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OZET

Calisanlarin is1 gergeklestirmede yiiksek verimlilik gostermeleri isletmenin genel
performansina etki etmektedir. Bigimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da agik
olarak tanimlanmayan, zorlayici olmayan ve Orgiitiin bir biitiin olarak etkin faaliyet
gostermesini  saglayan bireysel davraniglar oOrglitsel vatandaslik davranisi olarak
tanimlanmaktadir. OVD organizasyonun genel performansmna olumlu katkilar
saglamaktadir. Bu nedenle, calisanlarin bu davranislar1 sergilemelerine neden olan
faktorlerin bilinmesi organizasyonlar agisindan onemli olmaktadir. Yoneticilerin
gostermis olduklari liderlik davranisi bu faktorlerden biri olma niteligindedir.

Calisma ile yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranmiglarmin ¢alisanlarin
OVDrsi iizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Bu amagla ulusal gapta faaliyet gdstermekte
olan zincir bir isletmenin, Ege bolgesi magazalari ¢alisanlari analize tabi tutulmustur.

Liderlik davranis1 ve alt boyutlarmin OVD iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla
kullanilan regresyon analizi sonucunda liderlik davramsinin OVD iizerinde pozitif yonde
etkisinin oldugu bulgusuna erisilmistir. Liderlik davranisinin alt boyutlar1 olan isgéren
odakli, tiretim odakli ve degisim odakli liderlik davranislarindan sadece iiretim odakl
liderlik davramisinin OVD iizerinde etkiye sahip oldugu saptanmustir. Demografik
faktorlere gore yapilan analizlerde kadinlarin erkeklere oranla OVD’nin digerkamlik alt

boyutunu daha ¢ok sergiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Davranis1, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Uretim

Odakl Liderlik, Isgoren Odakli Liderlik, Degisim Odakl1 Liderlik



ABSTRACT

Employee’s high productivity affects the general performance of an enterprise.
Beyond the expected characterized behavior of the employees in the organization, their
useful behavior is characterized as organizational citizenship behavior. Organizational
citizenship behavior is a term related to performance. OCB makes positive contribution
to general performance of organization. It is very important to know the factors that cause
the style of employees’ behavior. Leadership behavior of managers presents one of the
factors. For this purpose, employees’ working in a chain business enterprise located in
the Aegean region has been analyzed.

Simple linear regression and multiple regression were used determine for the
effect on the dependent variable and independent variables.

In the result of study, finding that leadership behavior is positively correlated with
organizational behavior in medium level was attained. Linear regression results also
showed that leadership has the effect on OCB. Findings demonstrate that only Production-
Oriented leadership, which can be identified as the subordinate dimension in all of the
leadership subordinate, effects OVD directly and positively. Another result show that

women exhibited more altruism which is subordinate dimension of OCB than men.

Keywords: Leadership Behavior, Organization Citizenship Behavior,
Production-Oriented Leadership, Employee-Oriented Leadership, Change-Oriented

Leadership
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GIRIS

Orgiitler, ortak bir amaci gergeklestirmek i¢in kisiler ya da kurumlardan meydana
gelmis yapilardir. Bu yapilar igerisinde bir ama¢ ve amacin gergeklesmesi igin bir
birliktelik s6z konusudur. Bu birliktelik, yonlendirilmeye ve yonetilmeye ihtiyag
duymaktadir. YoOnetim, insanlara is yaptirabilme, onlarin yaptiklar islerde diizeni
saglama faaliyetleridir. Orgiit yapilar1 icerisinde ydnetme ve yonlendirme
faaliyetlerinden sorumlu olan kisiler, yonetici olarak adlandirilmaktadir. Ydnetici,
makama dayanan giicii elinde bulunduran kisidir. Yonetici elindeki yetki ile calisanlara
1§ yaptirma giiciine sahip olmasina ragmen yoneticilerin sahip oldugu bu yetki, her zaman
calisanlardan beklenen performansi gostermelerini saglayamamaktadir.

Orgiitlerin ya da isletmelerin c¢alisanlardan daha yiiksek performans bekleyisi,
insanlik tarihin her déneminde var olmus olan liderlik kavraminin bilimsel yonetim
anlayisina girmesine neden olmustur. Lider sadece resmi yetki ile degil, sahip oldugu bazi
yetenekler ve beceriler ile takipgilere is yaptirabilen onlar1 yonlendirebilen, davraniglarini
etkileyebilen kisidir. Baslangicta dogustan geldigi savunulan, gilinlimiizde ise
Ogrenilebilecedi savunulan bu davranislar, ¢alisanlara performans baglaminda zorunlu
yapilmast gereken gorevlerden daha fazlasini yaptirabilmektedir. Yoneticilerin ayni
zamanda lider vasiflarina sahip olmasinin 6neminin fark edilmesi, bu kavramin is
diinyasinda ve akademik c¢evrede arastirilmasina ve {lizerinde durulmasina neden
olmustur. Giinlimiizde de devam eden bir¢ok calisma liderin davraniglarinin orgiitsel ve
kisisel pek ¢ok faktor lizerinde etkisinin oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmalar
liderin; c¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi, orgiitsel yaraticiligi, performansi, tiikenmislik

diizeyleri, i doyumu gibi pek ¢ok tutum ve davranislari lizerindeki etkileri hakkinda



olmustur (Hardy, ve digerleri, 2010, s. 22). Bu arastirmalar orgiitii veya boliimii yoneten
kisinin tutumunun ¢alisanlar iizerinde 6nemli etkisi oldugunu gostermektedir. Bulgularin
bu yonde olmasi liderlik konusunun 6nemini ve giincelligini siirekli yiiksek tutmustur.
Orgiitsel vatandashk davramis1 da liderin davranislarinin  etkiledigi  diisiiniilen
kavramlardan biri olmustur.

Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak adlandirilan kavram; bigimsel 6diil sistemi
tarafindan acik olarak tanimlanmayan, zorlayici olmayan ve orgiite olumlu katkilar
saglayan bireysel davranislar olarak tanimlanmaktadir (Farh, Zhong ve Organ, 2004, s.
241).

OVD kavrammin ortaya ¢ikmasi ve ¢ok &nemli bir performans gostergesi
oldugunun anlagilmasindan sonra, bu davranis bi¢imini etkileyecek degiskenler
arastirilmistir.

OVD 1980’lerde ortaya ¢ikmis calisanlarin orgiitteki gdrev tanimlamalarinin
Otesinde, orgiite faydali olabilecek oOrgiit i¢i davraniglari tanimlayan bir kavramdir. Bu
kavram ¢alisanin yeni ise baslayan bir kisiye yardim etmesinden, isletmeyi sahiplenip
korumasina kadar birgok davranisi icine almaktadir. OVD calisanlarin isletme igin birer
ornek vatandas oldugunun gostergesi ve basarinin da kaynaklarindan birini
olusturmaktadir. Bu nedenle her 6rgiit i¢cin orgiit igerisindeki bireylerin bu davraniglari
gostermesi oldukca dnem teskil etmektedir.

Bu ¢alisma ile 6rgiit performansiyla iliski oldugu diisiiniilen OVD ile liderlik
davranig1 arasindaki iliski arastirilmaktadir. Yoneticilerin géstermis oldugu farkl liderlik
davranislarmin OVD ile iliskisi calismanin konusunu olusturmaktadir. Bu amacla

perakende sektdriinde hizmet vermekte olan bir zincir isletmenin Ege bolgesi magazalari



calisanlar1 analize tabi tutulmustur. Analizde kullanilacak veriyi toplamak i¢in anket
kullanilmustir.

Kiiltiir bolgeler arasinda farklilik gostermektedir. Her yore her bolge kendine has
bir kiiltiire sahiptir. Kiiltiirel farklilik gosteren bolgelerin is gérme bigimleri, ¢alisanlarin
motivasyon kaynaklar1 ve onlar1 giidiileyen faktorler de farklilik gosterebilmektedir. Bu
nedenle diinyanin baska bir bolgesindeki orgiitsel psikoloji ile ilgili bir anlayis baska bir
bolge de etkili olmayabilmektedir. Ayni bicimde sektorler arasinda da farklilik
olabilmektedir. Bu nedenle yapilan aragtirmalarin farkl kiiltiir ve orgiitlerde uygulanmasi
ve benzer bulgularin elde edilmesi onemlidir. Liderlik ve OVD arasinda ulusal ve
uluslararasi literatiirde pek ¢ok arastirma vardir. Bu aragtirmalar degisik iilke ve orgiitler
tizerine yapilmistir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 514-515).
Ulkemizdeki ¢alismalar Boliim 2.7°de verildigi iizere daha ¢ok kamu sektdrii ve iiretim
sektorlinde yapilmistir. Kamu sektorii ve tiretim isletmeleri rutin islerin yogun oldugu
dolayistyla ¢alisanin isin icra edilme bi¢cimine etkisinin yiiksek olmadigi orgiitlerdir. Ayni
bigimde yoneticiye diisen rol de sektdrler arasinda farklilik gostermektedir (Ozalp, Eren
ve Ocal, 1992, s. 170-173). Bu nedenle yapilacak olan arastirma, gerek 6zel sektor
gerekse perakende isletmesinde yapilacagindan dolayr diger caligmalara katki
saglayacaktir.

Elde edilen bulgular ile yoneticilerin gostermis oldugu liderlik davranisinin
OVD'yi nasil etkiledigi saptanmaya calisilacaktir. Bulgular is alaninda yoneticiler igin
orgiitsel performansla iliski olan OVD kavrammnim orgiite yerlestirilebilmesi igin

kaynaklik edecektir.



Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Ilk iki boliimde degiskenler ve ¢alismanin
iyl anlasilabilmesi i¢in bilinmesi gereken kavramlar ve bu kavramlarla iligkili
tanimlamalar yer almaktadir.

Birinci boliimde lider, liderlik kavrami ve yonetim bilimindeki gelisimi,
kronolojik olarak liderlik teorileri ve bunlara ait kavramlar, lider ve yonetici, yeni liderlik
yaklasimlar1 yer almaktadir.

Ikinci béliimde OVD kavramy, alt boyutlari, kavrama temel olusturan ¢aligmalar,
OVD’nin 6nemi ve bu kavrama temel olusturan faktdrler yer almaktadir. Ayrica liderlik
davranis1 ve OVD iliskisine ait literatiir taramasina bu béliimde yer verilmistir.

Ucgiincii boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, liderlik davramsi ve OVD’yi
O0lgmek icin kullanilan Olgekler, arastirma orneklemi, kullanilan istatistiksel analiz
yontemleri ve arastirmaya ait bulgular bulunmaktadir. Bulgular, demografik faktorlere ve
iligkilere gore ele alinmustir.

Sonug ve oOneriler boliimiinde calismanin kisa 6zeti, literatiire sagladig: katkilar,

uygulayicilar ve sonraki ¢aligmalar i¢in oneriler de bulunulmustur.



1. LIDERLIK

Liderlik kavrami pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Literatlirde bu arastirmalar,
yapildiklar1 donem ve benzerliklerine gore gruplandirilmaktadir. Liderlik kavraminin
daha iyi anlasilabilmesi i¢in liderlik kavraminin bu gelisim siireci ve belli bash liderlik
teorileri ve yeni liderlik teorileri bu boliim altinda verilmektedir. Bunun yanindan lider
ve yonetici arasindaki farkliliklar, liderin orgiite sagladigi katkilar bu bolim igerisinde

ele alinacaktir.

1.1. LIDERLIK KAVRAMI VE TARIHSEL GELISiMI

Insanlar topluluk halinde yasayan varliklardir. Var olduklarindan giiniimiize kadar
bu sosyal yapisimi siirdiirmiislerdir. Insanin belki de varhgini bu giine kadar
korumasindaki en biiyiik nedenlerden biri sosyal yasama diger biitiin canlilardan daha iyi
adapte olmasidir. Bunu yaparken de sahip oldugu muazzam zeka ve bu zekanin kolektif
yasam igerisinde kullanimi onu diger biitiin canlilardan iistiin kilmistir. Fiziksel olarak
bircok canlidan zayif olmasina ragmen, topluluk olarak hareket ederek kendisini vahsi
dogaya ve daha giiclii canlilara karsi korumustur. Toplu hareket eden insan; koyler,
sehirler kurmus, tek bir insanin binlerce yilda yapamayacagi isleri, giliciinii ve zekasini
birlestirerek kisa siirede gerceklestirmistir. Biitiin bunlar gergeklesirken bu sosyal yap1
icerisinden bazi insanlar digerlerini ortak amaglar dogrultusunda bir araya getirmis,
yonlendirmis ve yoOnetmistir. Gruptaki diger bireyleri yonlendirebilen, amaglarin
gerceklesmesi i¢in bir araya getiren, eyleme gruba oncelik eden kisi, lider olarak

adlandirilmaktadir (Daft, 2008, s. 4).



Lider, sozciigii Tiirkce ‘de Ingilizce ve Fransizca leader yani énder kelimesinden
tiiremistir. TDK sozliigline gore onder; giicii, inli ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli
zaman ve durumlar i¢inde, iliskili bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve
etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren kimse, lider, sef, alemdar olarak
tamimlanmustir (TDK, 2014).

Lider ve liderlik konusu medeniyetin baslangicina kadar uzanir. Her ¢agda o ¢cagin
yoneticileri, diigiiniirleri bu konu ile ilgilenmis ve ilgi duymuslardir (Eflatun, 2006;
Machiavelli, 2014). Liderlik, sanayi devrimi dncesinde genelde askeri ve politik alanda
arastirilmasina ragmen, sanayi devriminden sonra biiyiik isletmelerin ortaya ¢ikmasiyla
birlikte isletmecilik alaninda da 6nemli konulardan biri olmustur (Stone ve Patterson,
2005, s. 1).

Lider ve liderlik, basit olarak diisiiniildiigiinde bir eyleme ya da gruba onciiliik
etmek veya bir alanda en 6nde olmak anlaminda kullanilmaktadir. Buna karsin, yonetim
alaninda tam olarak liderligin tanimin1 yapmak i¢in iki anahtar 6zelligi bir araya getirmek
gerekmektedir. Bunlar bir 6rgiitiin ya da grubun iiyeleri lizerinde etkiye sahip olmak ve
grubun amaglarima ulagmasi konusunda yardimci olmaktir. Bu iki 6zellik birlestirince
liderlik; bir grup ya da orgiitii amaglarina ulastirmak i¢in iyeler tizerinde etki ve kontrol
gosterebilme becerisi olarak tanimlanabilir (George ve Jones, 2011, s. 339). Liderlik,
liderin yaptig1 seylerle ilgili siireci tanimlarken, lider; bir 6rgiitiin ya da grubun icerisinde
bu etki ve kontrolii saglayabilen kisi olarak tanimlanabilir (Lee ve Liu, 2011, s. 1-2).

Klasik yonetim arastirmalarinin baglamasi ile birlikte ilk liderlik aragtirmalar1 da
ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu alanda Francis Galton’un 1869°da yayimlanan Hereditary
Genius calismasi ilklerden kabul edilmektedir. Galton bu ¢alismasinda liderin dogustan

gelen yani kalitsal Ozellikleri {izerinde durmustur (Derue, Nahrgang, Wellman ve



Humphrey, 2011, s. 7). Bu donemde baslayan arastirmalarin yayginlagmasi ise 20.yy’da
olmustur.

Tarihsel siire¢ igerisinde her donemde goriilen liderlik konusu, ilk ¢alismalarda
daha ¢ok fiziksel faktorlere dayanmakta iken; daha sonraki c¢alismalarda fiziksel
Ozellikler yerini bilgi, beceri ve karizma gibi faktorlere birakmustir (Sahin, 2012, s. 142).

20. yy’1n ilk yarisinda yapilan liderlik caligmalari liderin dogustan gelen zeka, boy
ve kendine giiven gibi ayirt edici 6zellikleri lizerinde durmustur. Yapilan ¢alismalar ile
liderlerin entelektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel ozellikleri ile fiziksel ozellikleri
belirlenmeye galisilmistir (Eren, 2010, s. 441). Cogunlukta 1920-1930’1u yillarda yapilan
bu calismalarda liderin fiziksel goriiniisli, sosyal statiisii, duygusal yapisi, konusma
becerisi ve sosyal olabilme 6zellikleri dikkate alinmistir (Y 6riik, Diindar ve Topgu, 2011,
s. 104). Fakat yapilan g¢aligmalar liderin sahip olasi gereken Ozellikleri tam olarak
tanimlamakta basarisiz olmustur (Eraslan, 2004b, s. 3). Ayrica liderlik vasfi olarak
belirlenen bir 6zellik baska bir bireyde gozlenmesine ragmen bunun onu lider yapmadig1
saptanmustir. Degiskenlerin evrensel olmamasindan dolay: sonraki siiregte arastirmacilar
dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina, isleyisine ¢evirmislerdir. Arastirmalar
liderin sahip oldugu o&zellikler yerine liderin nasil davrandigmma ve takipgilere
odaklanmistir. Bu durum Davranigsal Liderlik Yaklasimini ortaya ¢ikarmistir (Kogel,
2010, s. 577). Degisen yonetim anlayislarinin ekseninde liderlik ¢alismalari da degisim
gostermistir.

Davranigsal liderlik teorileri liderin kendisi kadar takipgilere de agirlik vermistir.
Bu dénem igerisinde yapilan arastirmalarda, lideri basarili ve etkin yapan hususun ilk
yaklagimlarin aksine liderin 6zelliklerinden cok, liderin liderlik yaparken sergilemis

oldugu davranislar ve takipgileri ile iliskileri oldugu savunulmustur (Kogel, 2010, s. 577).



Davranissal liderlik teorisinin gelismesinde 6nemli etkisi olan Ohio State ve
Michigan tiniversitelerinde yapilan liderlik arastirmalarinda daha ¢ok insan ve gorev
boyutu lizerinde durulmus, liderlikte is tatmini, etkililik ve yapiyr harekete gegirme
faktorleri incelenmistir (Eraslan, 2004b, s. 3). Ekonomik ¢ikarlar dogrultusunda rasyonel
davranmak yerine sosyal ve insancil iligkileri tercih eden insanin, sosyal gereksinimlerini
karsilamak ve giidiileme, liderin basar1 faktorii olarak goriilmiistiir (Serinkan, 2005, s. 88-
89). Liderlik siirecinin anlasilmasinda 6nemli katkilar1 olan davramigsal liderlik
teorilerinin, liderlik siirecinin olustugu cevreye ve kosullara agirlik vermemeleri bu
goriiglerin zay1f tarafi olmustur (Kogel, 2010, s. 583).

Davranissal liderlik teorilerinden sonra durumsal liderlik teorileri ortaya
¢ikmistir. Durumsal liderlik teorileri davranissal liderlik teorilerinin demokratik liderin
basarili olacag1 savindan farkli olarak, degisik kosullarda kosullara uygun olan liderlik
davraniglarinin basarili olacagi fikrini savunmustur (Kogel, 2010, s. 583). Durumsal
liderlik anlayisina gore; takipeiler, amaglar, liderin kisisel 6zellikleri ve ortam kosullar
liderin davranislarin etkileyen degiskenlerdir. Bu degiskenler ayn1 zaman da birbirlerini
de etkilemektedirler (Eren, 2010, s. 445). Bu durumda liderlik davranisinin basarisi bu
degiskenlere gore farklilik gosterebilmektedir.

Cagdas yonetim yaklagimlarinin dogmasina neden olan diisiince gelisimi, liderlik
olgusunun agiklanmasina ve tanimlanmasina da katkida bulunmustur (Kogel, 2010, s.
591). 20.yy’in basindan beri devam eden liderlik ¢alismalarin olusturdugu bilgi birikimi,
giniimiizde de giincel olan doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik yaklasimlarini ortaya
cikarmigtir. Dontisiimeii  liderlik terimi ilk olarak Dawston’un 1973°deki Rebel
Leadership adli arastirmasinda kullanilmasina ragmen (Eraslan, 2004b, s. 3; Cakinberk

ve Demirel, 2010, s. 105), asil olarak giiniimiizdeki g¢alismalarin da temellerinin



dayandig1 Burns’tin 1978’de yayimlamis oldugu Leadership adli eseri, bilim diinyasina
bu liderlik modelini tamitmistir (Cetin, Korkmaz ve Cakmake1, 2012, s. 14). Burns,
Weber’in ekonomik ve ekonomik olmayan otorite kaynagindan ve Herbert A. Simon’un
yvonetimsel ogretilerinden yola ¢ikarak doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik
ayrimina gitmistir (Eraslan, 2004b, s. 5). Béylece birbirinin zitt1 oldugunu savundugu iki
liderlik tarzini1 tanimlamistir. Daha sonra Bass 1985°deki ¢alismasiyla Burns’un liderlik
teorisini gelistirmis ve dlgiilebilir hale getirmistir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 105).
Bass tarafindan ortaya konan bu g¢alisma, daha sonra Bass ve Avolio’nun birlikte
yaptiklar1 ¢alismalar dogrultusunda degisikliklere ugrayarak doéniisiimcii ve etkilesimci
liderligin gelismesine 6nemli katkilarda bulunmustur (Arslantas ve Pekdemir, 2007, s.
262).

Ortaya ¢iktig1 donemden giinlimiize kadar, doniisiimcii liderlik diistincesi hem
aragtirmacilar hem de uygulamacilar arasinda ¢ok biiyiik bir popiilarite kazanmistir (Giil
ve Sahin, 2011, s. 241). Son yillarda en ¢ok ilgi duyulan liderlik yaklagimlarindan biri de

doniisiimcii liderliktir.
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1.2. LIDERLIK TEORILERI

Icinde bulunulan dénemin bilimsel, sosyal ve kiiltiirel degerleri liderlik teorileri
ve yaklagimlarin1 da etkilemistir. Giiniin kosullarina duyarli ve ihtiyaclar karsilayacak
nitelikte olan bu yaklasimlar, ¢esitli sekillerde siniflandirilmustir.

Biiytik liderlerin sahip olduklar1 niteliklerin dogustan geldigi diistiniilen ve bu tiir
liderlerin, baskalarinin sahip olmadig1 bu 6zelliklerle diinyaya geldiklerine inanilan,
biiyiik adam teorisi ile baglayan bu siireg, 1930-1940 aras1 grup teorisi, 1940-1950 arasi
ozellikler teorisi, 1950-1960 aras1 davranissal teori, 1960 ve 1970’lerde durumsallik
teorisi ve 1980’lerde ise miikemmellik teorisi ile devam etmistir (Rost, 1993, s. 36; Sahin,
2012, s. 142)

Bu smiflandirmalar tarihsel gelisim siireci esas alinarak, Ozellikler Teorisi,
Davranissal Liderlik Teorisi, Durumsallik Teorisi ve Doniisiimcii Liderlik Teorisi

olarak ele alinmistir.

1.2.1. Ozellikler Teorisi

Bilimsel yonetim anlayislarinin ortaya c¢ikisindan sonra liderlik konusunu
aciklamak ile ilgili ilk olarak ortaya atilan yaklasim 6zellikler teorisidir. Bu yaklagima
gore liderin sahip oldugu ¢esitli 6zellikler liderlik siirecinin etkinligini etkileyen en
onemli faktordiir (Sahin, 2012, s. 144-145). Lideri grup igerisindeki diger bireylerden
ayran bu oOzellikler psikolojik testler araciligiyla Ol¢iilmeye calisilmistir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010, s.74).
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Alt Grup Lideri

Tim Grubun Lideri

Alt Grup Gy

Alt Grup Lideri “##.Grubu Olusturan Kisiler

Alt Grup

Sekil 1.1: Ozellikler Teorisi (Kogel, 2010, s. 576)

Cogunlugu 1930-1950 yillar1 arasinda yayinlanan bu c¢alismalarda liderlerin
cinsiyet, boy, dis goriinlim, fiziksel enerji gibi 6zelliklerinin yani sira zekilik, otoriterlik
gibi 6zellikleri de incelenmistir. O donemde Gibb (1947), Jenkins (1947) ve Stogdill
(1948) tarafinda yapilan baz1 ¢alismalar liderin etkinligini saglayan bir¢cok 6zelligi tespit
etmis olsa da, bu o6zellikler evrensel genellik tasiyacak diizeye getirilememistir (akt.
House ve Aditya, 1997, s. 410)

Ozellikler yaklasimi gercevesinde yapilmis olan ¢alismalarda, liderin tasidig
ozellikler tespit edilerek, bu ozellikleri tasiyan bireylerin onceden belirlenebilmesi
amaglanmistir. Boylece grup iiyeleri arasindan bu tipteki kisiler segilebilecek ya da
herhangi bir birey lider olarak yetistirilebilecekti (Kogel, 2010, s. 577).

Sanayi devriminden sonra monarsilerin yikilmasi ve halktan kisilerin yonetime
katilmasi, liderligin dogustan gelen bir yetenek oldugu kanisimi degistirmistir. Artik
toplumun her kesiminden yani aristokrat olmayan kisilerden de lider yeteneklerine sahip
kisiler c¢ikabilmekteydi. Ozellikler yaklasimi, gecmis donemlerdeki liderlik fikirlerini

degistirmesine ragmen, liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmstir.
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Sonug olarak arastirmacilar 6zellikler teorisinin yetersiz kalmasi sonucunda
dikkatlerini liderin davranislarina, gruplarin yapisina ve isleyisine ¢evirmislerdir. Bunun

sonucunda davranissal liderlik teorisi ortaya ¢ikmistir (Serinkan, 2005, s. 88).

1.2.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Douglas McGregor’un (1960) The Human Side of Enterprise adli eserinin
yaymlanmasindan sonra liderlik aragtirmalarinin odak noktasi1 davranigsal teorilere
kaymistir. McGregor ¢alismasinda davranigsal liderlik teorisinin ana diislincelerinden biri
olan insan iliskileri tizerinde durmaktadir (Bolden, Gosling, Marturano ve Dennison,
2003, s. 7).

Bu dénem igerisinde Bales (1954), Stogdill ve Coons (1957), Kahn ve Katz
(1953), Likert (1961), Mann (1965) arastirmalari ile davranissal liderlik teorisine yon
vermislerdir (akt. Heyi, Na ve Dan, 2007, s. 40).

Davranigsal liderlik teorisinin ana diisiincesti, lideri basarili yapan hususun liderin
liderlik yaparken gdstermis oldugu davraniglar ve liderin grubun diger {iyeleri arasinda
kurdugu iletisimin 6zelligidir (Kogel, 2010, s. 577).

Ohio State Universitesinde yapilan deneysel bir arastirmada ise liderlik
davraniglarinin iki ana grup altinda toplandig1 goriilmiistiir. Faktor analizi ile belirlenen
bu gruplar gorev odakli davranislar ve kisiye odakli davranislar olarak siniflandirilmistir.
Bu bulgular Michigan grubu ve Harvard grubu tarafindan da gézlemlenmistir (House ve
Aditya, 1997, s. 420). Liderlik anlayisina farkli bir bakis a¢is1 kazandiran davranigsal

liderlik teorisine temel olusturan bazi 6nemli ¢alismalar soyledir.
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1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Liderin nasil tanimlandigini belirlemeye yonelik olarak 1945°de Ohio State
tiniversitesi tarafindan asker ve sivil birgok yonetici tizerinde yapilmis bir dizi ¢alismadan
olusmaktadir. Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alaninda ¢alisan bir¢cok arastirmacinin
ortak ¢alismasi ile Leader Behavior Description Questionnaire olarak adlandirilan bir
Olgek gelistirilmistir (Luthans, 2011, s. 416). 1800 civarinda davranisi i¢ceren bu 6lgek
arastirmacilar tarafindan binlerce yoneticiye uygulanmistir (George ve Jones, 2011, s.
340) Bu arastirmalarda arastirmacilar lider davramiglarini gozlemlemis ve hangi
davraniglarin etkili hangilerinin etkisiz olduguna bakmislardir (Daft, 2008, s. 21). Elde
edilen veriler faktor analizine tabi tutulmus ve bunun sonucunda iki bagimsiz degiskenin
liderlik davranigin1 tanimlamada 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir. Liderin yerine
getirdigi bu iki davranis grubu kisiyi dikkate alma (consideration) ve insiyatiftir (initiating
of structure) (Stogdill, 1963, s. 1).

Kigiyi dikkate alma faktorii liderin takipgiler tizerinde giiven olusturmasi, onlari
birey olarak dikkate almasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki
davraniglar1 ifade etmektedir (Wagner ve Hollenbeck, 2010, s. 198). Bu 6zelligi tasiyan
liderler takipgilerle arkadasca iliskiler kurmakta, onlara samimi ve dost¢a davranmakta,
bireylerde saygi ve giiven olusturmaktadir (Eren, 2010, s. 442). Ayrica liderin grup
tiyesine giiven duymasi kisiyi dikkate alma faktorii i¢erisinde dnemli bir etken olarak
gbzlenmistir (George ve Jones, 2011, s. 341)

Inisiyatif veya ise agirlik verme faktorii ise, liderin drgiit icerisindeki islerin dogru
ve zamaninda gergeklesmesi i¢in planlama yapmasi, amag¢ belirlemesi, grup iiyelerini
organize etmesi ve dogrudan talimat verme davramisini ifade etmektedir. Ohio State

tiniversitesi ¢aligsmalari liderin kisiyi dikkate alan davranislar arttikca ise devamsizliin
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ve personel devir hizinin distiigiind, liderin inisiyatif esas alan davranislar arttikca da
grup iiyelerinin performanslarinin artigini kesfetmistir (Kogel, 2010, s. 578).

Ohio State tiniversitesi ¢alismalar1 liderlik degerlendirmesinde gorev ve insan
boyutunun onemini isaret eden ilk ¢alisma olmustur. Bu iki boyutlu yaklasim o zamana
kadar yonetim biliminde etkili olmus kat1 gérev yonelimi ve insan iligkilerine 6nem

arasindaki ugurumu azaltmistir (Luthans, 2011, s. 417-418)

1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Amaci1 grup lyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan
faktorleri belirlemek olan bu calisma, davranigsal liderlik teorisinin gelismesine ve
liderlik olaymin liderlik tarzlari seklinde incelenmesine 6nemli katkida bulunustur.
Rensis Likert’in ydnetiminde Michigan Universitesi’nde yapilan ¢alismada; verimlilik, is
tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik ve motivasyon gibi kriterler ele
alimmistir (Kogel, 2010, s. 579).

Prudential Insurance Company isletmesinde yapilan ¢alismada, segilen gruplar
tizerinde diisiik iiretim ve yiiksek liretime gore analizler yapilmistir. Bu gruplar arasindaki
farkliliklar incelendiginde, ise yonelik lider olarak tanimladiklar1 yoneticilerin bulundugu
gruplarin kisiye yonelik olarak tanimlanan gruplara oranla daha diisiik performans
gosterdikleri tespit edilmistir. Kisiye yonelik liderlik davranisi sergileyen yoneticiler daha
etkin olmustur (Luthans, 2011, s. 418)

Bu c¢alismaya gore ise yonelik lider, grup {iyelerinin onceden belirlenmis
yontemlere gore calisip ¢alismadigini kontrol eden, mevkiye dayanan resmi otoritesini
kullanan, gerektiginde cezalandiran bir davranis gostermektedir. Buna karsin kisiye

yonelik lider ise, yetki devrini esas alan, takipgilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile
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ilgilenen ve grup tiyelerinin tatmini artiracak ¢alisma kosullarini1 gelistirmeye calisan bir
davranig sergilemektedir (Kogel, 2010, s. 579).

Aym dénemde gerceklestirilmis Ohio State ve Michigan Universitesi
calismalarinda, liderlik davramiglarimin gruplandirilmasi benzer olmustur. Her iki

calismada da liderin ise yonelik olmasi veya kisiye yonelik olmasi {izerinde durulmustur.

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Ohio State ve Michigan Universitesi ¢alismalar1 Texas iiniversitesinden Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan Yonetim Tarzi Matriksi orijinal adiyla Managerial Grid
olarak bir matriks haline getirilmistir (Kogel, 2010, s. 580). Bu matriks ile yoneticilerin
davraniglar1 ve yonetim tarzlari tanimlanmaya calisilmistir. Matriksin bir ekseni
yOneticinin ziretime yénelik olmasint (concern for production) derecelendirirken, diger
eksen yoneticinin kisilerarast iliskilere yonelik (concern for people) olma boyutunu
yansitmaktadir. Her boyut yoneticinin davranis derecesini gosteren ve 1’den 9’a kadar
olan bolimlere ayrilmistir. Yoneticilere uygulanan Leadership Self Assessment
Questionnaire anketi ile yoneticinin bu matriks iizerinde nerde oldugu dolayisiyla
davranig bigimi tanimlanabilmektedir (George ve Jones, 2011, s. 344).

Bu model yoneticilere ve liderlere gosterdikleri davranisi kavramsallastirmaya

olanak vermesi acisindan faydali olmustur.
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Sekil 1.2: Yonetim Tarz1 Matriksi (Miller, 2011, s.49)

1.2.24.  McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor X ve Y teorilerini 1960°da yayinladigi The Human Side of
Enterprise eserinde yoneticilerin davranislarini agiklamak igin kullanmistir. McGregor
her yonetimsel kararin ya da eylemin arkasinda insana ozgii davranislarin ve
varsayimlarin oldugunu belirtmektedir. Bu varsayimlar kisinin verecegi kararin veya
davranigin ne yonde olacagini etkileyecektir. McGregor’a gore bu varsayimlar birine zit
goriisleri icermektedir. Bu gorlisler X Teorisi ve Y Teorisi olarak iki grup altinda
toplanmaktadir (McGregor, 1957, s. 7-9).

X teorisi varsayimlart asagidaki sekilde siralanabilir (Wagner ve Hollenbeck,
2010, s. 31);

. Ortalama bir insanin c¢alismayr sevmemektedir. Eger miimkiinse isten

kacacak, sorumluluk almak istemeyecektir.
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. Ortalama insan giivenceyi bir¢ok seye tercih eder, bu nedenle sorumluluk

almamay1 ve yonetilmeyi tercih edecektir.

. Organizasyonun  hedeflerini gergceklestirmek  i¢in calisanlar

yonlendirilmeli, yonetilmeli, tehdit edilmeli ve cezalandirilmalidirlar.

X teorisine gore yonetici eger basarili olmak istiyorsa, ¢alisanlari sik1 bir bicimde
denetlemelidir. Calisanlarin basaris1 karsisinda 6diil, basarisizligi karsisinda ise ceza
vermelidir. Is ortaminda kontrol tamamiyla yoneticinin elinde olmalidir (George ve
Jones, 2011, s. 34).

X Teorisinin zitt1 olan Y Teorisinin varsayimlari séyle siralanabilir (Wagner ve
Hollenbeck, 2010, s. 31);

. Isyerindeki fiziksel ve zihinsel ¢aba dinlenme ve oyun kadar dogaldur.

Ortalama insan dogal olarak ¢aligmaktan nefret etmez.

. Sik1 kontrol ve cezalandirma orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi i¢in tek
yol degildir.

. Calisanlar egitilirse kendilerini yonetebilir ve denetleyebilirler.

. Hedeflerin gerceklesmesi ¢alisan iizerinde bir 6diil mekanizmasidir.

Y teorisine gore, yonetici belirli kosullar1 sagladigi takdirde calisan isi severek
yapacak, kontrol ve cezalandirmaya gerek kalmayacaktir. Orgiit hedefi calisan igin 6diil
olacaktir.

Yoneticinin Orglit igerisinde yapmasi gereken; uygun calisma ortami yaratmak
suretiyle, calisanlarin kendilerini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglari
dogrultusunda kullanmasini saglamaktir (Kogel, 2010, s. 582). X Teorisi davraniglarini
sergileyen yonetici otokratik bir yapiya sahipken, Y Teorisi davraniglarini sergileyen

yOnetici ise demokratik anlayisa sahiptir.
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Ayrica McGregor’un X ve Y Teorisi, Maslow’un Ihtivaclar Hiyerarsisi teorisinin
1$ motivasyonu alaninda popiilerlik kazanmasini saglamistir. Teori isyerinde yiiksek
verimlilik elde etmek i¢in motivasyon unsurunun temel oncelik oldugunu belirtmistir

(Luthans, 2011, s. 163-164).

“X Teorisi” “Y Teorisi”

\1 1/
N/ -

X Teorisi - otokratik, baskici
tarz. Siki denetim, gelistirme Y Teorisi - dzgiirlestirici ve gelisimsel.
yok. Uretim limitlik, bastinimig Kontol, basan ve sirekli iyilestirme
kailtdr. calisanlara sorumluluk vererek saglanir.
personel
yonetim

Sekil 1.3: X Teorisi ve Y Teorisi (Erisim Tarihi: http://www.businessballs.com/mcgregor.htm
15.07.2012)

1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi calismalar1 icerisinde yer almis olan Rensis Likert, bu
calismalarin devami olarak Sistem 4 modelini gelistirmistir. Bir ankete dayanarak 200’iin
tizerinde Orgiitiin performanslari ve farkliliklar {izerinde yapilan arastirma ile Likert;
yonetim sistemlerini dort farkl: tiir olarak tanimlamistir. (Mullins, 2005, s. 245)

Michigan Universitesi ¢alismalarinda is-odakli ve calisan-odakli iki grup olarak

belirlenen liderlik davranislari, Sistem 4 modelinde otokratikten, demokratik-katilimciya


http://www.businessballs.com/mcgregor.htm%2015.07.2012
http://www.businessballs.com/mcgregor.htm%2015.07.2012
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dogru dort ayr1 grup altinda toplanmustir. Bu liderlik davraniglar1 gruplandirmasi soyledir
(Mullins, 2005, s. 245-246; Kogel, 2010, s. 582)

Sistem 1: Otokratik — Istismarci: Alinan kararlar astlara dayatilmaktadir.
Motivasyon araci olarak tehdit kullanilmaktadir. iletisim ve takim calismas1 ¢ok azdir.
Sorumluluk orgiitsel hiyerarsinin tepesindedir. YOnetici astlara glivenmez ve 1is
konusunda fikirlerini nadiren alir.

Sistem 2: Otokratik — Yardimsever: Motivasyon araci olarak Odiiller
kullanilmaktadir. Sinirh takim ¢alismasi ve iletisim vardir. Orgiitsel hiyerarsinin alt
basamaklarinda diisiik oranda sorumluluk wvardir. Astlar kendilerini fazla serbest
hissetmezler, yonetici bazi kararlar i¢in astlarin fikrini alir.

Sistem 3: Damismaci — Katilimer: Yonetici astlara kismen giivenir, motivasyon
odiillere, ayn1 zamanda da katilima dayanir. Orta diizeyde takim ¢alismasi, yatay ve dikey
iletisim vardir. Orgiit hedeflerine ulasmak igin sorumluluk &rgiitiin geneline yayilmistir.
Yonetici astlarin fikirlerini alir ve kullanmaya ¢aligir.

Sistem 4: Demokratik — Katihmer Grup: Yonetici astlara tam olarak giivenir.
Motivasyon belirlenen hedeflere ulasilmasi tizerine kuruludur. Katilim, takim c¢aligmasi
ve iletisim yiiksek seviyededir. Orgiitsel hedeflere ulasmak adma sorumluluk biitiin
yapiya dagitilmistir. Yonetici daima astlarin fikrini alir ve kullanir.

Likert’in aragtirmas1 verimliligi yiiksek olan gruplarin Sistem 4 ve Sistem 3 stili
ile yonetilen gruplarin oldugunu gostermistir. Sistem 1 ve Sistem 2 stiline gore yonetilen
orgilitlerde verimliligin diisiik oldugu gozlenmistir. Bu model Sistem 4 yonetim
anlayisinin her yerde gecerli daima en etkin yonetim tarzi oldugunu savunmustur

(Luthans, 2011, s. 437).
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1.2.3. Liderlikte Durumsallik Teorisi

Liderlik stirecinin gerceklestigi kosullara agirlik veren bu teoriler, Durumsallik ya
da Kosul-Bagimlilik Teorisi olarak adlandirilmaktadir.

Her zaman etkili liderlik davranmislarinin ve evrensel liderlik o6zelliklerinin
belirlenememesi arastirmacilarin farkli arayislara yonelmesine neden olmustur. Bunun
sonucunda kosullar1 da géz oniinde bulunduran durumsallik teorisi ortaya ¢ikmustir.
Durumsallik teorisinde, liderin davraniglar1 da gz 6niinde bulundurulmasina ragmen,
arastirmalarin odak noktasi liderligin olustugu durum olmustur. Durumsallik yaklagimina
gore; bazi durumlarda etkili olan liderlik davranisi baska bir durumda etkili
olmayabilmektedir (Daft, 2008, s. 64). Herhangi bir grup iizerinde etki olmus olan bir
liderlik davranisi baska bir grup tlizerinde etkili olmayabilmektedir. Bu sonucu etkileyen
bircok degisken s6z konusudur. Durumsallik teorileri hangi durumda hangi liderlik
tarzinin etkili olacagi sorunu ile ilgilenmislerdir.

Davranigsal teorinin, demokratik-katilimc1 yonetici davraniglarinin  basarili
olacagin1 savina karsin, durumsallik yaklagimi her iki davranis gesidinin de belirli

kosullar altinda basarili olabilecegi savini 6ne siirmiistiir (Kogel, 2010, s. 584-585).

Lider

Tarz
Ozellikler

Davrams
Mevki "

Durumsallik Ciktilar

Yaklagimi (Verimlilik, memnuniyet, vb.)
Inhtiyaglar
. . Olgunluk
1zleyiciler E§itim Durum
Uyum

Sekil 1.4: Durumsallik Teorisi (Draft, 2008, s.64)
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1.2.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler tarafindan gelistirilen ve ilk durumsal liderlik teorisi olan bu model, grup
davraniglar1 lizerine yogunlasarak liderlik ve Orgiitsel performans arasindaki iliskileri
incelemistir. 1960’larin ortalarinda ortaya ¢ikmis bu modelde, Fiedler, lider tutumlarini
ve tarzin1 6lgmek igin Least Preferred Coworker olarak isimlendirdigi 20 sorudan olusan
bir dlgek gelistirmistir (Mullins, 2005, s. 295). Lider davranislari tizerinde daha 6nceki
calismalar ile uyumlu olarak Fiedler’in 6l¢egi lider davraniglarinin iki temel stillini, gérev
odakl (task-oriented) ve iliski odakli (relationship-oriented) davranmislar1 6lgmektedir
(Stroh, Northcraft ve Neale, 2002, s. 258-259). Goérev odakli davranig gosteren liderler,
amaglanan isleri yerine getirmeye odaklanirlar. izleyiciler ile iliskiler énemsiz ya da
ikinci plandadir. Iliski odakli liderler ise, takipgiler ile iliskileri isin {iizerinde
tutmaktadirlar.

Iliski temelli liderler calisanlariyla iyi gecinmek ve onlar tarafindan sevilmek
isterler. Calisanlarinin yiiksek performans gostermelerini istemelerine ragmen, iliski
temelli liderlerin ilk onceligi takipgileriyle iyi is iliskiler1 kurmaktir. Gorev temelli
liderler ise galisanlarinin yiiksek diizeyde performans gostermelerini ve tiim gorevlerini
basartyla tamamlamalarini isterler. Ilk &ncelikleri gdrev basarisidir ve calisanlarini
islerini yiirlitmeye yonlendirirler. Calisanlart ile 1yi iligkiler kurmak ise ikinci
oncelikleridir (George ve Jones, 2011, s. 345-346).

Liderin gosterdigi bu davranis tarzlarindan herhangi biri her zaman her durumda
etkili olmamaktadir. Ayrica bir liderin tarzi —iliski ya da gorev temelli- siireklilik gosteren
bir kisilik 6zelligidir. Liderlik tarz1 kolayca degismez. Iliski temelli bir lider gérev temelli
bir lider olmaya alistirilamaz. Bir liderin tarzi durum degisikligi oldugunda da kolaylikla

degismez. Diger bir deyisle, bir lider bir durumda iliski temelli diger bir durumda gorev
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temelli olmaz, tiim liderlik durumlarinda ayni tarzi kullanir (McShane ve von Glinow,
2010, s. 369-370).

Onemli liderlik yaklasimlarindan bir tanesi olan bu model, liderlik hakkinda iki
onemli konuyu aydinlatmaktadir. Birincisi baz1 durumlarda bir lider, bir bagka liderden
daha donanimli olsa bile daha basarisiz olabilmektedir. Ikincisi ise belirli bir durumda
etkisiz olan lider, baska bir durumda etkili olabilmektedir (George ve Jones, 2011, s.345-
346). Bu bulgular her durum igin aymi liderlik modelinin etkili olamayacagini
gostermektedir. Bir Kitlede ya da durumda basarili olmus olan liderlik modeli baska bir
durumda basarili olmayabilmektedir.

Fiedler en iyi liderlik modelinin durumsal kontrol diizeyine bagli oldugunu
belirtmistir. Durumsal kontrol diizeyi liderin belirli bir durumda sahip oldugu giicii ve
etki derecesini agiklamaktadir. Modele gore durumsal kontrol diizeyi ise ii¢ degisken
tarafindan etkilenmektedir. Bu degiskenler soyle tanimlanmaktadir (McShane ve von
Glinow, 2010, s. 369);

1. Lider ile takipgiler arasindaki iliskiler (leader-member relations):Bu
degisken takipcilerin lidere duyduklart gliven ve baglihgin derecesini
gostermektedir. Lider ve takipgiler arasindaki iligkiyi belirten bu durum iyi olarak
nitelendiriliyorsa liderlik i¢in olumlu (favorable) bir ortam var demektir. Aksine
lider takipgiler tarafindan sevilmiyor ve giiven duyulmuyorsa bu durumda iliskiler
zayif olarak nitelendirilecek ve liderlik icin olumsuz (unfavorable) bir ortam
olacaktir. Liderin karizmatik bir kisilige sahip olmasi da bu iliskiler {izerinde
olumlu etki yaratmaktadir. Sonug olarak bu degisken liderin grup tarafindan kabul

edilme derecesi ile ilgilidir (Kogel, 2010, s. 585).
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2. Basarilacak isin niteligi (task structure): Bu degisken, grubun gerceklestirmeye
calistig1 isin yapilmast ile ilgili olarak 6nceden belirlenmis bir yolun ve yontemin
olup olmamasi ile ilgilidir. Yapilacak isin netligi, standartlarin olup olmamasi,
prosediirler, c¢alisanin is iizerindeki inisiyatifi bu degiskenin igerigini

olusturmaktadir (Mullins, 2005, s. 296; McShane ve von Glinow, 2010, s. 369)

3. Liderin mevkiye dayanan giiciiniin derecesi (position power): Mevkiinin giicii
bir liderin sahip oldugu resmi yetkilerin miktaridir. Eger bir lider ¢alisanlarini
odiillendirme ya da cezalandirma giiciine sahipse o zaman statiiniin giicii yiiksek
demektir. Eger bir liderin c¢alisanlarini d&diillendirme ya da cezalandirma
konusunda yapabilecegi pek bir sey yoksa o zaman statiiniin giicii diisiik demektir.
Bu giiciin yiiksek oldugu durumlar 6rgiitiin yonetimi agisindan daha avantajlidir

(George ve Jones, 2011, s. 347).

Lider-izleyici

fliskisi yi | Iyi | Iyi

isin Planlanmis

Fazla [ Fazla| Az
Yapisi

Mevki Giicii Fazla| Az |Fazla

I II III

| Cok olumlu durum Cok oI‘

Liderlik igin gok olumlu durum
[l Liderlik igin orta olumiu durum
[l Liderlik icin cok olumsuz durum

Sekil 1.5: Fiedler Liderlik Modeli (George ve Jones, 2011, s.347)

Lider-takipg¢i iliskilerinin iyi-zayif durumu, isin planlanmig yapisinin fazla-az
olusu, mevkiden kaynakli giiclin derecesinin fazla-az olmasi sekiz siitunlu bir tablo (bkz.

Sekil 1.5) olusturmaktadir. Fiedler’e gore, LII ve III durumlari yonetim agisindan ¢ok
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avantajhidir. IV, V, VI ve VII durumlar1 kismen avantajlidir. VIII durumu ise yonetim
acisindan avantajli degildir (George ve Jones, 2011, s. 347).

Fiedler’e gore liderin gosterecegi davranisin etkinligi durumlara gore (bkz: Sekil
1.5) farklilik gosterecektir. En olumlu ve en olumsuz durumlarda ise yonelik liderlik
davranig1 basarili olurken, kismen olumlu ve kismen olumsuz durumlarda ise kisiye
yonelik liderlik davranisi uygun olacaktir. (Kogel, 2010, s. 588).

Modele gore lider takipgi iliskilerinin durumu, isin rutinligi ve liderin sahip
oldugu yetki giicline gore her bir durumda birbirinden farkli liderlik tarzi basarili

olacaktir. Fiedler her sartta ayni liderlik tarzinin basarili olamayacagini savunmustur.

1.2.3.2.  Amacg-Yol Teorisi

Amac-Yol teorisi Robert House ve Martin Evens tarafindan literatiire tanitilmadan
once, Michigan Universitesi’nde liderin verimlilik iizerindeki etkilerini 6lgmek amagcl
kullanilmigtir (Luthans, 2011, s. 426). Daha sonra Evans (1974), House ve Dessler
(1974), House ve Mitchell (1974), gibi calismalar teorinin gelistirilmesine katkida
bulunmustur (akt. Yukl, 2010, s. 168). Amag-Yol teorisi liderin takipgileri belirlenen
hedefleri  gerceklestirmeleri icin  motive etmesi, hedefleri netlestirmesi ve
gerceklestirilmesi igin en iyi yolu géstermesi tizerine kuruludur (Wagner ve Hollenbeck,
2010, s. 209).

Teoriye gore; liderin Orgiitteki en Onemli islevi c¢alisanlar1 amaglari
gerceklestirmeye dair motive etmesidir (George ve Jones, 2011, s. 349-350). Teori
motivasyon konusunda biiyiik 6l¢iide bekleyis teorisine dayanmaktadir. Arastirmaya gore
kisinin belirli davranislarinin belirli sonuglara ulastirma olasilig1 ve bu sonuglara kisinin

yiikledigi deger, onu harekete geciren en 6nemli etkenlerin basinda gelir. Baska bir
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deyisle kisinin yaptig1 bir isin, amacladigi hedefe gotiirme olasilii ve hedefi kisinin ne
kadar c¢ok istedigi; gilidillenmesinin siddetini belirleyen seydir. Bu durum liderlik
acisindan, liderin takipgilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol) ve liderin takipgilerin
Odiillerini (valens) etkileme derecesi konularinda takipgileri motive edilebilmeleri
acisindan 6nemlidir. Kisaca lider agisindan orgilitteki en 6nemli is, takipgiler agisindan
onemli sayilacak amaglar belirlemek ve takipgilerin bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu
bulmalarina yardim etmektir (Eren, 2010, s. 532-533; Kogel, 2010, s.588).

Amag-Yol teorisi kapsaminda House liderin calisanlart motive etmek igin
sergileyebilecegi {ig ilke tespit edilmistir (George ve Jones, 2011, s. 349-350). Bunlar;

1. Calisanlarin 6rgiit igerisinde elde etmeye ¢alistiklar1 seyler belirlenmelidir.

2. Yiiksek performans gosteren ya da hedeflere ulasan ¢alisanlara istedikleri

ciktilar verilerek odiillendirmelidirler.

3. (Calisanlara hedeflerine ulasabilecekleri yollar gosterilmeli, bu amaglara

ulagmada engeller ortadan kaldirilmalidir.

Esas itibariyle liderin gosterdigi davranigin takipgilerin motivasyon, tatmin ve
performanslari lizerindeki etkilerini agiklamaya g¢alisan bu teoriye gore lider; dort farkl
liderlik davranigindan birini géstermektedir. Bunlar; otoriter liderlik, destekleyici liderlik,
katilimct liderlik ve bagsariya yonelik liderliktir. Bu davranislarin uygunlugu ise,
takipgilerin kisisel 6zellikleri, takipgiler tizerindeki zaman ve ¢evre baskisi ve isin niteligi
gibi durumsal faktorler tarafindan etkilenecektir. Ornegin bireyselligi gelismis, kendi
kararlarinin gelecegini belirleyecegine inanan kisiler, katilimer liderlik tarzindan,
geleceginin kendi kontrolii disindaki faktorler tarafindan belirlendigine inanan kisiler ise

otoriter liderlik tarzindan tatmin olacaktir (Kogel, 2010, s. 589).
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Sekil 1.6: Amag-Yol Teorisi (McShane ve von Glinow, 2010, s.366)

Amagc-Yol teorisi liderlik davranislarini dort grup altinda toplamistir (McShane

ve von Glinow, 2010, s. 366). Bu liderlik modelleri soyledir;

« Otoriter Liderlik: Lider amaglar1 ve bu amaglara ulagsmak i¢in kullanilacak
yontemleri belirler. Odiilleri ve cezalar1 bu amaglar gergeklestirmek icin
kullanmaktadir. Ise yonelik liderlik tarzina benzemektedir.

+ Destekleyici Liderlik: Lider takipcilerine dost¢a davranmaktadir. izleyiciler
i¢in lider ulagilabilir durumdadir. Astlarin ihtiyaglarini ve refahin1 gozetir.

Kisiye yonelik liderlik tarzina benzemektedir.

+ Katihmea Liderlik: Lider takipgilerinin fikirlerini 6nemser. Bir karar
almadan 6nce takipgilerinin bu konudaki fikirlerini alir ve kullanir. Astlarin

kararlara katilmasi i¢in uygun ortam olusturur.
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* Basanriya Yonelik Lider: Bu liderlik davranisini gosteren liderler, calisanlari
en yliksek performansa ulagsmalar i¢in tesvik eder. Lider hedefleri belirler,

astlarin1 bu hedeflere yoneltir. Performansta siirekli iyilestirmeye gider.

1.2.4. Doniisiimcii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik Yaklasim

Artan rekabet ve insan kaynaklarmin bu rekabet icerisinde en 6nemli konuma
gelmesi, sosyal, ekonomik ve politik ¢evredeki degisimler yeni liderlik anlayiglarinin
dogmasina neden olmustur. 1950’lerden 1980’lerin ortasina kadar olan zaman siirecinde
lider davranislariyla ilgili yapilan arastirmalar liderligi iki boyutlu bir kavram olarak ele
almistir. Gorev odakli ve yapisalci liderlik davranisi ile iliski odakli ya da 6nem veren
liderlik davranisi olarak tanimlanan bu anlayislara 1980°lerin hizli degisen ¢evre kosullar
nedeni ile degisim odakl1 doniisiimcii liderlik davranisi da eklenmistir (Ozsahin ve Zehir,
2011, s. 48-49).

Dontigiimeii  (transformational) liderlik davranist ve teorisi James Burns
tarafindan 1978 yilinda yayimlanan Leadership adli kitab1 ile kavramsallagtirilmistir
(Bass ve Riggio, 2006, s. 3). Bu teori liderlerin 6rgiitteki ¢alisanlarin davraniglarini nasil
bliyiik olgiide etkileyebileceklerinin ve performans artis1 saglayacaklarinin izerinde
durmustur (George ve Jones, 2011, s. 356).

Burns ve Bass klasik liderlik anlayislarinin yaninda yeni anlayisin gerekli
olduguna isaret etmis bu nedenle liderlik davraniglarini iki zit kategoride toplamistir
(Eren, 2010, s. 464). Bu ayrima gidilirken Weber’in ekonomik ve ekonomik olmayan
otorite kaynagindan faydalanilmistir (Eraslan, 2004b, s. 5). Bunlardan ilki lider ile takipgi
arasinda karsilikli ¢ikarlara dayanan ve geleneksel liderlik anlayisini temsil eden

etkilegimci (transactional) liderliktir. Digeri ise gelecege, yenilige doniik olan, degisimi
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gerceklestiren takipgilere ilham veren doniisiimcii liderliktir. Lider ile takipgiler
arasindaki degisim iligkilerine odaklanan geleneksel tarzdaki etkilesimci liderlik ile
liderin takipgilerin degerleri, inanglar1 ve ihtiyaglar1 tizerinde odaklanmasina dayanan
modern dontisiimcii liderlik kavramlar1 ve davranislari su sekilde 6zetlenebilir (Luthans,
2011, s. 430; Oguz, 2011, s. 383).
Etkilesimci Liderler;
1. Kosullu odiillendirme: Caba i¢in ddiillendirme sozlesmeleri yaparlar; iyi
performans igin 6diil vaatlerinde bulunurlar; basarilar takdir ederler.
2. Istisnalarla yénetim (aktif): Kural ve standartlardan sapmalar izler ve
arastirirlar.
3. Istisnalarla yonetim (pasif): Eger standartlar karsilanmiyorsa miidahalede
bulunurlar.
4. Serberst bwrakmak: Sorumluluklardan feragat ederler; karar vermekten
kacinirlar.
Doniisiimcii Liderler;
1. Karizma: Vizyon ve misyon duygusu saglarlar; oviing asilarlar, saygi ve
giiven kazanirlar.
2. Ilham: Yiiksek beklenti ile iletisim kurarlar; yiiksek caba igin semboller
kullanirlar, basit sekilde hedefleri belirtirler.
3. Entelektiiel uyarim: Katilim tesvik ederler, rasyoneldirler, sorun ¢éziimiinde
dikkatlidirler.
4. Bireysel diisiince: Kisisel ilgi gosterirler, her calisana ayr1 bireysel ilgi

gosterirler, kogluk yaparlar, tavsiyeler verirler.
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Giinlimiize kadar 6nemini korumus olan bu teori Bass, Avolio, Podsakoff ve daha
bircok arastirmaci tarafindan Burns’den sonra da gelistirilmistir. Doniisiimcii liderlik

anlayisi, bilim ve is diinyasi tarafindan son yillarda oldukga ilgi gérmektedir.

1.24.1. Etkilesimci Liderlik

Doniisiimcii liderlik arastirmalarinin baslamasindan sonra Ozellikle davranisgi
ekoliin gelistirdigi ve daha ¢ok verimlilik ve etkililigi artiric1 liderlik anlayist Burns
tarafindan etkilesimci liderlik (transactional leadership) olarak adlandirilmistir (Eraslan,
2004b, s. 5). Lider-takip¢i arasindaki iliskinin ise dayanmasindan hareket eden bu liderlik
davranisi, islemsel liderlik, gorevsel liderlik, yonetsel liderlik ve ise yonelik liderlik olarak
ta adlandirilmaktadir (Kogel, 2010, s. 591).

Calisanlarin sarf ettikleri caba ve gostermis olduklar1 basariy: 6diiller araciligi ile
tesvik eden, dolayisiyla izleyenlerin verim, sadakat ve itaati karsiliginda beklenen 6diil
tizerine odakli olan liderlik davranisi yaklagim igerisinde etkilesimci liderlik olarak
adlandirilmaktadir (Oguz, 2011, s. 382). Ozellikle kosullu &diillendirme etkilesimci
liderligin temelinde yer almaktadir (Bass ve Riggio, 2006, s. 11). Bu tarz liderler is
yaptirmak istediklerinde ya da yiiksek performans ig¢in ¢alisanlar1 giidiillemeye
calistiklarinda izleyenlere bunun karsiliginda bir sey vermektedirler. Lider ile takipgi
arasinda karsilikli bagimlilik vardir. Bu odiiller parasal nitelikte oldugu gibi statiide
olabilmektedir (Eraslan, 2004b, s. 6).

Bass tarafindan ortaya konan ve daha sonra Avolio ile yaptiklar1 caligmalar
dogrultusunda degisikliklere ugrayan cok faktorlii liderlik Olcegi ile doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik ol¢iilebilir hale gelmistir. Bu calisma ile liderlik davranislari, {i¢ alt

boyut doniisiimcii ve ii¢ alt boyut etkilesimci liderlik olmak iizere toplam alt1 boyutta
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toplanmustir. Daha sonraki ¢alismalarda ozgiir birakict lider (laissez-faire) davranislari
ayr1 bir liderlik bi¢imi olarak ele alinmistir (Avolio, Bass ve Jung, s. 442-443).
Etkilesimci liderlik davranisinin alt boyutlar1 sdyledir;

Kosullu Odiillendirme: Bu tiir davramslar calisanlarin gostermis oldugu
performans ve ¢abaya karsilik olarak, liderin grup tiyelerine destek ve kaynak saglamasi
yoniindeki davranislardir (Yukl, 2010, s. 278). Bu davranis bi¢giminde, lider almak istedigi
bir sey icin takipcilerine bunun karsiifinda istediklerini vermektedir. Izleyicilerin
beklentilerini karsilamak ¢ok dnemlidir. Ciinkii ulasilmak hedefe takipgileri yonlendiren
sey, onlarin degisen gereksinimlerinin hangi dl¢iide karsilandigidir.

Etkilesimci liderlik, lider ile takipgiler arasindaki kosullu 6diil temelli miibadele
iligkisine dayanmaktadir. Doniisiimcii liderlerin tersine etkilesimci liderler ekonomik
takas modeli cercevesinde astlarin kisa vadeli fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarini
karsilamaya odaklanmaktadirlar. Etkilesimei lider hedefi ve hedefin gerceklesmesi
durumunda takipginin ulasacagi 6diilii takipgilerine agiklamaktadir (Cetin, Korkmaz ve
Cakmake1, 2012, s. 14).

Istisnalarla Yonetim: Istisnalarla yonetim boyutu liderin takipgilere is yapmalar
sirasinda yaptig1 miidahale ve yonlendirmelerle ilgilidir. Istisnalarla ydnetim davranist
aktif ve pasif olmak fiizere ikiye ayrilmaktadir (Bass ve Riggio, Transformational
Leadership, 2006, s. 21).

Istisnalarla yonetimin aktif boyutunda lider is ve is yapma prosediirlerini belirler
ve bu siireci izleyerek gerektiginde miidahalede bulunur ve diizeltici kararlar verir.
(Luthans, 2011, s. 430) Pasif boyutunda ise lider isin yapildig1 siiregte degil de sorun

ciktiktan sonra miidahale eder. Is gergeklesirken lider pasif durumdadir.
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1.24.2. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcii (transformational) lider, ¢alisanlarin moral, ideal, ilgi ve degerlerini
degistirerek Orgiit ¢ikarlarini takipginin kisisel ¢ikarlarinin {istiine ¢ikaran, ¢alisanlari
gelistirmek i¢in motive eden liderlik tarzidir (Bass ve Riggio, 2006, s. 3). 1980’lerden
sonraki hizli degisim siireci orglitleri bu hiza uyduracak bir liderlik tarzim1 gerekli
kilmistir. Bu c¢evresel kosullar igerisinde doniisiimcii liderlik anlayisi dogmustur.
Doniistimceii liderlik yaklasiminda liderin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi orgiitte
gerceklestirilmek istenen degisim cabalarina 6nderlik etmesi ve yonetmesidir (Giil ve
Sahin, 2011, s. 243).

Déniistimcii liderlik, liderin izleyenlerin ¢iktinin degeri konusunda biling diizeyini
artirma ve onlarin basarisini ylikseltmesi anlayisina dayanmaktadir (Oguz, 2011, s. 382).
Etkilesimci liderlikte maddi iligkilere ve 6diillere dayanan bir durum s6z konusu iken,
doniistimcii liderlikte 6vgi, ilgi ve destek motivasyonun kaynagini olusturmaktadir. Bu
yontem ile dontisiimcii lider, takipgilerden beklentinin 6tesinde performans saglamayi
amaglamaktadir (Rafferty ve Griffin, 2004, s.330).

Bass’a gore doniisiimcii liderlik, lider takipgilerini ti¢ yolla degistirdiginde ya da
dontstiirdiigiinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu yollarin hepsi birlikte ¢alisanlarin liderlerine
giiven duymasiyla, Orgiitiin amaclarina ulagsmasma katkida bulunan davranislar
sergilemesiyle ve yiiksek performans gostermeye motive olmasiyla sonuglanmaktadir
(George ve Jones, 2011, s. 356). Bu davraniglar soyledir;

. Yiiksek performans gosterilmesi ve gorevlerinin 6nemi konusunda
takipgilerin farkindaliklarinin artirilmasi.
. Kisisel gelisim ve basari ihtiyacit konusunda takipgilerin farkindaliklariin

artirtlmasi.
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. Izleyicilerin kisisel ¢ikarlar1 igin calismaktansa, Orgiit amaclar igin
calismalar1 konusunda motive edilmesi.

Bass tarafindan gelistirilen 6lgekte doniisiimii liderlik karizma (charisma), ilham
verme (idealized influence), zihinsel tesvik (inspirational motivation) ve bireysel diizeyde
(individualized consideration) ilgi olmak iizere dort alt boyutta toplanmistir. Daha sonra
yapilan ¢aligmalarda karizma ve ilham verme benzer yapida oldugu ve birbirinden ayirt
edilemediginden dolay1 birlestirilmistir (Bass ve Riggio, 2006, s. 15; Avolio, Bass ve
Jung, 1999, 5.441-442). Bass tarafindan yapilan en son ¢alismalarda ise karizma boyutu,
karizmatik liderlik ile karistirildigindan dolay1 ilham verme (idealized influence) olarak
degistirilmistir (Luthans, 2011, s. 430).

Karizma/ilham Verme: Déniisiimcii lider bu boyutta, davranislar1 ve kisiligi ile
takipgileri i¢in bir rol modeli olusturmaktadir. Lider takdir edilen, saygi duyulan ve
giivenilen kisidir. Donlistimcii lider, kendi degerlerini ortaya koyarak bu degerlerin
hakliligint 6n plana ¢ikartmaktadir (Demir ve Okan, 2008, s. 76). Lider agik bir vizyon
belirlemekte ve takipgilerin bu vizyonu sahiplenmesini saglamaktadir. Liderin karizma
atfin1 saglayabilmesi i¢in belirledigi vizyonun anlasilir olmasi, takipgilerin ideal
amaglariyla ¢atismamasi, mevcut durumla miicadele etmesi ve takipgilerin kisisel
beklentilerine uyum saglamasi gerekmektedir (Arslantas ve Pekdemir, 2007, s.263).

Zihinsel Tesvik: Entelektiiel tesvik olarak ta Tirkgelestirilmis (Giizel ve
Akgiindiiz, 2011, s. 284) liderligin bu boyutunda lider, izleyenlerinin yeni yontem ve
teknikleri gelistirmeleri igin, yeniligi ve yaraticiligi tesvik eder (Lievens, Geit ve Coetsier,
1997, s. 417). Lider, takipgilerin sahip oldugu yaratici potansiyeli ortaya ¢ikarmayi
amaclamaktadir. Bunu ger¢eklestirmeye uygun bir Orgiit kultiri, orgit iklimi

olusturmaya c¢aligsmaktadir. Zihinsel tesvik, astlarin problemlerin farkina varmalarini
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saglamayi, ¢oziim iiretmeyi ve yaptiklar isi en iyi sekilde nasil yapabileceklerini
diistinmeleri igin ¢aba harcamayi tesvik etmektedir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 106).
Zihinsel tesvik, calisanlardan sadece fiziksel agidan degil, zihinsel agidan da
faydalanmay1 saglamaktadir. Dolayisiyla orgiit igerisinde hiyerarsik kademesi ne olursa
olsun her bireyin is ile ilgili sahip oldugu fikir ve diisliince yoOnetim slirecinde
kullanilabilmektedir.

Bireysel Diizeyde Ilgi: Bireysel diizeyde ilgi, liderin takipgilere saygi
gostermesini, kisisel gelisimlerini, duygularini ve ihtiyaclarin1i 6nemsemesini ifade
etmektedir (Sen ve Yaslioglu, 2010, s. 101). Doniisiimeii liderler isletme iginde
takipgilerinin kisisel ihtiyaclarini, beklentilerini karsilayabilmeleri ve gelisebilmeleri igin
kog¢luk, mentorluk gorevi iistlenirler (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 106). Ayrica lider
bireyin kendisi ve orgiitii i¢in 6nemli oldugunu, takipgisine hissettirmeye ¢alismasi da
dontigiimcii liderligin bu boyutu icerisinde ele alinmaktadir (Giizel ve Akgiindiiz, 2011,
S. 284).

Orgiitler farkli kisilik ve karakterden olusmus insanlardan olusan yapilar olarak
tanimlamaktadir. Bu nedenle bu farkliliklar1 yonetebilmek bir yoneticinin sahip olmasi
gereken onemli yetkinliklerden biridir. Lider calisanlar bir biitiin olarak degil, her birini

fakli duygu, kisilik ve yeteneklere sahip bir birey olarak ele almalidir.

1.2.5. Liderlikte Yeni Yaklasimlar:

Liderlik yaklagimlarina her gecen giin yenileri eklenmektedir. Iginde bulunulan
donemin kosullarina gore farkli liderlik modelleri ortaya c¢ikmaktadir. Son yillarda

literatiirde bir¢ok farkl liderlik yaklagimini gérmek miimkiindiir.
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1.25.1. Karizmatik Liderlik

Karizma, liderin, takipgilerine aktardigi ve onlar1 etki altina alan baghilik, saygi,
kabullenme, inan¢ ve heyecan gibi duygular ile takipgilere ilham veren liderin sahip
oldugu yetenek olarak tanimlanmaktadir (Dilek, 2005, s. 17). Karizma, sahip oldugu
lidere takipgilerin lidere duyduklar1 gilivenin olusturdugu O6zel bir otorite sekli
saglamaktadir. Karizmatik liderin kendine olan yiiksek inanci, giiveni ve takipgileri
etkileyecek giiclii bir motivasyon yetenegi vardir. Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir.
Liderin calisanlar igin ¢ekici olmasi, astlar1 lidere benzetmeye itecektir. Izleyiciler liderin
tistiin 6zelliklere sahip oldugunu diisiindiikleri i¢in ona baglilik gosterirler; liderin sahip
oldugu bu ozellikler sadece dogustan gelen Ozellikler degildir ancak takipgiler bu
ozellikleri lider olmanin gostergesi olarak yorumlarlar (Kurt, 2010, s. 32-33).

Yunanca ilahi ilham hediye anlamina gelen karizma sozciiglinii yonetim yazinina
Max Weber’in kazandirdig1 kabul edilmektedir. Weber, karizma terimi takipgilerin lider
algisin1 tanimlamak i¢in kullanmistir. Bu tanimlama daha sonra birgok liderlik
yaklagimina da ilham vermistir (Yukl, 2010, s. 263).

Robert Tucker’e gore karizmatik liderler onu ortaya ¢ikaran kosularla var olurlar.
Tucker, karizmatik liderin olusumunu ve Ozelliklerini su sekilde tanimlamaktadir
(Gilimiis, 2010, s. 20).

e Karizmatik lider, kriz anlarinda 6ne firlar.

e (Cezbedici bir yani ve asir1 kendine gliven duygusu karizmatik lideri i¢in baslica
on kosullardir. Bunlar takipgileri etkilemektedir. Onerdigi belli bir diisiince ve
davranislarla ilgili kimi kugkular1 olsa bile takipgileri ona tutkuyla baglanir ve

itaat eder.
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e Karizmatik lider mevcut olanaksiz durumdan kurtulus imididir ve plani basit
etkileyicidir. izleyiciler onu umutsuz durumdan kurtaracak yetenekli birisi olarak
algilarlar.

e Islerin yalmzca diizelebilecegine degil miikemmel hale getirilebilecegini vaat
ederler.

e Karizmatik liderler ahlaken iyi ve kotii olabilecegi gibi bir hayalperest de olabilir.

Gergekte kisiligi her iki unsurun birlesmesinden de olusabilir.

1.2.5.2. Etik Liderlik

Etik, eski Yunanistan’da kavramsallagmis, insanlarin kurdugu bireysel ve
toplumsal iliskilerin temelini olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru- yanlis ya da
lyi- kotii gibi ahlaki agidan arastiran bir felsefe disiplinidir. Etik degerlerin liderlikte
onemliligi sadece giiniimiizde 6n plana ¢ikmis bir durum degildir. Insanlik tarihinin
bircok donemlerinde etigin 6nemi ifade edilmistir. Yusuf Has Hacib Kutadgu Bilig adl
eserinde, liderde, dogru sozlii, diiriist, iy1 tabiatli, adil, haya ve takva sahibi, cesaretli,
sabir ve siikGinetli, alcakgoniillii, 1limli ve comert olmak, hizmette bulunanlari
odiillendirmek gibi etik degerlerin bulunmasi gerektigini dile getirmistir (Aksoy, 2012, s.
17-22).

Etik kavramini ahlaktan ayiran en onemli 6zelligi evrensel olusudur. Ahlak
kavrami toplumdan topluma, zamandan zamana ya da kisiden kisiye degismekteyken
etikte durum bdyle degildir. Herhangi bir sey diinyanin her yerinde etik olarak ya
dogrudur ya da yanlistir. Etik liderin en 6nemli 6zelligi dogru, giivenilir, kararlar almasi,
dogruluk, diiriistliik, sadakat gibi 6zellikleri olmas1 ve bu sayede de izleyenlerde orgiitsel

baglilik vb. degerler kazandirmasidir. Bir etik liderin 6zellikleri arasinda iyiligi yaymaya
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calisan, diirlist, glivenilir, inanilir, samimi, kisileraras1 iligkilerde beceri sahibi,
demokratik karar alan, anlayisli, kibar olmasi sayilabilir (Celik, 2010, s.14).
Harvey’e gore, etik liderligin temel 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir
(Aksoy, 2012, s. 26).
e Orgiit icerisinde, is yapma ilkelerini, etik standartlar1 dile getirmesi,
bunlarin uygulanmasi ve anlasilmasi1 konusunda destek olmasi,
e s ortamindaki kural ve politikalarin etik olmasini1 saglamast,
e Calisanlarin etik davranmalar1 konusunda sorumlu tutmasi, kural
ihlallerinin 6niine ge¢mesi,
e Kendi davranislar ile bagkalarina etik olarak 6rnek olmast,
e Karar verme siirecinde etik olmasi, kararlarin sonuclarini etik acgidan
sorgulamasi,
e (alisanlar1 gorevlendirme siirecinde etik davraniglara sahip kisilere
oncelik vermesi,

e FEtik davranislar konusunda yol gosterici olmasidir.

1.25.3.  Hizmetkar Liderlik

Etik liderlik anlayisi tizerine insa edilen bir liderlik modeli olan hizmetkar liderlik
(servant leadership) ¢alismalart 1970’lerde Robert Greenleaf ile baslamistir. Greenleaf
ayni baghig1 tasiyan kitabinda, etik liderligin esaslarindan bahsederken liderin 6ncelikli
gorevinin takipgilere hizmet oldugunu belirtmistir (Yukl, 2010, s. 340).

Greenleaf gore, hizmetkar liderlik, birine hizmet etme, hizmet etmeyi igten isteme
duygusuyla baslamaktadir. Buna ilaveten, birine onderlik etmeyi arzulamay: bilingli

olarak se¢cmek gelir (Sofuoglu Cigek, 2010, s. 8).
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Hizmetkar liderler makami bir giic mevKii olarak gormekten ziyade, kendilerini
takipgilerin yardimcisi veya kogu olarak gérmektedirler. Bu durumda liderlik ¢alisanlar
anlamak, islerini kolaylastirmak ve performanslari artirmak i¢in bir sorumluluktur.
Liderin gorevi kisilerin daha iyi ¢alismasi igin ortam yaratmaktir (McShane ve von
Glinow, 2010, s. 365).

Hizmetkar liderligin temelinde, sadece orgiit ve takipgi ihtiyaglarina hizmet etmek
degil; miisterilerinin ve toplumun ihtiyaclarina hizmet etme sorumlulugu da vardir.
Hizmetkar liderlik takipg¢iler konusunda biiyiitme, koruma ve yetki verme olmak iizere {i¢
sey igermektedir. Hizmetkar liderler, takipgilerinin ihtiyaglariyla ilgilenmeli,
kapasitelerini gelistirmelerinde ve sorumluluklarini kabul etmede daha istekli olmalari
konusunda onlara yardimei olmalidirlar (Sofuoglu Cigek, 2010, s. 9).

Laub’a gére hizmetkar liderligin, insana 6nem verilmesi, egitilmesi, topluluk insa
etme, gercekleri gosterme, liderligi gergeklestirme ve liderligi paylasma olmak iizere, alt1
ozelligi vardir. Hizmetkar liderlik bu alt1 6zellige ek olarak ¢alisanlara inanmayi, onlar1
tesvik edip harekete gecmelerini saglamayi, ¢alisanlar arasinda giiclii iliskiler kurmayi,
diriistlik ve giiveni idame ettirmeyi, vizyonun paylasilmasini getirmektedir. Kisi
kendisine deger verildigini diisiindiigii bir orgiitte, daha etkin ve verimli bir sekilde

faaliyet gosterecektir (Sofuoglu Cicek, 2010, s. 10).

1.2.6. Arastirma Modeline iliskin Liderlik Yaklasimlari

Arastirmada liderlik davranigini ii¢ farkli model altinda degerlendiren bir 6lgek
kullanilmistir. Calisanlara  yoneltilen sorular ile yoneticinin bu ¢ liderlik

siniflamalarindan hangisine dahil oldugu saptanmaya caligilmistir.
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Davranissal liderlik teorileri ile birlikte liderlik davraniglarinin, iliski odakli /
isgoren odakli / ¢alisan odakli ve tiretim odakli / gérev odakli / is odakli olarak iki farkli
bi¢imde siniflandirildigimi gérmek miimkiindiir (Bass ve Stogdill, 1990, s.360). Liderlik
literatiiriine énemli katkilar saglayan iliski ve gdrev odakli bu ¢alismalar1 1950’ lerden
beri géormek miimkiindiir (Sahertian ve Soetjipto, 2011, s. 49). Her iki liderlik tarzinin
avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Son yapilan ¢alismalar liderin etkinligi i¢in iki tarzin da
olumlu etkiye sahip oldugunu gostermektedir (McShane ve von Glinow, 2010, s. 364).
Daha sonraki pek ¢ok ¢alisma isgoren ve iiretim odakli liderlik yaklagimlari ile esanlamli
adlandirmalar1 kullanmistir (Robbins ve Judge, 2013, s. 372).

Degisime ayak uydurmak, organizasyonu bu dogrultuda ydnlendirmek
yOneticilerin temel gorevlerinden biri haline gelmistir. Degisim odakli davranisin belli
tiirlerine isaret eden doniisiimcii (transformasyonel) ve karizmatik liderlik teorileri bu
baglamda ortaya c¢ikmistir. Ayn1 dogrultuda caligmalarina yon veren Yukl (2002)
karizmatik ve doniisiimsel liderlik ile uyumlu degisim odakii liderlik boyutunu, Michigan
Universitesi ¢alismalarindan beri siiregelen gérev odakli liderlik ve iliski odakl: liderlik
davranig1 boyutlarina ekleyerek {ic boyutlu bir liderlik davranisi modeli Onermistir
(Ozsahin ve Zehir, 2011, s. 50).

Arastirmada kullanilan bir diger liderlik modeli de degisim odakii liderliktir.
Diinya’daki hizli degisim, bunu takip edecek olan liderlere ihtiyact dogurmustur. Bu
nedenle 1980’lerden sonra degisime odakli olan yeni bir liderlik yaklasimi ortaya

cikmistir. Bu {i¢ liderlik tarzina genel hatlari ile bu boliimde yer verilmistir.
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1.2.6.1.  lIsgoren Odakl Liderlik

Astlan ile onlarin da hosuna gidecek iyi iliskiler gelistirmeye odakli liderlik
modelidir. Bu smiflandirmaya dahil olan liderler; astlar ile iyi iliski temeline kurulu
karsilikl1 giivenin oldugu, iletisimin yiiksek oldugu bir bag kurmaktadirlar. isgdren odakli
lider, calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglari1 karsilamayr amaglamaktadir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009, s. 55).

Lider takipgiler tizerinde giiven olusturur, onlar1 dikkate alir ve onlarla dostluk
kurma egilimine girer (Wagner ve Hollenbeck, 2010, s.198). isgéren odakl liderin ilk
onceligi astlar1 tarafindan sevilme olurken, isin gergeklestirilmesi ikinci plandadir
(George ve Jones, 2011, s. 348).

Her ne kadar zaman igerisinde liderlik davranis yaklagimlari degisim gostermis
olsa da, bu modeller iliski ve gorev odakli liderlik davranis modellerini desteklemektedir
(Brown, 2003, s. 2). Isgoren odakl liderlik, dikkate alma (Hemphill, 1950), karsilikl
giiven (Misumi, 1985), katilimci karar verme (Ouchi, 1981), etkilesim-odakli (Bass,
1967), destekleyici (Bowers ve Seashore, 1966), demokratik (Misumi, 1985), insana
doniik (Blake ve Mouton, 1964), insan merkezli (Anderson, 1974), insan ihtiyaglarini
vurgulayan (Fleishman, 1957; Zaleznik, 1977) ¢alismalarin1 igermektedir (akt. Brown,
2003, s.1).

Isgoren arasindaki giiclii iletisim, herhangi bir problem ve sikdyet durumunda
yoneticiye yardim etmektedir (Yukl, 2010, s. 64). Bu nedenle yoneticilerin ¢alisanlar ile
1yi iletisim kurmalari sorunlarin tespiti ve ¢6ziimii i¢in 6nemli hale gelmektedir.

Davranmigsal liderlik teorileri kapsamindaki Ohio State calismalarinda kigiyi
dikkate alma (consideration) olarak tanimlanmis bu davranis (Judge, Piccolo ve llies,

2004, s. 38), liderin takipgiler iizerinde giiven olusturmasi, onlari birey olarak dikkate



40

almasi, onlarla dostluk ve arkadaglik kurmasi yoniindeki davraniglardan olusmaktadir
(Warrick, 1981, s. 156). Michigan Universitesi ¢alismalarinda isgoren odakl1 liderlik
davraniginin yiiksek is memnuniyeti, diisiik devamsizlik ve diisiik isten ayrilma seklinde
olumlu davranislar ortaya ¢ikardigi goriilmistiir (Montana ve Charnov, 2000, s. 263).
Durumsal liderlik teorileri icerisinde yer alan Fiedler’in modelinde iliski odaki
(relationship-oriented) olarak tanimlanan liderlik tarzi, ¢alisanlariyla iyi ge¢inmek ve
onlar tarafindan sevilmek isteyen, calisanlarinin yiliksek performans gostermelerini
istemelerine ragmen Onceligi takipgileriyle 1yi is iligkileri kurmaya veren liderleri

tanmimlamaktadir (George ve Jones, 2011, s. 345-346).

1.2.6.2. Uretim Odakli Liderlik

Uretim odakl liderlik isin teknik ya da gérev yonleri iizerine odaklanan liderlik
tiiriidiir. Uretim odakl1 liderler, otoriter ve kontrolcii bir yapiya sahiptirler. Sadece isin
teknik boyutu degil, basar1 da bu tarz liderler i¢in 6nem arz etmektedir (Kange, 2006, s.
37). Ohio State Universitesi ¢alismalarinda insiyatif (initiating of structure) olarak
adlandirilan liderlik davranisi, liderin 6rgiit igerisindeki islerin dogru gergeklesmesi i¢in
planlama yapmasi, isin amaglarinin belirlemesi, iiyeleri organize etmesi davraniglarini
ifade etmektedir. Bu tarz liderler basari standartlarini belirler ve takipgilerin bunu
basarmalarini beklerler (Hellriegel ve Slocum, 2011, s. 302).

Fiedler’in liderlik modelindeki gorev odakli lider i¢in calisanlarin yetenek ve
becerileri ikinci plandadir. Isgéren odakli lider 6rgiit hedeflerine ulasmak igin performans
bazli 6diil sistemine ihtiya¢ duymaktadir (McShane ve von Glinow, 2010, s. 370).

Gorev odakli lider ii¢ 6zellige sahiptir. Bunlar; Kosullu édiillendirme: liderin

calisanlarin basarisini takdir etmesini ve beklentilerini agiklamasini ifade etmektedir.
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Istisnalarla yonetim (aktif): liderin takipgilerin isten sapmalarmi izlemesini ve hata
yapmalar1 aninda, miidahale etmesini ifade eder. Istisnalarla yonetim (pasif): Liderin hata
meydana geldikten sonra miidahalede bulunmasini ifade etmektedir. Istisnalarla yonetim

aktifden farkli olarak, es zamanl olarak isi izlemez (Sahertian ve Soetjipto, 2011, s. 49).

1.2.6.3.  Degisim Odakli Liderlik

Hizla degisen giliniimiiz ekonomik ve sosyal diinyasinda bu degisime ayak
uydurmak ayni hizda degisime cevap vermeyi gerekli kilmaktadir. Bu hizli degisim
orgiitiinii bu kosullar icerisinde ayakta tutacak degisimci liderlere ihtiya¢ duymaktadir.
Bu tarz lider, orgiitlerdeki insan kaynagini motive etmeli, gelistirmeli ve iiretici yoniinii
ortaya ¢ikarmalidir (Arvonen ve Pettersson, 2002, s. 103).

Doniistimeii ve karizmatik lider, degisim odakli bu lider tiirtiniin gesitleridir (Gil,
Rico, Alcover ve Barrasa, 2005, s. 313). Ekvall ve Arvonen (1991) her iki davranis
arasindaki benzerliklere dikkat ¢cekmistir. Hem doniisiim hem de degisim odakli liderlik
yeni ufuklar, hedefler ve vizyonlar iizerine odaklanmaktadir. Ancak, aralarinda ayirt edici
Ozellik olarak doniisimcii liderin odak noktasi takipginin degisimi olurken, degisim
odakl1 liderlik orgiitiin kendisi degistirmek tizerinde durmaktadir (akt. Golm, 2009, s. 18).
Bu arastirmada iki kavram tek kavram olarak birlikte ele alinacaktir.

Orgiitlerde doniisiimcii ve karizmatik liderlik calismalar1 1980’lerden sonra
goriilmektedir. Bass (1985), Bennis ve Nanus (1985), Kouzes ve Posner (1987) ve Tichy
ve Devanna (1986) calismalarinda doniistimcii liderlik konusunun temeline degisimi
koymuslardir. Daha 6ncelerde de karizmatik liderlikle ilgili ¢alismalar yapilmis olsa da

yeterince ilgi gormemistir (akt. Conger, 1999, s. 145).



42

Doniistimcii lider, takipgilerinin deger, tutum ve yargilarini orgiitsel amaglarla
uyumlastirarak beklenenin 6tesinde bir performans gostermelerini saglar. Bu durumda
lider takipgilerin doniisiimiinli saglamaktadir (Sen ve Yashoglu, 2010, s. 100). Degisim
odakl1 lider, orgiit icerisinde degisim, yaraticilik, eski islerin bagarilmasi i¢in yeni yollar
ile ilgilenmektedir. Bu tarz liderler, degisim ve gelisimi desteklerler, problemlerin
¢Ozlimii i¢in yeni yollar arar ve denerler, risk alir ve gelecek ile ilgili planlar yaparlar
(Bass ve Bass, 2009, s. 501).

Doéniistimeii  liderler, takipgilerin  yeni yaklasimlar kullanarak elestirel
diistinmelerini  cesaretlendirip takipgileri karar verme siirecine katmaktadirlar.
Takipgilere sadakat duygusunu asilayarak, her takipg¢inin kisisel potansiyelini ortaya
cikarmak i¢in farkli ihtiyacglari oldugunu kabul ederler ve takipgilerin kurumsal bagliligini
etkilerler (Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia, 2004, s. 952-953).

Bu tarz liderler gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik olup bu tip
liderlikte, calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri iizerinde durulur degisimi ve
yenilenmeyi gergeklestiren kisiler, doniisiimcii liderler olarak tanimlanmaktadirlar

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75-76).

1.3. LIDERLIK VE YONETICILIK

Liderlik, cesitli amaglar1 gerceklestirme tizere, bir kimsenin baskalarinin
faaliyetlerini etkileme siireci olarak tanimlanabilir. Lider ise baskalarin1 bir isi yapma
konusunda etkileyebilen, yonlendirebilen kisidir (Yukl, 2010, s. 20).

Yonetim denildiginde ise, birden fazla kisinin varlig1 ile ortaya ¢ikan baskalari
vasitasiyla i gordiirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Mullins, 2005, s. 190).

Tanimlamalara bakildiginda yonetim ve liderlik kavramlarinin birbirlerine yakin oldugu
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goriilmektedir. Her iki kavramda da bir amag¢ i¢in belirli bir grup insana amaci
gerceklestirmek i¢in yonlendirme sevk etme anlami g¢ikmaktadir. Lider ve yonetici
liderlik ve yonetim siirecini gergeklestiren 6znelerdir.

Kavramlar arasindaki farkliliklar isi yaptirma siirecinde kullandiklar1 yetkinin
kaynag1 ve orgiitiin yapisti ile ilgilidir. Yonetici ve lider etkileme olayini gerceklestirirken
farkli gii¢ kaynaklarindan faydalanmaktadir. Yonetici bulundugu mevkiden kaynakli
formel bir yetkiye sahiptir. Yoneticinin yetenekli olup olmadigi, is yaptirip
yaptiramamast 6nemli degildir. O mevkide kim bulunuyorsa yonetme hakki ona aittir
(Robbins ve Judge, 2013, s. 414). Fakat liderde durum farklidir. Lider, ise bu yasal yetki
olmadan da insanlar1 etkileyebilen kisidir.

Yonetici ve lider birbirine benzeyen kavramlardir. Bir isletme icin her ikisi de
gereklidir. Giinliimiiz yonetim anlayisinda sadece yonetici ve kullandigr mevkiye dayanan
gii¢ insanlara i yaptirabilme konusunda yeterli olmayabilmektedir.

Yonetim 1yi tasarlanmis fonksiyonlar1 ve faaliyetleri kapsayan liderlikten daha
eski bir anlayistir. Rasyonel ve resmi ilkeler etrafinda sekillenmektedir. Liderlikte ise
gelecekte ulagilmasi arzu edilen vizyon etrafinda, isbirligi, motivasyon ve ekip calismasi
perspektifinde sistem islemektedir. Bu durumda yonetici sonuca ulagsmaya yonelik
hareket ederken, lider ise yenilik¢i bir yapiya sahiptir (Ali, 2013, s. 38-39).

Farkliliklar konusunda bu siiflamalarin vurgulandigi konular sunlardir (Kogel,
2010, s. 574);

e Yoneticilik bir meslektir, liderlik ise bir meslek degildir. Formel bir yapiya

ithtiya¢ duymamaktadir.
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e Yoneticilik tanimlanmis hedeflere ulasilacak islerin en etkin sekilde
yaptirilmast ile ilgilidir, liderlik ise hedeflerin ve yapilacak islerin
belirlenmesi ile ilgilidir.

e Yonetici insanlar etkileme araci olarak bulundugu mevkiden kaynakli
yaptirimlar1 uygulamaktadir, lider ise ara¢ olarak kisisel o6zellikleri,
davraniglari, insanlara verdigi vizyon, giiven ve ilhami kullanmaktadir.

e Yoneticilik bir gérev tanimlamasina sahiptir, liderde bdyle bir sey yoktur.

e Yoneticilik egitim, istatistik, yonetmelik ve prosediire dayanan bilimsel
yani agir basan bir kavramdir, liderlik ise insanlara kendi istekleriyle
davranisa sevk eden sanatsal yonii agir basan bir kavramdir.

e Yonetici Orgiitiin i¢gyap1 ve dinamiklerine, lider ise dis ¢evresinin yap1 ve
dinamiklerine bakabilme isidir.

e Yonetici isleri dogru yapan, lider ise dogru isleri yapan kisidir.

Lider (Ali, 2013, s. 39);

e (Calisanlar1 ve astlarinin dogru yolda olmalarini saglar.

e Vizyon ve misyona inanir, sonuglarin bu inancin 6niine gegmesine izin
Vvermez.

e (itayr her zaman yiiksek tutar.

e Ne pahasina olursa olsun ilkelerinden ve ahlaki degerlerinden vazgegmez.

Yonetici ve lider tamamiyla birbirinden farkli kavramlar degildir. Bir lider eger
yasal bir yetkiye sahipse, ayn1 zamanda yoneticidir de, fakat eger bir yoneticide liderlik
vasiflar1 yoksa o yonetici ayn1 zaman da lider degildir.

Yoneticinin liderden farkliliklar1 séyledir (Ali, 2013, s. 39-40);

e Yonetici yonetir, lider ise yenilik yapar.
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e Lider yetisirken, yonetici stirdiirmeyi 6grenir.
e Yonetici madde ve fiziksel seylere odaklanirken, lider kisilere odaklanir.
e Yonetici kontrolciidiir, lider giivenir.
e Lider gokyliziine odaklanirken, yonetici alttan gelecek tehlikelere
odaklanir.
Yonetim bir fonksiyondur; planlar, biitgeler, degerlendirir, kolaylastirir. Liderlik
ise iligkidir; yetenegi seger, motive eder, kogluk yapar, giiven olusturur (Maccoby, 2000,

5. 58-59).

1.4. LIDERLIGIN ONEMIi VE ORGUTE SAGLADIGI KATKILAR

Guiniimiizde isletmeleri rekabet agisindan 6ne ¢ikaran faktorlerin basinda yenilik
ve yaraticilik gelmektedir. Isletmelerde yeniligi ve yaraticiligi saglayan insan faktoriidiir.
Klasik donem isletmeciligi anlayisinda, yonetim kademeleri Sitemi olusturmakta, alt
kademe ise bu sistem temelinde isleri yerine getirmektedir. Fakat giinlimiiz
kurumsallagsmis isletmeleri i¢in bu yeterli olmaktadir. Modern yonetim anlayisi biitlin
caligsanlarin yonetime katilmasini, yenilik¢i ve yaratici olmasini istemektedir. Bu nedenle
calisanlarin bu 6zgiin diisiincelerini ortaya ¢ikarmak i¢in motivasyon kaynaklarina ihtiyag
vardir. Sadece maddi tesvikler, istenilen giidiilemeyi saglamayabilmektedir. Bu nedenle
sadece rutin gorevlerin yerine getirilmesini saglayan yonetici kavrami, insan kaynaginin
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmakta yetersiz kalmaktadir. Bundan dolay1 ¢alisanlari
motive edecek, ortak vizyon olusturacak, yenilik¢i yonetici modellerine ihtiyag¢ vardir.
Bu kisi liderdir.

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olmakla beraber esdeger

sozciikler degildir. Lider, bir grubu belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar i¢in



46

onlar etkileme, harekete gegirme yetenek ve becerisine sahip olan kisidir. Ydnetici ise,
baskalar tarafindan o pozisyona getirilmis, bagkalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenmis
hedeflere ulagsmak icin ¢aba gosteren, isleri planlayan, uygulatan ve denetleyen, giiclinii

bulundugu mevkiden alan kisidir (Eraslan, 2004a).

Lider degisim yonelimli olarak ¢alisanlarin gelismesini saglama, onlar1 egitme,
yaraticiliklarini destekleme, motive etme, sorunlarina ¢éziim liretme, ¢atigmalar1 6nleme
gibi gorevleri listlenmektedir, yonetici ise sadece rutin gorevlerin yerine getirilmesinden
sorumludur (Ozmutaf, 2007, s. 85). Bu durum yénetici ile lideri farkli kavramlar

yapmakta fakat yoneticinin lider olmasina engel olmamaktadir.

Yapilan pek ¢ok arastirma liderin orgiit icin dnemini kamitlar niteliktedir. Orgiitsel
baglilik, orgiitsel yaraticilik, is performansi, titkenmislik, is tatmini, drgiitsel 6grenme ve
Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi konularla liderligin iliskisini arastiran c¢aligsmalar

gormek miimkiindiir.

Hemedoglu ve Evliyaoglu (2012) c¢alisanlarin liderlik algilamalari ile orgiitsel
bagliliklar arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 ¢alismalarinda degisim odakli (doniisiimcii)
liderligin ilham verici motivasyon bileseninin orgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal,

normatif ve davam bagliliklar1 izerinde anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir.

Sen ve Yashoglu (2010) doniisiimcii liderin yeniligi destekleyici orgiit iklimi
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, doniisiimcii liderin davraniglart sayesinde g¢alisanlarin
liderin Orgiit icin yeni firsatlar arastirdigini, degisim odakli oldugunu gérmekte ve
dolayisiyla bu durumun calisanlarin orgiit igerisinde yenilik¢i bir iklim algilamasina

neden oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Yilmaz ve Karahan (2010) liderlik davranis1 ve isgoéren performansinin liderlik ile
olan iliskisini aragtirdiklar1 ¢aligmalarinda, vizyon odakli liderlik davranisinin orgiitsel
yaraticilik lizerinde c¢alisan odakli liderlik davranisina gore daha fazla etkili oldugunu ve
vizyon odakli liderlik davraniginin ayn1 zamanda isgéren performansi iizerinde pozitif

yonde etkisi oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Yoneticilerinin algiladiklar1 liderlik davranislarinin orta diizey yoneticilerin
tilkenmislik diizeyleri lizerine etkisini 6lgmek i¢in Giizel ve Akgiindiiz (2011) yaptiklar
calismalarinda doniisiimcii liderlerin entelektiiel uyarim davranislarinin, izleyenlerinin
duygusal tiikkenmislik duygularini azalttigi, bunun yani sira yine doniistimcii liderligin
karizma ilham verme davranig Ozelliginin, izleyenlerin kendilerini basarisiz olarak
degerlendirmelerini azalttigi ortaya c¢ikmustir. Ayrica, etkilesimei liderligin bireysel
destek davraniginin, izleyenlerin duyarsizlagsmasini azalttigi sonucuna da ulagilmistir.
Etkilesimci liderligin istisnalarla yonetim —pasif- boyutunun ise isgorenlerin tiikenmislik

diizeyini onemli oranda etkiledigi belirlenmistir.

Ozsahin ve Zehir (2011) yiiksek performansh isletmelerde yiiksek performansa
neden olan degiskenleri arastirmak amaciyla yaptiklar1 ¢alismalarinda, iliski odakl
liderligin girisim odaklhilik vasitasiyla Orgiitsel performansi artirdigt sonucuna

varmiglardir.
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2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitlerde isler birgok ortak cabanin uyumlu bir bicimde birlesiminden meydana
gelmektedir. Insanlar tek baslarina gerceklestiremeyecekleri ya da ¢ok uzun siirede
gerceklestirebilecekleri isleri yapmak igin isbirligi yapmaktadirlar. Orgiitler bu
isbirliginin meydana getirdigi yapilardir. Bu yapilar igerisinde her bireyin yapmasi
gereken gorevler vardir. Kurumsallasmis orgiitlerde bu gorevler agik¢a tanimlanmaistir.
Islerin koordineli, hizl1 gergeklestirebilmesi ve kolay denetlenebilmesi icin bu gérevler
yazili olarak belirtilmistir.

Calisanlar kurumsal faaliyetler gerceklestirilirken sadece formel olarak
tanimlanan davranmislarla siirli kalmamaktadirlar. Yazili olarak tanimlanmis islere ek
olarak, orgiitlerde islerin daha verimli gergeklesmesini saglamak igin rol dis1 olarak
adlandirilan bagka faaliyetlerde de bulunurlar (Zhu, 2013, s. 24-25). Bu faaliyetler gérev
tanimlamalarinda agikga belirtilmemis, kisinin inisiyatifine kalmig davraniglardir.

Isletmeler rekabet avantaji saglamak icin calisanlarin gostermis oldugu bu ekstra
cabaya ihtiya¢ duyarlar. Orgiitsel Vatandasiik Davramgs: (Organizational Citizenship
Behavior) olarak tanimlanan bu davranis bi¢imi bireyin Orgiit igerisindeki ekstra
cabalarini, koruyucu ve kollayict davraniglarini icermektedir. (McShane ve von Glinow,

2010, s. 18)

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

Orgiitler farkl1 yetenek ve cesitlilikte birgok insanin belirli bir amag i¢in bir araya
geldikleri yapilardir. Bu amaglarin gergeklesmesi bir¢ok isin uyumlu bir bigimde

yapilmasina baghdir. Cogu Orgiitte bu isler yazili olarak tanimlanmistir. Yazili olarak
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tanimlanmamus orgiitlerde ise ¢alisanlara bu isler sozlii olarak bildirilmektedir. OVD
(Orgiitsel Vatandaslik Davranis1) isle ilgili olan fakat sozlii ya da yazili olarak
belirtilmeyen davranisi gerceklestirecek kisinin kendi inisiyatifine kalmis davraniglardan
meydana gelmektedir (Spitzmuller, Dyne ve llies, 2008, s. 107). Orgiitlerin basarisinda
bireylerin sadece bicimsel gorevleri yerine getirmesi yeterli olmamaktadir. Yogun
rekabet ve yiiksek kalite beklentisi olan kosullarda ¢alisanlarin rutin goérevleri diginda
bireysel fedakarlik gostermeleri 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davraniginin énemli gelistiricilerinden Organ vd. gére OVD;
bicimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da agik olarak tanimlanmayan, zorlayici
olmayan ve Orgiitlin bir biitiin olarak etkin faaliyet gdstermesini saglayan bireysel
davraniglardir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s. 8). OVD, bir calisanin 6rgiit
politikas1 ve ig tanimlar1 gibi bigcimsel yollarla belirlenen zorunluluklarin 6tesine gegen
davraniglarini ifade etmektedir. Calisanlarin isleri ile ilgili olarak gosterdikleri eylemleri
kapsayan bu davraniglar, bicimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan tanimlanmayan,
zorlayic1 olmayan ve genel anlamda orgiitsel etkinligi artiran bireysel davranislardir
(Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s. 4). OVD’nin 6ziinde fedakarlik, orgiitii
sahiplenme ve karsilik beklemeksizin sergilenen davraniglar bulunmaktadir (Yesiltas ve
Keles, 2009, s. 20). Birey bu davraniglari gergeklestirirken herhangi bir ¢ikar veya 6diil
diisinmemektedir. Davranislar kisinin kendisini o orgiitiin bir parcasi yani vatandasi

olarak gormesinden kaynaklanmaktadir.
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2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINA TEMEL OLUSTURAN

CALISMALAR

Gelisim siireci boyunca bircok kuram OVD’ye kaynaklik etmistir. 1930’lardan
glinlimiize degin bu arastirmacilar ¢alismalar ile teorinin gelismesine katki saglamistir.
Organ vd. OVD’yi aciklarken bu ¢alismalardan faydalanmistir (Akbas, 2011, s. 62). Bu

arastirmalarin baslicalar1 sdyledir.

2.2.1. Chester Barnard

OVD’ye temel teskil edecek caligmalar ilk olarak 1930’larda Chester Barnard ile
baslamigtir. The Functions of the Executive adli eserde, Orgiit toplu isbirligi ¢abalari
olarak tanimlanmaktadir. Buradaki toplu isbirligi kavrami, OVD’de de oldugu gibi,
kisilerin birbirleri ile isbirligine giderek dayanisma halinde orgiitii hedeflerine ulagtirma
gayretini kapsamaktadir (Sehitoglu, 2010, s. 71).

Barnard orgiitii, sadece resmi olarak belirlenmis olusumlardan degil ayn1 zaman
da pek ¢ok gayri resmi iligkinin de birlesiminden meydana geldigini vurgulamistir. Resmi
orgiit yapis1 kadar bu gayri resmi yap1 da orgiitler i¢in énemlidir (Kilig, 2010, s. 24).
Ayrica Barnard bu c¢alisma igerisinde goniilliilik esasina dayali ekstra rol
davraniglarindan da bahsetmistir (Mehboob ve Bhutto, 2012, s. 1447). Bu ¢alisma sonraki
siirecte OVD agiklanirken Organ, Podsakoff ve MacKenzie’ye kaynaklik etmistir

(Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 513).
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2.2.2. Fritz Roethlisberger ve William J. Dickson

Hawthorne arastirmalarina katilan Roesthlisberger ve Dickson yayimladiklari
Management and Worker adli eserlerinde, bigimsel olmayan organizasyonlarin orgiitiin
biitiin kademelerinde ortaya ¢ikabilecegini ve tiim yapiyr etkileyebilecegini ortaya
koymuslardir. Bu arastirma ile kontrol edilebilen fiziksel kosullardan ¢ok, kontrol
edilmesi zor olan duygular ve bigimsel olmayan iliskilerin performans {izerinde etkisi

oldugu anlagilmistir. Duygular isbirliginin seviyesine ve bigimsel olmayan yapisina etki

etmektedir (Niehoff, 2000, s. 2).

2.2.3. Alvin Gouldner

Gouldner, The Norm of Reciprocity: A. Preliminary Statement baslikli
caligmasinda; kisilerin davraniglarini, iliskide bulunduklar1 kisilerin onlara karsi olan
davraniglarinin sekillendirdigini ortaya koymustur (Gouldner, 1960, s. 161). Bir birey
kendisine yardim eden ekip arkadasina kars1 kendisini bor¢lu hissedecek ve bunu ileri ki
davraniglarina yansitacaktir. Kisi yoneticisine ya da oOrgiitiine karst minnet duygusu
beslerse, bunun igin fedakarlik yapacaktir. Bu durum da OVD’nin ortaya ¢ikmasina

neden tetikleyici faktorlerden olacaktir.

2.2.4. Peter Blau

Blau tarafindan 1960’11 yillarda gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisi (Social
Exchange Theory) goniilliiliik esasina, isbirligi davranislarina ve maddi olmayan ddiillere
dayanmasi nedeniyle birgok arastirmaci tarafindan OVD’ye kaynak olarak kullanilmistir

(Ozaslan, Acar ve Acar, 2009, s. 102).
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Blau’ya gore oOrgiit bireyleri arasinda iki ¢esit degisim vardir. Bunlardan ilki
ekonomik degisimdir. Ekonomik iliski s6zlesmelerle yazili olarak belirtilmis, kisilerin
karsilikli olarak maddi ¢ikarlarina dayanmaktadir. Bir ¢alisanin yaptig1 is karsiliginda
ticret almasi bu iliski modeline 6rnek olarak gosterilebilmektedir. Diger iliski modeli ise
sosyal degisimdir. Sosyal degisimde maddi bir ¢ikar yoktur. Ekonomik degisimden farkli
olarak oOrgiitiin bicimsel yapis1 igerisinde bu iligkiler belirtilmemistir. Calisanlarin
birbirlerine duyduklar1 gliven, saygi vb. davranislar buna 6rnek olarak gosterilebilir.
Sosyal degisim modeli bu dzelliklerinden dolayr OVD’ye kaynak olusturmustur (Tugcu,
2009, s. 15).

Organ’a gore calisanlar isveren ile olan iligkilerinin adil bir sosyal degisim
temeline dayandigini diisiindiiklerinde, motive olmakta ve ekstra rol davranislarinda
bulunmaktadirlar. Bu da OVD’yi ortaya ¢ikarmaktadir (Sehitoglu, 2010, s. 81). Lider ve
takipgileri acisindan da durum boyledir. Liderler, takipgilerine kars1 6zgecil, destekleyici
ve gelistirici davranista bulunduklari zaman, takipgiler bu davraniglara olumlu
davraniglarla karsilik verirler. Degisimin 6zel bir bigimi olarak takipgiler, liderin bu

tutumundan dolay1 OVD sergilerler (Sofuoglu Cicek, 2010, s. 22).

2.2.5. Daniel Katz ve Robert Kahn

Katz ve Kahn (1978) agik sistemli orgiitler lizerinde yaptiklar1 ¢alismalar1 The
Social Psychology of Organizations adli eserlerinde yayimlamislardir. Bu ¢alismaya gore
orgiitiin verimli olabilmesi i¢in ii¢ temel sart1 yerine getirmek gerekmektedir. ilk olarak
birey oOrglit i¢erisine sokulmali ve orada kalmasi saglanmalidir (akt. Kilig, 2010, s. 25).
Daha sonra tanimlanan isin gerceklestirilmesi icin gereken asgari nitelik ve performans

saglanmalidir. Son olarak orgiitsel islevlerin yerine getirilmesi i¢in rol gereklerinin
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Otesinde yenilik¢i ve dogaclama davramiglar1 harekete gecirmeleri gerekmektedir
(Mehtap, 2011, s. 47). Katz’in spontane davraniglar olarak tamimladigi bu eylemler,
orgiitlin resmi yapisinda tanimlanan gorevlerin disindadir (Farh, Zhong ve Organ, 2004,
s. 243). Orgiitsel spontanlik, kisinin &zgiir iradesine dayanan géniilliiliik esasli, gdrev
tanimlarinda yer almayan ancak orgiitsel hedeflere ulasmay1 destekleyen davraniglardir
(Yperen, Agnes ve Wilering, 1999, s. 377).

Calisma arkadaslarina yardim etmek, Orgiiti korumak, yapici Onerilerde
bulunmak, kendini gelistirmek, iyi niyetin yayginlastirilmasi, olusan problem ve
zorluklarda sikayet etmemek bu davranislara 6rnek verilebilir (Aksoy, 2012, s. 49).

Orgiitsel spontanlik davranisi ile OVD arasinda iki temel fark vardir. OVD &diil
sistemi tarafindan dikkate alinmamasina karsin, orgiitsel spontanlik davranisi bigimsel
odiil sistemi tarafindan dikkate alinmaktadir. OVD hem aktif hem de pasif davranislar:
icerirken, Orgiitsel spontanlik davranisi sadece aktif karakterli davranislar1 icermektedir
(Cetin, 2009, s. 40).

Katz, sadece yazili olarak belirlenmis gorevlerin yerine getirilmesine dayanan bir
yonetim anlayisinin son derece kirillgan bir sosyal yapi olusturacagii belirtmistir
(Tokgdz, 2012, s. 59). Orgiitlerin yiiksek performans sergileyebilmeleri igin taniml
gorevlerin disinda bu tarz goniillii davranislara ihtiyaglari olmaktadir.

Katz ve Kahn’in ¢alismalar1 goniillii isbirlik¢i davraniglarin orgiitlerin verimli
islemeleri agisindan ne kadar énemli oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismalar OVD’nin
kavramsallagsmasina kadar ki donemde benzer arastirmalarin hizlandiricis1 olmustur

(Tokgdz, 2012, s. 59).
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2.2.6. Dennis Organ

Organ, OVD kavramimin fikir babas1 ve en énemli gelistiricilerinden biri olarak
kabul edilmektedir. Dennis Organ ve arkadaslari, Katz ve Kahn tarafindan ortaya atilan
rol fazlasi davrams kavramindan da faydalanarak OVD kavramini ortaya atmislardir.
1980’lerden itibaren de OVD, literatiirde sik sik kullanilmaya baslanmistir (Grant ve
Mayer, 2009, s. 900).

OVD g¢aligmalarmin ¢ikis noktast Organ’in 1977 yilinda yaymlamis oldugu A
Reappraisal and Reinterpretation of the Satisfaction-Causes-Performance Hypothesis
adli calismasidir (Organ, 1997, s. 92). Bu ¢alismaya bagli olarak yiiriitiilen arastirmalarda,
yoneticiler ile iyi iligkiler kurma, diger ¢alisanlara yardim etme, iistlendigi gorevlerden
sikayetci olmama, bir gorevi yapmak zorunda olmadigi halde iistlenme gibi unsurlar
OVD olarak tanimlanmistir (Yiicel ve Samanci, 2009, s. 115).

Organ orgiitsel vatandashk ve OVD’nin etkileri iizerinde bircok calisma
yapmustir. Organ bu calismalarinda OVD’yi aciklarken Barnard’in (1939) orgiit ici
isbirligi, Blau’nun (1964) ekonomik ve sosyal degisim kurami ve lider-iiye degisimi
kurami, Katz ve Kahn’in (1969) spontane davraniglar ya da ekstra rol davranisi kavramini
kullanmistir (akt. Akbas, 2011, s. 63; Sesen ve Basim, 2010, s. 172-173; Cadona,
Lawrence ve Bentler, 2004, s. 221).

Organ, orgiitsel vatandasglik ile ilgili ilk calismalarda oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarini, 6zgecilik (altruism) ve genel uyum (generalized compliance) olmak {izere
iki baslik altinda toplarken, daha sonraki c¢alismalarda baslica bes baslhik altinda
incelenmistir. Bunlar; ézgecilik-yardimlagma (altruism), vicdanlilik (conscientiousness),
sportmenlik-centilmenlik (sportsmanship), nezaket (courtesy) ve sivil erdemdir (civic

virtue) (Oguz, 2011, s. 381).
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2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARI VE OZELLIKLERI

Orgiit agisindan faydali sayilacak her davramis bicimi OVD olarak
tanimlanmamaktadir. Buna gére bir davranisin OVD olarak kabul edilebilmesi icin ii¢
temel unsura sahip olmasi gerckmektedir. Bunlardan birincisi, bu tiir davraniglarin
bigimsel rol tanimlarinin 6tesine gegmesi ve bireyin kendinden istenenden daha fazlasini
yerine getirmesidir. fkincisi, bu davranislarin hicbir zorlamaya maruz kalmadan goniillii
olarak gergeklesmesi ve iigiinciisii ise, bu tiirden davranislarin orgiitiin 6diil sisteminde
yer almamasidir (Keles ve Pelit, 2009, s. 26). Ornegin; Bir ¢aliganin gérevi olmamasina
ragmen ise yeni baslamis baska bir ¢alisana ise alisma siirecinde yardime1 olmas1t OVD
olarak kabul edilirken, ¢alisanin daha yiiksek prim alabilmesi i¢in ge¢ saatlere kadar iste
kalmas1 OVD olarak kabul edilmemektedir.

OVD’nin temelinde fedakarlik, sahiplenme ve herhangi bir karsilik beklemeksizin
gosterilen davraniglar bulunmaktadir. Bununla birlikte huzursuzluk yaratmama, ¢atisma
ve sorunlara neden olmama, zorluk ve problemlerden sikayet etmeme gibi birgok davranis
orgilitsel vatandaslik davranisina 6rnek gosterilmektedir (Keles, 2009, s. 18).

Organ, OVDyi; formel 6diil sistemi tarafindan dolayli veya acik olarak
tanimlanmayan ve organizasyonun verimliligine katki saglayan kisisel karara baglh
davranislar olarak tanimlamaktadir (Sehitoglu, 2010, s. 74).

Organ’a gore OVD, su kistaslardan olugsmaktadir (Mehtap, 2011, s. 48):

1. OVD, orgiit tarafindan bigimsel olarak tanimlanan davramislarin Stesinde

davraniglardir.

2. OVD, kisinin istegine bagl bir davranistir.

3. OVD, orgiitiin formel yapisi icinde direkt olarak odiillendirilen bir

davranis degildir.
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4, OVD érgiitiin amaglarina ve basarisina hizmet etmektedir.

2.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Orgiitsel vatandaslik davramslarini siniflandirmaya dair pek c¢ok yaklasim
olmustur. Bu kavramu literatiire kazandiran Organ, ilk olarak genel uyum (general
compliance) ve ézgecilik (altruism) olmak iizere OVD’yi iki boyut altinda incelemistir.
Daha sonra genel uyum boyutunun adi vicdanlilik olarak degistirilmistir (Cetin, 2009, s.
58).

Bateman ve Organ (1983) davranislar1 siniflandirmak i¢in 30 6nermeden olusan
bir 6lgek gelistirmislerdir (akt. Zacharias, 2008, s. 20). Bu 6l¢egi Smith, 16 6nermeli bir
Olgege doniistirmiis ve bu yeni &lgek Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan
calismalarinda kullanilmistir (akt. Yildiz, 2011, s. 68). Orgiitsel erdem boyutu Jill W.
Graham’in katkisiyla siiflandirmaya dahil olmustur (Cetin, 2009, s. 58). Organ daha
sonra dzgecilik (altruism), bilinglilik (conscientiousness), nezaket (courtesy), erdemlilik
(civic virtue) ve centilmenlik (sportsmanship) seklinde bes boyut tanimlamistir (Sener,
2010, s. 12).

Podsakoff literatiirde bu dogrultuda yapilmis olan arastirmalar1 inceleyerek
OVD’yi yedi boyut altinda toplamislardir. Bu listede yer alan OVD boyutlar;
yardimlagsma davranisi, orgiitsel uyum, centilmenlik, orgiitsel sadakat, kisisel girisim,
erdemlilik ve kisisel gelisimden olusmaktadir (Sener, 2010, s. 12).

Birgok arastirmaci tarafindan farkli boyutlar altinda incelenen OVD birbirlerine
benzemekle birlikte Organ’in tanimlamalariyla da uyumludur (S6kmen ve Boylu, 2011,
s. 151). Alt boyutlar yaygin kullanim sekli olarak bes boyut altinda incelenmektedir.

Bunlar; digerkdmlik (digerlerini diisiinme), nezaket, vicdanlilik (ileri gérev bilinci), sivil
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erdem (Orgiit gelisimine destek verme) ve centilmenliktir (MacKenzie, Podsakoff ve

Fetter, 1993, s. 71).

2.4.1. Ozgecilik / Digerkiamlik /Digerlerini Diisiinme (Altruism)

Ozgecilik, diger bir ifadeyle baskalarmi diisiinme, orgiitsel bir gérevde ya da
orgilitsel bir problemle karsi karsiya kalan bir calisana bagka bir ¢alisanin herhangi bir
cikar beklemeden yardim etmesidir (Akbas, 2011, s. 64-65).

Bu boyut, Organ tarafindan 06zgecilik (altruism), barisma (peacemaking),
amigoluk boyutu (cheerleading dimensions) olarak adlandirilmistir. Graham tarafindan
kisileraras1 yardim (interpersonal helping); Williams ve Anderson tarafindan OVD-B
(OCB-1); Van Scotter ve Motowidlo tarafindan kisilerarasi kolaylagtirma (interpersonal
facilitation); George ve Brief tarafindan ise, diger yapilara yardim (helping others
constructs) olarak adlandirilmistir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s.
517).

Orgiit igerisinde isinde basarisiz olan isgdrene yardimei olma, saglik sorunlar:
nedeniyle ise gec kalan ya da gelmeyen arkadasinin gérevini iistlenme 6zgecilige 6rnek
verilebilir. Ayrica ise yeni baglayan bir calisana ise uyum konusunda goniillii olarak
yardim etme, 1§ yiikii agir olan iggdrenlere yardimeci olma, isle ilgili sorunlarinda is
arkadaslarina yardimci olma ve is arkadasinin ihtiyaci olan ve kendi basina tedarik
edemeyecegi materyalleri saglama seklindeki davramislar da 6zgecilik olarak
degerlendirilmektedir (Iplik, 2009, s. 110). Ozgecilik, is yerindeki bir ¢alisanin bir
miisteriye yardim etmesi gibi baska bir ¢alisana yardim etmesine de benzetilmektedir

(Ozaslan, Acar ve Acar, 2009, s. 103).
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Bu davramisin temelini ¢alisanlarin  birbirine yardim etme duygusu
olusturmaktadir. Fakat yardim gerektiren konunun o&rgiitle ve isle ilgili olmasi, bir
davranigin bu boyut altinda degerlendirilmesi i¢in gereken bir 6zelliktir (Sener, 2010, s.
13).

Ozgecilik, bu alanda arastirma yapmis pek ¢ok kisi tarafindan OVD’nin en 6nemli
boyutu olarak kabul edilmektedir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000,

516).

2.4.2. Nezaket (Courtesy)

Nezaket; bir calisanin baska bir ¢alisani isle ilgili ilerde meydana gelebilecek hata
ve problemlere karsi uyarmasidir. Ayrica kisinin davraniglarinin diger orgiit liyeleri
lizerinde yaratabilecegi etkiyi dikkate almasi da bu boyut i¢cinde agiklanmaktadir (Yildiz,
2011, s. 70).

Bu davranisi sergileyen birey, digerleriyle isten kaynaklanabilecek gatigmalardan
mimkiin oldugunca uzak durmaktadir (Mehtap, 2011, s. 49). Nezaket boyutu da
Ozgecilikteki gibi yardimseverlik temeline dayanmaktadir. Fakat 6zgecilikten farkl
olarak nezaket boyutunda gelecekte ortaya cikabilecek aksakliklar1 dnlemeye yonelik
¢abalar s6z konusudur.

Bir orgiit icerisinde siirekli bir iletisim ve etkilesim vardir. Bir isin ¢iktis1 bagka
bir igin girdisi olabilmektedir. Bundan dolay1 kisilerin gerceklestirdikleri eylemler ve
kararlar birbirlerini etkilemektedir. Bu etkilesimin hatasiz ger¢eklesmesi i¢in, calisanlarin
gayret gostermesi gerekmektedir.

Organ’a gore; organizasyon icerisinde is yiikiimliiliikkleri nedeniyle etkilesim

halinde olmalar1 gereken ve birbirlerinin eylem ve kararlarindan etkilenen iiyelerin
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sergiledikleri olumlu davraniglar, nezaket olarak tanimlanmaktadir (Ishak ve Alam, 2009,

s. 53).

2.4.3. Vicdanhhk / fleri Gorev Bilinci (Conscientiousness)

Calisanlarin goniillii olarak, kendilerinden beklenen asgari rol davranisinin
Otesinde bir rol davranisi sergilemeleri vicdanlilik olarak tanimlanmaktadir (Sofuoglu
Cicek, 2010, s. 6). Vicdanlilik; isin bilincinde olma, isle ilgili sorumluluk duyma, titiz ve
dakik davranma, kisacast isin gereklerini tam olarak yerine getirme seklinde
tanimlanmaktadir. Vicdanliligin en 6nemli 6zelligi denetim ve ceza olmasa bile bu
kurallara uymaktir (Sukiit, 2010, s. 28).

Calisanin mesai ticreti verilmedigi halde isi tamamlamak i¢in mesaiye kalmasi,
isletme tarafindan kendisine saglanan mola hakkini gecirmemesi, calisma zamani
icerisinde is disindaki islerle ilgilenmemesi, ge¢ kalmamasi, devamsizlik yapmamasi,
Orgiite ait kaynaklar tasarruflu kullanmas1 bu boyuta 6rnek verilebilecek davraniglar
arasindadir.

Vicdanlilik boyutu ile 6zgecilik boyutu birbirine benzemektedir. Bu nedenle bazi
arastirmacilar tarafindan tek boyut olarak ele alinmaktadir. Bu benzerligin sebebi, her iki
boyutun da yardimseverlik temeline dayanmasidir (Sehitoglu, 2010, s. 91). Vicdanlilik
yardimseverlik davranigi agisindan Ozgecilige benzemekle birlikte aralarindaki en
belirgin fark; Ozgecilikte bireyler belirli bir kisiye yardim etmek i¢in davranista
bulunurken vicdanlilikta genel olarak orgilite yararli olacak davranislar sergilemektedir

(Kurt, 2011, s. 31).
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2.4.4. Sivil Erdem / Orgiit Gelisimine Destek Verme (Civic Virtue)

Sivil erdem; makro diizeyde oOrgiite baghiligi ifade etmektedir. Calisanlarin
yonetime goniillii olarak katilmalari, orgiitiin i¢cinde bulundugu sektorii ve ¢evreyi takip
etmeleri sivil erdem davranisi olarak tanimlanmaktadir. Orgiit toplantilarina katilmak,
orglit politikasi ile ilgili yapict beyanlarda bulunmak, sektér ve cevredeki tehdit ve
firsatlar1 Orgiit yonetimine iletmek, oOrgiite zarar verecek olaylar1 rapor etmek gibi
davraniglar bu boyuta 6rnek olarak verilebilir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve
Bachrach, 2000, s. 525).

Bu davranis1 gosteren liyeler kendilerini Orgiitiin gelisimi konusunda sorumlu
gormektedirler. Bu nedenle alinan karar ve toplantilarda s6z sahibi olmaya doniik
davranislar sergilemektedirler (Aliogullari, 2012, s. 37).

Sivil erdem bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli isimlerle anilmistir. Graham
(1989) orgiitsel katilim (organizational participation), George ve Brief (1992)
organizasyonu korumak (protecting the organization) olarak adlandirmislardir (akt.
Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 525).

Tanimlanmasinda katkisi olan arastirmacilardan biri olan Graham’a gore; sivil
erdem, organizasyonun politik seyrine aktif ve sorumlu olarak katilma seklinde ifade
edilmistir. Graham, i1yi bir orgiit vatandasinin, yalnizca organizasyonun giinliik yasamina
sorunsuzca uyum saglamakla olmayacagini, ayn1 zamanda orgiit ile ilgili konularda fikir
gelistirmesi gerektigini ve gelistirdigi fikirleri de ifade etmekten kaginmamasini

gerektigini belirtmistir (Yildiz, 2011, s. 70-71).
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2.4.5. Centilmenlik / Goniilliiliik (Sportsmanship)

Centilmenlik, orgiit icerisindeki olumsuzluklara ve zorluklara karsi sikayet
etmeden kabullenme olarak tanimlanmaktadir. Bunun yaninda kisinin is ortaminda diger
calisanlarla problem yasasa dahi bundan sikdyet etmemesi ve grup cikarlarimi kendi
¢ikarlarmin tstiinde tutmasi da yine centilmenlik davranisi olarak kabul edilmektedir
(Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 517).

Bu tanima gore centilmen kisi, isler yolunda gitmediginde olumlu tutumunu
koruyan, diger kisiler kendi diisiincesinde degilse bile kizmayan, iyi bir grup ¢aligmasi
icin kendinden fedakarlik yapabilen ve digerlerinin diisiincelerine de saygi duyan kisidir

(Aliogullar1, 2012, s. 36)

2.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ ONEMi VE ORGUTE

SAGLADIGI KATKILAR

OVD olarak nitelendirilen kavram kisinin 6rgiit igerisindeki pek cok olumlu
davraniginin birlesiminden meydana gelmektedir. Bu olumlu ve orgiit i¢in faydal
davraniglar kisiyi, kavramin gelistiricileri tarafindan orgiitiin bir vatandasi olarak kabul
edilmesini saglamistir. Bir nevi kisi, vatandas1 oldugu orgiite kars1 zihnindeki gorevlerini
yerine getirmektedir.

Literatiir incelendiginde bir¢ok arastirmacinin OVD’nin &nemini agiklamaya
yonelik ¢alismalarma rastlamak miimkiindiir. Podsakoff ve MacKenzie’ye gore; OVD,
isletmelerdeki c¢alisanlarin  ve  yoOneticilerin  verimliligini  artirmakta, Orgiitiin
kaynaklarinin iiretken amagclar i¢in dogru bir sekilde kullanilmasina ve takim tiyeleri ile

calisma gruplarmin arasindaki koordinasyonun saglanmasina yardimer olmakta, orgiitii
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calisanlar i¢in daha tatmin edici bir ¢alisma ortami haline getirmektedir (Sehitoglu, 2010,
s. 95).

Organ’m OVD ile ilgili tanimlamalari, OVD’nin uzun dénemde calisanlarin drgiit
ici etkinligini arttirdign yoniindedir. Buna gore OVD; calisanlarin ve ydnetimin
verimliligini artirmakta, kaynaklarin daha verimli bir bi¢gimde kullanimini saglamakta
orgiit icinde koordinasyonun daha yiiksek olmasina neden olmaktadir (Sukiit, 2010, s.
37). Organ’a gore, Orgiitsel vatandaslik davranislari orgiitiin sosyal mekanizmasinin
islerligini kolaylastirdigi, anlagmazliklar1 azalttig1 ve etkinligi arttirdigindan dolay: orgiit
performansini arttirmaktadir. Performansin artmasi sonucunda da yonetsel fonksiyonlara
kaynak ihtiyaci azalmaktadir. Boylece serbest kalan insan kaynagi ve finansal kaynak
baska amaclar i¢in kullanilabilmektedir. (Sofuoglu Cigek, 2010, s. 8)

Yoneticinin performans degerleme kararlar {izerinde de OVD’nin kolaylastirict
etkisi vardir. Yoneticilerin galisanlarm performanslarini degerlendirirken OVD gosteren
bireyleri dikkate aldiklar1 goriilmiistiir. Podsakoff ve arkadaslarina gore, yoneticiler
calisanlarin bu tiir davranislarina karsi adil olmaya ve karsilik vermeye ¢alismaktadirlar
(Sukiit, 2010, s. 35).

Chen ve digerlerine gore bir drgiitte OVD’nin olmasi diisiik isgiicii devir oranina
neden olmaktadir. Kendisini orgiite adamis olan birey, orgiitte daha uzun siire kalmak
isteyecek, daha kaliteli iiretim yapacak dolayisi ile orgiite pek ¢ok yonden fayda
saglayacaktir (Karaman ve Aylan, 2012, s. 44).

Van Scotter’e gore; OVD nin orgiitler icin oldugu kadar bireysel olarak 6rgiitiin
calisanlar1 agisindan da onemli bir kavramdir. Van Scotter, calisanlar tarafindan
sergilenen bu tlir davraniglarin, Orgiit yoneticileri tarafindan olumlu bir sekilde

degerlendirilmesi durumunda, bu faaliyetlerde bulunan orgiit calisanlarinin is
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memnuniyetlerinde ve Orgiitsel bagliliklarinda pozitif yonde gelismeler olacagini
belirtmektedir (akt. Celik, 2007, s. 142).

Orgiit ve birey agisinda OVD &nemli faydalar saglamaktadir. Son yillarda sik¢a
arastirilmasindaki neden arz ettigi bu 6nemden kaynaklanmaktadir. OVD’nin &rgiit ve

bireyler agisindan sagladigi katkilar soyle siralanabilir.

2.5.1. Cahsan Performansi

OVD’nin &rgiit ici en dnemli katkilarindan biri calisanlarin performansi ile dogru
orantili olmasidir. Yapilan pek cok calisma bu iliskiyi dogrulamaya yonelik olmustur.

Organ, OVD’nin tanimini yaparken kavrami, direkt olarak sosyal ve psikolojik
cevrede performansi artiran davranislar olarak nitelendirmistir. OVD is tanimlamalarinin
Otesinde olumlu davraniglardan olustugundan dogal olarak genel orgiitsel performansi
artiracaktir. Calisanlarin birbirlerine yardim etmeleri, islerini dogru ve zamaninda
yapmalart Orgiitsel performansi artiracak davraniglardir. Karambayya, Podsakoff ve
MacKenzie arastirmalarinda OVD ile performans arasinda iliski oldugu konusunda ciddi
sonuglara ulasmislardir (Celik, 2007, s. 143).

Performans OVD’nin karakteristik 6zelliginden kaynakl1 olarak sik¢a arastirilmis
bir konu olmustur (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 516). Ulusal ve
uluslararasi pek ¢ok ¢alisma bu iliskiyi incelemeye yonelik olmustur.

Karambayya (1989) bir¢ok farkli isletmede yapmis oldugu calismada yiliksek
performans sergileyen calisanlarin ayn1 zamanda yiiksek OVD sergileme oranina sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismalardan Podsakoft, Ahearne ve MacKenzie yapmis
olduklar1 arastirmada, OVD’nin c¢alisanlarin niteliksel ve niceliksel performanslar

tizerindeki etkisini aragtirmistir. Arastirma 6zgecilik (helping behavior) ve centilmenlik



64

(sportsmanship) alt boyutlarinin ¢alisan performansi tizerinde 6nemli etkileri oldugunu
ortaya koymustur (Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie, 1997, s. 266). Ozgecilik alt boyutu
ile performans arasinda genellikle anlaml iliskilerin tespit edildigi dikkat ¢ekmektedir.
Bagka bir ¢calismada MacKenzie, Podsakoff ve Fetter (1993) sigorta temsilcileri iizerine
yaptiklar1 aragtirmada 6zgecilik ile performans arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin
oldugunu saptamislardir (akt. Altas ve Cekmecelioglu, 2007, s. 50).

Benzer konuda ulusal diizeyde sanayi sektoriinde yapilan arastirmada Altas ve
Cekmecelioglu (2007) OVD’nin biitiin alt boyutlarmin bireysel is performansi ile iliskili
oldugu sonucuna varmislardir. Celik ve Cira (2013) turizm sektoriinde yapmis olduklari
arastirmada OVD’nin is performans: iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu

saptanmistir.

2.5.2. Kaynaklarin Verimli Kullanilmasi

OVD orgiitlerde smirli birgok smirli kaynagin verimli kullanilmasma katk1
saglamaktadir. OVD orgiit igerisinde catismalari Onlemekte ve calisanlarm uyum
diizeyini artirmaktadir. Bu durum yoneticilerin is yiiklerinin hafiflemesine neden
olmaktadir. Is yiikii azalan yoneticiler ydnetsel faaliyetlere daha fazla zaman
ayirabilmektedir. Ayrica, isletmeye ait makine ve techizatin itinayla kullanilmasi,
korunmasi, ortaya cikacak problemler konusunda yonetimin 6nceden ikaz edilmesi
dolayisiyla daha biiyiik hasarlarin ortaya ¢ikmasinin engellenmesi, kaynaklarin tasarruf

edilmesini saglamaktadir (Celik, 2007, s. 145).
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2.5.3. Catismalarin Azalmasi ve Orgiitici Uyum

OVD érgiitteki bireylerin iletisimleri temeline dayal1 bir kavramdir. OVD’nin en
onemli boyutu olarak nitelendirilen 6zgecilik, orglitteki bireylerin birlerine yardimci
olmas1 problemler karsisinda birbirlerini desteklemesi gibi davranislardan olusmaktadir
(Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 516). Kisiler arasindaki bu tip
yardimsever davraniglar sosyal bagi giiclendirmekte dolayisiyla orgiit icindeki uyumu
artirmakta ve ¢atismalar1 da azaltmaktadir. Zor zamanlarinda ¢alisma arkadaslarindan

yardim goren kisiler bunu minnet saymakta ve ¢atismadan kacinmaktadirlar.

2.5.4. Ts Tatmini ve Motivasyon

Calisanlar, islerinden ve is ortamindan beklentilerinin karsilandigi konusunda
olumlu bir algi igerisindeyse, is tatmini artmaktadir. YoOnetim, calisanlarin tiim
beklentilerinin karsiladigini diisiinse bile, ¢alisanlarin algilar1 ayni istikamette degilse, is
tatmin diizeyi diisiik olmaktadir. OVD ile is tatmini arasinda yapilan arastirmalar
OVD’nin 6zgecilik ve vicdanlilik boyutlar: ile is tatmininin arasinda iliski oldugunu
ortaya koymustur (Celik, 2007, s. 147).

Orgiitlerde bireylerin verimliligini artirmak i¢in onlar1 orgiit amaglar
dogrultusunda giidiileyecek faktorler aranmaktadir. Motivasyon bireyin davraniglarini
istenilen amaglar dogrultusunda isteklerini artirma olarak nitelendirilmektedir. Kisinin
motivasyonunun yiiksek olmasi basaris1 iizerinde dnemli etkilere sahiptir. OVD ile
motivasyon arasindaki iliskiyi tespite yonelik yapilan arastirmalar bu iki kavraminda

yakin iliski oldugunu gostermektedir (Celik, 2007, s. 105-107; Tugcu, 2009).
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Is tatmini ve OVD literatiirde sik¢a iliskilendirilen konulardan biridir (Bateman
ve Organ, 1983; Moorman, 1993; Motowildo, 1984; Williams ve Anderson, 1991).
Organ’a (1988) gore OVD, is tatmininin &nemli bir pargasidir. Organ (1988) ve Moorman
(1993) is tatmini ve OVD arasindaki iliskiyi, adalet algis1 ve OVD arasindaki bir iliskinin
yansimasi olarak tanimlamaktadir (Binoya-Strugar, 2007, s. 20).

Williams ve Anderson (1991) ¢alismalarinda ¢alisanlarin is tatminini olusturan is
ortamina iliskin algilarinin, OVD sergilemede iicretten daha etkili oldugunu bulmuslardir.
Sonraki bir¢cok ¢alismada da (Foote ve Tang, 2008; Konovsky ve Organ, 1996; Kuehn ve
Al-Busaidi, 2002; Li vd., 2010; Murphy vd., 2002; Organ ve Ligly, 1995; Organ ve Ryan,
1995) is tatmininin OVD’yi tahmin etmede onemli bir degisken oldugu bulgusu
desteklenmistir (akt. Sesen, 2010, s. 202).

Demirel ve Ozcmar (2009) OVD ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik farkli sektdrlerde yaptiklari arastirmada is tatmini ve OVD arasinda olumlu bir

iliski oldugu goriilmektedir.

2.5.5. Orgiitici Stres

Yogun is temposu icerisinde fiziki ve psikolojik bir¢cok problemin temelinde stres
bulunmaktadir. Birey igin bircok i¢ ve dis faktdr strese neden olabilmektedir. Orgiit
icerisinde otokratik bir yOnetim anlayisi, cezalandirilma korkusu, is arkadaslar1 ve
yoneticilerle uyumsuzluk, agir is yiikii gibi faktorler strese neden olmakta, dolayisiyla
beraberinde bircok problemin yasanmasiyla sonuglanmaktadir. OVD’nin sivil erdem
boyutunda calisanlar, diistindiiklerini rahatlikla ifade edebilmekte ve arkadaslarini da bu
konuda tesvik etmektedir. Ozgecilik boyutu ise, ¢alisanlarin birbiri ile yardimlagmalarini

ve yuki agir olanlarin is yiiklerinin bu yolla hafifletilmesini kapsamaktadir. Dolayisiyla,
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OVD’nin is yiikiinden kaynaklanan stresi azalttig1 sdylenebilmektedir. (Celik, 2007, s.
150).

Orgiiti¢i stres ile OVD arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalar1 da gormek
miimkiindiir. Motowidlo, Packard ve Manning (1986) yaptiklar1 arastirmada stres ile
OVD arasinda negatif bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir (akt. Paillé, 2011, s. 4).
Karabay (2014) ¢alismasinda benzer olarak is stresi ve OVD’nin nezaket ve bilinglilik alt

boyutlar1 arasinda negatif bir iliski oldugunu saptamistir.

2.6. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINA TEMEL OLUSTURAN

FAKTORLER

Pek cok faktér OVD’nin ortaya c¢ikmasma neden olmaktadir. OVD’nin
kavramsallastigi giinden gilinlimiize kadar yapilan ampirik arastirmalarda bu
smiflandirmalar dort kategoride incelenmektedir. (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve

Bachrach, 2000, s. 526).

2.6.1. Kisilik Ozellikleri

Insan psiko-sosyal bir varliktir. Her birey farkli bir kisilige sahiptir. Kisilik, bir
insan1 digerlerinden ayiran zaman ve mekan olarak siireklilik gdsteren eden duygu ve
davranig kaliplari olarak tanimlanmaktadir (Tasdéven, Emhan ve Dénmez, 2012, s. 167).
Kisilik olarak adlandirilan ve insani1 tanimlayan bu kimlik, bireyin gosterdigi davranislar
iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Orgiitler farkl1 kisilik dzelliklerine sahip pek ¢ok kisiden

meydana gelmektedir.
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OVD sergileme iizerinde bireyin kisiliginin etkisi bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalar kisilik 6zelliklerinin oOrglitsel davranis ve performans ile ilgili oldugunu
ortaya koymaktadir (Keles, 2009, s.38).

Organ, kisilik ve OVDyi inceledigi ¢alismasinda, kisiligin is tutumu ve OVD
arasindaki iliskiyi agiklanabilmesinin miimkiin oldugu belirtmistir. Buna ek olarak Hui
vd. kisilik 6zelliklerin orglitsel vatandaslik davranislarini dogrudan etkilemedigini, fakat
kisiligin isgorenlerin islerinde karsilastiklar1 durumlar ve diger isgorenlere iligkileri ile
degerlendirmelerini etkileyen bir etken oldugunu 6ne siirerek Organ’in goriisiine destek

vermektedirler (Keles, 2009, s. 38).

2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrlerin baginda orgiitsel baglilik gelmektedir. Calisan, 6rgiite olan
bagliligini, oOrgiitiin deger ve amaclarint kabullenme, orgiit yarari i¢in daha fazla
calismaya goniilli olma, Orgiitiin bir ferdi olarak kalma seklindeki davraniglarla
gostermektedir (Kurt, 2011, s. 34). Orgiitsel baghlik OVD ile benzer o6zellikler
tasimaktadir. Orgiitsel baglilik, drgiitiin ¢ikarlarina énem verme ve onlar1 koruyacak
sekilde davranma egilimi olarak tanimlanmaktadir. Baz1 arastirma bulgulari, bireylerin,
iist yonetime, denetgilere, calisma arkadaslaria vb. ayr1 ayr1 baglilik duyduklarin1 6ne
sirmektedir. Gerek Orgiitlin tamamina gerekse oOrgiitteki bir kisma baglilik olumlu
davraniglar ortaya ¢ikarmaktadir (Tugcu, 2009, s. 11).

OVD’ye etki eden orgiitsel faktorlerden bir tanesi de orgiit vizyonudur. Vizyon,
orgiitiin  degerlerinin, amag¢ ve hedeflerinin bir ifadesidir. Bir vizyona sahip olan

isgorenler daha ¢ok calisma egilimi gostermektedir. Podsakoff vd. yaptiklar1 arastirmada
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isgorenlerin gelecegi net olarak gorebilmesinin OVD’yi olumlu yénde etkiledigi

sonucuna ulagmislardir (Keles, 2009, s. 32-33).

2.6.3. Isin Ozellikleri

Arastirmalarda isle ilgili 6zelliklerden olan “isle ilgili geribildirim” ve “6zl
itibariyle tatmin edici is” degiskenlerinin OVD ile siirekli iliskileri oldugu tespit
edilmistir. Isle ilgili geri bildirim olmasinin olumlu, isin rutinliginin ise ters yonlii iliskisi
oldugu goriilmektedir (Kose, Kartal ve Kayali, 2003, s. 8-9). Podsakoff ve Organ’a gore,
anlamli ve belirli gorev ozellikleri, amir tarafindan yakindan izlenmenin olmadigi bir
6zerk ortam ve geri bildirim gibi sorumluluk duygusunu harekete gecirici is 6zellikleri,
i¢ kaynakl giidiilerin olusma olasiligini iist seviyelere yilikseltmektedir (Kurt, 2011, s. 36-
37).

Is tatmini OVD’nin belitleyicisi olarak arastirilmis ilk konulardandir (Sukiit,
2010, s. 34). Is tatmini, is gdrenin isine kars1 gosterdigi genel tutumudur. Kisinin isine
karst gosterecegi tutumu olumlu ve olumsuz olabileceginden, is tatmini kisinin is
deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir. Is tatmininin yiiksek olusu
bireylerin is arkadaslariyla yardimlasma, kisisel giiven, uyum ve is birligi gibi olumlu ve
orgiitsel performans acisindan anlamli davranislari ortaya ¢ikarmaktadir. OVD ile is
tatmini arasinda giivenilir istatistiksel sonuglara dayanan iliski tespit edilmistir. OVD’nin
alt boyutlarindan olan digerlerini diisiinme ile is tatmini arasinda kuvvetli bir iligki
bulunmustur (Yildiz, 2011, s. 62-63).

Is ile ilgili ozellikler diger kategorilere kiyasla daha smirli bir sekilde

arastirilmistir. Bu nedenle daha derinlemesine arastirilmasi gereken belirleyicilerdendir.
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Gegmis aragtirmalarda ele alinan gorev ozellikleri genellikle liderlik yaklagimlarinda

yasanan degisimlerden kaynaklanmaktadir (Sener, 2010, s. 36).

2.6.4. Lider Davramslan

Bu alandaki ilk arastirmalar ¢alisanlarin tutum ve davranislari ile lider davranislari
tizerinde yogunlagmustir. Liderlik aragtirmalarinin gelismesiyle is ve orgiitsel 6zelliklerin
etkileri de incelenmeye baslanmistir (Topaloglu, 2005, s. 53).

Y oneticilerin isgorene doniik olarak sergiledikleri davranislarin pek ¢ok orgiitsel
davraniga etkisinin oldugu gibi OVD iizerinde de etkisi vardir. Bateman ve Organ,
takipgilerini destekleyen yoneticilere sahip olan isgérenlerin OVD sergileme olasiliginin
daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Keles, 2009, s.36). Lider davranislari, orgiitsel
vatandaslik davraniglarint ortaya ¢ikarmada oOnemli rol oynamaktadir. Liderlik
davraniglar1 ¢alisanin OVD gostermesi ile tutarli bir iliski gostermistir. Liderin,
takipgilere yardimcir olmasi, yol gostermesi kendisi i¢in bir vatandashk davranisi
sayilabilecegi gibi gosterecegi bu destek calisanlar iginde Ornek teskil edecektir.
Boylelikle lider, calisanlarin da vatandashik davranisi gostermelerine yol agacaktir
(Tugcu, 2009, s. 15). Bunun yaninda ¢alisanlarin, yoneticileri hakkinda diirtist ve adil
olduklar1 seklindeki algilamalar1 onlarin karsihk verme diisiincesiyle OVD
sergilemelerini saglamaktadir (Kurt, 2011, s. 37).

Orgiit icerisinde ekip ruhunun olusmasinda, adaletin saglanmasinda,
motivasyonun artmasinda ve en Onemlisi Orgiit iiyelerinde ekip olma duygusunun
olusmasinda lider davranislar1 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin isletmeyi evleri gibi
gorebilmeleri ancak orgiit igerisinde var olan karsilikli iliskilere baghdir. Isletme

icerisinde adil davranmildigim1 diisiinen, lidere giivenen, kendilerine de giivenildigini
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hisseden ¢alisanlarin OVD sergileme oranlari yiiksek olacaktir. Ayrica liderin ¢alisanlara
rehberlik yapmasi, problemlerini ¢6zme konusunda yardimc1 olmasi, isle ilgili konularda
calisanlar1 bilgilendirmesi ve onlarin fikirlerini almas1 kisacas1 liderin de OVD

gostermesi calisanlarinda bu davraniglar1 gostermelerine neden olacaktir (Sukiit, 2010, s.

32).

2.7. LIDERLIK DAVRANISI VE ORGUTSEL VATANDASLIK iLiSKIiSI

[k donem liderlik arastirmalarindan giiniimiize kadar yapilan arastirmalarin temel
konular1 arasinda lider ve takipgi arasindaki iliski ve bu iligskinin sonuglari 6nemli yer
tutmaktadir.

Yapilan arastirmalar liderin; takipgilerin orgiitsel bagliligi, orgiitsel yaraticiligi,
performansi, tiikenmislik diizeyleri, i3 doyumu gibi pek ¢ok tutum ve davranislar
tizerindeki etkileri hakkinda olmustur. Arastirmalar 6rgiitii veya boliimii yoneten kisinin
tutumunun ¢alisanlar {izerinde 6nemli etkisi oldugunu gostermektedir. Bulgularin bu
yonde olmasi liderlik konusunun 6nemini ve gilincelligini yiiksek tutmustur.

OVD olgusunun ortaya c¢ikmasi ve ¢ok onemli bir performans gostergesi
oldugunun anlasilmasindan sonra, bu davranis bicimini etkileyecek degiskenler
arastirilmastir.

Orgiitsel vatandaslik iizerine yapilan ampirik arastirmalarin onciileri dort ana
kategori tizerine odaklanmistir. Bunlar bireyin karakteristik 6zellikleri, gérev 6zellikleri,
orgiitsel 6zellikler ve liderlik davranisidir. Bu alandaki ilk arastirmalar (bkz. Bateman ve
Organ, 1993; Organ, 1988; Smith ve dig., 1983) calisanlarin tutumlari, egilimleri ve lider
destegi lizerinde yogunlasmaktadir. Bu ¢alismalar daha sonraki siirecte (bkz. Podsakoff

ve dig, 1996; Podsakoff ve dig, 1990) doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davraniglarini
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kapsayacak bicimde genislemistir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s.
526).

Orgiit vatandaslik davranisini etkiledigi diisiiniilen degiskenlerden biri de liderlik
davranis1 olmustur. Bir¢ok arastirmaci degisik liderlik davranislarmin OVD iizerindeki
etkisini arastirmistir.

Bu arastirmalarin ilk 6rneklerinden biri olan ¢alismada, Podsakoff, MacKenzie,
Moorman ve Fetter (1990), déniisiimcii liderlik davranist ve OVD arasindaki iliskiyi
arastirmis; arastirma sonucunda ise doniisiimcii liderlik davranisinin OVD iizerinde
dogrudan olmayan, lidere olan giivenin aracilik ettigi bir etkisinin oldugu saptanmuistir.

Farh, Podsakoff ve Organ’in (1990) bir kamu kurumu c¢alisanlar1 iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada Smith vd. (1983) iki alt boyutlu (generalized compliance, altruism)
OVD 6lgegi kullanilmistir. Arastirma sonucuna gére liderin adil olmasinin takipgilerin
OVD’nin digerkdmlik (altruism) boyutunu etkiledigi gériilmiistiir.

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer’in (1996) yaptiklari galismada ise; doniisiimcii
liderlik boyutlari ile Organ’in belirledigi OVD boyutlar1 arasinda iliski arastirilmistir.
Arastirma sonucunda bireysel diizeyde destek saglama ile digerkamlik, vicdan sahibi
olma, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem arasinda; vizyon olusturma ile sportmenlik
arasinda ve yiiksek performans bekleme ile nezaket arasinda olumlu iligkiler gozlenmistir
(akt. Arslantas ve Pekdemir, 2007, 5.269).

Ulusal diizeyde de pek ¢ok farkli liderlik modelinin OVD iizerindeki etkilerini
arastirmaya yonelik ¢alismalar yapilmistir.

Aslan’in (2009) karizmatik liderin OVD iliskisinde ¢alisma yili ve iicret

degiskenlerinin roliinii arastirdigi ¢alismasinda karizmatik liderlikle OVD arasinda
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pozitif yonlii ve anlamli iliski tespit etmistir. Calisma yilimin bu iliskide negatif ve
anlaml, tlicretin ise pozitif ve anlamli etkisi tespit edilmistir.

Liderlik davranis1 ile OVD arasindaki iliski konusundaki ¢alismasinda Topaloglu
(2005) déniistiiriicii liderlik ve OVD arasindaki iliskiyi ele almistir. Calisma sonucunda
doniistiiriicii liderlik ile OVD arasinda anlamli bir iliskiye ulasmistir.

Arslantas ve Pekdemir (2007) déniisiimcii liderlik, OVD ve orgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik olarak bir tiretim isletmesinde yaptiklari ¢aligmada,
dontisiimcii liderligin karizma/ilham verme ve bireysel diizeyde ilgi boyutlari ile dagitilan
ve kisiler aras1 adaletin OVD iizerinde etkiye sahip olduklar1 bulunmustur.

Ozer (2009) ilkdgretim ve ortadgretim kurumlarinda gorev yapan dgretmenlerin
okul miidiirlerinin lider davranis bigimlerini (doniisiimcii, slirdlirimcii ve serbestlik
taniyan liderlik) algilama ve OVD (8zgecilik, {istiin gorev bilinci, nezaket, centilmenlik
ve sivil erdem) gosterme egilimlerini tespit etmek amaciyla gergeklestirmistir. Arastirma
sonucunda déniisiimcii ve siirdiiriimcii lider davranis bicimleri ile OVD’nin tiim boyutlar
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur.

Aksoy (2012) caligmasinda farkli bir liderlik modeli olan etik liderligi ele almistir.
Calismada etik liderligin orgiitsel vatandaslik davranmiglarinin alt boyutlarina anlaml
etkisinin oldugu gozlemlenmistir.

Cetin, Korkmaz ve Cakmak¢1 (2012) benzer bir ¢alismada, ilkogretim okulu
ogretmenlerinin OVD ile okul miidiirlerinin déniisiimsel ve etkilesimsel liderliginin ve
ogretmenlerle gelistirdikleri etkilesimin bu davranis iizerindeki etkisini incelemektedir.
Calisma Ankara merkez ilgelerindeki ilkogretim okullarinda gérev yapan 659 6gretmen
tizerinde yapilmistir. Degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli iligkileri agiklamak i¢in

path analizi yapilmistir. Doniisiimsel liderlik davranisi goésteren miidirler ile
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ogretmenlerin OVD arasinda pozitif ve giiclii iliski goriilmiistiir. Etkilesimsel liderligin
ise miidiir 6gretmen arasindaki etkilesim ve 6gretmenlerin OVD iizerindeki etkisi anlamli
ve olumsuz olmustur.

Birgok alan ve konuda liderlik davramslari ile OVD iliskisini gérmek
miimkiindiir. Ordu, finans, hizmet, pazarlama gibi bir¢ok alanda bu tarz caligmalar

yapilmustir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000, s. 515).
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3. LIDERLIK DAVRANISININ ORGUTSEL VATANDASLIGA VE ALT
BOYUTLARINA ETKIiSi: PERAKENDE SEKTORUNDE BiR

ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isletmelerin ya da orgiitlerin yasamlarin1 siirdiirmeleri yapilarmi olusturan
ogelerin, ozellikle insan kaynaginin performansina baghdir. Insan kaynag: diger biitiin
kaynaklar1 yonettigi i¢in diger faktorlerden ayrilmakta ve daha da Onemli hale
gelmektedir. Bir isletmeyi pazardaki diger isletmelerden farklilastiran 6zellik de yine
insandir. Bir {iretim isletmesi bir mali iiretirken pazarda rakiplerinde de bulunan ara¢ ya
da ekipmanlar1 kullanacaktir. Isletmeye rekabet {istiinliigii saglayacak faktor, yapi
igerisinde ekipmanlari1 kullanan insanlarin tireticilikleri ve performanslar1 olacaktir.

Bir ¢alisanin ¢alistig1 kurumu kendisinin gibi gérmesi sahiplenmesi, is arkadaslari
ile 1yi iliskiler kurmasi, isletmeyi korumasi geleneksel isletmecilik anlayisinda 6nemli bir
kavramdir. Bu nedenle bir¢ok arastirmaci ¢alisanlarn OVD gostermelerinin altindaki
nedenleri bulma arayisina girmistir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde bu alanda bir¢ok
arastirma yapilmistir. Ulusal diizeyde yapilan arastirmalarin daha ¢ok kamu sektoriinde
ozellikle egitim alaninda yapildig1 goriilmektedir. Buna karsin uluslararasi aragtirmalarda
bu kapsam daha genistir.

Perakende sektorii mali iireten degil direk tiiketiciye ulagtiran kanal olmasindan
dolay, tiiketici ile birebir iliskili haldedir. Uriinlerin satilabilmesi, bu iliskilerin iyi
kurulmasina baghdir. Bu durum satis1 yapacak personeli iireten personel kadar 6nemli

hale getirmektedir.
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Arastirma uygulama alani1 perakende sektorii olmasi1 nedeniyle daha dnce benzer
konuda yapilmis olan arastirmalardan ayrilmaktadir.

Isletmelerin daha iyi hizmet verebilmeleri, Pazar icerisinde rekabet edebilmeleri
icin calisanlarin islerinde daha 6zverili olmalari, kurumun bir vatandasiymis gibi
gormeleri olduk¢a 6nemlidir. OVD’nin 6nemi dolayisiyla bu davrams kiimelerini
etkileyen faktorlerin de bilinmesi énem arz etmektedir. Arastirma sonucunda OVD’yi
liderlik davranisinin etkileyip etkilemedigi, etkiliyor ise hangi liderlik modelinin
etkiledigi saptanacaktir. Bulgular perakende sektorii girisimei ve yoneticiler i¢in dnemli

bir kaynak olacaktir.

3.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirma ile OVD gdsteren bireylerin, bu davranisi gdstermelerine ydneticinin
sergilemis oldugu liderlik tiirlinlin anlamli bir iligkisinin olup olmadig1 amaglanmaktadir.
Yoneticinin sergilemis oldugu liderlik modelini belirlemek i¢in 36 sorudan olusan bir
anket kullanilmistir. Bu 6lgek ile yonetici, isgdren odakli (employee orientation), tiretim
odakli (production orientation) ve degisim odakli transformasyonel (change orientation)
olarak siniflandirilmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarim1 6lgmek i¢in kullanilan anket 19
sorudan olusmaktadir. Onermeler ¢alisanlarin davranislarini digerkAmlik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olarak 5 alt boyuta ayirmaktadir.

Bir¢ok calismada isgoren odakli ve iiretim odakli liderlik davranislarinin liderlik
davraniginin ¢aliganlarin performanslar1 iizerinde etkileri saptanmustir. Etkilesimci
liderlik davranisi da geleneksel (isgoren odakli ve tiretim odakli) liderlik davranislarini

icine aldigindan (Eren, 2010, s. 464) bu tarz c¢alismalarda da benzer sonuglar
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gorilmektedir. MacKenzie ve Podsakoff (2001) yaptiklar1 arastirmada iliski odakli
(relationship-oriented) davranisin performans tizerinde olumlu etkisinin oldugunu tespit
etmistir. Hater ve Bass (1998) ise iliski odakli liderlik davranisinin iiretim ya da is odakl1
liderlik davranisindan isgéren performansi iizerinde daha fazla etkisinin oldugunu
bulmuslardir. Yine Jung ve Avolio (1999) gorev odakli bir liderin takipg¢isi konumunda
olan c¢alisanlarin, iliski odakli calisanlara oranla daha diisiik zihinsel katkida
bulunduklarini tespit etmislerdir (akt. Sahertian ve Soetjipto, 2011, s. 48-49). Graham,
liderlik davranmisinin orgiitsel isbirligini gelistirdigini dolayisiyla OVD’yi de etkiledigini
saptamistir (Graham, 1995).

Lider takipgilerin tutumlari tizerinde 6nemli etkilere sahip olabilecek durumdadir.
Lider sadece orgiitiin tiizel kisiliginin bir temsilcisi degildir. Ayn1 zamanda takipgilerin
motivasyonu tizerinde de etkisi vardir. Gegmis donemli ¢alismalarin da gosterdigi tizere
yoneticinin géstermis oldugu liderlik modelinin ¢alisanlarin o6rgiitsel vatandaglik
davranislari tizerinde etkisi olacaktir.

Hipotez 1: Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Liderlik Davranisi
takipcilerin sergiledigi OVD’yi anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Calismanin Hipotez 1 modeline iliskin grafik Sekil 3.1°de verilmistir.
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Hipotez 2: Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Isgoren Odakli Liderlik
Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Hipotez 3: Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Uretim Odakli Liderlik
Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlamli ve pozitif olarak etkiler.

Hipotez 4: Orgiit yoneticileri tarafindan gsterilen Degisim Odakli Liderlik
Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlaml1 ve pozitif olarak etkiler.

Calismanin Hipotez 2,3 ve 4 modeline iliskin grafik Sekil 3.2°de verilmistir.
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3.3. ARASTIRMA ORNEKLEMI

Arastirmanin Orneklemini elektronik, beyaz esya, hali, mobilya vb. {riinlerin
perakende satisini yapan zincir bir isletmenin Ege bolgesi magazalar1 calisanlari

olusturmaktadir. Tablo 3.1°de bu magazalar ve magazalara ait ¢alisan sayilar1 verilmistir.

Tablo 3.1: Magaza Calisan Sayilar: ve Gegerli Katilimcilar

Magaza Calisan Sayis1 Kg::;,l:;:m G,:ﬁi:gz (i\erﬁ::i
Aydin 31 31 0 31
Aydin / Soke 20 17 0 17
Izmir / Balgova 28 22 3 19
Izmir / Bozyaka 42 40 0 40
[zmir / Cigli 27 22 4 18
[zmir / Gaziemir 26 22 4 18
Manisa 51 45 1 44
Manisa / Akhisar 50 47 2 45
Toplam 275 246 14 232

Veri toplama araglarinin uygulanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Toplam
275 galisanin 246’s1 arastirmaya katilmistir. Calismada abartili bulunan, ters puanlama

yapan toplam 14 anket analize katilmamistir (bkz. Tablo 3.1).

3.4. ARASTIRMA YONTEMI VE KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Kullanilan anket {i¢
kistimdan olugsmaktadir. 36 sorudan meydana gelen ilk kisim bir iist yoneticinin gostermis
oldugu liderlik davranmisini siniflandirmak icin kullanilmistir. Ikinci kisim calisanlarin

OVD gbsterip gdstermediklerini 8lgmek icin kullanilmakta ve 19 sorudan olusmaktadir.
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Uciincii kistm ise katilimcilar1 smiflandirmak igin demografik sorulardan meydana

gelmektedir.

3.4.1. Kullamlan Olcekler

Liderlik davranis modelini 6l¢mek i¢in Ekvall ve Arvonen’in gelistirdikleri ve
Tengilimoglu’nun (2005) Tiirkge ’ye uyarladigi 6lgek kullanilmustir. EKkvall ve Arvolen
yaptiklar1 bir arastirma sonucunda daha once uzun zamandir bilinmekte olan isgéren
odakli (employee-centeredness) ve iiretim odakli (production-centeredness) liderlik
stillerine degisim odakli (change-centeredness) olarak adlandirdiklart yeni bir liderlik
stilini eklemislerdir. Yaptiklar1 faktor analizleri bu ¢ liderlik modelini dogrular
niteliktedir (Andersson, Dahlstrom ve Ekvall, 2002, s. 1). Ekvall ve Arvonen’in aksine
Burns ve Bass geleneksel liderlik yaklagimlarini etkilesimci (transactional) liderlik olarak
adlandirdiklari tek bir liderlik davranisgi altindan toplamislardir. Burns ve Bass, yenilige
ve doniisime doniik olan davraniglart iceren liderlik modelini ise doniisiimci
(transformational) olarak adlandirmistir (Luthans, 2011, s. 430). Boylece iki boyutlu bir
model ortaya ¢ikmistir.

Ekvall ve Arvonen’in ii¢ boyutlu modeli, Burns ve Bass’in tek boyut altinda
topladig1 isgéren odakli ve iiretim odakli liderligi hem de degisime yenilige doniik olan
liderlik (transformational) modelini desteklemektedir (Gil, Rico, Alcover ve Barrasa,
2005, s. 313). Cok hizli ¢evresel ve sektorel degisimlerin meydana geldigi bu donemde
yenilik ve degisim odakli lider modelinin kullanilmasi yerinde olacaktir. Anket sorularin
oldukga basit ve anlasilabilir olusu her egitim seviyesinden kisilere uygulanabilirligini de
saglamaktadir. Bu nedenle veri toplamak i¢in Ekvall ve Arvonen’in liderlik 6lgegi tercih

edilmistir.
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Olgek toplam 36 maddeden olusmaktadir (Ek.1). Anket formunda liderlik
davraniglarina iliskin verilen ifadeler, yoneticinin liderlik davranmis Ozelliklerini
belirlemeye yonelik hazirlanmis sorulardan olugsmaktadir. Sorular karisik verilmistir. 14
madde isgoren odakli (employee-orientation) liderlik davramis oOzelliklerini ifade
etmektedir. 12 madde ziretim odakii (production orientation) liderlik davranis 6zellikleri
ifade ederken, 10 madde ise degisim odakii (transformasyonel ve ya change-orientation)

liderlik davranisini ifade etmektedir.

Tablo 3.2: Liderlik Davranisi Olgegi Soru Dagilimlar

Liderlik Davranisi Boyutlar1  Soru Sayisi Sorular
Isgdren odakl 14 1,2,4,7,10, 13, 16, 19, 22, 25, 28, 31, 32, 34
Uretim odakli 12 3,6,9,12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36
Degisim odakli 10 5,8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29, 35

Calisanlarin sergilemis olduklart OVD’yi 6lgmek i¢in Basim ve Sesen’in (2006)
iki ayr1 ¢alismadan (Vey ve Campbell, 2004; Williams ve Shiaw, 1999) Organ’in (1988)
bes alt boyutlu dlgegine uyumlu olarak gelistirdikleri 6lgek kullanilmistir. Daha giiclii bir
Olgek gelistirmek icin her iki 6l¢egin istatistiksel verilerle ortaya konulmus giiglii yonleri
kullanilmistir (akt. Basim ve Sesen, 2006).

Ankette digerkdamiik 5 madde, vicdanliitk 3 madde, nezaket 3 madde, centilmenlik

4 madde ve sivil erdem 4 madde ile dl¢iilecek sekilde verilmistir.

Tablo 3.3: Orgiitsel Vatandashik Davranis: Olcegi Soru Dagilimlar:

OVD Boyutlan Soru Sayisi Sorular
Digerkamlik 5 1,2,3,4,5
Vicdanlilik 3 6,7,8

Nezaket 3 9,10, 11
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Centilmenlik 4 12,13, 14,15
Sivil erdem 4 16, 17, 18, 19

Hem liderlik davranis1 6lceginde hem de OVD &lceginde ankete katilanlarin yargi
ctimlelerine hangi 6l¢lide katildiklarin1 6lgmek tizere 5°1i likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.

Liderlik davramist  Ozellikleri i¢cin  olusturulan boliimde katilimcilarin
degerlendirecekleri yoneticiler arasinda karmasa yasamamalari i¢in “Bir iist yoneticiniz;”
seklinde bir aciklama ciimlesi verilmis ve bu yonetici hakkinda sorular sorulmustur.
Sorulara 1 (kesinlikle katilmiyorum), 2 (katilmiyorum), 3 (ne katiliyorum ne
katilmiyorum), 4 (katiliyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen cevaplar
verilmeleri istenmistir. OVD’yi 6lgmek icin olusturulan boliimde ise “Calistiginiz
magazada;” seklinde bir aciklama verilmis ve kisinin magazada isle ve c¢alisma
arkadaslari ile ilgili gdstermis oldugu tutumlar sorulmustur. Bu 6lgekte de 1 (kesinlikle
katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen cevaplar istenmistir.
Ankette her dlgek icin bir ters soruya yer verilmistir. Analiz yapilirken sorular yeniden

kodlanmistir (bkz. EKLER).

3.4.2. istatistiksel Analiz

Arastirma kapsaminda Liderlik Davramsi Olgegi ve Orgiitsek Vatandashk
Davranis1 Olgeklerinin ve alt boyutlarinin giivenirliginin degerlendirilmesinde i¢ tutarlik
katsayilar1 (Cronbach’s Alfa) hesaplanmistir. Hesaplamalar sonucunda tiim 6lgek ve alt

boyutlar giivenilir bulunmustur.
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Tablo 3.4: Liderlik Davramisi Olgegi ve alt boyutlari i¢in Cronbach’s Alpha
Katsayilar

Alpha Katsayisi
Isgoren Odakli Boyutu 0.942
Alt Boyutlar Uretim Odakl1 Boyutu 0.916
Degisim Odakli Boyut 0.900
Liderlik Davranis1 Olcegi 0.971

Tablo 3.5: OVD Olgegi ve alt boyutlar: icin Cronbach’s Alpha Katsayilar:

Alpha Katsayisi
Digerkamlik Boyutu 0,800
Vicdanlilik Boyutu 0,697
Alt Boyutlar  Nezaket Boyutu 0,874
Centilmenlik Boyutu 0,549
Sivil erdem Boyutu 0,822
OVD Olgegi 0,908

Her bir Olgekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa
oranlanmasi ile bulunan ve 0 ile 1 arasinda degerler alan alpha katsayis1 6l¢ek sorularinin
homojen bir yapiyr agiklamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirir.
Maddeler arasinda negatif korelasyon varsa Cronbach’s Alpha Katsayis1 negatif ¢ikar.
Alpha degerinin negatif ¢ikmasi giivenilirlik modelinin bozulmasina neden olur (Kalayci,
2014, s. 405). Alpha katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagli giivenilirlik

durumu Tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6: Alpha Katsayisi ve Giivenilirlik Durumu (Kalayci, 2014, s.405)

Alpha Degeri Yorum

0.00<0<0.40 Giivenilir degil
0.40<a<0.60 Diisiik giivenilirlikte
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0.60 <a<0.80 Oldukga giivenilir
0.80<a<1.00 Yiiksek derecede giivenilir

Ic tutarhk degerlendirmesine gére giivenilir oldugu belirlenen alt boyut
maddelerinin toplanabilirlik 6zelligi olmasi nedeniyle her bir alt boyut i¢in maddeler
toplanip alt boyut toplam puanlar1 hesaplanmistir. Degerlendirmelerde bu toplam puanlar
kullanilarak ~ katilimcilara ait  sosyo-demografik faktorlere gore istatistiksel
karsilastirmalar yapilmustir.

Her bir alt 6lcek icin hesaplanan toplam puanlar varyanslarin homojenligi
yoniinden incelenmistir. Asagidaki tablolarda gruplara gore varyanslarin homojenlik testi
verilmektedir. Levene testi sonucunda eger p>.05 ise varyanslarin homojen oldugu
dolayisiyla homojen olan gruplar i¢in parametrik testler (Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA)), p<.05 oldugu durumlarda gruplar i¢in parametrik olmayan testler (Kruskal
Wallis Varyans Analizi (ikili karsilastirmalarda Bonferroni diizeltmeli Mann-Whitney U

Testi)) kullanilmistir.

Iki orneklem grubu arasinda ortalamalar acisindan fark olup olmadigin
arastirmak amaciyla ki Orneklem T Testi, 6lgekler arasindaki iliski ve dlgeklerin alt
boyutlar1 arasindaki iligkiler Pearson korelasyon katsayisi kullanilarak hesaplanmistir.
OVD iizerinde bagimsiz degiskenlerin etkisi basit ve ¢coklu dogrusal regresyon analizi

kullanilarak bulunmustur.

Tablo 3.7°de ti¢ grup altinda toplanan yas degiskenine ait Levene testi istatistigi

verilmektedir.

Tablo 3.7: Kategorize Edilen Yas Degiskeni (20-30,31-40,41-50) i¢in Gruplarin
Homojenlik Testi
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Liderlik Davranis1 Olgegi Alt boyutlar Isl,_tgl/ii‘?iegi
isgéren Odakli Boyutu 0,041 0,960
Uretim Odakli Boyutu 0,652 0,522
Degisim Odakli Boyut 0,393 0,675
OVD Olgegi Alt boyutlar

Digerkamlik Boyutu 9,218 0,001
Vicdanlilik Boyutu 3,517 0,031
Nezaket Boyutu 5,744 0,004
Centilmenlik Boyutu 2,137 0,120
Sivil erdem Boyutu 9,218 0,000

Tablo 3.8’de dort grup altinda toplanan egitim durumu degiskenine ait Levene
testi istatistigi verilmektedir.

Tablo 3.8: Kategorize Edilen Egitim Durumu Degiskeni (Ilkdgretim, Lise,
Onlisans, Lisans) icin Gruplarm Homojenlik Testi

Liderlik Davrams Olgegi Alt boyutlar I;Z:Il(:‘gegl
Isg()ren Odakl1 Boyutu 4,146 0,007
Uretim Odakli Boyutu 2,145 0,095
Degisim Odakli Boyut 1,624 0,185
OVD Olgegi Alt boyutlar

Digerkamlik Boyutu 1,624 0,185
Vicdanlilik Boyutu 2,556 0,056
Nezaket Boyutu 0,511 0,675
Centilmenlik Boyutu 0,359 0,782
Sivil erdem Boyutu 0,098 0,961

Tablo 3.9°de ti¢ grup altinda toplanan ¢alisma yili degiskenine ait Levene testi

istatistigi verilmektedir.

Tablo 3.9: Kategorize Edilen Egitim Calisma Y1ili Degiskeni (1 yildan az, 1-5 yil, 5
yildan fazla) i¢in Gruplarin Homojenlik Testi

Levene
Istatistigi
[sgoren Odakli Boyutu 4,146 0,007

Liderlik Davrams1 Olgegi Alt boyutlar




Uretim Odakli Boyutu
Degisim Odakli Boyut

OVD Olgegi Alt boyutlar

Digerkamlik Boyutu
Vicdanlilik Boyutu
Nezaket Boyutu
Centilmenlik Boyutu
Sivil erdem Boyutu

2,145
1,624

1,624
2,556
0,511
0,359
0,098

0,095
0,185

0,185
0,056
0,675
0,782
0,961
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Tablo 3.10’de sekiz grup altinda toplanan magaza degiskenine ait Levene testi

istatistigi verilmektedir.

Tablo 3.10: Kategorize Edilen Egitim Magaza Degiskeni i¢in Gruplarin

Homojenlik Testi

Liderlik Davrams Olgegi Alt boyutlar I;Z:Il(:‘gegl
Isgt')ren Odakli Boyutu 5,902 0,000
Uretim Odakli Boyutu 7,371 0,000
Degisim Odakli Boyut 3,389 0,002
OVD Olgegi Alt boyutlar

Digerkamlik Boyutu 3,610 0,001
Vicdanlilik Boyutu 1,218 0,294
Nezaket Boyutu 4,511 0,000
Centilmenlik Boyutu 3,586 0,001
Sivil erdem Boyutu 1,636 0,126

Olgek puanlari aritmetik ortalama ve +standart sapma bigiminde gdsterilmistir. p

degerleri 0.05°den kiigiik hesaplandiginda istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Hesaplamalar hazir istatistik yazilimi ile yapilmistir (IBM SPSS Statistics 20, SPSS inc.,

an IBM Co., Somers, NY).
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3.5. ARASTIRMA BULGULARI

Ulusal diizeyde perakende sektoriinde hizmet vermekte olan bir sirketin Ege
Bolgesi magazalarinda ¢alisan toplam 232 calisanin ydneticilerinin sergilemis oldugu
liderlik davranisi 6l¢meye yonelik 36 sorudan olusan ankete ait toplam puanlar ve
yiizdeler Tablo 3.11°de verilmistir. Liderlik davranislar 6l¢eginde 14 soru (1, 2, 4, 7, 10,
13, 16, 19, 22, 25, 28, 31, 32, 34) isgdren odakl lider alt boyutunu, 12 soru (3, 6, 9, 12,
15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36) iiretim odakl: lider alt boyutunu ve 10 soru ise (5, 8, 11,
14, 17, 20, 23, 26, 29, 35) degisim odakli transformasyonel lider alt boyutunu
yansitmaktadir.

Her iki 6l¢ege ait alt boyut puanlari ve standart sapmalar Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3.11: Liderlik Davramsg: Olgegi ve OVD Olgegi Alt Boyut Ortalama Puanlar
ve Standart Sapmalar

Liderlik Davramisi Olgegi Alt boyutlar Ortalama S;Zg?ﬁ;
Isgoren Odakli Boyutu 3,32 0,97
Uretim Odaklt Boyutu 3,64 0,85
Degisim Odakli Boyut 3,35 0,90
OVD Olcegi Alt boyutlar

Digerkamlik Boyutu 3,80 0,86
Vicdanlilik Boyutu 3,70 0,90
Nezaket Boyutu 4,11 0,88
Centilmenlik Boyutu 3,56 0,77
Sivil erdem Boyutu 3,89 0,83

Bulgulardan goriildiigii lizere yoneticilerin sergilemis oldugu liderlik big¢imi
olarak siretim odakli liderlik diger liderlik bigimlerinden daha yiiksek bir puana sahiptir.
OVD’ye bakildiginda ¢alisanlarin gosterdigi nezaket boyutu digerlerinden daha yiiksek

bir puana sahiptir. Bu durum arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisanlarin
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degerlendirmelerine gore daha c¢ok iretim odakli lider davramisi sergilediklerini
gostermektedir. Calisanlar ise OVD’nin en ¢ok nezaket alt boyutunu, en az ise

centilmenlik alt boyutunu sergilemektedirler.

3.5.1. Liderlik Davramsi ile OVD Arasindaki iliskilere Dair Bulgular

Liderlik davranis1 ve OVD arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda -1 ile 1 arasinda bir say1 elde
edilmektedir. Bu say1 pearson korelasyon katsayisi olarak ifade edilmektedir. Bu say1, iki
stirekli degiskenin dogrusal iliskisinin derecesinin dl¢iilmesinde kullanilmaktadir. Eger
deger -1 ise tam negatif dogrusal iliski vardir. Bu durum bir degisken artarken digerinin
azaldigini ya da bir degisken azalirken digerinin arttigin1 gostermektedir. Eger deger +1
ise, tam pozitif dogrusal iliski vardir. Bir degisken artarken diger degisken de artmaktadir,
bir degisken azalirken diger degisken de azalmaktadir (Kalayci, 2014, s. 116). Degerin
+1’e yakin olmasi degiskenler arasindaki iliskinin siddetini gostermektedir.

Iki degisken arasinda pearson korelasyon katsayisinin yorumu Tablo 3.12°de

verilmistir. Katsay1 r ile ifade edilmektedir (Kalayci, 2014, s. 116).

Tablo 3.12: Pearson Korelasyon Katsayist ve Iliski Durumu (Kalayci, 2014, s.116).

r Mliski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek

0,90-1,00 Cok Yiiksek
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Olgekler arasindaki iliski ve dlceklerin alt boyutlar: arasindaki iliskiler pearson
korelasyon katsayisi kullanilarak hesaplanmistir. Tablo 3.13’de korelasyon analizine
iliskin ¢ikt1 verilmektedir.

Tablo 3.13: Liderlik Davrams: ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgekleri
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Katsayist

Liderlik Davranisi Orglitsel Vatandashik
Davranisi
Liderlik Davranisi 1
Orgiitsel Vatandaslik Davranist 0,637" 1

*:0,01 diizeyinde anlaml

Liderlik davramis1 ile OVD 6lgekleri arasindaki iliskilere bakildiginda orta
diizeyde pozitif yonde bir iligki goriillmektedir (r=0,637).
Liderlik davranisi ile OVD 6lcekleri arasindaki iliskiye ait serpilme diyagrami

Sekil 3.3de verilmektedir.

100,00 Qo o

50,00 8

0,00 8 ° 5 %d® ch Eg}bcgo

Liderlik Davranigi
o

40,00 8
o

20,00

T T T T T
20,00 40,00 £0,00 80,00 100,00

Orgiitsel Vatandaglik Davranisi

Sekil 3.3: Liderlik Davranis1 ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Degiskenlerine Ait Korelasyon Analizi
Serpilme Diyagrami
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Liderlik davranisi 6lgegi isgéren odakli lider, tiretim odakli lider ve degisim odakli
lider olarak 3 alt boyuttan olusmaktadir. OVD 6l¢egi ise digerkdmlik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olarak 5 alt boyuttan olusmaktadir. Her iki 6l¢egin
alt boyutlarmin karsilikli iliskileri ve iliskilere dair korelasyon katsayilar1 Tablo 3.14’de
verilmektedir.

Tablo 3.14: Liderlik Davranis: Olcegi ile OVD Olgegi Alt Boyutlarina Ait Iliski ve
Korelasyon Katsayilar

Isgéren Uretim Degisim DigerkAmlikVicdanlilikNezaketCentilmenlik Esr:j\ern
Isgoren 1
Uretim 0,864 1
Degisim 0,903 0,817" 1
Digerkdmlhik 0,499 0,541 0,457 1
Vicdanlilk 0,441 0,520° 0,453  0,543" 1
Nezaket 0,399 0,540 0,324  0,653" 0,569" 1
Centilmenlik 0,531 0,534 0,511  0,560" 0,459 0,615 1
Sivil Erdem 0,542 0,590° 0,493 0,575 0,552 0,672 0,547 1

*:0,01 diizeyinde anlamli

Alt boyutlar arasindaki karsilikli iliskilere ait Tablo 3.14 incelendiginde 6l¢eklerin
kendi alt boyutlar1 disinda isgéren odakl: liderlik ile OVD’nin centilmenlik ve sivil erdem
boyutlar1 arasinda orta diizeyde bir iliski goriilmektedir. Uretim odakli lider alt boyutunda
ise en yiiksek iliski sivil erdem alt boyutunda olmak iizere, biitiin OVD alt boyutlar: ile
orta diizeyde iliski vardir. Degisim odakli lider alt boyutunun ise centilmenlik ile orta
diger biitiin OVD alt boyutlari ile zayif iliskisi vardir.

Liderlik davranisi alt boyutlar1 olan iggoren odakli lider, iiretim odakli lider ve
degisim odakl lider ile OVD arasindaki iliskiye dair korelasyon katsayilar1 Tablo 3.15°de

verilmistir.
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Tablo 3.15: Liderlik Davrams: Alt Boyutlar ile Orgiitsel Vatandaglik Davranis
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Katsayilar:

VOtrilgselllk Isgoren Uretim Degisim
arancas Odakli Odakli Odakli
Davranisi
Orgiitsel Vatandaslik 1
Davranisi

Isgoren Odakli 0,598" 1

Uretim Odakl1 0,671" 0,864" 1

Degisim Odakl 0,554" 0,903" 0,817" 1

*:0,01 diizeyinde anlamh

Liderlik davranisi 6lgegi alt boyutlar1 ile OVD &lgeginin tamami arasindaki
iliskilere bakildiginda isgoren odakli lider ile OVD arasinda orta diizeyde bir iliski
goriilmektedir. Uretim odakl1 lider ile OVD arasinda ise diger alt boyutlara oranla yiiksek
sayilabilecek oranda orta diizeyde iliski goriilmektedir. Degisim odakli lider ile OVD
arasinda ise yine diger alt boyutlarda oldugu gibi orta diizeyde bir iliski goriilmektedir.

Iliskileri hepsi pozitif yonliidiir.

3.5.2. Liderlik Davramsimin OVD Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Liderlik davranisi ve OVD arasindaki iliskiye ait dogrusal regresyon analizine ait

sonuclar Tablo 3.16’de verilmektedir.

Tablo 3.16: Dogrusal Regresyon Analizinde OVD ile Liderlik Bagimsiz Degiskeni
Iliskisi (F=157,3323; R2=0,406; p<0,001)

Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Degisken 8 (Beta regresyon t
katsayis1) P

Liderlik Davranisi 0,637 12,543 <0,001
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Bu sonuglara gore liderlik davramisindaki bir birimlik artis érgiitsel vatandaglik
davramisinda 0,637 birimlik artisa neden olmaktadir. Daha genel olarak liderlik
davranisindaki bir birimlik degisim OVD’de 0,637 birimlik degisime neden olmaktadir.
Bagimsiz degisken olarak liderlik davranist OVD bagimli degiskeninin kestiriminde
model igerisinde kullanilabilmektedir (p<0,001). Bu iki degisken kullanarak olusturulan
modelin de anlamli oldugu goriilmektedir (F=157,3323; p<0,001). Liderlik davranisi

degiskeni, OVD degiskenindeki degisimin %41°ini aciklamaktadir (R2=0,406).

R2 Linear = 0 406
100,00

80,00

60,00

Liderlik Davranigi

40,007

! T T T T
20,00 40,00 650,00 30,00 100,00

Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Sekil 3.4: Liderlik Davranis1 ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Degiskenlerine Ait Regresyon Analizi
Serpilme Diyagrami

Dogrusal regresyon analizine ait Sekil 3.4’de bu iligki serpilme diyagrami

seklinde goriilmektedir.
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Liderlik davranisi 6lgegi alt boyutlari olan isgoren odakli, iiretim odakli ve
degisim odakli lider ile OVD arasindaki iliskiyi gosterir dogrusal regresyon analizi
sonuclar1 Tablo 3.17’da verilmektedir.

Tablo 3.17: Dogrusal Regresyon Analizinde OVD ile Liderlik Davranisi Alt
Boyutlarimin Iligkisi (F=62,589; R2=0,452; p<0,001)

Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Alt Boyut B (Beta regresyon .
katsayisi) P
1sg6ren odakli 0,108 0,816 0,415
Uretim odakl 0,614 6,221 <0,001
Degisim odakli -0,045 0,388 0,698

Liderlik davranis1 boyutunun alt boyutlarint olusturan is goren odakli, {iretim
odakli ve degisim odakli degiskenlerini kullanarak OVD degiskenindeki degisim icin
uygulanan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonrasinda kurulan modelin anlamli oldugu
goriilmektedir (F=62,589; p<0,001).

Modelde kullanilan degiskenler incelendiginde éiretim odakli alt boyut degiskenin
OVD kestiriminde anlamli oldugu gériilmektedir (p<0,001). Regresyon analizinin bir
amaci da modelde, ilgili degiskenin diger degiskenlerin etkileri kontrol altina alinarak
etkisini ortaya koymaya caligmaktir. Yani isgoren odakli ve degisim odakli alt boyut
degiskenlerinin tek tek OVD degiskeni olan modellerine bakildiginda (isgdren-OVD
modeli ve degisim odakli-OVD modeli) bu degiskenlerin anlaml1 oldugu gériilmektedir.
Bu ii¢ degiskenin OVD ile kurulan modeli incelendiginde isgéren ve degisim odakli
degiskenlerinin 6nemsiz oldugu goriilmektedir (sirasiyla p=0,415; p=0,698).

Bu ii¢ degisken, OVD degiskenindeki degisimin %45’ini agiklamaktadir

(R2=0,452). Yani OVD’deki degisimin %45’i bu ii¢ degiskenden kaynaklanmaktadir.
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3.5.3. Demografik Faktorlere Gore Bulgular

Katilimcilar verilerin diizenlenmesinde cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma yili
olarak gruplandirilmistir. Ayrica katilimcilar ¢alistiklart magazaya gore yine

gruplandirilmistir. Demografik dagilimlara iliskin veriler Tablo 3.18’de verilmektedir.

Tablo 3.18: Ornekleme Ait Demografik Dagilimlar

n %
L Erkek 124 53,4
Cinsiyet

Kadin 108 46,6
20-30 185 79,7
Yas 31-40 41 17,7
41-50 6 2,6

[lkokul 13 5,6
. Lise 120 51,7

Egitim Durumu N
On Lisans 68 29,3
Lisans 31 13,4
1 yildan az 74 31,9
Calisma Y1l 1-5 yil 145 62,5
5 yildan fazla 13 5,6
Aydin 31 13,4
Manisa 44 19
Bozyaka 40 17,2
Akhisar 45 19,4
Magaza

Soke 17 7,3

Gaziemir 18 7,8

Balgova 19 8,2

Cigli 18 7,8

Katilimcilarin ~ %53,4°i  erkeklerden %46,6’s1  kadinlardan olusmaktadir.

Katilimeilarin %79,7’si 20-30 yas araligindadir. Bu oranlar ¢alisanlarin geng bir niifusa
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sahip oldugunu gostermektedir. Egitim durumunda biiyiik ¢cogunlugu lise mezunlari
olusturmaktadir. Calisanlarin yaklasik yaris1 lise mezunlarindan olusmaktadir.
Magazadaki ¢alisma yil1 dikkate alindiginda ¢alisanlarin yaklasik %95°1 1 yi1ldan az ve 1-
5 yil araliginda ¢alismis olanlardan olusturmaktadir.

Liderlik davrams1 olgegi ve OVD dlgeginin alt boyutlarina ait demografik
faktorlere gore toplam puan dagilimlart her alt boyut i¢in ayr1 ayr1 olacak bigimde
tablolarda verilmektedir.

Aragtirmaya Katilan iggorenlere ait demografik faktorlere gore Liderlik Davranisi
Olgegi isgoren odakli alt boyutuna ait toplam puanlarin dagilimlar1 Tablo 3.19°de

verilmektedir.

Tablo 3.19: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore Liderlik Davranist Olcegi Isgéren
Odakli Alt Boyut Toplam Puanlarimin Dagilimi (%, t, F Degerleri, n=232)

t, F
Degiskenler n(%) Ort=55 ],)eg’e)fi P

o Erkek 124(53,4) 3,32+1,01
Cinsiyet t=0,095 0,924
Kadin 108(46,6) 3,31+0,92

20-30  185(79,7) 3,3240,97

Yas 31-40 41(17,7)  3,29+0,98 F=0,174 0,841
41-50 6(2,6) 3,54+0,99
Ilkokul 13(5,6)  3,03+0,66
Egitim Lise 120(51,7) 3,27+1,04

. 27*=3,564 0,313*
Durumu On Lisans  68(29,3)  3,48+0,96

Lisans 31(13,4)  3,29+0,77

1 yildanaz  74(31,9) 3,39+0,96

Calisma Y1ili 1-5 yil 145(62,5) 3,29+0,95 F=0,264 0,768

5 yildan fazla  13(5,6)  3,25+1,23

Aydin? 31(13,4) 3,23+0,7
Manisa® 44(19) 3+1,03

Magaza =78,169  <0,001*
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Bozyaka 40(17,2)  3,77+0,81
Akhisar® 45(19,4)  2,8+0,63
Soke 17(7,3)  3,63+1,24
Gaziemir 18(7,8)  4,14+0,55
Balgova® 19(8,2)  2,47+0,58
Cigli 18(7,8)  4,33+0,58

XZ:Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.
t: iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis Varyans Analizi

& Gaziemir (p=0,029), Cigli (p=0,002) ile arasinda anlaml fark bulundu.

b, Bozyaka (p=0,010), Gaziemir (p=0,001), Cigli (p<0,001) arasinda anlaml1 fark bulundu.

¢ Séke (p=0,042), Bozyaka (p<0,001), Gaziemir (p<0,001), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlaml fark
bulundu.

d: Soke (p=0,005), Bozyaka (p<0,001), Gaziemir (p<0,001), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlaml1 fark
bulundu.

Sonuglara gore katilimeilarin cinsiyet, yas, egitim durumlar1 ve ¢alisma siireleri
acisindan yoneticilerinin gostermis olduklari liderlik davranisinin isgéren odakii olarak
algilamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. Fakat magazalar arasinda bu alg1 farki
anlaml diizeydedir. Magazalara gore yoneticilerin sergilemis oldugu isgoren odakli
liderlik bi¢imi farklilik géstermektedir.

Demografik faktorlere gore Liderlik Davranisi Olgegi iiretim odakl: alt boyutuna

ait toplam puanlarin dagilimlar1 Tablo 3.20’de verilmektedir.

Tablo 3.20: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore Liderlik Davranist Olgegi Uretim
Odakli Alt Boyut Toplam Puanlarimin Dagilimi (%, t, F Degerleri, n=232)

. t, F’
Degiskenler n(%) OrEeSS Dege)fi P

o Erkek 124(53,4) 3,63+0,91
Cinsiyet t=0,086 0,932
Kadin 108(46,6) 3,64+0,77
20-30 185(79,7) 3,67+0,83
Yas 31-40 41(17,7) 3,5+0,9 F=0,608 0,546

41-50 6(2,6)  3,64+0,93
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flkokul 13(5,6)  3,69+0,52
Esitim Lise 120(51,7) 3,66+0,91
Dfrumu OnLisans  68(29,3)  3,63+0,86 F=0,168 0,918
Lisans 31(13,4)  3,54+0,69
lyildanaz  74(31,9)  3,68+0,88
Calisma Y1l 1-5 yil 145(62,5) 3,64+0,79 27?=1,082 0,582*
5 yildan fazla  13(5,6)  3,37+1,17
Aydin® 31(13,4)  3,53+0,58
Manisa® 44(19)  3,37+0,92
Bozyaka 40(17,2)  3,88+0,81
Akhisar® 45(19,4)  3,63+0,45
Magaza X2:64,184 <0,001*
Séke 17(7,3)  3,61+1,23
Gaziemir 18(7,8)  4,26+0,48
Balgova 19(8,2) 2,66+0,6
Cigli 18(7,8)  4,39+0,71

XZ:Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.

t: iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis Varyans Analizi

2. Gaziemir (p=0,017), Cigli (p=0,001) ile arasinda anlamli fark bulundu.
b: Gaziemir (p=0,007), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlamli fark bulundu.
€. Gaziemir (p=0,035), Cigli (p=0,001) ile arasinda anlaml fark bulundu.

d: Aydin harig tiim gruplar ile arasinda anlamli fark bulundu. (Balgova-Manisa (p=0,044), Balgova-
Bozyaka (p<0,001), Balgova-Gaziemir (p<0,001), Balgova-Akhisar (p=0,009), Balgova-Soke (p=0,004),
Balgova-Cigli (p<0,001).

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumlart ve calisma siireleri acisindan
yoneticilerinin géstermis olduklari liderlik davranisinin diretim odaklr olarak algilamalari
arasinda anlamli bir fark yoktur. Fakat magazalar arasinda yoneticilerin sergilemis oldugu

tiretim odakli liderlik bi¢cimi farklilik gostermektedir.

Demografik faktorlere gore Liderlik Davranis1 Olgegi degisim odakl: alt boyutuna

ait toplam puanlarin dagilimlar1 Tablo 3.21’de verilmektedir.



Tablo 3.21: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore Liderlik Davranisi Olgegi Degisim
Odakli Alt Boyut Toplam Puanlarimin Dagilimi (%, t, F Degerleri, n=232)

98

Degiskenler n(%) Ort£SS ;); éfi p
o Erkek 124(53,4) 3,35+0,94
Cinsiyet t=0,034 0,973
Kadin 108(46,6) 3,35+0,85
20-30 185(79,7) 3,34+0,91
Yas 31-40 41(17,7)  3,35+0,86 F=0,211 0,810
41-50 6(2,6) 3,58+1
Ilkokul 13(5,6) 3,3+0,84
Egitim Lise 120(51,7) 3,32+0,96
Dugrumu On Lisans  68(29,3)  3,48+0,85 F=0.838 0ars
Lisans 31(13,4)  3,19+0,8
1 yildanaz  74(31,9)  3,41+0,9
Calisma Y1l 1-5 yil 145(62,5) 3,33+0,89 F=0,382 0,683
5 yildan fazla  13(5,6)  3,18+1,07
Aydin® 31(13,4) 3,24+0,86
Manisa® 44(19)  3,24+0.82
Bozyaka 40(17,2)  3,77+0,77
Akhisar® 45(19,4)  2,68+0,58
Magaza 7>=T5,947 <0,001*
Soke 17(7,3) 3,57+1,1
Gaziemir 18(7,8)  4,16+0,45
Balgova® 19(8,2)  2,75+0,67
Cigli 18(7,8) 4,16+0,7

)(2 :Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.

t: Iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonli Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis Varyans Analizi

2 Gaziemir (p=0,018), Cigli (p=0,012) ile arasinda anlaml fark bulundu.
b: Gaziemir (p=0,009), Cigli (p=0,005) ile arasinda anlamh fark bulundu.

€. Gaziemir (p<0,001), Cigli (p<0,001, Bozyaka (p<0,001), Soke (p<0,008) ile arasinda anlaml fark
bulundu.
d: Bozyaka (p=0,001), Gaziemir (<0,001), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlamli fark bulundu.
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Liderlik davranisi 6l¢egi degisim odakli alt boyutu cinsiyet, yas, egitim ve ¢alisma
yil1 agisindan gruplar arasinda herhangi bir farklilik yoktur. Diger alt boyutlarda oldugu
gibi degisim odakli liderlik bi¢iminde de magazalar arasinda anlamli bir farklilik
gbzlenmistir.

OVD’nin alt boyutlarina ait demografik faktére gore puanlar tablolarda

verilmektedir. Tablo 3.22°de OVD’nin digerkamlik alt boyutuna ait puanlar ve

dagilimlar verilmektedir.

Tablo 3.22: Sosyo-Demografik Faktérlere Gore OVD Olgegi Digerkdmlik Alt Boyut
Toplam Puanlarini Dagilim1 (42, t, F Degerleri, n=232)

Degiskenler n(%) Ort£SS ]t); éfi p
o Erkek  124(53,4) 3,67+0,96
Cinsiyet t=2,408 0,017

Kadin 108(46,6) 3,94+0,71
20-30 185(79,7)  3,85+0,77

Yas 31-40 41(17,7)  3,55+1,14  4?=2,323 0,313*
41-50 6(2,6)  4,03+12
flkokul 13(56)  3,66+0,79
Esitim Lise 120(51,7) 3,74+0,91

Dljgrumu On Lisans  68(29,3)  3,88+0,83 P78 0,542

Lisans 31(13,4) 3,92+0,77
1 yildanaz  74(31,9) 3,79+0,87

Calisma Y1l 1-5 yil 145(62,5)  3,8+0,8 2*=1,470 0,479*
5 yildan fazla  13(5,6) 3,83+1,4
Aydin 31(13,4) 3,75+0,71
Manisa 44(19) 3,77+0,83
Bozyaka 40(17,2)  3,78+0,88

Magaza %*=26,597 <0,001*
Akhisar 45(19,4)  3,84+0,64
Soke 17(7,3)  3,66+0,95
Gaziemir 18(7,8)  4,21+0,76




Balgova?

Cigli®

19(8,2)
18(7,8)

3,01£1,23
4,43+0,5

100

x%:Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.

t: ki ortalama arasindaki farkin énemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis VVaryans Analizi

& Gaziemir (p=0,007), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlamli fark bulundu.

b Aydin (p=0,038), Balgova (p<0,001), Akhisar (p=0,046), Manisa (p=0,049) ile arasinda anlaml fark

bulundu.

OVD’nin digerkdamlik alt boyutunda kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda anlamli bir

farklilik gozlemlenmistir. Kadin c¢alisanlarin bu davranislart gosterme egilimleri

erkeklere oranla daha yiiksek goriilmektedir (Erkek: 3,67, Kadm: 3,94). OVD’nin bu

boyutunda magazalar arasinda da farkliligi goérmek miimkiindiir. Diger demografik

faktorlerde gruplar arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

OVD’nin vicdanlilik alt boyutuna ait demografik faktorlere gore dagilimlar Tablo

3.23’de verilmistir.

Tablo 3.23: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore OVD Olgegi Vicdanlilik Alt Boyut

Toplam Puanlarinin Dagilimi (%, t, F Degerleri, n=232)

. tF,
Degiskenler n(%) Ort£SS Degeri p
o Erkek  124(53,4)  3,69+0,9
Cinsiyet t=0,209 0,835
Kadin 108(46,6)  3,71+0,9
20-30 185(79,7) 3,73+0,85
Yas 31-40 41(17,7)  3,52+1,12 %*=0,975 0,614*
41-50 6(2,6)  3,9440,8
Tkokul 13(5,6) 3,38+1,13
5iti Lise 120(51,7) 3,67+0,96
Egium o GL7) F=0,864 0,460
Durumu On Lisans 68(29,3) 3,77+0,76
Lisans 31(13,4) 3,81+0,85
Calisma Yih 1 yildanaz ~ 74(31,9) 3,77+0,82 F=0,941 0,392
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1-5yil  145(625)  3,69+0,9

5 yildan fazla 13(5,6)  3,41+1,26

Aydin 31(13,4)  3,52+0,92

Manisa 44(19) 3,72+0,84

Bozyaka 40(17,2)  3,64+0,91

Akhisar 45(19,4)  3,97+0,67

Magaza Séke 17(7,3)  3,43+1,06 Fesr 0,001

Gaziemir 18(7,8)  4,26+0,59

Balgova® 19(8,2)  3,05£1,06

Cigli 18(7,8)  3,8+0,98
Xz:Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.
t: iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.
*: Kruskal Wallis VVaryans Analizi

& Gaziemir (p=0,001), Akhisar (p=0,003) arasinda anlamli fark bulundu. (Balgova-Gaziemir, Balgova-
Akhisar)

Sosyo-Demografik faktorlere gore OVD Olgegi Vicdanhilik Alt Boyut toplam
puanlarinin  dagilimima bakildiginda sadece magazaya gore anlamli bir farklilik
gorilmektedir.

OVD’nin nezaket alt boyutuna ait demografik faktorlere gore dagilimlar Tablo

3.24°de verilmistir.

Tablo 3.24: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore OVD Olgegi Nezaket Alt Boyut
Toplam Puanlarinin Dagilimi (i, t, F Degerleri, n=232)

t F x°

Degiskenler n(%) Ort£SS Degeri

o Erkek 124(53,4)  4,05+1
Cinsiyet t=1,080 0,271
Kadin 108(46,6) 4,18+0,71
20-30 185(79,7)  4,15+0.,8
Yas 31-40 41(17,7)  3,95+1,12  x%*=0,066 0,968*

41-50 6(26)  3,94+1,27
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Tlkokul 13(5,6)  3,82+1,07
Egitim Lise 120(51,7) 4,12+0,91
Durumu On Lisans  68(29,3)  4,09+0,84
Lisans 31(13,4)  4,23+0,75
1 yildanaz  74(31,9) 4,14+0,83
Calisma Yili 1-5 yil 145(62,5) 4,12+0,84  x*=0,018 0,991~
5 yildan fazla  13(5,6)  3,79+1,47
Aydin 31(13,4)  4,16+0,62
Manisa 44(19) 3,98+0,7
Bozyaka 40(17,2)  4,05+1,02
Akhisar 45(19,4) 4,44+0,4
Magaza X2=38,424 <0,001*
Soke 17(7,3)  4,02+1,13
Gaziemir 18(7,8)  4,41+0,72
Balgova? 19(8,2)  2,98+1,23
Cigli® 18(7,8)  4,61%0,55

X2 :Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.
t: iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F=0,669 0,572

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis Varyans Analizi

& Bozyaka (p=0,024), Akhisar (p<0,001), Gaziemir (p<0,001), Cigli (p<0,001) ile arasinda anlaml fark
bulundu.

b: Balgova (p<0,001), Manisa (p=0,0006) ile arasinda anlaml1 fark bulundu.

Nezaket alt boyutunda cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢aligma yilina gore gruplar
arasinda herhangi anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Magazalar arasinda ise nezaket
alt boyutunda anlamli farklilik vardir.

Demografik faktdrlere gére OVD Olgegi Centilmenlik alt boyut toplam

puanlarimin dagilimi Tablo 3.25’de verilmektedir.



103

Tablo 3.25: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore OVD Olgegi Centilmenlik Alt Boyut

Toplam Puanlarmmin Dagilimi (2, t, F Degerleri, n=232)

Degiskenler n(%) Ort£SS ;); éfi p
o Erkek 124(53,4) 3,51+0,82
Cinsiyet t=0,082 0,935
Kadin 108(46,6) 3,61+0,7
20-30 185(79,7) 3,59+0,71
Yas 31-40 41(17,7) 3,37+0,97  F=0,848 0,430
41-50 6(2,6)  3,92+0,97
flkokul 13(5,6)  3,44+1,02
Egitim Lise 120(51,7) 3,65+0,81
Dugrumu On Lisans  68(29,3)  3,43+0,63 F=0,940 Daze
Lisans 31(13,4)  3,52+0,73
1 yildanaz  74(31,9) 3,54+0,73
Caligma Y1l 1-5 yil 145(62,5)  3,58+0,74 F=0,153 0,858
5 yildan fazla  13(5,6) 3,4+1,26
Aydin® 31(13,4)  3,55+0,57
Manisa 44(19) 3,61+0,56
Bozyaka 40(17,2)  3,27+0,68
Akhisar 45(19,4)  3,96+0,62
Magaza 7*=35,066 <0,001*
Soke 17(7,3)  3,47+1,09
Gaziemir 18(7,8)  3,85+0,68
Balgova® 19(8,2)  2,72+0,85
Cigli 18(7,8)  3,76+0,82

)(2 :Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.

t: Iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonli Varyans Analizi ile elde edilmistir.

*: Kruskal Wallis Varyans Analizi

2: Gaziemir (p=0,035) ile arasinda anlamli fark bulundu.
b: Bozyaka (p=0,011), Cigli (p<0,001), Gaziemir (p<0,001) arasinda anlamli fark bulundu.

OVD’nin centilmenlik alt boyutu dagilimlarina bakildiginda gruplar arasi cinsiyet,

yas, egitim durumu, ¢aligma yild1 agisindan diger alt boyutlardaki gibi anlamli bir farklilik
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gorilmemektedir. Magazalara gore gruplar arasinda centilmenlik boyutunda anlamli
farklilik vardir.
OVD’nin sivil erdem alt boyutuna iliskin demografik faktdrlere gore toplam

puanlar ve puanlarin dagilimlar1 Tablo 3.26°de verilmektedir.

Tablo 3.26: Sosyo-Demografik Faktorlere Gore OVD Olgegi Sivil Erdem Alt Boyut
Toplam Puanlarinin Dagilimi (2, t, F Degerleri, n=232)

Degiskenler n(%) Ort£SS ]t); éfi p
o Erkek 124(53,4)  3,85+0,93
Cinsiyet t=0,764 0,445
Kadin 108(46,6)  3,93+0,7
20-30 185(79,7)  3,96+0,73
Yas 31-40 41(17,7)  3,64+1,14  42=5,300 0,071*
41-50 6(2,6)  3,33+0,98
flkokul 13(5,6)  3,62+0,89
Esitim Lise 120(51,7)  3,9+0,86
Dljgrumu OnLisans  68(29,3)  3,93+0,79 F=0,53 0,658
Lisans 31(13,4)  3,88+0,79
1 yildanaz  74(31,9) 4,01+0,7
Calisma Y1l 1-5 yil 145(62,5) 3,86+0,85  x*=1,594 0,451*
5 yildan fazla  13(5,6)  3,54+1,24
Aydin 31(13,4) 3,87+0,67
Manisa 44(19) 3,91+0,67
Bozyaka 40(17,2)  3,98+0,92
Akhisar  45(19,4)  3,96+0,5
Magaza F=9,345 <0,001
Soke 17(7,3)  3,72+1,07
Gaziemir 18(7,8) 4,42+0,7
Balgova? 19(8,2)  2,72+0,85
Cigli 18(7,8)  4,38+0,66

)(2 :Kruskal Wallis Varyans Analizi ile elde edilmistir.

t: Iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi ile elde edilmistir.

F: Tek Yonlii Varyans Analizi ile elde edilmistir.
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*: Kruskal Wallis VVaryans Analizi

& Tiim gruplar ile arasinda anlaml fark bulundu. (Balgova-Aydin (p<0,001), Balgova-Manisa (p<0,001),
Balgova-Bozyaka (p<0,001), Balcova-Gaziemir (p<0,001), Balgova-Akhisar (p<0,001), Balcova-Soke
(p=0,002), Balgova-Cigli (p<0,001)

Sivil erdem alt boyutuna iliskin demografik faktorlere gore dagilimlara
bakildiginda, cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢alisma yilina gore gruplar arasinda anlaml

bir farklilik yoktur. Magazalara gore ise gruplar arasinda anlamli farklilik vardir.

3.5.4. Hipotezlerin Durumu

Arastirmaya dair hipotezlerin durumu Tablo 3.27°de verilmistir.

Tablo 3.27: Hipotezlerin Durumu

No Hipotez Durum
. Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Liderlik Davranis: takipgilerin

Hipotez 1 sergiledigi OVD’yi anlaml1 ve pozitif olarak etkiler. Kabul
Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Isgoren Odakli Liderlik

Hipotez 2 Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlaml1 ve pozitif olarak Ret
etkiler.
Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Uretim Odakl1 Liderlik

Hipotez 3 Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlamli ve pozitif olarak Kabul
etkiler.
Orgiit yoneticileri tarafindan gosterilen Degisim Odakl Liderlik

Hipotez 4 Davranisi takipgilerin sergiledigi OVD’yi anlamli ve pozitif olarak Ret

etkiler.
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4. SONUC VE ONERILER

Lider, bir gruba ya da kisiye is yaptirabilme ve etkileyebilme yeteneklerine ve
becerilerine sahip olan kisidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise, bir orgiitte tanimlanmis
islerin disinda kalan orgiite ve calisanlara faydali olabilecek, davranisi sergileyene odiil
saglamayan davraniglardir.

Bu ¢alisma ile orgiitler i¢in 6nemli katkilar sagladigi varsayilan (Farh, Podsakoff
ve Organ, 1990, s.706; Akbas, 2011, s. 63; Cekmecelioglu, 2011, s. 32-33; Lian ve Tui,
2012, s.59) OVD olarak tanimlanan davranislarin yoneticilerin sergilemis olduklari
liderlik davranis ile iliskisi arastirilmistir. Arastirmaya 6rneklem olarak ulusal diizeyde
faaliyet gostermekte olan bir perakende isletmesinin Ege bolgesi magazalar1 ¢alisanlari
secilmistir. Degiskenler arasi iligkileri belirlemek igin anket ile toplanmis olan veriye
varyanslarinin homojenlik durumlarina gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) (ikili
karsilastirmalarda Tukey) veya Kruskal Wallis Varyans Analizi (ikili karsilastirmalarda
Bonferroni diizeltmeli Mann-Whitney U Testi) ve Iki Orneklem T Testi analizi
yapilmistir. Olgekler arasindaki iliski ve olceklerin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
Pearson korelasyon katsayis1 kullanilarak hesaplanmistir. OVD iizerinde bagimsiz
degiskenlerin etkisini bulmak icin ise basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir.

Arastirma sonucunda liderlik davranisinin OVD ile pozitif yonde orta diizeyde
bir iliskisinin oldugu saptanmistir. Yapilan arastirmalar liderin; 6rgiitiin yapis, isleyisi ve
kiiltiirii tizerinde 6nemli etkileri oldugu gibi takipgilerin tizerinde de 6nemli etkilere sahip
oldugunu gostermektedir. Lider ¢alisanlar1 motive etmekte, ortak amaglar dogrultusunda
yonlendirebilmektedir. Ge¢gmis donemli pek ¢ok calisma (Bass, 1985; Organ, 1988;

Podsakoff vd., 1990; Howell ve Avolio, 1993; Wang, Law, Hackett, Wang, Chen, 2005;
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Schlechter ve Engelbrecht, 2006; Boerner, Eisenbeiss, Griesser, 2007) 6zellikle degisim
odakl1 liderin galisanlarin davranislari tizerinde etkisini yansitmaktadir (akt. Lian ve Tui,
2012, s. 59). Calisma, bu arastirmalardan farkli olarak sadece degisim odakli degil,
isgéren ve iiretim odakli liderlik davranisinn da OVD ile iliskisinin oldugu
goriilmektedir. Arastirma sonucu iiretim odakl1 liderin OVD ile diger boyutlardan daha
yiiksek bir iligkiye sahip oldugu (isgoren odakli: r = 0,598, iiretim odakli: r = 0,671,
degisim odakli: r = 0,554) gostermektedir.

Liderlik davranisi alt boyutlarinin ortalamalarinin birbirine yakin olusu lider
davranis modelleri arasinda bir ayrim saglanmadiginit gostermektedir (isgdren odakl
boyutu ort.=3,32; iiretim odakli boyutu ort.=3,64; degisim odakli boyut ort.=3,35).

OVD iizerinde bagimsiz degiskenin etkisini dlgmek amaciyla yapilan basit
dogrusal regresyon analizinde liderlik davramisindaki bir birimlik artigim OVD’de 0,637
birimlik artisa neden oldugu goriilmektedir ($=0.637, t=12.543, p<.001). Bagimsiz
degisken olarak liderlik davramsi OVD bagmli degiskeninin kestiriminde model
icerisinde kullanilabilmektedir. Liderlik davranisi degiskeni, OVD degiskenindeki
degisimin %41’°ini aciklamaktadir.

Liderlik davranis1 boyutunun alt boyutlarim1 olusturan isgéren odakli, iiretim
odakl1 ve degisim odakl liderlik degiskenlerini kullanarak OVD degiskenindeki degisim
icin uygulanan coklu dogrusal regresyon analizi sonrasinda kurulan modelin anlaml
oldugu goriilmektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda literatiirdeki pek c¢ok
arastirmadan farkli olarak sadece iiretim odakli liderin OVD’nin kestiriminde anlamli
oldugu goriilmektedir ($=0.614, t=6.221, p<.001). Modelde kullanilan degiskenler
incelendiginde iiretim odakli alt boyut degiskenin OVD kestiriminde anlamli oldugu

goriilmesine ragmen isgdéren ve degisim odakli lider alt boyutlarinin énemsiz oldugu
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goriilmektedir. Pek ¢ok ¢alismada degisim odakli liderin rol dtesi davranislar ve OVD
tizerinde onemli etkileri goriilmesine ragmen (Arslantas ve Pekdemir, 2007, s. 269; Cetin,
Giderler ve Efeoglu, 2012, s. 37), bu ¢alismada -korelasyon analizi sonucunda orta diizey
bir iligki goriilmesine ragmen (r=0.554), regresyon analizi sonucunda bu degiskenin
OVD iizerinde anlaml bir etkisi griilmemistir (5=-0.045, t=0.388, p<.698). Bu ii¢ alt
boyut, OVD degiskenindeki degisimin %45 ini agiklamaktadir.

Sosyo-demografik faktorler temel alindiginda gerek liderlik davranisi Slgegi
gerekse OVD 6lgegi alt boyutlar1 arasinda OVD Olgegi digerkamlik alt boyutu disinda
cinsiyet, yas, egitim durumu ve calisma yili agisindan herhangi anlamli bir farklilik
goriilmemistir. OVD 6lgegi digerkAmlik alt boyutunda erkek ve kadinlar arasinda anlaml
bir fark goriilmektedir. Magazalar arasinda hem liderlik davranisi alt boyutlar1 hem de
OVD alt boyutlarinda gruplar arasinda anlaml farklilik goriilmektedir. Bu sonuglar ile
orgiit igerisinde diger bireylere yardimci olma, saglik sorunlari nedeniyle ise ge¢ kalan ya
da gelmeyen arkadasinin gorevini lstlenme gibi davranislar1 kapsayan digerkamlik
davranisini kadinlarin erkeklerden daha fazla sergiledigi goriilmektedir. Magazalar
arasinda gerek liderlik davranis1 algilarinda gerekse OVD sergileme arasinda gdzlenen
anlamli farklilik, her magazanin farkli yoneticiye sahip olmasindan kaynakli olabilecegi
gibi ileriki ¢alismalarda arastirilabilecek baska faktorlere de bagli olabilmektedir.

Isletme igerisindeki bircok faktdr insan kaynaginin performansimi etkilemektedir.
Bunlardan en onemlilerinden biri de yonetimdir. Gliniimiizde yonetim ve yoOnetici
anlayis1 yerini daha 6znel, mekanik olmayan liderlik kavramina birakmustir. Lider
yoneticiden farkli olarak sadece prosediirlerin isleyisinden sorumlu olmayan, c¢alisanlar

icin bir 6rnek model olan, onlar1 motive eden, ¢catismalar1 Onleyen, inang asilayan kisidir.
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Liderin c¢alisanlar iizerinde etkisinin olabilecegi yargisi arastirmacilar
motivasyon, is memnuniyeti verimlilik gibi performans ile iliskili konular lizerinde
calismaya yoneltmistir. OVD’de de bu kavramlardan biridir. Calisanin isletme icerisinde
kendisine verilen gorevden fazlasini yapmasi, orgiitteki arkadaglari ile iyi ge¢inmesi ve
onlara goniillii yardimei1 olmasi, isletmeyi korumasi, sahiplenmesi gibi davranislari igeren
OVD, literatiire girdigi giinden giiniimiize kadar énemini korumustur. Calisanlarin OVD
gdstermelerine neden olan faktdrler, OVD nin isletmenin genel performansina etkisinden
dolay1 pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Bu faktérlerden biri de lider davraniglar1 ve
liderlik olmustur.

Boliim 2.7°de de belirtildigi gibi ulusal diizeyde yapilmis olan arastirmalar daha
¢ok kamu sektoriinde ve tiretim isletmelerinde yapilmistir. Perakende sektoriinde yapilan
bu arastirma, yOneticinin isgorene miidahalesinin ¢ok fazla gerekli olmadigi ve isgin
yonteminin belirgin oldugu bu sektérlerden ayrilmaktadir (Ozalp, Eren, ve Ocal, 1992, .
170-173).

Arastirma sonucu yoneticilerin sergilemis olduklar1 davranislarin iggorenlerin
orgiit ici davramislarma 6nemli etkilerinin oldugunu gostermektedir. Isgoreni anlamak,
onemsemek, sahip oldugu yetenekleri ve becerileri kesfetmek yoneticinin ve isletmenin
basarisi i¢in ¢ok onemlidir. Arastirmaya konu olan liderlik modellerinin temelinde bu
davramislar bulunmaktadir. Isgorenlerin performans acisindan ¢ok énemli oldugu kabul
edilen OVD sergilemeleri yoneticilerin bu tiir davranislar sergilemeleri ile iliskilidir. Is
gorenlerinden yiiksek performans bekleyen yoneticiler bunu géz oniinde bulundurmak
durumundadirlar. Bilgi ¢agmin hizli degisen kosullart icerisinde, farkliligi olusturan

insanin 6nemini fark etmemis isletmeler hayatlarini siirdiiremeyeceklerdir.
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Her diizeydeki yonetici astlarinin sosyal ve duygusal yapisini gbz Oniinde
bulundurarak onlari motive edecek, iiretim kapasitelerini artiracak, yetenek ve
becerilerini ortaya cikaracak hosgoriilii, adil, gelismeyi ve katilimi tesvik edici, orgiit
kiltliriinii benimsetici, yenilige agik davranislar sergilemelidir.

Arastirma uygulama agisindan cesitli sinirlamalara ragmen, 6nemli bulgular
saglamistir. Arastirmanin  gelistirilmesi agisindan sadece bu bulgular yeterli
olmamaktadir. Ozellikle farkli sektorlerde ve is kollarinda daha biiyiik kitlelere benzer
arastirmalarin yapilmasi bu smirhliklarin azaltilmasi agisindan Onemlidir. Ayrica
orneklemi olusturan magazalarin sadece Ege bdlgesinden olmasi, smirliliga sebep
olmaktadir. Farkli bolgelerde yapilacak benzer caligmalar, bolgesel farkliliklarin olup
olmadigmni gdz dniine serecektir. Farh, Zhong ve Organ (2004) yaptiklar1 calismada OVD
sergilemenin farkli bolgeler arasinda anlamli bir farklilhik gdsterip gostermedigini
arastirmislardir. Calisma Cin’deki sonuglarin ABD’den farkli oldugunu géstermistir. Bu
arastirmada da degisik bolgelere yapilacak c¢alismalar boyle bir farkliligin olup
olmadigini gosterecektir. Yapilan bazi1 ¢alismalarda benzer bigimde etkili olabilecek
liderlik yaklasimlarinin da bolgelere gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir (Koksal, 2011,
s. 102-116). Liderlik tarz1 ve bolgeler arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar, Tiirkiye’de
daha ¢ok isgoren odakli liderlige benzeyen (Fikret Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001),
paternalist liderlik tarzinin etkili oldugu goriilmektedir (I. Kurt , 2013, s. 323).
Uluslararasi literatiirdeki etkili degisim odakli liderlik (Kim, 2009, s. 42-46) ve
Tiirkiye’de etkili olacagi diisiiniilen iliski odakl1 liderligin tersine iiretim odakl1 liderligin

etkili olmasi ileriki caligmalarda {izerinde durulmasi gereken konulardan biridir.
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Calisma perakende sektoriinde yapilmustir. Sektorler arasi farkliliklarin olma
olasiligindan dolay1 gerek kamu gerekse 6zel sektorde degisik sektdrlerde uygulamayi
yapmak arastirmanin gelistirilmesi i¢in 6nemlidir.

Liderlik davramisimin OVD’nin tetikleyicisi olabilecek baska degiskenlerle
birlikte arastirilmas1 gerekmektedir. Bu OVD’yi ortaya ¢ikaran faktoriin liderlik davranist
ya da bagka faktorler mi oldugunun ortaya koyulmasi agisindan onemlidir. Liderlik
davranist OVD’nin ortaya ¢cikmasinda tek basina midir? Destekleyici faktdrler var midir?
Sorular1 da iizerinde durulmasi gereken konulardandir.

Ulusal literatiirdeki pek cok ¢alismada OVD’nin motivasyon, drgiitsel sessizlik,
orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik vb. 6rgiitsel davranis konulari ile iligkileri arastirilmistir.
Liderlik davramst bu gibi degiskenlerle birlikte ele alinip OVD iizerindeki dolayli ve
dogrudan etkilerinin arastirilmast konunun gelistirilmesi agisindan 6nemlidir.

Sonug olarak liderlik davranisi iggérenin davraniglari {izerinde onemli etkilere
sahiptir. Bu ¢alisma ve oncesinde yapilmis olan pek ¢ok calismada bu yonde bulgular
elde edilmistir. Gerek uygulayicilar acisindan gerekse arastirmacilar agisindan bu

bulgular g6z oniinde bulundurulmalidir.
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EKLER

Ek1. Arastirma Verilerini Toplamak Amaciyla Kullanilan Anket Formu

Degerli Katilimet,
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Bu anket calismasi Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Boliimii Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda hazirlanan “Liderlik Davramgimin Orgiitsel
Vatandasliga ve Alt Boyutlaria Etkisi: Perakende Sektoriinde Bir Arastirma” baslikli tez
konusunun uygulama kismina ydnelik olarak hazirlanmistir. Bu calisma ile elde edilecek
veriler sadece bilimsel amagclarla kullanilacak olup, bagka higbir kisi, kurum ya da kurulusla
paylagilmayacaktir. Anket sorularina vereceginiz cevaplar amacimiza yonelik sonuglara
ulasmamizda en biiylik yardimciniz olacaktir. Gostermis oldugunuz ilgiye simdiden tesekkiir
ederim.

Yrd. Dog. Dr. Musa Said DOVEN
Gaziosmanpasa Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
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Yoneticiniz;

Arkadascadir

Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler
Diizeni saglar

Astlarina giivenir

Karar alirken riske girmekten kaginmaz
Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir
Agik ve diiriist bir yontemi vardir

Yeni fikirleri tesvik eder

Tutarlidir

Elestirilere agiktir

Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir
Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir
Giiven vericidir

Gelecek hakkinda planlar yapar

Yilmaz Agca
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Sosyal Bilimler Enstitiisii
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Birimlerin sonuglari hakkinda bilgi verir

Iyi caligmalar1 takdir eder

Biiylimeyi tesvik eder

Amaglar belirgindir

Digerlerinin diisiincelerine onem verir

Yeni projeler iiretir

Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir
Astlarimi savunur

Yeniliklere kapalidir (T)

Isin denetiminde titizdir

Tartigmadan uzak arkadasca bir ortam yaratir
Catigmalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir

Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder

Astlarina adil davranir

Gerektiginde cabuk karar alir

Planlar dikkatli yapar

Karar verirken astlarina s6z hakk: verir

Esnektir ve degisme agiktir

Talimatlarini agik bir sekilde verir

Astlarina bir birey olarak saygi gosterir

Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar
Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz

Cahstigimz magazada;

Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim
Asir ig yiiki ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim ederim

Yeni ige baslayan birisinin igi 6grenmesine yardimei olurum
Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri

ile paylagmaktan kaginmam

Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin
gerekli zamani ayiririm

Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm

Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak

isterim

Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman harcamam
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Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm
Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlari zarar
gormemeleri igin uyaririm

Birlikte gorev yaptigim diger kigiler i¢in problem
yaratmamaya gayret ederim

Onemsiz sorunlar icin sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam
Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine
olaylarin pozitif yoniinii gormeye calisirim

Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ya da
kizginlik duymam

Sirket i¢inde gikan ¢atismalarin ¢éziimlenmesinde aktif rol
almam (T)

Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir yada kisa
notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum
Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim

Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum

Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje
gruplarimin igerisinde yer alirim

Ankete eklemek istediklerinizi liitfen belirtiniz.

©c 00 0O 0 0O ©0 0 0 00

Yasiniz, (a) 20-30 (b) 31-40 (c) 41-50
Cinsiyetiniz, (a) Erkek (b) Kadin

Egitim durumunuz (a) fIkdgretim (b) Lise (c) On Lisans (d) Lisans
Magazadaki ¢aligma siireniz, (a) 1 yildanaz  (b) 1-5yi1l  (c) 6-10
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(d) 51°den fazla

(e) Lisanstistii
(d) 10 yildan fazla

ARASTIRMAMIZA GOSTERDIGINiZ iLGIDEN DOLAYI TESEKKUR EDERiZ
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