etmektedir. Bu bireyin ilgili
davranisla ilgili 6z-yeterlik diizeyi arttikga davranisi gergeklestirme basarisi da
artmaktadir.

1.1.2. Oz-yeterligin is Hayatina Etkileri

Yapilan arastirmalar galisanlarin 6z-yeterliginin is hayati agisindan dnemli
olan performans, motivasyon, stres gibi olgular lzerinde etkileri oldugunu
gostermistir. Bir bireyin 6z-yeterlik inancinin o bireyin davranisini etkileyen en
onemli etken oldugu vurgulanmaktadir (Plotnikoff, Lippke, Courneya, Birkett
ve Sigal, 2008). Dolayisiyla galisanlarin da davranislarini 6rgit hedefleri
dogrultusunda yonlendirmek icin 6z-yeterlik olgusunun hayati bir roli oldugu
soylenehbilir.
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Bandura’ya gore (1986b) o0z-yeterligi yuksek bireylerin statiikoyu
degistirme, meydan okuyucu hedefler gelistirme, yeni ve vyararl fikirler
Uretme, zorluklar ve sikintilarla karsilassa bile bu hedeflere bagh kalip azimle
calisma olasiliklari daha yiiksektir. Oz-yeterligi yiiksek bireylerin belirsizliklerle
ve farkl glicliklerle miicadele becerileri daha fazla olacagi icin bu bireylerin
digerlerine gore daha yaratici olmalari beklenebilir (Liao, Liu ve Loi, 2010:
1094). Yapilan bilimsel arastirmalar 6z-yeterligi yiiksek calisanlarin daha
yaratici isler ortaya koyduklarini gostermistir. Ayrica, Oz-yeterligi yiksek
calisanlarin stresle basa ¢ikma becerileri de daha fazladir. Bitin bu unsurlar
calisanlarin performansini artirmak adina 6nemlidir (Pati ve Kumar, 2010:
128).

is hayati agisindan éz-yeterligin diger bir &nemli rolii motivasyon ile ilgili
olanidir. Oz-yeterlik bir isi basarabilme inancidir ve bu érgiitlerde ¢alisanlarin
motivasyonu ile dogrudan ilgilidir (Van DerRoest, Kleiner ve Kleiner, 2011:
28). Oz-yeterlik kavrami bireyin bir isi farkli zorluklarla karsilassa bile
birakmadan devam ettirmesiyle iliskili oldugundan bu kavram motivasyonla
yakindan alakalidir. Bir birey bir isi yapabilecegine ve o isi basarabilecegine
inaniyorsa o bireyin motivasyonu yiksektir (Burney, 2008: 131). Dolayisiyla
oz-yeterlik eksikligi motivasyon problemlerine neden olmaktadir (Margolis
ve Mccabe, 2006: 218). Yapilan arastirmalar 6z-yeterligin motivasyon lzerine
olan etkilerini dogrulamaktadir (Van DerRoest vd., 2011: 27).

Orgiitte yiritilen islerle ilgili olarak calisanlarin 6z-yeterlik diizeylerinin
dusiik olmasi onlarin tam kapasite ile ve bitlin becerilerini kullanarak
calismalarini engellemektedir (Kahn 1990). Oz-yeterligin 4 kaynagi kullanilarak
orgutlerde yurutulen islerle ilgili olarak galisanlarin 6z-yeterlik diizeylerini ve
bdylece motivasyonlarini arirmak mimkindir. Oz-yeterlik kaynaklarindan
birisi olan sozel ikna ise bu amacla kullanilabilecek en kolay, en zahmetsiz ve
ucuz kaynakr.

Calisanlarin 6z-yeterligini artirmak icin liderler ve orgltler calisanlarini
desteklemeli, onlarin yaninda olduklarini géstermeli, onlara ve degerlerine
deger verdiklerini ve onlarin iyiligi icin calistiklarini hissettirmelidirler. Bunun
icin de kararlara katim saglama, c¢alisanlari dinleme, fikir ve gorislere deger
verme, yetki devri gibi stratejiler benimsenebilir (Delice ve Gil, 2012). Bu




stratejiler, liderler araciligiyla veya liderler isin igine katilarak yapilirsa etkileri
daha da glicli olacaktir (Pati ve Kumar, 2010: 134). Sonraki bolimde lider
desteginin galisanlar Gizerine etkisi irdelenecektir.

1.2. Lider Destegi

Liderin, calisanlarin is tatmini, performansi ve verimi (izerine yaygin
etkileri vardir (Al-Hussami, 2008: 287). Pek ¢ok bilimsel arastirma, liderin
calisanlar Gzerinde orgit politikalarindan ve uygulamalarindan daha fazla
bir etkisi oldugunu goéstermistir (Fletcher, 2001; Friedrich, 2001; Janney,
Horstman ve Bane, 2001; Kleinman, 2003; Krairiksh ve Anthony, 2001;
Wynd, 2003). Lider destegi ise ¢alisanlar tizerinde etki yapan dnemli bir lider
davranisidir.

Lider destegi, calisanlara liderlerin kendilerinin iyiligini distindugind,
onlara ve degerlerine 6nem verdigini hissettirecek her tirli destekleyici soz
ve davranistir (Eisenberger vd., 2002). Lider destegi ayni zamanda ¢alisanin
stresli durumlarda liderin kendilerine yardimci olacagi algisi olarak da
tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2010: 98). Lider destegi, calisanlarda 6rgiitlerinin
kendilerini destekledigi algisini da artirmaktadir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 699). Bu alginin yiksek olmasi calisanlarin orgitsel baghligini, is
tatminini, sorumluluk almalarini, galisan katkisini, performansi ve verimliligi
pozitif yonde etkilemektedir (Ceylan ve Senyilz, 2003: 60; Cakar ve Yildiz,
2009: 77; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Wayne vd., 1997). Lider destegi
arttigl siirece calisanlarin 6rgit hakkinda sikayetlerinin azalma olasiligi da
yiiksektir (Ozdemir, 2010: 107-108).

Gagnon ve Michael (2004: 172) orgitlerde liderlerin, calisanlarla
iliskinin 6nemini anlamalari gerektigini, ¢linki liderle ¢alisan arasindaki gigla
ve kaliteli iliskinin ¢alisanlarin tutumunu, davranisini, verim ve performansini
etkilediginiifade etmektedir. Lider-calisaniiliskisi sadece emir vermek ve bunun
sonuglarini denetlemek degildir. Zaten bu tir bir iliski verim ve performansa
en az etki eden iligskidir. Performansi etkileyen iliski liderin ¢alisanlar
desteklemesi ile olur ki lider destegi liderin galisanlarina glivenmesi, saygi
duymasi ve onlara gonilli olarak yardim etmesini kapsamaktadir (Gagnon ve
Michael, 2004: 173).
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Lider destegi kavrami Blau’nun (1964) Sosyal Etkilesim Teorisine dayanir.
Teori c¢alisanlarin, orgltlerinin tutumlarina gore davranis gelistirdiklerini
ileri sirmektedir. Bu teoriye gore orglitlerinden saygi, itibar ve destek goren
ve Orgutleri tarafindan 6nemli olduklari hissettirilen calisanlar orgitlerine
ve liderlerine karsi daha ¢ok memnuniyet duymaktadirlar ve onlara daha
cok baglanmaktadirlar. Ayrica, 6rgltiin bu katkisina karsi ¢alisanlarin da
olumlu katki saglama egiliminde olduklari, bdylece motivasyonlarini ve
performanslarini artirdiklari ifade edilmektedir (Cakar ve Yildiz, 2009: 77).

Lider destegi ve orgltsel destek birbiriyle yakindan iligkilidir. Lider
destegine orgitsel destegin bir tiiri olarak da bakilabilir. Lider, orgitle
cahisanlarin iliskilerini ve bu iliskinin kalitesini dlzenleyen etkendir.
Orgiitiin calisanlar hakkindaki tutumu, éngériileri, miikafat ve cezalar lider
araciligiyla calisanlara iletilir (Pati ve Kumar, 2010: 128). Bu sebeple ¢alisanlar
liderlerinden gordikleri destege orgitlerinin katkisinin bir ornegi olarak
bakarlar (Eisenberger vd., 1986). Lider destegi calisanlarin orglt hakkindaki
algilarini pozitif yonde etkilemektedir (DeConinck ve Johnson, 2009: 337).

Alanda yapilan bilimsel arastirmalar lider desteginin calisanlarin tutum,
davranis, verim ve performansi Uzerine etkilerini rapor etmektedirler. Ancak
ilgili literatlirde yeterli sayida sozel destegin etkileri incelenmediginden
bu bélimde sunulan arastirma sonuglari cogunlukla genel lider desteginin
etkilerini yansitmaktadir. Bu arastirma sonuclari degerlendirilirken genel lider
desteginin icerisinde sozel destegi de barindirdigl unutulmamalidir. Sugimura
ve Theriault (2010: 451-455) lider desteginin is memnuniyetini, ¢alisanlarin
motivasyonunu, performansini ve bir isi gerceklestirme becerilerini artirdigl,
buna karsilik stresi azalthigl hipotezini test etmislerdir. Bulgular lider destegi
ile calisanlarin bir isi gerceklestirme becerileri arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu gostermistir. Lider destegi arttik¢a ¢alisanlarin is becerileri,
motivasyonlari ve is Uzerindeki kontrolleri artmistir.

Soyer ve Can, (2007: 34) is tatmini ile calisanlarin algiladiklari 6rgut,
lider ve meslektas destegi arasinda anlamli ve gli¢li bir iliski oldugunu
bulmuslardir. Calismada, destek gérmeyen calisanlarin, ortaya koyduklari
isin begenilmedigini ve bosa oldugunu disindikleri, boylece calisanlarin
motivasyonlarinin distigl tespit edilmistir. Benzer olarak Singh ve Singh




(2010: 14) de cahsanlarin orgitlerinin kendilerini 6nemsedigini ve onlarin
menfaatleri icin calistigini algilamalarinin bir élctide liderlerin destekleyici ve
saygill davranmasina bagh oldugunu vurgulamislar ve yaptiklari arastirmada
calisanlarin boyle hissetmeleri durumunda orgiite daha bagimh hale
geldiklerini, performanslarinin arttigini, is tatminlerinin arttigini ve islerine
daha ilgili hale geldiklerini bulmuslardir. Stinglhamber ve Vandenberghe
(2003: 263) galisanlarin, liderlerinin kendilerini desteklediklerini dislinirlerse
ve liderin kendilerine ve degerlerine 6nem verdigini hissederlerse liderlerine
duygusal olarak daha ¢ok baglanacaklarini bulmuslardir.

Galisanlarin yaraticiigi orgitlerde gelisim, yenilik ve devamlilik igin
gereklidir. Kim, Hon ve Lee (2010: 42), liderin ¢ahisanlari desteklemesinin ve
sozli olarak cesaretlendirmesinin galisanlarin yaraticiliklarini olumlu olarak
etkiledigini vurgulamaktadir. Baska bir arastirmada lider desteginin ¢alisanlarin
risk algisiyla, is kazalariyla ve bunlarin rapor edilme sikligiyla iliskisi oldugu
bulunmustur (Lauver, Lester ve Le, 2009: 339). Liderleri tarafindan yeterince
desteklenen calisanlarin daha az is kazasina karistigl, risklere daha c¢ok
dikkat ettigi ve is kazalarini daha sik rapor ettigi tespit edilmistir. DeConinck
ve Johnson (2009: 334) da lider ve oOrgit desteginin satis temsilcilerinin
performansini etkiledigini bulmuslardir. Liderlerinden daha ¢ok destek goren
satis temsilcileri destek gormeyenlere oranla daha yliksek miktarlarda satis
gerceklestirmislerdir.

Lider sozel destegi Uzerine yapilmis az sayida bilimsel arastirma
da vyukaridaki arastirma sonuglariyla paralellik gostermekte ve sozel
destegin performansi artirdigini yansitmaktadir. Arastirma bulgulari, sozel
olarak desteklenmis bireylerin bilgisayar kullanma performanslarinin ve
verimlerinin arttigini gostermistir (Fagan vd., 2003/2004; Igbaria ve livari,
1995; Venkatesh, 2000).

Arastirmalarda agirlikh olarak lider destegi ile is performansi arasinda
anlamli ve glgli iliskiler bulunmustur. Ancak, bu iliskinin yoni ve nedenselligi
tartisiimistir. Destek mi performansa yol agmaktadir, yoksa zaten performansi
yliksek olan calisanlar liderin dikkatini ¢ektiginden daha c¢ok destek mi
gormektedir? (Sugimura ve Theriault, 2010: 455). Bu konuda yapilan
arastirmalarin temel elestiri noktasi bu soru olmustur. Destek ve performans
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iliskisinde nedenselligin acik¢a ortaya konmasi, hangi degiskenin hangisini
etkilediginin belirlenmesi acgik bir ihtiya¢ olarak ortaya c¢ikmistir. Farkli
degiskenlerin kontrol edildigi bir arastirmada destegin performansa yol agtigi
rapor edilmistir (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Justin, 2008: 123).
Ancak bu konuda daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir.

Lider sozel destegi, uygulamasi kolay ve azzaman alici olsa da kullanilirken
dikkat edilmesi gereken esaslar vardir. Bu esaslara uyulmasi sézel destegin
etkilerini gliclii ve kalici yapabilir. Oncelikli olarak sézel destek kullanilirken
her zaman dirUst ve gergekgi olunmalidir. Diirlist ve gercekgi olmayan sozel
destekler de ilk seferinde bireyin motivasyonunu ve ¢abasini artirici bir etki
yapar, ancak birey isin sonunda yaptigi iste basarisiz oldugunu goérdigi zaman
demoralize olacaktir ve daha sonraki sdzel destegin etkisi azalacaktir (Siegle ve
McCoach, 2007: 280). Ayrica, dirist ve gercekei olunmayan sézel desteklerin
sonunda yapilan iste basarisiz olunmasi durumunda calisanlarin liderlerine
karsi glivenleri de azalacaktir. Bu sebeple liderler sozel destek kullanirken
isin zorluk derecesini, stiresini, gereklerini diisinmeli ve destegini buna gore
yapmalidirlar. Sozel destek kullanirken galisanlarin altyapisi, becerileri ve ilgili
ise bakis acisi da hesaba katilmalidir (Siegle ve McCoach, 2007: 280). Yapilacak
bir isle ilgili bu konuda daha 6nce tecriibesi olmayan ve bu ise yeterli kabiliyeti
olmayan bir ¢alisana etkili sozel destek yapilsa da etkili olmayabilir. Benzer
olarak, belirli bir isi yapamayacagi konusunda ¢ok kesin inanci veya endisesi
olan ¢alisanlara karsi da sozel destegin etkileri yetersiz olabilir.

Margolis ve Mccabe (2006: 221-224) ve Siegle ve McCoach (2007: 281-
286) sozel destegin etkileriniartirabilecek prensiplere vurgu yapmaktadir. Buna
gore, sozel destek kullanirken galisanlara bir hedef gdsterilmelidir. Ornegin,
“glin bitmeden bu isi bitirmelisin” veya “2 saat icinde bunu yapabilecek
beceridesin” gibi hedef gosteren ifadeler kullaniimalidir. Sozel destek
sirasinda, c¢alisanlarin o isi basariyla yapan arkadaslarinin veya tanidiklarinin
onlara 6rnek olarak gosterilmesi baska bir lider sozel destegi prensibidir.
Ornegin, “o yapiyor, sen de yapabilirsin” veya “o da senin gibi, bir farkiniz
yok” ifadeleri kullanilabilir. Ayrica, etkili bir sozel destek igin galisanlar ilgili
isi denemesi icin cesaretlendirilmelidir. Calisana mentorlik yapilmalidir. Bir
diger ifadeyle, is calisanla beraber yapilmali ve bizzat gdsterilmelidir. Calisanin
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zorlandigl ve problem yasadigi noktalarda liderler ise dogrudan mudahale
ederek calisanlara yardim etmelidir. Baska sozel destek bir prensibi olarak,
calisanlarin benzer bir isle ilgili yakin zamanda gergeklestirdigi basarilar 6n
plana c¢ikarilmalidir. Calisanlara geri bildirim saglanmasinin da sozel destek
agisindan 6nemi vardir. Calisanlarin yaptigl islere karsi aninda ve dogru
geribildirim saglanmaldir (Kotaman, 2008: 123). Geribildirim sadece “iyi
yaptin” ya da “yapamadin” demek degildir. Geri bildirim agiklayici, detayli ve
dgretici olmalidir. Ornegin, “bu isi glizel yaptin ¢linki hicbir eksigi ve sorunsuz
ylriyor” veya “bu is olmadi ¢lnkl surada hata yaptin, su kisimlar eksik
kald1” gibi aciklayici geri bildirim ifadeleri kullanilabilir. Yapilan geribildirimler
pozitif de olsa, negatif de olsa yapici oldugu siirece faydaldir. Pozitifse,
calisanin kendine glivenini ve motivasyonu artirir. Negatifse, isin daha iyi
ogrenilmesine, eksiklerin giderilmesine yarayacaktir. Ancak, her iki durumda
da geribildirimin yapici olmasina ve kirici olmamasina dikkat edilmelidir. Son
olarak, sozel destek kullanilirken galisanlara isin sonunda ne elde edecegi veya
neyi basaracagl anlatilmali veya gosterilmelidir. Yukarida Sosyal Bilissel Teori
anlatilirken bireyin bir davranis sonunda elde etmeyi disindlgl getirinin o
davranis icin etkili bir motivasyon oldugu belirtilmisti. Sozel destek kullanirken
de bu motivasyon unsuru hatirlanmali ve ¢alisanlara varsa is sonunda elde
edecekleri getiri anlatilmali veya gosterilmelidir.

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Dizayni

Bu arastirmada, lider sozel destegi ile performans arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirmanin amaci, liderleri tarafindan sézel olarak desteklenen
Polis Meslek Yiksek Okulu 6grencilerinin atesli silah atis performanslarinin
artip-artmadigini tespit etmektir.

Bu arastirmada nicel arastirma ydntemlerinden olan deneysel bir
arastirma dizayni kullanilmistir. Deneysel arastirma yontemi yukarida belirtilen
nedensellik sorununun ¢o6zimi igin kullanilabilecek en uygun arastirma
yontemidir. Bu arastirmada 6n-test uygulanmadigi icin arastirma yontemi yari
deneysel bir yontemdir.
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2.2. Evren ve Orneklem

Arastirma Anadolu’da bir Polis Meslek Yiksek Okulu’nda yapilmistir.
Polis Meslek Yiiksek Okullari iki yilhik bir egitimle Polis Teskilatina polis
memurlari yetistirmektedirler. Arastirmanin 6rneklemi okulun 2. siniflarinin 4
subesindeki 6grencilerden olusmaktadir. Bu 4 subenin ikisi yazi tura yontemi
kullanilarak (olasiliga dayali olarak) deney grubu, diger ikisi de kontrol grubu
olarak atanmistir. Kontrol grubundan 69 ve deney grubundan 68 6grenci
arastirmaya katilmistir.

2.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada olcllen performans, 6grencilerin atesli silah atis skorlaridir.
Hem kontrol hem de deney grubunda her bir 6grenci ayni atesli silahlarla
1’den 10’a kadar puanlamanin bulundugu kagit hedeflere 15 metreden 20
atis yapmistir. Bir 6grencinin performansi 20 atis sonucunda kagit hedefte
isabet ettirdigi puanlarin toplamidir. Elde edilebilecek maksimum puan
200’diur. Atis skorlari arastirmanin 6l¢tigl performans tirt olarak ozellikle
secilmistir, ¢iinkl atis skorlari somut olarak olgilebilen bir performanstr.
Bir orgitte calisanlarin performansini somut olarak 6lgmek ¢ogu zaman
mimkin degildir. Anket yoluyla yapilan ol¢imlerde somut performans
degerleri degil algilar ve gorisler olgtilmektedir. Bu arastirmada atis skoru gibi
somut bir performansin 6lglilmesiyle performans degisimlerinin rahatlikla
gozlemlenebilecegi 6ngorilmuistir.

Arastirmada kullanilan sozel lider destegi ise Ogrencilerin sinif
komiserlerinin atis oncesinde 0Ogrencilere yaptig kisa bir destekleyici ve
cesaretlendirici konusmadir. Bu konusma o6nceki literatiir incelenerek bu
arastirmaya uygun olarak hazirlanmistir. Sinif komiserleri ilgili siniflardaki
ogrencilerden idari olarak sorumlu olan polis yoneticileri ve liderlerdir. Bir
lider olarak sinif komiserlerinin gorevleri, 6grencileri ideal standartlarda bir
0grenci ve polis olmak hedefine ulagtirmaktir. Sinif komiserleri 6grencileri
mezun olana kadar yonlendiren ve etkileyen bireylerdir. Sinif komiseri atislar
Oncesi asagidaki destekleyici ve cesaretlendirici konusmayi sadece deney
grubuna yapmistir.

Arkadaslar,

iyi bir atis nasil yapilir bunu égrendiniz. inaniyorum ki hepiniz ¢ok giizel
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atis yapabilirsiniz. En glizel sekilde atacak hem bilgi birikiminiz var hem de bu
konuda yeteneklisiniz. Ayrica bir polis icin silah atisinin ¢cok 6nemli oldugunu
biliyorsunuz. Yeri gelir iyi bir atisla kendi hayatinizi kurtarirsiniz. Yeri gelir
coluk- ¢cocugunuzun hayatini kurtarirsiniz. Yeri de gelir vatandasin hayatini
kurtarirsiniz. Atislarinizda basarili olmanizi bekliyorum. Haydi bakayim,
goreyim sizi. Hepinize basarilar.

Kontrol grubu atislarini her zaman yaptiklari gibi yapmislardir. Deney
grubu ise sinif komiserleri tarafindan yukarida sunulan destekleyici konusma
yapildiktan sonra atislarini yapmistir. Atislar tamamlandiktan sonra kontrol
grubunun ve deney grubunun atis skorlarinin ortalamalari hesaplanmistir.
Ortalamalarin birbirinden istatistiki olarak anlamli derecede farkh olup
olmadigini 6lgmek igin SPSS 17.0 programi kullanilarak bagimsiz érneklem
t-testi uygulanmistr.

Arastirmada kontrol ve deney gruplarinin sartlarini esitleyebilmek igin
bazi 6nlemler alinmistir. Bu 6nlemlerin amaci, lider sézel destegi disinda iki
grubun atis skorlarini etkileyen baska bir etkenin bulunmamasini saglamaktr.
Oncelikli olarak deney ve kontrol grubu &grencilerinin tamami 2. sinif
subelerinden secilmistir. iki gruptaki siniflara da ayni Silah Bilgisi 6gretmeni
derse girmektedir. iki gruptaki siniflarin da sinif komiserleri aynidir. iki grubun
atiglarda kullandigi ategsli silahlar aynidir. iki grup olasiliga dayal bir yéntem
kullanilarak deney ve kontrol grubuna ayrilmislardir. iki gruptaki 6grencilerde
atis skorlarinin olgiileceginden habersizdirler. Kontrol grubundaki 6grenciler
deney grubuna sinif komiseri tarafindan bir konusma yapilacagindan
habersizdirler. Atislar ayni glin igerisinde ve ardi ardina yapilmistir; atislarda
uygulanan yéntemlerden 6grencilerin haberi olmamistir.

2.4. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirmada meydana gelebilecek performans artisinin nedensellik
iliskisi icerisinde, baska etkenlerden degil, sadece sbzel destekten
kaynaklandigini soyleyebilmek icin deneysel bir arastirma yontemi kullaniimis
ve bu arastirma dizayni igerisinde yukarida da ifade edildigi gibi deney
ve kontrol grubunun sartlari esitlenmeye calisiimistir. Bununla beraber
bulgularin yorumlanmasini etkileyecek bazi arastirma kisitlari bulunmaktadir.
Oncelikli olarak bu arastirmada tam deneysel degil yari deneysel bir arastirma
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dizayni kullanilmistir. Bu arastirmayi yari deneysel yapan husus ise deney ve
kontrol gruplari icin 6n-test uygulanmamis olmasidir. Arastirmada kullanilan
4 sube deney ve kontrol grubuna olasiliga dayali bir yéntem kullanilarak
ayrilmistir, ancak yine de deney grubunun sézel destek uygulanmadan 6nceki
performanslari 6n-test uygulanmadigi icin bilinmemektedir. Bir diger ifadeyle,
on-test uygulanmadig icin deney grubunun atis skorlarinin sézel destek
oncesinde zaten kontrol grubununkinden yiiksek olmadigini sdyleyecek bir
bilgi bulunmamaktadir. Arastirmanin bir diger kisiti arastirmanin 6rneklemi ve
orneklem sayisi ile ilgilidir. Bu arastirmanin 6rneklemi sadece bir Polis Meslek
Yiksek Okulundan secilmistir ve 6rneklem sayisi hem kontrol hem de deney
gruplari icin yaklasik 70 kisidir. Daha farkli ve daha genis 6rneklemlerle farkh
sonuclar elde edilebilir.

3. BULGULAR VE TARTISMA

Kontrol ve deney grubundaki 6grencilerinden elde edilen verilerin analiz
sonuclari Tablo 1'de gosterilmistir. 20 atis sonucunda kontrol grubundaki 69
ogrencinin atis skoru ortalamasi 96,71'dir. Deney grubundaki 68 6grencinin ise
20 atis sonucunda atis skoru ortalamasi 136,72°dir. Bu sonuglara gore liderleri
tarafindan desteklenmis ve cesaretlendirilmis deney grubundaki 6grencilerin
atis skoru ortalamasinin kontrol grubundakilerden yaklasik 40 puan daha fazla
oldugu gorilmektedir. Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi de bu farkin 0,01
dizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugunu géstermistir.

Tablo 1. Deney ve Kontrol Gruplarinin Ortalamalari, t Skoru ve Varsayim Analizi

Grup Ortalama Standart Sapma Skewness/Kurtosis t Varyans
Esitligi
(F)
Kontrol 96,71 34,96 -0,55 /-0,61
4,89* 0,004
Deney 126,72 36,80 -0,38/0,10

* Ortalamalar arasindaki fark 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 1’de ayrica t—testi’nin iki varsayiminin test edilmesi sonuglari da
gosterilmistir. Skewness ve Kurtosis degerleri hem kontrol hem de deney grubu
verileriigin -1 ve +1 araliginda bulunmaktadir. Bu degerler bu verilerin normal,
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yani ¢an egrisi seklinde dagildigini gostermektedir (George ve Mallery, 2000).
Varyans esitligi testi de deney ve kontrol gruplarina ait verilerin varyanslarinin
birbirine yakin oldugunu gostermistir. T-testine ait bu iki varsayimin saglanmis
olmasi t-testi sonucunun giivenilir ve gegerli oldugunun bir géstergesi olarak
kabul edilebilir.

Arastirmanin bulgulari atesli silah atisindan once liderleri tarafindan
destekleyici ve cesaretlendirici bir konusma vyapilan deney grubundaki
ogrencilerin atis skorlarinin, liderleri tarafindan soézel destek gérmemis
kontrol grubundaki 6grencilerin atis skorlardan yliksek oldugunu gostermistir.
iki grubun atig skoru arasindaki fark 0,01 diizeyinde istatistiki olarak
anlamlidir. Bu bulgular literatiirde lider desteginin performansi etkiledigini
tespit etmis pek cok arastirmayla uygunluk gostermektedir (Cakar ve Yildiz,
2009; DeConinck ve Johnson, 2009; Singh ve Singh, 2010; Soyer ve Can, 2007,
Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003; Sugimura ve Theriault, 2010). Ayrica bu
arastirmanin bulgulari literatlirde tartisilan destek mi performansa yol agiyor,
yoksa performansi yiiksek olanlar mi daha ¢ok destekleniyor sorununa da
bir cevap 6zelligi tasimaktadir. Cinkl bu arastirmada deneysel bir arastirma
yontemi kullanilmistir ve sadece destek gorenlerin atis skorlarinin yiksek
oldugu gorulmdistir. Bir diger ifadeyle destegin performans artisina yol agtigl
gorilmustar.

Oz-yeterlik teorisi acisindan bulgular degerlendirilse; sinif komiserinin
yaptigl destekleyici konusmanin atis yapan o6grencilerin basarili bir atis
yapabilecekleri konusunda kendilerine olan inanglarini olusturdugu veya
bu inanci arthg ve boylece performanslarinin yikseldigi soylenebilir.
Yukarida da ifade edildigi gibi 6z-yeterlik teorisine gbre bir davranisla ilgili
sozel olarak desteklenen ve cesaretlendirilen bireyler o davranigi basariyla
gerceklestirebileceklerine daha ¢ok inanmaktadirlar ve o davranis lzerinde
performanslari artmaktadir. Liderleri tarafindan desteklenmis 6grencilerin de
atis performanslarinin artisi bununla agiklanabilir.

Atis skorlarindaki artis lider sdzel desteginin 6grencilerin motivasyonunu
artirmis olmasiyla da agiklanabilir. Lider s6zel destegi ile motive olan 6grenciler
basarili olmak konusunda daha ¢ok ¢aba gostermis olabilirler. Atis skorlarinin
artmasinin bir diger nedeni de sinif komiserinin yaptigl bu konusma ile atis

235




236

Tork idare Dergisi / Say1 476

skorlarina 6nem verdigini gbstermesi ve dolayisiyla 6grencilerin atislari daha
ciddiye almis olmalari olabilir. Atesli silah atislarini ciddiye almis ve dikkatli atis
yapmis 6grencilerin atis skorlari ylikselmis olabilir. Bu da zaten lider destegiyle
elde edilmeye calisilan getirilerdendir.

Nedeni ne olursa olsun deneysel ortamin mimkiin oldugunca
kontrol edildigi bu arastirmada lider s6zel desteginin atis skorlarini artirdigi
gortlmustir. Atesli silah atisi gibi teknik bir konuda sadece sozel destekle
atis skorlarinin artiyor olmasi elestirilere neden olabilir. Ancak, Bandura’nin
da (1986b) belirtigi gibi bir davranisi yiiksek performansla tamamlamak igin
bireyin bilgisi, becerisi ve teknik kabiliyeti tek basina yeterli degildir. Bunlarla
beraber birey bu davranisi basariyla tamamlayabilecegine ve bu davranisin
gerekliligine inanmis olmahdir. Lider sozel destegi bir davranisla ilgili olarak
bireyin bilgi, beceri ve teknik yeterliligini degil bireyin davranisin gerekliligi
konusundaki inancini ve basariyla tamamlayabilme inancini etkilemektedir.
Yapilan bilimsel arastirmalarda desteklenen 6grencilerin daha iyi 6grendigi
gorilmustir (Margolis ve Mccabe, 2006: 220). Bu bulguyu da kullanilan
destegin Ogrencilerin 1Q’suna degil 6grenme konusunda kendilerine olan
gliven duygusuna etki ettigi seklinde yorumlamak daha dogru olacaktr. Lider
desteginin satis temsilcilerinin performansini artirdigini gosteren bulgulari da
(DeConinck ve Johnson, 2009: 334) benzer sekilde yorumlamak gereklidir.

SONUC

Bu calismada lider sozel desteginin performans Uzerindeki etkisi
deneysel bir arastirma yontemi kullanilarak incelenmistir. Arastirmanin
bulgulari, 2 dakikada yapilan bir lider sdzel desteginin atis skoru ortalamasini
anlamli derecede artirdigini gostermistir. Uygulamada bu degerli aragtan
yararlanilmalidir. S6zel destegin genis ve kolay bir uygulama alani vardir. Sozel
destegi, liderler pek ¢ok farkl alanda ve pek ¢ok farkli is igcin kullanabilirler.
Uygulamasi hem kolay, hem az zaman alici hem de Ucretsizdir. Her hangi
bir 6rgltte, bir lider her hangi bir ise baslamadan veya o is devam ederken
calisanlarina sozel olarak destekte bulunabilir. Onlara “ilgili isi basariyla
yapabileceklerini, bu konuda yeterli beceri ve bilgilerinin oldugunu, bu konuda
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kendilerine glivendigini ve bir sorun ¢ikmasi durumunda kendisinin de yardim
etmek icin hazir oldugunu” séyleyerek destek olabilir.

Lider sozel desteginin etkileri bilimsel arastirmalarla yeterince
incelenmemistir. Gelecekteki calismalar bu arastirmanin kisitlarini da dikkate
alarak tam deneysel arastirma dizayni ile ve farkl alanlarda daha genis
orneklemlerle lider s6zel desteginin etkilerini daha siklikla 6lgmelidirler.
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