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ONSOZz

Toplu olarak yasama arzusuna bagl olarak ortaya cikan liderlik, glinimiiz diinyasinin
en onemli kavramlarinin basinda yer almaktadir. Insanlar insiyatif kullanabilen, sorulara
cOzlimler iiretebilen kisilere her daim ihtiyag duymus, duymaya da devam edecektir. Bu
kisiler lider olarak tanimlanmaktadir. Giiniimiiz zorlu rekabet ortaminda liderlik kavrami ¢ok
daha 6nemli hale gelmistir. Sartlarin bu kadar getin oldugu bir donemde ister siyaset, ister is
diinyas1 olsun Kkitleleri pesinden siiriikleyecek, onlar1 ortak amaglar etrafinda bir araya
getirecek, giiglii, kararli, karizmatik liderlere duyulan ihtiyag ¢ok daha fazladir. Diger liderlere
gore daha fazla etkileme giiciine sahip olan karizmatik liderler kendilerine has kisilikleri ve
0zgiin davranig kaliplar ile etrafinda yiiksek ¢ekiciligi olan bir alan meydana getirirler. Genel
olarak bakildiginda karizmatik liderlerin ¢ogunlukla savas, toplumsal karmasa ve kriz gibi
ciddi korku ve belirsizliklerin oldugu donemlerde ortaya ciktigi goriilmekte olup bu
donemlerde ortaya ¢ikan karizmatik liderler kurtarici roliinii tstlenirler. Karsisindakini
etkileme giicii oldukga yiiksek olan bu liderler davasi ve degerlerine biiyiikk bir tutkuyla
baghdir. Bu baglhlik takipgilerinde de etki yaratmakta ve onlar1 da bu davaya bagh kalarak
hareket etmeye sevk etmektedir.

Bu arastirma karizmatik liderligin is tatminine etkisindeki lider-takipgi etkilesimi ile
orgiitsel vatandaslik davramisinin araci roliinii incelemek amaciyla yapilmistir. Oncelikli
olarak bu arastirmanin ortaya c¢ikmasinda bana yol goOsteren, tez arastirmam siliresince
yardimini esirgemeyip biiyiik bir sabir ve anlayisla bana destek olan degerli danigman hocam
Prof.Dr. ibrahim Sani MERT’e, yazim asamasinda fikir ve igerik agisindan tezimin
tamamlanmasinda goriis ve Onerileriyle bana destek olan boliimiimiiz 6gretim {iyelerine

sonsuz tesekkiirlerimi arz ederim.

Son olarak tez c¢alismam siiresince her daim yanimda olup beni her zaman
destekleyen, bana gostermis olduklar1 sabir ve anlayisla varliklarin1 ve desteklerini siirekli

yanimda hissettigim ¢ok degerli aileme tesekkiir ederim.

Yunus VURAN

Gaziantep, 2019



OZET

Bu c¢alismada karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde lider-takipgi
etkilesimi ve Orgiitsel vatandaslik davraniginin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagcla
Diyarbakir’daki kamu kurumlarinda c¢alisan 600 kisiden anket ile wveri toplanmustir.
Aragtirmada Oncelikle Olgeklerin yap1 gecerligi ve giivenilirligi test edilmistir. Bu amagla
kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri ile giivenilirlik analizi yapilmistir. Ardindan
aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli kurulmus ve analiz
edilmistir. Yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde karizmatik liderligin is tatminini,
lider-takipg¢i etkilesimini ve oOrgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Lider-takipgi etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik davraniginin
da is tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Aracilik roliinii
arastirmak i¢in Sobel testi yapilmistir. Sobel testi neticesinde karizmatik liderligin is tatmini
Uzerindeki etkisinde lider-takip¢i etkilesimi ve orgiitsel vatandaslhik davranisinin kismi
aracilik rolii bulundugu bulgusuna ulagilmistir. Aracilik rolii analiz bulgularinin literatiire

onemli katkilar saglayacagina inanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Is Tatmini, Lider

— Takipei Etkilesimi



ABSTRACT

In this study, the effect of charismatic leadership on job satisfaction, mediation of
leader-follower interaction and organizational citizenship behavior was investigated. For this
purpose, data were collected from 600 people working in public institutions in Diyarbakir.
First of all, the construct validity and reliability of the scales were tested. For this purpose,
reliability analysis, exploratory and confirmatory factor analyzes were performed. The
structural equation model was then established and analyzed to test the research hypotheses.
As a result of the analysis of the structural equation model, it was found that the charismatic
leadership had a positive effect on job satisfaction, leader-follower interaction and
organizational citizenship behavior. It has been determined that leader-follower interaction
and organizational citizenship behavior have a positive effect on job satisfaction. The Sobel
test was conducted to investigate the role of mediation. As a result of Sobel test, it was found
that leader-follower interaction and organizational citizenship behavior had a partial
mediation role in the effect of charismatic leadership on job satisfaction. It is believed that the

intermediary role analysis findings will contribute significantly to the literature.

Keywords: Charismatic Leadership, Organizational Citizenship behavior, Job Satisfaction,

Follower Behavior
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Insanoglu, yaratihsindan bu yana bir arada yasama arzusunu igerisinde
barindirmaktadir. Bu nedenle liderlik toplu yasamin ortaya ¢ikardigi bir statii olup topluluk
halinde yasayanlarin inisiyatif kullanan, sorunlara ¢oziimler {iiretebelen kisilere duydugu
ihtiyac liderligin ortaya ¢ikma nedenidir (Eren, 2001; Giiner, 2002). Liderlik ilk ve orta
caglarda genellikle gilic ve iktidar kullanimi seklinde anilmakta olup yalmizca iilkeyi
yonetenlere yakistirilmakta iken daha sonralari ise demokratik tanimlamalar ile kavram
degisimine ugrayip giiniimiizde iilke yonetimiyle sinirlandirilmamakta, sirket ve her turli

isletme yonetimiyle de iliskilendirilmektedir.

Gilinlimiiz zorlu rekabet ortaminda ozel isletmelerle rekabet edebilmek i¢in kamu
sektorli de ¢caga ayak uydurmak zorundadir. Bu nedenle de caligsanlarindan iist diizey verim
almak zorundadirlar. Bu kapsamda yoneticilerin sergilemis olduklar: liderlik davraniglari 6ne
cikmaktadir. Gerek siyasi gerekse ekonomik olarak meydana gelen degisime uyum
saglayabilmek is¢in radikal kararlar alabilen liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilhassa
degisimi onlemeye calisan, mevcut yapilarin degisimine mani olan liderler yerine degisime
kars1 direnci ortadan kaldiracak giiclii ve oldukca genis destege saip olan karizmatik liderlere
gerek vardir. Orgiitlerin gelismesi ve basarili olabilmesi calisanlarin yapmus olduklar isten
tatmin olmalari, buna bagl olarak da orgiitsel vatandaslik davranislari sergilemeleri
gerekmektedir. Bu durumda da lider ile takipgiler yani ¢alisanlar arasindaki etkilesim one
¢ikmaktadir. Calisanlar iizerinde liderlik davramslar1 olduklar1 etkilidir. Isletmelerde
igbirligine ve dayanigsmaya dayali olan calisma ortami, ¢alisanlarin is tatmini ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi diizeyleri isletmenin amaglarina ulagsmasinda orgiitsel etkinlik agisindan
son derece dnemlidir ki bu davraniglar iizerinde en etkili faktorlerin basinda liderlik 6zellikleri
gelmektedir. Bu baglamda yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik davraniglarinin, bilhassa
da karizmatik liderlik 6zelliklerinin is tatmini {izerindeki etkisinin ve lider-takipgi etkilesimi
ile oOrgiitsel vatandashik davranisinin bunun {izerindeki etkisinin belirlenmesi oldukca

onemlidir.

Bu boliimde, arastirmaya iliskin olarak arastirmanin konusu ve problemi, aragtirmanin

amaci, onemi, sayiltilar, sinirliliklar, tanimlar ve arastirmanin hipotezleri yer almaktadir.



1.1. Problem Durumu

Karizmatik liderlik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisine lider-takipgi etkilesimi
ile Orgiitsel vatandaslik davramiginin aract roliinii  belirlemeye yonelik calismaya
rastlanmamistir. Bu baglamda arastirmamiz bu alanda yapilmis olan ilk ¢alisma o6zelligiyle
bundan sonraki arastirmacilara onclliik edecegi, bunun yani sira elde edilen sonuglarin diger

calismalar agisindan 6nemli bir kaynak olacag diisiiniilmektedir.
1.1.1. Problem Cumlesi

Yukarida belirtilen hususlar dikkate alindiginda bu arastirmanin problem ciimlesi
“karizmatik liderligin is tatmine etkisindeki lider-takipgi etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik

davraniginin aract rolii var midir? Seklinde belirlenmistir.
1.1.2. Alt Problemler
Arastirmanin alt promlemleri asagidaki gibi belirlenmistir.

e Karizmatik liderlik algis1 demografik degiskenlere gore anlamli farklilik

gostermekte midir?

e Lider-takipgi etkilesimi demografik degiskenlere gore anlamli farklilik
gostermekte midir?

e Orgiitsel vatandaslik davranisi demografik degiskenlere gore anlamli farklilik
gostermekte midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada karizmatik liderligin is tatminine etkisindeki lider-takipgi etkilesimi ile

orgiitsel vatandaslik davraniginin araci roliiniin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmastir.
1.3. Arastirma Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.
H1: Karizmatik liderlik algis1 cinsiyete gore anlamh farkhihik gostermektedir.
Hla: Vizyon belirleme boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H1b: Cevresel duyarlilik boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.



Hlc: Swra dist davraniglar sergileme boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H1d: Kisisel risk tistlenme boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

Hle: Uye ihtiyaglarmma duyarlilik gdsterme boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H1f: Statlikoyu strdirmeme boyutu cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2: Orgiitsel vatandashk davrams1 cinsiyete gore anlamh farkhlik

gostermektedir.
H2a: Nezaket cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H2b: Yardimseverlik cinsiyete gore anlaml farklilik gdstermektedir.
H2c: Vicdanlilik cinsiyete gore anlamhi farklilik géstermektedir.
H2d: Sportmenlik cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H2e: Sivil erdem cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H3: Is tatmini cinsiyete gore anlamh farklihk gostermektedir.
H3a:Isin kendisinden duyulan tatmin cinsiyete gore anlaml farklilik gdstermektedir.
H3b: Terfiden duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H3c: Ucretten duyulan tatmin cinsiyete goére anlaml farklilik gostermektedir.
H3d: Yoneticiden duyulan tatmin cinsiyete gore anlaml farklilik gostermektedir.

H3e: Kurum politikasindan duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H3f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin cinsiyete gore anlaml farklilik gdstermektedir.
H4: Lider - takipci etkilesimi cinsiyete gore anlamh farkhilik gostermektedir.

H4a: Duygusal etkilesim cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.



H4b: Sadakat cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H4c: Katki cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H4d: Mesleki saygi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

HS: Karizmatik liderlik algis1 medeni duruma gore anlamh farkhhk

gostermektedir.
H5a: Vizyon belirleme medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.
H5b: Cevresel duyarlilik medeni duruma goére anlamhi farklilik géstermektedir.

HS5c: Sira dist davramis sergileme medeni duruma gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H5d: Kisisel risk iistlenme medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H5e: Uye ihtiyaglarma duyarlilik gosterme medeni duruma gore anlamli farklilik

goOstermektedir.
H5f: Statikoyu strdiirmeme medeni duruma goére anlaml farklilik géstermektedir.

H6: Orgiitsel vatandashk davramisi medeni duruma gore anlamh farklihk

gostermektedir.
Hé6a: Nezaket medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.
Hé6b:Yardimseverlik medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
Hé6c: Vicdanlilik medeni duruma goére anlamli farklilik gostermektedir.
Hé6d: Sportmenlik medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
Hé6e: Sivil erdem medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
H7: is tatmini medeni duruma gore anlamh farklihk gostermektedir.

H7a: Isin kendisinden duyulan tatmin medeni duruma gére anlamli farklilik

gOstermektedir.



H7b: Terfiden duyulan tatmin medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
H7c: Ucretten tatmin medeni duruma gére anlamli farklilik gostermektedir.

H7d: Yoneticiden duyulan tatmin medeni duruma goére anlamli farklilik

gOstermektedir.

H7e: Kurum politikasindan duyulan tatmin medeni duruma goére anlamh farklilik

gostermektedir.

H7f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin medeni duruma gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H8: Lider - takip¢i etkilesimi medeni duruma gore anlamh farkhihk

gostermektedir.
HS8a: Duygusal etkilesim medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
H8b: Sadakat medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.
H8c: Katki medeni duruma goére anlamli farklilik gostermektedir.
H8d: Mesleki saygi medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H9: Karizmatik liderlik algis1 egitim durumuna gore anlamh farkhhk

gostermektedir.
HO9a: Vizyon belirleme algis1 egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
HO9b: Cevresel duyarlilik algist egitim durumuna goére anlamli farklilik géstermektedir.

H9c: Sira dis1 davranig sergileme algist egitim durumuna goére anlamli farklilik

gOstermektedir.

H9d: Kisisel risk iistlenme algist egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H9e: Uye ihtiyaglarma duyarlilik gosterme algisi egitim durumuna gore anlamli

farklilik gostermektedir.



HOf: Statikoyu sirdirmeme algist egitim durumuna gore anlamhi farklilik

gostermektedir.

H10: Orgltsel vatandashk davramsi egitim durumuna gére anlamh farkhhik

gostermektedir.
H10a: Nezaket egitim durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H10b: Yardimseverlik egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
H10c:Vicdanlilik egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
H10d: Sportmenlik egitim durumuna goére anlamli farklilik géstermektedir.
H10e: Sivil erdem egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
H11: is tatmini egitim durumuna gore anlamh farklihk géstermektedir.

Hlla: Isin kendisine yonelik tatmin egitim durumuna gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H11b: Terfiye yonelik tatmin egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermektedir.
H11c: Ucrete yonelik tatmin egitim durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H11d: Yoneticiye yonelik tatmin egitim durumuna gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

Hlle: Kurum politikasina yonelik tatmin egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H11f: Is arkadaslarina yonelik tatmin egitim durumuna goére anlamli farklilik

gOstermektedir.

H12: Lider - takipci etkilesimi egitim durumuna goére anlamh farkhhk

gostermektedir.
H12a: Duygusal etkilesim egitim durumuna gore anlamh farklilik géstermektedir.

H12b: Sadakat egitim durumuna goére anlamli farklilik géstermektedir.



H12c: Katki egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H12d: Mesleki saygi egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H13: Karizmatik liderlik algisi cinsiyete gore anlamh farkhhk gostermektedir.
H13a: Vizyon belirleme algisi cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H13b: Cevresel duyarlilik algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H13c: Sira dist davranis sergileme algist cinsiyete gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H13d: Kisisel risk iistlenme algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H13e: Uye ihtiyaglarma duyarlilik gosterme algisi cinsiyete gére anlamli farklilik
gostermektedir.

H13f: Statikoyu strdiirmeme algisi cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

H14: Orgiitsel vatandashk davrams1 cinsiyete goére anlamh farkhhik

gostermektedir.
H14a: Nezaket cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H14b: Yardimseverlik cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H14c:Vicdanlilik cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H14d:Sportmenlik cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H14e:Sivil erdem cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H15: is tatmini cinsiyete gore anlamh farkhlik géstermektedir.
H15a: Isin kendisinden duyulan tatmin cinsiyete gdre anlamli farklilik gostermektedir.
H15b: Terfiden duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
H15c: Ucretten duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H15d: Yoneticiden duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

7



Hl15e: Kurum politikasindan duyulan tatmin cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H15f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin cinsiyete gore anlamlh farklilik

gOstermektedir.
H16: Lider — takipgi etkilesimi cinsiyete gore anlamh farkhihik gostermektedir.
Hl16a: Duygusal etkilesim cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H16b: Sadakat cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H16c: Katki cinsiyete gore anlamhi farklilik gostermektedir.
H16d: Mesleki saygi cinsiyete gére anlamli farklilik géstermektedir.
H17: Karizmatik liderlik algis1 yasa gore anlamh farkhilik gostermektedir.
H17a: Vizyon belirleme algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H17b: Cevresel duyarlilik algis1 yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.
H17c: Sira dis1 davranig sergileme algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H17d: Kisisel risk iistlenme algis1 yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H17e: Uye ihtiyaglarina duyarlilk gosterme algis1 yasa gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H17f: Statikoyu strdurmeme algisi yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H18: Orgiitsel vatandashik davranisi yasa gore anlamh farkliik gostermektedir.
H18a: Nezaket yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H18b: Yardimseverlik yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H18c:Vicdanlilik yasa gore anlamh farklilik gostermektedir.
H18d: Sportmenlik yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H18e: Sivil erdem yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
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H19: is tatmini yasa gore anlamh farkhlik gostermektedir.

H19a: Isin kendisinden duyulan tatmin yasa gére anlaml farklilik géstermektedir.
H19b: Terfiden duyulan tatmin yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H19c: Ucretten duyulan tatmin yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H19d: Yoneticiden duyulan tatmin yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H19e: Kurum politikasindan duyulan tatmin yasa gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H19f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin yasa gdre anlaml farklilik gostermektedir.
H20: Lider — takipgci etkilesimi yasa gore anlamh farklihik gostermektedir.
H20a: Duygusal etkilesim yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H20b: Sadakat yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H20c: Katki yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H20d: Mesleki sayg: yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H21: Karizmatik liderlik algis1 ¢cahisilan pozisyona gore gore anlamh farkhhik

gostermektedir.

H2la: Vizyon belirleme algist ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H21b: Cevresel duyarlilik algisi galisilan pozisyona goére gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H2Ic: Sira disi davranmis sergileme algisi calisilan pozisyona gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H21d: Kisisel risk tistlenme algis1 calisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.



H2le: Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme algisi calisilan pozisyona gore gore

anlaml farklilik géstermektedir.

H21f: Statlikoyu sirdirmeme algist ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H22: Orgitsel vatandashk davramsi ¢ahsilan pozisyona gore gore anlamh

farkhilhik gostermektedir.
H22a: Nezaket ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik géstermektedir.
H22b: Yardimseverlik ¢alisilan pozisyona gore gére anlamli farklilik géstermektedir.
H22c: Vicdanlilik ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik géstermektedir.
H22d:Sportmenlik ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H22e:Sivil erdem caligilan pozisyona gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H23: is tatmini calisilan pozisyona gore gore anlamh farklihk gostermektedir.

H23a: Isin kendisinden duyulan tatmin calisilan pozisyona gére gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H23b: Terfiden duyulan tatmin calisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H23c: Ucretten duyulan tatmin calisilan pozisyona gére gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H23d: Yoneticiden duyulan tatmin calisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H23e: Kurum politikasindan duyulan tatmin calisilan pozisyona gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H23f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin calisilan pozisyona gore gdre anlamli farklilik

gOstermektedir.
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H24: Lider — takipci etkilesimi cahsilan pozisyona gore gore anlamh farkhihk
gostermektedir.

H24a: Duygusal etkilesim c¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H24b: Sadakat ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H24c: Katki galisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H24d: Mesleki saygi ¢alisilan pozisyona gore gore anlamli farklilik gostermektedir.

H25: Karizmatik liderlik algis1 toplam calisma siiresine gore gore anlamh

farkhilik gostermektedir.

H25a: Vizyon belirleme algisi toplam c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H25b: Cevresel duyarlilik algisi toplam ¢alisma siiresine gore gére anlamli farklilik

gostermektedir.

H25c: Sira dis1 davranis sergileme algis1 toplam calisma siiresine gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H25d: Kisisel risk iistlenme algis1 toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamh farklilik

gostermektedir.

H25e: Uye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme algisi toplam galisma siiresine gore gore

anlaml farklilik gostermektedir.

H25f. Statikoyu slrdirmeme algisi toplam c¢alisma siiresine gore goére anlamli

farklilik gostermektedir.

H26: (")rgiitsel vatandashk davranisi toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamh

farkhilik gostermektedir.
H26a: Nezaket toplam caligma siiresine gore gore anlamli farklilik gostermektedir.

H26b: Yardimseverlik toplam c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.
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H26c¢: Vicdanlhilik toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H26d: Sportmenlik toplam calisma siiresine gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H26e: Sivil erdem toplam ¢alisma stiresine gore gore anlamli farklilik gostermektedir.

H27: Is tatmini toplam cahsma siiresine goére goére anlamh farkhlik

gostermektedir.

H27a: Isin kendisinden duyulan tatmin toplam calisma siiresine gére gére anlamli

farklilik gostermektedir.

H27b: Terfiden duyulan tatmin toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H27c: Ucrettem duyulan tatmin toplam calisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H27d: Yoneticiden duyulan tatmin toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H27e: Kurum politikasindan duyulan tatmin toplam caligma siiresine gore gore

anlaml farklilik gostermektedir.

H27f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin toplam g¢alisma siiresine gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H28:Lider — takipgi etkilesimi toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamh farklhihk

gostermektedir.

H28a: Duygusal etkilesim toplam c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H28b: Sadakat toplam ¢aligma siiresine gore gore anlamli farklilik gostermektedir.
H28c: Katki toplam ¢alisma siiresine gore gore anlamhi farklilik géstermektedir.

H28d: Mesleki saygi toplam c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
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H29: Karizmatik liderlik algis1 kurum c¢aliyma siiresine gore gore anlamh

farkhiik gostermektedir.

H29a: Vizyon belirleme algis1 kurum caligma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H29b: Cevresel duyarlilik algis1 kurum c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H29c: Sira dis1 davranis sergileme algis1 kurum calisma siiresine gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.+

H29d: Kisisel risk iistlenme algis1 kurum caligma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H29e: Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme algis1 kurum calisma siiresine gdre gore

anlaml farklilik gostermektedir.

H29f: Statiikoyu strdirmeme algisi kurum galisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H30: Orgiitsel vatandashk davramisi kurum calisma siiresine gore gore anlamh

farkhilik gostermektedir.
H30a: Nezaket kurum calisma siiresine gore gore anlamli farklilik géstermektedir.

H30b: Yardimseverlik kurum c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H30c: Vicdanlilik kurum calisma siiresine gore gore anlamli farklilik géstermektedir.
H30d: Sportmenlik kurum calisma siiresine gore gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H30e: Sivil erdem kurum ¢alisma siiresine gore gore anlaml farklilik géstermektedir.

H31: Is tatmini kurum cahsma siiresine gore gore anlamh farkhhk

gostermektedir.

H31la: Isin kendisinden duyulan tatmin kurum calisma siiresine gdre gore anlamli

farklilik gostermektedir.

13



H31b: Terfiden duyulan tatmin kurum caligma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H31c: Ucretten duyulan tatmin kurum c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gOstermektedir.

H31d: Yoneticiden duyulan tatmin kurum caligsma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H31e: Kurum politikasindan duyulan tatmin kurum caligsma siiresine gore gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H31f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin kurum calisma siiresine gére gore anlamli

farklilik gostermektedir.

H32:Lider - takipgi etkilesimi kurum ¢alisma siiresine gore gore anlamh farkhihk

gostermektedir.

H32a: Duygusal etkilesim kurum caligma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H32b: Sadakat kurum g¢alisma siiresine gore gore anlamhi farklilik gostermektedir.
H32c: Katki kurum galigma siiresine gore gore anlamli farklilik géstermektedir.

H32d: Mesleki saygi kurum c¢alisma siiresine gore gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H33: Karizmatik liderlik algis1 gelire gore anlamh farklihk gostermektedir
H33a: Vizyon belirleme algis1 gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.
H33b: Cevresel duyarlilik algis1 gelire gére anlamli farklilik gostermektedir.
H33c: Sira dis1 davranis sergileme algis1 gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.
H33d: Kisisel risk iistlenme algis1 gelire gore anlaml farklilik gostermektedir.

H33e: Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme algis1 gelire gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
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H33f: Statiikoyu strdurmeme algisi gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H34: Orgiitsel vatandashk davramsi gelire gore anlamh farklihk gostermektedir.

H34a: Nezaket gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H34b: Yardimseverlik gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.
H34c:Vicdanlilik gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H34d: Sportmenlik gelire gore anlamhi farklilik géstermektedir.

H34e: Sivil erdem gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H35: is tatmini gelire gore anlamh farkhlik gostermektedir.

H35a: Isin kendisinden duyulan tatmin gelire gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H35b: Terfiden duyulan tatmin gelire gére anlamli farklilik géstermektedir.

H35c: Ucretten duyulan tatmin gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H35d: Yoneticiden duyulan tatmin gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H35e: Kurum politikasindan duyulan tatmin gelire gore anlamli farklilik

gOstermektedir.
H35f: Is arkadaslarindan duyulan tatmin gelire gdre anlaml farklilik gostermektedir.
H36: Lider — takipgi etkilesimi gelire gore anlamh farklhilik gostermektedir.
H36a: Duygusal etkilesim gelire gore anlamli farklilik géstermektedir.
H36b: Sadakat gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.
H36c¢: Katki gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.
H36d: Mesleki saygt gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H37: Karizmatik liderlik is tatminini pozitif yonde anlamh olarak etkiler.
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H38: Karizmatik liderlik orgiitsel vatandashk davramisim pozitif yonde anlamh

olarak etkiler.

H39: Karizmatik liderlik lider — takipgi etkilesimini pozitif yonde anlamh olarak

etkiler.

H40: (")rgiitsel vatandashk davranisi is tatminini pozitif yonde anlamh olarak

etkiler.
H41: Lider-takipgi etkilesimi is tatminini pozitif yonde anlamh olarak etkiler.

H42: Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde lider-takipgci

etkilesiminin araci rolii bulunmaktadir.

H43: Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel vatandashk

davranisinin araci rolii bulunmaktadir.
1.4. Sayiltilar
Bu arastirmada asagidaki sayiltilardan hareket edilmistir.

1. Arastirmada, katilimcilara uygulanacak olan Olgme araclarina samimi ve dogru

cevaplar verildigi varsayilmistir.

2. Katilimcilarin lidere iliskin goriisleri, bu goriislerin demografik o6zelliklere gore

degisiklik gosterdigi varsayilmistir.
1.5. Simirhliklar

1. Degiskenler kuramsal kisimda agiklanacak olan olgular ve uygulanacak olan

anketlerdeki sorularin boyutlariyla sinirlandirilmistir.

2. Arastirma, degiskenleri 6lgmek igin gelistirilen anket sorulari ve toplanan bilgilerle

siirlandirilmastir.
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1.6. Tanimlar

Arastirma konusuyla ilgili, arastirmada kullanilacak ve arastirma igerigini acikca

yansitacak nitelikteki anahtar kavramlar agagida tanimlanmaistir.

Liderlik: Belirli durumlarda onceden belirlenmis olan ortak amaglara ulasilmasi icin
birbirine bagimli olan iki veya daha ¢ok kisi arasindaki iliskileri (Baydal ve Tekarslan, 2002:
166) oOrgiitlin amaclara ulagsmasi noktasinda kisi ve grup davranmiglarini etkileme siirecidir

(Arslan vd., 2011: 219).

Karizma: Yunanca kokenli bir kelime olan “Khoris” kelimesinden gelen karizma
ihsan edilmis, bagislanmis ve ilahi ilham kabiliyeti gibi anlamlara gelmektedir. Sozliiklerde

yaratict duygu ve diislincelere yoneltici 6zel liderlik becerisi seklinde tanimlanmaktadir

(Karaman, 2008: 57).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiitlerdeki bigimsel rol davramslart orgiit
sistemleri, kurallar1 ve etkin iiretim sistemler igerisinde tanimlanmakta olup bu davranislar
yonetimin calisanlardan bekledigi ve Orgiit yasaminin temelini olusturan davranislardir

(Aslan, 2009a).

Is Tatmini: Calisanlarin islerine karsi, denetim, kendini gelistirme imkanlari, ¢alisma
kosullari, ticret, is ve sosyal ¢evre gibi ¢esitli durumlara iliskin olumlu duygusal bakis agilar

sonucu olugan memnuniyet durumu olarak ifade edilmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84)

Takip¢i Davramisi: Orgiit igerisindekilerin orgiit kiiltiirii, ortami, ydneticilerin

sergilemis oldugu liderlik 6zellikleri gibi durumlara bagl olarak sergiledikleri davraniglardir.
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IKINCI BOLUM
LIDERLIK KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik Kavram ve Liderligin Onemi

Liderlik insanoglunun var olusundan beridir var olan bir kavramdir. Farkli inang,
amag, tutum ve davraniglara sahip olmasina karsin sosyal bir varlik olmanin da etkisiyle
insanlar bir araya gelip grup olustururlar. Bu sekilde farkli 6zelliklere sahip olan bireylerden
meydana gelen gruplarin uyumlu ve verimli olabilmeleri i¢in de onlar1 yonlendirecek kisilere
ihtiyac duyulur ki burada devreye liderler girmektedir. Liderlik grupta yer alan Gyelerin
etkilenerek ortak amagclar dogrultusunda hareket etmelerinin saglanmasidir (Can ve Ozer,
2011: 1-7).

Liderlik konusu 6zellikle 20. yiizyilla birlikte en yogun bilimsel ¢calismalarin yapildig
konular arasinda yer almakadir. Farkli alanlarda hem teorisyenler hem de uygulayicilar
tarafindan liderligin ¢6ziimlenmesi i¢in oldukca fazla galigmalar gergeklestirilmis olup bu
calismalar sonucunda liderlikle ilgili 5000’in {izerinde ¢alisma, 350 nin iizeirnde tanim ortaya

cikmustir (Ergetin, 2000:4).

Baydal ve Tekarslan’a (2002:166) gore liderlik belirli durumlarda ortak amaclara
ulasilmasi icin birbirine bagimli iki veya daha fazla kisi arasindaki iliskiler iken Arslan ve
ark.’a (2011:129) gore ise oOrgiitlin belirli amaglara ulasmasinda birey ve grup davranislarini

etkileme stirecidir.

Kocel (2010) liderligi belirli kosullarda birey veya gruplarin amaglarina ulasmasi igin
bir kisinin digerlerinin faaliyetleirni etkileyip onlar1 yonlendirmesi seklinde tanimlamaistir.
Dolayisiyla lider toplulugunu ortak amaglar etrafinda bir araya getirip davranmaya yonelten,
bireysel ve grup amaglarmin gergeklestirilmesi ic¢in izledikleri, onun istek, emir ve
talimatlarina gore davrandiklar kisidir denilebilir. Ozellikle giiniimiiz diinyasinda tiim
orgiitlerde basarinin en 6nemli kriteri etkin liderliktir. Liderlik bireysel, grup ve orgutsel
diizeyde istenilen maksimum ¢iktiyr temin etmektedir. Dolayisiyla da siirdiirtilebilir basar1 ve
orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri agisindan kilit rol oynar (Ertiirk, 2008: 1; Sahin

vd., 2016: 75; Toprak vd., 2017:107).

Liderlik dendiginde ilk olarak akla yonetici gelmesine karsin yonetici denildiginde ise

liderlik akla gelmez. Fakat tiim yoneticiler lider olmak istek ve arzusundadirlar.

18



Ozsalmanlr’ya (2005: 138) gore lider yonetici vizyon yaratabilen ve yasatabilen, istenligin
hedefin ve gercegin fotografin1 ¢ekip bu hedef ve amacglari goriiniir hale getirebilen, bu
gorlintiiyili de erisebilir ve uygulanabilir hale getiren kisidir. Bu baglamda lider yoneticilerde
bulunmasi gereken baz1 6nemli dzellikler asagidaki gibi siralanabilir (Ozsalmanli, 2005: 140-

141):
- Lider yoneticiler uzmanliga biiyiik sayg: gosterirler
- Ekip ¢aligmas1 lider yoneticiler i¢in oldukc¢a dnemlidir
- Astlara karg1 gliven duygusuna sahiptirler
- Astlarini motive etmede uzmandirlar
- Hatalarin ortadan kaldirilmasi ya da minimize edilmesi i¢in 6nlem alirlar
- Lider yoneticiler i¢ ve dis miisterilerin haklariin teminatidirlar
- Calisanlar arasinda yatay ve dikey yonlii iyi iletisime ¢ok biiyiik nem verirler

- Lider yoneticiler toplanti yonetimi konusunda uzmandirlar ve biitiin toplantilardan

maksimum verim almay1 amaglarlar

Liderligin 3 temel anlam1 bulunmakta olup bunlar asagidaki gibidir (Zel, 2011: 108):
- Belirli bir makami elde bulundurmak i¢in elde edilen sifat
- Yoneticinin kisilik 6zelligi
- Yonetici tarafindan izlenen davranis kategorisi

Amag¢ ve hedeflere ulasabiglmek amaciyla astlarin eylemlerine yon verme,
takipcilerini etkileme siireci anlamima gelen liderlik grup basarisinin olmazsa olmaz
unsurudur. Bununla birlikte baski kurmaksizin bagkalarinin davranislarina olumlu etki

yaratma siireci olarak da tanimlanabilir (Glney, 2011: 371).

Ana hatlanyla liderlik belirli sartlarda, belirli kisisel veya oOrgiitsel amaclarin
gergeklestirilmesi icin bir kiginin digerlerinin yapmis oldugu faaliyetleri etkileyebilmesi,
bunlar1 yonlendirebilmesi siireci oldugundan liderin yapmis oldugu islerle ilgili bir siirectir

denilebilir (Uysal ve Aslan, 1995: 268; Kogel, 2001: 465).

19



Liderlikle ilgili yapilan tanimlar g6z oniinde bulunduruldugunda liderlik kavraminin

asagida belirtilen 6zellikleri ile dikkat ¢ektigi sdylenebilir (Uysal ve Aslan, 1995: 268)

- Liderlik belirli bir grup igerisinde, belirli amaglara ulasilmasi istendiginde s6z

konusudur

- Liderlik grubu olusturanlara arasindaki etkin iletisimi saglamali, mevcut iletigimi

de kolaylastirmalidir
- Liderlik grubu olusturanlarin 6znel ¢abalarini uyumlu hale getirmeli
- Liderlik belirli amaclar dogrultusunda bireylere harekete gecirmeyi motive etmeli

Daha once de ifade edildigi iizere toplulugun oldugu her yerde liderlikten s6z edilir.
Orgitlerde lidere ihtiya¢c duyulmasinin nedenleri ana hatlariyla asagidaki gibidir (Arikan,
2001: 288):

- Orgiitsel tasarim eksikligi: Orgiitsel plan ve tasarimlar tiim faaliyetleri kapsayici tarzda

olmay1p 6zellikla davranis plana kiyasla daha kompleks, kapsamli ve degiskendir.

- Degisen cevresel kosullar: Orgiit cevresi siirekli degisim icinde olup liderler acik
sistemler olan Orgiitiin degisen bu c¢evresel kosullara uyum saglamasini ve bulundugu

donemin gereklerine gore yenilenmesine katkida bulunur

- Orgiitiin i¢sel dinamigi: Orgiitlerdeki egilimlerinden birisi de biiyiime dinamigi olup
bliylime gerceklestikce yeni karmasik yapilar ortaya ¢ikar. Bu duruma bagl olarak da
orgilite yeni islevler yiiklenir. Bu gibi durumlarda ortaya ¢ikan yeni karmasik yapilar

arasinda uyum ve esgiidiimiin tesis edilmesi gerekir.

- Insan takipciliginin dogasi: Insanlar kazandiklar1 deneyimlere paralel olarak giiziileri,
gereksinimleri ve 6zel tepkilerinin yogunlugunda ve biciminde de degisimler meydana

gelir.

Davis’e (1988) gore liderlik belirli amaglarin biiyiik bir istek ve heyecanla
gergeklestirilebilmesi i¢in digerlerini ikna edebilme kabiliyeti olup gruba bagliligi tesis eden
ve grubu Onceden belirlenmis amaglara ulasabilmek i¢in motive eden faktor insan faktorl
olup lider ¢alisanlarin1 motive etmedik¢e ve ortak amaclar etrafinda bir araya getirmedikce

organize etme, planlama, karar verme gibi yonetimsel islevlerinin bir yarar1 yoktur. Liderlik
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orgiitteki kisileri ve tlim potansiyeli basariya ulastiran son hareket olarak nitelendirilebilir”

(Akt. Oztiirk, 2003: 309).

Bazi arastirmacilar ise diinyada her gecen giin daha da yayginlasan demokrasi
hareketleri, katilimc1 yonetim tarzlari, bilimsel gelismelerin hizlanmasi ve bilgi-iletisim
teknolojilerindeki gelismelerin liderlere olan gereksinimi azalttigini ileri siirse de insan
cabalarinin birlestirilip koordinasyonunun saglanmasiin gerekli oldugu durumlarda lidere
mutlak surette ihtiya¢ oldugunu diistinmektedirler (Zel, 2011: 108-109). Bu ihtiya¢ bazi
sebeplerle ve bazi zamanalarta ortaya cikabilir. Orgiitlerde ortak hedef ve amaglar igin bir
araya gelenler alanlarinda ¢ok iyi uzman olsalar da onlar1 yonlendirecek lider olmadan bu
hedef ve amaglara ulasilmasi olduk¢a zordur (Bennis, 2001; Akat ve Budak, 1999; Avci ve
Topaloglu, 2009; Ongun ve Kaya, 2015; Karabay ve Elci, 2016).

2.2. Liderlik Gui¢ Kaynaklari

Gili¢ amaglara ulasma becerisi olup fiziki a¢idan amaglara ulagsma eylemi enerji
harcanarak ve psikolojik agidan da azmin giici ve motivasyonu sayesinde olur (Hodgkinson,

2008; Akylz ve Kaya, 2015; Meydan vd., 2018).

Takipcilerin etkilenmesinde liderler tarafindan kullanilan gii¢ kaynaklar1 “uzmanlik
giicli”, “karizma giicli”, “zorlayicilik gilicii”, “yasal gli¢” ve “ddiillendirme giici” seklinde 5
ana gruba ayrilmakta olup (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76) bu gii¢ kaynaklarina asagida

kisaca deginilmistir.
2.2.1. Uzmanlik Giicii

Onder yahut yonetici pozisyonunda bulunanlarin sahip olduklar1 bilgi, denetim ve
uzmanliklarina iligkin olan uzmanlik giicii isin basarilmasindaki igin basarilmasinda en fazla
etkiye sahip olan giicler arasinda yer almaktadir. Orgiitteki diger calisanlarin etkilenmesinde

kullanilan en faydal giigtiir (Deniz ve Colak, 2008; Dirik vd., 2016).
2.2.2. Karizmatik Gug

Kaynag1 direkt olarak liderin bireysel Ozellikleri ile iligkili olan karizmatik gii¢
takipgilere esin kaynagi olabilmek, onlarin istek, arzu ve Umitlerini dile getirebilmelerini
saglamak agisindan oldukca 6nemlidir. Lider astlar i¢in ideal olanin 6rnegi oldugu i¢in lider

ile 6zdeslesme ¢abasindaki astlar duygudaslik ve sadakat gibi iligkiler gelistirmekte, liderini
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sevdigi ve onun iyi bir kisi oldugunu disiindiigiinden onun isteklerini yapmaktadir (Meydan
ve Polat, 2010: 130).

2.2.3. Zorlayia Gii¢

Odiil giiciiniin karsiti bir gii¢ olan zorlayici giic cezalandirma temellidir. Lider
tarafindan verilen direktifleri astalarin yerine getirmemesi durumunda kontrol ve ceza
mekanizmasi devreye girer. Korkuya dayandigindan takipgileri korkutan her sey zorlayici giig

kaynagi olabilir (Cetin, 2009: 32).
2.2.4. Yasal Gug¢

Orgiit hiyerarsisinde yoneticilerin bulundukar1 konumdan &tiirii astlarin davramislarini
etkileme giicii olan yasal gii¢ astlarin iistlerden gelen emirlere uymalarina kendilerini mecbur

hissetmelerine neden olur (Cavus ve Harbalioglu, 2016).
2.2.5. Odullendirme Guicu

Lider takipgilerine oOdiil veya ceza verebiliyorsa bunu giic araci olarak
kullanabilmektedir. Odiil olarak terfi, {icret artis1, ilave dicret, daha ¢ok sorumluluk, takdir,

ovgi, grup icerisinde onurlandirma gibi araglar kullanilarak verilebilir (Meydan vd., 2018).
2.3. Liderlik Kuramlari

Thomas Carlyl tarafindan yayimlanan “Biiyiik Adamlar Okulu Teorisi” isimli eserle
tartisilmaya baslanan liderlik kavramimin ilk defa yalnizca biiyiik sahsiyetlerin 6zgecmis
hikayelerinden ibaret oldugu ileri siiriilmiis olmakla beraber daha sanayi devrimiyle beraber
yasanan gelismeler dogrultusunda liderlik ve liderde bulunmasi gereken o6zellikler {izerinde
durulmaya baglanmis, liderde bulunmasi gereken Ozellikleri tasimayan kisilerin lider
olamayacag savunulmustur. Ozellikler yaklasimi lider ve lider olmayan kisiler arasindaki
farklarin ortaya konulmasinda, etkili liderligin agiklanmasinda yetersiz kalinca arastirmacilar
liderlerin kisisel 6zelliklerinden ziyade nasil davrandiklariyla ilgilenmeye baslamislardir. Bu
konu iizerindeki arastirmalar ‘“davramigsal yaklasimlar” olarak adlandirilan liderlik
kuramlarinin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Daha sonraki siirecte insanlar1 amag ve hedeflerine
ulastirmada etkileme ve yonlendirme seklinde tanimlanmis olan liderligin bu fonksiyonunu

gerceklestirmesinde kullanmis oldugu giicler ve bu giiclerin kaynagi arastirilmis, liderlerin
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farkli kosul ve durumlarda farkli giic kaynaklarimi kullandiklar ifade edilmistir ki bu da
“durumsallik yaklagimlari”nin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Serinkan, 2008: 33).

2.3.1. Ozellikler Kuram

Liderlik konusuyla ilgili gelistirilen ilk yaklasim ozellikler kuram olup bu kuramda
kisiyi hangi 6zelliklerin lider yaptigi, bazilarmin etkin lider konumuna gelirken digerlerinin
neden olamadiklar kisisellikten kaynakl farkliliklar g6z 6niinde bulundurularak agiklanmaya
calistlmistir. Ozellikler Kurami’nda liderlik degiskenine onem verilmekte olup liderde
bulunan 6zelliklerin siireci etkileyen en onemli faktér oldugu savunulmaktadir (Kegecioglu,

1998; Bulug, 2016; Cetin, 2016).

Bu yaklagim bilhassa 1800’1l yillarin sonuyla 1940’1 yillar aras1 donemde oldukga
popller hale gelmistir. “Liderler lider olarak mi dogar yoksa sonradan mu lider olurlar?”
sorusuna verilen “Liderler lider olarak dogar” yanmiti bu yaklasimin 6ziinii teskil eder. Bu
alanda gergeklestirilen ilk arastirmalarda liderlerin kisisel 6zelliklerine olaganiistii kabiliyet ve
beceriler, list diizey enerji, iistiin giicler, ileri gorisliiliikk, kararlarda isabet ve iistiin ikna

kabiliyetleri 6ne ¢ikarilmistir (Nahavandi, 2000; Bulug, 2016; Cetin, 2016).

Ozellikler Kurami etkili liderlerde bulunmasi gereken ozellikleri ortaya koymasi
acisindan oldukca destek gormiis olmakla beraber bazi arastirmacilar tarafindan da
elestirilmigtir. 1950’lerden sonra yapilan c¢aligmalarda etkin liderlerin ayni ozellikleri
tasimadiklarini, bazen gruptaki liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olanlarin lider
olamadiklar1 ortaya konulmustur ki bu durum arastirmacilara liderlik siirecinde yalnizca
liderlerin sahip oldugu ozelliklere degil farkli degiskenlere de bakilmasi gerektigini
gostermistir (Tabak, 2005; Bulug, 2016).

2.3.2. Davramssal Kuramlar

Ozellikler Kurami’nin yeteri kadar basarili olamamasi nedeniyle ortaya atilan
davranigsal kuramlar kisinin etkin liderlik ile nasil biitiinlestirebileceginin tespit edilmesi ve
etkin bir lider olabilmek i¢in nasil davranilmasi gerektigi konularina yogunlasmistir. Konuyla
ilgili olarak calismalar gerceklestiren arastirmacilar bulgularinda etkin liderler ile etkin
olmayan liderlerin davraniglar1 arasinda farkliliklar bulundugunu ve etkin liderlerin farkh
durumlarda benzer davranislar sergilediklerini ortaya koymuslardir (Kegecioglu, 2003; Cetin,

2016).
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Davranis iizerine ¢alismalar gerceklestiren arastirmacilar, etkin liderlik i¢in dayanak
olusturacak nedenleri tespit etmek amaciyla yapmis olduklar1 c¢aligmalarda liderlerin
takipgileri ile haberlesme big¢imleri, planlama ve kontrol yontemleri, 6rgiit amaglarini tespit
etme sekilleri gibi davraniglarinin etkin liderlikte 6nemli faktorler oldugunu belirtmektedirler
(Tabak, 2005: 7). Bu davranisi savunan arastirmacilarin, liderlerin ozelliklerinden ¢ok
davraniglar1 lizerinde durmalarinin nedeni, davraniglarin kisisel 6zelliklere oranla daha kolay
gozlemlenebilmesi ve tanimlanabilmesidir. Davraniglar 6n planda tutularak liderlik kavrami

aciklanmaya ¢aligilirken bazi 6nemli sorulara yanit aranmalidir (Giiney, 1999: 117-118):
- Karar verme agsamasinda lider neler yapar?
- Lider igleri nasil yiiriitiir?
- Lider gruptaki diger kisileri nasil yetistirir?
- Lider hangi tiir davraniglar sergiler?

Davranigsal yaklasim kisiye dncelikli olarak formal liderler kadar informal liderleri de
karsilastirma imkan1 verir. Sayet yalmizca kisisel Ozellikleriyle tanitilan liderler iizerine
yogunlasilirsa liderlik, 6rnek liderin sabit pozisyonu ile sinirli kalir. Buna karsilik davranislari
izerine yogunlasilirsa hem duragan formal liderler hem de degisken informal liderler
calismaya dahil edilmis olunur. Ikinci olarak, liderlerin kritik ve etkili davranislari
tanimlanabilirse bu liderlik egitimlerinde de kullanilabilir. Son olarak bu lider davranislar1 ve
astlarin tepkileri ast-lider iligkisi igerisindeki bilgi aktarimimin O6lgiilmesine imkan verir

(Budak, 2004; Bulug, 2016).

Davranigsal kuramlarin gelismesinde cesitli uygulamalar1 arastirmalar ile teorik

calismalarin katkilar1 s6z konusu olup bunlar asagidaki gibidir (Bayram, 2013: 15):
- Ohio State Arastirmalari
- Michigan State Aragtirmasi
- Likert’in Sistem 4 Yaklasimi
- McGregor’un X ve Y Teorisi

- Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgaras1 Yaklagimi
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2.3.3. Durumsallik Kurami

Ozellikler ve davramgsal kuramlar liderlik konusunu aciklamada yetersiz kalinca
arastirmacilar diger liderlik yaklasimlarindan faydalanarak ve isin nitelikleri ile durumsallik
kosullar1 da dikkate alinarak bu yaklasimi gelistirmislerdir. Bu yaklasim, en iyi liderlik
davraniginin durumlara gore farklilik arz edebilecegini ileri siirmektedir (Zel, 2011; Giinbayz,

2016).

Durumsallik kuramia gore liderlik davranisi {izerinde ¢esitli durumsal faktorlerin
onemli etkileri s6z konusudur. 1960’larin sonundan 1980’lere kadar uzanan durumsallik
yaklasimlarina gore liderlik yere ve zamana gore degisen yonetsel bir rol davranmigidir.
Liderlik davranisi takipgiler, amaglar, liderin kigisel 6zellikleri ve ortamin bir biitiin olarak
algilanmasi neticesinde ortaya cikar. Liderlik eylemleri iizerinde etkili olan faktoérler, grubu
meydana getiren ve lideri izleyen takipgiler, hedeflerin niteligi ve bu amaglarin

gerceklestirilecegi ortamlarin 6zellikleri seklinde siralanabilir (Balekoglu, 1992: 30).

Durumsallik yaklagiminin gelismesinde c¢esitli uygulamalar1 ve teorik calismalarin

onemli katkilar1 s6z konusu olup bu ¢alismalar asagidaki gibidir (Bayram, 2013: 23):

Fren Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasima,

- Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Donglisti Kurami
- House ve Mitchell’in Yol-Amag¢ Kurami,

- Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik Yaklagimi

Durumsallik yaklagimina gore liderin etkinligini belirleyen faktorler asagidaki gibidir

(Kogel, 2010):
- Gergeklestirilmek istenen hedefin niteligi
- Takipcilerin kabiliyetleri ve beklentileri
- Liderligin ortaya ¢ikardig1 organizasyonun nitelikleri

- Lider ve takipgilerin ge¢mis bilgi ve tecriibeleri vb.
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Ustlerin Bekleyigleri ve
Davraniglarn

Liderin Kigiligi ve Tecmbelen] Ceigekdediies el AU

iteligi
LIDERIN
DAVRANISLARI
Orgiitsel Hava (Climate) ve izleyicilerin Bekleyigleri ve
Politikalar Davraniglan

Meslektaslarn (Peers)
Ozellikler ve Bekleyigler

Sekil 1. Durumsallik yaklasimina gore liderlik davranisini etkileyen faktorler

Kaynak: Kogel, T. (2010). Isletme Yoneticiligi (12.bask). Istanbul: Beta Yayinlari.
2.3.4. Modern Liderlik Kuramlari

YOnetim alaninda yasanan degismeler liderlik anlayisindaki klasik yaklagimlarin
yetersiz kaldigini agik bir sekilde gozler Oniine sermis olup bu durum da yeni liderlik
yaklagimlarinin ortaya c¢ikmasinmi saglamis olup (Bayram, 2013) bu liderlik yaklasimlari

asagida kisaca aciklanmustir.
Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik:

Burns’iin 1978 yilinda politik liderlerle ilgili yaptig1 ¢alismalar neticesinde temeli
atilan etkilesimsel liderlik literatiirde orgiitsel, eylemsel, islemsel ve al-verci liderlik olarak
gercmektedir (Gul, 2003: 12). Etkilesimci liderlik davranislari sergileyenler sahip olduklar
yetkileri astlarin1 ddiillendirme, daha ¢ok ¢aba gdstermeleri i¢in onlara ddiiller verme seklinde
kullanmakta olup onlarin yaratict ve yenilik¢i yonleriyle daha az ilgilenirler. Etkilesimci
liderler karliligt ve pazar paymi artirma ve maliyetleri diisiirme gibi ge¢misten gelen
faaiyetlerin iyilestirilmesi seklinde is yaptirmayi tercih etmektedirler (Gugll vd., 2017).
Gecmisteki olumlu ve faydali olan gelenekleri devam ettirmr, bunlar1 gelecek nesiller aktarma
seklindeki olumlu 6zelliklere karsin yaraticilik ve yenilikgilik taraflarinin diisiik olmasi gibi

negatif dzelliklere de sahiptirler (Eren, 2003; Naktiyok ve Yekeler, 2016).
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Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik:

Etkin olarak degisimi baglatma, buna kilavuzluk edecek ileri goriisliliigli yartma ve
degisim i¢in gerek duyulani tanimlama noktasinda lidere imkan verecek olan becerlerden
meydana gelen bir kiime olarak tanimlanmaktadir (Kegecioglu, 2003; Tanriverdi ve Pasaoglu,
2014). Déniistimceii liderler gelecekle ilgili gergekei ve gekici stratejik vizyon ortaya ¢ikaran
liderler olup bu vizyonu calisanlarin yasamlarindaki hikayeleri, sembolleri ve diger araclar
kullanarak olusturup ¢alisanlarin ortak Orgiitsel amaclar ectrafinda bir araya gelmelerini
saglarlar (Bayram, 2013: 32).

Yapilan c¢alismalar neticesinde doniisiimcii liderlerin sahip oldugu o6zelliklerden

bazilar1 agagidaki gibidir (Aykut, 2000: 33):

- Doniisiimcii liderler cesurdur. Degisimi saglayacak faaliyetleri gerceklestiren ve ¢esitli
alisilagelmis yontem ve diislinceleri degistiren, miicadele eden ve bu miicadeleden

galip ayrilmak icin biitlin zorluklara katlanan bir yapiya sahiptirler.
- Yasamlarn siiresince 6grenen, yasadiklar1 deneyimlerden ders alan liderlerdir.
- Kendilerini degisim unsuru olarak géren liderlerdir.
- Kavramsal kabiliyetlerini iyi kullanan liderlerdir.
- Insanlara inanan liderlerdir.

- Takipgileri iizrinde 6zdeslesme ve igsellestirme giiclerini iist diizeyde uygulayabilen

liderlerdir.

- Vizyon olusturabilen liderlerdir

- Degerler tarafindan yonlendirilebilen liderlerdir.
2.4. Liderlik Stilleri

Liderlerin tercih ettikleri liderlik stilleri takipgileri ve grupla iliskilerindeki tutumlar
alakalidir. Liderlik siirecinin anlasilmasina yonelik ortaya atilan davranislar teoriler 6nemli
katkilar saglamis olmasina karsin liderlik siirecinin olustugu ¢evreye ve sartlara ¢ok fazla yer
verilmemesi bu goriislerin zayif yonlerini olusturmustur. Durumsallik yaklagimlart ise

cogunlukla liderin kendisi, takipgiler ve sartlar arasindaki iliskiye yogunlagmigtir. Liderlik
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stillerin en yaygin olanmar1 demkratik, otokratik, katilimei, tam serbestlik taniyan liderlik
stilleri olup bunlardan otokratik liderler takipgileri yonetim disinda tutarlar. Plan, amag ve
politikalarin belirlenmesinde takipgilerin s6z hakki yoktur. Dmeokratik liderler ise yonetim
yetkisini takipgilerle paylasma egilimindedirler. Bu nedenle de plan, amag¢ ve politikalarin
belirlenmesi, igboliimiiniin yapilmasinda ve is emirlerinin olusturulmasinda astlardan alinan

fikir ve diisiinceleri goz onlinde bulundururlar (Eren, 2012: 461).

Giliniimiiz dlinyasinda isletmeler zorlu ve yogun bir rekabet ortaminda faaliyetlerini
siirdiirmektedirler. Rekabet ulusal diizeyden uluslar aras1 boyuta tasinmais, pazarlar daha olgun
hale gelmis ve teknoloji alanindaki gelismeler hiz kazanmistir (Eren, 2013: 519). Sosyal
sistemler olan Orgiitlerin kendilerini devamli olarak yenilemeleri, glinlin gereklerine gore
degisim gecirmeleri gerekir. Bu degisimin bazen evrimsel, bazen de radikal doniisiimsel bir
siire¢ seklinde oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve degisime uyum
saglayabilmeleri onlarin degisme kapasitelerini gelistirebilme potansiyelleri ile iligkilidir

(Celik, 2012: 141).

Liderlerin degisen orgiitsel ve ¢evresel kosullar ve sorunlarla miicadede edebilmeleri
icin girisimci, politika yapici, ilham verici, kaynak dagitici, yol gosterici, destekleyici ve
motive edici rollerini kullanarak stratejik ve genel sorunlara egilerek orgiitteki yoneticileri

yonlendirmeleri gerekir (Eren, 2013: 519).

Literatirde pek cok liderlik stilinden s6z edilmektedir. Bu g¢alismada literatiirde en

fazla kullanilan liderlik stilleri agiklanmistir.
2.4.1. Vizyoner Liderlik

Liderlik ve vizyon birbiriyle i¢ ige olan ve dolayisiyla da birbirini biitliinleyen
kavramlardir. Vizyonsuz bir kisinin liderliginden s6z edilemez (Ergetin, 2000: 68). Vizyoner
liderlik, insanlar1 toplu olarak etkileyebilecek ve harekete gecirebilecek olan vizyonlari
olusturabilme ve bunlar karsi tarafa iletebilmeye dayali olan liderligi ifade etmektedir. Bu
baglamda vizyoner lider denildiginde sorunlara kiiresel ve sezgisel bakan, yakin ¢evresinin
iistline ¢ikarak genis ufuklar1 gézleyen kisiler akla gelir. Vizyoner lider, astlar1 i¢in her zaman

ilham kaynagidir (Erdogan, 2008; Iscan ve Tanribil, 2016).

Vizyoner liderlik giiniimiiz modern liderlik yaklasimlari igerisinde iizerinde en ¢ok

tartisilan liderlik tipleri arasinda yer almakta olup (Kiling, 2008) 1990’larda 6nem kazanmaya
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baslamistir. Vizyoner liderin Ozelligi, Orgiitlerin gelecege yonelik belirsizlikleri ortadan
kaldirma kabiliyet ve becerisine dayanmaktadir. Orgiitlerde yasanan degisim gelecege iliskin
kararlar iizerinde de etkilidir. Bu baglamda vizyoner lider i¢in degisimleri yakindan takip
eden ve dolayisiyla da orgiitii korliikkten kurtaran liderdir denilebilir (Celik, 1997; Dogan,
2016).

Vizyoner liderler takipgilerin genel tablodaki yerlerini gérmelerine katki saglar.
Sadece yaptiklarinin onemini aciklamakla kalmazlar ayni zamanda bunlarin nedenlerini de
aciklarlar. Biitiin gorevleri biiyiik vizyona bagladiktan sonra o vizyon ile ilgili performans
geribildirimi i¢in standart olustururlar ki boylelikler ¢alisanlarin uzun donemli Orgiitsel

amaglara ve stratejilere katilimlarint maksimize ederler (Barutgugil, 2006: 79).

Vizyoner lider kendi diisiincesine gére dogru olan bir amag belirleyip bu amaci liderlik
ettigi kisilerin ortak degerlerine uygun jale getirir. Kendisi vizyona biiyiik bir ictenlikle
inandigindan liderlik ettigi gruba ada kararli bir sekilde yol gdsterir. Yon degistirme zamani
geldiginde Ozgiiven ve degisim katalizorliigli yeterlikleri bu gegisi yumusatir (Yurdakul,
2007: 32-33).

Liderlerin davraniglar iizerinde etkili olan 3 zaman dilimi s6z konusu olup bunlar
gecmis, bugiin ve gelecektir. Vizyoner liderlikte gelecekle ilgili davraniglarin sergilenmesi
son derece Onemlidir. Ayn1 zamanda vizyoner liderlik gegmis ve bugiin yonelimli olmaktan
ziyade gelecek yonelimli olmak zorundadir. Diger bir ifadeyle takipgilerini gelecege

tasimalidir (Durukan, 2006: 281).

Vizyoner liderler gelecekte meydana gelebilecek olaylart farli bakis agilariyla, iistiin
yetenekleriyle analiz ve sentez edebilen, vizyonlarini orgiitiin tiim boliimlerinde basarili bir

sekilde iletebilen liderlerdir (Akkas Baysal, 2013: 23).
2.4.2. Kulturel Liderlik

1980'1i yillar1 takip eden donemde yoneticilik alaninda kultlrel paradigma 6nemli
olmaya baslamis olup bunun neticesinde orgiit kiiltiirii alaninda pek ¢ok ¢alisma yapilmistir.
Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitiin etkililigi acisindan énemli bir unsur olarak kabul edilmesine baglh
olarak kiiltiirel liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmistir. Kiiltiirel faktorler toplumsal alanda,
orglitlerde, grup igerisinde, bireyin lider olarak goriilmesi ve kabulii i¢in kosullar1 hazirlayan

algt ve disiincelerin temelidir. Bu baglamda kiiltiirel lider, kiiltlirii tiimiiyle bilen ve
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degerlendirme yapabilen, bu siirecte kiiltiir 6gelerinin yeni formatta ortaya konmasinda
gelistirmis oldugu vizyonu ve yeni diisiinceleriyle aktif bir sekilde yer alan kisidir. Bu nedenle
lider, kiiltiirel ortama farkli anlamlar kazandiran kiiltiiriin i¢indeki bir 6gedir (Yildirim,

2005:227; Turkmen vd., 2013: 218).

Kdltirel lider kendilerine guven duygusu yiksek olan liderler olup bu liderler
diinyaya, oOrglitlere, insana ve insan iligkilerinin dogasina yonelik kuvvetli varsayimlari olan
liderlerdir. Kiiltiirel liderler, sdylemek istediklerini agik bir sekilde ortaya koymanin yani1 sira
onemli diisiinceleri géorme ve degerleri giiclii, agik bir sekilde ortaya koyma gibi bir kabiliyete

sahiptirler (Celik, 2013: 17).
2.4.3. Ogretimsel Liderlik

Egitimde yeniden yapilanma ¢alismalarinda 6gretim liderligi ciddi bir yere sahiptir.
Isyerlerinde oldugu gibi okullarda da okul basaris1 iizerinde etkili olan gesitli faktorler sz
konusudur (Kiling, 2008: 77). Ogretimsel liderlik &gretmen, O6grenci, dgretme-dgrenme
stirecleri, egitim programiyla dogrudan ilgilenmeyi gerektirir ki bdyle bir durumda yonetici
okulda 3 o6nemli gili¢ olan O68retmen, Ogrenci ve toplumu egitim programi g¢ergevesinde

Ogretimin kalitesini artirmak adina biiyiik bir ¢aba ile koordine etmelidir (Gilimiiseli, 2001).

Egitim alaninda liderlik kendini gorev yiiriitme, yetki ve etki ile gostermektedir. Yetki;
formal ve informal olmak iizere 2 farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan formal yetki
yoneticilere bulunduklar1 konum itibariyle yetkililerce verilmekte iken informal yetki ise
takipcilerce verilir. Takipgilerin yoneticilerden bekledigi davraniglar 6rgiitsel ortam ve yapi
acisindan onemlidir (Kultir, 2006: 91).

Ogretimsel liderin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Akkas Baysal, 2013: 26):

Ogretimsel lider okulun amaglarina ulasmasi icin caba sarf eder, vizyon

sahibidir.

- Ogretimsel lider ekip olarak ¢alisarak vizyonunu davranisa doniistiiriir.
- Ogretimsel lider calisanlarini destekler, diizenli ve 1liman bir okul ortamu yaratir.

- Ogretimsel lider okulda islerin nasil yiiriitiildiigiinden haberdardir. Ogrencilerin

ve dgretmenlerin gorev ve sorumluluklarinin nasil yerine getirdiklerini bilir.
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Ogretimsel lider bilgiyi kullanir. Gerektiginde farkli davranislar ve Ogretim

stratejilerini kullanarak egitim-6gretim faaliyetlerine katki saglar.

Farkli 6gretim yontemlerinin kullanilmasi i¢in 6gretmenleri isteklendirir.
Ogretmenlerin kendilerini gelistirmelerine katkida bulunur.

Ogretimle alakali sorunlarda 6gretmenlere yardimet olur.

Dersin igerik ve sunumuna iliskin olarak Ogretmenlerle birlikte stratejiler

gelistirir.

Ogrencilerin durumu ve dgretim uygulamalarma iliskin tartismalara &nciiliik

eder.

Ogrenci verimliliginin artmas: adina okulun ve cevrenin imkanlarini harekete

gegirir.

Okulun var olma nedenini agik bir sekilde bilir.

Ogretmenlerle siirekli olarak iletisim halindedir.

Ogrenci basarisinin degerlendirilmesinde dgretmene yardimei olur.

Ogretmenlere smiftaki performanslarina iliskin sik sik geribildirim saglar.

2.4.4. Demokratik/Katilimer Liderlik

Demokratik liderler ¢alisanlarini  yapmis oldukar1 isleri etkileyen durumlarla

konusunda bilgilendiren, onlarin diisiincelerini ifade etmeleri, onerilerde bulunmalart igin

cesaretlendiren liderlerdir. Plan ve programlar1 belirlerken ¢alisanlariyla isboliimii yapmakta,

bitiin grup takipcilerinin diisiincelerini almaya hassasiyet gostermektedir (Sabuncuoglu ve

Tlz, 2008: 211).

Demokratik lidere sahip orgiitlerde yonetim yetkisi ¢alisanlarla paylasiimakta olup

amagc, plan ve politikalarin tespitinde, isboliimiiniin ve emirlerin olusturulmasinda astlardan

alian diisiinceler dogrultusunda liderlik davranis1 sergilenir (Eren, 2012: 457). Demokratik

lider cezalandirici olmayip takipgilerin gururlarin1 zedeleyecek davraniglardan kagimir

(Basaran, 2004: 78). Lider ile astlar arasinda karsilikli giivenin oldugu, acik ve dostane bir
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iletisim s6z konusudur (Moiden, 2002: 22). Demokratik liderler astlarini etkileyebilmek adina
kontrol etme taktiklerinden ziyade uzmanlik ve ilgi giiciinii kullanmay1 tercih ederler.
Kisilerin i¢ unsurlarla motive olduklarina inandiklar1 i¢in basarili isleri takdir etme, katilimi1

saglama, insana deger verme gibi davranislari sergilerler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 211).

Demokratik liderligin yararlar: siralanabilir (Kiling, 2009: 51):

Demokratik liderlik davranisinin sergilendigi orgiitlerde bireysel motivasyon

duzeyi ylksektir.

- Demokratik liderlik davranisinin sergilendigi orgiitlerde astlarin bilgisi karar

verme sirecinde kullanilabilir.

- Demokratik liderlik davranisinin sergilendigi oOrgiitlerde grup amaglarina

baglilik yaratilir.

- Demokratik liderlik davranisinin sergilendigi orgiitlerde cift yonlii iletisim s6z

konusu olup bu da muhtemel anlagsmazliklarin ortadan kaldirilmasinda etkilidir.
2.4.5. Etik Liderlik

Etik lider, astlan etkilemeye yonelik olarak moral giiciine dayali bir liderlik stilidir.
Izleyicileri giiglii bir sekilde etkileyen, hem kendine hem de gérevine iliskin morali yiiksek bir
bakis agis1 sergileyen ve kisilerin orgiit hedeflerini gerceklestirmesi i¢in yardimci olan iistiin

Ozellikli liderlerdir (Celik, 2012: 125).

Yukaridaki agiklamadan da anlasilacag: iizere etik liderlik moral kisiliktir denilebilir.
Bu tiir liderlik stili sergileyenler karsisindakine giiven verir, diiriist ve adil davranir. Ayn
zamanda toplumun en iyiye ulastirilmasi icin insanlarla ilgili kaygis1 vardir (Ugurlu, 2009:

49).

Etik lider, ortak degerlerin, is yapma ilkelerinin ve etik standartlarin anlagilmasi ve
desteklenmesi i¢in bu kavramlar1 sik¢a hatirlatan liderlerdir. Bu liderlerde bulunmasi gereken
en onemli 6zelliklerden birisi ¢alisanlarina sorumluluk vermektir. Etik lider hem kendisi hem
de calisanlarin1 bu degerlere uygun davranma konusunda sorumlu goriir. Kendileri diiriist
oldugu i¢in diger karsisindakinden de diiriist davramslar bekler. Ornek davranislar

sergileyerek, karar siirecinde rehberlik ilkelerini ve ¢alisanlarin1 dikkate alir. Tiim kararlar
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etik degerler cergevesinde alirlar. Bu tiir liderin kurallari, standartlar1 etik kurallar1 ve
degerleri destekler. Anlagmazliklarla karsilastiklarinda korkmadan ve hizli bir sekilde
cozerler. Bunlarin yanmi sira baska insanlarin dogru davraniglarimi 1yi davraniglara
dontistiirmelerini saglamaya yonelik giiven ve becerileri kazanmalari i¢in zaman ve kaynak

ayrir (Sezgiil, 2010: 245).
2.4.6. Etkilesimci Liderlik (Transaksiyonel Liderlik)

Calisanlarla lider arasinda karsilikli etkilesimin oldugu bu liderlik tarzinda yapilacak is
ve roller lider tarafindan belirlenmekte, amaca ulasilmasi halinde kazanilacak olan odiil

calisanlara bildirilerek onlarin motive olmasi saglanmaktadir (Meydan vd., 2018).

Yukaridaki agiklamadan da anlasilacagi {lizere etkilesimci liderler yetkilerini
verimliligin artirilmasi igin astlarina para, odiil ve statii vererek kullanirlar (Hoy ve Miskel,
2010: 396). Bununla birlikte amaglara ulasilamamasi durumunda ¢alisanlar cezalandirilirlar.
Bu baglamda takipgilerin neleri ne zaman yapacaklarina iligkin onlara yol gosteren bir liderlik
tarzi olup bu tarz liderlerin oldugu oOrgiitlerde daha az zamanda daha kaliteli sonuclar elde

edilmektedir (Yilmaz, 2006: 25).

Etkilesimci liderligin; “kosullu 6diil”, “istisnalarla yonetim” ve “Laissez-Faire liderlik

(tam serbestlik taniyan liderlik” olmak iizere 3 boyutu s6z konusudur.
Kosullu Odiillendirme

Takipgiler 6nceden belirlenmis olan amag¢ ve hedeflere ulasabilmeleri icgin lider
tarafindan odiillendirilir. Odiil harcanan giic ve elde edilen amag ve hedef diizeyine gore
ayarlanmaktadir (Celep, 2004: 61). Lider, astlarin gostermis oldugu g¢abalar karsiliginda
istenilen destegi onlara vermek, amag ve hedeflerin gerceklestirilmesinde hangi performansin
etkili oldugunu tespit etmek, 6diillendirmek i¢in yapilmasi gerekenleri belirtmek ve gosterilen
performans sonucunda ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarimi karsilamak gibi 6diill davraniglari

kosullu 6diillendirmeye 6rnek olarak verilebilir (Karip, 1998: 448).
Istisnalarla Yénetim

Lider yalnizca hata ve sorun ortaya ¢iktiginda miidahalede bulunur. Diger bir ifadeyle
“bozuk degilse dokunma” anlayisinin hakim oldugu yonetim seklidir. Lider oncelikli olarak

olagan performansin altina diisiilen, hata yapilan anlar1 belirleyip bunlarin diizeltilmesini
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amaclar (Karip, 1998; Unliionen ve Catir, 2016). Aktif ve pasif istisnalarla yonetim olmak
tizere ikiye ayrilmakta olup aktif yonetim diizensizlikler ve sapmalar ortaya ¢ikti§i zaman
devreye girmektedir. Boylesi durumlarda lider uygulanmasi gereken yontemleri ve etkisiz
performans Kriterlerini belirleyip astlarint bunlara uymalar1 hususunda uyarir, uymamalari
halinde de cezalandirir (Avolio ve Bass, 2004: 97). Pasif istisnalarla yonetim tarzinda ise
liderler yanlislari, hatalar1 ve yapilmamasi gerekenleri gozlemleyip herhangi bir olumsuzluk
ortaya ¢ikdigr zaman devreye girerek olumsuzluklari gidermeye galisir (Avolio ve Bass, 2004:
97).

Laissez-Faire (Tam Serbestlik Taniyan Yonetim)

Bu liderlik tarzi ¢ailsanlar ile etkilesimin olmamasi anlamina gelmekte olup bu liderlik
anlayisini  benimseyenler 6nemli konularla ilgili fikirlerini belirtmekten ve harekete
gecmekten uzak dururlar, kararlar1 uygulamak veya ertelemek konularinda basarili olamazlar,
sorumluluk almak istemezler, donut vermezler ve otoritenin devam etmesine izin verirler
(Hoy ve Miskel, 2010: 396; Eren, 2012: 461).

2.4.7. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

En genel haliyle insan ve degisim odakli liderlik yaklasimi olup insanlar iizerinde
doniisiim saglayarak Orgiitiin degisime ve cevresel kosullara uyum saglamasini hedefler

(Celep, 2004; Cekmecelioglu vd., 2018).

Doniistimcii liderler gelecege dair paylasilan bir vizyon ortaya koyup calisanlari bu
vizyonu gerceklestirebilecekleri hususunda motive eden, onlara model olan ve kendileriyle
0zdeslesmelerini saglayan, ¢alisanlarina kendi potansiyellerinin iizerine ¢ikmalar1 hususunda
ilhan verip onlarla kisisel olarak ilgilenen, yapilan islerin ahlaki degerlere uygun bir sekilde

devam ettirilmesini saglayan liderlerdir (Calikoglu, 2004: 35).

Dontisiimeti liderlik tarzinda calisanlarin misyon ve vizyonlar1 yeniden belirlenir,
sorumluluk alanlar1 giincellenip hedef ve amaglara ulagsmak i¢in mevcut yapr gbézden
gecirilerek degisimler siralanir. Lider ile ¢alisanlar arasinda karsilikli tesvik s6z konusudur
(Diimen, 2008: 72). Doniisiimsel lider ile takipgileri arasindaki iligki Sekil 2’de

gortlmektedir.
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2.4.8. Karizmatik Liderlik

Liderin takipcilerine aktardigi ve onlar1 yogun bir sekilde etki altina alan saygi,
baglilik, kabullenme, etkilenme, inang ve heyecan gibi duygular ile takipcilere anlam veren
temel degerleri gerceklestirme konusunda liderin sahip oldugu yetenek karizma olarak
tanimlanmaktadir (Rowden, 2000: 31). Bu baglamda liderlerin bir karizmaya sahip olmalari

gerektigi sdylenebilir.

Fiedler ve House’a (1988: 78) gore karizmatik lider, vizyon ve misyon ifade edeni
astlarinin ve stlerinin zihinlerinde pozitif bir izlenim uyandiran ve bunu siirdiiren, astlarin

zorlayan, vizyon ve misyona uygun hareket etmek suretiyle 6rnek olan kisidir.

Grup takipgilerinin pesinden siiriikleyici yapisindan &tiirli  karizmatik liderlerin
etkinligi olduk¢a yiiksektir. Bu tarz liderler kararlar1 kendisi verir ve her szl emir kabul

edilir. Calisanlar1 ile mesafeli olmasina karsin emirleri kolayca yerine getirilir (Sabuncuoglu
ve Tz, 2008: 215).
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Karizmatik liderler astlari iizerinde ©6zdeslesme, hayranlik duyma ve kendilerini
onunla tanimlama gibi 6zellikler olusturabilmektedir. Ayn1 zamanda yeni amaclar, umutlar

yaratmada ve bunlara ulasmada basarili olmalarimi da saglayabilirler (Oztop, 2008: 12).

Karizmatik liderlerin diger 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Tiirkmen vd., 2013: 71):

Benzerlerinden farkl: istiin yetenekleri vardir.
- lzleyicilerini etkileme giicii ¢cok yiiksektir.
- Izleyicilerinin ihtiyaclarmni énemser.
- Orgiitiin karsilastig1 giic durumlarda gerceklestirilebilir ¢éziimler sunar.
- Orgiitii vizyonuna ulastirmak i¢in biiyiik riskleri alir.
- Degisimi saglamak i¢in i¢ ve dis ¢cevreyi goz Oniinde bulundurur.
2.4.8.1. Karizmatik Liderlerin Ortaya Cikisini Kolaylastirict Kosullar

Karizmatik liderlik gesitli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Karizmatik liderler kimi
zaman askeri bir deha, kimi zaman dini bir lider ya da bir sirket yoneticisi olarak karsimiza
cikar. Tim diinya tarafindan taninan karizmatik liderlere Ornek olarak Hz.Muhammed
(S.A.V) gibi dini liderler, Martin Luther King ve Malcolm X gibi sivil hak ve 6zgurlik
savunuculari, Mustafa Kemal Atatiirk, Gandhi, Hitler, Castro gibi askeri ve siyasi liderler

veya Lee lacocco ve Anita Roddick gibi is idarecileri 6rnek olarak verilebilir (Gul, 2003: 27).

Tarihsel siire¢ incelendiginde karizmatik liderlerin ¢ogunluklar kriz ve kaos
donemlerinde ortaya ¢iktiklar1 goriilmektedir. Atatirk, Gandhi, Hitler, Martin Luther King
bibi karizmatik liderlerin hepsi iilkelerinin olumsuz kosullarinda kendilerini gdstermis
kisilerdir. Ekonomik krizler, siyasi istikrarsizliklar ya da savas durumunda bu gibi
kahramanlara olan gereksinim de artmaktadir. Bilhassa tam manasiyla organize olamamis
olan toplumlar pek ¢ok konuyu diizene sokmak ve sigrama yapmak igin bdylesi kisilere

ihtiyac duyarlar (Baltas, 2000; Uzdu, 2016).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi lizere karizmatik liderlerin ortaya ¢ikmalari
ve onlarda aranan Ozelliklerle toplumun i¢inde bulundugu sorunlar, insanlarin inanglari,

beklentileri ve egilimleri arasinda siki bir iligski s6z konusudur. Cogunlukla en fazla sorunun
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yasandig1 sikintili donemler bu tarz liderlerin ortaya ¢ikmasi igin en uygun donemlerdir. Zira
bdylesi donemlerde gelenekler ve kanunlar gergekligini kaybeder ve biiyiik bir kriz ve kaos
yasanir. (Kaya, 1998, Aykanat ve Yildiz, 2016). Karizmatik liderler bu sekilde sikintili
donemlerde cok daha 6nemli hale gelir. Boyle donemlerde ortaya giktiklarindan genellikle
otoritelerini ¢ok fazla devam ettiremezler. Kendi diisiincelerini benimsemis ve yol haritasi
olarak gorenlerle yeni bir diizen kurarlar ki bu diizen i¢inde dernek, cemaat, vakif, siyasi parti
vb., pek c¢ok farkli sekilde orgiitlenirler. Liderlerin sozleri ve yaptiklari gelenek haline
dontisiir. Karizma bu sekilde genekleri ve oOrgiitleriyle kurumsal bir yap1 kazanir. Bu

kurumsallagsma “karizmanin kurumsallagmasi” olarak ifade edilmektedir (Kaya, 1998; Uzdu,

2016).

Karizmatik liderler olumsuz kosullarin oldugu dénemlerin yani sira koklii degisimlerin

gerekli oldugu donem ve kosullarda da ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2003; Uzdu, 2016).
2.4.8.2. Karizmatik Liderin Ozellikleri

Liderlik uzun yillar bireysel karizmaya dayali mistik bir giic olarak goriilmiistiir.
Atatlrk, George Washington, Charles Degaulle, Martin Luther King gibi liderler karizmatik
Ozellikleriyle kendilerini kabul ettirmislerdir. Diinya genelinde taninan bu liderlerin
ozelliklerinin toplumdaki igder insanlar ve bilim insanlari iizerinde bilyiik heyecan ve ilgi

yarattig1 goriilmektedir (Giil, 2003; Sy vd., 2018).

Son donemlerde karizmatik orgiitsel liderlik acisindan ele alan calismalarda artiglar
oldugu goriilmekte olup bu artista liderligin etkilerinin askeri, siyasi, akademik, ekonomik
biitiin Orgiitlenmeler agisindan 6neminin farkina varilmasmin etkili oldugu asikardir (Gul,
2003; Sy vd., 2018). Karizmatik liderlik {izerine yapilan ¢alismalarda bu liderlerin 6zellikleri
genel olarak asagidaki gibi siralanmaktadir (Gul, 2003: 107):

- Ust diizey 6zgiiven sahip olma, takipgilerin dzgiiven gelistirmelerine katkida

bulunma
- Ust diizey etkileme ve baskin olma ihtiyaci sergileme

- Sahip oldugu inanglarin ahlaki agidan dogru oldugunu karsisindakine

inandirma ya da ideolojik vizyon olusturma
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Gardner ve Avolio (1998:32-58) karizmatik liderlerde bulunan ozellikleri asagidaki

gibi siralamiglardir:

Karizmatik liderler 6rgltsel vizyona enerji verirler

- Sozlii ve sozsiiz olarak orgiit ici iletisimi 1yi ve hizli bir sekilde kurarlar
- Karizmatik liderler ahlaki davraniglar ve kararli goriiniim sergilerler

- Karizmatik liderler iiyelerin performanslarini etkin bir sekilde yonetirler

Cakar vd. (2004:2) tarafindan yapilan arastirmada karizmatik liderlerin ozellikleri

asagidaki gibi siralanmistir:

Karizmatik liderler kendinden emin olan liderler olup karsisindakine giiven

verirler

- Karizmatik liderler ahlaki davraniglar sergileyen, gii¢lii inanclara sahip olan

liderlerdir
- Karizmatik liderler takipcilerini motive eden, onlara ilham veren liderlerdir
- Karizmatik liderler siradis1 davraniglar sergilerler
- Karizmatik liderler takipgileri i¢in rol modelleri gelistiren liderler

Yukaridaki agiklamalar g6z Oniinde bulunduruldugunda karizmatik liderlerin

Ozellikleri ana hatlariyla asagidaki gibi siralanabilir:

Karizmatik liderler yiiksek 6zguivene sahiptirler

- Karizmatik liderler amaclar1 agik ve net bir sekilde ortaya koyup amaglara

ulagmak i¢in takipgileri motive ederler
- Karizmatik liderler etkili ve hizli iletisim kurma becerisine sahiptirler

- Karizmatik liderler ahlaki davraniglar sergileyen, gucli inanclara sahip olan

kisilerdir
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- Karizmatik liderler vizyon gelistirip vizyone enerji veren ve vizyonu paylasan

liderlerdir
- Karizmatik liderlerin ikna kabiliyetleri cok gucludir
- Karizmatik liderler yol gostericidir
- Karizmatik liderler risk alarak sorumluluk bilincini yerlestirirler
- Karizmatik liderler gucli iradeye sahiptirler

- Karizmatik liderlerin planlama yetenegi olduke¢a giigliidiir

Karizmatik liderler statiikoyu degistirmek i¢in ¢aba gosterirler

Karizmatik liderlerde bulunmasi gereken 6nemli 6zellikler bagliklar halinde asagida

kisaca aciklanmustir.
2.4.8.2.1. Vizyon Belirleme

Giliniimiiz toplumsal ve oOrgiitsel yapilar1 ve talepleri hizli bir sekilde dgeistiginde
orgiitlerin ¢6zmek zorunda kaldiklar1 pek ¢ok sorun s6z konusudur. Bu sorunlarin neredeyse
tamaminin birbiriyle iligkili sorunlar oldugu goriilmekte olup bunlar igerisinde en temel ve zor
olanmi ise orgiit i¢inde amag¢ ve hedef birliginin saglanmasi, 6rgiit kiiltiiriiniin tesisidir. S0z

edilen sorunlardan birkag1 asagidaki gibi siralanabilir:
- Orgt tyeleri ve birimleri arasindaki uyumsuzluklar
- Birbirini desteklemeyen departmanlar
- Ginliik isyiikiinden 6tiir siradanlik ve monotonluk duygusu

Orgiittekileri tek bir hedefe dogru yoneltecek, onlar1 biitiinsel uyum igerisinde
calistiracak ve oOrglit liyeleri icin ortak kiiltiir yaratacak olan sey vizyondur. Vizyon gelecege
ilisgkin gaye, amagc, ideal, Ongérii ve genis gorigliiliiktiir. John C. Maxwell (2006:161)
tarafindan da ifade edildigi lizere karizmatik liderlerin vizyonlarini gerceklestirme cesaretleri
konumlarindan degil sahip oldugu tutkularindan kaynaklanir. Karizmatik liderler vizyonlari
ile gelecekteki oOrgiitiin mevcut bulundugu yerden olduk¢a uzakta oldugunu iiyelerine

aktarirlar (Gl, 2003: 112).
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Karizmatik liderler vizyon belirlerken 6rgiitiin su anda nerede oldugunu degerlendirir,
gelecekte nere olabilecegine dair tespitlerde bulunur. Bu tespitleri yaparken ge¢misteki
deneyimleri goz oniinde bulundurarak gelecekteki faaliyetlere yon verirlr. Zira gegmisteki bir
bilgi giinii anlamakta, gelecegi tahmin etmekte son derece Onemlidir (Maxwell, 2006;

Aykanat ve Yildiz, 2016).

Karizmatik liderler yeni olani ve degisimi kabul eden, orijinal fikirlerle diisiinme
modelleri meydana getiren, mevcut sistemi ve statiikoyu sorgulayan, entelektiiel uyarim yolu
ile takipcilerine ilham vermeyi temel alan bir vizyon ile hareket eden liderlerdir (Aykanat ve
Yildiz, 2016).

2.4.8.2.2. Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik Gosterme

Uye ihtiyaglaria duyarlilik 6rgiitte bulunanlarin duygularina, talep ve ihtiyaglarina,

zevklerine ve kisiliklerine sayg1 gostermeyi ifade eder (Baltas, 2000: 137).

Karizmatik liderlerin tiiyelerin ihtiyaglarina duyarli olmalar1 onlar1 peslerinden
siiriiklemelerinin en 6nemli nedenleri arasinda yer alir. Orgiitte calisanlar kendi istek ve
ihtiyaclarina lider tarafindan duyarlilik gosterildigi hissine sahip olursa Orgiite karsi
bagimliliklar1 artar ve daha fazla sadakat gosterirler (Oktay ve Gul, 2003; Atif ve Arikan,
2017).

Karizmatik liderler iiyelerin ihtiyaglarina duyarlilik gosterirken ayrica iiyelerin sosyal
ve kisisel becerilerinin gelisimine de katkida bulunur. Dolayisiyla karizmatik liderlerin sosyal

cevreye de duyarli olduklarint séylemek yanlis olmaz (Gil, 2003: 115).
2.4.8.2.3. Siradist Davranislar Sergileme

Karizmatik liderlerde bulunan Onemli o6zelliklerden birisi de siradisi davranislar
sergilemektir. Karizmatik liderlerin sergiledigi siradist davraniglardan kasit ahlaka ve
kanunlara aykiri hareket etmek degildir. Bu davraniglar orgiitsel amaglara ulasilmasi i¢in
alisiilmamis davranislar sergilemeye, alisiilmamis yontemler denemeye yonelik davranislardir

(Baltas, 2000; Atif ve Arikan, 2017).

40



2.4.8.2.4. Kisisel Risk Ustlenebilme

Karizmatik liderlerde bulunan bir diger onemli 6zellik de oOrgiitiin ve takipgilerin
faydasina olacak sekilde kisisel risk almadir. Orgiitsel amaglarin gerceklestirilebilmesi igin
kisisel riskler alabilmek ve onemli kisisel fedakarliklarda bulunmak 6rgiit gelecegi icin kendi
hayatindan yiliksek bedeller 6demek seklinde ortaya cikar (Baltas, 2000; Atif ve Arikan,
2017).

2.4.8.2.5. Statukoyu surdiirmemememe

Statiiko olmas1 gereken veya stregelen durum olup karizmatik liderlerde bulunan en
onemli ozelliklerin basinda da mevcut durumu korumaktan ziyade bu durumu degistirip
yenilik arayist icinde olmak yer alir. Karizmatik liderler oOrgilit amaglarina ulasirken
kendilerinden once yapilan isleri farkli sekillerde yapmak ya da kokten degistirmeyi tercih

ederler (Gul, 2003; Demircioglu, 2015).
2.4.8.3. Karizmatik Liderligin Olumsuz Yanlar

Bu noktada karizmatik liderligin bazi olumsuz yonlerinin bulundugunu da kabul etmek
gerekmektedir. Karizmatik liderlerin olumsuz yanlarinin en 6nemli dayanagi g¢evresindeki
insanlarin karizmatik olarak gordiikleri lidere kosulsuz bir sekilde boyun egmeleridir. Bu
durum karizmatik liderlerin bazi yanlis davranislar sergilemelerine neden olacaktir. Ornegin
karizmatik liderler sorgulanmadiklari i¢in bazen ¢ok yanlis kararlar alabilmekte ya da kisisel
cikarlar edinebilmektedirler. Yakin tarih incelendiginde Adolf Hitler gibi karizmatik olarak
goriilen liderlerin yanlis davranislarinin yikici sonuglar1 oldugu gorilmektedir. Bu ve benzeri
ornekler karizmatik liderligin bir noktada sorgulanmasi gerektigini gostermektedir. Zira
karizmatik liderler yakin g¢evrelerini ¢ok ciddi bir bigimde etkiledikleri i¢in yanlis kararlar
cevrelerine dogru bir kararmis gibi benimsetebilmektedirler. Diger bir ifade ile karizmatik
liderler kriz donemlerinde ortaya ¢ikip ¢ok ciddi basarilar elde ederken c¢ok ciddi yikimlara da
sebep olabilmektedirler. Ozellikle beklenmeyen sonuglar ortaya ciktiginda biitiin {imitler

sonmektedir (Arklan, 2010).

Kiling’a (2002) gore “karizmatik liderler olumlu olabildikleri 6l¢ude olumsuz da
olabilmektedir. Bu noktada insanlarin neden olumsuz bir karizmatik liderin pesinden

gidecekleri sorusu 6nem kazanabilir. Ancak cevabi da ¢ok agiktir. Ciinkii olumsuz karizmatik
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liderler olumsuzluklarini karizmalarin1 ve liderlerini elde ederken degil, siirdiiriirlerken

sergilemeye baglarlar”.
2.4.8.4. Karizmatik Liderlik Yaklasimlar

Sosyoloji, psikoloji, tarih ve yonetim gibi pek ¢ok bilim dali tarafindan ele alinan
karizmatik liderlik iizerine tek bir tanim yapmak ve goriis bildirmek oldukga giictiir. Max
Weber'den bu yana cesitli sekillerde tarif edilmeye calisilan bu kavram hakkinda ¢aligmanin

bu boltimiinde karizmatik liderlikle ilgili yaklasimlar ele alinacaktir.
2.4.8.4.1. Weber’in Otorite Yaklasimi

Karizmatik liderlik kavrami ilk kez yOnetim ve isletme literatiiriine sosyolog Max
Weber tarafindan 1947 yilinda sokulmustur (Dogan, 2001: 89). Weber karizma kavramina
0zel ve benzerlerinden farkli anlam katarak terimi “karizmatik yetki” seklinde ele almis ve
“belirli bir grubun belirli bir kaynaktan ¢ikan emirlere itaat etme olasiligi” seklinde
tanimlamigtir. Weber “geleneksel yetki”, “karizmatik yetki” ve “ussal-yasal yetki” seklinde 3
yetki tiirliniin oldugunu ifade etmis olup (Weber, 1993, akt. Erdal, 2007) bunlar asagida
kisaca agiklanmistir (Weber 1993, akt. Karasoy, 2009):

a) Karizmatik yetki, olaganiistii kisiligin ortaya koydugu giiclii bir yetki giiciidiir.
Soyle ki, bir kisiye duyulan mutlak baglilik daha dogrusu o kisinin kutsal statisiine inang ve

giivence, onun kahramanligina ya da bagka niteliklerine dayanan kabullenmedir.

b) Geleneksel yetki, ezeli gegmisin otoritesini temsil eder eski gelenek ve gorenekleri
koruma eyleminin devam edilmesi sonucunda bu eylemin kutsallastirilmasit olup eski

feodalite ve kralliklarda goriilebilmektedir.

C) Ussal-Yasal yetki, yasalarin gegerliligine ve rasyonel kurallara dayanan, islevsel
yetkiye inanmaya bagli bir yetki giiciidiir. Dolayisiyla anayasa veya kanunlar tarafindan
yerine getirilmesi 6devlere baglilik olup Fransa devriminden sonra ortaya ¢ikan hukuk esasina

bagl devletlerde goriilmektedir.

Geleneksel otoriter sisteminin, otoriteye sahip birey ya da bireylerce toplumda dikte
ettirilerek olustugunu ifade eden Weber s6z konusu sistemde giiciin 6len kral yerine ilk dogan
oglunun gegmesi gibi yollar ile aktarildigini bildirmistir. Giinlimiizde Orneklerinin hala

oldugunu belirten Weber ussal-yasal otoriter sistemi geleneksel yontemlerin bulunmadigi,
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dogustan elen haklarimin olmadigindan kisilerin otoriteye sahip olmadigi seklinde izah
etmekte ve bdylesi sistemde otoritenin yerini kanunlarin doldurdugunu belirtmektedir. Weber
karizmatik otoritenin mesruiyetini herhangi bir pozisyondan degil de liderin Oykiilenen
karakterinden aldiguini ifade etmekteir. Karizma siradan insanlarda bulunmayan 6zelliklerden
birisi olup ilahi kokleri olan olaganiistii insanlarda bulunan bir 6zelliktir (Capgioglu vd., 2010;

Celik, 2011).

Weber'e gore karizmatik liderlik, sosyal bir kriz esnasinda ortaya ¢ikmakta ve liderin
krizi cOzerek insanlar1 etrafinda birlestirmesiyle gergek amacini gergeklestirmektedir.
Gergeklestirilebilir birka¢ hedef deneyiminden sonra liderin siradisi oldugunu diisiinen
takipgileri, bu liderin siradisi 6zelliklerine hayranlik duyarlar. Karizma terimini bu tarz
liderleri tanimlamak icin kullanan Weber peygamberlerin, askeri ve siyasi liderlerin

karizmatik liderlerin ilk 6rnekleri oldugunu ifade etmektedir (Dogan, 2014).

Otoriter bir yaklagim ile karizmaya yaklasan ve bu agidan kendinden s6z ettiren

Weber’in karizmatik liderligie iliskin goriisleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Gil, 2003 ):

Karizmatik liderler siradisi ilahi 6zelliklere sahiptirler
- Karizmetik liderler kriz ve kaos ortamlarinda ortaya ¢ikarlar
- Karizmetik liderler kriz ve kaos ortamlarinda radikal ¢ozimler retirler

- Takipgilerin lidere bagliligi onun siradist giliglerinin fazlahigr ile dogru

orantilidir
- Liderin basaris1 takipg¢i bagliligini artirir

Gorildugi gibi karizmatik lider, dogustan gelen iistiin 6zelliklere sahip, toplumun
bunalim ve buhranli donemlerinde ihtiya¢ duyulan, kargasa ve kaos ortamina ¢oziim getiren,

takipcilerinin baglhihigiyla giiciine gii¢ katan kimsedir.
2.4.8.4.2. House'in Karizmatik Liderlik Yaklagsimi

House, Weber tarafindan ileri siiriilen karizmatik liderlik yaklasimini psikolojik olarak
ele alarak liderin 6zellikleri, davranigsal yonelimleri ve durumsal etkenler eksesine oturtmus

ve ABD baskanlari tizeirnde test etme imkani1 bulmustur (Gul, 2003).
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House karizmatik liderlerin takipgilerini etkilemek igin ylksek diizeyde gli¢ sahibi
olduklarin1 ve kanaatlerinin ger¢eklesmesiyle ilgili olarak iist diizey bir etki giiciine sahip
olduklarin1 ifade ederek bu oOzellikler nedeniyle doniistiiricii liderlerin ayn1 zamanda
karizmatik liderler oldugunu ifade etmistir (House vd., 1991°den Aktaran Ozalp ve Ocal,
2000).

Karizmatik liderin nasil davrandigi, diger bireylerden farklar1 ve daha ziyade hangi
baglamda ortaya ¢iktig1 gibi sorulara cevap arayan House'un teorisine gore karizmatik bir
liderde tig tiir 6zellik bulunmaktadir. Bunlar giiven, hakimiyet ve kendi inanglarina baglhiliktir

(Zel, 2011).

House un yaklasimi cergevesinde gelistirmis oldugu lider davraniglar1 asagidaki gibi

siralanabilir (House, 1992°den Aktaran Celik, 2011):

Ideolojik vizyonu agik bir sekilde ifade etmesi

- Deger, amag ve kimlik gibi katki saglayan iletilerin iletisimi

- Vizyon degerleri igeren rol model davranisiyla 6rnek kimlik yapisi
- Takipcilerin yuksek performans beklentilerinin ifade edilmesi

- Takipgilere kars1 yiiksek giivenin her zaman ifade edilmesi

- Takipgileri motive edici davraniglari sergileme

Yukaridaki agiklamalar dikkate alindiginda House’un iizerinde durdugu en Onemli
husus karizmatik liderlerin hedeflerini net bir sekilde ortaya koymasi, takipgilerine yol
gosteren bir rehber olarak sonsuz giiven asilayan ve hedefleri dogrultusunda onlari motive

eden davranislar sergilemekle yiikiimlii olmasidir.
2.4.8.4.3. Bass'in Karizmatik Liderlik Teorisi

Islemci ve déniisiimeii liderlik kavramlari ile alakali oldugu saptanan ve diger teorilere
gore daha gercekei oldugu ifade edilen (Kegecioglu, 2003:47) Bass'in yaklagimina gore
karizmatik etkiye sahip liderler, kendilerine yonelik heyecanli tepkileri canlandirmak i¢in

takipcinin tutum ve davraniglarimi tesvik etmelidir ve onlarin goziinde oldugundan fazla
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gorulmeleri, kendilerini takipgileriyle 6zdeslestirecek yararli hedefler haline getirebilmelerini
saglamaktadir (Kiling, 1997).

Normlarin grup iiyelerin tarafindan da bilinmesini karizmatik liderligi ortaya
¢ikaracagi, bunun da liderleri daha basarili hale getirecegini belirten Bass’a gore karizmatik
liderler takipgileri {izerinde gili¢ ve etkiye sahiptirler. Liderin diirlis ve gilivenilir olduguna
inanildig1 bu teoriye gore liderler takipgilerine ilham vermek suretiyle hedeflere ulagilmasina

ust duzey destek verirler (Aslan, 2009b: 135).
2.4.8.4.4. Shamir'in Benlik Teorisi

Shamir’in ortaya atmis oldugu bu teori karizma &gelerini House’un teorisinden
almistir. Shamir’in benlik teorisi House’un teorisinden farkli olrak motivasyon siire¢lerini de
icermekte ve takipgilerin bir grup Uzerindeki etkileriyle ikili iliskiler hususunda daha
kapsamli agiklamalar getirmektedir (Shamir, Howell, 1999; akt: Celik, 2011:24).

Kendine 0zgii pek cok giidilleme siirecini de ihtiva eden benlik teorisi, bazi
varsayimlara dayanmaktadir. Buna gore insan davranisi faydaci ve amag¢ yonelimli oldugu
kadar ayni zamanda bireylerin duygu, deger ve benlik kavramlarinin da bir tezahiiriidiir.
Insanlar temelde kendi benlik kavramlarinin ¢esitli bilesenleri arasindaki tutarlilig
stirdiirmeye yonelik motive olmakta ve bu benlik kavrami, sahip olunan degerlerin ve
toplumsal kimliklerin birlesimi olarak meydana gelmektedir (Abdullah, 2013:57). Bu
varsayimlara ilaveten Shamir insanlarin yalnizca igsel diinyalar1 ve diger duygular tarafindan

degil ayn1 zamanda korkular1 tarafindan da motive edildigini ileri sirmektedir (Gul, 2003).

Shamir’in Benlik Kurami, takipgilerin ideolojik amaglar dogrultusunda digsal
odullerden cok igsel odillere dnem vermekte ve i¢sel ddiller kendini ifade etmek, kendi
degerinin farkinda olmak ve kendi i¢inde tutarli olmak olarak ele alinmaktadir (Dogan, 2014).
Shamir’e gore karizmatik liderler gegmis olaylarla ilgili hikayeleri anlatmayi, sembolleri ve
sloganlar1 kullanmay1 igeren toplu kimlige basvurmak suretiyle, takipgilerinin sosyal
0zdeslesmesini ve toplu 6z faydasim arttirirlar. Yine, takipgilerin model alabilecegi davranis
ornekleri saglamak ve yeni degerleri sembollestirmek i¢in "rol modellestirme" kuramini
kullanirlar. Karizmatik liderler, kendi yontem ve bakis agilar1 ile ilgili ikna giiclerini
gostermek Uzere klasik olmayan ideolojik davranislarla ilgilenirler ve 6zveride bulunmak igin

caba sarf ederler (Dogan, 2014).
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2.4.8.4.5. Conger-Kanungo'nun Karizmaya Atif Teorisi

Karizmanin atifsal bir olay oldugu varsayimi temelinde bir teori gelistiren Jay Conger
ile Rabindra Kanungo’ya gore karizma, orgiitte ¢alisan bireyler tarafindan lidere yapilan bir
atiftir (Oktay ve Giil, 2011). Liderin ilgilendigi hangi tiir davranisin takipgilerine karizmatik
geldigini saptamay1 temel alan atif teorisine gore gdzlemlenebilen bu davranislar zerine
yapilacak tespitler, karizmatik liderligin tanim ve tasnifini dogru ve basarili bir sekilde

olusturulmasini saglayacaktir (Oktay ve Giil, 2011).

Arastirmalar1 neticesinde bu davranis siireglerini ii¢ asamada degerlendiren Conger ve
Kanungo'ya gore ilk asama, karizmatik liderlerin diger yoneticilerden farkli olarak takipgileri
tarafindan mevcut yonetimin degismesi gerektigine inanan biri olarak algilandig1 cevresel
degerlendirmedir. Ikinci asama ise vizyonun ifade edilmesidir ki bu asamada karizmatik lider,
orgiit idealleri dahilinde bir vizyon gelistirir, bunu takipgileri ile paylasir. Hedef ve vizyonun
gerceklestirilmesi i¢in somut adimlarin atilmaya baglandigi ve ast-lider arasinda giiven
duygusunun pekistigi son asama ise uygulamaya koyma basamagidir. Bu asamada lider 6rnek
davraniglar sergiler, risk alir ve yenilik¢i bir tutum igerisinde hedefe dogru yiiriir (Aslan,

2009a:259).

Gul’e (2003) gore atif teorisini diger yaklasimlardan ayiran en Onemli nokta, soz
konusu kuramin karizmay1 sadece olaganiistii ve 6zel kisilerin sergileyebilecegi bir 6zellik

olarak nitelemeyip pek ¢ok lider ve yonetici tarafindan 6grenilebilir olma 6zelligi tagimasidir.

Conger ve Kanungo’nun olusturdugu, daha sonra ise Conger tarafindan gelistirilmis
olan “Karizmaya Atif Kurami” karizmaya iligkin diisiincelerin literatiirden, isletme ve benzeri
orgiitsel diizlemlere gecirilmesi bakimindan oldukc¢a 6nem arz eden kuramlardan birisi olarak
nitelendirilmektedir. Bu kuram 1977 yilinda Calder’in gelistirmis oldugu “Liderlik Atif
Kurami” ve 1969’da Hollander tarafindan gelistirilen “Davranigsal Sapma Kredisi

Kurami1”nin énermeleri ile de benzer 6zelliklere gostermektedir (Dogan, 2014)
2.4.8.4.6. Bayer’in Karizma Yaklasimi

Weber'in karizma kavramini sosyolojik olarak inceleyen ve yeni teori ortaya atmaktan
ziyade bu kavrami yeniden tanimlayan Bayer, karizmanin ¢ok etmenli ve sosyal bir yapida

oldugunu savunmustur. Karizmanin degerlerden bagimsiz oldugunu diisiinen Bayer’e gore
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kriz ve kaos ortamlarinda degiskenler ele alinamaz, fakat karizmay: meydana getiren faktorler
tespit edilebilir (Celik, 2011).

Trice ve Bayer (1986) karizmatik liderlerde bulunan ozellikleri ana hatlariyla 4

maddede 6zetlemislerdir (Trice ve Bayer, 1986; akt. Alkin, 2006):
- Karizmatik liderler insanistl 0zelliklere sahip olan liderlerdir.

- Kriz ve kaos ortamlarinda, toplumun belirsizlik ve umutsuzluk icerisinde

oldugu donemlerde ortaya ¢ikarlar

- Kiriz ve kaos ortamindan ¢ikmak i¢in geleneksel yontemler yerine daha once

uygulanmamis yeni yontemler kullanarak ¢oziimler tiretirler

- Karizmatik liderler benzerlerinden farkli olarak takipgileri iizerinde daha

blyuk etkiye sahip liderlerdir.

Yukaridaki o6zellikler g6z Oniinde bulunduruldugunda Bayer’in karizmatik liderlik
yaklasiminin karizmatik liderin diger liderlere gore daha {istiin 6zelliklere sahip oldugu,
toplum ve takipgileri ilizerinde daha etkili oldugu, elde ettigi basarilar ile liderligini

pekistirdigi soylenebilir.
2.4.8.4.7. Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklagimi

Meindel daha onceki liderlik yaklagimlarinin lider yonelimli oldugunu 6ne slrerek
takipci yonelimli olarak nitelendirdigi “Sosyal Sirayet Yaklasimini” 1990°da gelistirmistir
(Gul, 2003). Sosyal Sirayet Kavrami korku, heyecan, cosku gibi duygu ve davraniglarin
bireyler arasinda es zamanl olarak yayilmasi anlamina gelmektedir. Kaygi ve engellenmeye
karsi kisilerin belirli yolla davranmaya iligkin gizli egilimlerinin oldugu kabul edilmekte olup
bu egilimlerin sosyal normlar veya cezalar ile basitirilma korkusu tasidigi ileri siiriilmektedir

(Abdullah, 2013).

Meindl insanlarin biiylik boliimiiniin benliginde kahramanca sosyal kimlik oldugunu
ve insanlarin kendilerini feda etmek i¢in harekete gecirici bir ideoloji veya liderin beklentisi
icerisinde oldugunu ileri slirmektedir. Hayatlarini riske atacak kriz durumlarinda bu kisiler
kaos ortamlarinda ortaya ¢ikacak lider veya ideolojinin heyecanina bagli olarak davranigsal

egilimlerini ifade edecektirler (Giil, 2003).
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Meind]l tarafindan ortaya atilan kurami daha 6nceki kuramlardan farkli kilan en 6nemli
husus takipgi egilimli bir kuram olmasidir. Karizmatik liderin kim oldugunun ¢ok fazla 6nem
arz etmedigi bu teoride temel unsur bastirilmil olan duygular1 harekete geciren ideoloji, bu

ideolojiyi harekete gegiren sembolik bir lider ve heyecan yaratan kriz ortamidir (Gul, 2003).
2.4.8.4.8. Karizmaya Psikoanalitik Yaklasim

Karizmay1 takip¢i bakis agis1 ve psikoanalitik yaklagim ile ele alan teorisyenler
insaniistii bir kahraman ve ilah gibi goriilen karizmatik liderlerin siradisi etkilerinin incelemek
icin takipgilerinin bireysel 6zdeslesme durumlarini yansitma, yer degistirme ve gegmise

doniis gibi psikodinamik siiregleri géz dniinde bulundurarak arastirmislardir (Dogan, 2014).

Yansitma kavramini istenmeyen duygu ve diisiincelerin bagkasina atfedilmesi seklinde
tanimlayan arastirmacilar sugluluk, korku ve yabancilagsma ig¢indeki takipgilerin kimliklerini
olaganiistii kisi olarak gordiikleri liderin kimligiyle 6zdeslestirdikleri sonucuna ulagsmislardir
(Abdullah, 2013). Geg¢mise doniis ve yer degistirme slireclerinin ise birbiriyle iliskili
oldugunu savunan s6z konusu teoriye gore bilingalti 6nemli bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Takipginin bilingaltindaki bireyin yerine ge¢mesinin sz konusu oldugu yer
degistirme siirecinde bilingaltindaki duygularin da bu lidere yoneltilmesi durumu
muhtemeldir. Bu gibi karizmatik liderler, baska bir deyisler, ebeveyn iliskisini temsil
etmektedirler (Dogan, 2014).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
3.1. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitlerdeki bigimsel rol davranislar1 orgiit sistemleri, kurallar1 ve etkin iiretim
sistemler icerisinde tanimlanmakta olup bu davraniglar yonetimin ¢alisanlardan bekledigi ve
Orgiit yasaminin temelini olusturan davraniglardir. Bunlarin agik bir sekilde belirlenmemesi
catismaya ve olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina yol agacaktir. Bu sebepten Oturi de
orgilitlerin oncelikli olarak calisanlarin istedikleri bigimsel rol davranislarini agik bir sekilde
belirlemeleri gerekir. Ayni zamanda calisanlarin big¢imsel rol davranmiglarinin yani sira
bicimsel olmayan rol davraniglari da sergilemeleri orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmeleri ve
fonksiyonlarin1 daha yiikksek performansla gergeklestirmeleri bakimindan 6nemli
gerekliliklerden birisi haline gelmistir. Bu baglamda calisanlarin bi¢imsel olmayan rol
davraniglarim1 konu edinen orgiitsel vatandaslik davramisi One ¢ikmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davraniginin temelinde orgiit {iyelerinin bigimsel rol gereklerinin 6tesinde faydali
davranig sergilemelerinin, Orgiitsel hedeflere ulasmaya ciddi katkida bulunacagi varsayimi

olusturmaktadir (Aslan, 2009a: 260-261).

Teknoloji alaninda yasanan gelismelerden 6tiirii diinya adeta bir koy halini almakta
olup isletmelerin de rekabet sinirlar1 her gegen giin daha da genislemektedir. Kiiresellesme
olarak adlandirilan bu durum diinyanin herhangi bir yerinde iiretim gergeklestiren ve kendi
bolgesinde iiretmis oldugu iriinleri satan isletmelere diinyanin diger ucundan rakipler
cikarmaktadir. Bu rekabette galip olanlar faaliyetlerini siirdiirmekte, maglup olanlar da
piyasadan cekilmektedir (Celik, 2007: 81). Isletmelerin belirtilen bu miicadelede basar
olabilmenin en 6nemli kosullarindan birisi ¢alisanlarin sahip olduklari gii¢ ve becerilerinden
maksimum fayday1 elde edebilmektedir. Bu baglamda 6rgiitsel vatandaslik davranist (OVD)
calisanlarin firmaya katkilarinin bi¢imsel rollerinin Otesine gectigi 6nemli davranig

bi¢cimlerinden birisidir (Celik ve Cira, 2013: 11)

Orgiitsel vatandaslikla ilgili arastirmalarn ¢ikis noktast Dennis Organ’in 1977°de
“Tatmin Performansi Saglar” konusundaki varsayimidir. Tatmin performans saglar varsayimi
temel alinarak gergeklestirilen galismalarda yoneticilerle iyi iliskiler tesis etme, kurumdaki
diger c¢alisanlara yardimci olma, iistlenilen gorevleri herhangi bir sikayette bulunmaksizin

yerine getirme, verilen gorevleri yapmak zorunda olmamasina karsin iistlenip yerine getirme
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gibi davranislar orgiitsel vatandaslik davranislarina (OVD) érnek olarak verilmistir (Yicel ve
Samanci, 2009: 115). OVD formal &diil sistemlerince dogrudan tesvik edilmeyip orgiitsel
etkinlik i¢in gerekli olduguna iliskin goriis birliginin oldugu davraniglardir. Organ (1988:4)
OVD’nin bigimsel is taniminda acik bir seklde tanimlanmamus, 6diil sisteminde direkt ve tam
olarak dikkate alinmayip bir biitiin olarak ele alinmas1 halinde orgiitsel fonksiyonlarin etkin
bir sekilde gerceklestirilmesine katkida bulunan, goniilliiliik esasina dayali davranislar
oldugunu ifade etmistir. Greenberg ve Baron (2000:372) ise OVD’yi ¢alisanin Orgiitiin
bi¢cimsel yolla belirlemis oldugu zorunluluklarin 6tesine gegmek suretiyle istenilenden ¢ok
daha fazlasini yapmasi seklinde tanimlamiglardir. Sezgin (2005:318-319) ise Orgutsel
vatandaslik kavramini formal is tanimlarinin 6tesinde belirlenmis olan rol gereklerini ve
beklentilerini asan, g¢alisanlarin Orgiite katki saglam icin hevesli olarak sergiledikleri rol
fazlas1 davraniglar olarak tanimlamistir. Calisan orgiit icin islevselligi bulunan aktif veya pasif
Ozellikli bu davranislar1 gosterip gostermemeye kendi karar verir (Organ, 1988: 4). Bu
davraniglarin sergilenmemesi halinde calisana herhangi bir yaptirim uygulanmaz. Ancak
calisanlarin kabul gérme veya takdir edilme ihtiyaglarini karsilamak i¢in Orgiitsel vatandaslik

davraniglarini sergileme egiliminde olduklari ifade edilmektedir (Sezgin, 2005: 321).

Orgiit i¢indeki davranislarin OVD olarak degerlendirilebilmesi icin &ncelikli olarak bu
davraniglarin goniillii yapilmasi, ikinci olarak ise davranisin orgiit i¢in fayda saglamasi

gerekir (Bogler ve Somech, 2005: 421).

Orgiitsel vatandashik davramislari lider ile ya da orgiitle olan psikoljik sézlesmeye
dayanmakta olup Uye bu fazladan rol davraniginin lider ya da orgiit tarafindan fark edilerek
odiillendirilecegi beklentisi ile bu tarz davraniglart sergiler (Chompookum ve Derr 2004:
409).

Her ne kadar OVD sistemin 6diillendirmedigi davranislar seklinde tanimlansa da
zaman igerisinde tekrarlanan bu tarz davraniglar kabul ve takdir edilerek 6diillendirilebilir
hale gelecektir. Zira orgiitsel vatandaglik davranisi sergileyen calisanlar yoneticiler ve diger
calisanlar iizerinde pozitif bir izlenim olusturup daha ¢ok iicret veya terfi elde etme sansina

digerlerine oranla daha yakin olacaklardir (Organ, 1997: 87-88).
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3.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Ozellikleri

Yukaridaki tanimlardan yararlanilarak Orgiitsel vatandashik davranmigmin birtakim

ozellikleri aragtirma yapan yazarlar tarafindan belirlenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davramisinin genel dzelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Serinkan ve Erdis, 2014:78-79):
1. Is tanimlarmin bir parcas degildir.
2. Odiil beklentisi ve ceza korkusu ile yapilan davranislar degildir.

3. Orgiitsel vatandaslik davramslari is taniminda yazili olan davranislar degildir ve

bicimsel olarak ddillendirilmezler.

4. Yapilan egitimlerle gelistirilemez. OVD, calisanlarmn drgiit arasinda ortaya ¢ikan bir

gonil baginin ve kisiliklerinin sonucudur.

5. Istege bagh davramslardir. Yoneticilerin emrini yerine getirmek veya verilen
gorevleri eksiksiz yapmak, ancak calisanlarin is akitlerinin devam etmesini saglamaktadir.
Gorevi olmadigi halde kendiliginden yapilan olumlu davranislar ise, OVD olarak kabul

edilmektedir.

6. Sinirlart 6zneldir. Giin gegtikte calisanlarin iizerindeki yiik artmakta isleri ile ilgili
her sey sorumluluk sinirlarina dahil olmaktadir. Isgiicii arzinin fazla, talebin diisiik oldugu ve
bu dengesizligin calisanlar aleyhine degistigi ortamlarda, simirlar1 belirlemek miimkiin

degildir.

7. Orgiitiin isleyisi agisindan nem tasimaktadir. OVD, orgiitiin verimliligine ve
calisanlarin huzuruna olan katkilarindan dolay1 orgiitiin isleyisine katki saglamaktadir.
Calisanlarin sikintili dénemlerinde, is ile ilgili konulardan birbirleriyle yardimlagmalari
gerekmektedir. Zamana uyma konusunda hassasiyet gostermektedirler. Orgitii ve
arkadaslarin1 gelecekte ortaya cikabilecek problemler konusunda ikaz etmeyi gorev
saymaktadirlar. Orgiite her zaman ve her yerde sahip cikmalari, kararlara katilmalar ve
goniillii olarak sorumluluk almalari, Orgiitii temsilen sosyal faaliyetlere ve toplantilara

katilmalar1 6rgiitiin verimliligine ve ¢alisma ahengine 6nemli katkilar saglamaktadir.

8. Insancil degerlerdir. Toplumlarin gelistirdikleri ve birbirlerinden farkli olan ahlak

kurallarinda, yardimlasma davranisi bulunmaktadir. insanlar, bu davranislar1 iki sebepten
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uygulamaktadirlar. Birincisi, glinah islemekten kaginmak ve Allah’in gazabindan korunmak,
toplum tarafindan ayiplanmamaktir. Diger sebep ise; insanlarin bu dgretileri igsellestirmelidir.
Yani higbir beklenti veya korku bulunmamaktadir. Sadece vicdanen rahatlamak ve bir inancin
geregini yerine getirmek i¢in 6z malindan bir kismim1 bagkalariyla paylasmaktadir. Aym
davraniglart toplumun bir pargasi olan oOrglitlere tasirsak; korkuya dayali olmayan ve

insanlarin degerleri ve inanglar1 nedeniyle sergiledikleri davramslar OVD’dir.
3.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Tlgili Kavramlar

OVD konusunda yapilan arastirmalar, OVD’n1 diger davranislardan ve kavramlardan
ayiracak derinlikte yapilamamistir. Organ yaptigi calismalarda, OVD’nin teorik ydniiniin
yeterince incelenemedigini iddia etmis ve orgiitsel baglilik, prososyal orgiitsel davranislar,
motivasyon ve psikolojik s6zlesme gibi bir ¢ok kavram ile OVD arasinda énemli farkliliklar
oldugunu belirtmistir. Bu konu, OVD’nin dogru anlasilmasini gii¢lestirmekte ve farkli
terimlerin anlamlar kisiden kisiye degismektedir. Asil tehlikeli olan, ayn1 kelimelerin farkli
insanlara farkli cagristim yaptirmasidir. Diger taraftan, birgok calismada ayni fikir ve

diistincelere farkli etiketler verildigi de goriilmektedir (Celik, 2007: 99).

Bu béliimde Orgiitsel Vatandashk Davranisi ile ilgili olan kavramlarin daha iyi
anlagilmasini saglamak i¢in konu ile ilgili aragtirmacilarin kavramlar1 nasil agikladiklari

belirtilecektir.

Keskin’e (2005) gore OVD gibi is performansinin degerlendirilmesinde dikkate
alinmayan fakat uzun vadede Orgiit etkinligi ve verimliligini etkileyen benzer davraniglar s6z
konusu olup bunlar orgiitsel spontanlik, psikolojik sozlesmeler, rol davraniglari, prososyal

orglitsel davranislar seklinde ele alinabilir.
3.1.2.1. Prososyal Orgiitsel Davranis

Bu davraniglar tanimlanmis rol ve tanimlanmamis rol davranislar1 olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Tanimlanmis rol davranislar bir igin geregi olarak yapilan, diger bir ifadeyle o
isin bir pargasi olan davranislar iken tanimlanmamis rol davraniglari ise big¢imsel rol
tanimlarinda bulunmayan pozitif sosyal davraniglar olup kisinin kendine verilen gorevler

disinda Orgiit yararina faaliyet gostermesidir (Harbalioglu, 2014: 38).
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Orgiitsel vatandaslik davranisinin kaynaginm ve uygulayicisinin birey olmasi bireysel
ve/veya bireyler arasinda gerceklesmesiyle orgiitsel ortamda incelenmesi ve Orgiite katkida
bulunmasindan o&tiirii bu davranmisinin iki temel unsurunu birey ve Orgiit olusturur. Bu
baglamda OVD bireye/bireylere yonelik OVD davranms1 ve orgiite yonelik OVD davranist
seklinde iki baslik altinda incelenebilir (Ozer, 2009: 139);

Bireye/Bireylere Yonelik Orgitsel Vatandashk Davramsi: Bireysel oOzellikler,
kisilik yapisi, ¢evre ile uyum, Orgiitiin sosyal imkanlari, yiiriitiilen faaliyetlerin niteligi gibi
unsurlarin etkisiyle olusan ve sonuglar itibariyle bireyler arasindaki etkilesim igerisinde yer

alan orgutsel vatandaslik davranislaridir.

Orgiite Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiite yonelik herhangi olumsuz
bir durumun Oniine gec¢ilmesi ve/veya orgiite katki saglayabilecegi diisiiniilen bir fikrin dile
getirilmesi, paylasilmasi, uygulanmasi ve bireyin rgiit yapisina aktif olarak katilim saglamasi
gibi davranislar igeren, sonuglart itibariyle bireylerle orgiit arasindaki etkilesim iginde yer

alan davranislardir.

Serginkan ve Erdis (2014:86) prososyal oOrgiitsel davranislar1 kisinin etrafindakilerin
beraberligini ve huzurunu saglamak ic¢in sergiledikleri olumlu sosyal davranmiglar seklinde
tanimlamiglardir. Bu davraniglar her zaman orgiitiin etkin isleyisine katkida bulunacak
sonuclara neden olmayacagmin kabul edilmesinden &tiirii OVD’den ayrilmaktadir

(Harbalioglu, 2014: 38).

Brief ve Motowidlo yaptiklari ¢calismada prososyal davranislar ile OVD iliskisini daha
iyi anlayabilmek icin on U¢ maddelik farkli prososyal davraniglar ortaya koymuslardir
(Akt.Bulut, 2011:41):

1. Isle ilgili her tiirlii konuda ¢alisma arkadaslarina yardim etmek
2. Kisisel konularda ¢alisma arkadaslarina yardim etmek

3. Isgoren iliskileri kapsaminda degerlendirilen ise alma, performans

degerlendirme ve iicretlendirme gibi konularda daha anlayisli, esnek olmak

4. Miisteri iligkilerini kuruma zarar vermeyecek bigimde diizenlemek, miisteri ilgi

ve ihtiyaclarini dikkate alarak uygun iiriin ve hizmetleri sunmak
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10.

11.

12.

13.

Kurumun zarar gérmesi pahasina da olsa miisterilere iiriin ve hizmet sunumunu

devam ettirmek

Miisterilerin {irtin ve hizmetlerden kaynakli olmayan kisisel sorunlarinin

¢cOziimiine yardim etmek

Orgiitsel hedeflere daha etkin bir sekilde ulasiimasina katkida bulunan &rgiitsel

deger, politika ve diizenlemelere uyum saglamak

Orgiitiin daha hizli ve verimli calisabilmesi igin kurallarla yonetsel ya da

orgiitsel iyilestirmeler ile ilgili 6nerilerde bulunmak

Orgiitsel isleyisi yavaslatabilecek prosediir, politika ve talimatlara uygun

sekilde itiraz etmek

Tim sikint1 ve imkansizliklara karsin orgiitteki faaliyetleri siirdiirmek, orgiite
destek olmak ve dis ¢evrede saygin bir orgiit olarak taninmasi konusunda her

tiirlii gabay1 gostermek
Isle ilgili yiikiimliiliikleri yerine getirirken fazladan caba sarf etmek
Ek gorevler igin gonalli olmak

Orgiitiin dis cevrede olumlu izlenim yaratmasina katkida bulunmak

3.1.2.2. Orgiitsel Spontanlik

1964°de Katz’in ¢alismasina dayanarak, orgiitsel spontanlik davranisi goniillii olarak
sergilenen, Orgiitiin etkililigini artiracak ekstra rol davranmiglari olarak tanimlanabilir. Bu
baglamda, orgiitsel spontanlik ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin birbiriyle iligkili ancak

farkli yapilar oldugunu vurgulamakta yarar vardir (Aygiil, 2014: 6).

Orgiitsel spontanlik bireyin 6zgiir iradesine bagli olup goniilliik esasia dayali olan, rol
tanimlarinda olmamasina karsin orgiit hedeflerine ulasilmasina katki saglayan davraniglardir.
Calisma arkadaslarina yardim etme, ¢aligilan orgiitii koruma, yapici Onerilerde bulunma gibi
davraniglar bu tarz davraniglara 6rnek olarak gosterilebilir (Tecimen, 2013:31). Katz ve Kahn
bi¢cimsel rol davranislar1 ile spontane davraniglari arasinda bir ayrima dikkat ¢ekmistir.
Bunlar; igbirlik¢i hareketler, sistemi koruyucu eylemler veya orgiitiin dis imajin1 gelistirmeye

yonelik gergeklestirilen davraniglardan olusur (Serinkan ve Erdis, 2014:83).

54



3.1.2.3. Psikolojik Sozlesmeler

Kotter’e (1973) gore psikolojik sézlesme kisiyle orgiit arasinda, psikolojik tarafi olan,
sOzlii olarak ifade edilemeyen, listii kapali, taraflarin is iliskileri baglaminda birbirlerine
vermeyi ve birbirlerinden almay1 iimit ettikleri beklentilere yonelik anlagma, Rousseau’ya
(1989) gore calisanlarla isverenler arasindaki yazili olmayan durumlara yonelik kisinin

inanglaridir (Akt. Dinger, 2013: 49).

Yazili olmayan bu anlagsmalarla cailsanlar calistiklar1 orgiite karst belirli bir is
yapmayi ve baglilik gostermeyi garanti ederler. Bunun karsiliginda da ekonomik beklentilere
ilaveten kendilerine karst insancil davranig, giivenlik, sayginlik, medeni iligkiler, statii,
haklarin verilmesi ve beklentilerinin karsilanmasi noktasinda manevi olarak destek beklerler
(Bulut, 2011: 43).

Tablo 1. Psikolojik S6zlesmenin Dogal Yapisi

Birey Tarafindan Yapilan Katkilar Orgiit Tarafindan Verilen Tesvikler
Caba Ueret
Yetenck 15 Giivencesi
Baghlik Odiiller(Benefits)

Kariyer Firsatlan
Statii
TertiFursatlar:

Beceri
Zaman
Yeterlik(Competencies)

Kaynak: Mimaroglu, H. (2008), Psikolojik S6zlesmenin Personelin Tutum ve Davranislarina

Etkileri: Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma, Yaymlanmamis Doktora Tezi,

Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Adana.

Sonug olarak insanlar bir gruba, drgite kendileri igcin maddi ve manevi fayda elde
etmek amaciyla girerler, emeklerinin karsiliginda da belirli bir {icret talep ederler ve bunu
almay1 da baz1 ekonomik sézlesmeler ile kagit lizerinde garanti altina alirlar. Fakat iggiicliniin
ve is talep edenlerin ya da orgiite dahil olmak isteyenlerin arttig1 giiniimiiz diinyasinda kisiler
yukarida belirtilen giivenlik, insancil davranis, medeni iliskiler, statii, sayginlik gibi manevi

haklarin yerine getirilmesini iimit ederler.

Calisanlarla isveren arasindaki psikolojik sdzlesmenin iliskisel yonii OVD ile
iligkilidir. Calisanlar ekonomik kaygilardan uzak ve tam olarak orgiitlerine karsi duygusal
baglarindan &tiirii goniillii bir sekilde OVD sergilerler. Diger bir ifadeyle OVD resmi iliski

sonucu degil, resmi olmayan iliskiler sonucunda ortaya ¢ikan davramislardir. Calisanlarin
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calistiklar1 kuruma duymus olduklar1 giiven ve yoOnetimin adalet konusundaki hassasiyeti
guven duygusunun tesisinde ve devam ettirilmesinde son derece énemlidir. Bu sebepten 6tiri
de igverenin adaletli uygulamalar1 c¢alisanlarin Orgiitten beklentilerinin biiylik bdliimiini
karsilamakta ve bnunun karsiliginda da c¢alisanlar rol fazlasi davraniglar sergilemektedir
(Dinger, 2013:49). Dolayisiyla da OVD kisiyle orgiit arasinda kurulan psikolojik sdzlesme
soncunda ortaya ¢ikmakta olup bu sézlesmeye uygun davranis ve uygulamalar sonucunda da

sergilenen OVD olumlu yonde etkilenir (Dinger, 2013: 49).
3.1.2.4. Rol Davranislart

Orgiitsel vatandaslik davranislar ile ilgili kavramlardan biri ve konunun anlagilmasi
acisindan en 6nemlisi olan rol davranislar1 alan yazinda iki grupta ele alinmistir. Buna gore
rol davraniglari, bi¢cimsel ve ekstra rol davranislari olarak ikiye ayrilmakta olup bunlar asagida

kisaca aciklanmustir.
3.1.2.4.1. Bi¢imsel Rol Davranislart

Bu davranislar is hayatinda gerekli olan teknik durumlardan birisidir. Bagka bir deyisle
yonetim i¢in kabul edilen davraniglardir. Organ (1988) bu davraniglart oOrgiitlerdeki
politikalar, bigcimsel sistemler ve kurallarla etkin iiretim yontemlerinin uygulanmasi seklinde
tanimlamistir. Bu baglamda bigimsel rol davraniglar1 bir iste yonetimin belirlemis oldugu

gereksinimlerdir denilebilir (Baykal, 2013:39).

Bu tiir davranislar yerine getirilmedigi zaman 6ngoriilecek cezalarin orgiitiin 6dul ve
ceza sisteminde karsiliginin yer aldigi davraniglardir. Dolayisiyla bu davranislarin yoklugu
durumunda, calisanlar yaptiklar isin kalitesi, miktari, bilgi birikimlerini kullanma gibi
ongoriilen bigimsel davraniglar1 yerine getirilmeleri karsiliginda organizasyonla arasinda
tanimlanmis ve akdedilmis olan {icret, prim ve terfileri elde edememe, hatta is sézlesmelerinin

sona ermesi ile karsilagabileceklerdir (Kaymakei, 2013: 22).
3.1.2.4.2. Fazladan Rol Davranislari

Ekstra rol davranislari, isgoérenin gonilliiliik esasina gore Orgiitiin yararina olan
ve/veya yararina olmasi niyetiyle yaptigi bicimsel rollerin Gtesindeki davranmiglar olarak
tanimlanmistir. Ekstra rol davraniglar1 bigimsel is tanimlarinda belirtilmezler, resmi 6diil
sisteminde tanimlanmazlar ve igsgorenler ekstra rol davranis1 géstermedikleri i¢in herhangi bir

sekilde resmi olarak yaptirima da maruz birakilamazlar (Sert, 2013:10).
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Calisanin algilamis oldugu rol kapsami genisledikce orgiit i¢i faaliyetleri orgiitsel rolii
olarak algilama diizeyi de o kadar genisler. Ornegin mesai arkadaslarina yarimci olma,
gorevlerinin daha dikkatli bir sekilde yapma gibi OVD’yi rol davranisi olarak gorebilir,
boylelikle gerekenden fazla rol davranisi sergilemis olur (Tecimen, 2013:32,33).

3.1.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Ilgili Teoriler

Orgiitsel vatandaslik davranisinin gergeklesmesine neden olan ve buna bagli olarak
gelistirilen teoriler bulunmaktadir. Calismanin bu boliimiinde, OVD ile yakindan ilgili olan ve
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarinin nedenlerinin agiklanmasina 151k tutan Sosyal
Degisim Teorisi, Esitlik Teorisi, Beklenti Teorisi, Lider-Uye Degisim Teorileri, Vekalet
Teorisi, incelenecektir (Celik, 2007).

3.1.3.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi 1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilmistir. Sosyal degisim

teorisi, OVD temelli arastirmalarin zeminini olusturmaktadir (Giiler, 2009:13).

Sosyal degisim teorisi; ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranist gostermesinin
temelini Orgiit yoneticilerinin adaletli davraniglarina ve bu davranislarin ¢alisanlar {izerinde

birakacagi etkiye dayandirmaktadir (Keles ve Pelit, 2009).

Sosyal degisim teorisi kisiler arasindaki sosyal iligkileri kaynak degisimi olarak goren
en eski sosyal davranig teorilerine kadar uzanmakta olup bu teorinin temel varsayimi
taraflarin 6diillendirme beklentisi igerisinde sosyal iligkilere girdigi bu bunlar siirdiirdiigi

seklindeki varsayim olusturur (Tecimen, 2013: 34 ).

Odiillendirme, orgiit icerisinde amir konumunda olan kisiler tarafindan adaletli bir
sekilde yapilmalidir. Buna bagl olarak yukarida bahsedilen sosyal kaynak degisimlerinin
niteligine ve adil ddiillendirme sistemine gore calisanlarda orgiite dogru ya da orgiite karsi

olan tepkilerinde bir artma ve ya azalma gozlenecektir (Tecimen, 2013).

Blau’ya (1994) gore kisiler ekonomik degisimin yani sira sosyal degisimdeki
katkilarinin gelecekte kendilerine geri donecegine iliskin beklentilere sahiptirler. Ekonomik
degisimler kagit lstiinde sozlesmeler seklinde taban bulmakta iken sosyal degisim ise
orgltteki calisanlarin uzun donemde sahip olduklari goérev ve sorumluluklarini dogru ve
eksiksiz olarak gergeklestirmek igin diger kisilere giivenmesinden, bir nevi psikolojik

sozlesmeye dayanan algilarindan kaynaklanmaktadir. Bu giiven ya da psikolojik olarak
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rahatlik, sosyal degisimin korunmasi icin gereklidir. Ekonomik degisim ve sosyal degisimin
her ikisi de karsilikli beklentileri igerir, ancak bu beklentiler ekonomik degisimde daha ¢ok
maddi, sosyal degisimde ise daha ¢ok manevidir. Bu baglamda ekonomik degisimin karsiligi
olarak ticret vs. olurken sosyal degisimde ise; karsilikli giiven ortamidir denebilir. Statd,
sadakat ve begeni gibi maddi yararlar ile psikolojik ddiillerin her ikisi i¢in bu sosyal islemler
ortaktir. Ornegin, orgiit icerisinde ydneticinin bir asta saglamis oldugu maddi 6diil ve
destekler kisisel sadakat ve yeterliligi artirmaktadir. Sosyal degisimi devam ettirmek adina
bilhassa kisilerin kisa vadede karsilikli giivene ihtiyaglar1 s6z konusudur (Celik, 2007).
Buradan su sonuca varilabilir, maddi odiiller ve destekler bireylerde etkisini hemen gésterip,
bireyi daha sonraki asamaya kisa vadede giidiilerken; sosyal degisim i¢in karsilikli giiven
ihtiyaci sosyal iliskilere bagli olup her bireyde kisa vadede ayni etkiyi gostermeyebilir. Buna
karsilik orgiite katkis1 olarak diisliniildiigiinde maddi odiiller ve destekler kisa vadede
gerceklesip bireysel anlamda orglite uzun vadede yarar saglamazken; uzun vadede olusabilen

giiven ve sadakati tetikleyen sosyal degisim Orgiite uzun vadede yarar saglamaktadir.

Sosyal degisimle ekonomik degisim arasindaki farki agiklamak icin sdyle bir 6rnek
verilebilir, bir isletmenin ¢alisani patronuna kendini begendirmek, patronunun goéziine girmek
ve isinde bulundugu kademeden daha yiiksege c¢ikmak igin siki calisiyorsa burada bir
ekonomik degisim vardir. Aym kisi isine duydugu saygi ve patronuna duydugu minnet
duygusu nedeniyle ve orgiite katki saglamak ve uzun vadede yarar icin is arkadaslariyla
sosyal kaynak degisiminde bulunarak isini iyi yapmaya calisiyorsa burada da sosyal

degisimin varligindan s6z edilebilir (Kabatag, 2010).
3.1.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi siire¢ teorilerinden birisidir. Teorinin temeli, caligma hayatindaki
bireylerin, kisilerarasi iliskilerde bir mukayese yapmalarina dayanmaktadir (Erdem, 2003:28-
29 ). Teoriye gore, ¢alisanlar is iliskilerinde bir ortamda herkesin esit oldugunu ve esit haklara
sahip oldugunu diisiinmektedirler (Erdem, 2003).

Adalet konusunda yapilan caligmalara temel ve kaynak olusturan teorilerden biride
esitlik teorisidir. Bu teorinin kabul ettigi varsayima gore, insanlar kendilerini baskalariyla
kiyaslarlar ve sonucunda insanlarla esitlik duygusunu yasayip yasamadiklar1 hakkinda
kendilerine sorular sormaktadirlar (Cetin, 2009b). Orgiitlerde calisanlar; kendi bireysel
gelisimlerinin bir iirlinii olan yeterliliklerini arttirirlar. Yeterliliklerin artmasi ise segilmeleri

icin tercih sebebidir. Orgiitten ayrilsalar bile yeterlilikleri dmiirleri boyunca bireylere fayda
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saglayan ve insanlarin kisiliklerini ve bagkalar1 ile iliskilerini boyutunu etkileyen temel
degiskenlerdendir. “Calisanlarin, egitimleri, deneyimleri, becerileri, sosyal statiileri,
zamanlari, islerine iliskin ¢abalar1 kisaca oOrgiite yaptigi katkilardir (Cetin, 2009b:6).
Kazanimlar ise bireyin ya da calisanin sadece o orgiitte yaptig1 katkilardan dolay1 ¢abalarina
karsilik elde ettigi ve oOrgiitle iliskisi kesildigi takdirde kaybettigi degiskenlerdir. Bunlar;
ucret, terfi, taninma ve gesitli 6diiller gibi kazanglardir (Cetin, 2009b: 6).

Adalet kelime anlamiyla hak ve hukuku g6z edip yerine getirme gayreti olup adalat
kavraminin oldugu yerde dagitilacak olan kaynaklar ile dagitimdan pay alacak olan taraflar
vardir. Taraflar kisi/kisilerden olusabilecegi gibi Orgiitiin ¢esitli birimleri de olabilmekte,
kaynaklar maddi kaynaklarin yani sira manevi kaynaklar1i da kapsamaktadir. Esitlik
Teorisi’nin dziinde drgiitsel adalet bulunmaktadir. Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin performanslari
ve is tatminlerini etkilemekte, boylelikle orgiit isleyisine katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla
Esitlik Teorisi agiklanirken orgiitsel adalet kavraminin da incelenmesinde yarar vardir (Celik,
2007: 96). Adalet kavrami bireylerin ve calisanlarin orgiite olan bagliliginin kaynagidir.
Teorisyenler tarafindan dagitimc1 adalet ve prosediirel adalet olarak iki ayr1 baslik altinda ele

alinmaktadir (Tecimen, 2013).

Esitlik teorisi c¢alisanlarin is yerinde ne kadar esit sartlar ve yiiksek motivasyon ile
calisirlarsa o kadar basarili olduklarini ve orgiite olan katkilarin o oranda artacagi yoniindedir

(Giler, 2013).

Sonug olarak bireyler kendi katki ve Odiillerini diger kisilerin katki ve odiilleri ile
karsilastirirlar.  Bu karsilastirma sonucunda bagka insanlarin katkilarin1 eksik goriip
kendilerinden daha iyi bir durum ve muamele i¢inde goriirlerse, kendi durumlarinda
adaletsizlik goren bireylerin algiladiklar esitsizlik biiyiidiikce yakinma ve gerginlikleri artar.
Adaleti saglamak icin ¢abalarini arttiran bireylerin bu yapmadaki amaglar1 odiillerini
artirmaktir, bunu basaramazlarsa bu defa calisma hizlarmi yavaslatmak gibi katkilarim

azaltma yolunu secerler (Cam, 2010).
3.1.3.3. Beklenti Teorisi

Edward Tolman (1932) ve Kurt Lewin (1938) tarafindan yapilan ¢aligmalar sonucunda
Orgiitsel yazina giren ve motivasyon konusunda Esitlik Teorisi ile benzerlik arz etmekle
beraber ona kiyasla daha kompleks fakat 6nemi gittikge artan teoriler arasinda yer almaktadir.

Beklenti Teorisi’ni, ¢calisanlari isyerindeki davranislarina adapte eden ve adaptasyon sirasinda
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calisanlarin elde etmeyi bekledikleri ddiillere gore davranislarin degistigi varsayimini savunan

isim Victor Vroom olmustur (Mimaroglu, 2008).

Calisanlarin  davraniglari, cabalart karsiliginda elde ettikleri yada elde etmeyi
umduklar1 6diillere gore sekillenir. Calisanlarin ortaya koyduklari icten gelen, goniilli,
proaktif ve emirlere dayanmayan faaliyetlerinin nedenlerini Vroom’un Umit (Bekleyis)

Kuramu ile a¢iklamak miimkiindiir.

Vroom tarafindan ortaya atilan bu teori, orgiitler tarafindan ortaya konulan goniilli
davraniglarin nedenlerini, bagka bir ifadeyle ¢alsanlari motive eden amaclarina ulasmalarina
ve daha verimli sonuglar almalara yonelik bir yaklagimdir. Vroom bu teoride, galisanlarin
caba ve basarilar1 sonucu elde edecekleri 6diil i¢in onlar1 motive eden durumu aciklamaktadir

(Kaymakgi1, 2013:28):
- Eger ¢alisanlar ¢alismalarinin sonunda bir 6diil olduguna inanirlar ise,

- Islerinde harcadiklar1 caba ile performanslari arasinda bir iliski olduguna

inanirlarsa, beklemeye gayret gosterirler.

- Performanslar1 ne kadar artarsa, elde edilecek o 6diiliin daha biiylik basarilarin
kazanilmasinda bir ara¢ oldugunu goriirler, islerinde performanslarini ve

verimliliklerini arttirirlar.
3.1.3.4. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi, amaglari ve ¢ikarlar1 farkli iki kiginin (tarafin) birbiriyle
yardimlagmas1 durumunda ortaya ¢ikan sorunlar1 inceleyen bir yaklagimdir. Esas itibariyle bu
yaklasim, iktisat¢ilarin, yardimlagsma ve isbirligi siireclerinden gegerek yapilacak bir iste
birbirlerinin motivasyonlarini ve durumlarint kontrol ederek isi gerceklestirmeleridir. Ortak
cikarlari i¢in igbirligi ve birbirlerine yardim edecek durumda olan iki tarafin birincisi vekalet
veren digeri de vekildir. Bu ikili bir isi ger¢eklestirmek icin birbirlerine ihtiya¢ duyar mesela,
vekalet veren belirli sonuglara ulasabilmek icin vekilin yardimina ihtiyag duyar, vekil de bu
sonuglara ulasmak i¢in gerekli faaliyetleri geceklestirir. Birey bir isini kendisi
gerceklestirmeyip bir bagkasina devredip yetkisini verdigi durumlarda vekalet iligkisi s6z
konusu olur. Bu yaklasima gore vekalet veren, basta iicretlendirme ve ddiillendirme olmak
uzere politika belirleme, bilgi akisin1 kontrol etme, vekilin alacagi kararlar1 kontrol etmeye

imkan verecek bir organizasyon olusturma, ikili goriisme, isine son verme gibi araclarla
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vekilin davranislarin1 yonlendirmeye calisacaktir. Bagka bir ifade ile vekilin yaptig1 isleri
kontrol edecektir. Buna karsilik vekil, isler ve faaliyetler ile ilgili olarak vekalet verenden
daha fazla bilgiye sahiptir. Ancak vekalet verenin onayr alinmasi gereken islerde onun
onayini almadan is yapamayacaktir. Boylece ikisi arasinda bir “bilgi asimetrisi” kurulacaktir

(Baykal, 2013).

Vekalet teorisinin 6zii, vekillerin yani ¢alisan, yonetici vs. islere veya isletmeyi iliskin
olarak vekalet veren, i sahiplerinden daha fazla bilgi sahibi olmalar1 ve siirekli gézetim
altinda olmalarinin imkansiz olmasi ve kontrol edilememeleri nedeniyle bazen kendi
cikarlarin1 orgiitiin ¢ikarlarindan daha 6nemli kilabilecekleri ihtimalidir. Bu ihtimalde ¢ikar
uyumsuzluguna sebep olarak ortak bir amag ve beklenti ¢cevresinde toplanmasi gereken orgiite
zarar verebilir. iki tarafinda (vekalet veren-vekil) maksimum ¢ikarlarina ulasmak istemesi
alan yazinda soyle aciklanmistir; taraflar arasindaki ¢ikar uyumsuzlugu vekil olan yonetici ve
vekalet veren igletme sahibinin kendi ¢ikarini maksimize etmek i¢in ugrastiklar1 varsayimina
dayanir. Bu sebeple vekalet teorisine gore orgilit, farkli bireyler arasindaki “yazili olmayan

anlagsmalardan” meydana gelen karmasik bir sistemdir (Altintas, 2000).
3.1.4. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Boyutlari

Orgiitsel vatandashk davranisi boyutlariyla ilgili olarak benzer 6zellikler tasimakla
beraber farkli yaklasimlar s6z konusu olup bunlar araisnda Organ (1988) tarafindan
belirlenmis olan boyutlarin diger ¢alismalarda belirlenen OVD boyutlar1 ile ortiistiigii
(S6kmen ve Boylu, 2011: 149) ve cok fazla kabul gordiigii séylenebilir (Cetinkaya ve
Cimenci, 2014: 245). Bu sebepten otiirii de arastirmamizda Organ (1988) tarafindan ileri
siiriilen OVD boyutlar1 temel alinmistir. Organ’in (1988) “iyi asker sendromu” seklinde
tanimladigi OVD yardimseverlik, vicdanlilik, nezaket, sportmenlik ve sivil erdem seklinde 5

boyuttan olusmaktadir (Karaman ve Aylan, 2012: 39).
Yardimseverlik

Yardimseverlik, calisanlarin agik bir sekilde goniillii olarak diger calisanlara yardim
etmek suretiyle onlarin etkinligini ve performanslarini artirmaya yonelik davraniglar ifade
eder (Sezgin, 2005: 323). Orgiit ile ilgili gorev ve sorunlarda yeterli becerisi olmayan yeni
personele hevesli olarak yardim etmeyle ilgili davranislar yardimseverlik davranisi igerisinde
degerlendirilir. Calisma ortaminda yardimseverlik boyutunu meydana getiren davraniglar

isinde basarili olamayan c¢alisana yardim etme, saglik sorunundan oOtiirii ise ge¢ gelen
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arkadasinin gorevini iistlenme, ise yeni baslayanlara uyum konusunda goniillii olarak yardim
etme, is ylkil agir olanlara yardim etme, isle ilgili sorunlarinda mesai arkadaslarina yardimci
olma, mesai arkadaslarini yapabilecekleri hatalar hususunda uyarma, mesai arkadasinin
ihtiyaci olan ya da kendi basina tedarik edemeyecegi materyalleri saglama seklinde ele

alinmaktadir (Podsakoff ve Mackenzie, 1994: 354).

Uyeler yardimseverlik boyutunda kendi is yiikleri iizerine 6diil ya da herhangi bir emir
beklemeden arkadaslarinin ig yiikiinii tstelenirler ki bu davraniglar tiyeler ya da is gruplar
arasindaki isbirliginin gelisimine onemli katkida bulunur. Yardimseverlik 6rgiit icerisinde
ortaya cikabilecek olan olas1 ¢atismalar1 ve gerginlikleri azaltmakta, calisanlarin birbirleriyle
iyi iligkiler kurmalarin1 ve Orgiite yakinlagmalarini saglamaktadir. Bu davranislar ayni
zamanda kaynaklarin kullaniminda serbestlik ve kolaylik saglamakta, koordinasyonu
artirmakta ve elverisli bir caligma ortami saglamakta olup bu baglamda orgiit etkinligini de
artirmaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 135). Yardimseverlik davraniglari vasitasiyla
grup etkinligi artmakta, yeni ise baslayanlarin daha verimli ve etkin calismay1 6grenmeleri,

¢ok daha hizli deneyim kazanmalar1 ve sorunlara daha etkili ¢éziim bulabilmelerine de

yardimci olabilmektedir (Akbas, 2011: 65; Kalkan, 2013: 87).
Vicdanhhk

Ileri gorev bilinci olarak da ifade edilmekte olan vicdanllik, érgiit iiyelerinin asgari rol
gereklerinin iizerinde goniillii bir sekilde sergilemis olduklar1 davraniglar igerir (Fahr vd.,
2004:34). Bu davranislar ¢alisanlarin isleri ve tistlenmis olduklari rollerinin gerekliliklerinin
Otesinde davranip orgiit isleyisine katkida bulunmalarini ifade eder (Allison vd., 2001: 284;
Cerik, 2008: 16).

Sportmenlik

Neredeyse bitin  Orgutlerde  beklenmeyen  olumsuzluklar veya  zorluklar
yasanabilmekte olup sportmenlik davranmigini sergileyen calisanlarin boylesi lumsuzluklar
tolere edebilecegi ve kiiciik sorunlar1 fazla blylitmeyerek olumlu bir tutum igerisinde
olacaklar1 belirtilmektedir (Bolat vd., 2009: 218). Centilmenlik olarak da bilinmekte olan
sportmenlik davranisi ¢alisanlarin is ortaminda catisma ve gerginligie neden olabilecek her
tirlii negatif tutum ve davraniglardan uzak durmalarini, 6nemli olmayan kii¢lik sorunlardan
otiiric sikayet¢i olmamalarimi 6ngoren davranislardir (Organ, 1990: 96). Sportmenlik,

calisanlarin isine ve Orgiit kiltiriine yonelik olumlu bakis agisi benimsemeleri ve
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karsilastiklar1 sorunlar1 asip istekli olarak calismalarini ifade eder (Sezgin, 2005: 324).
Sportmenlik boyutu isin yol actifi kaginilmaz rahatsizlik ve zorlamalara karsi hoggoriilii
olma, digerleri tarafindan rahatsiz edilmekten sikayetci olmama, iyi bir ekip caligmasi icin
kendisinden 6diin verebilme, islerin yolunda gitmedigi durumlarda pozitif tutumunu koruma,
bagkalarinin diigiincelerine saygi gosterme gibi davraniglari icerir (Kalkan, 2013: 89). Ayni
zamanda orgiit imajin1 korumak, yapilan elestirilere kars1 orgiitiinii savunmak, orgiitiin imajini
korumasi ac¢isindan pazar g¢evresinde iyi haberler yaymak ve oOrgiitii diger ortamlarda

savunmak da sportmenlik boyutundaki davranislar arasinda yer alir (Ozkalp, 2003: 96).

Sportmenlik davraniglarinin ¢alisanlarin yapici bir yaklasim ile gerginlige sebebiyet
vermeden sorunlar ile basa ¢ikmasini saglayacagi, ortaya c¢ikan negatif durumlara dayanma
giiclerini artiracagindan orgiitsel verimlilik ve etkinlige katkida bulunacag: ifade edilmektedir
(Boerner vd., 2008: 509). Sportmenlik davranislari ayn1 zamanda baris¢il ve huzur dolu bir
caligma ortaminin tesis edilmesine, orgiit icerisinde hoggoriiniin artmasinda ve miisteri

iliskileirnin de olumlu sekilde gelisimine katkida bulunacaktir (Celik, 2007: 133).
Nezaket

Calisanlarin diger mesai arkadaslar1 agisindan sorun teskil edebilecek durumlari
onceden belirleyip bunlarin ¢ézlimiiyle ilgili yardimci olma, onerilerde bulunma, sorunun
ortaya ¢ikmasini engelleme veya bu konuda ilgili birimleri bilgilendirme seklindeki onleyici
tarzdaki davraniglar1 ifade eder (Deluga, 1995: 2). Baska bir agidan ise isboliimiiniin geregi
olarak birbirine bagli olan iiyeler arasindaki olumlu iletisimdir (Ozdevecioglu, 2003: 121).
Nezaket boyutu bu baglamda orgiit igerisindeki gorevleri ve verecekleri kararlar itibariyle
birbirleriyle etkilesim ve iletisim halindeki iiyelerin alacaklar1 kararlarda birbirlerine danigsma
ve uygulamalarinin sonuglarmma dair birbirlerini uyarma gibi davraniglar sergilemeleri

seklinde tanimlanabilir (Akbas, 2011).
Sivil Erdem

Bir biitiin olarak orgiit en st seviyede bagliligi, orgiit yasamina aktif ve gonullu bir
sekilde katilimi, dolayisiyla da orgiitiin islevlerini nasil gerceklestirecegine dair fikir liretmeye
yatkinlig1 ifade etmektedir (Podsakoff ve Mackenzie, 1994: 351). OVD c¢alisanlarin orgiitle
ilgili hususlarda artigmalarini, sorunlara karsi ¢oziimler liretmelerini ve 6rgiit imajina katkida
bulunacak faaliyetlere goniillii bir sekilde katilmalarimi i¢ermektedir. Orgiit i¢i toplantilara

duzenli bir sekilde katilmak, tartismalarda aktif rol almak, 6rgiit politika ve karar verme
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stireclerinde goniillii bir sekilde yer almak, isle ilgili egitim faaliyetlerine devam etmek,
orgiitteki gelismelere uyum saglamaya calisarak yasanan degisimleri yakindan takip edip
bunlarin digerleri tarafindan da kabul goérmesinde aktif rol almak, bina igerisindeki duyuru
kaynaklarindan yararlanmak, orgiit ile iligli konuslar iizerinde bilgi sahibi olmak, diisiinmek,
bunlar1 mesai arkadaglari ile paylasmak, orgiitiin karsisina ¢ikacak olan firsatlar1 ve tehditleri
gozlemlmek gibi davranislar sivil erdem boyutundaki davraniglar arasinda yer alir (Allison

vd., 2001: 283).

Sivil erdem boyutunun tanimlanmasiyla ilgili c¢alismalarin 6zii “Orgiitiin politik
yasamina sorumluluk alarak katilma” olusturmaktadir. Sivil erdemle ilgili aciklamalarda
bulunan “sorumluluk” kelimesi kavramin tanimlanmasindaki en Onemli belirleyicilerden

birisidir (Yesiltas vd., 2011: 176).
3.1.5. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Onemi

Orgiitsel vatandaslik davranist formal tammlar ile belirlenmis olmsa da orgiit
kiiltiiriiniin 6nemli unsurlarindan biri ve 6rgii basarisinin anahtari olarak kabul edilir (Sezgin,
2005: 325). OVD’nin orgiit ve paydaslar1 bakimindan pek ¢ok faydasi bulunmaktadir. OVD
ile ilgili yapilan pek cok calismada bu davranislarin kaynaklarin daha etkin kullanilmasini,
yoneticilerin daha {iretken faaliyetlere vakit ayirmasini, calisanlarin iglerini sergileme
kabiliyetlerini gelistirmelesine imkan tanidigini, bdylelikle de orgiitlerin daha etkili, verimli
ve basarili olmasinda 6nemli rol oynadigi ifadd edilmistir (Podsakoff and MacKenzie, 1994:
353). OVD, orgiitiin sosyal mekanizmasmin islerligini kolaylastirmakta, anlasmazliklari
minimize etmekte, etkinligi artirmaktadir (Podsakoff and MacKenzie, 1994: 361). OVD’nin
Orgiit performansini artirmasi neticesinde yonetsel fonksiyonlara ¢ok daha is diismekte olup
bu da kaynaklarin tahsisini azaltacaktir. Boylelikle serbest kalan kaynaklar daha verimli
amaglarda kullanilacaktir. Ayn1 zamanda astlarini yonlendirmek ve kontrol etmek igin
vakitten de tasarruf elde eden yoOneticilerin zaman ve enerjilerini orgiit agisindan daha énemli

ve Oncelikli faaliyetlere ayirmalari da s6z konusu olur (Akbas, 2011: 63).

Orgiitsel vatandaslik davramslariyla orgiitsel performans arasindaki degiskenlik
azaltilabilir ve orgiitiin degisen kosullara uyumu kolaylastirilabilir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997: 264). OVD, orgiitsel ortam1 daha da cazip hale getirmek suretiyle orgiitiin kalifiye
elemanlar1 bilinyesinde tutma ve biinyesine dahil etme yeteneklerini de artirir (Yicel ve
Samanci, 2009: 116). OVD’nin &rgiit i¢i stresi azaltmak ve calisanlarin sorumluluk

duygularini gelistirmek gibi 6nemli yararlar1 da bulunur (Celik, 2007: 152).
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Chen vd., (1998: 923) &rgiitlerde OVD’nin olmasinin diisiik isgiicii devri sagladigin
ifade etmislerdir. Kendini ¢alistiklar1 orgiite adayan isgorenler dogal olarak orgiitte daha uzun
siire kalirlar, daha kaliteli iiretim yaparlar, 6rgiit basarisina pek ¢ok acidan katki saglarlar

(Glrbuz: 2006: 57).

Orgiitsel vatandashik davranisinin drgiit basarisina katkilar1 asagidaki gibi siralanabilir

(Cojen ve Vigoda, 2000: 603):
- OVD ¢alisanlarin ve érgiitlerin verimliligini artirir

- Orgiitiin kalifiye elemanlari elinde tutmalarii saglar, yeni ¢alisanlar1 da kendi biinyesine

cekme kabiliyetini kuvvetlendirir
- Orgiitsel performansa devamlilik kazandirir
- Orgiit igerisinde grup ve kisiler aras1 koordinasyonun saglanmasina katkida bulunur

- Orgiitiin bulundugu cevrede meydana gelene degisim ve déniisiimlere daha kolay uyum

saglamasina katkida bulunur

3.2. Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Miski

Karizmatik liderlik ozellikleri ve orgiitsel vatandaglik davranisi ile ilgili kuramsal
cergevenin agiklanmasimnin ardindan bu iki kavram arasindaki iliskiye yonelik ¢aligmalara

asagida yer verilmistir.

Ding Ozcan vd. (2012) tarafindan ¢alismasina karsin is arayisi igerisinde olan 200
calisan lzerinde gerceklestirilen arastirmada liderlik davranislarinin ¢alisanlarin Orgiitsel
vatandashk ve isten ayrilma niyetlerinde gilivenin etkisinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen caligmada etkilesimei liderlik ile isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik

davranig1 arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamuistir.

Cheung vd. (2001) tarafindan karizmatik liderlik davranislarinin takipgilerin
memnuniyeti {izerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla Hong Kong’da gergeklestirilen
calismada karizmatik liderligin takip¢i memnuniyeti {izerinde etkili oldugu, ayn1 zamanda

karizmatik liderligin Asya iilkelerinde en baskin liderlik stili oldugu bildirilmistir.
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Kirkpatrick ve Locke (1996: 36) tarafindan Ogrenciler iizerinde gergkelestirilen
laboratuar caligmasina goreliderin vizyonunun niteligi ¢alisanin bir¢ok tutumunu Onemli
derecede etkilemesine ragmen performansinin niteligi lizerinde zayif bir etkiye sahiptir.
Vizyonun uygulanmasi ise performansin niteligini ve niceligini etkilemektedir. Karizmatik
iletisim tarzi ise karizma algisinin olusumunu etkilemektedir. Vizyonun kalitesi ve
uygulamasi ¢alisanlarin kendi amaglarini belirlemesini ve 6z yeterliliklerini etkilemekte bu da

sonugta performansi etkilemektedir.

Conger vd. (2000: 757) tarafindan yoneticiler {izerine yapilan arastirmaya gore
karizmatik liderin davranislar takipgilerde sadakat duygusu, kolektif grup kimligi duygusu ve
grup gorev performansi algist olusturmaktadir. Ayni ¢aligmada karizmatik liderligin vizyon,
iiye davraniglarina duyarlilik, cevreye duyarlihlk ve kisisel risk boyutlarinin grup
performansiyla anlamli ve pozitif korelasyon oldugu goriilmektedir. Siradist davraniglar
boyutunun ise grup performans: ile anlamli korelasyonu s6z konusu degildir. Ancak grup
performanst algist liderin ¢evreye duyarlilifi ve stratejik vizyonun olusmasindan
etkilenmektedir. Burada ¢evreye duyarliligin etkisi daha yiliksek goriilmektedir. Ciinkii liderin
i¢c ve dis c¢evreye giiclii duyarliligi birlikte basarilabilecek gorevlerin daha gercekei
degerlendirmesinin yapilabilmesini saglamaktadir (Conger vd., 2000: 762).

Liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin incelendigi ¢calismalarda
cogunlukla doniisiimcii liderlik ile orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskilere yogunlagildig
gorilmektedir (Kalkan, 2013: 120). Doniisiimci liderlik ozelliklerinden de karizmanin
oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkilerinin olumlu oldugu bildirilmistir. Podsakoff
vd. (1996:284-285) yapmis olduklar1 ¢aligmada doniistimcii liderlik davranigi altboyutlari ile
orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Yapilan ¢alismada bireysel
diizeyde destek saglama ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi altboyutlari arasinda, vizyon
olusturma ile sportmenlik arasinda ve yiiksek performans bekleme ile nezaket arasinda

olumlu iliskiler oldugu bildirilmistir.

Settoon vd. (1996:219), Wayne vd. (1997:82) yapmis olduklart c¢alismalarda lider
takipli etkilesimi ile Orgiitsel vatandashik davranisinin birbiriyle iligkili oldugunu
bildirmislerdir. Hackett vd. (2003: 219) tarafindan yapilan calismada lider-takipgi etkilesimi
ile orgiitsel vatandashik davranigi arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Arslantas ve
Pekdemir (2007:277) tarafindan tiiketici elektronigi ilireten bir firma g¢alisanlari tizerinde

gergeklestirilen calismada doniisiimcii liderligin karizma ve bireysel diizeyde ilgi boyutlar ile
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calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.

Aslan (2009a) yapmis oldugu calismada karizmatik liderlik ile orgiitsel vatandaslik

davranig1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugunu bildirmistir.

Bateman ve Organ (1983:587), Becker ve Billings (1993:177) yapmis olduklari
calismalarda orgiitsel vatandaglik davranisi ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu
bildirmislerdir. Schappe (1998:277) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini, algilanan adalet
ve oOrgiitsel baghiligin orgiitsel vatandaslik davranisinin Onciilii oldugunu tespit etmislerdir.
Yoon ve Suh (2001:597) tarafindan yapilan ¢alismada orglitsel vatandaslik davranisi ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu bildirmislerdir. Vilela vd. (2008:1005)
tarafindan yapilan c¢alismada is tatmininin kisinin Orgiit uyumu ile orgiitsel vatandaslk

davraniglari iliskisinde araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Karizmatik liderlik o6zelliklerinin c¢aliganlarin  orgiitsel vatandashik davranislari,
orgiitsel bagliliklari, is tatmini diizeyleri, takipgilerin davranislar {izerinde olumlu sonuglara
sahip oldugu ifade edilmektedir (Kirel, 2001: 46). Orgiitsel alan yazin incelendiginde
karizmatik liderlerin performans gostergeleri iizerineki olumlu etkilerine isaret edildigi
gorilmektedir. Howell ve Frost (1989) karizmatik liderligin c¢alisanlarin is tatminlerini
artirdig1 ve yiiksek performans sagladigini bildirmislerdir. Ayrica yol gosterici liderlik ile
karizmatik liderlik arasindaki iligkinin arastirildigi labotaruvar g¢alismalarinda karizmatik
liderligin daha yiiksek is tatmini diizeyi, daha yiiksek performans ve rol agikligina neden
oldugu saptanmistir (Podsakoff vd., 1996: 20). Bir bagka aragtirmada karizmatik liderligin is
tatmini ve performansi artirdigl, isten ayrilma niyetini ise azalttigr bildirilmistir (Cicero ve

Pierro, 2007).

Conger vd. (2000) karizmetik liderlerin takipgileri tarafindan biiylik saygi ve giiven
duyulan liderler oldugunu, bunun da is tatmini artiracagi, boylelikle de verimliligin artacagini
ifade etmislerdir. Karizmatik liderlerin oldugu orgiitlerdeki takipgilerin performanslari ile
karizmatik lidere sahip olmayan orgiitlerdeki takipgilerin performanslar1 arasinda fark olup
olmadigina iliskin Shea ve Howell (1999) tarafindan yapilan ¢alismada karizmatik liderlere
sahip olan orgiitlerdeki ¢alisanlarin performanslarinin daha yiiksek oldugu bildirilmistir.
Diger taraftan liderin takipgilerinin OVD sergilemelerini saglamasi, rgiit etkinligini artiran

diger 6nemli unsur olarak nitelendirilmektedir.
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Sosik (2005) tarafindan 280 yonetici ve 955 ast iizerinde liderin kisisel 6zelliginin
takipgilerin karizmatik algilamalarina ve bu durumun ydnetimsel performans ile OVD
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen ¢alisma neticesinde yoneticilerin
kisisel degerlerinin takipgilerin OVD gdstermelerini ve performanslarinda artis sagladigi

tespit edilmistir.

Schappe (1998) tarafindan OVD’nin o&rgiitsel baghlik, is tatmini ve adalet
algilamalariyla iliskileri lizerine yapilan ¢aligma sonucunda en 6nemli iliskinin baghlik ve
OVD arasinda oldugu bildirilmistir. Orgiitsel baghligin da o&rgiitsel performans iizerinde
olumlu etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Angle ve Perry, 1981). Tiim bu hususlar goz
oniinde bulundurularak karizmatik liderlerin orgiit performansinda artis saglamak igin
takipgilerinin OVD sergilemelerine yonelik tutum ve davramslar sergilemeleri gerekmektedir.
Bu nedenle de literatiirde karizmatik liderle OVD arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik

cok sayida arastirma s6z konusudur.

Graham (1998) tarafindan yapilan calismada karizmatik liderlerin bi¢imsel rol
tanimlamalarinin Gtesinde calisanlarin fazladan rol davramisi sergilemeleri lizerinde etkili

oldugu tespit edilmistir.

Podsakoff vd. (1990) tarafindan yapilan calismada da benzer sekilde karizmatik
liderlik ile OVD arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu bildirilmistir.

Shamir vd. (1993) tarafindan yapilan calismada da karizmatik liderlik araciligiyla
kendi kabiliyetlerini ortaya c¢ikaran takipginin orgiite olan baglihiginin arttigi ve OVD

sergileyebilecegi bildirilmistir.

Bunlarin yan1 sira OVD’nin cinsiyet, yas, orgiitteki calisma siiresi, orgiitteki pozisyon
gibi degiskenlerden de etkilendigine yonelik sonuglar s6z konusudur (Wanxian ve Weiwu,

2007).

Schappe (1998) tarafindan yapilan calismada orgiitteki ¢alisma siiresiyle OVD
arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu bildirilmistir. Orgiitteki calisma siireyle
benzerlik arz eden diger bir konu da iicrettir. Ucret tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde en
temel motivatdr olma 6zelligine sahip faktordiir. Ucret calisanlarin is tatminini (Lum vd.,
1998) ve bagliliklarin1 etkilemektedir (Baack ve Clow, 1997; Chen ve Francesco, 2003).
Bunlarin yani sira OVD ile iicretin adil bir sekilde dagitilmasii da igine alan orgiitsel adalet

algilamasi arasinda iliski oldugu bildirilmistir (Zellars vd., 2002). Yapilan caligsmalarda iicret
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ve terfiinin, Orgiitsel vatandaglikla pozitif ve anlamli iliskilerinin oldugu bildirilmistir (Allen,
2006). Farkli olarak, iicret degiskeni, Schappe (1998)’nin ¢alismasinda OVD ile negatif yonde
iliskili bulunmustur. Bir diger arastirmada ise diisiik is degerleri durumunda; performansa
dayali licretlendirmenin, ekstra rol davranislari iizerinde negatif etkiye sahip oldugu sonucuna

ulastimistir (Deckop ve Cirka, 1999).
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DORDUNCU BOLUM
IS TATMINI
4.1. Is Tatmini Kavram

Orgiitsel davranis alaninda ulusal ve uluslararas1 yazinda en ¢ok arastirilan konulardan
birisi is tatmini kavramdir. Is tatmini kavraminin koklerinin Elton Mayo ve arkadaslari
tarafindan  gergeklestirilen (1924-1933) Hawthorne arastirmalarina kadar  gittigi
belirtilmektedir (Judge vd., 2008). Hawthorne arastirmalarinin sonuglari, ¢alisanlarin ticret
disindaki amaglar icin de caba gosterebilecegi konusunda, arastirmacilara 11k tutmustur.
DoOnemin projeksiyonunun oOtesinde gergeklestirilen ¢alisma, davranis ve performans

arasindaki iligki ile farkli duygu durumlarinin ve tutumlarin sorgulanmasina neden olmustur.

Is tatmini; ¢alisanlarm islerine karsi, denetim, kendini gelistirme imkanlari, ¢alisma
kosullari, ticret, is ve sosyal ¢evre gibi ¢esitli durumlara iliskin olumlu duygusal bakis acgilari

sonucu olugan memnuniyet durumu olarak ifade edilmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84).

Is tatmini kavraminin, ise zamaninda gelme, ise ve orgiite baglanma, is performansi,
ise yabancilagsma ve isten ayrilma gibi durumlarla siklikla iligkili olduguna dair arastirmalar,

kavramin Orgiitsel agidan 6nemini ortaya koymaktadir (Bakker vd., 2008).

Bireylerin, is ile ilgili duygu ve deneyimleri degerlendirdikleri asamada ortaya ¢ikan
olumlu duygusal anlatimlar, is tatmini olarak degerlendirilmektedir (Locke, 1976: 1300).

Locke’a gore (1976) is tatminini saglayan bir takim kosullar mevcuttur. Bu kosullar;

1. Bireyin uyum saglayabildigi, kendini zihinsel ve duygusal olarak

gelistirmesini saglayabilen is kosullari,

2. Bireyin ise duydugu kisisel alaka,
3. Isin, bireyin fiziksel 6zelliklerine ve kapasitesine uygun olmasi,
4. Bireyin beklentileri ile uyumlu, isle ilgili bilgilendirici niteligi olan,

beklentileri ve c¢abalarina paralel maddi ve manevi odiilleri sunan is

kosullari,

5. Bireyin sahsi hedeflerine ve arzularina ulagsmasini kolaylastiracak ¢alisma

kosullart,
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6. Bireyin yiiksek 0zgiiven duyabilecegi, rol karmasasit ve rol belirsizligi

yasamayacagi is ortami olarak belirtilmistir.

Organ (1988), is tatmininin duygusal ve bilissel olmak iizere iki boyutu oldugunu
belirtmektedir. Duygusal igerik kisinin mevcut duygu durumunu ifade ederken, biligsel icerik
beklenen ile mevcut durumun kiyaslanmasi durumunu ifade etmektedir. Bireyin sahip oldugu
duygu durumu, Orgutsel baglamda yaptigi degerlendirmeleri sonucu olusmaktadir. Bu anlik
degerlendirmelerin deneyimlenmesi, isle ilgili bir takim tutumlarin olusmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle is tatmini, anlik degerlendirmeleri ve bircok etkiyi kapsayan siireg
oldugu belirtilmektedir (Saari ve Judge, 2004). Kavramla ilgili bir¢cok farkli tanim mevcuttur.
Ancak farkli tanimlamalara ragmen is tatmininin, ise karsi gelisen bir tutum ve ise karsi
duyulan olumlu diisiinceden meydana geldigi konusunda goérece mutabakat oldugu

sOylenebilir.

Bireylerin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri hem kendileri hem de isleri
icin 6nem tasimaktadir. Calisan bireyin yami sira is tatmini, yoneticiler agisindan da énem
tasimaktadir. Calisanlarin islerine kars1 sergiledikleri tutumlarin, gosterdikleri performans ve
verimlilik iizerindeki olasi etkileri nedeniyle yoneticilerin konu iizerinde 6nemle durmasi
gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin isinden memnun ve tatmin olmus olmasi ile
ilgilenmeyen yoneticiler, isten ayrilma, devamsizlik, calisanlarin ruhsal ve fiziksel

durumlarinda bozulmalarla kars1 karsiya kalabilmektedirler (Yiirtir ve Keser, 2011).

Is tatmini kavrami {izerine yiiriitiilen tartismalarin esas nedeni, is tatmini veya
tatminsizliginin yarattig1 olasi is ¢iktilaridir. Bu nedenle tatmin ve tatminsizlige yol agan
durumlar ve orgiitsel baglam iyi analiz edilmelidir. Bu nedenle bireyin isten tatmin olmasi
siirecinde yoneticilere 6nemli sorumluluklar diigmektedir. Calisanlarin isin ne derece tatmin
veya tatminsizligi oldugunu degerlendirmek ve gerekli tedbirleri almak yoneticilerin
sorumluluklar1 arasinda olmas1 gerekmektedir. Ozet olarak yoneticilerin, ellerinde bulunan
giic kaynaklarin1 ve psiko-sosyal araglar1 calisanlarinin motivasyonlarini ve ig tatminlerini
saglamak i¢in kullanmalar1 gerekmektedir (Yiiriir ve Keser, 2011: 166). Calisanlarinin is
tatmini diizeyini artirmak isteyen bir yonetici veya isletme, isin niteliklerini ¢alisanlar1 tatmin
edebilecek diizeye ylikseltebilecegi gibi mevcut is 6zelliklerine uygun ¢alisanlar1 istihdam

ederek oOrgiitsel ¢iktilar1 artirabilmektedir.

71



4.1.1. Is Tatmininin Teorik Temelleri

Is tatmini literatiirii detayli incelendiginde, teorik gerekcelendirme motivasyon
teorileri tizerinden gerceklesmektedir. Ancak bireyin nitelikleri sonucunda olusan farkliliklar
motivasyon kuramlari ile is tatmini agiklamaya yetmemektedir (Tiitiincii ve Kozak, 2007). Bu
nedenle motivasyon kuramlari ile birlikte is tatmini teorilerini ele almak, kavramin daha iyi

anlagilabilmesi ile birlikte, neden ve sonuglarini agiklanabilmesi i¢in 6nem tasimaktadir

(Cetin, 2010).

Bireyin ruhsal durumu ve is tatmini arasinda yakin iliski bulunmaktadir (Judge vd.,
2008). Motivasyon teorilerine ek olarak kisilik, olumlu ve olumsuz duygulanim ve temel
benlik degerlendirmesi, is tatmini ile iliskili baslica kuramsal yaklasimlardir (Judge vd.,
2008). Bunlara ek olarak son donemde temel benlik degerlendirmesi kurami, is tatminini
aciklamada 6nemli bir yere sahip oldugu bulgulanmistir (Giirbiiz vd., 2010). Temel benlik
degerlendirmesi (TBD), bireylerin kendilerine, digerlerine ve bulundugu ortama iliskin, temel
degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir. Judge ve ark. (2003) TBD’nin dort boyuttan
olustugunu belirtmektedir. Bunlar; 6z saygi, genel 6z yeterlilik, kontrol odagi ve nevrotikliktir

(Judge vd., 2003).

Oz sayg (self-esteem): Bireyin kendisi ile ilgili temel yargilarindan olusmaktadir.
Kendini 6nemli ve degerli hissetme durumudur. Bu durumun kisinin hissettigi is tatmini ile

dogrudan iliskisi vardir (Giirbiiz vd., 2010).

Genel 6z yeterlilik (generalized self-efficacy): Birey kendi hayatindaki olaylara
kontrol etmesi ve beklenen durumlar1 yonetmesini saglayacak motivasyon ve yeteneklerine

olan inanci1 seklinde tanimlanmaktadir (Aypay, 2010).

Kontrol odag1 (locus of control): Bireylerin hayatlarindaki olaylarin  ve
davraniglarinin neden oldugu olasi sonucglari ne kadar kontrol edebildiklerine yonelik

inaniglaridir. Bireyler i¢ veya dis kontrol odakli olabilirler (Judge vd., 1998: 20).

Nevrotiklik (neuroticism): Bireyin kendini olumsuz olarak degerlendirmesi ve korku
ve endise halidir. Bu tip bireyler kendini giivensiz olarak degerlendirip, olaylar1 kendini

suclayarak yorumlarlar (Basim ve Sesen, 2007).

Temel benlik degerlendirilmesi ile 13 tatmini arasindaki iliski ¢alisanlarin

davraniglarint ve olast is sonuglarini diger degiskenlere kiyasla daha fazla etkilemektedir
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(Gurbiiz vd., 2010). Ornegin, biiyiik bes faktor kisilik 6zellikleri, is performansi ve is tatmini
ile TBD arasinda yapilan bir calismada, TBD nin kisilik 6zelliklerine kiyasla is tatmini ve is
performansi ile daha fazla iligki igerisinde oldugu ve yordadig: ileri siiriilmektedir (Judge ve
Bono, 2001: 87). TBD, basta is tatmini olmak {izere, i performansi (Judge ve Bono, 2001),
yagam tatmini (Judge vd., 1998), is stresi ve liderlik ¢esitleri (Eisenberg, 2000) gibi 6nemli
degiskenlerle iligkilendirilmektedir. Sonug olarak benlik degerlendirme algisi yiiksek diizeyde
olan c¢alisanlarin, islerinden daha fazla tatmin olduklari, is performanslarinin digerlerine
kiyasla daha yiiksek oldugu ve beklenmedik durumlarla basa ¢ikmada daha basarili olduklari
bazi aragtirmalarla desteklenmistir (Judge vd., 1998; Gurbiz vd., 2010).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina goére, bireyin davraniglarinin arkasinda
belirli ihtiyaglari karsilama istegi bulunmaktadir. Bireyler, ihtiyaglarini tatmin edebilmek i¢in
harekete gegmektedirler. Maslow’un kuramina gore bireysel ihtiyaglar, hiyerarsik diizende
ilerleyen bes grupta toplanmaktadir. Hiyerarsik sira igerisinde, yukar1 dogru ¢ikildikca tatmin
olma duygusu da artmaktadir. Hiyerarsik siralanan ihtiyaclar, i¢sel ve dissal tatmin olma
durumuna gore alt ve iist ihtiyaclar olarak ikiye ayrilmaktadir (Sachau, 2007). Fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclar1 digsal tatmin edilen alt ihtiyaglar olarak gruplanirken, sosyal ihtiyaclar,
saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyact ig¢sel olarak tatmin edilen {ist ihtiyaglar olarak

siniflandiriimaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

Herzberg ve arkadaglarinin 1959’da basladigi ve 1987 yilina kadar farkli iilkelerde
yiriittikleri ¢aligmalari, is ortamindaki temel gereksinimleri agiklamak adina siklikla
basvurulan iki faktdr kuraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Arastirma sonucunda, is
tatmini ve tatminsizligi ile 6zdeslesecek iki farkli boyutun varhigi tespit edilmistir. Bunlar,
dissal faktorler (hijyen faktorleri) ve motive edici faktorlerdir. Dissal faktorler, genellikle is
cevresiyle ilgili olan ve olmadiginda tatminsizlige yol acan faktorlerdir. Bunlar, {icret, calisma
ortaminin fiziksel kosullari, is ortamindaki sosyal iligkiler ve yonetsel faktorlerdir (Kogel,
2005). Calisanlarin motive olmast i¢in bu faktorlerin yani sira motivasyon faktorlerinin de
olmas1 gerekmektedir. Motivasyon faktorleri ise; basari konusunda taninma, takdir edilme,
sorumluluk alma, terfi ve yiikselme olanaklar1 gibi faktdrleri barindirmaktadir. Bu faktorler is

tatmini ve motivasyonun baslica unsurlaridir (Sachau, 2007: 379).

Adams (1963) tarafindan kavramsallastirilan esitlik kurami, bireyin orgiitsel baglamda
basaris1 ve is tatminin, algiladig1 esitlik durumuna bagli oldugunu belirtmektedir. Calisan is

ortamindan elde ettigi kazanimlar1 ve harcadigi ¢abalar1 digerleri ile kiyaslayarak sonuglar
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karsilastirmaktadir. Adams’in Esitlik Teorisi’nden, girdi-cikti oranindaki denge, calisani is
tatminine ulastirmaktadir. Calisan beklentisinde fazla veya az 6diil verildiginde rahatsizlik
olmakta ve bu durum is tatminsizligine neden olmaktadir. Algilanan esitsizlik, dengesiz ve
tutarsiz davranislar bireyde fiziksel/psikolojik sorunlara yol agmaktadir (McCollough, 2000).
Bireyler kisilik 6zellikleri agisindan da farkli esitlik algilamalarina sahiptirler. Huseman ve
ark. (1987) bu durumu {i¢ gruba ayirarak incelemistir. Bunlar ¢ikti oraninin girdi oranindan az
olmasmi tercih eden iyilikseverler, girdi ve c¢ikti dengesinin pesinde olan denge

hassasiyetliler, ¢ikt1 oraninin girdi oranindan fazla olmasini isteyen kendi adinacilardir.

Is 6zellikleri kuram1 Hackman ve Oldham (1980) tarafindan calisanlarin is tatminleri
ve motivasyonlar iizerine gelistirilmis kuramdir. Hackman ve Oldham (1980) kurami igin
ozellikleri ve bireyin bu duruma verdigi tepki olarak agiklamaktadir (Hackman ve Oldham,
1980: 90). Kurama gore bir isin bes temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar beceri ¢esitliligi,
gorev kimligi, gérevin anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirimdir. Beceri cesitliligi, ¢alisanin
kendi beceri ve yeteneklerini siayabilecek ortami bulup/bulmama durumudur. Sayet bu
ortam1 bulabiliyorsa isi daha anlamli hale gelmektedir. Gorev kimligi, calisanin ne yapacagini
ve agsamalarini bilme durumudur. Gérevin anlamliligi, ¢alisanin isin kendi ve bagkalar1 adina
anlamlandirilmasi olarak tanimlanmaktadir. Ozerklik, calisanin ne derecede islerini kimsenin
yonlendirmesi olmadan yapma durumudur. Son olarak geri bildirim ise, yonetici ve
arkadaglarindan aldig1 geri bildirimlerle ilgilidir. Bu boyutlarin tecriibe edilip/edilmemesi

kisinin motivasyonunu ve is tatmini etkileyecektir (Hackman ve Oldham, 1980: 91).
4.1.2. Is Tatmini Onciil ve Ardillar

Gilindelik yasamin biiyiikk ¢ogunlugu is yerlerinde geg¢mektedir. Vaktimizin biiyiik
cogunlugunun gectigi is yerlerine karsi gelistirilecek olumlu/olumsuz tutumun altinda yatan
faktdrler arastirmacilar i¢in merak konusu olmayi siirdiirmektedir. Is tatminini ve etkileyen
faktorleri anlamak, hem oOrgiite hem de c¢alisana katki saglayacaktir. Bir takim faktorler

calisanlarinin tatminini etkilemektedir. Lu ve ark. (2005) bunlar1 su sekilde belirtmistir;
Bireysel faktorler: Kisilik, egitim, zeka, yas, medeni durum ve birey-is uyumu.

Sosyal Faktorler: Is arkadaslar ile iliskiler, grup calismasi ve normlar, etkilesim

firsatlar1 ve bigimsel olmayan gruplar.

Kiltirel Faktorler: inang ve degerlerdir.
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Orgiitsel Faktorler: Orgiit yapisi ve isletme biiyiikliigii, formal yapi, calisan

politikalari, ¢alisan iliskileri, teknoloji, yonetim ve yonetici tercihi ve ¢alisma kosullari.
Cevresel Faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik, idari ve yasal etkilerdir.

Is tatmini iizerinde yapilan galismalar, yukarida belirtilen tatmin diizeyini etkileyen
faktorleri bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorler olarak, {i¢ grup altinda incelenebilecegini
belirtmistir (Ghazzawi, 2008). Bireysel faktorler, kisisel ve demografik o6zellikleri
kapsamaktadir. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler; cinsiyet, yas, iicret, medeni durum,
kidem, egitim seviyesi, unvan, statii, iste gecirilen siire, inang ve degerler ile kisilik olarak
Ozetlenebilir (Tiitiincii ve Kozak, 2007: 4). Birgok arastirmada, kisiden kisiye degisen bireysel
faktorlerin is tatminini etkiledigi goriilmiistiir (Judge vd., 2002: 536). Yas ve is tatmini
arasinda gii¢lii bir iliski mevcuttur. Arastirma sonuglarina gore ise yeni baslayan calisanlarda
is tatmini diizeyi yiiksek gergeklesirken, orta yasli ve uzun is deneyimine sahip olan
calisanlarda is tatmini diizeyinin diistiigii ancak daha ileri ki yas ve tecriibelerde olanlarin is
tatmini dlzeyinin yiikseldigi belirtilmistir (Oztiitk ve Alkis, 2011: 439). Yasla birlikte is
tatmininde artisin nedeni ise Orgiitsel ve bireysel kazanimlarin artmasi, arastirmacilar

tarafindan belirtilmektedir (Cetin, 2011: 81).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski fiizerine literatiirde tutarli sonuglar
bulunmamaktadir. Is faktorii sabitlenen ¢alismalarda kadin ve erkekler arasinda benzer is
tatmini dereceleri goriilmistiir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 146). Egitim diizeyi ve is tatmini
arasindaki farklilasan iliski, calisanlarin egitim diizeyi degistikce isle ilgili bir takim
beklentilerin degismesi nedeniyle ortaya ¢iktig1 diistiniilmektedir. Yiiksek egitim diizeyi ve
yeteneklerin ¢alisanin beklentilerini karsilamadigi ve bu durumunda is tatminsizligi yarattig

degerlendirilmistir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).

Bireyin is tatminini etkileyen diger faktor ise orgiit kaynakli degiskenlerdir. Bireyin
isine kars1 gelistirdigi i¢sel, olumlu/olumsuz duygularin ortaya ¢ikisi biiyiik 6l¢iide dis faktor
ve kosullarin bir sonucu olarak sekillenmektedir. Literatiirde Orgiitsel degiskenlere iliskin
farkli siralamalar bulunmaktadir. Luthans (1995) orgiitsel faktorleri, mevcut ¢alisma kosullari,
yiikselme imkani, iicret, is arkadaslar1 olarak degerlendirmektedir. Mevcut ¢alisma kosullari,
1sin sorumluluk duygusu, 6grenmeye firsat vermesi, beceri ve yeteneklerinin dikkate alinmasi,
monotonluktan uzak olmasi, yapilan isin toplumca kabul edilmis ve cekici bir i olmas1 gibi
isin kendisine ait faktorlerdir. Ucret faktdrii, is tatmin/tatminsizligi nedenlerinin basinda

gelmektedir. Calisanlar igin iicretin miktar1 oldugu kadar, iicretin adil dagilimi tatmin
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duygusunun olusmasinda &nemli rol oynamaktadir (Robbins ve Judge, 2011). Orgiit
hiyerarsisi icerisinde yiikselme imkanlarinin olmasi ve politikalarin adil gergeklesmesi de bir
baska tatmin unsurudur. Orgiitiin yonetsel yapisi, karar verme siireclerine katilim, sosyal
iliskilerin ve is arkadaslarinin 6rgiit tarafindan desteklenmesi ve yonetsel ilkelerin objektif

uygulandig: orgiitler is tatmininin artmasina énemli katki saglamaktadir.

Bireyin is tatminini etkileyen son faktor ise cevresel kaynakli degiskenlerdir. Orgiitiin
bulundugu sektordeki ekonomik durgunluk, toplumsal degismeler, is yasami ile 6zel yasam
arasinda olusabilecek sikintilar, is tatmini diizeyini etkileyen ¢evresel faktorlerdir (Demirel ve
Ozgmar, 2009: 133). Bu faktorlerin yani sira ekonomik, sosyal, teknik, hukuk ve devlet ile
ilgili olas1 etkiler ve degisiklikler de is tatminini dolayl1 olarak etkilemektedir (Ozcan, 2011:
112). Ayrica bulunan sektdrde yeni is olanaklarmin ve rakiplerin varligi, yapilan islerin

mesruiyeti ve itibar1 cevresel faktorler arasinda sayilmaktadir (Demirel ve Ozginar, 2009:
133).

Calisanlarin islerinden tatmin seviyeleri bircok olumlu veya olumsuz davranisa
yansimaktadir. Literatiirde yapilan caligmalar is tatmininin ¢alisan performansi, verimlilik,
orgiitsel baghlik, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik gibi bir¢ok orgiitsel
degiskenle iliskisi oldugunu gostermektedir (Ghazzawi, 2008). Is tatmininin birey ve orgiit
acisinda olumlu etkilerinin yani sira tatminsizligin olumsuz etkileri de kaginilmazdir.
Tatminsizlik neticesinde olusan stres, saldirganlik, kaytarma gibi bireysel etkilerin yani sira,

catisma, is birakma, devamsizlik, kaza i¢in zemin hazirlama ve sabotaj gibi Orgitsel etkiler de

olabilmektedir (Cetin, 2010).

Is tatmini ile galisan performansi arasindaki iliski uzun yillardir arastirilan konularin
basinda gelmektedir. Ozellikle zor olarak algilanan islerin kolay algilananlara kiyasla daha
fazla i tatmini-performans iligkisine neden oldugu belirtilmistir. Bu durum, zor ve kritik isler
acisindan is tatmininin Onemini ortaya koymaktadir (Saari ve Judge, 2004: 398). Organ
(1988), sosyal miibadele kurami ¢ercevesinde “is tatmini performansa sebep olur” goriisiinii
aciklamaktadir. Organ’a (1988) gore; performans ya da iiretkenlik, c¢alisanlarin iglerinden
alacag tatmin duygusunun en uygun karsilik oldugunu belirtmistir. Is tatmini ve performans
arasindaki bir diger yaklasim da is tatmini ve performans arasindaki karsilikl etkilesimdir. Bu
goriige gore, kimi zaman yliksek is tatmini, performansi beraberinde getirirken, kimi zamanda
yiiksek performans is tatminine neden olmaktadir (Judge ve Bono, 2001). Is tatmininin

devamsizlig1 azalttigi dair arastirmalarda raporlanmustir. Isinden tatmin olan c¢alisanin,
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kaybedebilecegi is arkadaslar1 ve is kazanimlar1 nedeniyle devamsizlik egiliminde olmadiklari

gozlemlenmistir (Udechukwu, 2007).

Is tatmini ile yiiksek iliskili olan degiskenlerden biri de 6rgiitsel baglilik kavramidur. Is
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda iliski ve etkilesime yonelik bircok arastirma yapilmistir
(Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013). Calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 artirmak isteyen
orgiitler, is tatminlerini artirmalar1 gerekmektedir. Is tatmini ve orgiitsel baghlik ve alt
boyutlar1 arasinda yapilan arastirmalarda en kuvvetli iliski duygusal baglilik alt boyutu
arasinda gerceklesirken (Top, 2012) normatif baglilik alt boyutu ile is tatmini arasinda ise

iliski bulgulanmamaistir (S1gr1 ve Basim, 2006).
4.1.3. Is Tatminiyle Ilgili Kuramlar

Is tatmini davranis iceren motivasyondan farkli olmasma ragmen alanyazinda ilk
olarak is tatmininin sistematik olarak incelenmesi motivasyon kuramlari ile olmustur. Fakat
insan davranislarinin karmagik olmasindan Gtiirli motivasyon kuramlarinin herhangi birinin
tek basina is tatmini ve motivasyon konusunu bir biitiinliik i¢cinde agiklayabildigini soylemek
pek miimkiin degildir (Karapinar, 2010:74). Bu sebepten 6tiirii de is tatminin agiklanabilmesi

icin ¢cok sayida kuram gelistirilmis olup bunlardan bazilar1 agagida kisaca agiklanmustir.
4.1.3.1. Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistrilmis olan bu modele gore is tatminin en
onemli belirleyicisi temel is 6zellikleri olup bunlar beceri gesitliligi, gérevin énemi, gorev

biitiinligii, 6zerkli ve geribildirimdir (Sekil 3).

Is tatmininin orgiit ve yoOnetici acisindan nasil arttirilacagina yonelik tartigmalar
psikolojik sozlesme ve takipg¢i davranisi kavramini giindeme getirmistir. Calisan ile igveren
arasinda kendiliginden olusan ve karsilikli algilanan yiikiimliiliikler neticesinde ortaya ¢ikan
ve gayri resmi degisim iligkisi olarak tanimlanan psikolojik s6zlesmenin is tatminini arttirdigi
bulgulanmistir (Ozler ve Unver, 2012). Is tatminini arttirdig diisiiniilen diger bir kavram ise
arastirma degiskeni de olan lider- iiye etkilesimi kavramidir. YOnetici ve astlar arasinda
olusan karsilikli etkilesim sonucunda, yoneticilerine daha yakin olan ve/veya yonetici ile
yiiksek karsilikli etkilesimi igerisinde olan g¢alisanlarin is tatminlerinin, yonetici ile diisiik
etkilesimi olanlara kiyasla daha yiiksek gergeklestigi belirtilmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Ayrica disiik nitelikli etkilesimde tiyeler, liderin kaynak bilgi ve tecriibelerine kisitl

bir sekilde erismekte, bu durum kisa vadede is tatminsizli§ine uzun vadede ise Orgiitsel
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bagliligin azalmasi ve isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Sahin,

2011).

, Kritik is ve kisi
Temel is | ikolotik .
szellikleri psfofolt ’ ile ilgili
durumlar sonuclar

3

Beceri gesitliligi
Gorev biitiinliig{i |=————Hissedilen anlamlilik Igsel is motivasyonu
Gérevin dnemi

Ozerklik =———————p-Hissedilen sorumluluk Is performans:

Is tatmini

Geri bildirim - Sonuglara iliskin
bilgi sahibi olma J Isgdren devir hizi ve
devamsizlik
| Gelisme I
Ihtiyac

Giicii

Sekil 3. Is Ozellikleri Modeli

Kaynak: Hackman ve Oldham, (1980:90)

Sekil 3’de goriilen boyutlarla kars1 karsiya kalan kisi her bir 6zellige gore psikolojik
durum yagamakta olup bu durum kisinin igsine motive olmasini, dolayisiyla da hem kendi hem
de calistigi oOrgiit bakimindan olumlu ve istendik davranislar sergilemesini saglar. Bu
boyutlardan beceri c¢esitliligi isin gerektirdigi, farki yetenek, beceri ve zekanin diizeyini
(Nakhata, 2010:221); gorev biitlinliigli isin hangi diizeyde tamamninin veya tamamlanabilir
kisminin yapilmasi gerektigini (Aydogmus, 2011:49) veya yapilacak olan isin ne diizeyde
bastan sona kadar ilgili kisi tarafindan yapilip yapolmadigint (Mukul vd., 2013:190); gbrevin
Oonemi boyutu yapilan ise toplum ve diger calisanlarca verilen degerin Sl¢iisiinii (Kaplan,
2011: 81) veya ¢alisanin yaptig1 isi ne diizeyde 6nemli ve anlamli buldugunu (Judge ve
Klinger, 2011:399); 6zerklik boyutu isin hangi diizeyde bireye ozgiirlik tanidigin1 (Savas,
2012:82), geribildirim boyutu da ¢alisanlarin sorumlu olduklar iglerle ilgili olarak is bagarimi
ya da basarislzikla ilgili bilgilendirilmesini (Ozarslan, 2010:105) ifade etmektedir. Ancak bu
bilgiledirme sadece lider tarafindan yapilmamakta, calsanlarin yapmis olduklar1 isin

sonuglarini gézlemleme kabiliyetlerini de igermektedir (Arnold vd. 1998: 204).
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Yukarida belirtilen 6zellikler ¢alisanlarin kritik psikolojik durumlart tizerimnde etkili
olmaktadir. Bu baglamda beceri cesitliligi, gorev biitiinliigli ve gorevin Onemli kritik
psikolojik durumlardan isin anlamli hissedilmesini; 6zerklik isin sonuglariyla ilgili
sorumluluk hissetmeyi, geri bildirim de is faaliyetlerinin sonuglarindan haberdar olmay1
etkiler. Kritik psikolojik durumlar ise toplam olarak i¢sel motivasyonu, is tatminini, is

performansini ve galisan devir hiz1 ve devamsizlik diizeyini belirler (Bolat, 2003:209).
4.1.4. Is Tatmininin Boyutlar

Pek ¢ok arastirmada is tatmini, ¢oklu degiskenler tarafindan tanimlanabilen karmasik
bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu degiskenler bireyin kendisinden kaynaklandig: gibi
(kisisel ozellikler, kisisel deneyimler vb.), bulundugu is kosullar1 (iicret, 6dil, calisma

arkadaslari, vb. ) kaynakl1 da olabilmektedir.
Smith, Kendall ve Hulin is kosullar ile ilgili degiskenleri soyle siralamaktadir:
(1) Isin kendisi,
(2) Ucret,
(3) Terfi imkanlari,
(4) Yonetim
(5) Calisma arkadaslari.

Yukaridaki bes temel unsurdan duyulan tatmin, is tatminini meydana getirmektedir.
Bu unsurlarin yami sira fiziksel ¢evreden tatmin, diger ¢alisma gruplarindan tatmin, sirket

politikalari, is tatmini belirleyen unsurlar arasinda gosterilmektedir (Schwepker; 2001:45).

Is tatminine farkli yaklasimlar bulunmakla birlikte, tim bu yaklasimlar, is tatmini
kavramimin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi konusunda birlesmektedir (Tiirker 2006:23).
Literatlirde one ¢ikan is tatmini boyutlar1 arasinda ticret, sirket politikalari, isin kendisi, terfi,

yOnetici, ¢alisma gurubu, ¢alisma kosullari, miisteriler yer almaktadir (Schwepker; 2001).
4.1.4.1. Ucretten Tatmin

Verilen iicretin, isletmede benzer isi yapanlarla karsililagtirildiginda esit algilanmasi

ve yapilan isin tam karsiligi olmasi durumunu ifade eder (Tiirker, 2006:26). Ucret is
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tatmininde ¢ok Onemli bir faktordiir. Bireylerin ¢alisma isteklerinin 6nemli bir nedeni

emekleri karsiliginda alacaklari ticret ve diger ek 6demelerdir.

Para bireylerin sadece temel ihtiyaclarini karsilayan bir ara¢ degil ayni zamanda
yiiksek diizey ihtiyac tatminini de saglayan bir aractir (Luthans, 1992). Diger bir ifadeyle
ticret bireylerin fiziksel ihtiyaclarini karsiladigi gibi ayn1 zamanda taninma, belli bir statii
kazanma gibi sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin da karsilanmasinda da arag olarak

kullanilmaktadir (Yiiksel, 2000:212).

Calisanlar genellikle iicreti, kendilerinin organizasyona katkilarin1 ydnetimin nasil
algiladiginin yansimasi olarak goriir (Luthans, 1992). Giidilleme kuramlarindan igerik
modellerine gore, uygun kosullar altinda para bireyin basarisin1 etkileyebilmektedir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami {icret agisindan ele alindiginda, ticretin fizyolojik,
giivenlik, taninma gibi pek c¢ok ihtiyaca cevap verdigi goriilmektedir (Salancik ve

Pfeffer,1997).
4.1.4.2. Isin Kendisinden Tatmin

Luthans’a gore; “isin icerigi i tatmininin diger bir énemli temel kaynagidir. Isin ilging
olmasi, bireye 6grenme ve gelisme imkani vermesi, risk alma ve basarili olma sans1 vermesini
ifade eder. Is tasarimina yonelik is dzellikleri yaklasimiyla ilgili arastirmalar, isin kendisinden
saglanan geri bildirim ve otonominin isle ilgili motivasyon kaynaklarinin baginda yer aldigin
belirtirken diger motivasyon kaynaklarmin, isin ilgin¢ olmasi, sikici olmamasi, zorlayici

olmasi, statii olanagi saglamasi seklinde ortaya koymustur” .

Toplum tarafindan yeterli oranda kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina hazirlarken
birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminini azaltic1 yonde etkisi olacaktir.
Bu nedenle isin birey i¢in yeterince ilging ve ¢ekici olmasi, kisiye 6grenme firsati sunmasi ve
bir sorumluluk duygusunu gerektirmesi birey icin tatmin diizeyini ylkseltici etki yapabilecek
faktorlerdir. Kisiler kendilerine yeteneklerini gosterme ve kullanma imkani sunan, ¢ok yonlu
ve Ozel isleri yaptikga, basarili olduklari konusunda geri bildirim aldik¢a yaptiklar isten daha
fazla tatmin olurlar (Turker, 2006:26).

4.1.4.3. Terfi Fursatlarindan Tatmin

Gerekli sartlarin yerine getirilmesi ve istenen niteliklere ulasilmasi halinde 6rgt

icinde yiikselme sansinin bulunmasimi ifade eder (Tiirker, 2006). Calisanlar, calistiklari
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organizasyonda ylikselme olanaklarinin da bulunmasini isterler. Ciinkii ¢alisanlar isleri iyice
Ogrenip tecrilbbe kazandikca, is onlar i¢in siradanlagsmaya basladigindan, bulunduklar
mevkilerdeki yetki ve sorumluluklarini yetersiz bularak daha yiiksek yetki sorumluluklarla
calismay1 arzu edeceklerdir. Terfi ve yiikselme yollar1 tikanmis olan yoneticilerin ¢alisma
gayret ve sevkleri azalacaktir. Tiim bunlar terfi ve yiikselme olanaklarinin organizasyonlarda

bir tesvik ve giidiileme arac1 oldugunu gostermektedir (Eren, 2004:536).

Yapilan arastirmalar zamaninda istenilen terfiyi alamayan c¢alisanlarin is tatmini
yoniinden olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir. Yiikselmeyi hak ettigine inanan
calisanlarin terfi edememesi, is tatminlerinde diisiis yasamalarina ve devamsizlik yapmalarina
neden olmaktadir. Yine yapilan aragtirmalara gore, terfi firsatlart ¢ok farkli formlarda
olusabildigi i¢in is tatmini lizerinde gok c¢esitli etkilere sahiptir. Mesela, yonetici kademesinde
calisanlarin astlarina oranla terfi istekleri cok daha fazlayken; yonetici kadrosunda olmayan
kisilerde ozgiirliigii kisitlayici, daha ¢ok gilic ve tekrar gerektiren is ile ve iicretin yetersiz

olmasi is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir (Imamoglu, 2004:169).
4.1.4.4. Yoneticiden Tatmin

Calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu saglamada yonetimle ilgili olduklar
kararlara katilimin saglanmasi ve ¢alisan odakli olmak seklinde tanimlanabilir (Tiirker,
2006:28). Bu unsur, yoneticinin teknik yardim ve davranigsal destek saglama yetenegine
vurgu yapilmaktadir. Bu dogrultuda is tatminini etkileyen iki yonetici sitilinden
bahsedilmektedir: (1) calisan odakli yonetici tipi ve (2) katilimc1 yonetici tipidir. Calisan
odakli yonetici, ¢alisanin iyiligi ile kisisel olarak ilgilenmekte ve bunu g¢alisanin daha iyisini
yapmast i¢in ortam olusturarak, ona yardime1 olarak, tavsiyede bulunarak, calisanla sadece is
diizeyinde degil kisisel diizeyde de iletisim kurarak ortaya koymaktadir. Katilimci yonetici
ise, c¢alisanin kendi isini etkiyecek kararlara katilmasina izin vermektedir. Yapilan
arastirmalar bir ¢ok durumda bu yaklagimin is tatminini arttirdigini ortaya koymustur

(Luthans, 1992).
4.1.4.5. Calisma Arkadaslarindan Tatmin

Bireyin ¢alisma arkadaslarinin teknik yeterlilik ve sosyal anlamda destekleyici olma
derecelerine isaret etmektedir. Calisma ortaminda yalniz olmak igsgéren agsindan tatminsizlik
doguran bir durumdur. Calisanin bir grup i¢inde grup iiyeleriyle birlikte ¢alismasi is tatmini

acisindan O6nemlidir. Grup igerisinde c¢alisan birey, grup Tlyeleriyle iletisim igerisinde
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bulunacagindan is tatmini acisindan olumlu etkilenecektir. Birbirleriyle iletisim kurmadan
calisan bireylerin is tatminsizlikleri artmakta, sosyal yalnizliga yonelmekte ve isten ayrilma

egilimine yonelmektedir (Tiirker, 2006:28).

Arkadas canlis1 ve igbirlik¢i ¢alisma arkadaslarinin bulundugu ¢alisma gurubu, bireye
destek, rahatlik, tavsiye ve yardim sunarak isin daha eglenceli olmasina yardimei olmaktadir.
Bu kosullarin bulunmadigi, yani insanlarin birbirinden uzak oldugu ¢alisma grubunda ise
birey isini sikici ve eglencesiz bulmakta, dolayisiyla is tatmini negatif olarak etkilenmektedir

(Luthans, 1992).
4.1.4.6. Calisma Kosullarindan (Sirket Politikalarindan) Tatmin

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkiler. Bu kosullarin optimum seviyede saglanmasi g¢alisanlarin is tatminini
onemli dlgiide etkilemektedir (Ardig¢ ve Bas, 2001). Uygun is kosullarinin olusturulmasi adina
yeterli 1giklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, ¢alisanin hosca vakit gecirebilecegi sosyal
tesisler, calisanin kendisini gelistirmesine imkan verecek ortam, is kazalarini Onleyecek
tedbirlerin alinmasi gibi imkanlarin saglanmasi gerekir. Bu tip imkanlar isin ¢ekici olmasini

saglamakla birlikte, is tatminin artisinda da olumlu rol oynayacaktir (Eren, 2001:509).
4.2. Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Karizmatik liderlik ve 1is tatmini iligkisini arastiran sinirli sayida calisma
bulunmaktadir. Calismalar daha ¢ok doniistimsel liderligin is tatmini lizerindeki etkisine
odaklanmaktadir. Asagida oncelikle yoneticideki karizmatikliderlik davranislarin ¢alisanin is

tatmini iizerine etkisini inceleyen arastirma sonuclarina yer verilmektedir.

Zehir vd.’nin (2011) yerli ve yabanci sirket ¢alisanlar1 tlizerine yaptigi c¢alismanin
sonuglarma gore calisanlarin yoneticide algiladiklar1 karizmatik liderlik davranmislart ile
calisanlarin is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Calismaya gore sira disi
davraniglar ve iiye ihtiyaclarina duyarlilik hari¢ karizmatik liderligin vizyon, statiikoyu

stirdiirmememe ve kisisel risk boyutlari ig tatmini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir

Vlachos vd.’nin (2013) iiretim isletmeleri iizerine yaptigi bir calismaya gore
calisanlarin yoneticide algiladiklart karizmatik liderlik is tatmini ile pozitif bir iliskiye

sahiptir.
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Baltact vd.’nin (2014) dort ve bes yildizli oteller iizerine yapmis oldugu bir
aragtirmada ¢alisanlarin is tatminleri Uzerinde pozitif yonde en biyik etkiye sahip olan
liderlik tiiriinlin vizyoner liderlik, ikinci liderlik tiiriinlin ise doniisiimcii liderlik oldugu

belirtilmektedir. Etkilesimci liderlik ise is tatmini {izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.

Arastirmalar liderin karizmasinin c¢alisanlar iizerinde olumlu etki olusturdugunu
gostermektedir. Ozellikle karizmatik liderin takipgilerinin karizmatik olmayanlara gore
kendilerini daha mutlu hissettikleri belirtilmektedir (Vlachos vd., 2013: 582).

Judge ve Piccolo (2004) yaptigi meta analiz ¢alismasina gore doniisiimcii liderlik ile
calisanlarin i tatmini ve grup ya da orgiit performans: arasinda olumlu bir korelasyon
bulunmaktadir. Liderlik davramiglarinin is tatmini ile olan iliskisi grup ya da oOrgiit

performansi ile olan iliskisinden daha guclidr.

Lok ve Crawford’un (2001) hemsireler {izerine yaptig1 bir calismada liderlik stilinin 1s

tatmini lizerinde anlamli bir iligkisinin oldugu vurgulanmaktadir.

Dilek’in (2005) askeri personel iizerine yaptig1r ¢alismada doniisiimcii liderligin ve
islemsel liderligin kosullu odiillendirme ve istisnalarla yonetim boyutlarmin is tatmini

tizerinde olumlu etkisinin oldugu ifade edilmistir.

Lok ve Crawford (2004) tarafindan liderlik ve orgiit kiiltiirinlin ¢alisanlarin is tatmini
ve Orgiitsel bagliliklart {izerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla Hong Kong ve
Avustralya’daki ¢alisanlar lizerinde gergeklestirilen calisma neticesinde liderlik stillerinin is

tatmininin 6nemli dnciilerinden oldugu bildirilmistir.

Emery ve Barker (2007) tarafindan etkilesimci ve doniisiimcii liderligin is tatmini ve
orglitsel baglilik iizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla yapilan calisma neticesinde
dontistimcii liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin etkilesimci liderlige
gore daha anlamli oldugu, lider karizmasinin ¢alisan tutumunun miikkemmel

belirleyicilerinden biri oldugu bildirilmistir.

Cicero ve Pierro (2007) tarafindan karizmatik liderlik davraniglarinin orgiitsel
0zdeslesme, is tatmini, performans ve isten ayrilma niyetine etkilerinin belirlenmesi amaciyla
Italya’daki kamu ve 6zel sektdr calisanlar: {izerinde gerceklestirilen ¢alismada karizmatik
liderlik davranislariyla orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii, orta kuvvette ve anlamli

bir iliski oldugu, ayrica 6zdeslesme ve liretimde gosterilen ¢aba arasinda pozitif yonlii, diistik
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kuvvette ve anlamli bir iligki oldugu goriilmistiir. Yine yapilan ¢alisma karizmatik liderlik
davraniglari ile is tatmini ve performansi arasinda da pozitif yonlii, orta kuvvette ve anlamli

bir iligki oldugu saptanmustir.

Onen ve Kanayran’a (2015) gore bir liderin motive edici 6zelliklere sahip olmasi
gerekir. Zira motivasyon calisanlarin Orgiit amaclarina uyumlarini artirmanin yani sira is

tatmininin olugsmasinda da 6nemli rol oynamaktadir.

Yilmaz (2018) tarafindan karizmatik liderlik, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla 441 c¢alisan iizerinde gercgeklestirilen calisma neticesinde
karizmatik liderlik davraniglari ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski,
is tatmini ile ise negatif yonlii bir iligki oldugu, diger bir ifadeyle karizmatik liderlik

davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminini azalttig1 bildirilmistir.
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BESINCi BOLUM

LIDER-TAKIPCI ETKILESIMIi

Orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir yere sahip olan is tatmini, drgiitsel baglhlik ve
isten ayrilma niyeti gibi tutumlar calisanlarin performansini etkileyerek orgiit etkinligi

tizerinde onemli rol oynamaktadir (Cekmecelioglu ve Giinsel, 2011:34).

Bilhassa 6zel kurum ve kuruluglarda ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligi ve is tatmini ¢alisan
devamlilig1 ve isten ayrilma bakimindan son derece onemlidir. Rekabetin geregi olarak bu
orgiitlerin belirli iiretim veya hizmet performansinin altina diismemeleri gerekir. Devamsizlik,
is yavaglatmalar, devir hizi, sikayetler, kotii tirtin ya da hizmet kalitesi ve orgitsel rekabeti
azaltmaya yol agan disiplin sorunlar1 gibi durumlara neden olan ¢alisan tutum ve davraniglari
yoneticiler a¢isindan 6nem arz eder (Bitmis ve Ergeneli, 2011:91). Kamu kurum ve
kuruluglarinda ise is tutumlarinin negatif sonuclar1 gogunlukla bu kadar yikici olmasa da orgiit
ve kisi diizeyinde son derece onemlidir. Orgiite olan baghligin diisik oldugu, is
tatminsizliginin bulundugu kurumlarda c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri dogrudan bu
kosullardan etkilenmese de c¢alistiklari kurumdan uzaklagmalarina, ayni sektorde faaliyette
bulunan bir bagka kuruma tayin isteme veya farkli bir sektore gecis yapmayi isteme gibi

tutumlar gelistirmeleri de olasidir.
5.1. Takipci Davranisi

Takipg¢i Davranis1 Teorisi son donemlerde 6zellikle orgiitsel davranis alaninda ¢ok
fazla calismaya konu olmustur. Gliniimiiz rekabet ortaminda yoneticilik salt g¢alisanlari
yonetmekten ziyede onlarla etkin iletisim kurmayi, birlikte hareket edip c¢alismayi
gerektirmektedir. Isini planlayan, uygulayan, ¢iktilar1 ve siireci siki sikiya denetleyen liderler
yerlerini, ¢alisanlar1 ile kendine has 6zellikleri ¢ercevesinde etkilesim icerisinde olan liderlere

devretmektedir.

Orgiit igerisinde lider, iki farkli tutum ve davranis sergileyebilir. Bunlardan ilki, liderin
kisilik oOzellikleri, davramig ve algilamalar1 iizerinden sekillenen lider kaynakli olan
yaklagimdir (Wang vd., 2005). Buna gore lider, Orgiit igerisinde birey ve gruplarin
performanst degerlendirmesi sonucu, bireye ve gruba nasil davranacagini belirlemektedir.

Ikincisi ise, calisanlarla kaynak paylasimina esas teskil eden ve sosyal degisime konu olan
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etkilesim odakli yaklasimdir (Oguzhan, 2016). Etkilesim odakli yaklasimi ise lider ve ¢alisan
kaynakli pek ¢ok degisken etkileyebilmektedir. Liderin gii¢ kaynaklari, giiven, saygi, formal
ve informal kontratlar, bunlardan bazilar1 olarak ifade edilmektedir (Gagnon ve Micheal,
2004). Lideri odak noktasina alan yaklagimin, ayni ¢alisanlarin ayni liderle farkli performans
sergilemesinin nedenini aciklamada yetersiz kalmasi (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 219)
aragtirmacilarin lider ve takipgi arasindaki karsilikli etkilesimin dogasina odaklanmasina

neden olmustur.

Lider-takipgi etkilesim teorisi yonetici ve calisanlar (lider ve takipgiler) arasinda
sosyal etkilesim temelinde gelisen iliskiye yonelik bir liderlik modelidir (Deluga, 1994).
Lider-takipgi etkilesim teorisi, karsilikli etkilesim igerisindeki lider ve takipginin, birbirinden
etkilenen davranig kaliplarin1 degerlendiren ve taraflar arasindaki paylasim sonucu ortaya
cikan, ortak kiiltlirli ve deger yaratan davraniglari inceleyen bir yaklasim olarak ifade

edilmektedir (Scandura ve Graen, 1986).

Sekil 4. Iliski Temelli Yaklasim

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.22.

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider ve takipgi arasinda bulunan iliskiyi, etkilesim temelli
yaklasim olarak agiklamakta ve etkili liderligin temelinde, liderler, astlar ve iliskilerden
olusan {i¢ ana unsur oldugunu belirtmektedir. Graen ve Uhl-Bien (1995), liderligin yalnizca
liderlik ve astlarla oldugu diisiincesini karsi ¢ikmis ve liderligin ancak yiiksek kaliteli iliski

sonucu miimkiin olacagini belirtmistir (Sekil 4).

Graen ve arkadaslari tarafindan gelistirilen takip¢i davranigi teorisi (Graen ve
Cashman, 1975; Graen, 1976), lider ve takip¢i arasindaki ikili iligskilere ve niteliklerine
odaklanmasiyla diger liderlik teorilerinden ayrilmistir. Takipg¢i davranmisi teorisini, diger

liderlik teorilerinden ayiran farkliliklar su sekilde siralanabilir:
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1. Takipg¢i davranisi teorisi orgiite digerlerine kiyasla daha fazla veya az katki
saglayan c¢alisma gruplarini ortaya ¢ikarmasi agisindan tanimlayict bir

teoridir.

2. Diger liderlik teorilerden farkli olarak ikili iliskiler ve etkilesimleri

kavraminin temel unsuru haline getiren liderlik yaklagimidir.

3. Takip¢i davranisi teorisi liderlik siireci igerisinde karsilikli iletisimin

Oneminin altin1 ¢izmektedir.

4, Takip¢i davranisi teorisinin, diger liderlik teorilerine kiyasla bir¢ok orgiitsel
sonuclarla olumlu yonde iliskili oldugu yapilan birgok c¢alisma ile

ispatlanmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Takipgi davranisi teorisi, liderlik davranisinin sadece grup odakli ve ¢ok kisi ile
tekdiize etkilesim igerisinde oldugunu savunan teorilerinin aksine, ikili dikey iliskilerin
olusturdugu dikey ikili baglantt modelinden hareketle baslamistir. Bu model, liderin etkilesim
icerisinde oldugu insan sayist kadar iliskisi oldugu, farkli nedenlerle farkli astlariyla diger
calisanlara kiyasla daha iyi iletisim kurdugu varsayimina dayanmaktadir. Temel olarak dikey
ikili baglant1 yaklagimi, liderin is siire¢lerinde meydana gelen bir takim kisitlar1 nedeniyle
(zaman, kaynak ve gii¢ kisit1) tiim astlarina ayni liderlik tarziyla yaklagamadigini ileri

sirmektedir.

Bireysel Uyumluluk/ Uye

Yetkinligi Disa Doniik
Kisilik

Yiiksek Nitelikli

Iliskiler Resmi Iligkiler

DIS GRUP

Sekil 5. Lider-Takipgi Etkilesim Teorisi

Kaynak: Robbins ve Judge, 2011, s. 386.
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Lider takipgi etkilesim teorisine gore, liderin farkli nedenlerden 6tiirii daha ¢ok ilgisini
ceken ve lider tarafindan gilivenilen 6zel imtiyazlara sahip grup “i¢ grup, yakin grup” ve
bunlarin disinda kalanlar ise “dis grup, uzak grup” olarak isimlendirilmektedir (Dienesch ve
Liden, 1986: 622). Lider, goniillii rol 6tesi davranislar1 veya kisisel bir takim nedenlerden
Otiirii i¢ gruba giivenmekte ve gosterdikleri performans karsiliginda kisisel ve pozisyonel
yetkilerine dayanarak maddi ve maddi olmayan odiiller verebilmektedir. Bu karsiliklilik
neticesinde lider ve takipci arasinda, sadakat, giiven, bigimsel veya bigimsel olmayan destek,
genis inisiyatif, 6zerklik ve tatmin s6z konusu olabilmektedir. D1s grup ise, gérev tanimindaki
isleri yapmakta, lidere smirli giiven ve destek gostermektedir. Lider zaman zaman siirl
odiiller vermekle birlikte bu grubu yiiksek seviyede gozetim altinda tutmaktadir (Goksel ve

Aydintan, 2012: 248).
5.2. Takipci Davramsinin Teorik Temelleri

Lider-takipgi etkilesimi teorisinin, sosyal miibadele teorisi, esitlik teorisi ve rol teorisi
temelinden beslenerek gelistigi belirtilmistir (Scandura, 1999). Bu modeller asagida

acgiklanmaktadir.
5.2.1. Sosyal Mubadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisi, sosyal davranis teorilerinin en eskilerindendir. Teori, bireyler
arasindaki iligskiyi bir tiir kaynak degisimi (miibadele) olarak ele almaktadir. Sosyal iliski
icerisinde olan taraflar bir cesit Odiillendirme beklentisi (saygi gorme, onur, arkadaglik,
dikkate alinma vb.) ile iligkiye siirdiirmeye devam etmektedir. Sosyal miibadele teorisinin
gelisiminde Blau (1964), Emerson (1962) ve Homans (1958) gibi sosyologlar ve sosyal
psikologlar 6nemli katkilar saglamis ve oncii ¢calismalari yapmislardir. Sosyal davraniglarin
temelinde bir mibadele iliskisi oldugunu ilk sdyleyen Homans (1958) ve kavrami ilk kez
kullanan Blau’nun (1964) c¢alismalar1 konu ile ilgili referans kaynak olma oOzelliklerini

korumaktadir.

Giinliik yasamda gelistirilen sosyal iligkilerin, taraflarin birbirlerine bir takim iyilik ve
faydalar saglamasi gerektigi varsayimi sosyal miibadele teorisi ile agiklanmaya ¢alisilmistir.
Teoriye gore karsi tarafa bir takim iyilik yapan ve fayda saglayan birey, kars1 tarafin yapilan
tyiligin karsiligin1 6deyecegi beklentisi igerisine girmektedir. Karsilikli etkilesim icerisinde
olan taraflarin, birbirlerinden beklentileri karsilandig: siirece taraflar iliskilerini siirdiirmeye

devam etmektedir (Koksal, 2012: 5).
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Sosyal miibadele teorisi ilizerinde temel arastirmalart yapan Blau (1964), taraflar
arasindaki sosyal miibadelenin ekonomik miibadeleden ayirarak degerlendirilmesi gerektigini
bildirmistir. Blau’ ya gore, ekonomik ve sosyal miibadelenin bir¢ok farklilasan yonii olmasina
ragmen, ortak yonii sadece her iki miibadelenin de bireylerin yaptiklar1 katkilarin, ileri ki bir
zamanda kendine donecegi yoniindeki beklentileri oldugunu belirtmistir (Ertiirk, 2015).
Sosyal ve ekonomik miibadelenin birbirinden ayrisan yonleri ise; ekonomik miibadele taraflar
arasinda belirlenen sozlesmeler ¢ergevesinde gerceklesirken, sosyal miibadelede ise taraflarin
birbirine giliveni ile belirginlesmektedir. Yani, sosyal miibadelede ekonomik miibadeleden
farkl1 olarak, taraflar arasindaki beklentiler ve faydalar para ile degil, taraflar arasinda
karsilikli saygi, sevgi ve giiven ile ol¢lilmektedir (Celik, 2007: 92). Sosyal mibadelenin,
ekonomik miibadeleden bir diger farki ise, iliskiyi belirleyen kurallar ya da anlasmalarin
olmamasidir. Bu durum katlanilan maliyetin karsiliginin her zaman alinmamasini da
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle karsi tarafin karsilik etkilesim neticesinde karsilik alip

almayacagina olan inang, sosyal miibadelenin temel belirleyicilerden biridir (Giirbiiz, 2006).

Sosyal miibadele kuraminin anahtar kelimelerinden biri olan “karsiliklilik”, takipci
davranisi teorisine zemin teskil etmektedir. Karsiliklilik, karsilikli ¢ikar saglayan taraflarin
etkilesimini ifade etmektedir. Sparrowe ve Liden (1997) bu siireci, olumsuz, dengelenmis ve
genellestirilmis karsiliklilik olarak siiflandirmistir. Takipgi davranisinin gelisimi ile birlikte
karsiliklilik siirecinin gelisimi de beklenmektedir. Olumsuz karsiliklilik, kisisel ¢ikarlarin 6n
planda tutuldugu, pazarlik etme, gizli tutma ve zorlama tarzinda davraniglarin oldugu siireci
ifade etmektedir. Dengelenmis karsiliklilik, her iki taraf arasinda ilginin karsilikli oldugu
durumu belirtmektedir. Bu durumda karsilik, sosyal iliskilerin maddesel iliskiler takip
etmesidir. Genellestirilmis karsilik ise; yardim, comertlik ve fedakarlik gibi 6zgecil bir ilginin

¢esidini yansitmaktadir (Tetik, 2016).
5.2.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi Adams (1963) tarafindan, bireyin girdileri ve kazanimlarinin (¢iktilari)
oransal esitligi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar, is ortamindan elde ettigi kazanimlar1 ve
harcadig1 ¢abalar1 digerleri ile kiyaslayarak bir takim sonuglar ¢ikarma egilimindedirler.
Esitlik teorisine gore bireyin karsilastirmalar1 sonucu, oransizliklar ortaya cikabilmektedir.
Liderin rol dagitimi ve rol olusturma siirecinde takindigr tutum bir takim telafisi zor
durumlarla karsilasmasina neden olabilmektedir. Lideri tarafindan giivensizlik hisseden

takipci, iletisim problemleri yasamakta, grup disinda kalmaktadir. Ayni sekilde kazancin
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beklenilenden fazla oldugun goren calisan ise sucluluk hissedebilmektedir. Esit oranlarin
saglanmas1 yani girdi ve ¢iktis1 arasinda miitekabiliyetin yaganmasi, olumlu is sonuglarini

beraberinde getirmektedir (Cevrioglu, 2007).

Lider-takipgi iliskilerinin gelisiminde ve siirdiiriilmesinde taraflar arasinda esitlik
algis1 onemli bir yere sahiptir. Esitlik algisinda taraflarin iliskiye yatirimi ve karsi taraftan
aliman kazang, esitlik algisinin yoniiniin belirlenmesini saglamaktadir. Zaman igerisinde
taraflar arasinda elde edilen kazanglar iliskinin devami ve gelisimi ile sonuglanmakta, bu
durum yatirim kazan¢ dongiisiiniin bir fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Scandura,
1999; Cevrioglu, 2007). Lider ve takipgi etkilesimi neticesinde ortaya ¢ikan i¢ grup ve dis
grubun Orgiitsel adalet algilari, iligkinin kalitesini belirleyebilmektedir. Dagitimin, orgiit ici
prosediirlerin ve etkilesimin adil gerceklesmesi, grup ici ve disindakilerin gorece uzlagma
icerisinde olmasina neden olmakta aksi durumda ise olumsuz orgiitsel ¢iktilar yasanmaktadir

(Bas vd., 2010).
5.2.3. Rol Teorisi

Rol teorisinin temelleri 1930’larin baslarinda atilmistir. Ancak teori orgiitsel davranis
alaninda Katz ve Kahn’in 1960 sonrasi ¢aligmalar1 sonucunda yayginlasmistir. Rol teorisine
gore, lider takipcilerine rol beklentilerini bildirmekte, beklentilerini karsilayacak olanlara ise
soyut ve somut odiiller sunacagimi iletmektedir. Takipgiler lider tarafindan sunulan rolleri
reddetme benimseme ve yeniden gozden gecirme gibi farkli tutumlar igerisine

(13

girebilmektedir. Bu karsiliklilik siirecinin zamanla niteligi degismekte karsilikli  “rol

muzakereleri” ger¢ceklesmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Cevrioglu, 2007; Cetin 2011).

Scandura ve digerleri (1986) lider-takipei etkilesim siirecinin; rol iistlenme, rol yapma
ve rol rutinlesmesi asamalari ile gergeklestigini belirtmektedir. Rol iistlenme asamasi, liderin
takipgiye ayiracagi kaynak ve zaman ile verebilecegi yetki ve sorumluluklari degerlendirme
asamasidir. Bu siirecin sonunda lider, kararin1 asta bildirmektedir. Bu siire¢ kisa veya uzun
stirebilmektedir. Rol yapma asamasi, lider ve takipcinin birbirini tanima asamasidir.
Davranigsal tahminler bu agamada gdrece daha belirgindir. Rol rutinlesmesi asamasinda ise
lider ve takipci davraniglart tahmin edilebilir 6l¢tidedir. Verilen karsilikli imtiyazlar ve giiven

bu siiregte degerlendirilmektedir (Scandura ve Graen, 1986).

Orgiit takipgileri, sorumluluklarinda olan isleri, iistlendikleri rollere (statii, pozisyon ve

davranig bigimi) gore gerceklestirmektedirler (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Bu roller, sadece
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yazili is tanimlarinda ve belgelerde yazanlar degil ayni zamanda “rol olusturma islemi’’
olarak isimlendiren resmi olmayan bir siire¢ neticesinde gelismektedir (Graen, 1976). Rol
olusturma islemi siireci, {istlenilen islerinin tamamlanmasina zemin hazirlamaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986). Takip¢i davranisi, rol olusturucu isleyisi anlamak adina daha

uygun bir a¢iklama sunmaktadir.

Rol teorisi, takipg¢i davranigi teorisi ile bagdastirildiginda, lider g¢alisanina verdigi
gorevler neticesinde karsilikli sosyal bir etkilesim igerisine girmektedirler. Genellikle liderler
farkli nedenlerden otiiri sevdikleri, yakin bulduklar1 ve/veya basarili bulduklar1 astlarinin
daha kritik orgiitsel roller iistlenmesini istemektedir. Benzer sekilde, lider tarafindan daha az
sevilen ve/veya daha az yetenekli bulunan astlara daha az veya 6nemsiz roller verilmektedir.
Yiiksek nitelikli etkilesim icerisinde olan astlar, liderin rol beklentilerini kargiladiklarinda ise
bicimsel ve bicimsel olmayan odiller elde edebilmektedirler (Dienesch ve Liden, 1986;
Cevrioglu, 2007).

Rol teorisi sadece ¢alisanlar i¢in degil iistler i¢in de gecgerlidir. Mintzberg (1973:20-
30) yoneticilerin de orgiit igerisinde farkli roller oynadiklarini belirtmektedir. Bu roller,
girisimci, kaynak dagitma, bilgi toplama, arabuluculuk yapma, gozetleme, esgiidim ve
iletisim saglama rolleridir. Lider ve takipcinin kimi zaman Orgdt ici, kimi zaman Orgt

disarisindaki farkli rollerinin etkisi nedeni ile farkli etkilesim tiirlerinin olmasi1 kaginilmazdir.
5.3. Takipci Etkilesim Siireci ve Kalitesi

Lider-takipgi etkilesim teorisi dinamik bir teori olarak gelisimini slirdiirmektedir. Son

40 y1l igerisindeki teorinin gelisimi dort evreye ayrilarak incelenmistir.

1. Evre: Is yerinde farklhilastirilmus ikili iliskilerin kesfine odaklamlan “Dikey ikili
Baglant1” (Vertical Dyad Linkage) yaklasimi: Bu teori liderlerin astlarinin tiimiine esit veya
benzer bir yaklagim olan “ortalama liderlik tarz1” (average leadership style) sergilemedigi; her

ast1 ile essiz farkli bir iligki gelistirdigini ileri stirmiistiir.

2. Evre: Iliskinin niteligine ve sonuglarma odaklanilan takipci davranisi yaklasimi: Bu

asamada, liderin astlariyla kurdugu degisik iliskiler ve olasi sonuglari tizerine odaklanilmstir.

3. Evre: Ikili ortaklik gelistirmeye dair ydnlendirici yaklasim: Bu asama, liderin bir
onceki evrede olusturdugu i¢c grup ve dis grup ayrimindan, ikili ortak c¢alismanin nasil

gergeklestirilebilecegine evrilmistir.
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4. Evre: Grup ve sistemler diizeyinde makro bir bakis agisiyla takip¢i davranisi
yaklagimi: Son asamada, ikili etkilesimler gruplara, orgiitlere ve sistemlere kayarak,
sistematik bir sekilde gruplarin nasil yonlendirilebilecegi arastirilmistir (Graen ve Uhl-Bien,
1995: 226; Kesken ve Unnii, 2011). Takipgi davranisi teorisi bu ¢alismada, ikinci evre

diizeyinde ele alinmaktadir.

Takip¢i davranisinin  yeterince anlasilmast ic¢in birinci evre detayli olarak
aciklanmistir. Dansereau ve ark. (1975) liderin grup takipgilerinin her biriyle iliskilerini ayri
ayr1 ele alarak, “dikey ikili” (iist-ast) olarak tanimladiklari, degisim yoluyla gelistirilen,
karsilikli etkilesime odaklanan bir liderlik teorisi gelistirmislerdir. Arastirmacilar, bu modele
“Dikey lkili Baglant1” (Vertical Dyad Linkage-VDL) yaklasimi adin1 vermislerdir. Dikey ikili
baglanti modeline gore, iist ve ast arasindaki benzersiz birebir iligkiler, bireysel analiz
baglaminda ele alinmaktadir. Bu yoniiyle diger pek c¢ok liderlik yaklasimindan farkli olarak,
yalniz belirli bir zaman dilimindeki statik iligkilere degil genel siire¢ agisindan

degerlendirmelere sebep olmaktadir (Baron ve Greenberg, 1989).

Dikey ikili baglant1 teorisi gelisimi, takipg¢i davranisi teorisinin dogmasina neden
diisiik veya yiiksek nitelikli etkilesimlerin onciilleri ve orgiitsel sonuglarina odaklanan ampirik
caligmalar bu evrede yapilanmaya baglanmistir. Son iki asama gorece yeni olmakla birlikte, 3
ve 4 evre lizerindeki gelismeler iizerine yapilan c¢aligmalarin biiyiik bir cogunlugu teoriktir.
Ampirik aragtirmalarin ¢ogunlugu ise ikinci evre tizerinden gergeklesmektedir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995).

1970’11 yillarin sonlarindan itibaren dikkat ¢eken takipgi davranisi teorisi, gecirdigi
evrime ragmen, lider ve takipci arasinda iliskinin olusmasinda benzer asama ve kosullarin
gerceklesmesi gerektigini belirtmektedir. Takip¢i davranisina temel teskil eden arastirmalar
sonucunda Dienesch ve Liden (1986) etkilesimin gelisim siireci modelini olugturmustur (Sekil

6).
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Sekil 6. Takipg¢i davranis1 Modeli
Kaynak: Dienesch ve Liden, 1986, s.267.

Dienesch ve Liden’in (1986) lider-takipgi etkilesim siirecinin gelisimi iizerine
olusturduklart modele goére; mevcut durumda ve baglamda lider ve takipginin ilk
karsilagsmalar1 bir etkilesim meydana getirmektedir. Taraflar ilk etkilesime mevcut statiileri
Uzerinden girmektedirler. Lider ve ast, kendilerine has fiziksel ozellikleri, kisilikleri ve
tecriibelerini beraberinde ilk etkilesim siirecine getirmektedir. Bireysel 6zellikler tiim gelisim
siirecinde etkisini gdstermektedir. ilk etkilesim siirecini etkileyen 6nemli durumlardan birisi
de takipginin orgiite yeni katilip katilmama durumudur. Orgiite yeni katilan takipgiler
etkilesimle beraber, sosyallesme siireclerini de yasamakta Orgiit kiltiiriinii tanimaya
caligmaktadir. Scandura’nin (1999) calismasina gore, Orgiite yeni katilan bireylere verilen
Ozerklik, olumsuz tepkilerle karsilanirken tecriibeli takipgiler i¢in ayni durum degerli olarak
nitelendirilmistir. Ilk etkilesim siirecinde bir diger 6nemli husus ise, kars1 tarafa yonelik &n
yargilarin gelisimidir. Gelisen Onyargilar siirecin tamamini etkileyebilmektedir (Scandura,

1999).

Modelde ikinci asama liderin yetki devri asamasidir. Bu asamada lider takipgiyi test
etmek amaciyla yetki ve gorev vermektedir. Verilen yetki ve sorumluluklarin ast tarafindan
nasil karsilandig1 ve nasil gergeklestirildigi sonraki asama icin énem tagimaktadir. Ugiincii
asama liderin yetki ve sorumluk vermesi sonucu astin nasil davrandig ile ilgilidir. Bu
asamada Ustlin astin davranisina ait yiiklemeleri lider ve takipgi arasindaki etkilesiminin
tirindn belirlenmesinde etkili olacaktir (Bauer ve Green, 1996). takipgi, iliskinin basinda
izlenimini olumlu anlamda ydnetmeye calisabilir ancak bu durum her zaman takipginin
istedigi gibi sonuclanmayabilir. Ornegin, gdze girme taktigi yanhs degerlendirmelere neden
olabilmektedir. Kipnis ve ark. (1980) tiste karsi kullanilabilecek bu etki taktiklerini; goze

girme, miicadele etme, rasyonellik, meydan okuma, onaylama, karsilikli aligveris, yukariya
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bagvurma, engelleme ve koalisyon olarak siiflandirmigtir. Ayrica ast bu donemde verilen
gorevin esit veya esit olmadigimi da degerlendirmektedir. Ast verilen sorumlulugun ve
gorevin niteligi hakkinda da degerlendirmede bulunmaktadir. Dienesch ve Liden (1986),
gelisim siirecindeki tiim agamalarin taraflarin davranis ve tutumlarin yani sira, baglamsal bir
takim degiskenlerden etkilendigini belirtmektedir. Gelisim siirecini etkileyen degiskenlerin
basinda ise; is gruplarinin diizeni, liderin giicii, orgiitsel politikalar ve kiiltiir gelmektedir

(Kesken ve Unnii, 2011).

Graen ve Uhl-Bien (1995: 225) ise, lider-takipci etkilesim modelinin dort asamali
oldugunu aciklamislardir. ilk asama, dikey ikili baglant1 (Vertical Dyad Linkage) olarak
isimlendirilmistir. Bu agsamada lider, kaynak ve zaman baskisi nedeniyle is birimlerinde
caliganlar arasinda farklilagtirmaya gitmekte ve gilivenilir yardimcilar belirlemeye
caligmaktadir. Odak noktasi lider olan bu asamada, lider az sayida yiiksek kaliteli etkilesime
girmektedir. Ikinci asamada, liderlerin ve takipgilerin davranis ve dzelliklerden etkilenme ve
iligkilerin gelisme asamasidir. Bu siiregte varsayilan iliskinin = Orgiitsel —¢iktilari
belirginlesmekte ve dikey ikili baglant1 yaklasimindan farklilasmaktadir. Ugiincii asama, ikili
ortak yapilarin tammlanmasi ve liderlik olusturma olarak isimlendirilmistir. Uciincii asamada
bir onceki asamanin sonuclar1 degerlendirilmekte i¢ grup ve dis grup olusturmanin Otesine
gecilmektedir. Lider, takipciler arasinda farkliliklar1 gozeterek her bir takipgi ile iligkilerini ve
ortakliliklar1 gelistirmeye ¢aligmaktadir. Dordiincii asama ise, takim olusturmada yetkinlik ag1
olarak isimlendirilmektedir. Bu asamada, olusturulan ikili iligskiler daha biiyiik topluluklara
genellestirilmeye ¢alisilmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 229). Dienesch ve Liden ile
Graen ve Uhl-Bien modellerine iliskin asamalar incelendiginde, lider ve takipg¢i arasindaki
iliskide karsiliklilik esas alinmakta giiclii veya zayif takip¢i davraniginin neden ve sonuglarina

odaklanilmaktadir.

Lider-takip¢i  arasindaki  iligkinin  kalitesi bir say1 dogrusu {lizerinde
degerlendirildiginde diisiik ve yiliksek kalite arasinda degisim gostermektedir (Philips ve
Bedeian, 1994: 990). Takip¢i davramisinin Kkalitesini diisliren bir takim faktorler
bulunmaktadir. Bunlarin basinda, resmi ve siki tanimlanmis roller ve karsilikli keskin
sOzlesmeye dayanan iligkiler oldugu belirtilmistir. Hiyerarsi temelli orgiitlenmenin bir etkisi
olan bu durum da liderle takipg¢i arasinda gii¢ mesafesinin artmasi sonucu iliskinin kalitesini
negatif yonde etkilemektedir (Janssen vd., 2004: 371).
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Yiksek Kaliteli takip¢i davranisi genel olarak degerlendirildiginde ¢alisanlarin
liderleriyle ilgili algilarina bagli olarak degismektedir (Oguzhan, 2016). Yiiksek kalitede
gerceklesen etkilesim, organizasyonlara rekabet avantaji saglamakta ve oOrgiitiin hareket
kabiliyetini artirmaktadir (Erdogan vd., 2006: 395). Calisanlarin, liderlerinin adil davrandigini
ve calisanlarina destekleyici davranislar sergileyeceklerine iligkin algilari, lidere olan
bagliliklarin1 artirmakta ve bu durum lider ile takipgi arasinda yiiksek kaliteli bir iliski ortaya
¢ikarmaktadir (Erdogan vd., 2006: 396). Yiiksek kaliteli degisim iliskileri, ¢alisanlarin yiiksek
diizeyde performans gostermesinin yani sira, isle ilgili liderin beklentilerinin {izerinde fayda

saglayacak davranislar sergilemesine de neden olmaktadir.

Lider ve takipgi arasindaki iliski diizeyi, i¢ grup ve dis grubun olugmasina onciilik
etmektedir (Lunenburg, 2010: 3). i¢ grup, yiiksek kaliteli kurulan etkilesimi tarif ederken, dis
grupla diisiik kaliteli etkilesimi agiklamaktadir. I¢ grup takipgileri liderin givendigi
sorumluluk verdigi ve kararlara katilmaya tesvik ettigi ayricalikli bir grubu temsil eder. Disg
grup takipcileri ise liderin ayricalik tanidigr grubun disinda kalanlardir. Dis grup takipcileri
sadece gerekli olan1 yapmakta sozlesmeli bir degisim (formal kontratlar) iligkisine
girmektedir. Daha az desteklenen ve dduillendirilen bu grup, resmi kural ve politikalar ile
yonetilmektedir (Lunenburg, 2010: 4). Lider i¢ grupta bulunan c¢alisanlarinin yiiksek
performans gdstermeleri icin tesvik edici davranmaktadir. Sonug olarak liderin i¢ grubu, dis
gruba kiyasla yiiksek baglilik ve motivasyon, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi

gostermektedir.

Lider, orgiit icerisinde farkli biiyiikliikte gruplara liderlik yapmaktadir. Orgiit
igerisinde gruplarin biiyiikligi lider ve takipgiler arasindaki iliski kalitesini belirlemekte, grup
icerisindeki takipgi sayisi arttikga lider herkesle esit degisim iliskisine girmesi de
zorlagmaktadir (Schyns vd., 2005). Grup takip¢i sayisinin takip¢i davraniginin kalitesini
etkileme nedenlerinden biri kisith zaman digeri ise kisith kaynaktir. Lider bazi islerinin kisa
stirede yapilmasi ve elindeki degisim araglarinin azligi nedeniyle kimi orgiit takipgileriyle
yakin ve kaliteli etkilesim igerisine girebilmekte digerleri ile gérece daha uzak ve daha az

kaliteli iligki igerisinde olabilmektedir (Cogliser ve Schriesheim, 2000).

Liderin her astla gelistirdigi farkli etkilesim, orgiitsel kaynaklara ve liderin giiciine
ihtiyac duymaktadir (Kesken ve Unnii, 2011). Takipci davranisi, liderin giic kaynaklari ve
liderin kendi tistleriyle kurdugu iliskiden de etkilenmektedir. Liderin kendi iistleriyle kurdugu

kaliteli etkilesim, kaynaklarin etkili kullanabilmesine ve bir takim kazanglar nedeniyle
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astlariyla kaliteli iligki kurmasina neden olmaktadir. Bunlara ek olarak, astlarin
davraniglarinin degerlendirilmesi orgiitsel politika ve uygulamalardan da etkilenmektedir. Bu

degerlendirmeler iliskinin yoniinii ve etkisini degistirmektedir (Dienesch ve Liden 1986: 624).

Orgt kultird, lider ve takipci iliskisini anlamlandirmada 6nemli bir etkiye sahiptir.
Yerel kiiltiirtin etkileri ve orgiit kiiltiirinlin yansimalari, takip¢i davranisi gelisim siirecini ve
etkilesimin kalitesini etkileyebilmektedir. Takip¢i davranis1 farklh kiiltiirlerde ¢ok boyutlu
degerlendirmesi lizerinde c¢alismalar yapilmis, kiiltiir ve takip¢i davranisi iligkisi ortaya
cikarilmistir. Ornegin, Japon katilimcilar beklenene paralel sekilde takipci davranisinin
sadakat boyutunu on plana ¢ikarirken, iilkemizde yapilan bir ¢alismada katki boyutunun 6n

plana ¢iktig1 goriilmiistiir (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Takip¢i davranist kavraminin Tiirk kiiltiirti baglaminda degerlendirilmesi, dnciilleri ve
ardillarimin kiiltiirel baglamda aciklanabilmesi i¢in 6nem tasimaktadir. Ciinkii Herrara ve
ark.’m (2013) farkli kiiltiirlerde (Ispanya, Amerika ve Giiney Kore) yaptiklar1 calisma,
kilttirel farkliliklarin takip¢i davranisinin 6nemli bir onciilii oldugunu gdstermistir. Genel
olarak Tiirk kiltiirii ilizerine yapilan degerlendirmelerde topluluk¢u boyutun one c¢iktig
belirtilmektedir (Hofstede, 2005). Toplulukgu kiiltiir, iliskileri korumay1 ve sadakatin 6nemini
vurgulamaktadir. Toplulukgu kiiltiirel 6zellik gosteren orgiitler, deneyimi fazla olan ve yasca
bliytik liderlere, bireyci 6zellik gosteren Orgiitlere kiyasla daha kaliteli etkilesime girdiklerini
bulgulamistir (Pellegrini vd., 2010). Bu nedenle takip¢i davramisinin Tark Kaltdrd
ornekleminde nasil c¢alistigini anlamak Onemlidir. Ulusal literatiir incelendiginde ise
caligmalar 2000’li yillarda yogunlagmakla birlikte, 6zellikle 2005’den giiniimiize kuramin

bircok caligmada incelendigi goriilmiistiir.

Bu baglamda, Alparslan ve Oktar’in (2015) takipgi davranmisiyle ile ilgili ulusal
caligmalar1 esas alarak yaptigi bibliyometrik analize ayr1 bir parantez agmak gerekir. Takipgi
davranig1 kavramani ulusal literatiirde yapilan yirmi makale esas alinarak; bagimli, bagimsiz
ve aract olma durumu, kullanilan 6l¢ek ve 6rneklem gibi ¢esitli kistaslara gore tasnifleyerek
icerik analizi gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina gore; farkli sektorlerde sianan
takipci davramisi teorisi icin en fazla cok boyutlu takipg¢i davranisi olgegi kullanildig:
belirtilmistir. Takip¢i davranisi; takimlarla isbirligi, disa doniikliikk, giic kaynaklar,
dontigiimsel liderlik, etkilesimsel liderlik ile bagimli degisken olarak kurgulanmis ve
istatistiksel agidan anlamli iliskiler gozlenmistir. Bagimsiz degisken olarak ise; oOrgiitsel

baglilik, is tatmini, Orgilitsel vatandashik, orgiitsel giiven ve psikolojik giliclendirme ile
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istatistiksel agidan anlamli ve pozitif, tiikkenmislik ve isten ayrilma ile ise negatif yonlii iliski
oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak takip¢i davranigi bir biitlin olarak degerlendirildiginde

yerel yazindaki sonuclar uluslararasi yazinla paralellik gosterdigi belirtilmistir.

Takip¢i davranis1 siirecinin onciil ve ardilinin belirlenmesi iizerine bir¢ok arastirma
yapilmistir. Genel olarak bakildiginda, arastirmalarin etkilesimin olasi etkileri {izerine
yogunlastig1 sdylenebilir. Onciiller iizerine yapilan ¢alismalarda ise, demografik degiskenler
ile takip¢i davranigi siklikla incelenmis olmasina ragmen tutarl teorik ve ampirik veriler
nadiren bulgulanmistir. Siklikla yas, cinsiyet, egitim ve irk gibi demografik farkliliklar
{izerinden arastirmalar yiiriitiilmiistiir (Pellegrini vd., 2010). Ozellikle yasin takip¢i davranist
iligkisinde 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir. Liderin, kendisi ile benzer yas araligina ve
Orgiitte bulunma siirelerine sahip gorece yash bireyler yerine daha geng ve kendilerinden daha
kisa siiredir calismakta olanlar1 tercih ettigi bulgulanmustir. Irk ve cinsiyet farkliliklar
acisindan degerlendirildiginde de liderle benzerlik gostermeyenlerin iliski kalitesine olumsuz
etkisi oldugu goriilmistiir (Brouer vd., 2009). Bu durum, farkliliklarin lider ve takipgi
arasinda ki etkilesimde olumsuz etkisi, benzerliklerin ise olumlu etkisi olabilecegi fikrini

desteklemektedir. Lider ile bir takim benzerlikler iligkinin kalitesini etkileyebilmektedir.

Oz yeterliligi yiiksek olan calisanlar ile lidere kisilik karakteristikleri bakimindan daha
fazla benzeyenlerin genellikle i¢ grupta olmaya daha yatkin oldugu belirtilmektedir (Brouer
vd., 2009). Lider ile takip¢i arasindaki ilk temas, demografik ve kisilik 6zellikleri nedeni ile
gerceklesirken, daha sonrasinda calisanin yetenek ve performansi ile lidere yakin olma
konusundaki tutum ve istegi ile sekillenmektedir (Bulut, 2012). Ayn1 durum liderin farkli
liderlik tarzlari, doniistimcii, islemsel ve paternalistik gibi farkli rolleri yerine getirmesi
esnasinda da olusmakta ve bu durum astlar1 ile olan iligkinin kalitesini belirleyebilmektedir.
Takipgi davranigi hem etkilesimci hem de doniisiimcii liderlikle iliskilendirilmektedir. Ancak
kaliteli bir etkilesim gelistirmede en basari olanlar doniisiimcii liderlerdir(Graen ve Uhl-Bien,

1995: 238).

Yerli ve yabanct literatiir incelendiginde takip¢i davranisinin birgok orgutsel
degiskenle iligkilendirildigi diisiiniilmektedir. Ampirik c¢alismalar desteginde, takipgi
davraniginin kalitesi ile iligkili negatif ve pozitif degiskenler Tablo 2’de gorulmektedir (Tetik,
2016).
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Tablo 2. Takipgi davranisiyle ilgili Pozitif ve Negatif iliskili Degiskenler

Takip¢i  davramsiyle  Tlgili

Pozitif Takipci davramsiyle Tlgili Negatif

Degiskenler Degiskenler
Arkadas Destegi Tiikenmislik
Orgiitsel Destek Duyarsizlasma
Baglamsal Performans Is Stresi

Bilgi Paylagim Is-Aile Catismasi
Catigsma Y oOnetimi Isten Ayrilma Niyeti

Ekstra Rol Performansi
Is Tatmini

Is Basarist

Gorev Performansi
Isgdren Giiglendirme
Kariyer Memnuniyeti
Orgiitsel Baglilik
Orgiitsel Adalet
Orgiitsel Giiven
Orgiitsel Ozdeslesme
Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Ozyeterlilik

Rol I¢ci Performans
Takim Etkinligi
Yenilikgi s Davranist
Yetkinlik

Yonetici Destegi

Isgiicii Devir Oram
Isyeri Kazalari
Mobbing

Rol Catismasi

Rol Belirsizligi
Sapkin Davraniglar

5.4. Lider Takipgi Etkilesiminin Boyutlari

Lider takipgi etkilesimi geleneksel olarak bir iist ile ast arasindaki etkilesimin genel
niteliginin yaygin 6l¢iisii olarak kabul edilir (Bolat, 2011a:168). Lider ile astlar arasindaki
iliskinin seklini ortaya koyan tek bir boyut olmadigini diisiinen aragtirmacilar lider ile astlar
arasindaki iligkilerin boyutlarin1 agiklayabilmek igin ¢esitli altboyutlardan olusan yaklasimlar
ileri siirmislerdir (Kasli 2009:39).

Literatlrde, takip¢i davraniginin boyutlar asagidaki gibi tanimlanmaktadir.
5.4.1. Katki

Katki tiyelerin lider ile olan ikili etkilesiminde ortak amag i¢in dolayli ya da dolaysiz
olarak ortaya koydugu is odakli faaliyetlerin kalitesi, miktar1 ve yoniiyle ilgili algilamalar
icermektedir (Bolat, 2011a:168). Baska bir ifadeyle lider-Uye etkilesimi baglaminda ortak

amaclar etrafinda iiyelerin algilanan ¢aligmasidir.

Is baglantili calismanin degerlendirilmesinde dnemli olan astin is taniminda yer alan

gorevlerden fazlasmmin yapilmasinda ya da fazla sorumluluk alma konusunda gostermis
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oldugu cabanin diizeyi ile iistiin bu islerin yapilmasi amaciyla saglamis oldugu imkan ve
kaynaklarin diizeyidir (Yildiz vd., 2008:101). Gostermis oldugu is basarimlarindan Gtiirii
liderini etkileyenler liderleriyle ¢ok daha etkin ve kaliteli etkilesim gergeklestirebilecektir Ki
bu tarz etkilesimin sonucu olarak da lider elindeki kaynaklar1 bu calisanlarina aktararak

orgiite yapilan fayday1 devamli kilmayi isteyecektir.

Lider ve iiyelerin isle ilgili algilamalarinda ve 6zverilerinde farkliliklar s6z konusu
olabilmektedir. isle ilgili faaliyetlerin siirdiiriilmesinde lider ve iiyelerin almis oldugu
sorumluluk ve is s6zlesmensin Gtesine uzayan gorevleri yerine getirme ve benzeri faaliyetler
icin liderin kaynak saglamasi takipg¢i davranisi bakimindan son derece onemlidir (Kash

2009:40-41).
5.4.2. Sadakat (Baghlik)

Lider ile takip¢inin birbirlerinin davranis ve karakterlerini destekledikleri toplum
icerisinde gostermeleri anlamina gelen sadakat (baglilik) (Yildiz vd., 2008:101) boyutu
liderlere kime hangi gorevlerin verilmesine yonelik karar vermelerinde yardimci olur (Bolat,
2011a:169).

Sadakat (Baglilik) liderin ve takipgilerin birbirlerine sadik olmalarina odaklanmakta
olup lider-takipgi etkilesiminin gelisiminde ve devamliliginda onemli etkiye sahiptir (Kasli,
2009:41).

5.4.3. Sevgi (Etki)

Lider-takipgi etkilesimi baglamindaki etki kavrami bazi arastirmalarda “sevgi”,
“duygusal etkilesim” seklinde yer alir. Bunun ana nedeni bu etkinin liderle takipginin birbirini
karsuilikli olarak etkilemesidir. Duygusal etkilesim lider ile asin is veya mesleki degerlerden
cok kisisel ¢ekicilikten kaynakli olan ve birbirlerine karsi besledikleri seviyi ifade eder (Bolat,
2011a:169).

Dienesch ve Liden’a (1986) gore lider ve takipgiler arasindaki etkilesimin kalitesi lider
ve takipcilerin cinsiyetine, yasina, egitim diizeyine, deneyimine ve Kkisilik Ozelliklerine
baghidir (Akt. Kasli, 2009:42).
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5.4.4. Profesyonellik (Mesleki Saygi)

Orgiitteki her bir iiyenin diger iiyelerce orgiit i¢i ve/veya disinda kendi ¢alisma
alantyla ilgili olarak ileri diizeyde oldugunun taninma derecesiyle ilgili algiyr ifade eden
profesyonellik (Kasli, 2009: 43) kisiyle kisisel deneyim, orgiit igerisinde ya da disindaki
kisilerce yapilan yorumlar ve kisi tarafindan elde edilen 6diil ya da profesyonel sayginlik gibi

gecmise yonelik bilgilere dayanabilir (Yildiz vd., 2008:102).
5.5. Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Takip¢i Davramisi Arasindaki Iliski

Karizmatik liderlikte takipgilerin grup performansiyla ilgili basar1 beklentileri ve
yapilan iglerle ilgili basari duygular1 basarili sonuglar elde edilmesinde 6nemli rol oynar.
Sisirilmis grup gorev etkisi duygusu karizmatik liderlere zorlu kosullarda orgiitiinii harekete
gecirme imkani verir. Lider takipgileri i¢in yiiksek performans hedefleri koyar ve bunu onlara
kabul ettirir. Karizmatik liderler bu sekilde orgiitsel ve g¢evresel engellere karsi calisanlar
metanetli olmalar1 hususunda motive eder. Zor gorevlerin basarili gorev performansi algisina
ve etkin ve yliksek performansli bir gruba iiye olma duygusuna neden olur. Bu sebepten 6turi
karizmatik liderlerin takipgilerinin grup olarak performanslarindan yiiksek doyum elde etme
ve yiiksek grup performansi duygusuna sahip olma ihtimalleri oldukga yliksektir (Conger vd.,
2000: 752).

Conger’e (1999: 151) gore karizma, liderin sergiledigi davranislara takipgilerinin
yapmis oldugu atiftir. Karizma, lider ile takipgileri arasinda iliskiler sonucunda ortaya ¢ikar
(House vd., 1991: 366). Lider, sergiledigi davranislar ilse takipgilerine 6rnek olur. Sahip
oldugu giicii takipgilerine hizmet icin kullanir (Howell ve Avolio, 1993: 891).

Liderin karizma atfin1 saglayabilmesi i¢in belirlemis oldugu vizyonun anlagilir olmasi,
ideal amaclar ile catigmamasi, mevcut durum ile miicadele etmesi, takipgilerin kisisel

beklentilerine uyum saglamasi gerekir (Conger ve Kanungo, 1987: 639).

Celik (2015) cevresindeki bireylerce karizmatik olarak nitelendirilen liderlerin s6z
konusu calisanlarin davraniglarini daha kolay etkileyebildigini ve performanslarini da olumlu

yonde etkileyebildigini ifade etmistir.

Howell ve Frost (1989) tarafindan karizmatik, biirokratik ve demokratik liderlik stilleri
ile grup verimliligi normlarinin bireylerin karar verme siirecindeki uyum ve performans

diizeyi arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla lisans 6grencileri tizerinde gerceklestirilen
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calismada karizmatik liderlik altinda ¢alisan katilimcilarin yiiksek gérev performansi, gorev

diizenlemesi, lidere ve gruba uyum sagladiklar1 goriilmistiir.

Celik (2011) tarafindan antrenorlerin karizmatik liderlik 6zelliklerinin  takim
biitlinliigii iizerindeki etkilerinin aragtirilmasi amaciyla Tirkiye Basketbol Federasyonu’na
bagli olarak gorev yapan kadin ve erkek toplam 533 sporcu iizerinde gerceklestirilen
calismada antrendrlerin karizmatik liderlik davraniglart sergilemeleriyle araci iliskilerle de

olsa takipgi davranisi tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu bildirilmistir.

Bilgin vd. (2010) tarafindan karizmatik liderlik davranislariyla oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla otel ¢alisanlar iizerinde gergeklestirilen ¢alismada
karizmatik liderlik 6zelliklerinden iiye ihtiyaglarina duyarlilik ve beklenmedik davranislar
sergileme altboyutlar ile orgiitsel baglilik altboyutlarindan duygusal baglilik arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, yoneticilerin kisisel risk alabilme, ¢evreye duyarlilik ve
statlikoyu stirdiirmememe 06zellikleriyle duygusal baghlik arasinda ise anlamli bir iliski
olmadig: bildirilmistir. Calismada ayn1 zamanda karizmatik liderlik altboyutlarindan ¢evreye
ve iye ihtiyaglarima duyarlilik ile devam bagliligi arasinda da pozitif yonli ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.
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ALTINCI BOLUM
YONTEM
6.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada liderlerin karizmatik 6zelliklerinin orgiitsel vatandaslik davranisi ile is
tatmini ve lider - takipgi etkilesimi tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Ayrica
aragtirmada karizmatik liderlik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisinde lider — takipgi
etkilesimi ile Orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik roliintin bulunup bulunmadig

incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan 6lgekle nicel degerlendirme yapilmistir.
6.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Diyarbakir’daki kamu kurumlarinda calisan devlet memurlar
olusturmaktadir. Diyarbakir’da kamu kurumlarinda yaklasik 58000 memur bulunmaktadir.
1000 adet Devlet memuruna uygulanmis olan anketletlerden 612 tanesinin tarafimiza geri
doniligimii olmustur. 612 anketten 12 tanesine verilen cevaplar tam ve eksiksiz olarak
doldurulmadigindan dikkate alinmamis olup 600 adet anket denekler tarafindan tam ve
eksiksiz olarak doldurulmus ve dikkate alinmistir. Geri doniisii olmayan anketlerin geri
déonmeme nedeni tamemen tesadiifi bir durumdur. Arastirmanin 6rneklemini bu kurumlarda
memur olarak c¢alismakta olan 600 kisi olusturmaktadir. Anketlerin geri domiisiim yiizdelik
oranlarina bakildiginda % 60 lik bir geri doniisiin oldugunu, geriye kalan % 40 lik oranin

calismamizi olumsuz yonde etkilemedigi goriilmektedir.
6.3. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri
6.3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma esas itibariyle agiklayici niteliktedir. Orgiitsel vatandashik davranislari
“yardimseverlik”, “vicdanlilik”, “sportmenlik”, “sivil erdem” ve “nezaket” olmak iizere 5
boyutta degerlendirilecektir. Is tatmini davramslar “isin kendisi”, “terfi”, “licret”, “sirket
politikalar1”, “is arkadaslar1”, “y0netici” olmak iizere 6 boyutta degerlendirilecektir. Birinci
grup degiskenler demografik faktorlerden, ikinci grup degiskenler takipg¢i tutumlarim
etkileyen faktorlerden olugsmaktadir. Takip¢i davraniglari “duygusal etkilesim/duygulanim”,
“sadakat/vefakarlik”, “katkida bulunma/katk1” ve “mesleki/profesyonel saygi” olmak iizere 4

29 13

altboyutta degerlendirilecektir. Karizmatik liderlik 6zellikleri “vizyon belirleme”, “cevresel

(13

duyarhilik gdsterme”, siradisi davraniglar sergileme”, “kisisel risk {istlenme”, “liye
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ihtiyaglarina duyarlilik goésterme” ve “Statlkoyu strdurmemememe” olmak (izere 6 alt

boyuttan olusmaktadir.

Lider - Takipgi
Etkilegimi

Karizmatik Liderlik is Tatmini

Orgitsel Vatandaslik
Davranig

Sekil 7. Arastirmanin Modeli

6.4. Veri Toplama Araclar

Karizmatik Liderlik Ozellikleri Ol¢egi: Calisanlarin karizmatik liderlik algilarinin
Olciilebilmesi i¢in Conger ve Kanungo (1994) tarafindan gelistirilmis olan “Karizmatik
Liderlik Olgegi” kullanilmustir. Orijinal 6lgek 24 sorudan meydana gelmesine karsmn bazi
sorularin aynt manaya gelmesi ve yapilan pilot calismada faktor yiikiinii bozmasindan otiirti
oleekten 4 soru cikarilmistir. Olgek “vizyon belirleme”, “cevresel duyarlilik”, “siradisi
davraniglar sergileme” “kisisel risk tistlenme”, “iiye ihtiyaglarina duyarlilik” ve “statlikoyu
strdirmememe” olmak Uizere 6 altboyuttan meydana gelmekte olup belirtilen bolumlerle ilgili

sorular 5°li Likert tipindedir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi  Olgegi (OVDO): Orgiitsel vatandashk
davraniglarinin 6l¢iilmesinde farkli ¢alismalardaki 6l¢eklerden yararlanilarak (MacKenzie vd.,
1991; Netemeyer vd., 1997; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Farh vd., 1997) 22 6nermeden
olusan bir 6lgek olusturulmustur (Cronbach Alpha: 0,831). Olgekte yer alan ifadelerden 4’ii
yardimseverlik boyutunu, 4’ ileri vicdanlilik boyutunu, 4’1 sportmenlik boyutunu, 6’s1 sivil

erdem boyutunu, 4’0 nezaket boyutunu élgmeyi amaclayan ifadelerdir.
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Is Tatmini Olgegi (ITO): Bu calismada, Schwepker’in “Ethical Climate’s
Relationship To Job Satisfaction, Organizational Commitment, And Turnover Intention in
The Salesforce” (2001) ¢alismasindan uyarlanan sadelestirilmis INDSALES 6l¢egi kullanildi
ve ig tatmininin 6 boyutu —isin kendisi, terfi, Ucret, sirket politikalari, is arkadaslari, yonetici-
17 soruyla 6l¢iilmeye calisildi. INDSALES 6lcegi orijinalinde 185 soruyla is tatmininin 8
boyutu 6lgmek iizere olusturulmustur. Daha sonraki caligsmalarda sadelestirilen dlgek Once
117 daha sonra 61 soru ile ig tatmininin 7 boyutunu —isin kendisi, calisma arkadaglari,
yonetici, sirket politikalari, Ucret, terfi, miisteriler- Olgmek icin kullanilmistir (Bearden ve
Netemeyer, 1999). Comer, Machleit ve Lagace 1989’da 295 satis temsilcisi iizerinde
yiiriittiikleri ¢calismada 6l¢egi daha da sadelestirerek is tatmininin 7 boyutunu 28 soruyla
Olgmiiglerdir. Daha sonra 311 sigorta satis elemani lizerinde yiirtttiikleri ¢alismada 28 soruluk
sadelestirilmis INDSALES olgegini kullanan Lagace, Goolsby ve Gassenheimer (1993)

Ol¢egin giivenilirlik ve gegerliligini test edip onaylamislardir (Bearden ve Netemeyer, 1999).

Cok Boyutlu Takipci Davramsi Olgegi (CBTDO): Bu calismada takipgi
davranigmin niteligini belirlemek amaciyla Liden ve Maslyn’in (1998) gelistirdigi “Takipci
davranisimmin  Cok Boyutlulugu” (Multidimensionality of Leader-Member Exchange)
Olceginin, iiye i¢in gelistirilen boliimii kullanilmistir. Takipgi davranisi 6lgegi Scandura ve
Graen’ in (1984) gelistirdigi 7 maddelik 6lgegin psikometrik yetersizliklerine elestirisi
neticesinde, takip¢i davranisi ¢ok boyutlulugunu degerlendirebilmesi amaciyla gelistirilmistir
(Liden ve Maslyn, 1998). Olgegin Tirkceye uyarlamast Bas vd., (2010) tarafindan
yapilmistir. Olgekteki, 1-3. maddeler Etki/Duygusal Etkilesim/Duygulanim, 4-6. maddeler
Sadakat/Vefakarlik, 7-9. maddeler Katkida  Bulunma/Katki, 10-12. maddeler
Mesleki/Profesyonel Saygi boyutlarini ifade etmektedir. Bu 0Olcekte takipcilerin liderle olan
etkilesim algilarin1  degerlendirmek i¢cin 1 “Tamamen Katilmiyorum, 5 “Tamamen
Katiliyorum” olmak tizere 5°1i Likert dlgeginden yararlanilmistir. Liden ve Maslyn (1998)
etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutlarinin cronbach alfa (a) degerlerini ¢esitli
sektorlerde calisan isgorenler ile hesaplamistir. Etki, sadakat, katki, profesyonel saygi
boyutlarin cronbach alfa (o) degerleri sirastyla 0,90, 0,78, 0,74, 0,92; isgorenler i¢in 0,90,
0,74, 0,77, 0,89 oldugunu belirtmistir. Olcegi Tiirk¢e’ye uyarlayan Bas ve digerleri (2010)
ise; 0,92, 0,86, 0,70 ve 0,90 olarak bulmuglardir. Yapilan yerel ¢caligmalarda da dlgegin genel
Cronbach alfa katsayisin1 Cevrioglu (2007) 0,83, Kasli (2009) 0,91, Cetin (2011) 0,96 olarak

tespit etmislerdir.
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6.5. Olgeklerin Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi
6.5.1. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmada kullanilan Olgekleri meydana getiren degiskenlerin faktér yapisinin
belirlenmesi ve bu degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigini belirlenmesi igin
Kesfedici Faktorli Analizi (KFA) uygulanmigtir. Altunisik vd. (2010:262) faktoér analizini
aralarinda iligki olan ¢ok sayida degiskenden meydana gelen verisetine iligkin temel
faktorlerin ortraya c¢ikarilmasini ve arastirmaci tarafindan iligkinin yapisina yonelik
verisetinde bulunan kavramlar arasindaki iliskilerin daha kolay anlagilabilmesini sagladigini
ifade etmislerdir. Faktor analizinde aralarinda yiiksek iliski bulunan verisetinin bir araya
getirilmesiyle faktor olarak adlandirilan genel degiskenlerin yani faktorlerin olusturulmasi s6z
konusudur (Kalaye1, 2008: 321). KFA, genellikle 6l¢ek gelistirme ve test etme ¢alismalarinin
ilk asamalarinda kullanilmakta olup bu analizde yapmin gecerliligine iliskin kanitlar;
gozlenen degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigi, degiskenlerin faktor yiik katsayilari,
faktorlerin agikladiklart varyans oranlar1 gibi olgiitlere gére yorumlanmaktadir (Gurblz ve

Sahin, 2016:310).

Verisetine faktor analizi uygulanabilirligini test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) “6rnekleme yeterliliginin 6l¢iimii testi” ve Bartlett’in Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test
of Sphericity) kullanilmaktadir. KMO degerinin 0.60 ve iizerinde olmasi 6rneklemin faktor
analizi agisindan yeterli olacagimi gostermekte iken Hutcheson ve Sofroniou (1999) ise bu
degerin 0,5-0,7 arasinda normal, 0,7-0,8 arasinda iyi, 0,8-0,9 arasinda ¢ok 1yi, 0,9 ve iizerinde
ise milkemmel oldugunu ifade etmistir (Dagli, 2015: 205). Bartlett’in Kuresellik Testi de
korelasyon matrisindeki iligkilerin faktdr analizi yapacak kadar yeterli olup olmadigini test
etmekte olup bu test sonucunun anlamli olmasi (p<0.05) degiskenler arasida iliskilerin
meydana getirdigi matrisin faktor analizi agisindan anlamli oldugunu ve faktor analizi
yapilabilecegini gosterir (Gurblz ve Sahin, 2016:311). KMO degerlerine iliskin bilgiler

Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3. KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorum
0,9 Mikemmel
0,8 Cok Iyi
0,7 Iyi
0,6 Orta
0,5 Zayif
0,50’nin alt1 Kabul Edilemez

Kaynak: Kalayci, 2014:322

KFA neticesinde elde edilen faktor yapilarinn dogrulanabilmesi ¢in Dogrulayici
Faktor Analizleri (DFA) kullanilmistir. DFA, daha 6nce gelistirilmis olan ya da saglam
kuramsal bir temele dayanan 6l¢ek ve yapilarin veri ile dogrulanmasinda kullanilmaktadir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016:310). DFA ile dogrulanmaya calisilan modelin uyum yeterlililiginin
test edilmesi i¢in ¢esitli uyum indeksleri kullanilmakta olup bu indeksler arasinda en sik y2
(Relative Chi Square Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), GFI
(Goodness of Fit Index), AGFI (Adjustment Goodness of Fit Index), CFl (Comparative Fit
Index), NFI (Normed Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index) veya NNFI (Non-Normed Fit
Index) indeksleri kullanilir (Olpak ve Cakmak, 2009:150).

2 (Relative Chi Square Index); bu deger, arastirmacinin kuyramsal olarak onerdigi
model ile 6rneklemden elde edilen veri arasinda uyum olup olmadigini test eder. y2/df
degerinin 3 ve altinda olmast modelin iyi uym gosterdigini, 3-5 arasinda bir deger almasi ise

modelin kabul edilebilir oldugunu gosterir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:337).

Model uyumunun degerlendirilmesi tipik olarak c¢ikarimsal uyum iyiligi indeksinin
yani sira diger bir dizi tanimlayici ya da alternatif indeksler bazinda gergeklestirilmekte olup
bu ¢ikarimsal endeks ki-kare degeri olarak adlandirilan endekstir. Endeks bir uyum iyiligi
modelinin test istatistigini temsil etmekte ve modelin ilgili popiilasyon kovaryans matrisine
mitkemmel bir sekilde uydugu sifir hipotezinin test edilmesinde kullanilir (Raykov ve
Marcoulides, 2006:41-42).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation); yaklasik hatalar1 ortalama
karekokii olarak tanimlanmakta olan ve modelin 6rneklemle uyumlu olup olmadigini test
eden RMSEA degeri 0-1 arasinda degigmektedir. Sifira yakin degerler vermsi istenen
durumdur. 0,008’e¢ kadarki degerler kabul edilebilir uyuma sahiptir (Meydan ve Sesen,

2015:34). RMSA, bilinmeyen fakat en uygun secilmis olan parametre tahminleri olan modelin
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popiilasyonlarin kovaryans matrisine ne denli iyi uyum sagladigni agiklar. Son donemlerde
RMSEA, modeldeki tahmini parametrelerin sayisina duyarliligindan 6tiirii en bilgilendirici
uyum endekslerinden birisi olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle daha az sayida
parametreye sahip olan modeli segecegi i¢in parsimony’yi (asir1 tutumlu olani) tercih eder.
RMSEA cutt-off (kesme) noktlari i¢in Oneriler son 15 yillik siiregte 6nemli oranda
azaltilmistir. 90’larin  baglarina kadar 0,05-0,10 araligindaki RMSEA’nin bir uyumun
gostergesi oldugu, 0,10 tizerindeki degerlerin de zayif uyum gosterdigi diistiniilmiistiir. Bunun
uzerine 0,08-0,10 arasindaki RMSEA degerinin orta karar bir uyum sagladigi, 0,08’in
altindaki degerleri ise iyi uyum gosterdigi diistiniilmiistiir. Bununla beraber son dénemlerde
0,06’ya yakin bir cut-off (kesme) degeri veya 0,07’lik baglayict bir iist sinir bu alandaki
makamlar arasinda genel bir goriis birligidir. RMSEA’nin en 6nemli artilarindan birisi kendi
degeri etrafinda giiven araliginin hesaplanabilmesi olup bu da istatistigin bilinen dagilim
degerlerinden o6tiirii miimkiindiir ve daha sonra sifir hipotezinin daha kesin olarak test
edilmesine imkan tanir. Bu genellikle RMSEA’yla baglantili olarak bildirilmekte olup iyi
uyumlu bir modelde alt limit sifira yakin, tist limit de 0,08’den diisiik olmalidir (Hooper vd.,
2008: 54).

GFI (Goodness of Fit Index); “iyilik uyum endeksi” olarak ifade edilmekte olan GFI
degeri model uyumunun 6rneklem biiyiikliiglinden bagimsiz bir sekilde test edilmesini saglar.
0-1 arasinda degerler almakta olup 0,90 ve iizwerindeki degerler oldukca iyi uyumu isaret
etmekte iken 0,85 ve flzerindeki degerler de kabul edilebilir degerler olarak kabul
edilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015:34).

AGFI (Adjustment Goodness of Fit Index); “diizeltilmis iyilik uyum endeksi”
olarak ifade edilmekte olan AGFI érneklem genisligi dikkate alinarak diizeltilmis olan GFI
degeridir. 0-90 ve lizerindeki AGFI degerleri iyi uyumu, 0,85 ve iizerindeki degerler de kabul
edilebilir uyumu gosterir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:337).

CFI (Comparative Fit Index); “karsilagtirmali uyum endeksi” olarak ifade edilmekte
olan CFI, serbestlik derecesi ve orneklem biiyiikliigiinii dikkate alarak test edilen modelin
temel modele gore karsilagtirmasin1 yapmaktadir. CFI’nin 1’ye yakin olmasi iyi uyumu isaret
etmekte iken 0,90 ve iizerinde olmasi modelin kabul edilebilecegini isaret eder (Glrbiz ve

Sahin, 2016:338).

NFI (Normed Fit Index); “normallestirilmis uyum endeksi” olarak ifade edilmekte

olan NFI, test edilen modelin ki-kare degerinin bagimsiz modelin ki-kare degerine

107



bolunmesiyle elde edililir. NFI’nin 0,90 ve tizerinde olmasi kabul edilebilir uyumu gosterir
(Meydan ve Sesen, 2015: 33). Tablo 7°de (0.81<0.90) elde edilen NFI degerinin 6lgegin
yapist ile iyl uyuma sahip olmadigi goriilmektedir. Fakat elde edilen diger indekslerin
(CMIN/DF (y2/sd), RMSEA, GFI, AGFI, CFI) iyi uyum degerlerine sahip olmast DFA
sonucunun kabul edilebilir olmasi i¢in yeterli goriilmektedir. Nitekim NFI ve TLI degerlerinin
esik degerlerin altinda veya esik degerlere olduk¢a yakin olmasi Simsek (2007)’e gore
orneklem biiyiikliiglinden kaynaklanmakta ve modelin uyum iyiligini bozmamaktadir (Dagl,

2015:212).

TLI (Tucker-Lewis Index) veya NNFI (Non-Normed Fit Index); “normlastirilmig
uyum enfeksi” olarak ifade edilmekte olan TFI veya NNFI, NFI'nin serbestlik derecesi
dikkate alinarak hesaplanmakta olup 0,90 ve flizerindeki degerler kabul edilebilir uyumu

gosterir (Meydan ve Sesen, 2015:33).
DFA Uyum iyiligi ve kabul edilebilir uyum degerleri Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. DFA Uyum lyiligi Deger Araliklar:

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF <3 <5

RMSEA <0,05 <0,08
GFlI >0,90 >0,85
AGFI >0,90 >0,85

NFI >0,95 >0,90

CFl >0,97 >0,90

TLI >0,95 >0,90

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37; Giirbiiz ve Sahin, 2016:337.

Bir 6l¢egin giivenilirligi bir degiskenin gercek degerinin 6l¢me araclariyla dogru ve
tam olarak 6lciilebilme derecesini ifade etmekte olup (Ozdamar, 2016:75) bu kavram yapilan
tim Ol¢timler i¢in gfereklidir. Zira giivenilirlik bir test veya ankettki sorularin birbirleriyle
olan tutarliligin1 ve kullanilan 6l¢egin arastirilan sorunu ne diizeyde yansittigini gosterir
(Kalayci, 2014:403). Giivenilirlik analizinde en yaygin olarak Cronbach’s Alpha katsayisi
kullanilmaktadir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011:140).
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Cronbach’s Alpha katsayisi degerlerinin yorumu Tablo 5’de verilmistir

Tablo 5. Cronbach Alpha Katsayisi Yorumlari

Cronbach’s Alpha Degeri Guvenilirlik Durumu
0.00<0<0.40 Giivenilir Degil
0.40 <0< 0.60 Diisiik Giivenilir
0.60 <0 <0.80 Oldukga Guvenilir
0.80<a<1.00 Yuksek Guvenilir

Kaynak: Kalayci, 2014:405
6.5.2. Kesfedici Faktor Analizleri

Arastirmanin bu kisminda 6lgeklerin yap1 gecerliliginin test edilmesi ic¢in 6ncelikli

olarak KFA uygulanmastir.
6.5.2.1. Karizmatik Liderlik Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Karizmatik Liderlig Olgegi’nin yap1 gecerliliginin test edilmesi i¢in dncelikli olarak
KFA analizi uygulanmistir. Yapilan analizde Varimax dondiirme yontemi kullanilmis olup
verisetine faktor analizinin uygulanip uygulanamayacagini test etmek icin KMO ve Bartlett’in

Kiiresellik Testi kullanilmistir. Olgegin KMO ve Bartlett degerleri Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Karizmatik Liderlik Olgegi KMO Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii 932
Yaklasik Ki-Kare 7031.292
Bartlett’in Kiresellik Testi df 190
Sig. 000

KMO analizi neticeisnde 6rneklem yeterlilik degeri 0,932 olarak tespit edilmis olup
orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda Bartlett
Kuresellik Testi’nin anlamli ¢ikmasi [x2 (190) =7031,292, p<0.01] da maddeler arasindaki

korelasyon iliskilerinin faktor analizi agisindan uygun oldugunu gostermektedir.
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Olgege ait toplam agiklanan varyans oranlar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Karizmatik Liderlik A¢iklanan Varyans

Toplam Ac¢iklanan Varyans Oranlar:
e Baslangic Oz deger”ler.il | Karesi Alg:::;sr l’fl(l)lplamlarm Karesi Agg;r:si/ ::SIamlarln
Toplam Va[%ans K“";/‘(j'a“f Toplam | Varyans % | Kiimilatif % | Toplam | Varyans % | Kimilatif %
1 [9.099 ©45.495 45.495 9.099 45.495 45.495 3.559 17.795 17.795
2 [1.638 PB.192 53.687 1.638 8.192 53.687 2.861 14.303 32.098
3 [1.400 [7.001 60.688 1.400 7.001 60.688 2.411 12.054 44.152
4 [1.114 p.572 66.259 1.114 5.572 66.259 2.182 10.909 55.061
5 911 4.556 70.816 1911 4.556 70.816 2.179 10.897 65.958
6 872 4.361 75.177 .872 4.361 75.177 1.844 9.219 75.177

Analiz sonucunda toplam 6 faktdrden olusan ve toplam varyansin %75,177 sini

aciklayan bir yapiya ulasilmistir. Olgegin dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo 8’de

verilmigtir.

Tablo 8. Karizmatik Liderlik Dondiirilmiis Bilesen Matrisi

Maddeler

Vizyon
Belirleme

Cevreye
Duyarlilik

Siradan
Davranislar
Sergileme

Kisisel Risk
Ustlenme

Uye
Ihtiyaglarina
Duyarlilik

Statiikoyu
surdirmeme

VZB1

790

VZB2

.789

VZB3

704

VZB4

723

VZB5

.688

CVD1

761

cvD2

.788

CVvD3

676

CVD4

.708

SDS1

.806

SDS2

.839

SDS3

.839

KSU1

751

KSU2

710

KSU3

764

UiD1

732

UiD2

728

UiD3

755

STS1

.893

STS2

.894

KFA sonucu faktor yiikleri vizyon belirleme boyutu icin 0,688 ile 0,790 arasinda,

¢evresel duyarlilik boyutu igin 0,676 ile 0,788 arasinda, siradan davranisglar sergileme boyutu
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icin 0,806 ile 0,839 arasinda, kisisel risk tistlenme boyutu i¢in 0,70 ile 0,764 arasinda, {iye
ihtiyaglarina duyarlilik boyutu i¢in 0,728 ile 0,755 arasinda ve statikoyu surdirmeme boyutu

i¢in ise 0,893 ve 0,894 olarak elde edilmistir.
6.5.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi
Olgegin KMO ve Bartlett Degerleri Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 KMO Degeri

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii .889
'Yaklasik Ki-Kare 4823.200
Bartlett’in Kiresellik Testi df 210
Sig. ,000

KMO degeri 0,889 olarak hesaplanmis olup bu deger 6rneklem biiyiikliigliniin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Aym1 zamanda Bartlett Kiiresellik Testi
sonucunun anlamli ¢ikmasi [y2 (210) =4823,200, p<0.01] da maddeler arasinda korelasyon

iligkilerinin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.
Olgege ait toplam agiklanan varyans oranlar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Agiklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans Oranlari

Baslangic Ozdegerleri Karesi Allmms ToplamlarinKaresi Almmis  Toplamlarin
Bilesen Varyans |Kumulatif o, PR Rorasyony R
Toplam 0% % Toplam [Varyans % |[Kimdlatif % [Toplam [Varyans % [Kumdalatif %
1 6.321 {30.101 [30.101 6.321  [30.101 30.101 3.285  [15.642 15.642
2 2.795 |[13.311 43.411 2.795 [13.311 43.411 2.893 [13.774 29.415
3 1.702 8.103 51.514 1.702  8.103 51.514 2.690 [12.808 42.223
4 1.195 5.688 57.203 1.195 5.688 57.203 2.334 [11.112 53.335
5 922 14.393 61.595 1922 4.393 61.595 1.735 8.260 61.595

Analiz neticesinde toplam 5 faktorden meydana gelen ve toplam varyansin
%61,595’ini aciklayan bir yap1 elde edilmistir. Olcegin dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo
11’de gorulmektedir.
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Tablo 11. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Déndiiriilmiis Bilesen Matrisi

Maddeler Nezaket Yardimseverlik Vicdanlilik Sportmenlik Sivil Erdem

NZK1 741

NZK2 795

NZK3 775

NZK4 717

YRD1 .798

YRD2 776

YRD3 719

YRD4 .703

VCD1 .680

VCD2 .640

VCD3 .569

VCD4 .558

SPT1 752

SPT3 782

SPT4 782

SVE1 .642

SVE2 727

SVE3 .670

SVE4 .709

SVE5 734

SVEG6 .666

KFA neticesinde faktor yikleri nezaket boyutu igin 0,717 ile 0,795 arasinda,
yardimseverlik boyutu i¢in 0,703 ile 0,798 arasinda, vicdanlilik boyutu i¢in 0,558 ile 0,980
arasinda, sportmenlik boyutu i¢in 0,752 ile 0,782 arasinda ve sivil erdem boyutu i¢in ise 0,642
ile 0,734 arasinda elde edilmistir. Sportmenlik boyutunun ikinci maddesi olan SPT2 maddesi

faktor yiikii 0,32°nin altinda oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir.
6.5.2.3. Is Tatmini Olcegi Kesfedici Faktor Analizi
Olgegin KMO ve Bartlett Degerleri Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12. Is Tatmini Olgegi KMO Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii .900
'Yaklasik Ki-Kare 6496.960
Bartlett’in Kiresellik Testi df 136
Sig. 000

KMO testi neticesinde orneklem yeterlilik degerinin 0,900 oldugu ve Orneklem

blyiikligliniin faktér analizi i¢in yeterli oldugu bulgusu elde edilmistir. Ayrica, Bartlett
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kiiresellik testinin anlamli olmas1 [y2 (136) =6496,960, p<0.01] maddeler arasindaki

korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgege ait toplam agiklanan varyans oranlar1 Tablo 13°de verilmistir.

Tablo 13. Is Tatmini Aciklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans Oranlari

. Baslangic Ozdegerleri Iélal:::limi&hnmls Toplamlarmlé;:‘:ss)i/ . ritlmmls Toplamlarin|
Bilesen \Varyans [Kimulatif Varyans |Kimdalatif N
Toplam% 0% Toplam 0% 0% Toplam [Varyans %Kimulatif %
1 7.428 |43.693 43.693 7.428 143.693  43.693 2981 [17.538 [17.538
2 2.439 [14.347 [58.041 2.439 [14.347 B8.041 2509 [14.760 32.298
3 1.189 [6.994 [65.034 1.189 [6.994 65.034 2.366 [13.919  46.217
4 1.083 6.368 [71.402 1.083 [6.368 71.402 2.198 [12.928  59.145
5 828 4.868 [76.270 828  14.868 76.270 1.850 [10.882  [70.027
6 679 B.995 80.265 679  3.995 80.265 1.740 [10.238  [80.265

Analiz sonucunda toplam 6 faktérden olusan ve toplam varyansin %80,265’ini

aciklayan bir yapiya ulagilmistir. Olgegin dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo 14’de

verilmistir.

Tablo 14. Is tatmini Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Maddeler

Isin
Kendisi

Terfi

Ucret

Yonetici

Kurum I
Politikas:

s Arkadaslar

ISK1

.823

ISK2

.780

ISK3

770

TRF1

.804

TRF2

.810

TRF3

.826

ODM1

.849

ODM?2

.887

YNT1

.801

YNT2

744

YNT3

713

KRP1

.735

KRP2

.801

KRP3

765

KRP4

.753

ISA1

871

ISA2

877
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KFA neticesinde faktor yiikleri igin kendisi boyutu i¢in 0,770 ile 0,823 arasinda, terfi
boyutu i¢in 0,804 ile 0,826 arasinda, Ucret boyutu icin 0,849 ve 0,887, kurum politikasi
boyutu igin 0,735 ile 0,801 arasinda ve is arkadaslar1 boyutu igin ise 0,871 ile 0,877 olarak

elde edilmistir.
6.5.2.4. Lider-Takip¢i Etkilesimi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi
Olgegin KMO ve Bartlett Degerleri Tablo 15°de sunulmustur.

Tablo 15. Lider-Takipgi Etkilesimi KMO Degeri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 932
Yaklagik Ki-Kare 4174.502
Bartlett’in Kiresellik Testi df 66
Sig. ,000

KMO testi neticesinde Orneklem yeterlilik degerinin 0,932 oldugu ve orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu bulgusu elde edilmistir. Ayrica, Bartlett
kiiresellik testinin anlamli olmasi [¥2 (66) =4174,502, p<0.01] maddeler arasindaki

korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
Olgege ait toplam agiklanan varyans oranlar1 Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 16. Lider-Takipgi Etkilesimi Toplam Agiklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans Oranlari
Karesi Alinmis ToplamlarinKaresi Almmis Toplamlarin

' Baslangic Ozdegerleri Cikarum Rotasyonu
Bilesen Varyans [Kiumlatif Varyans  [Kimulatif
Ol i atiE O
Toplam% 0% Toplam % 0% Toplam [Varyans %Kumulatif %

6.613 p5.111 [55.111 6.613 [55.111 55.111 2419 P0.157  20.157
981 B8.172 63.284 981  B.172 63.284 2.356 [19.632  39.789
J73  6.443  69.726 773 6.443 69.726 2.173 [18.108 [57.897
690 pH.751 [75.478 690 H.751 75.478 2.110 [17.581  [75.478

BRTWIN]F
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Analiz sonucunda toplam 4 faktérden olusan ve toplam varyansin %75,478’ini
aciklayan bir yapiya ulagilmistir. Olgegin dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo 17°de

verilmistir.

Tablo 17. Lider-Takipgi Etkilesimi Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Maddeler

Duygusal
Etkilesim

Sadakat

Katki

Mesleki Saygi

DUE1

795

DUE2

773

DUES

.755

SDK1

.838

SDK2

.699

SDK3

.654

KTK1

763

KTK2

740

KTK3

.769

MES1

.683

MES?2

.738

MES3

172

KFA neticesinde faktor yiikleri duygusal etkilesim boyutu i¢in 0,755 ile 0,795
arasinda, sadakat boyutu i¢in 0,654 ile 0,838 arasinda, katki boyutu i¢in 0,740 ile 0,769

arasinda ve mesleki saygi boyutu i¢in ise 0,693 ile 0,772 arasinda elde edilmistir.
6.5.3. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Arastirmanin bu kisminda oOlgeklerin yapt gegerliligini test etmek icin dogrulayict

faktor analizleri (DFA) yapilmstir.
6.5.3.1. Karizmatik Liderlik Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi

Olgekteki ifadelerin olusturdugu faktdr yapist KFA analiziyle belirlendikten sonra
Olcegin yapisal dogrulugunun test edilmesi icin DFA yapilmistir. DFA sonuglar sirasiyla

Sekil 8’de, analiz neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri de Tablo 18’de verilmistir.
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Sekil 8. Karizmatik Liderlik DFA

.85

58
Karizmatik Liderlik

85

87

54

DFA sonucu faktor yiikleri vizyon belirleme boyutu icin 0,75 ile 0,83 arasinda,

cevresel duyarlilik boyutu icin 0,74 ile 0,81 arasinda, siradan davranislar sergileme boyutu

icin 0,79 ile 0,82 arasinda, kisisel risk iistlenme boyutu i¢in 0,79 ile 0,82 arasinda, iiye

ihtiyaglarina duyarlilik boyutu i¢in 0,80 ile 0,81 arasinda ve statikoyu surdirmeme boyutu

icin ise 0,87 ve 0,89 olarak elde edilmistir.

Tablo 18. Karizmatik Liderlik DFA Uyum lyiligi Degerleri

e 2

Degisken X df CMIN/df GFI CFI TLI AGFI RMSEA
Karizmatik

Liderlik 2. |218.872 | 163 1.343 0.966 |0.992 |0.991 |0.956 0.024
Diizey

DFA sonucu 6lgegin uyum iyiligi degerlerini sagladigi bulgusuna ulasilmistir.
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6.5.3.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranist Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi

Olgekteki ifadelerin olusturdugu faktdr yapist KFA analiziyle belirlendikten sonra

Olcegin yapisal dogrulugunun test edilmesi icin DFA yapilmistir. DFA sonuglar sirasiyla

Sekil 9’da, analiz neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri de Tablo 19°da verilmistir.

©Q

ORO0DY Q0

€23

75
7O
80
68

-
@3

55
63

T4

Org. Vat. Davranisi

Sekil 9. Orgiitsel Vatandaslik Davranist DFA

DFA neticesinde faktor yikleri nezaket boyutu i¢in 0,70 ile 0,79 arasinda,
yardimseverlik boyutu i¢in 0,68 ile 0,80 arasinda, vicdanhilik boyutu i¢in 0,33 ile 0,68

arasinda, sportmenlik boyutu i¢in 0,49 ile 0,79 arasinda ve sivil erdem boyutu i¢in ise 0,55 ile

0,75 arasinda elde edilmistir. Uyum 1iyiligi degerlerini saglayabilmek i¢in vicdanlilik

boyutunun VCD 1 ve VCD2 maddeleri arasinda ve sivil erdem boyutunun SVE1 ve SVE2
maddeleri arasinda modifikasyon yapilmistir.

Tablo 19. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi DFA Uyum lyiligi Degerleri

<. 2

Degisken X df CMIN/df | GFI CFlI TLI AGFI RMSEA
Orgitsel

Vatandaghk | 471.564 | 181 2.605 0.929 0.938 0.928 | 0.91 0.052
Davranisi

DFA sonucu 6lgegin uyum iyiligi degerlerini sagladigi bulgusuna ulasilmistir.

117



7.5.3.3. Lider-Takipgi Etkilesimi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Olgekteki ifadelerin olusturdugu faktdr yapist KFA analiziyle belirlendikten sonra
Olcegin yapisal dogrulugunun test edilmesi i¢cin DFA yapilmistir. DFA sonuglar sirasiyla

Sekil 10°da, analiz neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri de Tablo 20’de verilmistir.

(213

1
DUE .84 T
NG a4
- DUEZ = DUE
5 =] DUE3
=14 as
51
€—— = SDKi 71 s
d 81
@—?O- SDK2 = SDK
€3 == SDK3 - B
@ Takipgi Etkilesimi
@ KTKi |- 80 75
e e[ Kikz o KTK
E— = KTK3
216
87
1 = MES1 — 82 i
1 =] MES2 — MES
€10 1 MES3 |-

Sekil 10. Lider-Takipgi Etkilesimi 2. Diizey DFA
DFA neticesinde faktor ylikleri duygusal etkilesim boyutu i¢in 0,83 ile 0,84 arasinda,

sadakat boyutu i¢in 0,71 ile 0,81 arasinda, katki boyutu i¢in 0,74 ile 0,80 arasinda ve mesleki
saygt boyut i¢in ise 0,79 ile 0,82 arasinda elde edilmistir.

Tablo 20. Lider-Takipgi Etkilesimi DFA Uyum iyiligi Degerleri

e 2

Degisken | X df CMIN/F | GFI | CFI [ TLI |AGFI | oy
Lider-Takipci | 17 75 | 50 3545 | 0952 |0969 |0959 | 0924 |006°
Etkilegimi

DFA sonucu 6lgegin uyum iyiligi degerlerini sagladigi bulgusuna ulasilmistir.
6.5.3.4. Is Tatmini Ol¢cegi Dogrulayici Faktor Analizi

Olgekteki ifadelerin olusturdugu faktdr yapist KFA analiziyle belirlendikten sonra
Olcegin yapisal dogrulugunun test edilmesi icin DFA yapilmistir. DFA sonuglar sirasiyla

Sekil 11°de, analiz neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri de Tablo 21°de verilmistir.
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Sekil 11. Is Tatmini 2. Diizey DFA

DFA sonucu faktor yiikleri isin kendisi boyutu i¢in 0,79 ile 0,82 arasinda, terfi boyutu
icin 0,85 ile 0,90 arasinda, Ucret boyutu i¢in 0,85 ve 0,94, yonetici boyutu icin 0,78 ile 0,85

arasinda, kurum politikasi i¢in 0,76 ile 0,84 arasinda ve is arkadaslar1 boyutu i¢in ise 0,82 ve
0,83 olarak elde edilmistir.

Tablo 21. Is Tatmini DFA Uyum iyiligi Degerleri

Degisken

Is Tatmini

X2

df

CMIN/df | GFI

CFI

TLI

AGFI

RMSEA

257.181

112

2.296 0.951

0.977

0.973

0.933

0.047

DFA sonucu 6l¢egin uyum iyiligi degerlerini sagladigi bulgusuna ulagilmistir.




6.5.4.Guvenilirlik Analizi
Giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22. Givenilirlik Analizi

Degisken Alfa Katsayisi Madde Sayis1
Vizyon Belirleme .895 5
Cevresel Duyarlilik .855 4
Siradan Davranig Sergileme .845 3
Kisisel Risk Ustlenme .844 3
Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik 849 3
Statlikoyu surdiirmeme 874 2
Genel Karizmatik Liderlik 934 20
Nezaket .829 4
Yardimseverlik .828 4
Vicdanlilik .685 4
Sportmenlik 712 3
Sivil Erdem 815 6
Genel Orgiitsel Vatandashk Dav. .865 21
Isin Kendisi 843 3
Terfi 910 3
Ucret .889 2
YOnetici .857 3
Kurum Politikas1 875 4
Is Arkadaslari 810 2
Genel Is Tatmini 912 17
Duygusal Etkilesim 871 3
Sadakat 787 3
Katki .818 3
Mesleki Saygi .842 3
Genel Lider — Takipci Etkilesimi .925 12

Giivenilirlik analizi sonucu degiskenlerin yiliksek giivenilir oldugu bulgusuna

ulastlmistir.
6.5.5.Normal Dagilim Testi

Degigkenlerin normal dagilima sahip olup olmadigini test etmek igin basiklik ve

carpiklik degerlerine bakilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 23’de verilmistir.
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Tablo 23. Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Degisken Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik
Vizyon belirleme 4.2353 .62605 -1.195 1.784
Cevresel duyarlilik 4.1806 .60824 -.957 1.129
Sira dis1 davranig 4.0039 71745 -911 1.208
Kisisel risk iistlenme 4.1968 .66552 -1.042 1.005
Uye ihtiyaclarina duyarlilik 4.2653 .65178 -1.085 1.136
Statiikoyu siirdirmeme 4.3100 .76185 -1.318 1.755
Genel karizmatik liderlik 4.1987 .50452 -1.379 1.473
Nezaket 4.4342 51707 -.409 -.875
Yardimseverlik 4.3941 51392 -.234 -1.064
Vicdanlilik 4.2675 .54561 =271 -.422
Sportmenlik 4.1254 .56708 -.570 .567
Sivil erdem 4.4128 46425 -.302 -.766
Genel oOrgiitsel vatandashik 4.3268 .36141 -.127 -.535
Isin kendisi 4.3250 .56757 -.582 483
Terfi 3.9744 74230 -.528 -.040
Ucret 3.6625 .96682 -.659 .236
Yonetici 4.2722 .60109 -.960 2.586
Kurum politikasi 4.2771 .60603 -.854 1.011
Is arkadaslar 4.5125 .57152 -1.112 1.244
Genel is tatmini 4.1706 47811 -.558 1.422
Duygusal etkilesim 4.2744 .66350 -.947 1.548
Sadakat 4.1561 .65762 -.875 1.652
Katki 4.2856 .63147 -1.091 1.296
Mesleki saygi 4.3667 .61996 -1.377 3.762
Genel lider — takipgi etkilesimi 4.2707 .55073 -1.298 1.214

Degiskenlerin basiklik ve carpiklik degerleri -2 ile +2 arasinda deger aldigindan
verilerin normal dagilima sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir. Y6netici ve mesleki saygi
boyutlari i¢in histogram grafiklerine bakilmis olup, normal dagildig gortilmiistiir.

6.5.6.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi bulgular1 Tablo 24’de verilmistir.

Tablo 24. Korelasyon Analizi

Karizmatik Orgiitsel ~ Vatandaslik | Is Lider - Takipgi
Karizmatik Liderlik 1
Orgiitsel ~ Vatandashk | 525" 1
Is Tatmini 627" 490™ 1
Lider - Takipgi | ,612™ 496" 6607 |1

Korelasyon analizi neticesinde ana degiskenler arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde

anlamlr iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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YEDINCI BOLUM
BULGULAR
7.1. Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin cinsiyetine iligkin bulgular Tablo 25’de verilmistir.

Tablo 25. Cinsiyet Bulgulari

CINSIYET Frekans Yizde Kumdalatif Yiizde
Erkek 335 55.8 55.8

Kadin 265 44.2 100.0

Toplam 600 100.0

Arastirmaya katilan calisanlarin 335’1 erkek ve 265’1 kadindir. Katilimcilarin medeni

durumuna iliskin bulgular Tablo 26°da verilmistir.

Tablo 26. Medeni Durum Bulgulari

MEDENI DURUM Frekans Yuzde Kumdulatif Yiizde
Evli 332 55.3 55.3

Bekar 268 447 100.0

Toplam 600 100.0

Katilimceilarin 332°si evli 268’1 de bekardir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina

iliskin bulgular Tablo 27’de verilmistir.

Tablo 27. Yas Bulgular

YAS Frekans Yiizde Kumulatif Yuzde
18-27 93 155 155

28-37 280 46.7 62.2

38-47 164 27.3 89.5

48 ve Uzeri 63 10.5 100.0

Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 280’1 28-37 yas araliginda, 164’1 38-47 yas araliginda, 93’1 18-27 yas

araligindadir ve 63’1 de 48 ve lizeri yasa sahiptir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6grenim durumuna iliskin bulgular Tablo 28’de

verilmistir.
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Tablo 28. Ogrenim Durumu Bulgular

EGITIM Frekans Yiizde Kumdulatif Yiizde
Lise 128 21.3 21.3

Universite 472 78.7 100.0

Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 472°si {iniversite mezunu olup 128’1 ise lise mezunudur. Arastirmaya

katilan caliganlarin pozisyonlarina iligskin bulgular Tablo 29°da sunulmustur.

Tablo 29. Pozisyon Bulgulari

POZISYON Frekans Yizde Kimulatif Yiizde
Memur 385 64.2 64.2

Mihendis 103 17.2 81.3

Yonetici 112 18.7 100.0

Toplam 600 100.0

Katilimeilarin 385’i memur, 112°si yonetici ve 103’ii de miihendis olarak gorev

yapmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alistiklar1 departmana iliskin bulgular Tablo 30°da

verilmistir.
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Tablo 30. Calisilan Departman Bulgulart

DEPARTMAN Frekans Yuzde Kimdilatif Yizde
Aile Destek Birimi 100 16.7 16.7
Arsiv Hizmetleri Sube Miidiirliigii 5 .8 175
Bilgi Islem ve Egitim Teknolojileri | 8 1.3 18.8
Bolge Miidiir Yardimciligi 7 1.2 33.5
Bolge Miidiirliigii 3 5 20.5
Denetim Servisi 10 1.7 22.2
Destek Hizmetleri Miidiirligi 30 5.1 77.0
Entegre Ydnetim Hizmetleri Sube | 19 3.2 30.3
Evrak Kayit 12 2.0 32.3
Hukuk Tsleri Miidiirliigi 20 3.3 32.14
Huzurevleri Sube Miidiirliigi 14 2.3 38.0
11 Miidiir Yardimeilig 10 1.7 22.2
11 Midiirliigii 32 54 51.4
Tlge Miidiirliigii 6 1.0 46.0
Imar ve Planlama Sube Miidiirliigii 30 5.1 77.0
Insan Haklar1 ve Egitim Midirligi |6 1.0 52.0
Insan Kaynaklari 22 3.7 52.7
Kadastro Sube Miidiirii 6 1.0 56.7
Kadin ve Aile Hizmetleri Miidirligi |5 .8 57.5
Kalite, Halkla Iliskiler ve Hiz. Deg. | 12 2.0 59.5
Kiiltiir Midirligi 4 N 60.2
Mali Hizmetler Miidiirliigii 6 1.0 61.2
Mali personel sube 9 15 62.7
Muhasebe servisi 6 1.0 61.2
Olgme, Degerlendirme ve Smav | 10 1.7 65.3
Ozel kalem 1 2 65.5
Pazarlama ve  Tamtim  Sube |6 1.0 66.5
Personel sube 13 2.1 67.3
Posta servisi 6 1.0 69.7
Proje sube miidiirliigii 15 25 70.5
Rehabilitasyon merkezleri sube miid. |8 1.3 73.5
Sivil savunma sube 13 2.2 75.7
Sosyal Detek Hizmetleri Mudirligi | 19 3.2 76.7
Spor hizmetleri sube 4 N 79.5
Sef 4 N 80.2
Siddet 6nleme ve izleme sube miid 11 1.8 82.0
Tabiat Varliklarin1 Sube Miudirliigii | 8 1.3 83.3
Tapu Sube Miidiirii 9 15 84.8
Tehlikeli madde 15 2.5 87.3
Uzaktan denetim 6 1.0 88.3
Yapim Sube Miidiirliigii 7 1.2 89.5
Yaz Isleri Miidiirliigii 6 1.0 90.5
Yol yapim sube 9 15 92.0
Yolcu tasima 15 25 94.3
Yiik tasima 23 3.8 97.5
Yiiksek Ogretim ve Yurt Dist Ogr. | 10 1.7 100.0
Toplam 600 100.0
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Arastirmaya katilan calisanlarin yonetici olup olmamalarina iliskin bulgular Tablo

31°de verilmistir.

Tablo 31. Yonetici Olup Olmama Bulgusu

Frekans Yuzde Kimdalatif Yizde

Evet 120 20.0 20.0
Hayir 480 80.0 100.0
Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 480’1 yonetici olmadigini, 120°si ise yonetici oldugunu beyan etmistir.

Arastirmaya katilanlarin yoneticilerinin cinsiyetine iliskin bulgular Tablo 32’de
verilmigtir.

Tablo 32. Yonetici Cinsiyeti

YONETICI CINSIYET Frekans Yiizde Kumulatif Yizde
Kadin 157 26.2 26.2
Erkek 443 73.8 100.0
Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 443’{iniin yoneticisi erkek olup 157 sinin ise yoneticisi kadindir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin toplam ¢alisma siirelerine iligskin bulgular Tablo 33°de
verilmigtir.

Tablo 33. Toplam Caligsma Siiresi Bulgulari

TOPLAM CALISMA Frekans Yiizde Kumulatif Yuzde
1-3 91 15.2 15.2
4-7 188 31.3 46.5
8-10 187 31.2 7T
10 y1l tizeri 134 22.3 100.0
Toplam 600 100.0

Katilimeilarin 188’1 4-7 yil arasi, 187’si 8-10 yil arasi, 91°1 1-3 yil aras1 ve 134’1 ise

10 y1l ve iizeri toplam c¢aligma siiresine sahiptir.

Arastirmaya katilan calisanlarin mevcut kurumlarindaki ¢alisma siirelerine iliskin

bulgular Tablo 34’de verilmistir.
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Tablo 34. Mevcut Kurum Caligma Siiresi Bulgulari

KURUM CALISMA Frekans Yiizde Kumaulatif Yuzde
1-3 170 28.3 28.3

4-7 197 32.8 61.2

8-10 129 215 82.7

10 y1l tizeri 104 17.3 100.0

Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 197°si mevcut kurumlarinda 4-7 yil arasi, 170’1 1-3 yil arasi, 129°u 8-10

yil arasi ¢aligmakta olup 104’1 10 yil ve iizeri mevcut kurumlarinda gérev yapmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlara yoneticileri ile ayn1 sehirde yasayip yasamadiklar

sorulmus olup verilen cevaplar Tablo 35’de sunulmustur.

Tablo 35. Yonetici Ile Ayn1 Sehirde Calisip Calismama Durumu

Frekans Yizde Kimilatif Yizde
Evet 437 72.8 72.8
Hayir 163 27.2 100.0
Toplam 600 100.0

Katilimcilarin 437’°si yoneticisi ile aymi sehirde ¢alismakta olup 163’1 yoneticisi ile

ayni sehirde ¢caligmamaktadir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin aylik Ucretlerine iliskin bulgular Tablo 36’da

verilmigtir.
Tablo 36. Ucret Bulgulari
UCRET Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
3000-3500 266 44.3 44.3
3500-4000 164 27.3 71.7
4000-4500 78 13.0 84.7
4500 uzeri 92 15.3 100.0
Toplam 600 100.0

Katilimeilarin 266’sinin aylik creti 3000-3500 arasi, 164’tiniin 3500-4000 arasi,
78’inin 4000-4500 aras1 olup 92’sinin aylik tcreti 4500°Un tzerindedir.
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Arastirmaya katilan caligsanlarin gorev yaptiklart kuruma iligkin bilgiler Tablo 37°de

verilmigtir.
Tablo 37. Calisilan Kurum Bilgileri

KURUM Frekans |Yuzde |Kuimiulatif Yizde
Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Il Miidiirliigii 50 8.3 8.3
Aile Destek Merkezleri 100 16.7 25.0
Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirligii 50 8.3 33.3
Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii 40 6.7 40.0
Kadastro Bolge Miidiirligii 50 8.3 48.3
Karayollarn 9 Bolge Miidiirliigii 50 8.3 56.7
Kayapinar Belediyesi 50 8.3 65.0
Milli Egitim il Miidiirliigii 50 8.3 73.3
PTT Il Midiirliigii 30 5.0 78.3
Sur Ilge Niifus Miidiirliigii 15 2.5 80.8
Ulagtirma bolge VIII. 100 16.7 97.5
Yenisehir flge Niifus Miidiirliigii 15 2.5 100.0
Toplam 600 100.0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 100’er i Aile Destek Merkezleri ve Ulastirma bolge
VIII.’de gorev yapmaktadir. 50’ser i Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler il Miidiirliigii, Cevre
ve Sehircilik 11 Miidiirliigii, Kadastro Bélge Miidiirliigii, Karayollar1 9 Bolge Miidiirliigii,
Kayapinar Belediyesi ve Milli Egitim il Miidiirliigii’nde gorev yapmaktadir. 40’1 Genglik ve
Spor 11 Miidiirliigii, 30’u PTT 11 Miidiirliigii ve 15°er i de Sur Ilge Niifus Miidiirliigii ve
Yenisehir Il¢e Niifus Miidiirliigii'nde gdrev yapmaktadir.

7.2. Cinsiyet Degiskeni Farklihiklar T Testi

Degiskenlerin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz

edebilmek i¢in t testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 38°de verilmistir.
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Tablo 38. Cinsiyet Degiskeni T Testi

DEGISKEN F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Vizyon belirleme 152 .696 -1.688 598 .092
Cevresel duyarlilik 1.492 222 -1.590 598 112
Sira dig1 davranis sergileme 5.123 024 2.304 598 .022
Kisisel risk {istlenme 2.878 .090 -.608 598 544
Uye ihtiyaglarina duyarlilik .007 .933 -1.108 598 .268
Statiikoyu siirdiirmeme 4.726 .030 -2.568 598 .010
Genel karizmatik liderlik 3.906 .049 -1.140 598 .255
Nezaket .083 774 -1.304 598 193
Yardimseverlik 429 513 -1.364 598 173
Vicdanlilik 1.453 .228 -2.019 598 .044
Sportmenlik .076 .783 -1.672 598 .095
Sivil erdem .059 .808 -2.391 598 .017
Genel orgiitsel vatandaslik .015 .902 -2.515 598 .012
Isin kendisi 583 445 -.368 598 713
Terfi 7.986 .005 2.210 598 .027
Ucret 2.038 154 2.482 598 .013
Yonetici 231 .631 -.984 598 .326
Kurum politikasi 426 514 -.349 598 127
[s arkadaslar 104 748 -1.684 598 .093
Genel is tatmini .373 541 715 598 AT5
Duygusal etkilesim 4,924 027 -1.191 598 234
Sadakat 2.474 116 -3.101 598 .002
Katki 5.328 .021 -1.782 598 .075
Mesleki saygt .087 .768 -2.598 598 .010
Genel lider — takipgi etkilesimi 3.189 075 -2.526 598 .012

Analiz neticesinde sira dis1 davranis sergileme, statikoyu surdirmeme, vicdanlilik,
sivil erdem, genel orgiitsel vatandaslik davranisi, terfi, lcret, sadakat, mesleki saygi ve genel
lider-takipg¢i etkilesimi degiskenlerinin anlamlilik diizeyleri 0,05’in altinda bulundugundan
cinsiyete gore anlamli

degiskenlerin ortalama degerlerine bakilmistir. Ortalama degerlere iligkin bulgular Tablo

39°da verilmistir.

farklilik gdstermektedir.

128

Farkliligin  yoniinii  gorebilmek i¢in




Tablo 39. Cinsiyet Degiskeni T Testi Ortalama Degerler

CINSIYET N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.
Sira dis1 davranis sergileme Erkek 335 4.0637 67553 03691
Kadin 265 3.9283 .76176 .04679
Statitkoyu strdirmeme Erkek 335 4.2393 82412 .04503
Kadin 265 4.3994 .66581 .04090
Vicdanlilik Erkek 335 4.2276 53774 .02938
Kadin 265 4.3179 .55229 .03393
Sivil erdem Erkek 335 4.3726 46594 02546
Kadin 265 4.4635 45797 .02813
Genel orgiitsel vatandaslik Erkek 335 4.2939 .35843 .01958
Kadin 265 4.3683 .36155 .02221
Terfi Erkek 335 40338 71449 .03904
Kadin 265 3.8994 77085 .04735
Ucret Erkek 335 3.7493 93811 .05125
Kadin 265 3.5528 .99289 .06099
Sadakat Erkek 335 4.0826 .69367 .03790
Kadin 265 4.2491 .59743 .03670
Mesleki saygi Erkek 335 4.3085 62843 .03433
Kadin 265 4.4403 .60223 .03699
Genel lider- takipgi etkilesimi Erkek 335 4.2204 57661 .03150
Kadin 265 4.3343 51018 .03134

T testi sonucu elde edilen ortalama degerlere bakildiginda sira dis1 davranis sergileme
boyutunda erkelerin verdigi cevaplarin ortalama degerinin kadinlarin cevaplarindan daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu karizmatik liderlik Olgeginin sira dist davranig
sergileme boyutunun erkekler ve kadinlar arasinda anlamli farklilik gdsterdigini vermektedir.
Yani erkekler yoneticilerinin daha fazla sira dis1 davranis sergiledigi goriisiine sahiptirler.
Statiikoyu surdirmeme boyutunda kadinlarin cevaplarinin ortalamasmin erkeklerden daha
yiiksek oldugundan dolay: statikoyu strdirmeme ile ilgili goriislerin kadinlar lehine anlamli
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Vicdanlilik ve sivil erdem boyutlarinda da kadinlarin
verdigi cevaplarin ortalamasi erkeklerden yiiksektir. Bu bulgu da vicdanlilik ve sivil erdemin
kadinlar lehine anlamli farklilik gosterdigi bilgisini vermektedir. Yani kadinlar daha fazla
vicdanlilik ve sivil erdem gostermektedir. Genel oOrgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
degiskeninde de kadinlarin cevaplarinin ortalamasi erkeklerden yiiksektir. Yani orgiitsel
vatandaslik davranisi kadinlar lehine anlamli farklilik gostermektedir. Bu nedenle kadinlarin
erkeklerden daha fazla orgilitsel vatandaslik davranisi sergiledigi bulgusuna ulasilmistir. Terfi
ve Uucret boyutlarinda erkeklerin verdigi cevaplarin ortalamasi kadinlarinkinden daha

yuksektir. Bu bulgu terfi ve ucretin erkekler lehine anlamli farklilik gosterdigi bilgisini

129




vermektedir. Yani erkekler terfi ve Ucret konusunda kadinlardan daha fazla is tatminine
sahiptir. Lider — takipgi etkilesimi degiskeninin sadakat ve mesleki saygi boyutlarinda
kadinlarin verdigi cevaplarin ortalamasi erkeklerden daha yiksektir. Bu nedenle sadakat ve
mesleki saygi kadinlar lehine anlamh farklilik gostermektedir. Lider-Takipgi etkilesimi
degiskenine verilen genel cevaplarda kadinlarin ortalamas: erkeklerden yiiksektir. Bu bulgu
lider-takipgi etkilesiminin kadinlar lehine anlamli farklilik gosterdigi bilgisini vermektedir.

Yani kadinlar erkeklere gore daha fazla lider-takipei etkilesimine sahiptir.

Analiz neticesinde Hlc, H1f, H2, H2c, H2e, H3b, H3c, H4, H4b ve H4d hipotezleri

desteklenmistir.
7.3. Medeni Durum Degiskeni Farklhiliklar T Testi

Degiskenlerin medeni duruma gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz

edebilmek i¢in t testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 40°da verilmistir.

Tablo 40. Medeni Durum Degiskeni T Testi

DEGISKEN F Sig. |t df Sig. (2-tailed)
Vizyon belirleme 1.182 277 | 2512 598 .012
Cevresel duyarlilik 2.522 113 2.529 598 .012
Sira dis1 davranis sergileme 3.449 .064 3.667 598 .000
Kisisel risk iistlenme 1.071 301 2.696 598 .007
Uye ihtiyaglarina duyarlilik 2.127 145 11.980 598 .048
Stattikoyu strudirme 2131 145 12.900 598 .004
Genel karizmatik liderlik 2.298 130 | 3.661 598 .000
Nezaket .843 .359 453 598 .650
Yardimseverlik .168 .682 418 598 .676
Vicdanhilik 216 .642 179 598 .858
Sportmenlik .030 863 |-.925 598 .355
Sivil erdem .887 347 | .670 598 .503
Genel orgiitsel vatandaslik A71 .680 |.185 598 .854
Isin kendisi .048 .826 159 598 874
Terfi .358 550 |1.753 598 .080
Ucret 1.496 222|174 598 862
Ydnetici 011 918 | 1544 598 123
Kurum politikasi 134 714 1.459 598 145
Is arkadaslari 591 442 1.489 598 137
Genel is tatmini .355 552 [1.472 598 142
Duygusal etkilesim 154 .695 |1.389 598 .165
Sadakat .886 347 1.062 598 .289
Katki 137 711 | 2.288 598 .023
Mesleki saygi 136 712 |3.059 598 .002
Genel lider — takipg¢i etkilesimi .604 437 |2.251 598 .025
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Yapilan T testi neticesinde vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik, sira dig1 davranis
sergileme, kisisel risk iistlenme, liye ihtiyaglarina duyarlilik, statikoyu strdirmeme, genel
karizmatik liderlik, katki, mesleki saygi ve genel lider-takipgi etkilesimi degiskenlerinin
anlamlilik diizeylerinin 0,05’in altinda elde edilmis olmasi nedeniyle medeni duruma gore
anlamh farklilik gosterdigi bulgusuna ulasilmistir. Farkliligin yoniinii gérebilmek icin
degiskenlerin ortalama degerlerine bakilmistir. Ortalama degerlere iligkin bulgular Tablo

41°de verilmistir.

Tablo 41. Medeni Durum Degiskeni T Testi Ortalama Degerler

MEDENI DURUM N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.
Vizyon belirleme Evli 332 |4.2928 |.58527 03212
Bekar 268 |4.1642 |.66742 .04077
Cevresel duyarlilik Evli 332 |4.2367 |.56086 .03078
Bekar 268 |4.1110 |.65667 .04011
Sira dig1 davranig sergileme Evli 332 |4.0994 67305 03694
Bekar 268 |3.8856 |.75352 .04603
Kigisel risk tistlenme Evli 332 |4.2623 |.62679 .03440
Bekar (268 |4.1157 |.70334 .04296
Uye ihtiyaglarina duyarlihik Evli 332 |4.3125 .61240 .03361
Bekar 268 |4.2068 |.69421 .04241
Stattikoyu stridirme Evli 332 |4.3906 |.72910 .04001
Bekar (268 |4.2103 |.79060 .04829
Genel karizmatik liderlik Evli 332 |4.2657 46366 02545
Bekar 268 |4.1156 |.54039 .03301
Katki Evli 332 [4.3384 |.60957 .03345
Bekar 268 |4.2201 |.65282 .03988
Mesleki saygi Evli 332 |4.4357 | 57957 .03181
Bekar 268 [4.2811 |.65769 .04017
Genel lider — takipgi etkilesimi Evli 332 |4.3160 51273 02814
Bekar 268 |4.2146 |.59061 .03608

T testi sonucu elde edilen ortalama degerlere bakildiginda biitiin degiskenlerde
evlilerin vermis oldugu cevaplarin ortalama degerleri bekarlarin vermis oldugu cevaplarin
ortalama degerlerinden daha yiiksek ¢ikmistir. Bu bulgu vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik,
sira dig1 davranis sergileme, kisisel risk tistlenme, iiye ihtiyaglarma duyarhilik, statiikoyu
sirdirmeme, genel karizmatik liderlik, katki, mesleki saygi ve genel lider-takipgi etkilesimi
degiskenlerinin evliler lehine evliler ve bekarlar arasinda anlaml farklilik gosterdigi bilgisini
vermektedir. Yani evliler liderlerinin vizyon belirledigi goriisiine bekarlardan daha fazla

sahiptirler. Evliler bekarlara gore liderlerinin daha fazla ¢evresel duyarlilik gdsterdigi, daha
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fazla sira dist davramis sergiledigi, daha fazla kisisel risk iistlendigi, daha fazla {iye
ihtiyaglarina duyarli oldugu, daha fazla statikoyu sirdiirmeme egiliminde oldugu goriisiine
sahiptirler. Evliler liderlerinin karizmatik liderlik 6zellikleri gosterdigi goriistine bekarlardan
daha fazla sahiptirler. Ayni sekilde evliler bekarlara gore liderlerinin katkisinin daha fazla
oldugu, mesleki saygisinin daha yiiksek oldugu goriisiine sahiptirler. Evliler bekarlara gore

daha fazla lider-takipgi etkilesimi gostermektedir.

Analiz neticesinde H5, H5a, H5b, H5c, H5d, H5e, H5f, H8, H8c ve HB8d hipotezleri

desteklenmistir.
7.4. Egitim Durumu Degiskeni Farkhhiklar T Testi

Degigkenlerin egitim durumuna goére anlaml farklilik gosterip gostermedigini analiz

edebilmek i¢in t testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 42°de verilmistir.

Tablo 42. Egitim Durumu Farkliliklar T Testi

DEGISKEN F Sig. t df p

Vizyon belirleme 1.363 .243 -1.198 598 231
Cevresel duyarlilik 234 .629 -1.125 598 .261
Sira dis1 davranis sergileme .009 .926 .718 598 473
Kisisel risk tistlenme 3.489 .062 -.827 598 409
Uye ihtiyaglarina duyarlilik 974 324 -1.730 598 .084
Statlikoyu stirdirmeme 1.222 .269 .064 598 .949
Genel karizmatik liderlik .653 419 -.841 598 401
Nezaket 3.137 077 -2.580 598 .010
Yardimseverlik .043 .836 -1.688 598 .092
Vicdanlilik .389 .533 1.098 598 273
Sportmenlik .030 .863 -.317 598 752
Sivil erdem .996 319 -.680 598 497
Genel orgiitsel vatandaglik .044 .833 -1.157 598 248
Isin kendisi .506 A77 -.749 598 454
Terfi 461 497 1.111 598 .267
Ucret 3.403 .066 2.140 598 .033
Yonetici 5.505 .019 -.692 598 489
Kurum politikast 3.909 .048 457 598 .648
Is arkadaslari 175 676 767 598 443
Genel is tatmini .060 .806 .963 598 .336
Duygusal etkilesim 133 716 -.219 598 .826
Sadakat .011 918 1.165 598 .245
Katki .063 .802 .597 598 551
Mesleki saygi .078 781 -311 598 756
Genel lider — takipgi etkilesimi .089 .766 .365 598 715
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T testi sonuglarma gore nezaket ve Ucret degiskenlerinin anlamlilik diizeyi 0,05’in
altinda elde edildiginden dolayr bu iki degisken egitim durumuna goére anlamli farklilik
gostermektedir. Farkliligin yoniinii gorebilmek icin degiskenlerin ortalama degerlerine

bakilmistir. Ortalama degerlere iligkin bulgular Tablo 43°de verilmistir.

Tablo 43. Egitim Durumu Degiskeni T Testi Ortalama Degerler

EGITIM N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.

Nezaket Lise 128 4.3301 .48899 .04322
Universite 472 4.4624 52135 .02400

Ucret Lise 128 3.8242 .87527 .07736
Universite 472 3.6186 .98649 .04541

T testi sonucu nezaket boyutuna {iniversite mezunlarinin verdigi cevaplarin
ortalamasinin lise mezunlarinin cevaplarinin ortalamasindan ytiksek oldugu goriilmektedir.
Bu bulgu nezaket boyutunun iiniversite mezunlar1 lehine anlamli farklilik gdsterdigi bilgisini
vermektedir. Yani {iniversite mezunlar1 lise mezunlarina gore daha fazla nezaket
gostermektedir. Ucret boyutunda ise lise mezunlarinin cevaplarinin ortalamasi daha yiiksektir.
Yani Ucret boyutu lise mezunlari lehine anlamli farklilik gostermektedir. Bu bulgu is tatmini
degiskeninin Ucret boyutu ile ilgili lise mezunlarinin goriisiiniin daha olumlu oldugunu

gostermektedir.
Analiz neticesinde H10a ve H11c hipotezleri desteklenmistir.
7.5. Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni Farkliliklar T Testi

Degiskenlerin yoneticinin cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini

analiz edebilmek icin t testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 44°de verilmistir.
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Tablo 44. Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni Farkliliklar T Testi

Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Vizyon belirleme 718 .397 2451 598 .015
Cevresel duyarlilik 131 .718 1.337 598 .182
Sira dis1 davranis sergileme .664 415 -2.902 598 .004
Kisisel risk iistlenme .283 .595 1.936 598 .053
Uye ihtiyaclarma duyarlihik .285 .593 2.208 598 .028
Statiikoyu stirdiirmeme 5.499 .019 2.572 598 .010
Genel karizmatik liderlik 6.220 .013 1.635 598 .103
Nezaket 4.250 .040 3.413 598 .001
Yardimseverlik .382 537 1.807 598 071
Vicdanhilik 1.953 163 2.006 598 .045
Sportmenlik 1.584 .209 1.444 598 149
Sivil erdem 2.168 141 4.093 598 .000
Genel orgiitsel vatandaslik 1.582 .209 3.612 598 .000
Isin kendisi 4.916 .027 1.690 598 .092
Terfi 2.613 107 -2.809 598 .005
Ucret .197 .657 -4.390 598 .000
Yonetici 3.717 .054 2.159 598 .031
Kurum politikasi 2.750 .098 1.611 598 .108
Is arkadaslar 1.012 .315 2.207 598 .028
Genel is tatmini 521 471 -.617 598 .538
Duygusal etkilesim 2.434 119 1.342 598 .180
Sadakat 1.349 .246 2.338 598 .020
Katki 5.506 .019 1.892 598 .059
Mesleki saygi .054 .816 2.371 598 .018
Genel lider- takipgi etkilesimi 3.739 .054 2.313 598 .021

T testi sonucu vizyon belirleme, sira dist davranmig sergileme, iiye ihtiyaglarina

duyarhilik, statlikoyu siirdiirmeme, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem, genel orgiitsel vatandaglik

davranigi, terfi, Uicret, yonetici, is arkadaslari, sadakat, mesleki saygi ve genel lider — takipci

etkilesimi degiskenlerinin c¢alisanin yoneticisinin cinsiyetine gore anlamli farklilik gosterdigi

bulgusuna ulasilmistir. Farkliligin yoniinii gorebilmek i¢in degiskenlerin ortalama degerlerine

bakilmistir. Ortalama degerlere iliskin bulgular Tablo 45°de verilmistir.
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Tablo 45. Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni T Testi Ortalama Degerler

YONETICI CINSIYETI N Ort. Std. Sapma Std. Hata
Vizyon belirleme Kadmn 157 4.3401 .55445 .04425
Erkek 443 4,1982 .64604 .03069
Sira dis1 davranis sergileme Kadin 157 3.8620 72111 .05755
Erkek 443 4.0542 71017 .03374
Uye ihtiyaglarina duyarlilik Kadin 157 4.3637 .63233 .05047
Erkek 443 4.2305 .65570 .03115
Statiikoyu strdirmeme Kadm 157 4.4438 .62805 .05012
Erkek 443 4.2626 79922 .03797
Nezaket Kadin 157 4.5541 46712 .03728
Erkek 443 4.3916 52763 .02507
Vicdanlilik Kadin 157 4.3424 55274 .04411
Erkek 443 4.2410 54121 .02571
Sivil erdem Kadm 157 45414 41373 .03302
Erkek 443 4.3672 47298 .02247
Genel orgltsel vatandaslik Kadin 157 4.4154 .33643 .02685
Erkek 443 4.2954 .36508 .01735
Terfi Kadin 157 3.8323 713634 .05877
Erkek 443 4.0248 713867 .03510
Ucret Kadimn 157 3.3758 98165 07834
Erkek 443 3.7641 .94186 .04475
Ydnetici Kadn 157 4.3609 .58588 .04676
Erkek 443 4.2408 .60392 .02869
Kurum politikas1 Kadm 157 4.3439 .58795 .04692
Erkek 443 4.2534 .61121 .02904
s arkadaslari Kadimn 157 4.5987 50776 .04052
Erkek 443 4.4819 .58999 .02803
Genel is tatmini Kadin 157 4.1504 43019 .03433
Erkek 443 4.1778 49424 .02348
Duygusal etkilesim Kadm 157 4.3355 57919 .04622
Erkek 443 4.2528 .69022 .03279
Sadakat Kadin 157 4.2611 .58873 .04699
Erkek 443 4,1189 .67708 .03217
Katki Kadin 157 4.3673 .52594 .04197
Erkek 443 4.2566 .66298 .03150
Mesleki saygi Kadin 157 4.4671 .54415 .04343
Erkek 443 43311 .64149 .03048
Genel lider- takipgi etkilesimi Kadin 157 43577 46035 .03674
Erkek 443 4.2398 57672 .02740

T testi sonucu vizyon belirleme, iiye ihtiyaglarina duyarlilik, statikoyu sirdirmeme,
nezaket, vicdanllik, sivil erdem, genel orglitsel vatandaslik davranisi, yonetici, kurum
politikasi, is arkadaslari, duygusal etkilesim, sadakat, katki, mesleki saygi ve genel lider —
takipei etkilesimi degiskenlerine yoneticisi kadin olanlarin vermis oldugu cevaplarin ortalama

degeri daha yiiksek oldugundan yoneticisi kadin olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi
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bulgusuna ulasilmistir. Yani yoneticisi kadin olanlar liderlerinin daha fazla vizyon
belirlemeye sahip oldugunu diisiindiigii, liderlerinin daha fazla iiye ihtiyaclarma duyarl
olduklar1 goriisiinii benimsedigi, liderlerinin daha fazla statlikoyu strdirmeme egiliminde
oldugunu belirttigi, orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 bakimindan ise yoneticisi kadin
olanlarin daha fazla nezaket davranigina sahip oldugu, daha fazla vicdanlilik gosterdigi, daha
fazla sivil erdeme sahip oldugu, is tatmini Ol¢egi agisindan bakildiginda yoneticisi kadin
olanlarin yonetici, kurum politikasi, is arkadaslar1 bakimindan daha fazla tatmin diizeyine
sahip olduklar1, lider — takip¢i etkilesimi bakimindan bakildiginda ise yoneticisi kadin
olanlarin daha fazla sadakat ve duygusal etkilesim gosterdigi, katki ve mesleki saygi
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Sira dig1 davranis sergileme, terfi,
ucret, genel is tatmini degiskenlerine ise yoOneticisi erkek olan calisanlarin verdikleri
cevaplarin ortalama degerleri daha yiiksek oldugundan bu degiskenler yoneticisi erkek olan
caliganlar lehine anlamli farklilik gostermektedir. Yani yoneticisi erkek olanlar yoneticilerinin
daha fazla sira dis1 davranis sergiledigi goriisiine sahiptirler. Is tatmini agisindan da yéneticisi
erkek olanlar terfi ve Ucret konusunda yoneticisi kadin olanlara gére daha fazla tatmin

olmaktadir.

Analiz neticesinde H13a, H13c, H13e, H13f, H14, H14a, H14c, H14e, H15b, H15c,
H15d, H15f, H16, H16b ve H16d hipotezleri desteklenmistir.

7.6. Yas Degiskeni Farklhihiklar Varyans Analizi

Degiskenlerin yasa gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz edebilmek

icin anova testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 46’da verilmistir.
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Tablo 46. Yas Degiskeni Farkliliklar Varyans Analizi

Kareler Toplamui sd Kareler Ort. F p

Vizyon Belirleme Gruplar aras1 | .060 3 .020 051 |.985
Toplam 234.771 599

Cevresel duyarlilik Gruplar aras1 | 3.483 3 1.161 3.173 |.024
Toplam 221.602 599

Sira dis1 davranis sergileme Gruplar arast | 5.689 3 1.896 3.735 |.011
Toplam 308.324 599

Kisisel risk iistlenme Gruplar arast 1.334 3 445 1.004 [.390
Toplam 265.306 599

Uye ihtiyaglarina duyarlilik Gruplar arast | 1.863 3 .621 1.466 |.223
Toplam 254.466 599

Statiikoyu strdirmeme Gruplar aras1 | 4.568 3 1.523 2.645 |.058
Toplam 347.666 599

Genel karizmatik liderlik Gruplar aras1 | 1.844 3 .615 2.432 |.064
Toplam 152.469 599

Nezaket Gruplar arast 1.079 3 .360 1.348 |.258
Toplam 160.150 599

Yardimseverlik Gruplar arasi .805 3 .268 1.016 |.385
Toplam 158.203 599

Vicdanlilik Gruplar arasi 1.182 3 .394 1.326 |.265
Toplam 178.316 599

Sportmenlik Gruplar aras1 | .245 3 .082 253  |.859
Toplam 192.625 599

Sivil erdem Gruplar aras1  |.124 3 .041 191 1.903
Toplam 129.102 599

Genel orgiitsel vatandaglik Gruplar arast 370 3 123 .944 419
Toplam 78.238 599

Isin kendisi Gruplar aras1 | 2.784 3 .928 2.908 |.034
Toplam 192.958 599

Terfi Gruplar aras1 | .781 3 .260 471|703
Toplam 330.053 599

Ucret Gruplar arasi 5.667 3 1.889 2.031 |.108
Toplam 559.906 599

Yonetici Gruplar aras1 | 1.721 3 574 1.593 |.190
Toplam 216.426 599

Kurum politikas1 Gruplar aras1 | 1.612 3 .537 1.467 |.222
Toplam 219.997 599

Is arkadaslari Gruplar arasi 1.478 3 .493 1512 |.210
Toplam 195.656 599

Genel is tatmini Gruplar arast 841 3 .280 1.227 |.299
Toplam 136.924 599

Duygusal etkilesim Gruplar aras1 | 1.291 3 430 977 1.403
Toplam 263.697 599

Sadakat Gruplar arast | .743 3 .248 571 | .634
Toplam 259.044 599

Katki Gruplar arasi 310 3 .103 .258 .855
Toplam 238.853 599

Mesleki saygi Gruplar aras1 | .875 3 .292 758 |.518
Toplam 230.222 599

Genel lider - takipg¢i etkilesimi Gruplar arast | .539 3 .180 591 |.621
Toplam 181.681 599

Analiz neticesinde cevresel duyarlilik, sira dis1 davranig sergileme ve isin kendisi
degiskenlerinin anlamlilik diizeyi 0,05’in altinda oldugundan dolayr yasa gore anlamli
farklilik gosterdigi bulgusuna ulagilmistir. Farkliligin yoniinii gérebilmek igin tukey testi
sonuglaria bakilmistir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 47°de verilmistir.
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Tablo 47. Yas Degiskeni Farkliliklar Tukey Testi

Bagimli Degisken Ort. Fark Std. Hata Sig. Ort.
Cevresel duyarlilik 18-27 28-37 -.11608 .07240 .378 4.,0973
38-47 -.14232 .07853 .268
48 + .09335 .09871 .780
28-37 18-27 .11608 .07240 .378 4.2134
38-47 -.02624 .05949 971
48 + .20942 .08436 .064
38-47 18-27 .14232 .07853 .268 4.2396
28-37 .02624 .05949 971
48 + 23567 .08967 044
48 ve Uzeri 18-27 -.09335 .09871 .780 4.0040
28-37 -.20942 .08436 .064
38-47 -,23567" .08967 044
Sira dis1 davranig 18-27 28-37 -,24839" .08528 .019 3.7849
38-47 -,29635 .09250 .008
48 + -.20976 11628 272
28-37 18-27 24839 .08528 .019 4.0333
38-47 -.04797 .07007 .903
48 + .03862 .09937 .980
38-47 18-27 29635 .09250 .008 4.0813
28-37 .04797 .07007 .903
48 + .08659 .10562 .845
48 ve lzeri 18-27 .20976 .11628 272 3.9947
28-37 -.03862 .09937 .980
38-47 -.08659 .10562 .845
Isin kendisi 18-27 28-37 ,19931" .06761 .017 44731
38-47 14182 .07333 215
48 + .15566 .09217 .330
28-37 18-27 -,19931" .06761 .017 4.2738
38-47 -.05749 .05554 729
48 + -.04365 .07877 .945
38-47 18-27 -.14182 .07333 .215 4.3313
28-37 .05749 .05554 729
48 + .01384 .08373 .998
48 ve Uzeri 18-27 -.15566 .09217 .330 4.3175
28-37 .04365 .07877 .945
38-47 -.01384 .08373 .998

Tukey testi sonuglarina gore ¢evresel duyarlilik degiskeni 48 ve ilizeri yasa sahip
olanlar ile 38-47 aras1 yasa sahip olanlara gore ortalama degeri daha yiiksek oldugundan
dolay1 38-47 arasi yasa sahip olanlar lehine anlamli farklilik gostermektedir. Yani 38-47 arasi
yasa sahip olanlar yoneticilerinin daha fazla cevresel duyarlilik sahibi oldugunu
diistinmektedir. Sira dis1 davranis sergileme ise 18-27 aras1 yasa sahip olanlar ile 28-37 arasi
ve 38-47 arasi yasa sahip olanlar arasinda ortalama degeri daha yiiksek oldugundan 38-47
aras1 yasa sahip olanlar lehine anlamli farklilik gdstermektedir. Yani 38-47 arasi yasa sahip
olanlar yoneticilerinin daha fazla sira dis1 davranis sergiledigi goriisiine sahiptir. Isin kendisi
Olcegi ise 18-27 arasi yasa sahip olanlar ile 28-37 arasi1 yasa sahip olanlar arasinda ortalama

degeri daha yiiksek oldugundan dolay1 18-27 arasi yasa sahip olanlar lehine anlamli farklilik
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gostermektedir. Yani 18-27 arasi yasa sahip olanlar is tatmini boyutlarindan isin kendisi

noktasinda daha fazla tatmine sahiptir.
Analiz neticesinde H17b, H17c ve H19a hipotezleri desteklenmistir.
7.7. Calisilan Pozisyon Degiskeni Farkliliklar Varyans Analizi

Degiskenlerin ¢alisilan pozisyona gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz

edebilmek i¢in anova testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 48’de verilmistir.
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Tablo 48. Calisilan Pozisyon Farkliliklar Varyans Analizi

Kareler Toplami sd |KarelerOrt. |F p

Vizyon belirleme Gruplar arasi | 3.606 2 1.803 4.657 |.010
Toplam 234.771 599

Cevresel duyarlilik Gruplar arast 1.258 2 .629 1.704 |.183
Toplam 221.602 599

Sira dis1 davranis sergileme Gruplar arast 347 2 174 .337 714
Toplam 308.324 599

Kisisel risk iistlenme Gruplar arasi 2.747 2 1.374 3.124 |.045
Toplam 265.306 599

Uye ihtiyaglarina duyarlilik Gruplar arast 3.992 2 1.996 4.758 |.009
Toplam 254.466 599

Statiikoyu sirdirmeme Gruplar arast 9.755 2 4.877 8.617 |.000
Toplam 347.666 599

Genel karizmatik liderlik Gruplar arast 2.627 2 1.313 5.233 |.006
Toplam 152.469 599

Nezaket Gruplar arasi 1.047 2 523 1.964 |.141
Toplam 160.150 599

Yardimseverlik Gruplar arasi .365 2 .182 .689 [.502
Toplam 158.203 599

Vicdanlilik Gruplar arasi 411 2 205 .689 .502
Toplam 178.316 599

Sportmenlik Gruplar arasi 136 2 .068 211 |.810
Toplam 192.625 599

Sivil erdem Gruplar arast .069 2 .035 160 |.852
Toplam 129.102 599

Genel orgiitsel vatandaslik Gruplar arasi 119 2 .059 454 |.635
Toplam 78.238 599

Isin kendisi Gruplar arasi 3.014 2 1.507 4.736 |.009
Toplam 192.958 599

Terfi Gruplar arasi 6.558 2 3.279 6.051 |.003
Toplam 330.053 599

Ucret Gruplar arasi 1.470 2 735 .786 | .456
Toplam 559.906 599

Yonetici Gruplar arasi 1.089 2 545 1510 [.222
Toplam 216.426 599

Kurum politikasi Gruplar arast 3.255 2 1.628 4.483 |.012
Toplam 219.997 599

Is arkadaslar Gruplar arast 1.364 2 .682 2.096 |.124
Toplam 195.656 599

Genel is tatmini Gruplar arast 2.100 2 1.050 4.650 |.010
Toplam 136.924 599

Duygusal etkilesim Gruplar arasi .500 2 .250 567 | .568
Toplam 263.697 599

Sadakat Gruplar arasi 5.785 2 2.893 6.819 [.001
Toplam 259.044 599

Katki Gruplar arasi 2.929 2 1.464 3.706 |.025
Toplam 238.853 599

Mesleki saygi Gruplar arast 3.262 2 1.631 4290 |.014
Toplam 230.222 599

Genel lider - takipgi etkilesimi Gruplar arast 2.455 2 1.228 4.089 |.017
Toplam 181.681 599
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Analiz neticesinde vizyon belirleme, kisisel risk {istlenme, {iye ihtiyag¢larina duyarlilik,
statlikoyu surdiirmeme, genel karizmatik liderlik, isin kendisi, terfi, kurum politikasi, genel is
tatmini, sadakat, katki, mesleki saygi ve genel lider-takipei etkilesimi degiskenlerinin ¢alisilan
pozisyona gore anlamli farklilik gosterdigi bulgusu elde edilmistir. Farkliligin yoniini
gorebilmek icin tukey testi sonuclarina bakilmistir. Tukey testi sonuglar1t Tablo 49°’da

verilmigtir.
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Tablo 49. Calisilan Pozisyon Degiskeni Farkliliklar Tukey Testi

Bagimli Degigken Ort. Fark. Std. Hata p
Vizyon belirleme Memur Mihendis .14628 .06903 4.2395
Yonetici -.11231 .06681
Mihendis Memur -.14628 .06903 4.0932
Yonetici -,25858" .08495
Yonetici Memur 11231 .06681 4.3518
Miihendis ,25858" .08495
Kisisel risk tistlenme Memur Miihendis ,18193" .07357 4.2305
Yonetici .01322 .07120
Mihendis Memur -,18193" .07357 4.0485
Yonetici -.16872 .09054
Yonetici Memur -.01322 .07120 4.2173
Muhendis 16872 .09054
Uye ihtiyaclaria duyarhlik Memur Mihendis ,19298" .07185 4.2868
Yonetici -.06225 .06954
Mihendis Memur -,19298* .07185 4.0939
Yonetici -,25523" .08843
Yonetici Memur .06225 .06954 4.3491
Mihendis ,25523" .08843
Statiikoyu siirdiirmeme Memur Muhendis 331127 .08346 4.3619
Yonetici -.02644 .08077
Miihendis Memur -,33112* .08346 4.0308
Y bnetici -,35757" 10271
Yonetici Memur .02644 .08077 4.3884
Mihendis 35757 10271
Genel karizmatik liderlik Memur Muhendis ,16049" .05558 4.2182
Yonetici -.04266 .05379
Miihendis Memur -,16049" .05558 4.0578
Ydnetici -,20316" .06839
Yonetici Memur .04266 .05379 4.2609
Miihendis ,20316" .06839
Isin kendisi Memur Miihendis .10999 .06257 4.3203
Yonetici -.12608 .06056
Mihendis Memur -.10999 .06257 4.2104
Yénetici -,23607" .07700
Yonetici Memur .12608 .06056 4.4464

139




Miihendis ,23607" .07700

Kurum politikast Memur Miihendis ,18172" .06684 4.3006
Yonetici -.04087 .06469

Miuhendis Memur -,18172" .06684 41189
Yénetici -,22259" .08226

Yonetici Memur .04087 .06469 4.3415
Miihendis ,22259" .08226

Sadakat Memur Mihendis ,25811" 07225 4.2225
Yonetici .11834 .06993

Muhendis Memur -,25811" 07225 3.9644
Yonetici -.13977 .08892

Yonetici Memur -.11834 .06993 4.1042
Mihendis 13977 .08892

Katki Memur Miihendis 17144" .06974 4.3074
Yonetici -.04085 .06749

Muhendis Memur -,17144" .06974 4.1359
Yénetici -,21229" .08582

Yonetici Memur .04085 .06749 4.3482
Miihendis ,21229" .08582

Mesleki saygt Memur Mihendis ,18509" .06840 4.3922
Yonetici -.03339 .06620

Mihendis Memur -,18509" .06840 4.2071
Yénetici -,21848" .08417

Yonetici Memur .03339 .06620 4.4256
Miihendis ,21848" .08417

Genel lider — takipgi etkilesimi Memur Miihendis ,17082" .06078 4.3011
Yonetici .00570 .05882

Mihendis Memur -,17082" .06078 4.1303
Yonetici -.16513 .07480

Yonetici Memur -.00570 .05882 4.2954
Mihendis .16513 .07480

Terfi Memur Mihendis .06151 .08166 3.9385
Yénetici -,24897" .07903

Muhendis Memur -.06151 .08166 3.8770
Yénetici -,31048" .10049

Yonetici Memur ,24897" .07903 4.1875
Miihendis ,31048" .10049

Genel is tatmini Memur Mihendis .09807 .05272 4.1689
Yonetici -.09961 .05102

140




Miihendis Memur -.09807 .05272 4.0708
Yénetici -,19768" .06488

Yonetici Memur .09961 05102 4.2685
Miihendis ,19768" .06488
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Analiz neticesinde vizyon belirlemenin miihendis ile yonetici arasinda yoneticiler
lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani yoOnetici konumunda olan yoneticilerin daha fazla
vizyon belirledigi goriisiinde olduklar1 tespit edilmistir. Kisisel risk tistlenmenin miihendis ile
memur arasinda memurlar lehine anlamh farklilik gosterdigi, yani memurlarin yoneticilerinin
daha fazla kisisel risk iistlendigini diisiindiikleri bilgisi elde edilmistir. Uye ihtiyaglarina
duyarliligin yonetici ve miihendis arasinda miihendisler lehine anlamli farklilik gosterdigi,
yani miihendislerin yoneticilerinin daha fazla ihtiyaglara duyarl oldugu fikrine sahip oldugu
sonucuna vartlmistir. Statikoyu sirdirmemenin yonetici, memur ve miihendisler arasinda
yoneticiler lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani yonetici olarak ¢alisanlarin yoneticilerinin
daha fazla statiikoyu silirdiirdiigii goriisiine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir. Genel
karizmatik liderligin miihendis, memur ve yonetici arasinda yoneticiler lehine anlamli
farklilik gosterdigi, yani yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin yoneticilerinin karizmatik liderlik
ozelliklerine daha fazla sahip oldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir. Isin kendisinin
mithendis ve yoneticiler arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, kurum
politikasinin miihendis ile memur ve yoneticiler arasinda yoneticiler lehine anlaml farklilik
gosterdigi, yani is tatmini boyutlarindan isin kendisi ve kurum politikas1 boyutlar ile ilgili
yonetici olarak c¢alisanlarin daha fazla tatmine sahip oldugu tespit edilmistir. Sadakatin
mithendis ile memurlar arasinda memurlar lehine anlamli farklilhik gosterdigi, yani
memurlarin lider-takipgi etkilesimi boyutlarindan olan sadakat boyutu ile ilgili goriislerinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Katkinin miithendis ile memur ve yoneticiler arasinda
yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, mesleki sayginin miihendis ile memur ve
yoneticiler arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani katki ve mesleki saygi
ile ilgili yoneticilerin tutumlarinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Genel lider
takipci etkilesiminin miihendis ile memurlar arasinda memurlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani memurlarin daha yiiksek lider — takipei etkilesimine sahip oldugu bulgusuna
ulasilmigtir. Is tatmini boyutlarindan terfinin yodnetici ile miihendis ve memurlar arasinda
yoneticiler lehine anlaml farklilik gosterdigi ve genel is tatmininin miihendis ile yoneticiler
arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi bulgularina ulasilmistir. Yani yonetici
konumunda calisanlarin terfi boyutundan daha fazla tatmin duyduklar1 ve genel is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Analiz neticesinde H21, H21a, H21d,
H21le, H21f, H23, H23a, H23b, H23e, H24, H24b, H24¢ ve H24d hipotezleri desteklenmistir.



7.8. Toplam Calisma Siiresi Degiskeni Farkhlhklar Varyans Analizi

Degigkenlerin toplam g¢aligma siiresine gore anlaml farklilik gosterip gostermedigini

analiz edebilmek i¢in anova testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 50°de verilmistir.
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Tablo 50. Toplam Caligsma Siiresi Farkliliklar Varyans Analizi

Kareler Toplami sd Kareler Ort. F p

Vizyon belirleme Gruplar arasi .380 3 127 .322 .810
Toplam 234.771 599

Cevresel duyarlilik Gruplar arasi 4.117 3 1.372 3.761 .011
Toplam 221.602 599

Sira dig1 davranis sergileme Gruplar arasi 10.277 3 3.426 6.850 .000
Toplam 308.324 599

Kisisel risk iistlenme Gruplar arasi 5.737 3 1.912 4.391 .005
Toplam 265.306 599

Uye ihtiyaglarina duyarlilik Gruplar arasi 4.662 3 1.554 3.708 .012
Gruplar igi 249.804 596 419
Toplam 254.466 599

Statiikoyu siirdiirmeme Gruplar arasi 10.969 3 3.656 6.472 .000
Toplam 347.666 599

Genel karizmatik liderlik Gruplar arasi 4.010 3 1.337 5.366 .001
Toplam 152.469 599

Nezaket Gruplar arasi 1.373 3 .458 1.718 162
Toplam 160.150 599

Yardimseverlik Gruplar arasi 475 3 .158 .598 .616
Toplam 158.203 599

Vicdanlilik Gruplar arasi .583 3 .194 .652 .582
Toplam 178.316 599

Sportmenlik Gruplar arasi 1.408 3 469 1.463 224
Toplam 192.625 599

Sivil erdem Gruplar arasi .607 3 .202 .938 422
Toplam 129.102 599

Genel orgiitsel vatandaslik Gruplar arasi 134 3 .045 .340 .796
Toplam 78.238 599

Isin kendisi Gruplar arasi 3.287 3 1.096 3.443 .017
Toplam 192.958 599

Terfi Gruplar arasi 17.971 3 5.990 11.440 .000
Toplam 330.053 599

Ucret Gruplar arasi 31.594 3 10.531 11.881 .000
Toplam 559.906 599

Yonetici Gruplar arasi 1.589 3 .530 1.470 222
Toplam 216.426 599

Kurum politikasi Gruplar arasi 2.787 3 .929 2.549 .055

144




Toplam 219.997 599

Is arkadaslari Gruplar arasi 2.538 3 .846 2.611 .051
Toplam 195.656 599
Toplam 136.924 599

Duygusal etkilesim Gruplar arasi 3.420 3 1.140 2.610 .051
Gruplar igi 260.277 596 437
Toplam 263.697 599

Sadakat Gruplar arasi 3.063 3 1.021 2.377 .069
Toplam 259.044 599

Katki Gruplar arasi .700 3 .233 .584 .626
Toplam 238.853 599

Mesleki saygi Gruplar arasi 1.398 3 .466 1.214 .304
Toplam 230.222 599

Genel lider —takipgi etkilegimi Gruplar arasi 1.739 3 .580 1.920 125
Toplam 181.681 599

145




Analiz neticesinde c¢evresel duyarlilik, sura dist davranis sergileme, kisisel risk
istlenme, tliye ihtiyaglarina duyarlilik, statikoyu sirdiirmeme, genel karizmatik liderlik, isin
kendisi, terfi, Ucret ve genel is tatmini degiskenlerinin toplam ¢alisma siiresine gére anlamli
farklilik gosterdigi bulgusu elde edilmistir. Farklih@in yoniinii gérebilmek icin tukey testi

sonuclarina bakilmistir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 51°de verilmistir.
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Tablo 51. Toplam Caligsma Siiresi Farkliliklar Tukey Testi

Bagimli Degigken Ort. Fark Std. Hata Ort.
Cevresel duyarlilik 1-3 4-7 -,24752 07714 4.0110
8-10 -,20024" 07721
10 y1l iizeri -.13267 .08206
4-7 1-3 24752" 07714 4.2585
8-10 04728 .06239
10 yil iizeri 111486 .06829
8-10 1-3 ,20024" 07721 42112
4-7 -.04728 .06239
10 yil tizeri 06757 .06837
10 yil iizeri 1-3 13267 .08206 4.1437
4-7 -.11486 .06829
8-10 -.06757 .06837
Sira dig1 davranis sergileme 1-3 4-7 -.16517 .09031 3.7692
8-10 -,38050" .09039
10 yil iizeri -,28798" .09606
4-7 1-3 16517 .09031 3.9344
8-10 -,21534" .07304
10 yil tizeri -.12282 .07995
8-10 1-3 ,38050" .09039 4.1497
4-7 ,21534" .07304
10 yil iizeri .09252 .08004 4.0572
10 yil iizeri 1-3 ,28798" .09606
4-7 12282 .07995
8-10 -.09252 .08004
Kisisel risk Ustlenme 1-3 4-7 27775 .08428 3.9971
8-10 -,25604" .08435
10 yil iizeri -.14720 .08964
4-7 1-3 27775 .08428 4.2748
8-10 .02170 .06816
10 yil iizeri .13054 07461
8-10 1-3 ,25604" .08435 4.2531
4-7 -.02170 .06816
10 yil Gzeri .10884 .07469
10 yil iizeri 1-3 14720 .08964 4.1443
4-7 -.13054 07461
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8-10 -.10884 07469
Uye ihtiyaclaria duyarhlik 1-3 4-7 -,25394" .08268 4.1220
8-10 -.14543 .08275
10 y1l iizeri -.08276 .08794
4-7 1-3 ,25394" .08268 43759
8-10 .10851 .06686
10 yil tizeri 17118 .07319
8-10 1-3 .14543 .08275 4.2674
4-7 -.10851 .06686
10 yil tizeri .06267 .07328
10 y1l iizeri 1-3 .08276 .08794 4.2047
4-7 -.17118 .07319
8-10 -.06267 .07328
Statiikoyu siirdiirmeme 1-3 4-7 -,35237" .09598 4.0714
8-10 -,32617" .09607
10 yil tizeri -.11887 10210
4-7 1-3 ,35237" .09598 4.4238
8-10 .02621 07763
10 yil iizeri 23350 .08498
8-10 1-3 ,32617" .09607 4.3976
4-7 -.02621 07763
10 yil iizeri .20730 .08507
10 y1l tizeri 1-3 .11887 110210 4.1903
4-7 -,23350" .08498
8-10 -.20730 .08507
Genel karizmatik liderlik 1-3 4-7 -,22582" .06374 4.0248
8-10 -,23046" .06379
10 y1l iizeri -.14012 .06780
4-7 1-3 ,22582" .06374 4.2506
8-10 -.00464 .05155
10 yil tizeri .08570 .05643
8-10 1-3 ,23046" .06379 42552
4-7 .00464 .05155
10 yil tizeri .09034 .05649
10 y1l iizeri 1-3 14012 .06780 4.1649
4-7 -.08570 .05643
8-10 -.09034 .05649
isin kendisi 1-3 4-7 -,22381" .07204 4.1538
8-10 -,18840" .07210
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10 y1l iizeri -.18944 .07663

4-7 1-3 223817 .07204 4.3777
8-10 .03541 .05826
10 yil iizeri .03438 .06378

8-10 1-3 ,18840" .07210 43422
4-7 -.03541 .05826
10 yil tizeri -.00104 .06385

10 yil iizeri 1-3 .18944 .07663 43433
4-7 -.03438 .06378
8-10 .00104 .06385

Ucret 1-3 4-7 -.27385 12023 3.2527
8-10 -,64030" 12034
10 yil iizeri -,55695" 12789

4-7 1-3 27385 112023 3.5266
8-10 -,36645" .09724
10 yal Uizeri -,28311" 10644

8-10 1-3 ,64030" 112034 3.8930
4-7 ,36645" .09724
10 yil iizeri .08335 .10656

10 yil izeri 1-3 ,55695" 12789 3.8097
4-7 ,28311" .10644
8-10 -.08335 .10656

Terfi 1-3 4-7 -,31558" 09241 3.6117
8-10 -,50949" .09249
10 yil iizeri -,47037" .09829

4-7 1-3 ,31558" 09241 3.9273
8-10 -,19391" 07474
10 y1l iizeri -.15478 .08181

8-10 1-3 ,50949" .09249 41212
4-7 ,19391" 07474
10 yil tizeri .03912 .08190

10 yil iizeri 1-3 47037 .09829 4.0821
4-7 15478 .08181
8-10 -.03912 .08190

Genel is tatmini 1-3 4-7 -,19878" .06015 3.9753
8-10 -,27465 .06020
10 yil iizeri -,21254" .06398

4-7 1-3 ,19878" .06015 41741
8-10 -.07587 .04865
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10 yil iizeri -.01376 .05325

8-10 1-3 27465 .06020 4.2499
4-7 07587 .04865
10 yil iizeri 06211 .05331

10 yil iizeri 1-3 21254 .06398 41878
4-7 01376 .05325
8-10 -.06211 .05331
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Tukey testi sonuglarina gore ¢evresel duyarliligin 1-3, 4-7 ve 8-10 yil arasi toplam
calisma siiresine sahip olanlar arasinda 4-7 yil arasi is tecriibesi bulunanlar lehine anlaml
farklilik gosterdigi, yani 4-7 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin ¢evresel
duyarhiliga sahip oldugunu daha fazla diisiindiikleri tespit edilmistir. Sira dis1 davranis
sergilemenin 8-10 yil arasi1 toplam tecriibesi olanlarla 1-3 ve 4-7 yil arasi toplam tecriibesi
olanlar arasinda 8-10 yil aras1 toplam c¢alisma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 8-10 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla sira dis
davranig sergiledigi goriisiine sahip olduklar tespit edilmistir. Kisisel risk tistlenmenin 1-3 yil
aras1 toplam caligma siiresine sahip olanlar ile 4-7 yil aras1 ve 8-10 y1l aras1 toplam c¢aligma
stiresine sahip olanlar arasinda 4-7 yil arast toplam caligma siiresine sahip olanlar lehine
anlaml farklilik gosterdigi, yani 4-7 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin
daha fazla kisisel risk iistlendigini diisiindiikleri bulgusuna ulasilmistir. Uye ihtiyaglarina
duyarliligin 1-3 yil arasi toplam calisma siliresine sahip olanlar ile 4-7 yil arasi ¢alisma
stiresine sahip olanlar arasinda 4-7 yil arast toplam caligma siiresine sahip olanlar lehine
anlaml farklilik gosterdigi, yani 4-7 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin
daha fazla iiye ihtiyaglarina duyarli oldugunu diisiindiikleri bulgusuna ulasilmistir. Statlikoyu
strdirmemenin 1-3 yil arasi ile 4-7 yil arast ve 8-0 yil arasi toplam ¢alisma siiresine sahip
olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam g¢alisma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 8-10 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla
statlikoyu strdirmeme egiliminde oldugu goriisiine sahip olduklar1 bulgusu elde edilmistir.
Genel karizmatik liderligin 1-3 y1l arasi ile 4-7 y1l ve 8-10 yil aras1 toplam ¢aligma siiresine
sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam calisma siiresi olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 8-10 yil aras1 toplam is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla
karizmatik liderlik 6zelliklerini gosterdigi goriisiine sahip olduklari tespit edilmistir. Isin
kendisinin 1-3 yil arasi ile 4-7 yil ve 8-10 yil arasi toplam calisma siiresine sahip olanlar
arasinda 4-7 yil arasi toplam caligsma siiresi olanlar lehine anlamli farklilik gdsterdigi, yani 4-7
yil arasi i tecriibesine sahip olanlarin isin kendisinden daha fazla tatmin duydugu tespit
edilmistir. Odemenin 1-3 yil aras1 ile 8-10 y1l aras1 ve 10 y1l ve {izeri toplam ¢alima siiresine
sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam calisma siiresine sahip olanlar lehine anlamli
farklilik gosterdigi, terfinin 1-3 yil arasi ile 4-7 yil arasi, 8-10 yil aras1 ve 10 yil ve iizeri
toplam calima siiresine sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam ¢aligsma siiresine sahip
olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, genel is tatmininin 1-3 yil arasi ile 4-7 yil arasi, 8-
10 yil arast ve 10 yil ve {izeri toplam calima siiresine sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi

toplam ¢aligma stiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yani
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8-10 yil aras1 toplam is tecriibesine sahip olanlarin Ucret ve terfi tatmin dizeylerinin daha

yiiksek oldugu ve genel is tatmini seviyelerinin de daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Analiz neticesinde H25, H25b, H25c, H25d, H25e, H25f, H27, H27a, H27b ve H27¢

hipotezleri desteklenmistir.
7.9. Kurum Calisma Siiresi Degiskeni Farkhiliklar Varyans Analizi

Degigkenlerin mevcut kurumda calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini analiz edebilmek i¢in anova testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 52°de

verilmistir.
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Tablo 52. Mevcut Kurum Caligsma Siiresi Farkliliklar Varyans Analizi

Kareler Toplamu  |sd | KarelerOrt. | F p

Vizyon belirleme Gruplar aras1 | 1.485 3 495 1.265 |.286
Toplam 234.771 599

Cevresel duyarlilik Gruplar aras1 | .606 3 .202 .545 .652
Toplam 221.602 599

Sira dis1 davranis sergileme Gruplar aras1 | 11.007 3 3.669 7.355 |.000
Toplam 308.324 599

Kisisel risk tistlenme Gruplar arast | 1.795 3 .598 1.353 |.256
Toplam 265.306 599

Uye ihtiyaglarina duyarlilik Gruplar aras1 | 4.353 3 1.451 3.457 |.016
Toplam 254.466 599

Statiikoyu strdirmeme Gruplar arast | 4.779 3 1.593 2.769 |.041
Toplam 347.666 599

Genel karizmatik liderlik Gruplar aras1 | 1.138 3 379 1495 |.215
Toplam 152.469 599

Nezaket Gruplar arast | 3.962 3 1.321 5.040 |.002
Toplam 160.150 599

Yardimseverlik Gruplar aras1 | 1.824 3 .608 2.317 .075
Toplam 158.203 599

Vicdanlilik Gruplar aras1 | 1.776 3 .592 1.999 |.113
Toplam 178.316 599

Sportmenlik Gruplar arast | 2.309 3 770 2411 |.066
Toplam 192.625 599

Sivil erdem Gruplar aras1 | 1.388 3 463 2.159 [.092
Toplam 129.102 599

Genel orgiitsel vatandaglik Gruplar arast | 1.507 3 .502 3.903  [.009
Toplam 78.238 599

Isin kendisi Gruplar aras1 | .537 3 179 .b54 .645
Toplam 192.958 599

Terfi Gruplar aras1 | 11.967 3 3.989 7.474 1.000
Toplam 330.053 599

Ucret Gruplar aras1 | 34.176 3 11.392 12.915 |.000
Toplam 559.906 599

Yonetici Gruplar aras1 | 1.386 3 462 1.281 |.280
Toplam 216.426 599

Kurum politikas1 Gruplar arast | 1.906 3 .635 1736 |.158
Toplam 219.997 599

Is arkadaslar Gruplar aras1 | 4.850 3 1.617 5.050 [.002
Toplam 195.656 599

Genel is tatmini Gruplar aras1 | 1.354 3 451 1984 |.115
Toplam 136.924 599

Duygusal etkilesim Gruplar aras1 | .582 3 194 440 125
Toplam 263.697 599

Sadakat Gruplar aras1 | 3.172 3 1.057 2463 |.062
Toplam 259.044 599

Katki Gruplar aras1 | .844 3 .281 704 .550
Toplam 238.853 599

Mesleki saygi Gruplar arast | .530 3 A77 459 711
Total 230.222 599

Genel lider -takip¢i  etkilesimi Gruplar aras1 | .745 3 .248 .818 484
Toplam 181.681 599

Analiz neticesinde sira dis1 davranis sergileme, tiye ihtiyaglarina duyarlilik, statikoyu
sirdirmeme, nezaket, genel orgilitsel vatandaslik, terfi, licret ve is arkadaslar1 degiskenlerinin

mevcut kurumdaki ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gosterdigi bulgusuna ulasilmistir.
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Farkliligin yoniinii gorebilmek i¢in tukey testi sonuglarina bakilmistir. Tukey testi sonuglari

Tablo 53’de verilmistir.
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Tablo 53. Mevcut Kurum Caligsma Siiresi Farkliliklar Tukey Testi

Bagimli Degisken Ort. Fark Std. Hata Ort.
Sira dig1 davranis sergileme 1-3 4-7 -.17647 .07394 3.8235
8-10 -,38060" 08247
10 yil iizeri -,23416" .08793
4-7 1-3 17647 .07394 4.0000
8-10 -.20413 .08000
10 yil tizeri -.05769 .08561
8-10 1-3 ,38060" .08247 4.2041
4-7 20413 .08000
10 y1l tizeri 14644 .09308
10 y1l tizeri 1-3 ,23416" .08793 4.0577
4-7 .05769 .08561
8-10 -.14644 .09308
Uye ihtiyaglarina duyarlilik 1-3 4-7 .09286 .06781 4.3653
8-10 11463 .07564
10 yil Gizeri ,25857" .08065
4-7 1-3 -.09286 .06781 4.2724
8-10 02177 .07337
10 yil tizeri 16571 .07852
8-10 1-3 -.11463 .07564 4.2506
4-7 -.02177 .07337
10 yil tizeri 14394 .08537
10 yil iizeri 1-3 -,25857" .08065 4.1067
4-7 -.16571 .07852
8-10 -.14394 .08537
Statiikoyu siirdiirmeme 1-3 4-7 .04453 .07940 4.3804
8-10 .04963 .08857
10 yil iizeri 26025 .09443
4-7 1-3 -.04453 .07940 4.3359
8-10 .00510 .08591
10 yil tizeri 21572 .09194
8-10 1-3 -.04963 .08857 4.3308
4-7 -.00510 .08591
10 y1l tizeri .21062 .09996
10 y1l tizeri 1-3 -,26025" .09443 4.1202
4-7 -.21572 .09194
8-10 -.21062 .09996
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Nezaket 1-3 4-7 ,17010" .05359 45559
8-10 ,20898" .05977
10 yil tizeri .12079 .06373
4-7 1-3 -,17010° .05359 4.3858
8-10 .03889 .05798
10 yil tizeri -.04931 .06205
8-10 1-3 -,20898 .05977 4.3469
4-7 -.03889 .05798
10 yil tizeri -.08820 .06746
10 yil iizeri 1-3 -.12079 .06373 4.4351
4-7 .04931 .06205
8-10 .08820 06746
Genel orgiitsel vatandaslik 1-3 4-7 12571" .03756 4.4023
8-10 09217 .04190
10 yil iizeri .08304 04467
4-7 1-3 -, 12571 .03756 4.2766
8-10 -.03354 .04064
10 yil iizeri -.04267 .04349
8-10 1-3 -.09217 .04190 43101
4-7 .03354 .04064
10 y1l iizeri -.00913 04729
10 yil iizeri 1-3 -.08304 04467 43192
4-7 04267 .04349
8-10 .00913 .04729
Ucret 1-3 4-7 -,31780 .09832 3.3294
8-10 -,59307" .10967
10 yil iizeri -,58405" 11692
4-7 1-3 ,31780" .09832 3.6472
8-10 -,27527" .10637
10 yil tizeri -.26625 11384
8-10 1-3 ,59307" .10967 3.9225
4-7 27527" .10637
10 yil tizeri .00902 12377
10 yil izeri 1-3 ,58405" 11692 3.9135
4-7 26625 11384
8-10 -.00902 12377
Is arkadaslar 1-3 4-7 .02410 .05923 4.5647
8-10 .00657 .06607
10 yil iizeri 24740 07044
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4-7 1-3 -,02410 .05923 4.5406
8-10 -01753 .06408
10 yil iizeri 22330 .06858

8-10 1-3 -,00657 .06607 45581
4-7 01753 .06408
10 yil iizeri ,24083" 07457

10 yil iizeri 1-3 -, 247407 07044 4.3173
4-7 -,22330" .06858
8-10 -,24083" 07457

Terfi 1-3 4-7 -,23191 07648 3.7647
8-10 -,36966" .08530
10 yil iizeri -,31222" .09095

4-7 1-3 231917 07648 3.9966
8-10 -.13775 08274
10 yil iizeri -,08031 .08855

8-10 1-3 ,36966" .08530 4.1344
4-7 13775 08274
10 yil iizeri 05744 .09628

10 yil tizeri 1-3 ,31222" .09095 4.0769
4-7 08031 .08855
8-10 -,05744 .09628
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Tukey testi sonucu sira dig1 davranis sergileme 1-3 yil aras1 kurumda caliganlar ile 4-7,
8-10 y1l arast ve 10 yil ve iizeri kurumda ¢alisanlar arasinda 8-10 yil aras1 kurumda caligsanlar
lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 8-10 yil arast mevcut kurumlarinda g¢alisanlarin
yoneticilerinin daha fazla sira disi davramis sergiledigi goriisiine sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Uye ihtiyaglarina duyarliligin 1-3 yil aras1 kurumda ¢alisanlar ile 10 yil ve {izeri
kurumda ¢aliganlar arasinda 1-3 yil arast kurumda c¢alisanlar lehine , statlikoyu
sirdirmemenin 1-3 yil arasi kurumda galisanlar ile 10 yil ve {izeri kurumda ¢alisanlar
arasinda 1-3 yil aras1 kurumda ¢alisanlar lehine anlamhi farklilik gosterdigi yani 1-3 yil arasi
mevcut kurumlarinda ¢alisanlarin yoneticilerinin daha fazla tiye ihtiyaclarina duyarli oldugu,
daha fazla satatiikoyu siirdiirme egiliminde oldugu goriisiine sahip olduklari tespit edilmistir.
Nezaketin 1-3 yil aras1 kurumda galisanlar ile 4-7 yil arasi ve 8-10 yil arasi kurumda
calisanlar arasinda 1-3 yil arasi kurumda calisanlar lehine, genel Orgiitsel vatandaglik
davraniginin 1-3 yil arast kurumda g¢alisanlar ile 4-7 yil aras1 kurumda ¢alisanlar arasinda 1-3
y1l arast kurumda galisanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 1-3 yil arasi mevcut
kurumlarinda calisanlarin daha fazla nezaket gosterdigi ve daha fazla genel Orgiitsel
vatandaslik sergiledigi tespit edilmistir. Odemenin 1-3 y1l aras1 kurumda ¢alisanalar ile 4-7 yil
arasi, 8-10 yil arast ve 10 yil lizeri kurumda calisanlar arasinda 8-10 yil arasi kurumda
calisanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 8-10 yil arast kurumda calisanlarin Ucret
konusunda daha fazla tatmin duydugu bulgusu elde edilmistir. Is arkadaslar1 boyutunun 10 yil
tizeri kurumda c¢alisanlar ile 1-3 yil arasi, 4-7 yil aras1 ve 8-10 yil aras1 kurumda caliganlar
arasinda 1-3 yil aras1 kurumda calisanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 1-3 yil arasi
mevcut kurumlarinda ¢alisanlarin ig arkadaslari boyutundan daha fazla tatmin duydugu tespit
edilmistir. Terfinin 1-3 yi1l aras1 kurumda ¢alisanlar ile 4-7 yil arasi, 8-10 yil aras1 ve 10 yil
tizeri kurumda calisanlar arasinda 8-10 yil aras1 kurumda c¢alisanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 8-10 yil arasi kurumda calisanlarin terfi boyutundan daha fazla tatmin

duydugu bulgusuna ulasilmistir.

Analiz neticesinde H29c, H29e, H29f, H30, H30a, H31b ve H31c hipotezleri

desteklenmistir.
7.10. Gelir Degiskeni Farklhiliklar Varyans Analizi

Degigkenlerin aylik iicrete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz

edebilmek i¢in anova testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 54’de verilmistir.
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Tablo 54. Gelir Degiskeni Farkliliklar Varyans Analizi

Kareler Toplami sd Kareler Ort. F p

Vizyon belirleme Gruplar arasi 1.988 3 .663 1.697 .166
Toplam 234.771 599

Cevresel duyarlilik Gruplar arast 3.596 3 1.199 3.277 .021
Toplam 221.602 599

Sira dig1 davranis sergileme Gruplar arasi 13.491 3 4.497 9.091 .000
Toplam 308.324 599

Kisisel risk iistlenme Gruplar arasi 3.460 3 1.153 2.625 .050
Toplam 265.306 599

Uye ihtiyaglarina duyarlilik Gruplar arast 3.860 3 1.287 3.060 .028
Toplam 254.466 599

Statlikoyu siirdiirmeme Gruplar arasi 17.774 3 5.925 10.704 | .000
Toplam 347.666 599

Genel karizmatik liderlik Gruplar arast 4.960 3 1.653 6.680 .000
Toplam 152.469 599

Nezaket Gruplar arasi 2.574 3 .858 3.245 .022
Toplam 160.150 599

Yardimseverlik Gruplar arast 1.704 3 .568 2.163 .091
Toplam 158.203 599

Vicdanlilik Gruplar arast .263 3 .088 .294 .830
Toplam 178.316 599

Sportmenlik Gruplar arasi .206 3 .069 213 .887
Toplam 192.625 599

Sivil erdem Gruplar arast 1.077 3 .359 1.671 172
Toplam 129.102 599

Genel Orgiitsel vatandaslik Gruplar arast .344 3 115 877 452
Toplam 78.238 599

Isin kendisi Gruplar arast 2.141 3 714 2.229 .084
Toplam 192.958 599

Terfi Gruplar arast 12.096 3 4.032 7.558 .000
Toplam 330.053 599

Ucret Gruplar arasi 26.774 3 8.925 9.977 .000
Toplam 559.906 599

Yonetici Gruplar arast 6.483 3 2.161 6.135 .000
Toplam 216.426 599

Kurum politikasi Gruplar arasi 4.789 3 1.596 4.421 .004
Toplam 219.997 599

Is arkadaslar Gruplar arasi 5.959 3 1.986 6.241 .000
Toplam 195.656 599

Genel is tatmini Gruplar arasi 5.506 3 1.835 8.324 .000
Toplam 136.924 599

Duygusal etkilesim Gruplar arasi 8.000 3 2.667 6.216 .000
Toplam 263.697 599

Sadakat Gruplar arast 8.260 3 2.753 6.543 .000
Toplam 259.044 599

Katki Gruplar arasi 3.854 3 1.285 3.258 .021
Toplam 238.853 599

Mesleki saygi Gruplar arast 4.533 3 1.511 3.991 .008
Toplam 230.222 599

Genel lider - takipgi etkilesimi Gruplar arasi 5.636 3 1.879 6.360 .000
Toplam 181.681 599

Analiz neticesinde c¢evresel duyarlilik, sira dist davranig sergileme, kisisel risk
iistlenme, iye ihtiyaglarina duyarlilik, statikoyu sirdurmeme, genel karizmatik liderlik,
nezaket, terfi, Ucret, yonetici, kurum politikasi, is arkadaslari, genel is tatmini, duygusal

etkilesim, sadakat, katki, mesleki saygi ve genel lider-takipg¢i etkilesimi degiskenlerinin
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anlamlilik diizeyi 0,05’in altinda olmasi nedeniyle aylik {icrete goére anlamli farklilik
gosterdigi bulgusu elde edilmistir. Farkliligin yoniinii gorebilmek i¢in tukey testi sonuglarina

bakilmistir. Tukey testi sonuglar1 Tablo 55’de verilmistir.
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Tablo 55. Gelir Degiskeni Farkliliklar Tukey Testi

Bagimli Degisken Ortalama Fark Std. Hata Ort.
Cevresel duyarlilik 3000-3500 3500-4000 .00720 .06005 4.1977
4000-4500 -.09713 .07788
4500 Uzeri 18144 .07315
3500-4000 3000-3500 -.00720 .06005 4.1905
4000-4500 -.10432 .08319
4500 Uzeri 17424 .07878
4000-4500 3000-3500 .09713 .07788 4.2949
3500-4000 .10432 .08319
4500 Uzeri 27857 .09309
4500 uzeri 3000-3500 -.18144 .07315 4.0163
3500-4000 -.17424 .07878
4000-4500 -,27857" .09309
Sira dis1 davranis sergileme 3000-3500 3500-4000 -,27728" .06983 3.8772
4000-4500 -,36640" .09056
4500 Uzeri -.02136 .08507
3500-4000 3000-3500 27728 .06983 4.1545
4000-4500 -.08912 .09674
4500 Uzeri 25592" .09162
4000-4500 3000-3500 ;36640 .09056 4.2436
3500-4000 .08912 .09674
4500 Uzeri ,34504" .10826
4500 Uzeri 3000-3500 .02136 .08507 3.8986
3500-4000 -,25592" .09162
4000-4500 -,34504" .10826
Kisisel risk iistlenme 3000-3500 3500-4000 -.06239 .06581 4.1957
4000-4500 -.06922 .08535
4500 Uzeri 16313 .08017
3500-4000 3000-3500 .06239 .06581 4.2581
4000-4500 -.00683 .09117
4500 Uzeri ,22552" .08634
4000-4500 3000-3500 .06922 .08535 4.2650
3500-4000 .00683 .09117
4500 Uzeri .23235 .10202
4500 uzeri 3000-3500 -.16313 .08017 4.0326
3500-4000 -,22552" .08634
4000-4500 -.23235 .10202
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Uye ihtiyaglarna duyarlilik 3000-3500 3500-4000 .01094 .06438 4.3036
4000-4500 00448 .08350
4500 iizeri 122648 07843
3500-4000 3000-3500 -.01094 .06438 4.2927
4000-4500 -.00646 .08919
4500 iizeri 21554 08447
4000-4500 3000-3500 -.00448 .08350 4.2991
3500-4000 .00646 .08919
4500 iizeri 122200 09981
4500 (izeri 3000-3500 -,22648 07843 4.0771
3500-4000 -.21554 .08447
4000-4500 -.22200 .09981
Statiikoyu siirdiirmeme 3000-3500 3500-4000 -.06887 07386 4.3397
4000-4500 -12412 .09580
4500 (izeri 42118" .08998
3500-4000 3000-3500 .06887 07386 4.4085
4000-4500 -.05525 110233
4500 izeri ,49006" .09691
4000-4500 3000-3500 12412 .09580 4.4638
3500-4000 05525 110233
4500 (izeri 54530 11451
4500 Gizeri 3000-3500 42118 .08998 3.9185
3500-4000 -,49006 109691
4000-4500 -54530" 11451
Genel karizmatik liderlik 3000-3500 3500-4000 -.06737 .04939 4.1923
4000-4500 -.12260 .06406
4500 iizeri ,18259" 06017
3500-4000 3000-3500 06737 .04939 4.2597
4000-4500 -.05523 06843
4500 iizeri 24995~ 06480
4000-4500 3000-3500 12260 .06406 4.3149
3500-4000 .05523 .06843
4500 iizeri ,30519" 07657
4500 (izeri 3000-3500 -,18259" 06017 4.0097
3500-4000 -,24995 .06480
4000-4500 -,30519" .07657
Nezaket 3000-3500 3500-4000 133147 05105 4.4624
4000-4500 -.03439 06621
4500 iizeri -.02401 06219
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3500-4000 3000-3500 -,13314" .05105 4.3293
4000-4500 -.16753 07072
4500 iizeri -15714 .06698

4000-4500 3000-3500 .03439 06621 4.4968
3500-4000 16753 07072
4500 iizeri .01038 07914

4500 (izeri 3000-3500 102401 06219 4.4864
3500-4000 15714 .06698
4000-4500 -.01038 07914

Ucret 3000-3500 3500-4000 - ATT79 .09390 3.4643
4000-4500 -,38828" 12178
4500 iizeri -.11180 111439

3500-4000 3000-3500 47779 .09390 3.9421
4000-4500 .08951 113009
4500 (izeri ,36599" .12320

4000-4500 3000-3500 ,38828" 12178 3.8526
3500-4000 -.08951 113009
4500 iizeri 27648 14557

4500 Gzeri 3000-3500 111180 111439 3.5761
3500-4000 -,36599 112320
4000-4500 -.27648 .14557

Yonetici 3000-3500 3500-4000 -.09836 .05892 4.2431
4000-4500 20134 07642
4500 iizeri 15615 07179

3500-4000 3000-3500 .09836 .05892 4.3415
4000-4500 -.10298 .08163
4500 iizeri 254517 07731

4000-4500 3000-3500 ,20134" 07642 4.4444
3500-4000 110298 .08163
4500 iizeri .35749" 109135

4500 (izeri 3000-3500 -.15615 07179 4.0870
3500-4000 -,25451" 07731
4000-4500 -,35749 09135

Kurum politikasi 3000-3500 3500-4000 .00350 .05966 4.3008
4000-4500 -.08707 07737
4500 (izeri 22195 07268

3500-4000 3000-3500 -.00350 05966 4.2973
4000-4500 -.09056 .08265
4500 (izeri 21845 .07827
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4000-4500 3000-3500 .08707 07737 43878
3500-4000 .09056 .08265
4500 iizeri ,30902" 109249
4500 (izeri 3000-3500 -,22195 07268 4.0788
3500-4000 -,21845 .07827
4000-4500 -,30902” 109249
Is arkadaslar 3000-3500 3500-4000 -.03136 .05601 45357
4000-4500 -.05403 07264
4500 iizeri 253117 06824
3500-4000 3000-3500 .03136 .05601 45671
4000-4500 -.02267 .07760
4500 (izeri 28446 07349
4000-4500 3000-3500 .05403 07264 45897
3500-4000 02267 07760
4500 (izeri ,30713" .08683
4500 (izeri 3000-3500 -25311" 06824 4.2826
3500-4000 - 28446 07349
4000-4500 -,30713 .08683
Duygusal etkilesim 3000-3500 3500-4000 -.10239 .06503 4.2594
4000-4500 -.15940 08434
4500 (izeri ,21954" .07922
3500-4000 3000-3500 110239 .06503 4.3618
4000-4500 -.05701 .09009
4500 iizeri ,32193" .08532
4000-4500 3000-3500 115940 .08434 4.4188
3500-4000 .05701 .09009
4500 iizeri 37895 110081
4500 (izeri 3000-3500 -,21954 07922 4.0399
3500-4000 -,32193 .08532
4000-4500 -,37895 110081
Sadakat 3000-3500 3500-4000 -.08581 06440 4.1805
4000-4500 .03515 .08353
4500 iizeri ,28190" 07846
3500-4000 3000-3500 .08581 06440 4.2663
4000-4500 112096 .08922
4500 (izeri 36771 .08450
4000-4500 3000-3500 -.03515 .08353 4.1453
3500-4000 -.12096 108922
4500 iizeri 24675 09984
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4500 (izeri 3000-3500 -,28190" 07846 3.8986
3500-4000 -,36771° .08450
4000-4500 -.24675 09984

Katki 3000-3500 3500-4000 -.07312 06234 4.2744
4000-4500 -.11018 .08085
4500 iizeri 15125 07595

3500-4000 3000-3500 07312 06234 4.3476
4000-4500 -.03705 .08637
4500 iizeri 22437 .08179

4000-4500 3000-3500 11018 .08085 4.3846
3500-4000 .03705 .08637
4500 (izeri 26143 .09665

4500 (izeri 3000-3500 -.15125 07595 41232
3500-4000 -22437 .08179
4000-4500 -,26143" .09665

Mesleki sayg1 3000-3500 3500-4000 -.10299 .06109 4.3584
4000-4500 -.04759 07924
4500 iizeri 116999 07443

3500-4000 3000-3500 110299 .06109 4.4614
4000-4500 .05540 08464
4500 (izeri ,27298" .08016

4000-4500 3000-3500 04759 07924 4.4060
3500-4000 -.05540 08464
4500 iizeri 21758 09471

4500 Gzeri 3000-3500 -.16999 07443 4.1884
3500-4000 -,27298 .08016
4000-4500 -.21758 09471

Genel lider-takipgi etkilesimi 3000-3500 3500-4000 -.09108 .05396 4.2682
4000-4500 -.07050 .06998
4500 iizeri 20567 06573

3500-4000 3000-3500 .09108 .05396 4.3592
4000-4500 .02057 07475
4500 iizeri 29675 .07079

4000-4500 3000-3500 .07050 .06998 4.3387
3500-4000 -.02057 07475
4500 (izeri 27618" .08365

4500 (izeri 3000-3500 - 20567 06573 4.0625
3500-4000 - 29675 07079
4000-4500 -,27618" .08365
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Terfi 3000-3500 3500-4000 -,32381" 07252 3.8246
4000-4500 -,26946 .09405
4500 iizeri -.17182 .08834

3500-4000 3000-3500 ,32381" 07252 4.1484
4000-4500 .05436 .10046
4500 iizeri 115200 09514

4000-4500 3000-3500 26946~ .09405 4.0940
3500-4000 -.05436 .10046
4500 iizeri 09764 11242

4500 (izeri 3000-3500 17182 .08834 3.9964
3500-4000 -.15200 .09514
4000-4500 -.09764 11242

Genel is tatmini 3000-3500 3500-4000 -,16006" 104662 41142
4000-4500 -,18579 .06046
4500 iizeri 07514 .05680

3500-4000 3000-3500 ,16006" 04662 4.2743
4000-4500 -.02573 06459
4500 izeri ,23521" .06117

4000-4500 3000-3500 ,18579" .06046 4.3000
3500-4000 02573 06459
4500 (izeri ,26094" 07227

4500 Gizeri 3000-3500 -.07514 .05680 4.0391
3500-4000 -23521" 06117
4000-4500 -,26094" 07227
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Tukey testi neticesinde ¢evresel duyarliligin 4000-4500 aras1 aylik iicreti olanlar ile
4500 Uzeri aylik ticreti olanlar arasinda 4000-4500 arasi aylik ticreti olanlar lehine, sira dist
davranig sergilemenin 4500 tizeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi1, 3500-4000 aras1 ve 4000-
4500 arast geliri olanlar arasinda 4000-4500 arasi1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 4000-4500 aras1 aylik {icreti olan ¢alisanlarin liderlerinin daha fazla ¢evresel
duyarlilik gosterdigi ve daha fazla sira dis1 davranis sergiledigi goriisiine sahip oldugu tespit
edilmistir. Kisisel risk {istlenmenin 4500 iizeri geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 geliri olanlar
arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 3500-4000
aras1 geliri olanlarin ydneticilerinin daha fazla kisisel risk tistlendigi goriisiine sahip oldugu
bulgusu elde edilmistir. Uye ihtiyaglarina duyarliligin 3000-3500 aras: geliri olanlar ile 4500
tizeri geliri olanlar arasinda 3000-3500 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi,
yani 3000-3500 aras1 geliri olanlarin yoneticilerin daha fazla {iye ihtiyaglarina duyarli
oldugunu belirttigi bulgusuna ulasilmistir. Statiikoyu strdiirmemenin 4500 Gzeri geliri olanlar
ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 arasi geliri olanlar arasinda 4000-4500
arasi geliri olanlar lehine, genel karizmatik liderligin 4500 tizeri geliri olanlar ile 3000-3500
arasi, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 arasi geliri olanlar arasinda 4000-4500 arasi geliri
olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 4000-4500 arasi aylik tiicreti olanlarin
yoneticilerinin daha fazla statikoyu strdirmeme egiliminde oldugunu diisiindiiklerini ve bu
grubun yine yoneticilerinin daha fazla karizmatik liderlik gosterdigi goriisiine sahip olduklar
bulgusuna ulasilmistir. Nezaketin 3000-3500 arasi1 geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 geliri
olanlar arasinda 3000-3500 arasi geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 3000-
3500 arast gelire sahip olanlarin daha fazla nezaket davranisi gosterdigi tespit edilmistir.
Ucret boyutunun 3000-3500 aras1 geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1 geliri
olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine, yonetici boyutunun 4500 {izeri geliri
olanlar ile 3000-3500 aras1 ve 3500-4000 aras1 geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri
olanlar lehine anlamli farklilik gdsterdigi, yani 3500-4000 aras1 aylik iicreti olanlarin Ucret ve
yonetici boyutlarindan daha fazla tatmin duydugu tespit edilmistir. Kurum politikasi
boyutunun 4500 Gzeri geliri olanlar ile 3000-3500 aras1, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1
geliri olanlar arasinda 4000-4500 aras1 geliri olanlar lehine, is arkadaslar1 boyutunun 4500
uzeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 arasi ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar
arasinda 4000-4500 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 4000-4500
arast geliri olanlarin kurum politikas1 ve is arkadaslarindan daha fazla tatmin duydugu
bilgisine ulasilmistir. Duygusal etkilesim boyutunun 4500 Uzeri geliri olanlar ile 3000-3500
arasi, 3500-4000 aras1 ve 3000-4000 arasi geliri olanlar arasinda 4000-4500 aras1 geliri
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olanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 4000-4500 aras1 aylik iicreti olanlarin lider-
takip¢i etkilesimi boyutlarindan duygusal etkilesim diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Sadakat boyutunun 4500 iizeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1
geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine, katki boyutunun 4500 tizeri geliri
olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 4000-
4500 aras1 geliri olanlar lehine, mesleki saygi boyutunun 3500-4000 arasi geliri olanlar ile
4500 tizeri geliri olanlar arasinda 3500-4000 arasi geliri olanlar lehine, genel lider-takipgi
etkilesiminin 4500 tizeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500
aras1 geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi,
yani 3500-4000 aras1 aylik ticreti olanlarin daha fazla sadakat, katki, mesleki saygi tutumuna
sahip olduklar1 ve yine bu grubun daha fazla genel lider-takip¢i etkilesimine sahip olduklar
bulgusuna ulasilmistir. Terfi boyutunun 3000-3500 aras1 geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 ve
4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine anlaml farklilik
gosterdigi, yani 3500-4000 aras1 geliri olanlarin terfi boyutundan daha fazla tatmin duydugu
tespit edilmistir. Genel is tatmininin 4500 {izeri geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 ve 4000-
4500 arast geliri olanlar arasinda 4000-4500 arasi1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 4000-4500 aras1 aylik iicreti olanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Analiz neticesinde H33, H33b, H33c, H33d, H33e, H33f, H34a, H35, H35b, H35c,
H35d, H35e, H35f, H36, H36a, H36b, H36¢ ve H36d hipotezleri desteklenmistir.

7.11. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modelini test etmek amaciyla yapisal esitlik modeli kurulup analiz
edilmistir. Model Sekil 12’de, modelin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 56’da ve regresyon

agirligi degerleri Tablo 57°de verilmistir.
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Tablo 56. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

X? df CMIN/df GFI CFlI TLI RMSEA

Yapisal Esitlik | 5023.441 2317 2.168 0.878 0.903 0.908 0.044

Yapisal esitlik modeli kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerini saglamaktadir.

Tablo 57. Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklart

Test Edilen Yol B B std. Hata | R70K A aminik
Oran

Lider <--- | Karizmatik 0.904 0.817 0.065 13.868 Fkx

Orgitsel <--- | Karizmatik 0.491 0.64 0.05 9.912 ol

Is Tatmini <--- | Karizmatik 0.609 0.583 0.082 7.474 el

Is Tatmini <--- |Lider Takipci|0.282 0.298 0.059 4,795 kel

Is Tatmini <--- | Orgiitsel 0.113 0.082 0.06 1.867 0.062

Yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde karizmatik liderligin lider takipgi
etkilesimini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi, karizmatik liderligin 6rgiitsel vatandaslik
davranigin1 pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi, karizmatik liderligin is tatminini pozitif
yonde anlamli olarak etkiledigi, lider takipgi etkilesiminin i tatminini pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi, orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak

etkiledigi bulgularina ulasilmistir.
Analiz neticesinde H37, H38, H39 ve H41 hipotezleri desteklenmistir.
7.12. Aracilik Testi

Aracilik testinde lider takipgi etkilesimi ve Orgiitsel vatandashik davranisi

degiskenlerinin araci rolii sobel testi ile analiz edilmistir.

U¢ ya da daha fazla degiskenin nedensel ardisiklifi séz konusu ise aracilik
degiskeninden s6z edilebilir. Bir degisken asagidaki sartlar1 sagliyorsa mediator (arabulucu,

araci) degisken olarak ele alinir (Karagoz, 2016:953-954):

. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.
. Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde etkisi olmalidir.
. Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.
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. Arac1 degisken bagimsiz degiskemle birlikte modele dahil edildiginde, bagimsiz

degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi azalirken, araci degiskenin, bagimli degisken

uzerindeki etkisi anlamli olmalidir.

Bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte regresyon analizine dahil edildiginde,

bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olamayan iligki ¢ikarsa tam aracilik

etkisi, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse

kismi aracilik etkisi meydana gelir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:287; Baron ve Kenny,1986).

7.12.1. Lider Takipci Etkilesimi Degiskeninin Aracilik Testi

Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde lider takipg¢i etkilesiminin aracilik

roli Sobel testi ile analiz edilmistir. Sobel testinin asamalari sirasiyla Sekil 13, Sekil 14, Sekil

15 ve Sekil 16’da, analiz sonuglari ise Tablo 58’de sunulmustur.

Karizmatik Liderlik

T3

- is Tatmini

Sekil 13. Sobel Testi 1 Asama 1

Karizmatik Liderlik

1

o

Lider Takipci Etkilesimi

Sekil 14. Sobel Testi 1 Asama 2

Lider Takipci Etkilesimi

66

- Is Tatmini

Sekil 15. Sobel Testi 1 Asama 3
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Karizmatik Liderlik

is Tatmini

Lider Takipci Etkilesimi

Sekil 16. Sobel Testi 1 Asama 4

Tablo 58. Sobel Testi 1 Sonuglar:

Adimlar B Std. Hata B p
l.adim:

Bagimsiz: Karizmatik Liderlik 0.689 0.027 0.727 el
Bagimli: Is Tatmini

2.Adim:

Bagimsiz: Karizmatik Liderlik 0.777 0.031 0.712 Fxk
Bagimli: Lider Takipgi Etk.

3. ve 4. Adim:

Bagimsizl: Karizmatik Liderlik 0.494 0.025 0.588 Fxk
Bagimsiz 2: Lider Takipgi Etk. 0.251 0.023 0.327 ekl
Bagimli: Is Tatmini

Tabloda B standardize edilmemis, B ise standardize edilmis katsayr tahmin degerini
gostermektedir. Birinci asamada karizmatik liderlik is tatmini anlamli olarak etkilemis ve
ikinci agsamada karizmatik liderligin lider-takipgi etkilesimini anlamli olarak etkilemistir. Son
asamada ise karizmatik liderlik yine is tatminini anlamli olarak etkilemistir. Bu nedenle 1. ve
son asamadaki standardize edilmis katsayr tahmin degerlerinin karsilagtirmasi yapilmistir.
Birinci asamada katsay1 tahmin degeri 0,727 iken son asamada 0,588’e diigsmiistiir. Bu bulgu
karizmatik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde lider-takip¢i etkilesiminin kismi aracilik
rolii bulunabilecegini gostermektedir. Net karar1 verebilmek icin araciligin anlamliligina

bakilmistir. Araciligin anlamliligin testi ile ilgili bilgiler Tablo 59°da verilmistir.
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Tablo 59. Sobel Testi 1 Anlamlilik

Dolayh Etkiler 0,195
Standardize Edilmis Dolayli Etkiler 0,233
Sobel Std. Hata 0,019
Z Score 10,006
Anlamlilik 0,000

Sobel testi neticesinde standardize edilmis dolayli etkilerin 0,233 oldugu bulgusuna
ulagtlmistir. Z Score degerinin 10,006 > 1,96 oldugu ve p:0,000 oldugu bulgusu elde
edilmistir. Bu bulgu aracilifin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, analiz
neticesinde karizmatik liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde lider-takipg¢i etkilesiminin

kismi aracilik rolii bulundugu tespit edilmistir.
Analiz neticesinde H42 hipotezi desteklenmistir.
7.12.2.0rgiitsel Vatandashk Davranisi Degiskeninin Aracihk Testi

Karizmatik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde orgiitsel vatandaslik davranisinin
aracilik rolii Sobel testi ile analiz edilmistir. Sobel testinin asamalar1 sirasiyla Sekil 17, Sekil

18, Sekil 19 ve Sekil 20°de, analiz sonuglari ise Tablo 60’da sunulmustur.

Karizmatik Liderlik | -I Is Tatmini |

Sekil 17. Sobel Testi 2 Asama 1

Karizmatik Liderlik %4 Orgitsel Vatandashk Dav.

Sekil 18. Sobel Testi 2 Asama 2

Orgiitsel Vatandaslik Dav. - is Tatmini

Sekil 19. Sobel Testi 2 Asama 3
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Karizmatik Liderlik @
\
is Tatmini
6

Orgiitsel Vatandasik Dav.

Sekil 20. Sobel Testi 2 Asama 4

Tablo 60. Sobel Testi 2 Sonuglari

Adimlar B Std. Hata B p
l.adim:

Bagimsiz: Karizmatik Liderlik 0.689 0.027 0.727 Fxk
Bagimli: Is Tatmini

2.Adim:

Bagimsiz: Karizmatik Liderlik 0.376 0.025 0.525 Fxk
Bagimli: Orgiitsel Vatandashk

3. ve 4. Adim:

Bagimsiz1: Karizmatik Liderlik 0.615 0.026 0.685 fale
Bagimsiz 2: Orgiitsel Vatandaslik 0.197 0.036 0.157 falehad
Bagimli: Is Tatmini

Tabloda B standardize edilmemis, B ise standardize edilmis katsayr tahmin degerini
gostermektedir. Birinci agamada karizmatik liderlik is tatmini anlamli olarak etkilemis ve
ikinci asamada karizmatik Orgiitsel vatandaslik davranigini anlamli olarak etkilemistir. Son
asamada ise karizmatik liderlik yine is tatminini anlamli olarak etkilemistir. Bu nedenle 1. ve
son asamadaki standardize edilmis katsayr tahmin degerlerinin karsilagtirmasi yapilmstir.
Birinci asamada katsay1 tahmin degeri 0,727 iken son asamada 0,685’e diismiistiir. Bu bulgu
karizmatik liderligin is tatmini {lizerindeki etkisinde Orgiitsel vatandaslik davraniginin kismi
aracilik roli bulunabilecegini gostermektedir. Net karar1 verebilmek icin araciligin

anlamliligina bakilmistir. Araciligin anlamliligin testi ile ilgili bilgiler Tablo 61°de verilmistir.
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Tablo 61. Sobel Testi 2 Anlamlilik

Dolayh Etkiler 0,074
Standardize Edilmis Dolayli Etkiler 0,082
Sobel Std. Hata 0,014
Z Score 5.142
Anlamlilik 0,000

Sobel testi neticesinde standardize edilmis dolayli etkilerin 0,082 oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Z Score degerinin 5,142 > 1,96 oldugu ve p:0,000 oldugu bulgusu elde edilmistir.
Bu bulgu araciligin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, analiz neticesinde
karizmatik liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde Orgiitsel vatandaslik davraniginin kismi

aracilik rolii bulundugu tespit edilmistir.

Analiz neticesinde H43 hipotezi desteklenmistir.
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SEKIZINCi BOLUM

TARTISMA VE SONUC

Lider denildiginde ¢ogunlukla insanlarin aklina politika alaninda veya askerlik
alaninda lider olmus kisiler gelmektedir. Diinya genelinde liderler ordular ve iilkeleri yoneten
kisiler olarak bilinse de liderlik bu iki alan ile siirlandirilamayacak kadar genis bir alam
kapsamaktadir. Sosyal bir varlik olan insanlar, gruplar halinde yasamakta olup bu gruplari
belirli hedeflere gotiirecek olan kisilere ihtiya¢c duyarlar. Liderlik {izerine ge¢cmisten
giiniimiize pek ¢ok calisma gerceklestirilmis, ¢ok sayida yaklagim gelistirilmistir. Karizmatik
liderlik giincel liderlik yaklagimlar1 arasinda yer almaktadir (Jamal ve Abu Bakar, 2017;
Humphreys vd., 2017; Atif ve Arikan, 2017).

Liderler pek ¢ok ozellikleriyle digerlerinden ayrilmaktadir. Karizmatik liderlerin de
sahip oldugu ¢ok 6nemli 6zellikler s6z konusu olup bunlar vizyon belirleme, iiye ihtiyaclarina
duyarlilik gésterme, sira disi davraniglar sergileme, kisisel risk tistlenme ve Statlikoyu
stirdirmememe seklinde siralanmaktadir. Bu 6zelliklere sahip olan kisiler takipgileri tizerinde
ciddi etkiye sahip olmaktadir (Baltas, 2000; Oktay ve Giil, 2003; Giil, 2003; Maxwell, 2006;
Arabaci, 2014).

Karizmatik liderligin bu baglamda pek ¢ok alanda etkisi sdz konusu olup bunlar
arasinda orgilitsel vatandaslik (Aslan, 2009a; Babcock-Robersonand Strickland, 2010; Zehir
vd., 2014; Cavus ve Harbalioglu, 2016; Piccolo vd., 2018) is tatmini (Akylz ve Kaya, 2015;
Sun vd., 2016; Nyenyembe vd., 2016) ve takip¢i davranis1 (Sacavém vd., 2017; Sy vd., 2018)
gelmektedir. Her ne kadar karizmatik liderlik 6zelliklerinin ayr1 ayr1 orgiitsel vatandaslik, is
tatmini ve takip¢i davranisi lizerindeki etkilerinin arastirildigl ¢calismalar bulunsa da hepsinin

bir arada karsilastirildigi bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Bu calismay1 gerceklestirebilmek i¢in Diyarbakir’daki kamu kurumlarinda gorev
yapan 600 devlet memurundan anket ile veri elde edilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
335’1 erkek ve 265’1 kadindir. Katilimcilarin 332°si evli 268’1 de bekardir. Katilimcilarin
280’1 28-37 yas araliginda, 164’1 38-47 yas araliginda, 93’1 18-27 yas araligindadir ve 63’1
de 48 ve lizeri yasa sahiptir. Katilimcilarin 472’°si tiniversite mezunu olup 128’1 ise lise
mezunudur. Katilimcilarin 385’1 memur, 112’si yonetici ve 103°li de miihendis olarak gorev

yapmaktadir. Katilimeilarin 188’1 4-7 yil arasi, 187°si 8-10 yil arasi, 91’1 1-3 yil arasi ve
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134’1 ise 10 y1l ve iizeri toplam g¢alisma siiresine sahiptir. Katilimcilarin 266’sinin aylik ticreti
3000-3500 arasi, 164’{iniin 3500-4000 arasi, 78’inin 4000-4500 arasi olup 92’sinin aylik
ucreti 4500’iin iizerindedir. Arastirmaya katilan calisanlarin 100°er i Aile Destek Merkezleri
ve Ulastirma bolge VIII.’de gorev yapmaktadir. 50°ser i Aile Calisma ve Sosyal Hizmetler Il
Miidiirliigii, Cevre ve Sehircilik 1 Miidiirliigii, Kadastro Bolge Miidiirliigii, Karayollar1 9
Bolge Miidiirliigii, Kayapmar Belediyesi ve Milli Egitim il Miidiirliigii'nde gorev
yapmaktadir. 40’1 Genglik ve Spor Il Miidiirliigi, 30’u PTT Il Midiirliigii ve 15%er i de Sur
Ilge Niifus Miidiirliigii ve Yenisehir Ilge Niifus Miidiirliigii’nde gorev yapmaktadir.

Yapmis oldugumuz calismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde erkek
katilimcilarin liderleriyle ilgili olarak sira dig1 davraniglar sergileme algilarinin kadinlardan
anlamli sekilde daha yliksek oldugu gorilmistiir. Diger bir ifadeyle erkek katilimcilar
liderlerinin daha fazla sira dis1 davranislar sergiledigini diisiinmektedir. Yapmis oldugumuz
calisma neticesinde kadin katilimcilarin liderleriyle ilgili olarak statlikoyu slrdirmeme,
vicdanlilik ve sivil erdem altboyutlarindan elde ettikleri puanlarin erkeklere gére anlamli
sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Arabact ve ark. (2014) tarafindan 6gretmenler
tizerinde gergeklestirilen ¢alismada kadin ve erkek dgretmenlerin algilar1 arasinda farklilik
olmadig1 bildirilmistir. Tiirk toplumuna bakildiginda calisma ortaminda erkeklerin hakim
oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticilerin de biiyiik boliimii erkektir. Kadinlar
azinlikta oldugu calisma ortaminda o6zellikle erkek yoneticilerin sergilemis olduklari

davraniglar sira dis1 ve statiikocu olarak algilayabilir.

Yapmis oldugumuz calismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde kadinlarin
erkeklere gore OVD diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Y1lmaz ve ark. (2015)
tarafindan Tiirkiye’deki 6gretmenlerin orgiitsel vatandaslik davraniglarina cinsiyet, kidem ve
brans degiskenlerinin etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan metaanaliz ¢aligmasinda
cinsiyete gore oOrgilitsel vatandaslik davranislarinin farklilastigi bildirilmistir. Aktay ve Eksi
(2009) tarafindan yonetici ve 6gretmenlerin deger tercihleri ile orgiitsel vatandaslik arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismada orgilitsel vatandaslik davranisinin cinsiyete

gore farklilasmadigi bildirilmistir.

Yine yapilan analizler sonucunda erkek katilimcilarin terfi ve Ucret altboyutlarinda
kadinlardan daha yiiksek puan elde ettikleri, diger bir ifadeyle terfi ve Ucret degiskenlerinin
erkeklerde kadinlara gore daha fazla is tatmini sagladig1 goriilmiistiir. Soysal ve ark. (2017)

tarafindan gergeklestirilen calismada cinsiyete gore is tatmini diizeylerinin farklilastigi,
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kadinlarin i tatmini diizeylerinin erkeklerden daha yiiksek oldugu bildirilmigtir. Sokmen ve
Sezgin (2017) yapmis olduklar1 ¢alismada kadinlarin is tatmini diizeyinin erkeklerden anlamli

sekilde daha yiiksek oldugunu bildirmistir.

Yapilan ¢alismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde lider-takipgi etkilesiminin
sadakat ve mesleki saygi altboyutlarindan kadinlarin erkeklere gore anlamli sekilde daha

yiiksek puan elde ettikleri goriilmistiir.

Yapmis oldugumuz c¢alismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde evli olan
katilimcilarinin bekarlara gore karizmatik liderlik 6zelliklerinden vizyon belirleme, cevresel
duyarlilik gosterme, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, iiye ihtiyaglarina
duyarlhlik, statiikoyu siirdiirmeme altboyutlarindan anlamli sekilde daha yiiksek puan aldiklar
gorilmiistiir. Diger bir ifadeyle evli bireylerin liderlerine yonelik algilar1 bekarlardan daha
olumludur denilebilir. Benzer sekilde sekilde evliler bekarlara gore liderlerinin katkisinin
daha fazla oldugu, mesleki saygisinin daha yiiksek oldugu goriisiine sahiptirler. Evliler
bekarlara gore daha fazla lider-takipgi etkilesimi gostermektedir. Cavus ve Harbalioglu (2016)
tarafindan otel isletmeleri {izerinde gergeklestirilen ¢alismada katilimcilarin liderlik
ozelliklerine iliskin algilarinin medeni durumlarma gore farklilasmadigr bildirilmistir.
Secilmis ve ark. (2016) tarafindan kamu yonetiminde miilki idare amirlerinin sergiledikleri
liderlik tarzlarinin degerlendirilmesi amaciyla gergeklestirilen ¢alismada medeni durumun

liderlik tarzlarina iliskin alg1 lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig: bildirilmistir.

Yapmis oldugumuz caligma neticesinde {iniversite mezunu olanlarin lise mezunu
olanlara goére karizmatik liderlik Ozelliklerinden nezaket altboyutundan, is tatmini
altboyutlarindan ise dcret altboyutundan anlamli sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Diger bir ifadeyle iiniversite mezunu olanlar liderlerinin daha nazik oldugunu, ayn1 zamanda
O0demenin tiniversite mezunlarindan daha fazla is tatmini sagladig1 goriilmiistiir. Se¢ilmis ve
ark. (2016) yapmis olduklar1 ¢alismada doktora mezunu olanlarin diger egitim diizeyine sahip
olanlara kiyasla doniistimcii liderlik algilarinin anlamli sekilde daha yiiksek oldugunu
bildirmislerdir. Boymul ve Ozeltiirkay (2017) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada is tatmini
diizeyinin egitim diizeyine gore farklilagtigini, genel olarak egitim diizeyindeki artisa bagh

olarak is tatmini diizeyinin azaldig1 bildirilmistir.

Yapmis oldugumuz calismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde yoOneticisi
kadin olan katilimcilarin liderlerinin karizmatik liderlik 6zelliklerinden vizyon belirleme, liye

ihtiyaclarma duyarhilik, statiikoyu siirdirmeme, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem
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altboyutlarindan anlamli sekilde daha yiiksek puan elde ettikleri goriilmiistiir. Diger bir
ifadeyle kadin yoneticiler erkek yoneticilere gore belirtilen altboyutlarda daha iyi

duzeydedirler denilebilir.

Yine yapmis oldugumuz analizler neticesinde yoneticisi kadin olanlarin Orgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme diizeylerinin yoneticisi erkek olanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Aydemir (2018) tarafindan calisanlarin tiikenmislik diizeylerinin
yoneticilerin cinsiyetine gore farklilagip farklilasmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan
calismada yoneticisi kadin olanlarin tilkenmislik diizeylerinin anlamli sekilde daha yiiksek
oldugu bildirilmistir. Bu da kadin yoneticisi olanlarda is tatmininin daha diisiik olmasina

neden olur ki ¢alismamizdan elde edilen bulgular ile paralellik arz etmektedir.

Lider-takipgi etkilesimi degiskeninde de benzer sekilde yoneticisi kadin olan
katilimcilarin yoneticisi erkek olanlara gére daha yliksek puan elde ettikleri, diger bir ifadeyle
kadin yoneticisi olan g¢aligsanlarin lider ile olan etkilesimlerinin yoneticisi erkek olanlara gore

daha olumlu oldugu gériilmiistiir.

Yapmis oldugumuz calismadan elde edilen verilerin analizi neticesinde 48 yas ve
tizerindeki c¢alisanlarin 38-47 yas arasindakilere gore karizmatik liderlik Ozelliklerinden
cevresel duyarlilik altboyutundan anlamli sekilde daha yiliksek puan elde ettikleri
goriilmistiir. Diger bir ifadeyle 48 yas ve iizerindekilere gore liderleri cevreye olan
duyarhliklar1 daha olumludur. Yine yapmis oldugumuz istatistiksel analizler neticesinde 18-
27 yasindaki katilimcilar ile 28-37 ve 38-47 yas arasindaki katilimcilar arasinda sira disi
davraniglar sergileme altboyutundan anlamli farklilik saptanmistir. 38-47 yas arasindakilerin
diger yas gruplarina gore liderlerinin sira dis1 davraniglart daha fazla sergilediklerini
diisiindiikleri goriilmiistiir. Isin kendisi dlcegin ise 18-27 aras1 yasa sahip olanlar ile 28-37
arasi yasa sahip olanlar arasinda ortalama degeri daha yiiksek oldugundan dolay1 18-27 arasi
yasa sahip olanlar lehine anlamli1 farklilik gostermektedir. Yani 18-27 arasi yasa sahip olanlar
is tatmini boyutlarindan igin kendisi noktasinda daha fazla tatmine sahiptir. Oreg ve Berson
(2015) tarafindan karizmatik liderlik {izerine yapilan ¢alismada yastaki artisa bagli olarak

karizmatik liderlik 6zelliklerine iliskin algilarin daha olumlu hale geldigi bildirilmistir.

Yapmis oldugumuz caligmadan elde edilen verilerin analizi neticesinde karizmatik
liderlik 6zelliklerinden vizyon belirleme, kisisel risk iistlenme, liye ihtiya¢larina duyarlilik,
statiikoyu siirdlirme; is tatmini altboyutlarindan isin kendisi, terfi, kurum politikasi, genel is

tatmini, sadakat, katki, mesleki saygi ve genel lider-takip¢i etkilesimi degiskenlerinin ¢alisilan
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pozisyona gore anlamli farklilik gosterdigi bulgusu elde edilmistir. Analiz neticesinde vizyon
belirlemenin miihendis ile yonetici arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi,
yani yonetici konumunda olan yoneticilerin daha fazla vizyon belirledigi goriisiinde olduklari
tespit edilmistir. Kisisel risk iistlenmenin miihendis ile memur arasinda memurlar lehine
anlamli farklilik gosterdigi, yani memurlarin yoneticilerinin daha fazla kisisel risk
listlendigini diisiindiikleri bilgisi elde edilmistir. Uye ihtiyaglarma duyarlihigm yonetici ve
miithendis arasinda miihendisler lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani miihendislerin
yoneticilerinin daha fazla ihtiyaglara duyarli oldugu fikrine sahip oldugu sonucuna varilmastir.
Statlikoyu siirdliirmenin yonetici, memur ve miihendisler arasinda yoneticiler lehine anlamli
farklilik gosterdigi, yani yonetici olarak calisanlarin yoneticilerinin daha fazla statiikoyu
sirdiirdiigli goriisiine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir. Genel karizmatik liderligin
miithendis, memur ve ydnetici arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani
yonetici pozisyonunda calisanlarin yoneticilerinin karizmatik liderlik 6zelliklerine daha fazla
sahip oldugunu diisiindiikleri tespit edilmistir. Isin kendisinin miihendis ve y®&neticiler
arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, kurum politikasinin miihendis ile
memur ve yoneticiler arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani is tatmini
boyutlarindan isin kendisi ve kurum politikas1 boyutlar: ile ilgili yonetici olarak ¢alisanlarin
daha fazla tatmine sahip oldugu tespit edilmistir. Sadakatin miihendis ile memurlar arasinda
memurlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani memurlarin lider-takipgi etkilesimi
boyutlarindan olan sadakat boyutu ile ilgili goriislerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Katkinin miihendis ile memur ve yoneticiler arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik
gosterdigi, mesleki saygimin miihendis ile memur ve yoneticiler arasinda yoneticiler lehine
anlaml farklilik gosterdigi, yani katki ve mesleki saygi ile ilgili yoneticilerin tutumlarinin
daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Genel lider takipgi etkilesiminin miihendis ile
memurlar arasinda memurlar lehine anlamh farklilik gosterdigi, yani memurlarin daha yiiksek
lider — takipgi etkilesimine sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir. Is tatmini boyutlarindan
terfinin yonetici ile miithendis ve memurlar arasinda yoneticiler lehine anlamli farklilik
gosterdigi ve genel is tatmininin miihendis ile yOneticiler arasinda yoneticiler lehine anlamli
farklilik gosterdigi bulgularina ulasilmistir. Yani yonetici konumunda c¢alisanlarin terfi
boyutundan daha fazla tatmin duyduklar1 ve genel is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Yapmis oldugumuz ¢alismadan elde edilen verilerin analizi neticesine toplam c¢aligma

siiresine gore c¢evresel duyarlilik, sira dist davraniglar sergileme, kisisel risk {istlenme,

180



statiikoyu silirdiirmeme karizmatik liderlik altboyutlar1 ile is tatmini altboyutlarindan isin
kendisi, terfi ve Uucret altboyutlarinda anlamli farklilik saptanmigtir. Analiz sonuglari
neticesinde g¢evresel duyarliligin 1-3, 4-7 ve 8-10 yil aras1 toplam calisma siiresine sahip
olanlar arasinda 4-7 yil arasi is tecriibesi bulunanlar lehine anlamli farklilik gésterdigi, yani 4-
7 yil arasi is tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin ¢evresel duyarliliga sahip oldugunu
daha fazla diistindiikleri tespit edilmistir. Sira dis1 davranis sergilemenin 8-10 y1l aras1 toplam
tecriibesi olanlarla 1-3 ve 4-7 yil arasi toplam tecriibesi olanlar arasinda 8-10 y1l arasi toplam
caligma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 8-10 yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla sira dis1 davranis sergiledigi goriisiine
sahip olduklar1 tespit edilmistir. Kisisel risk listlenmenin 1-3 yil aras1 toplam ¢aligma siiresine
sahip olanlar ile 4-7 yil aras1 ve 8-10 y1l aras1 toplam g¢alisma siiresine sahip olanlar arasinda
4-7 y1l arasi toplam ¢aligma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 4-7
yil arasi ig tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla kisisel risk tistlendigini
diisiindiikleri bulgusuna ulasilmustir. Uye ihtiyaclarina duyarlihigm 1-3 yil arasi toplam
caligma siiresine sahip olanlar ile 4-7 yil aras1 caligma siiresine sahip olanlar arasinda 4-7 yil
arasi toplam caligma siiresine sahip olanlar lehine anlamh farklilik gosterdigi, yani 4-7 yil
aras1 i tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla iiye ihtiyaclarma duyarl
oldugunu diisiindiikleri bulgusuna ulagilmistir. Statiikoyu siirdiirmenin 1-3 y1l arasi ile 4-7 yil
arast ve 8-0 yil arasi toplam caligma siiresine sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam
caligma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 8-10 yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin yoneticilerinin daha fazla statiikkoyu siirdiirme egiliminde oldugu
goriisiine sahip olduklar1 bulgusu elde edilmistir. Is tatmini altboyutlarindan isin kendisinin 1-
3 yil arasi ile 4-7 yil ve 8-10 yil aras1 toplam caligma siiresine sahip olanlar arasinda 4-7 yil
arasi toplam calisma siiresi olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 4-7 yil arasi is
tecriibesine sahip olanlarin isin kendisinden daha fazla tatmin duydugu tespit edilmistir.
Odemenin 1-3 yil aras1 ile 8-10 yil aras1 ve 10 yil ve iizeri toplam ¢alima siiresine sahip
olanlar arasinda 8-10 yil aras1 toplam c¢alisma siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, terfinin 1-3 yil arasi ile 4-7 yil arasi, 8-10 y1l aras1 ve 10 y1l ve {izeri toplam ¢alima
stiresine sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi1 toplam ¢alisma siiresine sahip olanlar lehine
anlaml farklilik gosterdigi, genel is tatmininin 1-3 y1l arasi ile 4-7 y1l arasi, 8-10 yil aras1 ve
10 y1l ve iizeri toplam calima siiresine sahip olanlar arasinda 8-10 yil arasi toplam calisma
siiresine sahip olanlar lehine anlamli farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Yani 8-10 yil arasi
toplam is tecriibesine sahip olanlarin (icret ve terfi tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve

genel is tatmini seviyelerinin de daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagilmigtir. Sahin ve ark.
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(2016) tarafindan kamudaki yonetici ve ¢alisanlarin liderlik algilari tizerine yapilan ¢alismada
yas ile liderlik algis1 arasinin olumsuz hale geldigi bildirilmistir. Sun ve ark. (2016) tarafindan
liderlik ve is tatmini iizerine yapilan ¢calismada kidemdeki artisa bagl olarak liderlik algisinda

olumsuzlasma oldugu bildirilmistir.

Degiskenlerin mevcut kurumda calisma siiresine gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini analiz edebilmek icin yapilan istatistiksel analizler neticesinde karizmatik
liderlik 6zelliklerinden sira dig1 davranislar sergileme, {iye ihtiyaglarina duyarlilik, statiikoyu
stirdiirmeme, nezaket altboyutlarinda; orgiitsel vatandaslik davranist sergileme diizeyinde ve
i1 tatmini altboyutlarindan terfi, Ucret ve is arkadaslar1 altboyutlarinda anlamli farklilik
saptanmistir. Yapilan analiz sonucunda 8-10 yil arast mevcut kurumlarinda c¢alisanlarin
yoneticilerinin daha fazla sira disi davranis sergiledigi goriisiine sahip olduklari tespit
edilmistir. Uye ihtiyaglarina duyarliligin 1-3 yil aras1 kurumda calisanlar ile 10 yil ve Gzeri
kurumda ¢alisanlar arasinda 1-3 yil aras1 kurumda ¢alisanlar lehine, statiikoyu siirdiirmenin 1-
3 yil aras1 kurumda caligsanlar ile 10 yi1l ve iizeri kurumda calisanlar arasinda 1-3 yil arasi
kurumda ¢alisanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi yani 1-3 yil aras1 mevcut kurumlarinda
calisanlarin yoneticilerinin daha fazla tiye ihtiyaclarina duyarl oldugu, daha fazla satatiikoyu
siirdiirme egiliminde oldugu goriisiine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Nezaketin 1-3 yil arasi
kurumda calisanlar ile 4-7 yil aras1 ve 8-10 yil aras1 kurumda c¢alisanlar arasinda 1-3 yil arasi
kurumda caligsanlar lehine, genel Orgiitsel vatandaslik davraniginin 1-3 yil arast kurumda
calisanlar ile 4-7 yil aras1 kurumda ¢alisanlar arasinda 1-3 yil aras1 kurumda caligsanlar lehine
anlaml farklilik gésterdigi, yani 1-3 yil arasi mevcut kurumlarinda g¢alisanlarin daha fazla
nezaket gosterdigi ve daha fazla genel Orgiitsel vatandashik sergiledigi tespit edilmistir.
Odemenin 1-3 yil aras1 kurumda g¢alisanalar ile 4-7 yil arasi, 8-10 yil aras1 ve 10 yil iizeri
kurumda ¢alisanlar arasinda 8-10 yil arast kurumda ¢alisanlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi, yani 8-10 yil arasi kurumda c¢alisanlarin (cret konusunda daha fazla tatmin
duydugu bulgusu elde edilmistir. Is arkadaslar1 boyutunun 10 yil {izeri kurumda ¢alisanlar ile
1-3 yil arasi, 4-7 yil aras1 ve 8-10 yil aras1 kurumda calisanlar arasinda 1-3 y1l aras1 kurumda
calisanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani 1-3 yil arast mevcut kurumlarinda
calisanlarin is arkadaglar1 boyutundan daha fazla tatmin duydugu tespit edilmistir. Terfinin 1-
3 yil aras1 kurumda ¢alisanlar ile 4-7 yil arasi, 8-10 yil aras1 ve 10 yil lizeri kurumda ¢alisanlar
arasinda 8-10 yil aras1 kurumda calisanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 8-10 yil

aras1 kurumda calisanlarin terfi boyutundan daha fazla tatmin duydugu bulgusuna ulagilmstir.
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Yapmis oldugumuz ¢alismadan edilen verilerin analizi neticesinde aylik {icrete gore
karizmatik liderlik 6zelliklerinden g¢evresel duyarlilik, sira dis1 davraniglar sergileme, kisisel
risk {iistlenme, liye ihtiyaclarina duyarhilik, statiikoyu siirdiirmeme altboyutlarinda anlamli
farklilik saptanmistir. Cevresel duyarlilik altboyutundaki farkliligin aylik ticreti 4000-4500
TL arasinda olanlarla 4500 TL iizerinde olanlar arasinda oldugu, 4000-4500 TL aylik {icrete
sahip olanlarin liderlerinin ¢evresel duyarliliklarinin daha yiiksek oldugunu diisiindiikleri; sira
dis1 davranislar sergileme alboyutundaki farkliligin 4500 TL {izerinde gelire sahip olanlar ile
3000-3500 TL, 3500-4000 TL ve 4000-4500 TL gelire sahip olanlar arasinda oldugu, 4000-
4500 TL gelire sahip olanlarin liderlerinin daha fazla sira dis1 davraniglar sergilediklerini
diistindiikleri; kisisel risk listlenme altboyutundaki farkliligin 4500 TL {izerinde gelire sahip
olanlar ile 3500-4000 TL aylik iicrete sahip olanlar arasinda oldugu, 3500-4000 TL aylik
ucrete sahip olan katilimcilarin liderlerinin daha fazla kisisel risk tistlendiklerini diistindiikleri;
tiye ihtiyaglarina duyarlilik altboyutundaki farkliligin 3000-3500 TL aylik dcrete sahip
olanlarla 4500 TL uzerinde aylik iicrete sahip olanlar arasinda oldugu, 3000-3500 TL aylik
ucrete sahip olanlarin yoneticilerinin iiye ihtiyaclarina daha duyarli oldugunu diisiindiikleri;
statiikoyu siirdiirmeme altboyutundaki farkliligin 4500 TL {izerinde aylik Ucrete sahip olanlar
ile 3000-3500TL, 3500-4000 TL ve 4000-4500 TL arasinda aylik ticrete sahip olanlar
arasinda oldugu, 4000-4500 TL aylik ticrete sahip olan katilimcilarin yoneticilerinin
statlikoyu siirdirmeme davramiglarinin  daha diisiik oldugunu diisiindiikleri; nezaket
altboyutundaki farkliligin 3000-3500 TL aylik ticrete sahip olanlar ile 3500-4000 TL aylik
Ucrete sahip olanlar arasinda oldugu, 3000-3500 TL aylik {icrete sahip olan katilimcilarin

yoneticilerinin daha nazik olduklarini diisiindiikleri goriilmiistiir.

Is tatmini altboyutlarindan dcret altboyutundaki farkliligin 3000-3500 arasi geliri
olanlar ile 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri
olanlar lehine, yonetici boyutunun 4500 Gzeri geliri olanlar ile 3000-3500 aras1 ve 3500-4000
arasi geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi,
yani 3500-4000 arasi aylik ticreti olanlarin (icret ve yonetici boyutlarindan daha fazla tatmin
duydugu tespit edilmistir. Kurum politikast boyutunun 4500 uzeri geliri olanlar ile 3000-
3500 aras1, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 4000-4500 aras1 geliri
olanlar lehine, is arkadaslar1 boyutunun 4500 iizeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-
4000 arast ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 4000-4500 arasi geliri olanlar lehine
anlaml farklilik gosterdigi, yani 4000-4500 aras1 geliri olanlarin kurum politikas1 ve is

arkadaslarindan daha fazla tatmin duydugu bilgisine ulagilmistir. Duygusal etkilesim
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boyutunun 4500 Uzeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1 ve 3000-4000 arasi
geliri olanlar arasinda 4000-4500 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklilik gosterdigi, yani
4000-4500 aras1 aylik ticreti olanlarin lider-takipgi etkilesimi boyutlarindan duygusal
etkilesim diizeyinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Sadakat boyutunun 4500 iizeri geliri
olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 aras1 geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri
olanlar lehine, katki boyutunun 4500 tizeri geliri olanlar ile 3000-3500 arasi, 3500-4000 arast
ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 4000-4500 aras1 geliri olanlar lehine, mesleki saygi
boyutunun 3500-4000 arasi1 geliri olanlar ile 4500 tizeri geliri olanlar arasinda 3500-4000
aras1 geliri olanlar lehine, genel lider-takip¢i etkilesiminin 4500 {izeri geliri olanlar ile 3000-
3500 aras1, 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 arasi geliri olanlar arasinda 3500-4000 aras1 geliri
olanlar lehine anlamli farklilik gdsterdigi, yani 3500-4000 aras1 aylik iicreti olanlarin daha
fazla sadakat, katki, mesleki saygi tutumuna sahip olduklar1 ve yine bu grubun daha fazla
genel lider-takipgi etkilesimine sahip olduklari bulgusuna ulasilmistir. Terfi boyutunun 3000-
3500 aras1 geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 arast geliri olanlar arasinda 3500-
4000 aras1 geliri olanlar lehine anlamli farklhilik gosterdigi, yani 3500-4000 arasi geliri
olanlarin terfi boyutundan daha fazla tatmin duydugu tespit edilmistir. Genel is tatmininin
4500 Uzeri geliri olanlar ile 3500-4000 aras1 ve 4000-4500 aras1 geliri olanlar arasinda 4000-
4500 arasi geliri olanlar lehine anlaml farklilik gosterdigi, yani 4000-4500 arasi aylik iicreti
olanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagilmistir. Yapilan
calismalarda genellikle aylik ticretdeki artisa bagli olarak yoneticilere yonelik algilarin da

daha olumlu oldugu goriilmektedir (Smothers and Lawton, 2017; Kara vd., 2018).

Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde lider takipgi etkilesiminin aracilik
rolt Sobel testi ile analiz edilmistir. Yapilan analiz neticesinde karizmatik liderligin is tatmini

uzerindeki etkisinde lider-takipgi etkilesiminin kismi aracilik rolii oldugu gériilmustiir.

Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde orgiitsel vatandaslik davraniginin
aracilik rolii Sobel testi ile analiz edilmistir. Yapilan analiz neticesinde karizmatik liderlik
Ozelliklerinin is tatmini {izerindeki etkisinde orgiitsel vatandaslik davranisinin kismi aracilik

rolii oldugu goriilmiistiir.

Yukaridaki agiklamalardan da goriilecegi tizere bu calismada oncelikle degiskenlerin
demografik ozelliklere gore anlamhi farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.
Degiskenlerin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla

ypilan t testi neticesinde sira dis1 davranis sergileme boyutunda erkelerin verdigi cevaplarin
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ortalama degerinin kadinlarin cevaplarindan daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgu
karizmatik liderlik Olceginin sira dist davranig sergileme boyutunun erkekler ve kadinlar
arasinda anlaml farklilik gosterdigini vermektedir. Yani erkekler yoneticilerinin daha fazla
sira dis1 davranmig sergiledigi goriisiine sahiptirler. Statikoyu sirdirmeme boyutunda
kadinlarin cevaplarinin ortalamasinin erkeklerden daha yiiksek oldugundan dolay: statiikoyu
strdirmeme ile ilgili gortslerin kadinlar lehine anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Vicdanlilik ve sivil erdem boyutlarinda da kadinlarin verdigi cevaplarin ortalamasi
erkeklerden yiiksektir. Bu bulgu da vicdanlilik ve sivil erdemin kadinlar lehine anlamli
farklilik gosterdigi bilgisini vermektedir. Yani kadinlar daha fazla vicdanlilik ve sivil erdem
gostermektedir. Genel Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme degiskeninde de kadinlarin
cevaplarinin ortalamasi erkeklerden yiiksektir. Yani orgiitsel vatandaslik davranigi kadinlar
lehine anlamli farklilik gostermektedir. Bu nedenle kadinlarin erkeklerden daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranisi sergiledigi bulgusuna ulasilmistir. Terfi ve Ucret boyutlarinda erkeklerin
verdigi cevaplarin ortalamasi kadinlarinkinden daha yuksektir. Bu bulgu terfi ve 6demenin
erkeler lehine anlamh farklilik gosterdigi bilgisini vermektedir. Yani erkekler terfi ve Ucret
konusunda kadinlardan daha fazla is tatminine sahiptir. Lider — takip¢i etkilesimi degiskeninin
sadakat ve mesleki saygi boyutlarinda kadinlarin verdigi cevaplarin ortalamasi erkeklerden
daha yiiksektir. Bu nedenle sadakat ve mesleki saygi kadinlar lehine anlamli farklilik
gostermektedir. Lider-Takip¢i etkilesimi degiskenine verilen genel cevaplarda kadinlarin
ortalamasi erkeklerden yuksektir. Bu bulgu lider-takipgi etkilesiminin kadinlar lehine anlamli
farklilik gosterdigi bilgisini vermektedir. Yani kadinlar erkeklere gore daha fazla lider-takipci

etkilesimine sahiptir.
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EKLER

Ek.1. Anket Formu
Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket “Karizmatik Liderligin Is Tatminine Etkisindeki Lider-Takipci Etkilesimi ile
Orgiitsel Vatandashik Davranmsinin Araci Rolii’nii belirlemek igin veri toplama amaciyla
hazirlanmistir. Bu anketten elde edilecek olan veriler yalnizca bilimsel amacli kullanilacak
olup t¢iincii sahislar ile kesinlikle paylasilmayacaktir.

Anket sorularinin dogru ve samimi bir sekilde yanitlanmasi arastirmanin gegerliligi ve
dogru sonuglara ulagilmasi bakimindan olduk¢a Onemlidir. Degerli zamanini bu anketteki
sorular1 cevaplandirmaya ayirdiginiz ve yapacagimiz ¢aligmaya katkida bulundugunuz i¢in
sonsuz tesekkiir eder ¢calismalarinizda basarilar dileriz.

DOKTORA TEZ OGRENCISI DANISMAN
HKU, SBE, Isletme Doktora Boliimii Prof.Dr. Ibrahim Sani MERT
Yunus VURAN

KiSISEL BiLGi FORMU

Anketi cevaplayarak calismaya sagladiginiz katki ve bize ayirdiginiz zaman i¢in ¢ok tesekkiir
ederiz. Saygilarimizla...

1. Cinsiyetiniz
() Erkek
() Kadin

2. Medeni Durumunuz
() Evli

() Bekar

() Dul/bosanmis

3. Yasimiz

() 18-27

() 28-37

() 38-47

() 48-57

() 58 ve Uzeri

4. Egitim Diizeyiniz
() Lise alt1
() Universite ve st
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5. Kurumdaki Pozisyonunuz
( ) Memur () Mihendis ( ) Yonetici

6. Calistigimiz Departman
7. Yonetici misiniz?

() Evet

() Hayir

8. Yoneticinizin Cinsiyeti
() Kadin

() Erkek

9. Toplam caliyma siireniz
()13Yd ()4-7Yd ()810Yd ()10 Yl ve iistii

11. Mevcut kurumdaki ¢calisma siireniz
()1-3Yll ()4-7Yd  ()810Y ()10 Yilve iistii

12. Yoneticinizle hemsehri misiniz?
() Evet
() Hayir

13. Aylik Ucretiniz
(1)3.000-3.500 TL ( ) 3.500-4.000 TL ( )4.000-4.500 TL () 4.500 TL ve it

14. Cahstigimz Kurum.............

15. Bulundugunuz Il................
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KARIZMATIK LiDERLIK OZELLIKLERi OLCEGI

Asagida kurumunuzdaki liderin karizmatik liderlik 6zelliklerine iligskin sorular yer almaktadir.
Her bir soru i¢in 1= kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3 = Kismen Katiliyorum, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde segenekler s6z konusu olup sizin i¢in en
uygun olani isaretleyiniz.

A. VIZYON BELIRLEME 1123|415

Topluluga karg1 heyecan verici bir konusmacidir

Bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gorinmektedir

[lham vericidir ve teskilat calisanlarinin yaptiklarinin acikca belirterek onlar1 motive
edebilmektedir

Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyar

ilham verici stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya koyabilir

B. CEVRESEL DUYARLILIK

Teskilat gelecegi hakkinda yeni fikirler {iretir

Teskilat amaglarini gergeklestirmesinde karsisina gikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel
cevredeki engelleri dnceden gorebilir

Teskilattaki diger iiyelerin limitlerini (kapasitelerini) gorebilir

Teskilatin amaclarin1 gergeklestirmesine destek olacak yeni ¢evresel firsatlar1 6nceden
gorebilir

C. SIRADISI DAVRANISLAR SERGILEME

Teskilatin amaglarina ulagmasinda aligilmigin disinda davranis sergiler

Teskilatin amaglarina ulagmasinda geleneksel olmayan yontemler kullanir

Sik sik tegkilatin diger {iyelerini sasirtan kendine 6zgii davraniglarda bulunur

D. KiSiSEL RiSK USTLENME

Teskilatin amaclarina ulagsmasi i¢in, nemli derecede kisisel riske girecek sekilde
faaliyetlerde bulunur

Teskilatin amaglarina ulagmasi igin, 6nemli derecede kisisel fedakarlik gosterecek sekilde
faaliyetlerde bulunur

Teskilatin amaglar1 ugruna yiiksek derecede kisisel risk alir

UYE IHTIYACLARINA DUYARLILIK GOSTERME

Teskilattaki diger liyelerin ihtiyaclarina ve duygularina kars1 hassasiyet gosterir

Kargilikli hoglanma ve saygi duygularini gelistirerek digerlerini etkiler

Sik sik tegkilattaki diger liyelerin ihtiyaglar1 ve duygulari i¢in kisisel ilgisini ifade eder

F. STATUKOYU SURDURMEMEMEME

Mevcut durumu ve islerin normal yapilma sekillerini korumaya galigir

Teskilatin amaglarina ulagmasi igin riskli olmayan ve taninmis, dogrulugu ortaya konmus
hareket tarzlarini savunur
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ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

Asagidaki ifadeler sizin sergilediginiz orgiitsel vatandashk davramslarimmizi ol¢mek
amachdir. Liitfen asagidaki ifadelere ne kadar katilip katilmadiginizi belirtiniz.

(1= kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3 = Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5=
Kesinlikle Katiliyorum)

Nezaket

Calistigim isi gelistirmek i¢in ekstra fikirler tiretirim ve bunlar1 paylasirim.

Isle ilgili sorun ¢ikabilecek konular1 is arkadaslarimla ve iistlerimle paylasirim.

Isle ilgi sorunlarin ¢ziimiine katkida bulunmak konusunda elimden geleni yaparim.

Yaptigim isle ilgili iletisim i¢inde olmam gereken orgiit tiyeleri ile siirekli iletisim kurarim.

Yardimseverlik

Calistigim iste ise yeni baslayan ig arkadaglarima isle ilgili karsilagtig1 sorunlarda yardimect
olurum.

Calistigim iste is arkadaslarimin isle ilgili karsilastigi sorunlara ¢6zim bulmaya ¢aligirim.

Calistigim iste isle ilgili piif noktalarini is arkadaslarima gostermek konusunda istekliyim.

Calistigim iste gorevim olmasa da miisterinin herhangi bir sorununa ¢oziim bulmaya
caligirim.

Vicdanhhk

Calistigim iste gerektiginde gérevim olmayan isleri yaparim.

Calistigim iste gerekli durumlarda mesai saatlerimin diginda da isteyerek ¢aligirim.

Calistigim igyerindeki kurallara goniillii olarak uyarim.

Caligma saatleri i¢inde higbir zamani bosa harcamam.

Sportmenlik

Is ortamindan kaynaklanan bazi problemleri gérmezden gelirim.

Is arkadaslarimin fikirlerine ve aldiklar1 kararlara saygi duyarim.

Ufak sorunlar isimle ilgili olumlu beklentilerimi etkilemez.

Is arkadaslarinmin isle ilgili bana gerektiginde miidahale etmelerine hosgorii gdsteririm.

Sivil Erdem

Calistigim i yerinde, is arkadasimin ya da arkadaslarimin herhangi bir problemle
karsilasacagini fark edersem, beni ilgilendirmese de onlar1 uyaririm.

Su an caligtigim is ortam1 benim sosyal hayatimin 6nemli bir pargasidir.

Isletmemi gelistirmek icin is disindaki zamanlarda da fikir iiretmeye calisirim.

Su an ¢aligtigim igyerinin basarili olmasi benim mutlu olmama 6nemli katk: saglar.

Su an c¢alistigim is ortami benim uzun yillar ¢alismak istedigim ve kendimi ait hissettigim bir
yapiya sahiptir.

Kendi kisisel isim gibi benimsedigim su an ¢alistigim ise elimden gelen her tiirlii katkiyi
yapmak isterim.
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IS TATMINi OLCEGI
Asagida yaptigmiz isten duydugunuz tatmin diizeyini belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir. Her bir soru i¢in 1= kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3 = Kismen

Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde se¢enekler s6z konusu olup
sizin i¢in en uygun olani isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum
Kesinlikle katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

ISIN KENDISI

1. Isim bana basarma duygusu veriyor

2. Isim tatmin edicidir

3. Isimde bir calismaya deger bir sey yaptyorum

TERFI

1.Sirketin adil bir terfi politikas1 var

2.Sirketimde gelisme olanaklar vardir

3.1lerlemek isteyenler i¢in burada yeteri kadar iyi isler var

UCRET

1. Diger sirketlerde ayni igi yapanlarla karsilagtirildiginda benim maasim
yuksektir

2. Bana gore bu sirkette maaglar diger sirketlere gore daha yiiksektir

YONETICI

1. Miidiiriim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya ¢aligir

2. Miidiiriim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur

3. Mudiirim iyi yapilan ig kargiliginda bize olan giivenini belirtir ve ver

SIRKET POLITIKASI

1.Yo6netim gelisime agiktir

2.Ust yénetim isini gergekten de iyi yapar

3.Bu sirket iglerini etkin ve diizgiin yiiriitiir

4.Bu sirketteki elemanlar yonetimden iyi destek alirlar

IS ARKADASLARI

1. Calisma arkadaglarimiz iyidir

2. Birlikte ¢alistigimiz insanlar ger¢ekten de arkadas canlisidirlar
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COK BOYUTLU LIiDER-TAKIiPCi ETKILESiMi OLCEGI

Asagidaki sorulari, bagh bulundugunuz en yakin iist yoneticinizi diisiinerek
cevaplandiriniz.

1=Tamamen Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Orta derecede Katilhyorum
4=Katiliyorum 5=Tamamen Katiliyorum

1. Yoneticim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biridir.

2. YOneticimi is iliskisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok begeniyorum.

3. Yoneticimle birlikte calismaktan keyif aliyorum.

4. Ydneticim, tartisilan konunun detayini bilmedigi durumlarda dahi beni iistlerine karsi
savunur.

5. Eger baskalar tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam ydneticim beni savunur.

6. Eger yaptigim hatada kasit yoksa yoneticim beni organizasyondaki diger insanlara kars1
savunur.

7. Yoneticim i¢in ¢aligirken i tanimimda belirtilen gorevlerden daha fazlasini yaparim.

8. Yoneticimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in normalin {izerinde bir gayret
gostermeye istekliyimdir.

9. Yoneticim i¢in normalin listiinde ¢aligmay1 yiik olarak géormem.

10. Yoneticimin isi ile ilgili yeteneklerine hayranim

11. Ydneticimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor.

12. Yoneticimin igindeki yeterliligine saygi duyuyorum.
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