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OZET

Arastirmamiz, doniisiimcii liderlik davranisinin proaktif davranisla iliskisinde
psikolojik sahiplenmenin aracilik etkisine odaklanmaktadir. Hipotezleri test etmek
maksadiyla 2018 yilinda, Istanbul ve Diizce’de yer alan 18 okulda (ilkogretim,
ortaokul ve lise) gorev yapmakta olan 210 6gretmene anket galismasi yapilmistir.
Elde edilen veriler, SPSS istatistik yazilimi ile analiz edilmistir. Analiz sonunda
doniistimcii liderligin proaktif davraniglar1 artirmasinda psikolojik sahiplenmenin

araci etkisi oldugu bulgulanmustir.

Anahtar Kelimeler: Doéniisiimeii Liderlik, Proaktif Davrams, Psikolojik

Sahiplenme



SUMMARY

Our research focuses on the mediation effect of psychological ownership on
the relationship between transformational leadership behaviour and proactive
behaviour across the educational institutions. In order to test the hypotheses, a survey
has been conducted on 210 primary, secondary and high school teachers of 18
schools located in Istanbul and Diizce during the year 2018. The acquired data from
the survey were analyzed through the statistical software SPSS. Regression analyses
have been handled so as to test the hypotheses and to define the essence of the
relationships. The results of this research demonstrate that psychological ownership
seems as a full mediator on the relationship between transformational leadership and

proactive behaviour.

Key Words: Proactive Personality, Transformational Leadership, Psychological

Ownership
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1. GIRIS

Proaktif davraniglar potansiyel firsatlar1 arayip bu firsatlar icin girisimler
gostererek (Bateman and Crant, 1993) cevresinde degisiklikler yaparak tesirler
olusturmaya calisan (Baltas, 2002) ya da kendi kendine baslayabilen eylemlerle
biitiin yasamsal kosullarini gelistirmeyi amaglayan davramislardir (Parker et al.,
2006).

Proaktif davranis, genel performans, kariyerle ilgili ilerlemeler, satis basarisi ve
kurumsal basar1 gibi bireysel ve kurumsal performansin artmasiyla iliskili oldugu
icin organizasyon igin yararhidir (Fay and Freese, 2001; Parker et al., 2006). Son
zamanlarda, isyerinde proaktif davranigi tahmin etmek is ve Orgiitsel farkliliklar
tizerinde giderek artan bir odak noktasi olmustur (Bindl et al., 2011). Proaktif
davranig bireysel hedeflerin ger¢eklestirmesine dnemli katki yapmaktadir. Bireylerin
bu bireysel basarilar1 onlarin kurumsal performansina olumlu yansiyacak ve bu yolla
kurumsal hedeflerin de gerceklestirilmesine yardimer olacaktir.

Liderler degerleri, tutkular1 g6z 6niinde bulundurarak, hem kendilerinin hem de
takipgilerinin beklentilerini temsil eden belirli amaclar1 gergeklestirmek i¢in
takipcilerini  tesvik ederler (Burns, 1978). Liderler, pazardaki misterilerin
ithtiyaclarimi karsilamak i¢in yeni ve stratejik firsatlar i¢in daha yiiksek beklentiler ve
tesviklerle dinamik pazar ihtiyaglarimi karsilamak igin yeni driin ve hizmetlere
katkida bulunur (Provitera and Ghasabeh, 2017). Doniistimcii liderlik takipgilerinin
yonetim vizyonuna katkilar sunarak bu vizyonu benimsedigi (Rolfe, 2011) ya da
takipgilerinin elde edilebilecek daha iyi sonuglar1 fark ederek var olan kapasitelerini
asarak daha fazla yetenek kazanmalarini saglayan bir liderlik siirecidir (Bass, 1985).
Dontistimceii liderligin takipgileriyle biitlinlestigi, yonetim vizyonunu elbirligiyle
olusturdugu ve onlarin kapasitelerini asmasim1 tesvik ettigi goriilmektedir.
Gilinlimiiziin zorlu rekabet kosullarinda dontisiimcii liderligin 6nemi artmaktadir.

Psikolojik sahiplenme, resmi olmayan bir sahiplenme bicimi olmakla beraber,
duygusal ve biligsel unsurlarla bir tutum (Pierce et al., 2003) ya da bir 6rgutin
rekabet gicunu artirmak ve Orgutiin Uyelerini motive etmek igin bir ara¢ olarak
kullanilan basarili bir tutum (Ucar et al., 2017) olarak belirtilmektedir. Bilgi

cagindaki isletmeler igin 6nemli bir rekabet faktori olan psikolojik sahiplenmenin



seviyesi, isletmelerin ayakta kalmasi, ortalama st kazang elde etmesi ve rekabette

basarili olmasi i¢in hayati bir olgu olmaktadir (Demirkaya ve Kandemir, 2014).

1.1. Tezin Amaci ve Katkisi ve I¢erigi

Rekabet ortaminda, {stiinliik elde etmeyi amaglayan kurumlar proaktif
davraniglar gostererek firsatlar1 yakalayan, dontistimcii liderlik 6zellikleriyle basarili
yonetimler gosterebilen, psikolojik sahiplenmeyle calistigi isletmeyi igsellestiren
calisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu kavramlarin 6nemine binaen arastirmamizda bu
ti¢ kavramin birlikte ele alinmas1 6zellikle tercih edilmistir.

Arastirmamizin genel olarak amaci egitim kurumlarinda donisiimci liderlik,
proaktif davranis ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliskileri incelemektir. Proaktif
davranigin bireysel ve/veya kurumsal performans sonuglaria olumlu etkileri oldugu
birgok arastirmaci tarafindan bulgulanmistir (Spychala, 2009; Bindl et al., 2011)
Ayrica doniisiimci liderligin ve psikolojik sahiplenmenin de olumlu bireysel veya
kurumsal sonuglar1 bulgulanmistir (Bass, 1985; Rolfe, 2011; Pierce et al., 2003;
Demirkaya ve Kandemir, 2014). Ancak bu ii¢ kavramin bir arada ele alinip
incelendigi ve doniistimcii liderligin proaktif davranislara etkisinde psikolojik
sahiplenmenin aracit olduguna dair calismalarin hem ulusal hem de uluslararasi
literatiirde olmamasi ¢alismamizin 6zgunligii agisindan dikkate degerdir.

Daha o6nce yapilan arastirmalarda dontlistimci liderligin  psikolojik
sahiplenmenin bir onciilii oldugu (Avey et al., 2009; Yuan and Lin, 2012; Avey et
al., 2012), Psikolojik sahiplenmenin de proaktif davranislarin belirleyicisi oldugu
tespit edilmistir (Pierce et al., 1992; Rook, 2007). Yapilmis baz1 ¢aligmalarda da
doniistimcii liderligin proaktif davranigi artirmada olumlu bir etkisi bulunmustur
(Meyer, 2003; Wu and Wang, 2015). Bu ii¢ iliskiden yola c¢ikarak psikolojik
sahiplenmenin doniistimcii liderlik ile proaktif davranis arasindaki iliski tizerindeki
aracilik etkisi olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu aracilik etkisi bizim

arastirmamizda ilk defa ele alindigindan, diger arastirmalardan farklidir.

1.1.1. Egitim Kurumlarimm Onemi

Gunkor (2017) egitim ve kalkinmayla ilgili veriler beraber g6z ©Oniunde
bulunduruldugunda {ilkelerin egitimi ile kalkinma diizeyi arasinda anlamh bir iligki
oldugunu ifade etmektedir. Tag ve Yenilmez (2007) bir iilkenin kalkinabilmesi igin

toplumun asgari sahip olmasi gereken sartlardan birisinin yeterli diizeyde egitim



olarak belirtmektedir. Egitim kurumlari bireylerin gelismesine etki ederek mikro
etkilerin makroekonomik alanlara taginmasini saglarlar (Yumusak ve Bilen, 2000).
Proaktif davranis gosteren 6gretmenler egitimde karsilagilan problemlere tepki
gOstermek yerine, problem olusmadan bunlar1 o6ngorlir; varolan problemler
biiyiimeden bunlarla bas etmek igin bir hazirlik gergeklestirir, tim G6grenciler igin
Olumlu bir 6grenme ortami yaratir (Denti, 2012). Bu durum egitim Kkalitesini
artirarak, dgrencilerin dgrenme ¢iktilarina yansiyacaktir. Ogrencilerin basarilarinin
artmasi, arastirma gelistirme faaliyetlerine, toplumun genel gelismislik diizeylerine
ve ilkenin kalkinmasina olumlu etkiler saglayabilir. Egitim kurumlarinda
doniistimcti  liderlik davranisinin = proaktif davramigla iligkisinde psikolojik
sahiplenmenin aracilik etkisinin ortaya cikarilmasiyla d6gretmenlerin daha proaktif

olmasi saglanabilir.



2. DONUSUMCU LIDERLIK

Bu boélimde modeldeki degiskenlerden doniisiimeti liderlik kavramu,
dontistimcii  liderligin - boyutlar1  ve doniisiimcii liderlik kavraminin  6nemi

anlatilacaktir.
2.1. Doniisiimcii Liderlik Kavram

Bass (1985) dontsiimceii liderligin takipgilerin ihtiyaglar ve isteklerle ilgili
portfoylinii genigleten, takipgilerini sonuglarla ilgili daha biiyiik bir farkindaliga
getiren ve onlarin var olan kabiliyetlerini asarak daha fazla yetenek kazanmalarini
saglayan bir liderlik tipi oldugunu belirtir. Rolfe (2011)’ye gore doniisiimcii liderlik
takipgilerin yonetim vizyonuna girdileriyle kendilerini degerli hissettigi, bu yolla
liderle aralarindaki iligki kurdugu, paylasilan bu vizyonun takipgilerin sahipligini
artirarak takipeilerin kendi liderlik yeteneklerini gelistirmeleri i¢in tesvik ettigi bir
slirectir. Dontistimeti liderlik, calisanin hem verimliligini hem de refahini artirmak
icin Onerilen bir vizyon ve giliglendirmeye dayali bir liderlik modelidir (Tafvelin,
2013). Bu tanimlardan yola ¢ikarsak, doniistimcii liderlik takipgilerini etkilemek
suretiyle harekete geciren, takipcilerinin yonetim vizyonuna katkilar sunarak bu
vizyonu benimsedigi, takipgilerinin elde edilebilecek daha iyi sonuglar fark ettigi ve
var olan kapasitelerini asarak daha fazla yetenek kazanmalarini saglayan bir liderlik

surecidir.

Doniistimcii liderlik, ozellikler teorisi ile bazi yollarla iliskilendirilmistir.
Ozellikler teorisi ile iliskili diisiiniirler, biiyiikk bir insamin dogmasi gerektigine
inanirlar, biiyiik bir insan olunamayacagini diisiiniirler. Ozellikler teorisindeki
“bliyiik insan” yaklagiminin tersine, doniisiimcii liderligin dort boyutu buytk bir lider

olma ya da biiyiik bir lider olmay1 arzulama yoludur (Provitera and Ghasabeh, 2017).

Literatiirde doniistimcii liderlige ihtiya¢ duyulan bazi durumlar ve kosullar
belirtilmektedir. Toplum toplumsal veya ekonomik zorluklarla karsilastiginda,
Orgiitler beklentileri karsilayamadiginda veya calisan memnuniyetsizligi oldugunda
liderligin daha ¢ok doniisiimcii liderlik olmasi hayati 6nemdedir (Bass, 1985). Guglu
giiven duygularmin oldugu ve iiyeleri yiiksek egitimli olan ve iiyelerinin yaratici

olmast beklenen orgiitlerde, liderlik felsefesi dogal olarak daha c¢ok doéniisiimcii



liderliktir (Burns, 1978). Liderlik orgiitsel inovasyonla pozitif iligkili olsa da, diinya
capindaki organizasyonlarda bir dlglide yetersiz kaldigindan; doniisiimcii liderligin
gunimuizun yenilikgi is ortamindaki kuruluslar i¢in bir yonetim yetkinligi olarak
ortaya c¢iktigi vurgulanmaktadir (Provitera and Ghasabeh, 2017). Gortldiigi gibi
orgiitsel beklentiler karsilanamadiginda, personel memnuniyetsizligi oldugunda,
yaraticilik beklenen islerde ve yenilik¢i kiiresel firmalarda doniisiimcii liderlik

onemlidir.

KARIZMA

iLHAM VERiCi MOTiVASYON DONUSUMCU LIDERLIK ENTELEKTUEL UYARIM

BIREYSEL iLGi

Sekil 2.1: Doniisiimcti Liderligin Boyutlar1 (Bass and Avolio, 1993)

2.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Dontistimceii liderlik, takipgilerine rol modeli olusturan karizma, vizyonu ifade
eden ve olumlu beklentileri tesvik eden ilham verici motivasyon, geleneksel
varsayimlari sorgulatan ve yeni yaklagimlari tesvik eden entelektiiel wuyarim,
denetleyici davraniglar1 ve astlarin giiglii yonlerini anlamay1 ve bunlar1 {ist seviyeye
¢ikarmak i¢in kogluk yapmay1 saglayan bireysellestirilmis ilgiyi icerir (Bass, 1985;
Bass and Avolio, 1993).



Bu boliimde doniisiimcii liderligin boyutlariyla ilgili literatiir taramalar1 ve
aciklamalar yer almaktadir. Sekil 2.1°de gorildiigi gibi doniistimcii liderligin dort alt
boyutu tanimlamistir (Bass and Avolio, 1993). Asagida bu boyutlar daha detayh

olarak agiklanacaktir.

2.2.1. Karizma (Ideallestirilmis Etki)

Doniisiimcii liderligin bu boyutunda, takdir edilen, saygi duyulan bir kisi olan
lider takipgileri igin bir rol modeli olusturacak davranislar sergiler, kendi dnemli
degerlerini ortaya koyar, zor faktdrlerin iistesinden gelerek takipgilerine giiven saglar
(Demir ve Okan, 2008). Doéniistimcti liderler vizyon ile misyon olusturur, inanci
saglar ve astlarina organizasyonun amagclariyla ilgili ilham verir (Ahmad et al.,
2014). Karizma boyutunda liderin giivenilen, begenilen ve saygi duyulan bir rol

model olmasi ¢ok dnemlidir.

2.2.2. ilham Verici Motivasyon

Dontigiimeti liderler, organizasyon hedefleri ve daha verimli ¢alisma ortami
icin organizasyonda takim ruhu meydana getirerek coskulu, istekli ve her seyin daha
iyl olacagi hissinin yayginlastigi bir ortam olustururken, takipcilerine daha ¢ok
caligmalariyla, onlarin ulasacagi daha giizel sonuglarin elde edilecegini belirtir ve

bunun takipgileri tarafindan da benimsenmesini saglarlar (Avet, 2015).

Takipgiler gergeklere dayali paylasilan bir vizyon oldugunda, liderleri
emrettiginden degil de kendileri iste§i icin buna uygun hareket ederler; onlarin
kazandiklar1 bu i¢gorii ihtiyaglar hiyerarsisi seviyelerinden daha ylksektir ve
orgiitsel amaglarin paylasimini uyandirarak takipgilerine ilham verir (Matin et al.,

2009).



2.2.3. Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik)

Doniisiimcti liderler, eski kabullenmeleri, gelenekleri, gorenekleri, inanglar
sorgulayarak takipgilerini yeni bakis agilar1 ve yeni metotlar1 igin desteklerken,
takipgilerinin bagka diisiincelere sahip olmalarini elestirmez (Demir ve Okan, 2008).
Doniisiimcti liderler, takipgilerini her seyin arkasindaki nedene odaklanmasi igin
tesvik ederek geleneksel yontemler yerine mantiksal gergevelere yonlendirirler;
astlar1 bu nedenle yaratici, sorgulayan ve mantikli bireyler olurlar (Ahmad et al.,

2014).

2.2.4. Bireysel Ilgi-Destek

Takipgilerinin her birinin durumlarini, ihtiyaglarini ayr1 ayr1 diisiinerek onlara
bireysel ilgi gosteren liderin bu yaklasimi nedeniyle takipgiler farkli, ozel,
cesaretlendirilmis hissederler ve motive olurlar, basarilar1 artar (Kurtulus, 2003).
Doniistiiriicti liderler, takipgilerine bir rehber olurlar, takipgilerin kendilerini
gelistirmesi icin yeni firsatlar, ¢evreler, kosullar olustururlar; 6grenmeyi ve kendini
gelistirmeyi destekleyen bir organizasyon iklimiyle takipgiler, yapabileceklerinin ve
kabiliyetlerin en iist seviyesine ulasirlar (Avci, 2015). Doniisiimsel liderligin bu
boyutunda takipgilere mentorliik yapilarak takipgiler potansiyellerinin iistiine ¢ikmasi
icin desteklenir.

2.3. Doniisiimcii Liderligin Sonuclar:

Matin ve arkadaslar1 (2009) basarili ve daha az basarili sirketlerde dontisiimcii
liderligin incelendigi bir calisma yapmistir. Sonuclar basarili sirketlerin liderlerinin

doniistimcii liderlik 6zelliklerine daha fazla sahip oldugunu gostermektedir.

Doniistimeii  liderlikle 1ilgili kamuda c¢ok fazla calisma yapilmamistir.
Tafvelin’in (2013) Isve¢’te yaptign doniisiimcii liderligin ne zaman, neden ortaya
¢ikt1ig1, ne zaman etkili olduguna dair calismadan elde edilen sonuglar, doniisiimcii

liderligin, ¢alisan baglilig1, rol netligi ve refah dahil olmak {izere, c¢alisan sonuglari



ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir. Bu arastirma dontisiimcii liderlerin
calisanlar {izerinde bir etki yaratmasinin zaman alabilecegine isaret ederken
doniistimcii liderligin ¢alisanin olumlu tutumlari ve refahiyla pozitif iliskili oldugunu

gostermistir.

Venkat’in (2015) ilkokul ve lise 6gretmenleri iizerinde ¢alismasina gore lider
ve takip¢i 6zdeslemesi durumunda, doniisiimcii liderligin ¢iktilar tizerindeki olumlu

etkisi, lider ve takipgi arasindaki iliski siiresi ile daha da artmaktadir.

Ng’nin (2016) yaptig1 calismaya gore doniisiimsel liderlik calisanlarin gérev
performansi, vatandaslik davranist ve yenilik¢i davranislarla iliskili oldugunu

gostermistir.

Hetland ve Sandal(2003) tarafindan Norveg¢’te yapilan bir arastirma
dontigimcti  liderligin, hem astlarin hem de {stlerin derecelendirmelerinde
performans c¢iktilartyla giiclii bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir. Bu
arastirmada donistimsel liderligin etkilesimsel ve pasif liderlige gore daha iyi ¢iktilar

gosterdigi tespit edilmistir.

Hindistan’da IT sektoriinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gore
dontigiimsel liderlikle takipgilerin oOrgiitsel bagliligi ve baglamsal performans
arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugu bulgulanmistir (Pradhan and Pradhan,
2016).



3. PROAKTIF DAVRANIS

Bu bolimlerde arastirma problemindeki degiskenlerden proaktif davranis

kavrami, proaktif davranigin onciilleri ve sonuglari anlatilacaktir.
3.1. Proaktif Davrams Kavram

Is diinyasinin dinamik dogasi firsatlar ve basarili isletmeler yaratabilen
bireyleri ¢agirmaktadir (Delle and Amadu, 2015). Proaktif davranis kendi kendine
baslayabilen, gelecege yonelik eylemleri ve biitiin hayat ¢iktilarin1 gelistirmeyi amag
edinen aktif davraniglari tanimlar (Parker et al., 2006). Proaktif davranislarin bireysel
is sonuclarint (is performansi, refah, kimlik vb.) etkiledigi gosterilmekle beraber
proaktif davranislar takim ve organizasyon seviyesinde performans sonuglariyla da
baglantilidir (Spychala, 2009; Bindl et al., 2011). Proaktif davranislar gevresinde
degisiklikler yapmak i¢in c¢abalamak ve degisikligin sebep olacagi tesirler
olusturmak seklinde belirtilmektedir (Baltas, 2002). Baska bir ifade ile kendilerini
degisime ve gelisime adamis, ¢evrelerindeki bireylere ciddi anlamda etkilemeyi
arzulayan ve bunu ayni zamanda eyleme de dokerek, kalabalik bir kitleye bu etkiyi
yapmaya calisan bireylerdir.

Proaktif davranig gosteren bireyler, potansiyel firsatlar1 ararlar, bu firsatlar igin
girisimler gosterirler, gerekli aksiyonlar1 alirlar ve degisimi gerceklestirene kadar
bunu arzularlar (Bateman and Crant, 1993). Proaktif olmayan kigiler tam tersi
hareket ederler, firsatlart belirlerken hata yaparlar, firsatlar1 yakalayamazlar.
Firsatlart yanlis belirledikleri i¢in sonraki aksiyonlarda hatalar yapabilir ve degisim
i¢in basarili olamazlar. Proaktif davranig gosteren bireyler ¢evrelerinde etki yaratmak
amactyla organizasyonlarinin misyonunu degistiren veya problemleri ¢dzen yol
buluculardir (Bateman and Crant, 1993). Proaktif davranigsa sahip olmayan bireyler
pasif durumda olurlar, oyunun kurallarin1 koyan/degistiren degil, oyunu oynamak
zorunda kalan siradan oyunculardan biri olurlar.

Parker ve digerlerine (2006) gore proaktif davranisin iki basamag vardir: Is
ortaminin 1iyilestirilmesi igin bireysel sorumluluk almayi igeren proaktif fikrin
gerceklestirilmesi ve kendi kendine baslayan, problemin tekrar olmasini engellemek

icin gelecege yonelik eylemleri amaglayan proaktif problem ¢ozmedir (Parker et al.,



2006). Burada vurgulanan husus firsatin goriilerek aksiyonun alinmasi ve kok neden
analiziyle problemlerin temelinde yatan ana sebeplerin bulunarak ortadan
kaldirilmasidir. Duygulu (2008) proaktif davranisi kisilerde potansiyel firsatlari tespit
etme, yeni pazarlara girme ve girisimsel niyet seklinde ifade ettiginden,
girisimciligin  proaktif davranisin kritik 0neme sahip bir boyutu oldugunu
belirtmektedir. Rook (2007) proaktif davranig gosteren bireylerin proaktif olmayan
bireylerden daha yenilik¢i fikirlere sahip oldugunu belirtmektedir. Proaktif

davranigin girisimcilige ve inovasyona katkida bulunabilecegi degerlendirilmektedir.
3.2. Proaktif Davramsin Onculleri

Proaktif davraniglarin temelini olusturan siiregler bireysel farkliliklar (kisilik,
demografik, bilgi ve yetenekler) ve durumsal farkliliklar (isin 6zellikleri, liderlik ve
calisma iklimi) birbirlerinden bagimsiz olarak proaktif davranislarin belirleyicileri

olarak tanimlanmustir (Sekil 3.1) (Spychala, 2009; Bindl et al., 2011).
3.2.1. Bireysel Farkhiliklar

Bu bolumde demografi, bilgi ve yetenekler ve kisilik tizerinde durulacaktir.
3.2.1.1. Demografi

Yas, proaktif davranigla negatif iligkili olarak gorulirken, etnik koken,
bireylerin proaktif davranislarinda etkili rol oynayabilir (Bindl et al., 2011). Geng
calisanlar kariyer hedeflerini goz 6niinde bulundurarak daha hirsli, daha isteklidirler.
Daha iy1 bir kariyer elde etmek i¢in daha proaktif davranabilirler. Nispeten yash
calisanlar hayat Onceliklerinin degismesi ve Kkariyer hedeflerinin daha az oncelikli
olmast sebebiyle daha az proaktif davramig gosterebilirler. Cinsiyet dikkate
alindiginda proaktif davranisi igin anlamli bir algilama farklilig: tespit edilmemistir
(Duygulu, 2008). Cinsiyet proaktif davranisa anlamli bir etki etmezken; yas proaktif
davranigla negatif iliski, etnik koken kilturel etkiler dolayisiyla pozitif iligkidir.
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PROAKTIF DAVRANIS

Bireysel Farkhihklar Durumsal Farkhliklar
Kisilik Isin dzellikleri
Demografi Liderlik

Bilgi ve Yetenekler Calisma Iklimi

Sekil 3.1 Proaktif Davranisin Onciilleri (Spychala, 2009; Bindl et al., 2011)
3.2.1.2. Bilgi ve Yetenekler

Uzmanliga sahip bireyler, degisim i¢in fikirlerinin kalitesine giiven duyacaktir
(Wu, 2013). Bilissel yetenekler proaktif davranis iligkisiyle ise 0zgii uzmanlik
arasinda tutarli ve anlamli bir iliski oldugu belirtilmektedir (Bindl et al., 2011). Fay
ve Freeze (2001) tarafindan Dogu Almanya'daki ¢alisanlarla yapilan ¢alismada ise
bilissel yetenek ve kisisel insiyatif alma arasinda bir pozitif korelasyon bulunmustur
(Fay and Freeze, 2001). Ozetle, bilgi ve yetenekler ile proaktif davramslar arasinda

anlaml1, pozitif bir iliski oldugu gorilmektedir.
3.2.1.3. Kisilik

Bateman ve Crant (1993) 17 maddelik proaktif katilim 6lgeginde katilimcilarin
begenmedigim bir sey goriirsem onu diizeltirim seklindeki goriislerini incelemistir.
Degisim odakli ve kendi kendine baslatilan proaktif davranis 6lgegi, kisiligi proaktif
davraniglarin bir belirleyicisi olarak anlamli hale getirmektedir (Bindl et al., 2011).

3.2.2. Durumsal Farkhiliklar

Proaktif davranista durumsal ozellikler, demografik ve kisilik faktorlerinden

daha fazla fark yaratmaktadir. Psikolojik olarak giivensiz, motivasyonu olmayan
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ekiplerdeki calisanlarin proaktif olmak igin riski alma ihtimali yoktur (Bindl et al.,
2011). Bu bolumde is ozellikleri, liderlik ve g¢alisma iklimi hakkindaki bilgiler

sunulacaktir.
3.2.2.1. Is Ozellikleri

Hem olumlu hem de olumsuz is 6zellikleri proaktif davranisi tetikleyebilir (Wu
and Parker, 2013). Calisan i¢in, is sartlar1 iyi sekilde organize edilmediginde, zaman
baskis1 veya kisitlamalar ortaya ¢ikarak gorev basarisi tehlikeye girdiginden bir
seyleri degistirmenin gerekli oldugu yani proaktif davranisin tetiklendigi
gortlmektedir (Spychala, 2009). Is 6zerkligi, kisinin kendi kendine yeterliligini
tesvik edebilmesini saglayarak ¢alisanlarin ne yapmalar1 gerektigine ve islerini nasil
gerceklestireceklerine karar vermelerine neden oldugu igin proaktif davraniglarla
pozitif iliskili olumlu bir is ozelligidir (Parker et al., 2006). Isyerinde proaktif
davranig, kontrol ve kabiliyet algilariyla el ele giden 6zel motive bir davranig tipi
oldugundan bu algiy1 destekleyen is 0zellikleri bu nedenle daha yiksek proaktiflikle
baglantilidir (Spychala, 2009).

3.2.2.2. Liderlik

Genel olarak, astlarina destekleyici davraniglarda bulunan degisime karsi
olumlu bir tutumu olan liderler, karar vermede astlarina katilim firsati1 yaratirlar,
calisanlarinin proaktif davraniglarini tesvik ederler (Bindl et al., 2011). Doniisiimcii
liderligin destekleyen, sorgulatan ve ortak vizyona katki yapan yapist proaktif
davraniglar1 destekleyebilir. Liderleriyle daha iyi iliski kuran calisanlar Orgiitlere
olumlu bir degisim getirmeye ve degisimi saglayacak kaynaklari almaya daha yatkin
oldugundan lider ve ¢alisan arasindaki iliskinin kalitesi de proaktif davranisi olumlu

yonde etkileyebilir (Wu and Parker, 2013).

3.2.2.3. Cahsma Iklimi

Proaktif davranig, degisime dayali dogas1 sebebiyle calisma ortamindaki diger
kisilerin tepkilerini etkileme ve ortaya c¢ikarma olasiligi bulunan kisilerarasi bir

davranig oldugu i¢in digerlerinin proaktif eylemleri kabul edip etmemeleri, bireylerin
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calisma iklimlerini nasil algiladiklariyla ilgili olabilir (Parker et al., 2006).
Calisanlara esneklik saglayabilen, yeniliklere acik ve ¢alisanlarin birbirine giiven

duydugu bir ¢aligma ikliminde proaktif davranislar daha kolay ortaya ¢ikabilecektir.

3.3. Proaktif Davramisin Sonuclari

Daha 6nceki arastirmalar proaktif davranisin gesitli davranigsal ¢iktilara neden

oldugunu belirtmektedir.

Crant (1995) tarafindan proaktif davranis is performansi iliskisinin 131
gayrimenkul damigmani icin degerlendirildigi bir calisma yapilmistir. Is performansi
satilan ev sayisi, ilan sayisi ve kazanilan komisyonun oldugu bu c¢alismada proaktif

davranigla nesnel is performansinin dngoriilebilecegi bulunmustur.

Seibert ve digerleri (1999) proaktif davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski
icin igletme ve diger boliim (muhendislik, hukuk,vb) 6grencilerinin oldugu genis bir
aragtirma yapmustir. Bu arastirmada 6zgiin arastirma 6l¢eginden (Bateman and Crant,
1993) en yiiksek ortalama degerleri olan 10 degisken segilmistir. Arastirmanin
sonuglart proaktif davramisin hem 0Oznel Kkariyer c¢iktilarina (kisisel tatmin,
memnuniyet), hem de nesnel kariyer ¢iktilarina (maas, kazanilan prim) etkisi

oldugunu gostermektedir.

Spychala(2009) tarafindan Almanya’da is stresleri (zaman baskisi, durumsal
kisitlamalar) ve is kontrolii ile proaktif davraniglar arasindaki iliskinin incelendigi bir
arastirmada elektronik sirketlerinin 200 ¢alisaninin kendi proaktif davranig
derecelendirmeleriyle, yoneticilerinin derecelendirmeleri kullanilmigtir. Elde edilen
sonuglar, yiiksek is kontrolii, yliksek zaman baskisi, fakat diisiik durumsal
kisitlamalarla calisan islerde calisanlarin daha fazla kendilerine giivendiklerini ve

dolayisiyla daha proaktif davraniglar sergilediklerini gostermektedir.

Gana’da proaktif davranisla girisimcilik niyeti arasindaki iligkiyi konu alan 3
farkli tiniversiteden 270 lisans 6grenci arasinda Delle ve Amadu (2015) bir arastirma
yapmustir. Sonuglara gore girisimcilik niyetinin 6ncill olan proaktif davranisa sahip
proaktif bireylerin basarili girisimciler olmak igin enerjisi, odaklanmasi ve istegi

oldugundan, dogru girisimcilik ortami1 yaratildiginda bu bireyler isletmeleri
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olusturabilir ve devamliligim1 saglayabilir (Delle and Amadu, 2015). Arastirma
sonuglarint  degerlendirdigimizde proaktif davranisin bireysel ve kurumsal
performansa olumlu etkisi goriilmektedir. Proaktif bireylerin girisimci olma isteginin

daha yiiksek oldugu degerlendirilmektedir.
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4. PSIKOLOJIK SAHIPLENME

Bu bolimde psikolojik sahiplenme, psikolojik sahiplenmenin onculleri ve

psikolojik sahiplenmenin sonuglar1 anlatilacaktir.
4.1. Psikolojik Sahiplenme Kavram

Psikolojik sahiplenme, resmi olmayan, hukuksal olmayan bir sahiplenme
bicimi olmakla beraber, sahip olma duygusuna dayanan “duygusal ve bilissel
unsurlarla bir tutum” (Pierce et al., 2003) ya da bir 6rgutln rekabet glcini artirmak
ve Orgiitlin iiyelerini motive etmek icin bir ara¢ olarak kullanilan basarili bir
tutumdur (Ugar et al., 2017). Yildiz ve Yildiz (2015) bu psikolojik sahiplenme
tutumunun algilar1 davranislara baglayan énemli ve tstii kapali degiskenlerden biri
oldugunu belirtmektedir. Insanlar, sosyal cevrelerindeki nesneleri sahiplenerek
tatmin olma ihtiyacinda oldugundan kendilerine bir nesnenin sorumlulugu
verildiginde, o nesne ile etkilesim psikolojik sahiplenme duygusunu olusturur (Pierce
et al., 2001). Psikolojik sahiplenmeyi su sekilde tamimlayabiliriz: Nesneyle
etkilesimle ortaya ¢ikan, nesneye karsi sorumluluk ve nesneyi sahiplenme
duygularmin hissedildigi, orgiitiin liyelerini motive etmek icin kullanabilecegi bir

tutumdur.

Psikolojik sahiplenme, “bireyin hedefi sahiplendigi ya da hedefin bir parcasi
gibi kendisini hissettigi bagimsiz iilke” olarak tanimlanir (Pierce et al., 2003).
Kurumlarina psikolojik sahiplenme hisseden {iiyeler, basarisizliklardan sorumlu
olduklarmi varsayarak kendi sorumluluklarinda olmasa da, sorunlar1 ¢ézmeye ve
diger iiyelere yardimct olmaya ¢alisirlar (Ugar et al., 2017). Shukla ve Singh (2014)
tarafindan yapilan ¢alismaya gore calisanlara firma kararlarina fikir veya oneri ile
katilma firsatt veren isyerleri c¢alisanlarin isyerindeki sorunlari sahiplenme
duygusunu ve psikolojik sahiplenmesini tesvik eder. Rekabet problemiyle ugrasan
liderlerin, psikolojik sahiplenmeyi iyi anlamalar1 ve bu etkinin takipgiler ve
organizasyon Ustlndeki tesirlerini algilayabilmeleri ¢ok onemlidir (Demirkaya ve

Kandemir, 2014). Gorildigi gibi  psikolojik  sahiplenme  calisanlarin
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basarisizliklardan sorumlu hissetmesini, isyerlerindeki sorunlari sahiplenmesini

saglamaktadir. Bu etki orgiitlerin rekabette basarili olmasi igin faydali olacaktir.

Pierce ve digerleri (2001) psikolojik sahiplenmenin kavramsal temelinin
sahiplenme ve motivasyon tabanli oldugunu belirtmislerdir. Onlar psikolojik
sahiplenmenin sahiplenme, kisisel etkilik ve kisisel kimlik olmak Uzere U¢ temel

insani ihtiyact karsiladigini belirttiler.

Sahiplenme duygusu, sahiplenilen nesneye yonelik bir sorumluluk duygusu ve
isti kapali bir kontrol etme istegidir ve bu duygu sorumluluk duygusuna
evrilmektedir (Pierce et al., 2001). Orgiitlerini sahiplenen ¢ahisanlar kendilerini
organizasyonla tarif ettigi ya da organizasyonu kendi benliginin bir uzantist gibi
gordukleri igin evdeymis gibi hissederler ve varliklarini, islerini veya orgiitlerini

savunabilirler (Avey et al., 2009; Pierce et al., 2001).

Kisisel etkilik bireyin bir eylemi basarili bir sekilde tamamlamasi igin kendini
yeterli hissetmesini saglar ve ¢evreyi kesfetme ihtiyaciyla giiclii bir sekilde iligkilidir
(Avey et al., 2009). Kisisel etkililik, bireyin gevresiyle etkilesime duydugu ihtiyagtir
ve cevreyi kesfetme motivasyonu bireyin g¢evresinde kesfedecek yeni olasiliklar
olmayana kadar kalacaktir (Pierce et al., 2003). Kisisel etkililik vasitasiyla kendini

yeterli hisseden birey cevresiyle iliski kurarak yeni seyleri kesfeder.

Kisisel kimlik bizim diyebilecegimiz seylerle yani miilkiyet ve sahiplenme
aracilifiyla tanimlanan bir sahiplenme duygusu oldugu icin ¢alisanlar, kendilerini
tamimlamak ve ayirt etmek ve kendi kimliklerini sirdirebilmek igin kisisel
kimliklerini kullanirlar (Dirik and Eryilmaz, 2016). Organizasyonu sahiplenmeye
yonelik duygular sayesinde c¢alisanlar kendilerini benzersiz olarak tanimlayacaktir
(Avey et al., 2009). Organizasyonla kurdugu iligkiyle beraber essiz, benzersiz
hisseden birey dogal olarak kisisel kimlik gelistirmektedir.

Demirkaya ve Kandemir (2014)’e gore iist seviyede psikolojik sahiplenme,
gontlliliik, sorumluluk alma, orgiitsel vatandashik gosterme ve yliksek basariyi
odagina koyma gibi daha olumlu sonuglar saglarken; beklenenden daha fazla
psikolojik sahiplenme degisime direng, takim ¢aligmasindan uzak durma,
yabancilasma ve daha stresli olma benzeri elverissiz ¢iktilara neden olabilir. Bu

ylizden degisim projelerinde, takim calismasinin gerektirdigi islerde veya stresin
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fazla oldugu islerde psikolojik sahiplenmesi ¢Ok fazla olan calisanlar uyum

saglayamayarak bir risk faktoriine doniisebilir.

4.2. Psikolojik Sahiplenmenin Onculleri

Bu bolumde psikolojik sahiplenmenin 6ncllleri konusunda ¢alismalara yer

verilecektir.
4.2.1. Liderlik

Psikolojik sahiplenmenin farkli liderlik tipleriyle iliskilerinin degerlendirildigi
calismalar yapilmustir. Farkli caligmalarda doniisiimcii  liderligin - psikolojik
sahiplenmenin onciilii oldugu (Avey et al., 2009; Birasnav et al., 2011; Avey et al.,
2012; Yuan ve Lin, 2012, Shouse, 2017), etkilesimsel liderligin psikolojik
sahiplenmenin belirleyicisi oldugu (Bernhard and O’Driscoll, 2011), ve hizmetkar
liderligin psikolojik sahiplenmenin onciili oldugu (Yildiz and Yildiz, 2012)
bulgulanmistir. Ancak pasif liderligin psikolojik sahiplenmeyle negatif bir iliskisi
oldugu tespit edilmistir (Bernhard and O’Driscoll, 2011). Avey ve digerleri (2009)
dontisiimcti  liderligin  psikolojik sahiplenme ile pozitif iliskili oldugunu ve
dontistimetii liderlerin, psikolojik sahiplenmeyi artiracagini belirtirken; Bernhard ve
O’Driscoll (2011) liderlik ve rehberlik ihtiyacinin karsilanamamasinin g¢alisanlarin
organizasyonu sahiplenmesini azaltacagimi ifade etmektedir. Genel olarak
destekleyici, astlarin1 daha etkin hale getiren liderlik tiplerinin psikolojik

sahiplenmeyi artirdigi goriilmektedir.
4.2.2. Is Cevresinin Yapisi

Calisanlarin  6zerkligi, katilimi, bilgiye ve kaynaklara erisimi psikolojik
sahiplenmelerini etkilemektedir (Pierce et al., 2001; Avey et al., 2009). Bu bolimde
1$ cevresinin yapisiyla ilgili olan 6zerklik, katilimer ¢aligma iklimi ve katilimer karar

alma kavramlari ele alinacaktir.
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42.2.1. Ozerklik

Ozerklik ¢alisanin is tanimi1 dogrultusunda bagimsiz hareket edebilmesi, karar
alabilmesidir. Ozerkligin, artan psikolojik sahiplenme duygusuna yol agtif1
dogrulanmistir (Parker et al.,2006). Calisanlarin 6zerklikten ve kendi islerini kontrol
etmekten hoslandiklar1 organizasyonlarda psikolojik sahiplenmeyi deneyimleme
olasihgmin daha c¢ok oldugu belirtilmektedir (Pierce et al., 2001). Insanlara
caligmalarim1  kontrol etme hakki verme psikolojik sahiplenmenin gelismesini
etkileyebilir (Mustafa et al., 2016). Daha fazla 6zerklik saglayan daha karmasik isler
ve gorevler, daha yuksek kontrolli saglayabilir ve boylece hedefi sahiplenme
duygularint artirir (Pierce et al., 2009). Gorildigli gibi 6zerklik ¢alisanlarin

psikolojik sahiplenmesini artirabilir.
4.2.2.2. Katihme1 Karar Alma

Yapilan bir calismada fizyoterapistlerin klinik bilgi sistemini kabul etmeleriyle
(aktif katilim) psikolojik sahiplenmelerinin arttig1 belirtilmektedir (Pare et al., 2006).
Bunun yaninda finansal planlara katilim da psikolojik sahiplenmenin onciilii olarak
belirtilmektedir (Wagner et al., 2003; Chi and Han, 2008). Bu c¢aligmalar1 beraber
yorumlarsak katilimer orgiitsel iklim(kararlara katilim, aktif katilim, finansal planlara
katilim vb.) psikolojik sahiplenmeyi ortaya ¢ikarabilir. Benzer sekilde Ozler ve
digerleri (2008) calismalarinda katilime1 orgiitsel iklimin psikolojik sahiplenmeyi
artirdigint  bulgulamiglardir. Literatirde gorildiigii gibi katilimer karar alma
calisanlarin psikolojik sahiplenmesini artirabilir. Katilimer orgiitsel iklim ve katilimel

karar alma birbiriyle iligkili kavramlardir.
4.2.2.3. Katiime1 Orgiitsel Iklim

Psikolojik sahiplenme katilimcilarin karar alma siireglerine katilimindan
olumlu yonde etkilenmektedir. Masterson ve Stamper (2003) organizasyonda
katilimin calisanlar arasindaki iliskiyi giiclendirebilecegini iddia etmislerdir. Van
Dyne ve digerleri (2004) ¢alismalarindaki bulgulara gére calisanlarin karar verme

stirecine daha cok katilimimin psikolojik sahiplenmeye katkida bulundugunu 6ne
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stirmislerdir. Chi ve Han (2008), ve Martins ve digerleri (2008) g¢alismalarinda
katilmec1r  karar almayr uygulayan kurumlarin  calisanlarinin  psikolojik
sahiplenmesinin ¢ogaldigini bulgulamiglardir. Benzer sekilde Shukla ve Singh (2014)
tarafindan yapilan ¢alismaya gore c¢alisanlara firma kararlarna fikir veya Oneri ile
katilma firsat1 veren isyerlerinin ¢alisanlarin psikolojik sahiplenmesini tesvik ettigini
bulgulamiglardir. Bagska bir c¢alismada calisanlarin olumlu orglitsel degerlerle
desteklemenin ve topluluk duygusu olusturmanin psikolojik sahiplenmenin
gelistirebilecegi belirtilmistir (Mustafa et al.,, 2016). Yazinda goriildigi gibi

katilimei karar alma galisanlarin psikolojik sahiplenmesini artirabilir.
4.3. Psikolojik Sahiplenmenin Sonuclari

Pierce ve digerleri (2003)’'ne gore psikolojik sahiplenme is tatmini,
performans, orgiit temelli benlik saygisi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davranislari ile pozitif iligkilidir.

Lee ve Suh (2015) psikolojik sahiplenmenin benligi, bilgi paylasimini ve is

tatminini artirabilecegini belirtmislerdir

Psikolojik sahiplenme is ¢iktis1 ve performans sonuglarini dogrudan olumlu
yonde etkilemesi nedeniyle isyerindeki motivasyon ve basariya katki saglarken;
organizasyon amaclarindaki degisime ayak uyduramayan is¢ilerde benlik saygisi,
yabancilagma, lizlintii ve kisisel strese neden oldugundan degisim i¢in direng kaynagi

da olabilir (Demirkaya and Kandemir, 2014).

“Orta dlzey yoneticiler icin psikolojik sahiplenme yoklugunda girisimci
davraniglarini belirleyen sey nedir?” sorusunu ele almak i¢in Singapur'da yapilan bir
arastirmada(Mustafa et al., 2016) orta duizey yoneticilerin psikolojik sahiplenmesi ile
girisimci davraniglar1 arasinda pozitif bir iliski bulundu. Organizasyonlardaki st
diizey yoneticiler, ¢alisanlarinin girisimcilik faaliyetlerini artirmakla ilgileniyorlarsa,
orta duzey yonetimin psikolojik sahiplenmesine odaklanmasi ¢ok Onemlidir. Bu
sadece orta seviye yonetimin firsatlar1 belirleme, fikirleri gelistirme ve risk alma
olasiligini artirmaz, ayni zamanda bu tip davranislar1 organizasyonda tesvik etme
olasiliklarin1 artirir (Mustafa et al., 2016). Bu caligmada goriildiigii gibi psikolojik

sahiplenme orgiitlerin farkli basamaklarin1 da etkilemektedir. Organizasyonun orta
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diizey yoneticilerinde artirilan psikolojik sahiplenme diger seviyelerdeki calisanlara

yayilmaktadir.
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5. DEGISKENLER ARASI iLISKIiLER

Bu bolimde doniisiimcii liderlik ile proaktif davranis arasindaki iliski; psikolojik
sahiplenme ile proaktif davranis arasindaki iliski ve doniisiimcii liderlikle psikolojik

sahiplenme arasindaki iliskiye yonelik literatur bilgileri incelenecektir,

5.1. Déniisiimcii Liderlikle Proaktif Davrams Iliskisi

Doniisiimcti liderligin ideallestirilmis etkisi nedeniyle doniisiimcii liderlerin
takipgileri tarafindan proaktif rol modeli olarak goriildiigii belirtilmistir (Avolio et
al.,, 1999). Meyer (2003) tarafindan yapilan arastirmada doniisimeii liderlik
stillerinin proaktif olma ile yakindan iligkili oldugu belirtilmistir. Bir baska deyisle,
dontisimcii liderligin bu g¢alismalarda proaktif davranist pozitif yonde etkiledigi
belirtilmistir. Benzer sekilde, Wu ve Wang (2015) tarafindan yapilan arastirmada
dontisiimcti  liderligin  ekiplerin proaktif davramisiyla pozitif iligskili oldugu
bulgulanmistir. Renders (2015)’1in Hollanda’da yaptig1 bir arastirma ile doniistimc(
liderligin proaktif davranisin 6nciilii oldugu bulgulanmustir.

Ancak, Tinneveld (2013) tarafindan yapilan ¢alismada doniisiimcii liderlik ve
proaktif davranig arasinda dogrudan bir iliski bulunamamistir. Arastirmaci,
doniisimcti bir lider kendisi proaktif davransa dahi, bu calisanlarin proaktif
davraniglari i¢in dogrudan bir model olmadigini ifade etmektedir.

Yukarida bahsi gegen calismalar genel olarak degerlendirildiginde, doniisiimcii

liderligin proaktif davranisi pozitif yonde etkileyebilecegi anlasiimaktadir. Buna gore

ilk hipotezimizi asagidaki gibi ifade edebiliriz:

H1: Dontistimeti liderlik proaktif davraniglar: pozitif yonde etkiler.

5.2. Doniisiimcii Liderlik ile Psikolojik Sahiplenme iliskisi

Avey ve digerleri (2009) doniisiimcii liderligin psikolojik sahiplenme ile pozitif
iliskili oldugunu ve doniisiimcii liderlerin, psikolojik sahiplenmeyi gelistirecek
sartlar1 olusturabilecegini belirtmektedir. Doniisiimcii liderlerin kisiler arasindaki
iligkileri gelistiren ve psikolojik sahiplenmeyi artiran bir ortam olusturdugu ifade
edilmektedir (Birasnav et al., 2011). Baska bir ¢alismada doniisiimcii liderlerin
psikolojik sahiplenme icin glven, umut tesis ederken psikolojik sahiplenme igin
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uygun bir ¢evre sagladigi belirtilmektedir (Avey et al., 2012). Yuan ve Lin (2012) ise
doniistimcti liderlerin, ¢alisanlarina, yasadiklar1 sorunlarla ilgili veya isyerinde
psikolojik sahiplenmeyi tesvik eden bir konuyla iletisim kurma imkani sundugunu
ifade etmektedir. Bu ¢alismalar doniisiimcii liderligin psikolojik sahiplenmeyi pozitif
yonde etkiledigini gostermektedir.

Liderlerin, liderlik davranislarin1 daha doniistimcii hale getirerek, takipgilerinin
psikolojik sahiplenme duygulari biiylik Olgiide etkileyebilecegi goriilmektedir.
ABD’de Bowling Green ve Giiney Florida iiniversitelerinde 295 kisinin katildigi
Shouse(2017) tarafindan yapilan arastirmadaki bulgulara gore, psikolojik sahiplenme
duygulan ile liderlerinde gozlemledikleri liderlik davranislart algilar1 (dontisiimeti
liderlik ve liderlik ¢iktilar1) arasinda giiglii iliskiler tespit edilmistir. Bu calismada
dontisiimcti liderlik psikolojik sahiplenmenin 6nciilii olarak belirtilmektedir.

Literatlir incelemesine gore doniisiimci liderligin psikolojik sahiplenmeyi
olumlu yonde etkileyebilecegi goriillmektedir. Buna gore ikinci hipotezimiz asagidaki

gibidir:
H2: Dénitistiimcii liderlik, psikolojik sahiplenmeyi pozitif yonde etkiler.
5.3. Psikolojik Sahiplenme ve Proaktif Davrans iliskisi

Rochberg-Halton(1980)’a gore psikolojik sahiplenme, koruyucu, O6zenli ve
besleyici olma duygularimi ve sorumlulukla ilgili proaktif olmay: tesvik edebilir.
Wilpert(1991) sahiplenme duygularinin, sahiplenilen seyi korumaya ve gelistirmeye
yonelik proaktif davraniglara neden oldugunu belirtir. Psikolojik sahiplenmenin
sahiplenme duygusunu devam ettirmek igin ise katilimi ve proaktif davranislari
ortaya ¢ikardigi ifade edilirken(Pierce et al., 1992); organizasyonda psikolojik
sahiplenme var oldugunda, galisanlarin organizasyona proaktif davraniglarla Katki
saglayacagi belirtilmektedir (Van Dyne and Pierce, 2004).

Literatir incelemesine gore psikolojik sahiplenmenin proaktif davranisi olumlu
yonde etkileyebilecegi degerlendirilmektedir. Buna gore dglincl hipotezimiz

asagidaki gibidir:

H3: Psikolojik sahiplenme, proaktif davraniglar1 pozitif yonde etkiler.
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5.4. Doniisiimcii Liderligin Proaktif Davramslara Etkisinde

Psikolojik Sahiplenmenin Ara Degisken Yonu

Literatirde doniisiimcii liderligin proaktif davranmiglara etkisinde psikolojik
sahiplenmenin aracilik etkisini ele alan dogrudan bir ¢alisma yoktur. Bu nedenle
benzer ¢alismalar degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Pakistan telekomunikasyon sektérinde Ghafoor ve digerleri (2011) tarafindan
yapilan bir calisma psikolojik sahiplenmenin doniisiimcii liderlik ile ¢alisan
performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistir. Calisan performansi
proaktif davranigin sonuglarindan biri olarak goriildiigiinden (Fay and Freese, 2001;
Parker et al., 2006), benzer bir iliski proaktif davranis i¢in de goriilebilir. Psikolojik
sahiplenme doniistimcii liderlik ve proaktif davranis arasindaki iliskiye aracilik
ediyor olabilir.

Pierce ve digerleri(2001) tarafindan psikolojik sahiplenmenin karsiladigi i
temel insani ihtiyagtan biri kigisel etkililik olarak belirtilmisti. Tinneveld (2013)
tarafindan yapilan ¢aligmada kisisel etkililik doniistimcii liderlik ve proaktif davranis
arasindaki iliskiye aracilik etmistir. Kisisel etkililigin psikolojik sahiplenmeyle olan
iliskisi g6z oniinde bulundurulursa, benzer bir iliski psikolojik sahiplenme igin de
gorulebilir.

Literatiirdeki benzer c¢alismalar ve HI, H2, H3 hipotezleri beraber
degerlendirildiginde dordiincii hipotezimiz asagidaki gibidir:

H4: Psikolojik sahiplenme, doniisiimcii liderlik ve proaktif davranig arasindaki
iligskiye aracilik eder.

Hipotezler Sekil 5.2°de goriilmektedir.

Psikolojik Sahipl
H2, 2 sikolojik Sahiplenme H3, b

H1 (Dogrudan Etki), c
H4 (Aracilik Etkisi), c'

A 4

Dontisumci Liderlik Proaktif Davranig

Sekil 5.2 Hipotezler
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu bolumde arastirmanin hazirlanmasi ve gerceklestirilmesiyle ilgili kisimlar
sunulmustur. Orneklem ve verilerin toplanmasi, anketin yapist ve hazirlanmasi,
analizler ve bulgular hakkinda bilgiler verilmektedir. Tanimlayic1 (descriptive)

arastirma yontemi kullanilmistir.

6.1. Orneklem ve Veri Toplanmasi

Anket caligmasi, 2018 yilinda Turkiye'de ilkokul, ortaokul ve lise olan 18 okulda
214 gretmene uygulannustir. Okullar istanbul ve Diizce olmak iizere 2 farkli ilde
rastgele secilmistir. Istanbul’daki okullar sanayi ve hizmet sektdrlerinin cok dnemli
oldugu kalkinmis biiyliksehirleri temsil ettigi i¢in, Diizce’deki okullar ise daha kiigiik
sehirleri, tarimim agirhikli oldugu kirsal bolgeyi temsil ettigi icin ele alinmigtir.
Boylece Tiirkiye’deki egitim sistemini gostermesi icin iki bolumin bir bileskesi
sonuglara yanstyacaktir. Bu okullara 300 anket gonderilmistir, ancak 300 anketin
214 geri donmiistiir. Tamamlanmadiklar i¢in 4 anket ¢ikarilmistir. 210 anketten
elde edilen veriler, SPSS istatistik yazilimi ile analiz edilmis ve hipotezler, regresyon
analizleri ile test edilmistir.

Doniistimeti liderlik igin cok faktorlu liderlik anketi (MLQ) kullanilmistir
(Avolio and Bass, 2004). Proaktif davranisi test etmek i¢in proaktif davranig 6lgegi
kullanilmigtir (Bateman and Crant, 1993). Psikolojik sahiplenmeyi 6l¢gmek icin
organizasyona dayali psikolojik sahiplenme 6l¢egi kullanilmistir (Pierce and Van
Dyne, 2004). Tim ol¢ekler Tirk¢eye uyarlanmistir. Bu olgekler, 1="Kesinlikle
Katilmiyorum”, 2="“Katilmiyorum” 3="Kararsizim”, 4="“Katiliyorum”,

5="“Kesinlikle Katiltyorum” seklinde 5 puanlik likert tipi formdadir.
6.2. Analizler

Calismamizda oncelikle SPSS ile faktor analizinin 6n kosullarini test etmek igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmistir. Kaiser (1975), KMO testi
sonucunun 0.9'dan biiyiikk olmasmin ¢ok iyi oldugunu, 0.80’lerde olmasinin iyi
oldugunu, 0.70'lerde hos goriilebilir oldugunu, 0.60'larda vasat, 0.50'lerde kotu
oldugunu ve 0.5'ten az oldugunda kabul edilemez oldugunu belirtir. Tablo 6.1°de

gorildiigi gibi KMO testi sonu¢ degeri 0.949'dur. Boyle olmasi veri setimizin faktor
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analizine uygunlugu acisindan ¢ok iyi oldugunu gostermektedir. Bartlett kiresellik
testi sonucunun anlamli olmast veri setimizde glvenilir en az bir korelasyonun

bulundugunu gostermektedir.

Tablo 6.1 KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Testi Orneklem Yeterliligi Sonucu ,949
Chi-Square 6777,339
Bartlett Kiresellik Testi  df 496
Anlamlilik ,000

Daha sonra paralel analizle faktor sayisi tespit edilmistir. Tablo 6.2°deki
hesaplanan 0zdegerler veri seti ve soru sayisiyla hesaplanmistir (webl, 2010). Tablo
6.3’deki 6zdegerlerle (eigenvalues) Tablo 6.2°deki hesaplanan ortalama 6zdegerler
karsilastirilmistir. Horn’e (1965) gore elde edilecek faktdr sayisi, hesaplanan
Ozdegerlere karsilik gelen daha biiyilk olan 06zdegerlerin (arastirmaci veri
kiimesinden elde edilen) sayisi olacaktir. Tablo 6.3’deki 3. bilesenden sonraki
6zdegerlerin Tablo 6.2°deki 6zdegerlerden kiiclik oldugu goriilmektedir. Boylelikle
sonucun 3 faktore dayandigi tespit edilmistir. Aciklanan toplam varyans yani 3
degiskenin modele toplam katkisi olduk¢a iyi bir deger olan % 69.65

mertebesindedir.

Tablo 6.2 Hesaplanan Ortalama Ozdegerler

Bilesen Hesaplanan Ortalama Ozdegerler
1 1.813881
2 1.700034
3 1.624026
4 1.545631
5 1.477858
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Tablo 6.3 Baslangic Ozdegerleri

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri
Toplam | % Varyans Kimdulatif %

1 15,927 49,771 49,771
2 4,494 14,045 63,816
3 1,866 5,831 69,647
4 ,984 3,074 72,721
5 ,873 2,728 75,449
6 ,676 2,112 77,561
7 ,653 2,039 79,601
8 ,583 1,823 81,424
9 ,518 1,619 83,042
10 497 1,552 84,595
11 ,449 1,402 85,997
12 ,420 1,314 87,311
13 ,400 1,250 88,561
14 ,381 1,189 89,750
15 ,339 1,060 90,809
16 ,321 1,003 91,812
17 ,281 ,879 92,692
18 ,259 ,811 93,502
19 247 J73 94,275
20 ,233 128 95,003
21 227 711 95,713
22 ,190 ,595 96,308
23 172 ,538 96,846
24 ,168 524 97,370
25 ,151 470 97,840
26 ,145 ,453 98,294
27 127 ,397 98,691
28 ,104 324 99,015
29 ,100 312 99,327
30 ,090 ,282 99,609
31 ,069 ,215 99,825
32 ,056 175 100,000

Bundan sonra agiklayici faktor analizinde Varimax metodundan faydalanilmistir.

Tablo 6.4’de bu faktor analizi sonuglart goriilmektedir. Faktor analizi sonuglarina

gore kullandigimiz 6l¢egin gecerli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 6.4 Faktor Analizi ile Givenirlik Analizi

Soru Faktor Degerleri
DL PD PS
Benim digerlerinden farkl ihtiyaglara, becerilere ve tutkulara sahip oldugumu goz oniinde 0.854
bulundurur.
Saygimi kazandiracak davraniglar gosterir. 0.847
Gorevleri nasil tamamlamam gerektigi konusunda yeni yollar aramami onerir. 0.845
Kendisiyle ¢aligtigim i¢in gurur/seref duymami saglar. 0.842
Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilar arar. 0.839
Problemlere farkli agilardan bakmam i¢in aklimi harekete gegirir/uyarir. 0.835
Giiglii yanlarimi gelistirmem icin yardimci olur. 0.834
Kararlarinin manevi ve ahlaki sonuglarini hesaba katar. 0.824
Merak uyandiran bir vizyon ortaya koyar ve bunu agik bir sekilde ifade eder. 0.818
Beni grubun siradan bir iiyesi olmaktan daha ¢ok bir birey olarak goriir ve ona gore davranir. 0.817
Glic ve gliven duygusu ortaya koyar. 0.815
Gelecek hakkinda iyimser konusur. 0.812
Belirlenmis, net bir hedefe sahip olmanin dnemini agik¢a belirtir. 0.792
Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarini goz ardi eder. 0.784
Basarili olmak i¢in ne gerekiyorsa hevesle anlatir. 0.774
Hedeflerin gergeklestirilecegine dair olan inancimi dile getirir. 0.721
Cok 6nemli gérdiigii degerlerinden ve inandig1 seylerden bahseder. 0.508
Eger ben bir fikre inandiysam hi¢ bir engel beni onu ger¢eklestirmekten alikoyamaz. 0.803
Ne kadar direng gosterilirse gosterilsin, ben bir seye inanirsam onun gerceklesmesini saglarim. 0.778
Firsatlar tespit etmekte {izerime yoktur. 0.761
Tyi bir firsat1 bagkalarindan ¢ok daha dnce fark edebilir ve degerlendirebilirim. 0.750
Bir seyler yapmak i¢in her zaman daha iyi yollar ararim. 0.748
Eger hosuma gitmeyen bir sey goriirsem onu diizeltir, tamir ederim. 0.738
Diger caliganlarin itirazlarina ragmen fikirlerim i¢in 6ne atilmay1 severim. 0.725
Hayat sartlarimu iyilestirmek i¢in siirekli yeni arayislar icerisindeyim. 0.713
Fikirlerimin hayata gectigini gérmekten daha ¢ok beni heyecanlandiran baska bir sey yoktur. 0.651
Bu kurum benimdir. 0.797
Bu kurumun benim oldugunu hissediyorum. 0.786
Ben de bu sirketi benimmis gibi sahiplenirim. 0.761
Bu kurum i¢in iist diizey bir sahiplenme hissi tagiyorum. 0.737
Bu kurum i¢in caligan insanlarin ¢ogu bu kurumu kendininmis gibi sahiplenir. 0.732
Bu kurum bizim kurumumuzdur. 0.714
Cronbach alpha 0.974 | 0.916 | 0.932
69.65 %

Aciklanan Toplam Varyans

DL: Déniistimeii Liderlik PD: Proaktif Davranis PS:Psikolojik Sahiplenme
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Faktor analizinden sonra tablodaki ilgili sorulara gore glivenilirlik testi yapilarak
Cronbach alfa degerleri test edilmistir. Doniisiimcii liderlik 6lgeginin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 0.974, proaktif davranis 6lgeginin giivenirlik katsayis1 Cronbach
alfa 0,916, Psikolojik sahiplenme Olceginin giivenirlik katsayis1 Cronbach alfa
0,932'dir.

6.3. Bulgular

Tablo 6.5 degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerlerini, degiskenler
arast iliskinin korelasyon degerlerini gostermektedir. Sonuglara gore donisiimcii
liderlik ile proaktif davranig (r= 0.399, p < 0.01) arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
vardir. Dontisiimcii liderlik ile psikolojik sahiplenme (r= 0.617, p < 0.01) arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Bunlara ek olarak psikolojik sahiplenme ile
proaktif davranis (r= 0.568, p < 0.01) arasinda anlamli olan pozitif bir iliski s6z
konusudur.

Tablo 6.5 Korelasyon Tablosu

Ortalama Standart N DL PD PS
Sapma
DL 3,7238 ,93073 210 1
PD 3,8228 ,68427 210 ,399™ 1
PS 3,9849 87125 210 617 ,568™ 1

DL: Déniisiimeii Liderlik PD: Proaktif Davranig PS:Psikolojik Sahiplenme.

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Aracilik etkisinin tespiti i¢cin Baron ve Kenny(1986) tarafindan Onerilen
hiyerarsik regresyon analizinin asagidaki adimlar1 uygulanacaktir:

1.Adim: DL’nin PD’yi tahmin ettigi basit regresyon testi (H1).

2.Adimm: DL’nin PS’i tahmin ettigi basit regresyon testi (H2).

3.Adim: PS’nin PD’yi tahmin ettigi basit regresyon testi (H3).

4.Adim: DL ve PS’in PD’yi tahmin ettigi hiyerarsik regresyon testi (H4) icin
bagimsiz degiskenin (DL) bagimli degiskene (PD) etkisine bakilir. Etki tamamen
ortadan kalkiyorsa PS’nin tam aracilik etkisi oldugu, etki devam ediyorsa ama bir
azalma s0z konusuysa PS’nin kismi aracilik etkisi oldugu belirtilir (Baron and
Kenny, 1986).
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Tablo 6.6 Hiyerarsik Regresyon Analizi Tablosu

Psikolojik .

Degiskenler Sahiplenme Proaktif Davrams
B p

Model 1
| Déniisiimcii Liderlik 0,399
= 39,492
R? ,160
Diizeltilmis R? ,156
Standart hale getirilmis 047
hata
Model 2
1.Doniistimeii Liderlik 058
F 128,009
R? ,381
Diizeltilmis R? ,378
Standart hala getirilmis 051
hata
Model 3
1.Dontistimcii Liderlik 0,079
2.Psikolojik Sahiplenme 0,568™
F 50,205
R? 327
Diizeltilmis R? ,320

n =210, ** p<0,01 standart beta degerleri kullanilmistir.

Tablo 6.6’da goriildiigii gibi 6ncelikle doniisiimcii liderligin bagimsiz degisken
proaktif davranigin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model
1). Dontisiimcii liderligin proaktif davranis tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
saptanmustir ($=0.399, p<0.01). Daha sonra doniisiimcii liderligin bagimsiz degisken
psikolojik sahiplenmenin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir

(Model 2). Buna gore doniisiimcii liderligin psikolojik sahiplenme iizerinde anlamli
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ve pozitif bir etkisi saptanmustir (B=0.617, p<0.01). Uciincii asamada psikolojik
sahiplenmenin bagimsiz degisken proaktif davranisin bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi yapilmistir (Model 3) Analiz sonuglarina gore psikolojik
sahiplenme ile proaktif davranis arasinda anlamli ve pozitif bir ilisgki vardir (B =
0.568, p = 0.01). Dorduncl asamada doniisiimcii liderlik ve psikolojik sahiplenmenin
bagimsiz degisken oldugu, proaktif davranisin bagimli degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir. Bu asamada dontisiimcii liderligin proaktif davranis tizerindeki
etkisi azalmakta ve iligki anlamli olmamaktadir (f =0.079, p=0.278).

Regresyonlar sonucunda ortaya g¢ikan birlestirilmis katsayilar tablosu Tablo
6.7’de gorilmektedir. Sonuclara gore psikolojik sahiplenmenin dontisiimcti liderlik
ve proaktif davranis arasindaki iliskide tam bir aracilik etkisi olabilir. Ancak aracilik
etkisinin testi icin son olarak Sobel testi, Aroian testi veya Goodman testi
yapilmalidir (Sobel, 1982; Aroian, 1944; Goodman, 1960). Sobel testi uygulayarak

aracilik etkisini kontrol edecegiz.

Tablo 6.7 Birlestirilmis Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Onciil | Bag. | Model | Standartlagtirilmanms | Standart t Anlamlhilik(P) Dogruluk
Degisk Katsayilar Katsayilar Istatistikleri
en B Std. Hata Beta Toleran | VIF
S
DL PD| (Sabit)] 2,729 179 15,216 ,000
DL ,294 ,047 ,399| 6,284 ,000| 1,000{ 1,000
DL PS| (Sabit)] 1,833 ,196 9,354 ,000
DL ,578 ,051 ,617] 11,314 ,000] 1,000{ 1,000
PS PD | (Sabit)] 2,045 ,183 11,186 ,000
PS ,446 ,045 ,568 | 9,957 ,000] 1,000{ 1,000
DL,PS PD | (Sabit)] 1,981 ,192 10,328 ,000
DL ,058 ,053 0791 1,087 278 ,6191 1,615
PS ,408 ,057 ,519| 7,166 ,000 ,619] 1,615

Analiz sonuglarina gore ortaya ¢ikan iliskiler Sekil 6.2°de goriilmektedir.
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Psikolojik Sahiplenme
a, p=0,617%# b, B=0,568%*

Aracilik etkisi olmadan; c, p= 0,399%*

-
>

Dontgtmct Liderlik

Aracilik etkisiyle; c', p= 0,079 (p=0,278)
% ne 01

Sekil 6.2 Degiskenler Arasindaki Iliskiler
Sobel testi z skoru hesaplanarak degerlendirilir.

Z skoru = a*b/SQRT(b?*sa? + a2*sy?)

Burada a ve b Sekil 6.2’de gordigimiz a ve

Proaktif Kisilik

b yollarindaki

standartlastirilmamis regresyon katsayilaridir. Sa ve Sp ise standart hata degerleridir.

SQRT ise kare kok islemidir.

a= 0,578, b= 0,408, Sa= 0,068, Sp= 0,057 degerleriyle Z skoru hesaplandiginda
Z skoru 5,475 ¢ikmaktadir. Standart hata degeri 0,041 ve p degeri p<0.01 olarak

tespit edilmistir.

Z skorunun 1,96’dan fazla olmasi ve p degerinin anlamli olmas1 psikolojik

sahiplenmenin doniisiimcii liderlik ve proaktif davranmis arasindaki iliskide tam bir
aracilik etkisi oldugunu sobel testiyle de dogrulamaktadir (Sobel, 1982; MacKinnon

etal., 1994).
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7. ARASTIRMANIN SONUCLARI VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak sonuglar belirtilecektir.
Daha sonra gelecek aragtirmalar igin arastirmacilara Onerilerde bulunulacaktir.
Bunlara ek olarak aragtirmanin sonuglartyla ilgili yoneticilerin faydalanabilecegi
tavsiyeler belirtilecektir.

7.1. Arastirmanin Sonuclari

Istanbul ve Diizce’deki egitim kurumlarinda (ilkokullar, ortaokullar ve liseler)
yapilan bu arastirmada, donisiimcii liderlik, proaktif davramig ve psikolojik
sahiplenme arasindaki iliskiler ve psikolojik sahiplenmenin doniisiimcii liderlikle
proaktif davranis arasindaki aracilik rolii incelenmistir.

Calismamizda doniistimcii liderlik ile proaktif davraniglar arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuca gore liderlerin doniisiimcii liderlik
duzeyi arttikca calisanlarin proaktif davranmislarimin artacagi bulgulanmistir. Bu
sonuglar literatiirdeki Avolio ve digerleri (1999), Meyer (2003), Wu ve Wang
(2015), Renders (2015) tarafindan yapilan c¢alismalarin sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Tinneveld (2013) tarafindan Hollanda’da iiretim sektoriinde yapilan
calismada ise doniisiimcii liderlik ve proaktif davranis arasinda dogrudan bir iliski
bulunamamisti. Arastirmamiza gore H1 literatiirdeki gegmis calismalarin biiyiik
kismiyla uygun bulunmustur ve kabul edilmistir.

Arastirmamizda dontisiimcti liderlik ile psikolojik sahiplenme arasinda anlamh
ve pozitif bir iliski tespit bulgulanmistir. Bu sonuca gore liderlerin doniisiimcii
liderlik dlzeyi arttikga calisanlarin psikolojik sahiplenmesinin artacagi tespit
edilmistir. Bu sonuglar yazindaki Avey ve digerleri (2009), Birasnav ve digerleri
(2011), Avey ve digerleri (2012), Yuan ve Lin (2012), Shouse (2017) tarafindan
yapilan ¢aligmalarin sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Bizim ¢alismamiza gore
H2 literatiirdeki ge¢mis ¢aligmalarin biiyiik kismiyla uygun bulunmustur ve kabul
edilmistir.

Calismamizda psikolojik sahiplenme ile proaktif davranig arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin psikolojik sahiplenmesi
arttikga proaktif davraniglarimin artacagi bulgulanmistir. Bu sonuglar literaturdeki
Rochberg-Halton (1980), Wilpert (1991), Pierce (1992) Van Dyne ve Pierce (2004)
tarafindan yapilan caligmalarla benzerlik gostermektedir. Bizim arastirmamiza gore
H3 literatiirdeki gecmis ¢alismalarin biiylik kismiyla uygun bulunmustur ve kabul
edilmistir.

Psikolojik sahiplenmenin donisiimcii liderlik ile proaktif davranis (H4)
arasindaki iligki {izerindeki araci etkisi, bu arastirmada ilk defa ele alindigindan,
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diger arastirmalardan farklidir. Verilerden en ¢ok vurgulanan sonug, psikolojik
sahiplenmenin, donisiimcii liderligin proaktif davranis (zerindeki etkisine tam
aracilik ettigi yoniindedir. Doniistimcii liderlik psikolojik sahiplenme aracilifiyla
proaktif davranisi etkilemekte olup, H4 kabul edilmistir.

Bizim arastirmamiza &zel olarak vurgulayabilecegimiz egitim kurumlari
liderlerin dontisiimcii liderlik diizeyini artirdikga bu durum 6gretmenlerin proaktif
davraniglarina yansiyacaktir. Psikolojik sahiplenmenin tam aracilik etkisi H4
hipotezimiz kanitlandigi igin 6gretmenlerin psikolojik sahiplenmesi artirildiginda
aracilik etkisiyle proaktif davraniglar daha fazla artacak, bu da Ogretmenlerin
performansini  arttiracaktir. Denti’ye (2012) gore proaktif davranis gosteren
ogretmenler egitimde problemler olusmadan bunlar1 6ngoriir ve tiim 6grenciler igin
olumlu bir 6grenme ortami yaratir. Bu durum egitim kalitesini artirarak, 6grencilerin
ogrenme c¢iktilarina yansiyacaktir. Egitim seviyesinin iyilesmesi iilkenin kalkinmasi
ve gelisimi i¢in makro diizeyde faydalar sunacaktir (Glinkor, 2017; Tas ve Yenilmez,
2007; Yumusak ve Bilen, 2000). Bu nedenlerle egitim kurumlarinda g¢alisanlarin
proaktif davramiglarinin  artirillmasi1 igin dondsimcii liderlik ve psikolojik

sahiplenmenin kritik 6nemde oldugu goriilmektedir.

7.2. Oneriler

Bu bélimde yoneticilere dnerilere ve arastirmacilara onerilere yer verilecektir.
7.2.1. Yoneticilere Oneriler

Arastirmamizin = sonuglarina gore donlistimcli liderlik gerek psikolojik
sahiplenme araciligiyla gerek dogrudan dogruya proaktif davranislar iizerinde etkili
olmaktadir. Ayrica doniisiimcii liderlik proaktif davranislar1 ve psikolojik
sahiplenmeyi olumlu yonde etkilemektedir. Yoneticilere ilk Oneri isyerlerindeki
liderler daha doniisiimcii olmalidir. Calisanlarin ise psikolojik sahiplenmesi
artirilmalidir. Boylece calisanlar yonetim vizyonuna katkida bulunacak ve ¢alisanlar
mevcut kapasitelerinin Otesine gecerek daha fazla yetenek kazanabilecek, proaktif
davraniglar sergileyerek daha basarili sonuglar elde edeceklerdir. Doniisiimcii
liderligi ve psikolojik sahiplenmeyi yayginlagtirmak i¢in, iist diizey yoneticiler bu
kavramlar1 farkinda olmalidir. Bunlar i¢in ¢esitli egitimler diizenlenebilir. Yeni
yoneticiler igse alinirken, doniisiimcii liderlik potansiyelini; yeni calisanlar ise
alimirken psikolojik sahiplenme potansiyelini kontrol etmek icin bazi testler
yapilabilir.

Ayrica proaktif davranis, psikolojik sahiplenme ve doniisiimcii liderlik goz
Onlinde bulundurularak, organizasyonun ortak vizyonu yeniden tanimlanabilir. Bu
kapsamda, igyerlerinde yeni siirecler, yeni politikalar ve yeni prosediirler
olusturulabilir, uygulanabilir ve kontrol edilebilir.
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7.2.2. Arastirmacilara Oneriler

Bu caligmada g6z Onilinde bulundurulmas: gereken bazi kisitlar vardir.
Aragtirmamizin ~ bir  kisitlamasi, arastirmanin  Tiirkiye'de  uygulanmasidir.
Turkiye’deki ¢alisma hayati, Tiirk kiiltiirii katilimcilarin cevaplarini ve bulgularimizi
etkilemis olabilir. Iliskilerin temelini dogru bir sekilde anlamak istiyorsak, farkli
kalturel ve uluslararasi baglamlarda karsilastirmali g¢alismalara ihtiya¢ vardir.
Gelecekteki arastirmalarin farkl iilkelerde uygulanmasi onerilmektedir. Dolayisiyla
bu sekilde, kiiltiirel, geleneksel farkliliklarin bu sonuglara etkilerinin olup olmadigi
belirlenebilir.  Arastirmamizin  bir baska kisitlamast egitim kurumlarinda
uygulanmasidir. Egitim sektoriindeki katilimcilar sonuglarimizi etkilemis olabilir.
Gelecekteki  arastirmalarin = egitim  disinda  dretim, bilgi  teknolojileri,
telekomiinikasyon, finans, saglik, lojistik vb. farkli sektorlerde yapilmasi
Onerilmektedir. Bir baska kisitlama aragtirmamizin uygulandigr kuruluslarin
Olcegidir. Gelecekteki arastirmalarin farkli Glgekte kuruluslar iizerinde yapilmasi
onerilmektedir. Ornegin yeni girisimler, kii¢iik ve orta 6lgekli isletmeler, kurumsal
sirketler, kar amaci giitmeyen kuruluslar, iiniversiteler, vb. Bunlar bulgularin
genellestirilmesine katkida bulunabilir.

Arastirmamizda dontisiimcii liderligin boyutlarinin tek faktorde toplandigi
gorildi. Calismamiz kamu okullarinda yapilmistir. Katilimeilarimizda sosyal
yanlilik ortaya ¢ikmis olabilir. Bununla beraber katilimcilarimizda sosyal kabul
kaygist devreye girmis olabilir. Bu nedenlerle benzer bir arastirmanin 6zel sektorde
yapilmasi doniisiimcii liderligin farkli boyutlarinin ortaya ¢ikmasini saglayabilir. Bu
sekilde gelecekteki arastirmalarda karizma, ilham verici motivasyon, entelektiel
uyarim ve bireysel ilgi gibi doniisiimcii liderligin boyutlari, proaktif davranisin ve
psikolojik sahiplenmenin bir belirleyicisi olarak arastirilabilir.

Proaktif davranisin is performansinin (Crant, 1995) ve girisimciligin (Duygulu,
2008; Delle ve Amadu, 2015) onciilii oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla,
gelecekteki aragtirmalar, doniistimcii liderligin ve psikolojik sahiplenmenin is
performasi veya girisimcilikle iliskisine odaklanabilir.
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