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Demokratik liderlik, calisanlarin fikirlerini onemseyen ve katilimciligi tesvik eden yapisiyla orgiitsel destek
algisini giiclendirmektedir. Calisanlar kendilerini degerli ve desteklenmis hissettikce isyerinde daha mutlu
olmaktadir. Bu nedenle demokratik liderlik, orgiitsel destek ve isyeri mutlulugu arasinda karsilikli olarak olumlu
ve tamamlayict bir iliski bulunmaktadir. Bu ¢alismada demokratik liderligin is yeri mutlulugu tizerine etkisinde
orgiitsel destegin araci rolii incelenerek olumlu veya olumsuz yonleri analiz edilmistir. Arastirma Bursa ilinde
faaliyet gésteren bir tekstil firmasinda ¢alisan 396 personele uygulanmuis, 298 anket analize uygun bulunmustur.
Aragtirma sonucunda elde edilen faktérlere gére aragstirma modeli olugturulmus ve modelin testinde élgekler arasi
iliskide korelasyon yontemi, aract rolii i¢in ise macro process model-4 analiz yontemi kullanilmistir. Demokratik
liderlik algisimin is yeri mutlulugu tizerindeki etkisinde orgiitsel destegin araci roliiniin anlamli ve porzitif etkisi
tespit edilmistir. Orgiitsel destegin aract roliine iliskin bulgular, demokratik liderlik ile is yeri mutlulugu
arasindaki iligkide, orgiitsel destegin onemli bir aract degisken oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug olarak
calisma, demokratik liderlik ve is yeri mutlulugu literatiiriine érgiitsel destegin aracilik roliinii dahil ederek hem
teorik hem de pratik agidan ozgiin bir bakis agis1 sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Demokratik Liderlik, Mutluluk, Is Yeri Mutlulugu, Orgiitsel Destek.

Abstract

Democratic leadership strengthens the perception of organizational support by valuing employees' opinions and
encouraging participation through its structure. As employees feel valued and supported, they become happier at
work. Thus, a positive and complementary relationship exists between democratic leadership, organizational
support, and workplace happiness. This study examines the mediating role of organizational support in the effect
of democratic leadership on workplace happiness, analyzing its positive and negative aspects. The research was
conducted with 396 employees at a textile company in Bursa; 298 questionnaires were suitable for analysis. Based
on the factors obtained from the research, a research model was created. The correlation method was used to test
the model's inter-scale relationships and the macro process model-4 analysis method was used to test the
mediating role. The mediating role of organizational support in the effect of perceived democratic leadership on
workplace happiness was significant and positive. Findings regarding the mediating role of organizational support
reveal that it is an important variable in the relationship between democratic leadership and workplace happiness.
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In conclusion, this study offers a unique theoretical and practical perspective by incorporating the mediating role
of organizational support into the existing literature on democratic leadership and workplace happiness.

Keywords: Leadership, Democratic Leadership, Happiness, Workplace Happiness, Organizational Support.
1.GIRiS

Orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisinda, galisanlarin yalmzca performans diizeyleri degil, ayn1 zamanda
psikolojik iyi oluslari ve is yerindeki mutluluklari da kritik bir unsur haline gelmistir. Caliganlarin mutlu
ve tatmin olduklari is ortamlarinda daha yiiksek diizeyde baglilik, yaraticilik ve verimlilik sergiledikleri
yapilan bir¢ok arastirmada vurgulanmaktadir (Helliwell ve Huang, 2020, s. 415). Bu dogrultuda, liderlik
tarzlarinin ¢alisanlarin duygusal durumlari tizerindeki etkisi orgiitsel davranis literatiiriinde giderek daha
fazla 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda demokratik liderlik, ¢alisanlarin kararlara katilimini tesgvik
eden, agik iletisim ve karsilikli glivene dayali bir yonetim anlayisi olarak tanimlanmaktadir (Gastil,
1994, s. 960). Demokratik liderler, ¢alisanlarina fikirlerini ifade etme, siirece katki saglama ve ortak
hedefler dogrultusunda hareket etme firsati sunarak oOrgiit iginde pozitif bir iklim yaratmaktadir
(Northouse, 2021, s. 45). Bu yaklasimin, ¢alisanlarin duygusal doyum ve is yeri mutlulugu diizeylerini
artirdig1 cesitli ¢aligmalarda ortaya konmustur. Ornegin, Thawinratna ve Mohanan (2024, s. 315),
demokratik liderligin ¢alisanlarin psikolojik gilivenligini ve yaraticithigimi giiclendirerek onlarin is
yerinde daha mutlu hissetmelerine katki sagladigini belirtmistir. Benzer sekilde, Wang, Li ve Liu (2022,
s. 2), demokratik liderlik algisinin ¢alisanlarin 6znel iyi olus diizeyiyle pozitif ve anlamli bir iligki i¢inde
oldugunu vurgulamstir.

Demokratik liderlik ayni zamanda caliganlarin orgiitsel destek algisim1 da giiclendiren 6nemli bir
unsurdur. Demokratik tutum sergileyen liderler, ¢alisanlarin ihtiyaglarini dikkate almakta, adil bir
yonetim bigimi benimsemekte ve bireylerin orgiit icinde degerli hissetmelerini saglamaktadir. Bu
durum, calisanlarin orgiitlerinden gordiikleri destege iliskin algilarin1 artirmakta ve Orgiitsel
bagliliklarin1 pekistirmektedir. Nitekim demokratik liderlerin destekleyici davranislarinin ¢alisanlarin
orgiit tarafindan 6nemsendikleri inancin1 giiclendirdigi, bu sayede orgiitsel giiven ve aidiyet duygusunu
gelistirdigi belirtilmektedir (Eisenberger ve ark., 2002, s. 698). Ote yandan, algilanan 6rgiitsel destek,
calisanlarin is yeri mutlulugu iizerinde dogrudan ve pozitif bir etkiye sahiptir. Orgiit tarafindan deger
gordiigiinii hisseden ¢alisanlar, islerinden daha fazla tatmin olmakta, olumlu duygular gelistirmekte ve
orgiitlerine duygusal olarak baglanmaktadir (Ozdemir, 2022, s. 418).

Son yillarda yapilan arastirmalar, demokratik liderligin is yeri mutlulugu iizerindeki olumlu etkisinin
orgiitsel destek araciligiyla giliclendigini gostermektedir. Demokratik liderlerin ¢alisanlarina yonelik
destekleyici ve katilimer yaklasimlari, ¢calisanlarin orgiitlerinden daha fazla destek algilamalarina yol
acmakta; bu destek algis1 da onlari mutluluk ve iyi olus diizeylerini artirmaktadir (Chen, Zhang ve
Huang, 2023, s. 214). Bu nedenle orgiitsel destek, demokratik liderlik ile is yeri mutlulugu arasindaki
iligkiyi agiklayan araci bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak, demokratik liderlik, orgiitsel destek ve is yeri mutlulugu arasindaki iliskiler orgiitsel
davranig literatiiriinde pozitif, tamamlayici ve biitiinciil bir yap1 sergilemektedir. Demokratik liderligin,
orgiitsel destek araciligiyla calisanlarin is yeri mutlulugunu artirdig1 yoniindeki bulgular, hem kuramsal
hem de uygulamali agidan 6nemli sonuglar sunmaktadir. Bu aragtirma, test edilen hipotezlerin kuramsal
temelini giiclendirmekte ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskileri ampirik olarak inceleyerek,
orgiitlerde liderlik uygulamalar1 yoluyla is yeri mutlulugunun nasil gelistirilebilecegine iligkin yeni bir
bakis agis1 kazandirmay1 amaglamaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Demokratik Liderlik Kavrami

Demokratik liderligin literatiirdeki ilk ¢ikis noktasi, Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph White
tarafindan 1939’da yapilan klasik g¢alismalara dayanmaktadir. Bu c¢alismada liderlik tarzlari iige
ayrilmistir: otoriter, demokratik ve serbest (laissez-faire) liderlik (Lewin, Lippitt ve White, 1939, s. 73).
Deneysel olarak cocuk gruplart iizerinde yapilan bu arastirma, demokratik liderligin daha yiiksek
diizeyde grup uyumu, motivasyon ve yaraticilik sagladigini ortaya koymaktadir. Boylece demokratik
liderlik, orgiitsel davranis literatiiriinde ayr1 bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel psikoloji
ve yonetim alaninda yapilan sonraki ¢aligsmalar, demokratik liderligin orgiitsel baghlik, is doyumu ve
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performans iizerinde olumlu etkileri oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle insan odakli yaklasimi
sayesinde demokratik liderlik, ast-iist iligkilerinde iletisimin gliglenmesine ve giliven ortaminin
olusmasina katkida bulunmaktadir (Northouse, 2019, s. 54).

Demokratik liderlik, halk oylamasina dayal bir liderlik tarzi olarak degerlendirilmektedir. Demokratik
otoriteye sahip yonetim bi¢imlerinde lider kendi basina karar almamaktadir. Politika ve stratejiler,
liderin etkisiyle birim veya c¢alisanlarla goriisiilerek belirlenmekte ve yaygin olarak kabul goren
diisiinceler aranmaktadir (Tekarslan, 1989, s. 107). Demokratik liderligin gegerli oldugu toplumlarda,
herkes grup faaliyetlerine katilma ve bu faaliyetlerin amaglarini belirlemede yeteneklerine gore gorev
alma hakkina sahip olmaktadir. Liderin rolii, bu tutum ve davraniglar: yonlendirmekle sinirli olmakta ve
orgiitlerin yapisindan ¢ok, gruplarin iligkileriyle ilgilenmektedir (Yetim, 2000, s. 86).

Demokratik lider, otoriteyi baskalarina devreden, katilimi tesvik eden ve calisanlari etkilemek icin
yetkinligini ve takdir yetkisini kullanan bir lider olarak ele alinmaktadir (Daft, 1991, s. 375). Liderin
yonlendirmesiyle ¢alisanlari tartigmalara aktif olarak dahil ederek karar alma stireglerine odaklanan ve
yasal otorite temeline dayanan bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Choi, 2007, s. 245; Dogan,
2018, s. 25).

Demokratik liderligin en belirgin 6zelligi, liderin amaglarini, planlarin1 ve politikalarini belirlerken
caliganlariin goriis ve diisiincelerini dikkate almas1 olarak degerlendirilmektedir (Tengilimoglu, 2005,
s.7). Demokratik bir lider, sorunlari bir grup olarak astlariyla paylasir; lider ve astlar birlikte segenekler
olusturarak, degerlendirerek ve nihayetinde ¢oziimler bulmaya yonelik fikir birligine varmaktadir
(Dessler, 1998, s. 341). Demokratik liderlik, calisanlara gerekli saygiy1 ve degeri sunmayi, onlari
gelistirmeyi, karar alma siireclerine katilim saglamayi, adil bir 6diil ve terfi sistemi kurmayi, esit terfi
imkanlar1 saglamay1 ve calisanlarin kendilerini ifade etmelerine ve gelistirmelerine olanak tanimay1
gerektirmektedir. Demokratik liderlik modelinde, liderler astlarin sorunlara getirdikleri ¢éziimleri ve
tirettikleri farkli fikirleri uygulayabilmeleri igin karar alma siirecine katilmalarini tesvik etmekteler. Bu
nedenle, demokratik liderler ve astlar1 arasinda agik, giivene dayali ve dostane bir iletisim bulunmakta
ve sosyal bir seviyede hareket etmektedirler. Ayrica, demokratik liderler genellikle isletme igindeki
yetkileri kullanarak yonetim gdrevlerini yerine getirmektedirler. Bu nedenle, demokratik liderlik
uygulayan liderler yiiksek diizeyde bireysel motivasyon saglayabilmekte, karar alirken ¢alisanlarin bilgi
birikiminden yararlanabilmekte, is hedeflerine bagliligi artirabilmekte ve iki yonlii iletisimden
faydalanarak olusabilecek sorunlari ¢ozebilmektedirler (Arslan ve Uslu, 2014, s. 344).

2.2. is Yeri Mutlulugu Kavram

Is yeri mutlulugu kavramu, érgiitsel davranis ve is psikolojisi literatiiriiniin gelisimiyle birlikte ortaya
cikmistir. 1950’li ve 1960’11 yillarda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Maslow, 1954, s. 80) ve
Herzberg’in ¢ift faktor teorisi (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959, s. 113) gibi motivasyon
kuramlari, ¢aliganlarin yalnizca {icret veya is giivencesi gibi digsal faktorlerle degil ayn1 zamanda deger
gorme, gelisim firsati bulma ve anlamli bir is yapma gibi igsel faktorlerle de tatmin olduklarini
gostermigtir. 1980’lerden itibaren pozitif psikolojinin yiikselisiyle birlikte, i3 doyumu kavrami daha
genis bir ¢ergevede ele alimmis ve is yeri mutlulugu, calisanlarin duygusal iyi oluslari, iste anlam
bulmalar1 ve orgiitsel bagliliklariyla iligkilendirilmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 8;
Warr, 2011, s. 95).

Giddens, ¢alismanin insanlarin psikolojik ve ruhsal durumlarinda ve giinliik yasamlarinda yapisal bir
unsur oldugunu ve isin dzelliklerine gore belirlendigini belirtmektedir (Giddens, 2000, s. 326-237). Is,
belirli bir zaman aldig1 i¢in ¢alisanlar agisindan psikolojik olarak énemli hale gelmektedir. Bireyin is
sirasinda bir takim basarilar elde etmesi psikolojik doyuma yol agmakta ve kisisel itibarim
pekistirmektedir. Boylece insanlarin bu psikolojik doyum ve beklentilere dayali olarak ¢aligmaya
yoneldigi goriilmektedir (Keser, 2004, s. 81). Ote yandan, tiim insanligin ortak amaglarindan birinin
"mutluluk" oldugu goriisii, genel kabul gdrmiis bir alg1 olarak bilinmektedir. Insan hayatinda "is" ve
"mutluluk" konular1 ¢ok &nemli bir yere sahipken, bu iki olgunun kesisme noktasi "Is yerinde
mutlulugun" iizerinde durulmasi ve gelistirilmesi gereken bir alan oldugu sdylenebilmektedir.
Hempfling'e gore isyeri mutlulugu bireysel mutluluk ve orgiitsel destegin toplamindan olugmaktadir
(Turan, 2018, s. 14). Alus ve Selgukkaya’ya (2015, s. 154) gore is yeri mutlulugu, insanlarin yasamlari
boyunca i¢inde yer almak istedikleri ve ulagsmaya caligtiklari, icinde olugan maddi ve manevi doyuma
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bagl olarak doyum yaratan ve insanlarin iliskilerini etkileyen psikolojik ve biyolojik bir durum olarak
degerlendirilmektedir.

Kisisel motivasyon, yas, iste 6zerklik ve saglik durumu, cinsiyet, egitim diizeyi, gelir ve gocuk sayisi,
igyerinde dikey ve yatay iliskiler, organizasyon biiyiikliigli ve cinsiyet yonetici veya liderin tutumu,
orgiit kiiltlirti, isin ozellikleri, ¢alisma ortami, bireyin igsinden keyif almasi, isinden gurur duymasi,
siirekli 6grenme ve gelisme arzusu, iste profesyonellik ve yetkinlik, isyeri mutlulugunu etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. S6z konusu bir¢ok faktorden etkilenen isyeri mutlulugu kavrami ayni
zamanda birgok tutum ve davranisi da etkilemekte ve dnemli ¢iktilara neden olmaktadir. Bu baglamda
isyeri mutlulugu; genel yasam mutlulugu, ise baghlik, yiiksek motivasyon, yaraticilik, yiiksek
devamsizlik ve toplum yanlisi toplum is davranisi, hem bireysel hem de drgiitsel olumlu sonuglara neden
olabilmektedir (Erer, 2021, s. 217).

2.3. Orgiitsel Destek Kavram

Orgiitsel destek; 1986 yilinda Eisenberger ve digerleri tarafindan yapilan bir arastirmada ilk kez bir
kavram olarak ortaya ¢ikmistir (Zhang ve ark., 2012, s. 422). Bu arastirma, c¢alisan algilari ile ¢alisan
davramiglar1 arasindaki iliskiyi orgiitsel destekle ilgili olarak agiklamaya galismaktadir. Orgiitlerin
caliganlara karst uyguladigi tutum ve davraniglar ile calisanlarin kendilerini degerli ve giivende
hissettikleri inanc1 s6z konusu oldugunda 6rgiitsel destek kavramindan bahsedilmektedir (Eisenberger
ve ark., 1986, s. 500). Orgiitsel Destek, 6rgiitiin galisanin katkismna verdigi deger ve onun refah ve
mutlulugunu ne kadar 6nemsedigi anlamina gelmektedir. Orgiitsel destek algis1 ise, calisanin calistig
orgiitii ne kadar 6nemsedigine iligskin algilarinin ig¢sel degerlendirilmesi ve yorumlanmasi sonucunda
varilan bir yargi anlamina gelmektedir (Nohut, 2022, s. 63).

Orgiitsel destek, orgiitiin galisanma verdigi destegi hissetmesi ve anlamasi i¢in meydana gelen algi
temelli bir kavram olmakta ve orgiitle psikolojik bir sozlesme olmaktadir (Aselage ve Eisenberger 2003,
s. 492). Psikolojik sozlesme kavrami ilk kez Chester Barnard (1938) tarafindan ele alinmistir. Bu
sOzlesmenin sartlarina uygun hareket edilmesi, orgiitiin ¢alisana ihtiyag duydugu hizmet ve faydalar
saglamasi akabinde c¢alisanin oOrgiit ortaminda olumlu tutum ve davranislar gostermesi durumunda
ortaya ¢ikan bu durum karsiliklilik normuma dayanmaktadir (Yiiksel, 2006, s. 11). Orgiitsel destek,
caliganlarin refah1 ve mutlulugu ile ¢alisan kurumun deger ve inanglarina yonelik genis ilgiyi ifade
etmektedir. Caligsanlar, ¢aligtiklar1 kurum i¢inde destege ihtiya¢ duymaktadirlar. Kurumlar, artan rekabet
kosullarinda basarili olabilmek ig¢in kurulus amaglar ile birlikte mutluluklarini da yakalamaktadirlar
(Cora Kadioglu, 2021, s.4).

Orgiitsel destegin temeli algidir ve énemli olan ¢aliganin bunu nasil algiladigidir. Calisanin, destegi ne
kadar hissettigine ve diisiindiigiine iliskin algilar1 ve ulagtig1 sonuglara gore kararlari bulunmaktadir.
Alg1 herhangi bir seye dikkat ¢ekerek bilingli olarak yorumlamaktir. Algt siirekli olmakta ve zamanla
degisebilmektedir. Algilanan orgiitsel destek ise Orgiitin uyguladigi calismalarin c¢alisanlarda
olusturdugu inanglarin toplami olarak ele alinmaktadir. Eisenberger ve digerleri tarafindan algilanan
orgltsel destek kavramlar1 asagidaki varsayimlara dayanmaktadir (Eren, 2004, s. 460):

- Calisanin ¢aligtig1 orgiite katki sagladiginin varsayilmasi,
- Calisanin yaptig1 isin orgiit tarafindan degerli goriildiigii algisinuin ¢alisana hissettirilmesi,

- Calisanin orgiite yaptig1 katkilar karsiliginda orgiitiin ¢alisanin refahini gozeterek karsilik vermesi ve
¢aliganin bu durumu algilamasi.

3. AMAC VE YONTEM

Demokratik liderligin, orgiitsel destek araciligiyla ¢alisanlarin is yeri mutlulugunu artirdig1 yoniindeki
bulgular, uygulama agisindan &nemli sonuglar ortaya koymaktadir. Ozellikle, farkli demografik
ozelliklere sahip bireylerin demokratik liderlik algilari ile is yeri mutlulugu diizeyleri arasindaki iliskiyi
ortaya koymak ve orgiitsel destegin bu iliskide nasil bir etki yarattigini anlamak bu arastirmanin temel
hedefidir. Bu amag dogrultusunda, bu arastirma demokratik liderlik, orgiitsel destek ve is yeri mutlulugu
arasindaki dinamik iligkileri biitlinciil bigimde inceleyerek, orgiitsel destek algisinin bu etkilesimde nasil
bir rol oynadigini agiklamay1 amacglamaktadir. Elde edilen bulgularin, liderlik ve orgiitsel davranig
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literatiiriine teorik katki sunmasimin yan sira, orgiit yoneticileri i¢in de ¢alisan mutlulugunu artirmaya
yonelik uygulama onerileri gelistirmede yol gdsterici olmasi beklenmektedir.

Toplanan verilerin analizi icin SPSS 27 paket analiz yazilimi kullanilmistir. Ik asamada demografik
bulgulara iligkin frekans analizleri verilmistir. Frekans analizleri, gruplara ait frekans (n) ve yiizde (%)
degerleri hesaplanmistir. Degiskenlerin normal dagilimdan gelme durumlan arastirilirken carpiklik
basiklik katsayilarindan yararlanilmis olup, Tabachnik ve Fidell (2013)’ e gore skewness (carpiklik) ve
kurtosis (basiklik) degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda ise normal dagilim oldugu kabul edilir olmasi
durumunda degiskenlerin normal dagilimdan geldigi belirtilmistir. Varyans homojenlik varsayimi i¢in
Levene testi kullanilmistir. Yap1 gegerliligi icin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Agiklayict faktor
analizinin yapilmasinda 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve
arastirma verilerinin ¢ok degiskenli normal dagilim gosterdigini ortaya koymak i¢in Bartlett Kiiresellik
testi kullamlmigtir. Acgiklayic1 faktor analizinde temel bilesenler ve varimax rotasyon yontemi
kullanilmastir. Yap1 gecerliligini saglamlastirmak icin AMOS paket programi kullanilarak dogrulayici
faktor analizi yapilmigtir. Giivenilirlik i¢in ig¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach’s Alpha test istatistiginden
yararlamilmigtir. Siirekli degiskenler arasinda iliski bakilirken pearson korelasyon ve regresyon
testlerinden yararlanilmistir. Aract degisken analizinde Hayes’ in makro process model-4 eklentisi
kullanilarak yapilmis olup, sonuglar bootstrap yontemi ile giiven araliina gore hesaplanarak
yorumlanirken, iligkiler p anlamlilik diizeyi olarak 0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi durumunda
anlamli bir farkliligin oldugu, p>0,05 olmast durumunda ise anlamli bir farkliligin olmadig:
belirtilmigtir.

Bu Arastirma Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde yapilan “Demokratik
Liderlik Algisinmn Isyeri Mutlulugu ve Yasam Doyumu Uzerine Etkisinde Orgiitsel Destegin Aract
Rolii” Doktora tezinden tiiretilmistir. Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin
21.01.2025 tarih ve 518674 sayil1 yazisina gore etik kurul karar1 alinmastir.

3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin Evreni Tirkiye’ deki biitlin tekstil firmalaridir ancak zaman ve biitce kisitlamalar
nedeniyle tekstil sektoriiniin Oncli illerinden Bursa ilinde bir tekstil firmasi 6rneklemimizi
olusturmaktadir. Literatiir incelendiginde daha 6nce bu ii¢ degiskenin tekstil firmasi ilizerinde ¢ok fazla
arastirma konusu yapilmamasi bu arastirmay1 yapmaya yonlendirmistir. Arastirma Bursa ilinde faaliyet
gosteren bir tekstil firmasinda ¢aligan 396 personele uygulanmis, 298 anket analize uygun bulunmustur.
Yapilan hesaplamalarda 6rmeklem %95 giiven araligi (6=0,05), dérneklem hatas1t H=+0,05 ve oranlar
p=0,5; q=0,5 i¢in 196 olarak belirlenmistir. Bu kapsamda Bursa’ daki tekstil firmasi calisanlarin
tamamina (396 kisi) mail olarak anket gdnderilmistir. Analize tabi tutulabilecek sekilde geri donen anket
sayist 298’dir. Arastirmanin sinirlili§i Bursa’da tek bir tekstil firmasinda yapilmis olmasidir. Bunun
nedeni zaman ve biit¢e kisitidir.

3.2. Arastirma Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket online olarak Google
Formlar aracilig1 ile olusturulmus ve katilimeilara mail ile ulastirilmistir. Olgekte katilimeilara “Sosyo
Demografik Bilgi Formu, Demokratik Liderlik Olgegi, is Yeri Mutlulugu Olgegi ve son olarak Orgiitsel
Destek Olgegi” uygulanmistir.

Sosyo Demografik Bilgi Formu: Kisisel bilgi formu arastirmaci tarafindan diizenlenmis, katilimcinin
yasl, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, kurumdaki gérevi, kurumdaki ¢aligma yili, kac yildir
caligma hayati i¢cinde oldugu gibi bilgiler sorulmustur.

Demokratik Liderlik Olgegi: Ali TAS, Kazim CELIK ve Ekber TOMUL ‘un 2007 yilinda Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi’nde yayinlamis olduklari, “Yeni ilkdgretim Programlarinin
Uygulandig1 [kdgretim Okullarindaki Y oneticilerin Liderlik Tarzlar” konulu aragtirmadan alimmustir.
Demokratik liderlik 6l¢egi toplam 12 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.

Is Yeri Mutlulugu Olgegi: Salas-Vallina ve Alegre (2018), Calisanlarm is yeri mutluluk diizeylerini
6lemek amaciyla “Happiness at Work Scale” 6l¢eginin; Bilginoglu ve Yozgat (2020) tarafindan Journal
of Yasar University dergisinde yaymlanmis olduklar1 “Isyerinde Mutluluk Olgegi Tiirkge Formunun
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Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismas1” konulu Tiirkge’ye uyarlanmus hali kullanilmistir. Tiirkge’ye “Is
Yeri Mutlulugu Olgegi” olarak gevrilen dlgek, 9 madde ve 3 boyuttan olusmaktadir.

Orgiitsel Destek Olgegi: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi dlgmek iizere Eisenberger ve
arkadaglar1 (1986) tarafindan gelistirilen 36 ifadelik dlcegin pek cok kisaltilmis hallerinden Stassen ve
Ursel (2009) tarafindan gegerleme ¢alismasi yapilarak kullanilan hali kullanilmis ve Tiirkge gecerlemesi
Omer TURUNC ve Mazlum CELIK tarafindan 2010 yilinda “Calisanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destek
ve Is Stresinin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansina Etkisi” adi altinda ele almmustir. Orgiitsel
Destek Olcegi 10 madde ve tek boyuttan olusmaktadar.

3.3. Arastirma Hipotezleri;

H1: Demokratik liderlik algist ile is yeri mutlulugu arasinda pozitif bir iligki vardr.
H2: Demokratik liderlik algisi ile 6rgiitsel destek arasinda pozitif bir iligki vardir.
H3: Orgiitsel destek ile is yeri mutlulugu arasinda pozitif bir iligki vardir.

H4: Demokratik liderlik algisinin is yeri mutlulugu arasindaki iliskide orgiitsel destek araci bir rol
oynamaktadir.

Sekil-1 Arastirma Modeli
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4. BULGULAR

Oncelikle aragtirmada yer alan katilimcilin demografik bilgilerine yonelik analizler yapilmis ve
sonuclar1 Tablo 1’ de sunulmustur.

Tablo 1. Sosyo-Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Dagilim Tablosu

Degisken Kategori n %
18-29 Yas 87 29,29
30-39 Yas 114 38,38
Yas
40-49 Yas 81 27,27
50 Yas + 15 5,05
o Kadin 131 44,11
Cinsiyet

Erkek 166 55,89
) Evli 185 62,29

Medeni Durum
Bekar 112 37,71
Lise ve Alt1 70 23,57
Egitim Diizeyi Onlisans 92 30,98
Lisans 128 43,1
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Yiksek Lisans / Doktora 7 2,36
Idari Personel 82 27,61
Teknik Personel 12 4,04
Isci 150 50,51
Kurumdaki Gairey Uzman / Uzman Yrd. 20 6,73
Planlamaci 8 2,69
Mihendis 9 3,03
Yonetici / YOnetmen 8 2,69
Mudur ve tzeri 8 2,69
1 Y1l - 18 6,06
1-5 Y1l 85 28,62
Kurum Caligma Siiresi 6-10 Y1l 101 34,01
11-15 Y1l 50 16,84
16 Y1l + 43 14,48
1 Y1l - 11 3,7
1-5Y1l 50 16,84
Toplam Caligma Siiresi 6-10 Y1l 86 28,96
11-15 Y1l 73 24,58
16 Y1l + 77 25,93

Aragtirmaya katilanlarin yas dagilimi incelendiginde, %38,38’1 (n=114) 30-39 yas arasinda, %29,29’u
(n=87) 18-29 yas arasinda, %27,27’si (n=81) 40-49 yas arasinda, ve %5,05’i (n=15) ise 50 yas ve
tizerindedir. Katilimcilarin %55,89’u (n=166) erkek, %44,11’i (n=131) kadindir. Medeni durum
acisindan, %62,29°u (n=185) evli, %37,71°1 (n=112) bekardir. Egitim diizeyine gore katilimcilarin
%43,10°u (n=128) lisans mezunu, %30,98’1 (n=92) 6nlisans mezunu, %23,57’si (n=70) lise ve alt1
mezunu, %2,36’s1 (n=7) ise yiiksek lisans veya doktora mezunudur. Kurumdaki gorevlerine
bakildiginda, %50,51°’1 (n=150) is¢i, %27,61°1 (n=82) idari personel, %6,73’i (n=20) uzman veya
uzman yardimcisi, %4,04’i (n=12) teknik personel, %3,03’1 (n=9) miihendis, %2,69’u (n=8) ydnetici
veya midar ve tzeri, %2,69’u (n=8) planlamaci1 olarak gorev yapmaktadir. Kurum g¢alisma siirelerine
gore, %34,01°1i (n=101) 6-10 y1l, %28,62’si (n=85) 1-5 y1l, %16,84’1 (n=50) 11-15 y1l, %14,48’1 (n=43)
16 yil ve tizeri, %6,06’s1 (n=18) ise 1 yildan azdir. Toplam calisma siirelerinde ise %28,96’s1 (n=86) 6-
10 y1l, %25,93’1 (n=77) 16 y1l ve lizeri, %24,58’1 (n=73) 11-15 yil, %16,84’1 (n=50) 1-5 y1l, %3,70’1
(n=11) ise 1 y1ldan azdir.

Tablo 2. Demokratik Liderlik Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor Adi Soru ifadesi | Faktor Agirhgi | Cronbach's Alpha | Faktor Aciklayicihg (%)
diol 0,916
dlé2 0,906
Llizzjzrrr;?kkg[g;k dio3 0,851 0,971 76,38
dlo4 0,893
dlgs 0,905
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dlo6 0,894

dlg7 0,89

dlos 0,892

dlo9 0,894

dlo10 0,886

dioll 0,794

dlo12 0,751
Toplam 0,971 76,38
KMO Gegerliligi 0,964

Barlett ki-kare 4119,39

p 0,001

Demokratik Liderlik Olgegi igin yapilan agiklayici faktor analizi kapsaminda Kaiser-Meyer-OlKkin
(KMO) 6rneklem uygunluk degeri 0,964 olarak bulunmus ve Bartlett Kiresellik Testi sonucunda Ki-
kare degeri 4119,39 (p=0,001) ile anlamli ¢ikmistir, bu da veri setinin faktor analizi igin uygun
oldugunu gostermektedir. Aciklayici faktor analizi sonucunda 6lgek tek boyuttan olugsmus ve faktor
agirliklar 0,751 ile 0,916 arasinda degismistir. Olgegin toplam ac¢iklanan varyansi %76,38 olarak
hesaplanmig, bu da olgegin tek faktorlii yapisimin yiiksek bir agiklayiciliga sahip oldugunu
goOstermektedir. Guvenilirlik analizi sonucunda ise Cronbach's Alpha katsayis1 0,971 olarak
belirlenmis ve dl¢egin i¢ tutarliliginin oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Isyeri Mutluluk Olgegi Aciklayic: Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Faktor Adi Soru ifadesi | Faktor Agirh@ | Cronbach's Alpha | Faktér Acgiklayicihg (%)
‘ imo1 0,822
Ise Angaje imo2 0,797 0,854 46,67
Olma
imo3 0,721
imo4 0,873
Is Tatmini imo5 0,901 0,916 23,09
imo6 0,879
imo7 0,912
Orglite —
Baghlik imo8 0,881 0,934 16,23
im69 0,895
Toplam 0,952 85,99
KMO Gecgerliligi 0,928
ki-kare 2686,23
Barlett
p 0,001

Isyeri Mutluluk Olgegi igin yapilan agiklayici faktor analizi (AFA) sonuglari, dlgegin ii¢ boyuttan
olustugunu gostermektedir: Ise Angaje Olma, Is Tatmini, ve Orgiite Baglilik. Kaiser-Meyer-OlIKkin
(KMO) 6rneklem uygunluk degeri 0,928 olarak bulunmus ve Bartlett Kiresellik Testi sonucu ki-kare
degeri 2686,23 (p=0,001) ile anlamli ¢ikmigstir, bu da verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. {1k faktdr olan Ise Angaje Olma %46,67 agiklayicilik oranma sahip olup Cronbach's
Alpha katsayis1 0,854 ile giivenilir bulunmustur. Ikinci faktor olan Is Tatmini %23,09 agiklayicilikla
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Cronbach's Alpha degeri 0,916 olarak tespit edilmistir. Uciincii faktor olan Orgiite Baglilik %16,23
varyans agiklama oranina sahip olup Cronbach's Alpha katsayisi 0,934 olarak bulunmustur. Olgegin
toplam agiklanan varyansi %85,99 olup oldukga yiiksek bir diizeydedir ve toplam Cronbach's Alpha
degeri 0,952 ile 6lgegin genel giivenilirligi ¢ok yiiksek olarak degerlendirilmistir. Bu sonuglar, 6lgegin
yap1 gegerliligi ve giivenilirliginin yiliksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 4. (")rgiitsel Destek (")lg:egi Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Faktor Adi Soru Ifadesi | Faktor Agirhgi | Cronbach’s Alpha | Faktor Aciklayiciligi (%)

6do1 0,442
6d62 0,864
6do63 0,876
6dod 0,912

o R e 0603 0t
6do7 0,69
6do8 0,823
6d69 0,621
6d610 0,883

Toplam 0,603 60,61

KMO Gecerliligi 0,913

Barlett ki-kare 2218,16
p 0,001

Orgiitsel Destek Olgegi icin yapilan aciklayici faktdr analizi (AFA) sonuglari, dlgegin tek boyutlu bir
yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem uygunluk degeri 0,913
olarak bulunmus ve Bartlett Kiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 2218,16 (p=0,001) ile anlaml
cikmustir; bu da verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Faktor agirliklar: 0,442 ile
0,912 arasinda degismekte olup, toplam aciklanan varyans %60,61 olarak hesaplanmistir. Giivenilirlik
analizi sonucunda, 6l¢egin Cronbach's Alpha Kkatsayisi 0,603 olarak belirlenmistir. Bu deger, 6lgegin
giivenilirliginin sinirda oldugunu gdstermektedir. Bu sonuglar, Orgiitsel Destek Olgegi'nin yap1
gecerliligi agisindan uygun bir faktor yapisi sundugunu, ancak giivenilirliginin diisiik diizeyde oldugunu
ortaya koymaktadir.

Tablo 5. Ol¢eklerin Dogrulayici ve Aciklayicr Faktor Analizi Sonuglar

Demokratik Mlustl‘; T;l,u Orgiitsel

Liderlik | & W08 | Destek Olgegi

Olgegi Dog. | =~ Se8' P08 | pog. Fak.

5 Fak. =
Fak. Analizi o Analizi
Analizi
; - o - Kabul Edilebilir Mukemmel
Indeks Deger Deger Deger Degerler Degerler |
X?/sd 2,231 3,072 2,508 2<X2/sd<4 0<X2/sd<2
GFlI 0,948 0,955 0,956 90 <CFI<.95 95 <GFI<1.00
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AGFI 0.911 0.903 0.914 85 <AGFI<.90 | .90 < AGFI < 1.00
CFI 0,087 0,084 0,981 90<CFI<.95 | 95<CFI<1.00
NFI 0,976 0,976 0,969 90 <NFI<.05 | 95<NFI<L1.00

'(\'T'\'LT)' 0,081 0,972 0,969 90 <NNFI<.95 | .95 <NNFI < 1.00

RMSEA 0,065 0,084 0,071 05 = RggSEA s | 0= RggSEA =

Tablo 5 de verilen dlgeklerin, dogrulayic faktor analizi (DFA), agiklayici faktor analizi (AFA) ile elde
edilen tek boyutlu yapimin model uyumunu test etmek amaciyla gergeklestirilmistir. DFA sonuglarina
gore, Ki-kare/serbestlik derecesi (X?/sd) degerleri kabul edilebilir smirlar (2 < X2/sd < 4 )
icerisindedir. Uyum indekslerinden GFI, AGFI, CFI, NFI ve NNFI (TLI) degerleri, modelin kabul
edilebilir ve miikemmel uyum degerleri arasinda oldugunu gostermektedir. RMSEA degeri ise .05 <
RMSEA < .08 degerleri arasinda kabul edilebilir sinirdadir. Bu sonuglar, AFA ile belirlenen tek boyutlu
modelin DFA ile dogrulandigin1 ve Olgeklerin yap1 gecerliliginin genel olarak uygun oldugunu
gostermektedir.

Tablo 6. Olcek Diizeylerine Iliskin Frekans Dagilimi ve Normallik Test Sonuclar

) Standart
Degisken Ort. Min. Maks. Carpikhik | Basikhk
Sapma
Demokratik
Liderlik OI(;ek 4,3 1 5 0,84 -1,493 1,507
Ise Angaje Olma 4,45 1 5 0,69 -1,497 1,082
15 Tatmini 4,15 1 5 1,04 -1,246 0,781
Orgiite Baglilik 4,19 1 5 1 -1,291 1
Isyeri Mutluluk | »¢ 1 5 0,86 11,322 1,484
Olcek
Orgitsel Destek | 5 5 1 5 0,49 11,335 1,451
Olcgek

Carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, tim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ile
+1,5 araliginda yer almaktadir. Demokratik Liderlik Olcegi (-1,493 ve 1,507) basikhk degeri +1,5
degerin ¢ok az gecmekte olup kabul edilebilir deger olarak degerlendirilmistir. Ise Angaje Olma (-1,497
ve 1,082), Is Tatmini (-1,246 ve 0,781), Orgiite Baglilik (-1,291 ve 1,000), Isyeri Mutluluk Olgegi (-
1,322 ve 1,484) ve Orgiitsel Destek Olgegi (-1,335 ve -1,451) garpiklik ve basiklik degerleri normallik
kriterlerini saglamaktadir. Bu da puanlarin normal dagilim varsayimini karsiladigini ve parametrik
testlerin kullanilabilecegini gostermektedir.
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Tablo 7. Ol¢ek Diizeylerinin Karsilastirmah Korelasyon Iliski Sonuclar

Demokratik | ; . . - Isyeri | Orgutsel
Liderlik | 'eangaie | 18 1 OO ik | Destek
Olgek g Olcgek Olgek
Demokratik Liderlik | ' L
Olcgek P
e Anaaie Of r 6897 1
S€ Angajc ma
= p 0,001*
. r ,883™ 7517 1
Is Tatmini
p 0,001* 0,001*
. r 879" 4T ,946™ 1
Orgiite Baglilik
p 0,001* 0,001* 0,001*
. . r ,882™ 861" ,972™ 971" 1
Isyeri Mutluluk Olgek
p 0,001* 0,001* 0,001* 0,001*
. . r 744 637 778" ,766™ 782 1
Orgutsel Destek Olgek
p 0,001* 0,001* 0,001* 0,001* 0,001*

Tablo 7°de yer alan bulgular, demokratik liderlik, ise angaje olma, is tatmini, orgiite baghlik, isyeri
mutlulugu ve orgiitsel destek degiskenleri arasindaki iligkilerin tamaminin pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli oldugunu gostermektedir (p < 0,01). Korelasyon katsayilarinin tamaminin yiiksek diizeyde
olmasi, degiskenlerin birbirini giiclii bi¢imde etkiledigini ortaya koymaktadir. Asagida her bir iligkinin
ayr1 ayr1 degerlendirmesi yapilmistir:

Demokratik liderlik ile ise angaje olma arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = 0,689, p
= 0,001). Bu bulgu, demokratik liderlerin ¢aliganlarin ise olan baghliklarm ve enerjilerini artirdigini
gostermektedir. Caliganlar, karar siireclerine katilim sagladiklarinda ve fikirlerinin deger gordiigilinii
hissettiklerinde ise daha fazla angaje olmaktadirlar. Demokratik liderlik ile is tatmini arasinda ¢ok giiglii
bir pozitif iligki tespit edilmistir (r = 0,883, p=0,001). Bu sonug, demokratik liderlerin adaletli, katilimci
ve destekleyici yOnetim anlayislarinin calisanlarin islerinden duydugu memnuniyeti artirdigini
gostermektedir. Demokratik liderlik ile 6rgiite baglilik degiskenleri arasinda da yiiksek diizeyde pozitif
ve anlamli bir iligki vardir (r = 0,879, p = 0,001). Bu bulgu, demokratik bir liderlik tarzinin ¢alisanlarin
orgiitle O6zdeslesme diizeyini artirdigini, caliganlarm Orgilitlerine daha sadik hale geldiklerini
gostermektedir. Demokratik liderlik ile igyeri mutlulugu arasinda giiglii bir pozitif iliski saptanmistir (r
= 0,882, p = 0,001). Bu sonug, demokratik liderligin ¢alisanlarin genel mutluluk diizeyine katki
sagladigini, calisanlarin is ortaminda daha huzurlu ve memnun hissettiklerini ortaya koymaktadir.
Demokratik liderlik ile 6rgutsel destek algisi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir (r =
0,744, p=0,001). Bu durum, demokratik liderlerin ¢aligsanlar tarafindan destekleyici, adil ve ulasilabilir
olarak algilandigin1 gostermektedir. Calisanlar, demokratik liderlik tarzinin hakim oldugu ortamlarda
kurumdan daha fazla destek gordiiklerini hissetmektedir. Ise angaje olma ile drgiitsel destek arasinda da
pozitif bir iligki bulunmaktadir (r = 0,637, p = 0,001). Bu, calisanlarin kendilerini desteklenmis
hissettiklerinde islerine daha fazla baglilik gosterdiklerini gdstermektedir. Is tatmini ile orgiitsel destek
arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski vardir (r = 0,778, p = 0,001). Orgiitsel destek algisi arttik¢a
calisanlarin is tatmininin de arttig1 anlasilmaktadir. Orgiite baghlik ile isyeri mutlulugu arasinda ¢ok
giiclii bir pozitif iligki bulunmaktadir (r= 0,971, p = 0,001). Bu, 6rgiitiine bagli olan bireylerin ig yerinde
daha mutlu olduklarini ortaya koymaktadir. Orgiite baghilik ile 6rgiitsel destek arasinda yiiksek diizeyde
pozitif bir iligki vardir (r = 0,766, p = 0,001). Bu sonug, ¢aliganlarin 6rgiitten aldiklar1 destegin baglilik
duygularimi giiclendirdigini gostermektedir. Son olarak, isyeri mutlulugu ile orgiitsel destek arasinda
giiclii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = 0,782, p = 0,001). Calisanlar orgiitlerinden destek
gordiiklerinde is yerinde daha mutlu olmaktadirlar.
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Tablo 8. Demokratik Liderlik Algisi fle Isyeri Mutluluk Arasindaki iliskide Orgiitsel Destegin
Araci Rolit

Giiven Araligi

Model Beta Stla_\'ndart t p _
ata Alt [ Ust

Demokratik Liderlik (X) 1,6262 |0,0999 16,2865 | 0,0001* | 1,4297 | 1,8227
Orgltsel Destek (M) 0,4899 |0,0652 7,5123 |0,0001*|0,3616 | 0,6183
Demok.Lid. -> Orgt. Dest. ->Is Yeri Mutlulugu | 0,2132 |0,0393 0,1411 | 0,2959
R=0,90 R?=0,81; F=644,55; p=0,001*
Bagiml Degisken: Isyeri Mutlulugu (Y)

Demokratik liderlik algisi ile isyeri mutlulugu arasindaki iligskide orgiitsel destegin aracilik rolii analizi,
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermistir (F = 644,55, p < 0,001) ve isyeri mutlulugu
varyansinin %81°1 a¢iklanmistir (R? = 0,81). Demokratik liderlik algisinin orgiitsel destek iizerindeki
etkisi pozitif ve glclidir (f = 1,6262, p < 0,001, giiven arahgi: 1,4297-1,8227) ve orgiitsel destegin
isyeri mutlulugu tizerindeki etkisi de anlamlidir (f = 0,4899, p < 0,001, giiven arahgi: 0,3616-0,6183).
Bununla birlikte, orgiitsel destegin aracilik rolilyle demokratik liderlik algisinin isyeri mutluluguna
dolayli etkisi anlamli bulunmus (Demok.Lid.-> Orgt. Dest.-> Is Yeri Mutlulugu = 0,2132, giiven
arahgr: 0,1411-0,2959) ve demokratik liderlik algisinin igyeri mutlulugunu hem dogrudan hem de
orgiitsel destek araciligiyla dolayli olarak artirdigini gostermektedir.

Sonug olarak, demokratik liderlik algisinin 6rgiitsel destegi artirarak igyeri mutlulugunu olumlu yénde
etkiledigini ve liderlik anlayisinin daha demokratik hale getirilmesi ile orgiitsel destek mekanizmalarinin
giiclendirilmesinin ¢alisanlarin mutlulugunu artirmada kritik bir rol oynayabilecegini gostermektedir.
Bu etkilerin giiven araliklarinin pozitif ve istikrarli olmasi, sonuglarin giivenilirligini desteklemektedir.

5.TARTISMA VE SONUC

Aragtirma, demokratik liderlik algisinin i yeri mutlulugu tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Demokratik liderler, ¢alisanlarinin goriislerini dikkate alarak ve karar alma siireglerine
katilimlarin1 saglayarak, onlarin is yerindeki memnuniyetlerini artirmaktadir. Bu bulgu, demokratik
liderligin is yeri mutlulugu iizerindeki pozitif etkisini destekleyen mevcut literatiirle uyumludur.
Ornegin, Wang ve digerleri (2010) demokratik liderlerin ¢alisanlarmin ihtiyaglarmi anlama ve bu
ihtiyaglara uygun ortamlar yaratma konusunda daha etkili olduklarini belirtmistir. Bu durum,
caliganlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmelerine ve dolayisiyla mutluluk diizeylerinin artmasina
katkida bulunmaktadir. Demokratik liderligin ¢alisanlarin psikolojik iyi olugunu, orgiitsel baghiligini ve
genel mutluluk diizeyini artirdigina yonelik ¢aligmalarla 6rtiigmektedir. Demokratik liderlik, ¢alisanlarin
karar siireglerine katilimini tesvik eden, fikirlerini dnemseyen ve adalet duygusunu temel alan bir liderlik
tarzidir (Northouse, 2021, s. 98). Bu yaklasim, calisanlarin oOrgiit i¢inde deger gordiiklerini
hissetmelerini saglamakta ve orgiitsel destek algisin1 giiglendirmektedir.

Isyeri mutlulugu kavrami, bireyin is ortaminda kendini degerli, huzurlu ve iiretken hissetmesiyle
ilgilidir. Fisher’a (2010, s. 385) gore bu mutluluk yalnizca duygusal bir durum degil, ayn1 zamanda
anlamli bir i3 deneyimiyle de ilgilidir. Demokratik liderlik yaklasimi, calisanlarin fikirlerinin
onemsendigi bir ortam yaratarak hem psikolojik hem duygusal refahi artirmakta; bdylece isyeri
mutlulugunu desteklemektedir. Benzer bi¢imde Wijesinghe’ nin (2021, s. 8) ¢alismast da demokratik
liderligin ¢alisan tatmini ve mutlulugu iizerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugunu gdstermektedir.
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Aragtirmanin en 6nemli bulgusu, orgiitsel destegin demokratik liderlik ile is yeri mutlulugu arasindaki
iliskideki arac1 roliidiir. Orgiitsel destek, calisanlarin organizasyon tarafindan deger gordiiklerini ve
desteklendiklerini hissetmeleri anlamina gelmektedir. Demokratik liderlerin sagladigi destekleyici ve
katilimer ¢aligma ortami, c¢alisanlarin organizasyonun kendilerine deger verdigini hissetmelerine yol
agmaktadir. Bu his, calisanlarin is yeri mutlulugunu artirmaktadir. Ornegin, Eisenberger ve
arkadaglarma (2001, s. 42) gore oOrgiitsel destek, calisanlarin orgiit tarafindan deger verildigi ve
refahlarinin 6nemsendigi yoniindeki algilartyla ilgilidir. Demokratik liderlik, agik iletisim ve calisan
merkezli yaklasimiyla bu algiy1 giiclendirir. Rhoades ve Eisenberger (2002, s. 702), orgttsel destek
algisinin yiiksek oldugu durumlarda calisanlarin ise yonelik olumlu tutum ve duygularimin arttigini
belirtmektedir. Bu baglamda demokratik liderlik, calisanlarin drgiitten gordiikleri destegi artirarak igyeri
mutlulugunu da dolayli olarak ylikseltmektedir. Arastirma, demokratik liderlik yaklagiminin,
caliganlarin is yerindeki mutlulugunu pozitif yénde etkiledigini ortaya koymustur. Orgiitsel destegin ise
bu iliskide 6nemli bir araci rol oynadigi tespit edilmistir. Bu sonuglar, demokratik liderlik tarzinin ve
orgiitsel destegin, ¢alisanlarin is yerindeki genel refahi iizerindeki etkisinin daha iyi anlagilmasina
yardimc1 olmaktadir. Literatiir demokratik liderlik, orgiitsel destek ve isyeri mutlulugu arasinda
karsilikl1 olarak gii¢lendirici bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Demokratik liderlik, ¢aligsanlarin
orglit tarafindan desteklendigini hissetmelerine katki saglayarak igyeri mutlulugunu artirmakta; bu da
calisanlarin motivasyon, baglilik ve performans diizeylerini yiikseltmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin
siirdiiriilebilir basar1 ve calisan refahi icin demokratik liderlik uygulamalarini gelistirmeleri 6nemli bir
gerekliliktir.

Aragtirmanin bulgulari, demokratik liderlik ve orgiitsel destek teorilerini desteklemektedir. Demokratik
liderlerin sagladigi katilimci ve destekleyici ¢caligma ortamlari, ¢alisanlarin is yerinde mutlu olmalarina
ve genel yasam memnuniyetlerinin artmasina katkida bulunmaktadir. Orgiitsel destegin bu iliskideki
araci rolii, liderlik ve destek teorilerini birlestirerek, daha kapsamli bir anlayis sunmaktadir. Pratik
acidan, bu bulgular organizasyonlara liderlik ve yonetim stratejileri konusunda 6nemli ipuglar
sunmaktadir. Organizasyonlar, liderlik yaklasimlarini demokratik ilkeler dogrultusunda sekillendirerek,
caliganlarinin is yerinde daha mutlu ve genel olarak daha iyi hissetmelerini saglayabilirler. Ayrica,
caliganlarin orgiitsel destek algilarmi artirmak igin gesitli stratejiler gelistirilmelidir. Bu stratejiler
arasinda calisanlarin katilimini tesvik eden politikalar, egitim ve gelisim programlari, geri bildirim
mekanizmalar1 ve ddiillendirme sistemleri yer almaktadir.

Bu arastirma, Bursa’da faaliyet gosteren bir tekstil firmasinda galisan 298 katilimcidan elde edilen
veriler 15181inda, demokratik liderligin is yeri mutlulugu iizerindeki etkisini ve bu iligkide orgiitsel
destegin aracilik roliinii ortaya koymustur. Bulgular, demokratik liderlik algisinin is yeri mutlulugunu
anlamli ve pozitif yonde etkiledigini, orgiitsel destegin ise bu etkinin giiciinii artiran kritik bir degisken
oldugunu gostermektedir. Boylece arastirma, liderlik, orgiitsel destek ve is yeri mutlulugu literatiiriine
Ozglin bir katki saglayarak, calisgan mutlulugunun sadece bireysel degil, orgiitsel basar1 agisindan da
stratejik bir unsur oldugunu vurgulamaktadir. Orgiitlerde demokratik liderlik uygulamalarinin
giiclendirilmesi, calisanlarin karar siireglerine aktif katilimimin tegvik edilmesi ve yoneticilerin
destekleyici bir iletisim tarzi benimsemeleri onerilmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin fikirlerine deger
veren, adalet temelli bir yonetim anlayisiyla hareket ettiklerinde hem oOrgiitsel destek algisini hem de
igyeri mutlulugunu artirabilirler. Bunun yani sira, drgiitlerde siirekli geri bildirim mekanizmalarinin
olusturulmasi ve calisan basarilarmin takdir edilmesi, oOrgiitsel bagliligi ve genel is doyumunu
destekleyecektir. Sonug olarak, demokratik liderlik anlayisinin benimsenmesi; ¢alisan refahini, 6rgiitsel
iklimi ve genel performansi olumlu yonde etkileyen stratejik bir unsurdur. Bu nedenle, yoneticilerin
liderlik egitimlerinde demokratik ve katilimeci liderlik becerilerine Oncelik verilmesi, orgiitlerin
strdirtlebilir bagarisina katki saglayacaktir.

Aragtirmanin alana katkisi, 6zellikle is yasami baglaminda demokratik liderligin ¢alisan mutlulugu
tizerindeki etkilerinin ampirik verilerle desteklenmis olmasidir. Bu sayede orgiitlerin, liderlik tarzi ve
destek mekanizmalarini yeniden gézden gegirerek ¢alisanlarinin mutlulugunu artirabilecekleri ve bunun
da verimlilik ile siirdiiriilebilir basariya yansiyacagi sonucuna ulasilmaktadir. Bununla birlikte
arasgtirmanin bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. ilk olarak, ¢alisma yalmzca Bursa ilinde faaliyet gdsteren
bir tekstil firmastyla smirlidir; bu nedenle bulgularmn genellenebilirligi sinirlt olabilir. Ikinci olarak,
veriler katilimcilarin 6znel beyanlarina dayandigindan, yanitlayici 6nyargisi (response bias) riski s6z
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konusudur. Ayrica, arastirmada kesitsel (cross-sectional) bir tasarim kullanilmistir; bu durum, nedensel
iligkilerin uzun vadeli olarak test edilmesini engellemektedir. Gelecekte yapilacak caligmalar, farkli
sektorler ve bolgelerde genigletilmis 6rneklemlerle yiiriitiilerek bulgularin genellenebilirligini artirabilir.
Boylamsal arastirmalar, demokratik liderlik ve orgiitsel destegin c¢alisan mutlulugu {izerindeki uzun
donemli etkilerini daha net bigimde ortaya koyabilir. Ayrica, kiiltiirel farkliliklar da dikkate alinacagi
karsilagtirmali arastirmalar, liderlik ve mutluluk iligkisinin evrensel ve baglamsal yonlerini ayirt etmeye
katki saglayacaktir. Sonug olarak, bu arastirma hem akademik literatiire hem de orgiitsel uygulamalara
anlamli bir katki sunmakta; demokratik liderlik ve orgiitsel destegin is yeri mutlulugunu artirmadaki
roliinii somut verilerle ortaya koyarak gelecekteki ¢alismalara 1s1k tutmaktadir.
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Extended Summary

Democratic leadership enables employees to actively participate in decision-making processes, valuing
their suggestions and opinions. This leadership style asserts that individuals value and enjoy their work
more. Happiness at work is an important determinant of positive outcomes such as overall life
satisfaction, job performance, and organizational commitment. Therefore, democratic leadership
significantly impacts these variables at both the individual and organizational levels. By encouraging
participation, autonomy, and involvement in decision-making processes, democratic leadership fosters
a sense of value and engagement within the organization. This increases employees' commitment to and
engagement in their work, raising their happiness levels.

It creates satisfaction based on material and spiritual fulfillment and affects people's relationships.
Studies on workplace happiness reveal that organizational support significantly affects employees'
career satisfaction, job engagement, and overall life satisfaction. Employees who perceive a high level
of organizational support are more engaged in their work, more satisfied with their careers, and report
higher levels of overall life satisfaction.

It is defined as the general belief that employees are valued by their institutions and that their well-being
is important. This support includes positive behaviors such as fair treatment, managerial support,
organizational rewards, and positive working conditions. Employees working under democratic
leadership report high perceptions of organizational support, which is associated with higher job and
life satisfaction. Perceived organizational support refers to the belief that one's organization values one's
achievements and supports one. This perception can significantly affect employees' happiness at work.
Organizational support can also amplify or diminish the impact of leadership style on employees.

In today's business world, leadership is widely recognized as a critical factor in organizational success
and employee satisfaction. Different leadership styles can directly influence employee motivation,
performance, and overall job satisfaction. Democratic leadership styles, for example, have the potential
to foster positive work environments by encouraging employee participation and team communication.

This study aims to examine the mediating role of organizational support in the relationship between
perceptions of democratic leadership and employee happiness in the workplace. After the study
framework was explained theoretically, it was supported by research. The study was conducted with
employees of a textile company in Bursa. The study used a personal information form and three scales:
the “Democratic Leadership Scale” developed by Tas, Celik, and Tomul (2007); the “Workplace
Happiness Scale” developed by Bilginoglu and Yozgat (2020); and the “Organizational Support Scale”
developed by Turung and Celik (2010). Data for the study were collected online via a link created using
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Google Forms between February 1, 2025, and February 28, 2025. The obtained data were analyzed using
SPSS 27 software. The study's population and sample consisted of 396 of the company's employees who
were targeted for participation.

The data obtained in this study were analyzed using the licensed SPSS 27 software package. First,
frequency analyses were performed on the participants' demographic characteristics. In these analyses,
the frequency (n) and percentage (%) values for each group were calculated. Then, frequency analyses
were performed on the mean, standard deviation, minimum, and maximum values related to the scale
levels. The normality of the variables was assessed by examining the skewness and kurtosis coefficients.
According to Tabachnick and Fidell (2013), values between -1.5 and +1.5 support the assumption of a
normal distribution. Exploratory factor analysis (EFA) was applied to evaluate construct validity. Prior
to EFA, the Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) test was conducted to determine sample adequacy and the
Bartlett sphericity test was performed to test the multivariate normality of the data. For EFA, the
principal component method and Varimax rotation were used. Confirmatory factor analysis (CFA) was
conducted using the AMOS program to further support construct validity. Because the data were
normally distributed, the maximum likelihood estimation method was used. Cronbach's Alpha
coefficient was used to measure internal consistency in the reliability analysis. A research model was
created based on the obtained factors, and the correlation method was used to test the relationship
between the scales. The macro process analysis method was used to examine the mediating role. Model
4 analysis was applied to examine the mediating role of organizational support on the perception of
democratic leadership and its effect on workplace happiness. It was found that the model had a
statistically significant positive effect (F = 644.55, p < 0.001). Additionally, the indirect effect of the
perception of democratic leadership on workplace happiness through the mediating role of
organizational support was found to be significant (X — M — Y =0.2132, confidence interval: 0.1411—
0.2959). This indicates that the perception of democratic leadership increases workplace happiness both
directly and indirectly through organizational support. The mediating role of organizational support on
the effect of democratic leadership perception on workplace happiness was found to have a significant,
positive effect. The findings reveal that organizational support significantly and positively influences
the relationship between democratic leadership and workplace happiness. Regarding the mediating role
of organizational support, the findings show that it plays an important role in this relationship.
Employees who perceive organizational support experience the positive effects of democratic leadership
more strongly. These results demonstrate that leadership practices and organizational support
mechanisms are key to increasing employee well-being in the workplace.

In conclusion, the study shows that democratic leadership positively affects workplace happiness.
Democratic leaders increase employee satisfaction by considering their opinions and allowing them to
participate in decision-making processes. This finding aligns with previous research that supports the
positive impact of democratic leadership on workplace happiness. For instance, Wang et al. (2010)
observed that democratic leaders excel at understanding their employees' needs and fostering
environments that address those needs. This makes employees feel valued at work, consequently
increasing their happiness levels. Democratic leadership and organizational support are important
factors that increase employee happiness. This research highlights the positive impact of the perception
of democratic leadership on workplace happiness and the critical role of organizational support in this
relationship. These findings significantly contribute to academic literature and practical applications.
Organizations can use these findings to shape their leadership and support strategies, thereby increasing
employee happiness and overall well-being. The study emphasizes that organizations must adopt
democratic leadership approaches and strengthen organizational support to improve employee well-
being and productivity. Leaders who value employee opinions, encourage participatory decision-making
processes, and provide organizational support will contribute to increasing happiness in the workplace.
Additionally, strengthening organizational support mechanisms enables the effects of democratic
leadership to reach a broader workforce, making it a key factor in organizational success and
sustainability. To translate research findings into practical applications, studies should be conducted on
developing organizational support mechanisms and integrating democratic leadership approaches into
organizational culture. These studies can help organizations develop strategies to improve employee
well-being and productivity. Organizations can align their leadership approaches with democratic
principles to make their employees happier and more satisfied in the workplace. Additionally, strategies
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should be developed to increase employees' perceptions of organizational support. These strategies
include policies that encourage employee participation, training and development programs, feedback
mechanisms, and reward systems.
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