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(SOYDEMIR, Salih,Gorev — Insan Odakh Liderlik Algisinin Vatandasa
Yonelik Prososyal Hizmet Davramslarina Etkisi: Kolluk Kuvvetleri

Uzerine Bir Arastirma,Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2014)

Tez ¢alismasinda gorev-insan odakli liderli tarzlarinin literatiirde son zamanlarda yer

almaya baslayan vatandasa yonelik prososyal hizmet davraniglarina anlamli bir etkisi olup
olmadig arastirilmistir. Prososyal hizmet davranisi rol Gtesi, rol i¢i ve is birligi olmak {izere

iic boyutta ele alinmistir. Caligmanin birinci boliimiinde liderligin kuramsal ¢ergevesi
anlatilmistir. Daha sonra yerli ve yabanci kaynaklardan prososyal orgiitsel davranislar ve
prososyal hizmet davranislar1 kavramlari lizerinde ayrintili bir sekilde durulmustur. Bagimsiz
degiskenler insan odakli liderlik ve gorev odakli liderlik olarak belirlenmis, bagimli
degiskenler ise rol Gtesi ve rol igi prososyal hizmet davraniglar1 ve is birligi davranis1 olarak
belirlenmistir. Arastirma modelindeki kurulan hipotezlere gore, gérev odakli liderlik algisinin
rol Otesi hizmet davraniglarina olumlu yonde anlamli bir etkisinin oldugu gozlenmektedir.
Insan odakli liderlik tarzinin da rol otesi hizmet davramisim etkiledigi fakat gorev odakli
liderlik tarzina gore daha az oranda etkiledigi belirlenmistir. Gorev odakli liderlik algisinin rol
ici hizmet davranigia etkisine bakildiginda anlamli ve pozitif yonde etkilemekte oldugu
goriilmiis, insan odakli liderlik algisinin ise anlamli fakat negatif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Sonug olarak; giivenlik hizmeti saglayan kolluk personellerinin amirleri gérev
odakl1 ise rol i¢i davraniglar artarken rol 6tesi davranislar cok daha fazla artmaktadir. Kolluk
personellerinin amirleri insan odakli liderlik sergiliyorlarsa, rol otesi davranislar kismen
artmakta fakat rol i¢i hizmet davranislar1 azalmaktadir. Bu duruma neden olarak da kolluk
personellerinin icra ettikleri mesleklerinin karakteristik 6zelliklerinden dolayr astlarin
amirlerinden gorevleri adim adim planlamalarini, siireci sonuna kadar takip ve kontrol

etmelerini bekledikleri gosterilebilir.

Anahtar Kelime: Gérev — Insan Odakli Liderlik, Prososyal Orgiitsel Davranis, Kolluk

Kuvveti



(SOYDEMIR, Salih,The Effect Of Task-People Oriented Leadership
Perception On Prosocial Service Behaviors Towards Citizens: A Study On
Law Enforcement, Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2014)

In this thesis, it was researched whether task-oriented and people-oriented leadership
style had a significant effect on prosocial service behavior which recently started to take place
in the literature towards citizens. Prosocial service behavior was discussed in three dimension
as extra-role behavior, in-role behavior and cooperation. In the first part of the study, the
theoretical framework of leadership was described. Then, it was focused in detail on prosocial
organizational behavior and prosocial service behavior found in domestic and foreign
academic sources. Independent variables were determined as people-oriented lidership and
task-oriented lidership, on the other hand, dependent variables were extra-role prosocial
service behavior, in-role prosocial service behavior and cooperation. According to the
hypothesis established in the research model, it was observed that the task-oriented leadership
perception had a significant effect in a positive way on extra-role service behaviors. It was
determined that people-oriented leadership style also influenced extra-role service behavior,
but lesser extent compared to task-oriented leadership style. When examined the effect of
task-oriented leadership perception on in-role service behavior, it was observed that task-
oriented behavior had a significant and positive effect, on the other hand, it was determined
that people-oriented leadership style influenced in-role service behavior significantly and in a
negative way. As a result; if the chiefs of law enforcement personnel which provides security
and safety service are task-oriented, while in-role behaviors are increasing, extra-role
behaviors are increasing much more. If the chiefs of law enforcement personnel show people-
oriented leadership role, extra-role behaviors are increasing in part, but in-role service
behaviors are declining. As a reason for these results, that subordinates expect their chiefs to
plan their mission step by step due to characteristics of their job carried by them, that they
expect their chief to completely determine who will do the job and that they want their chiefs

to follow-up and check the process untill its end, can be shown.

Key Word: Task-People Oriented Leadership, Prosocial Organizational Behavior,Law

Enforcement
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GIRIS
Devletin vatandasa ve topluma, devlet olmasinin geregi olarak sunmak zorunda oldugu
vazgecilemez bir hizmet olan “giivenlik”, toplumun suga karsi korunmasi, temel haklarin

kullanilacag1 bir ortamin olusturulmasi ve sug isleyenlerin adalete teslim edilmesi anlamina

gelir ve devletin otoriterlik yetkisi kullanilarak kolluk kuvvetleri tarafindan yerine getirilir.

Polis Vazife ve Selahiyet Kanunu’nun ( PVSK ) 1 ve 2 nci maddelerine gore Kolluk: emniyet
ve asayis ile kamu diizenini koruyan, toplumsal diizeni saglayan, bozuldugunda geri getiren,
sug islenmesini onleyen, kanunlarin verdigi gorevleri yapan, sug islendikten sonra failleri ele
gecirmek gorev ve yetkilerine sahip olan gorevliler olarak tanimlanabilir(Giindogan vd.,

2011:46).

Jandarma ve Polis Teskilatlar1 Genel Kolluk Kuvveti’ni olusturan teskilatlardandir. 1l ve ilge
belediyelerinin sinirlari i¢inde olan yerlerin emniyet ve asayisi Emniyet Genel Miidiirliigii’ne
bagl ilge emniyet midiirliigii/amirligi tarafindan ve bu belediye ve miicavir alanlarinin
disinda kalan ve polis teskilati bulunmayan yerlerin emniyet ve asayisini ise Jandarma Genel
Komutanlii'na bagl ilge jandarma komutanliklar tarafindan saglamaktadir. ilgelerde gorev
yapan polis memurlarinin en iist dereceli amirlerine/miidiirlerine ve jandarma personellerinin

en ust dereceli komutanina Kolluk Amiri denir.

Tiirkiye’de kolluk kuvveti Adli ve Idari olmak iizere ikiye ayrilsa da 2005 yilinda
yapilan yargi reformu dogrultusunda Ceza Muhakemesi Kanunu’nun yeniden yazilmasi ve bu
kanunun 167’nci maddesine istinaden Adli Kolluk Yénetmeliginin ¢ikarilmasina ragmen adli
ve idari (Onleyici) kollugun kesin bir bigimde birbirinden ayrilmasmin imkansiz olmasi
nedeniyle uygulamaya gecilememistir. Idari baslayan bir gérev aninda adliye dénebilir ve
olay yerindeki idari kolluk personelinin gecikmesinde sakinca bulunabilmesi nedeniyle derhal
miidahale etmesi gerekebilecegi nedeniyle bu iki kolluk birbirinden ayrilamamistir. Kolluk
kuvvetleri hem idari hem de adli kolluk gorevlerini yerine getirmektedirler. Bu durum Avrupa

Birliginin Tiirkiye hakkinda hazirladigi ilerleme raporunda da belirtilmektedir.

Kolluk personeli kanunlardan kaynaklanan gorevleri ve bu gorevleri yerine getirirken
kullanmak zorunda oldugu yetkilerinden dolayr diger kamu gorevlilerinden farkli olarak
Anayasada belirtilen temel hak ve Ozgirliklere ¢ok daha fazla miidahalede
bulunabilmektedir. Bu yoniiyle insanlarla daima birebir iliski igerisinde olan kolluk
personelinin, trafigi denetleme, arama, elkoyma, ifade alma, durdurma, kimlik sorma,

yakalama ve gozaltina alma, iletisimin denetlenmesi, zor kullanma ve silah kullanma gibi



daha sayillmayan bircok goérevini yaparken devlet ile millet arasindaki biitiinliigiin
olusturulmasi ve vatandas ile iyi iligkiler kurulmasina yonelik ¢ok ciddi sorumluluklar1 vardir.
Kolluk personeli, vatandasa ve topluma yonelik hizmet sunarken ya da gorevlerini yaparken,
hareketlerine ve davraniglarina son derece dikkat etmek zorundadir. Zira teskilatta gorev alan
her bir personelin kurumunun itibarin1 arttirmada, kalite imajin1 olusturmada, gilivenlik
hizmeti {ireten bir miiessese olarak miisterisi durumundaki vatandaslarin memnuniyetlerini

arttirmada sorumluluklar1 vardir.

Demokratik, insan haklarina 6nem veren bir hukuk devletinde kolluk; insan onurunu koruyan,
empati yapabilen, nezaketli, tarafsiz, evrensel degerlere uygun hareket eden ve bir hukuk
adami1 olmasi gerekir. Kolluk personelinde bulunmasi istenen bu nitelikler, Jandarma Teskilat,
Gorev ve Yetkileri Yonetmeligi( JTGYY)” nin 42 inci maddesinde Jandarmanin uymasi

gereken ilkeler olarak su sekilde belirtilmistir;

-Hukukun 6ngérdiigi sebepler ve usuller disinda kisi 6zgiirliiklerinin kisitlanmasi sonucunu

doguran bir yaptirim uygulamayacaktir.

-Insana ve esyaya zarar vermemeye Ozen gosterecek, zorunlu hallerde en az zarar verici

Onleme basvuracak,

-Faaliyetlerine muhatap olanlara diigman gibi géziikmekten 6zenle kaginacak,
-Ne olursa olsun yasal siirlara bagli kalacak,

-Insancil davranistan uzaklasmayacak,

Vatandas ile birebir temas kuran, onlarin can, mal ve namuslarim1 koruyarak emniyet ve
asayisi saglamakla gorevli kolluk personelinin bu gorevleri yerine getirirken motivasyonlarini
ve sorumluluklarmin bilincinde olmalarin1 etkileyen 6nemli faktorlerden bir tanesinin
liderlerinin/amirlerinin personellerine/astlarina kars1 sergiledikleri liderlik tarzi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu nedenle kolluk amirlerinin sergiledikleri liderlik davranislarinin, kolluk
personelinin vatandasa karsi olan davranislarina, yaklasimlarina, tavir ve tutumlarina etki edip
etmedigi ve ediyorsa hangi yonde etki ettigi merak edilmis ve arastirmada, varsa bu etkiyi ve

yOniinii belirlemek amaglanmistir.

Calisma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderligin kuramsal ¢ergevesi, tanimi ve
liderlik teorileri agiklanmistir. Daha sonra literatiirde son zamanlarda yer alan bir kavram
olarak prososyal orgiitsel davraniglardan bahsedilmis ve bazi arastirmalarda rol ici, rol Gtesi

ve isbirligi olmak iizere {i¢ diizeyde ele alinan prososyal orglitsel davranisin bir tiirii olan



prososyal hizmet davranislar1 ayni1 sekilde iic diizey olarak ele alinmistir. Arastirma
modelinde gorev odakli liderlik algilamasinin rol igi prososyal hizmet davranisina, rol Gtesi
prososyal hizmet davranigina ve is birligine etkisi ile insan odakli liderlik algilamasinin rol i¢i
prososyal hizmet davranisina, rol Otesi prososyal hizmet davranisina ve is birligine etkisi
hipotezleri olusturulmustur. Arastirma orneklemini olusturan kolluk personellerinden anket
yontemiyle elde edilen verileri SPSS20 paket programinda frekans analizi, faktor analizi,
coklu regresyon analizi, korelasyon analizi ve bagimsiz 6rneklem T testine tabi tutulmus ve

sonuglar kurulan hipotezlere gore yorumlanmaistir.

Bu arastirma; Jandarma Genel Komutanligi Vizyon 2030°da belirtildigi gibi “Insan merkezli
cagdas yonetim ve gérev anlayisi ile ulusal ve uluslararasi alanda; en saygin, en giivenilir, en
milkemmel hizmet iireten 6rnek kolluk kuvveti olmak™ vizyonuna ulasmak i¢in kolluk amiri
veya lider olan kisilere tiim bu vazifelerin icrasi esnasinda istenen sonuglara ulasmada en
dogru liderlik, amirlik veya yoneticilik yaklasiminin ne oldugunu gostermesi bakimindan

Onemlidir.



BIRINCi BOLUM

LIDERLiIGIN KURAMSAL CERCEVESI

Insanin yalmz yasamasi bir varsayimdan &teye gecmez. Insanligin basindan beri
gruplar halinde yasadig1 bir gercektir. Tiim canlilar gibi insan da fiziksel ve duygusal
nedenlerden dolay1 toplu olarak yasamay: siirdiiriirler. Toplu yasamanin, giiven, yardimlagsma
ve amaglar1 beraber basarma kolaylig1 saglamasinin yani sira insanin sahip oldugu benlik ve
menfaat duygularindan dolay1 ¢ikar ¢atismalarina neden oldugu da bir gergektir. Dogal bir
stire¢ olarak ve toplumsal bir zorunluluk olarak bireyler arasindaki sorunlar1 ¢ézecek ve onlari
yonetecek kisiler gorevlendirilmis ya da ortaya ¢ikmis. Boylece ilk liderlik ve yonetici
kavramlarindan bahsedilmeye baslanmistir(Giiney,2009:369). Insanlar grup olarak yasayan
sosyal nitelikli canlilardir. Bu gruplar1 yonetecek liderlere de ihtiyag duyarlar(Eren,2006:
431). Liderler, gruplarin oldugu yerde, din, dil, irk ve kiiltiir ayrimina bagli olmadan ortaya
cikarlar(Paksoy,2013: 292). Olusan toplumlarin hepsinde bir lider c¢ikarak toplumun
sorunlarini ¢oziime kavusturarak onlara yon vermis, onlart etkilemeyi basarabilmis ve bunlari,
dogustan sahip oldugu &zellikleri kullanarak basarmistir(Giiney,2009:369). Insanlari
etkilemeyi basarabilen ve onlar1 bir amag etrafinda toplayip orgiitleyebilen bir kisiye (lidere)
her zaman ihtiya¢ duyulmustur. Liderlerin insanlar lizerindeki etkileme giicli glinlimiizdeki
orgiitler i¢in arastirma inceleme konusudur(Giliney,2009:370). Tim bu agiklamalardan,
liderligin insanlik tarihi kadar eski bir kavram oldugunu fakat bilimsel anlamda hak ettigi

ilgiyi son yiizyil igerisinde bulabildigini sdyleyebiliriz(Gliney,2009:370).

1.1. Liderlik Kavram Ve Liderlik Teorileri

1.1.1. Liderlik Kavram

Liderlik insanlar1 gayretlendirerek ve motive ederek amaglart gergeklestirmeye
yonelik onlar1 destekleme ve etkileme siirecidir(Newstrom and Davis, 2001:163; Paksoy,
2008: 24). Tanim, etkileme, goniilli ¢aba ve hedefi basarma gibi ii¢ 6nemli unsurdan
olusmaktadir. Lidersiz bir orgiit, orkestra sefi olmayan miizisyen ve miizik aletleri gibi

insanlar ve makinalardan ibaret bir karmasikliktir(Newstrom and Davis, 2001: 163).



Liderlik siireci, tirtilin muhtesem tabiati geregi, sahip oldugu tiim potansiyel giizellikle
beraber kelebege doniismesi siirecine benzer. Oyleyse liderlik sahip olunan potansiyeli

gercege doniistiiren bir katalizordiir(Newstrom and Davis, 2001:163).

Liderlik tanimlar1 iki yonden gruplandirilabilir. Bunlardan biri siire¢ digeri 6zellik
bakimindan yapilan tanimlardir. Siire¢ yoniinden lider takipgilerinin faaliyetlerini amag
dogrultusunda ydnlendirir ve diizenler. Ozellik bakimindan lider ise; takipgilerini yiiksek
diizeyde etkileyerek basarili olmalarin1 saglayacak ozelliklere sahip olmasidir(Ozkalp ve

Kirel, 2005: 349).
1.1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik konusunun organizasyonlarin bagarisint dogrudan etkiledigi ¢ok eski
zamanlardan beri bilinmektedir. Fakat buna ragmen yeteri kadar bu konuda bilimsel ¢aligma
yapilmamistir. Yapilan ilk arastirmalar liderin kisilik 6zellikleri {izerinde duran
arastirmalardir. Daha bunun yetersiz oldugu anlasilmis ve kisisel Ozelliklerinin yani sira

davranigsal dzelliklerin de incelenmesi gerektigi anlasilmistir(Ozkalp ve Kirel, 2010: 311).
1.1.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik ile ilgili olarak bireysel 6zelliklerini temel alan ilk teoridir. Bu teoriye gore
lider, baz1 oOzellikleri itibariyle diger grup {lyelerinden farklidir.  Liderlik 6zellikleri
konusunda g¢esitli arastirmalar yapilarak, arastirmalar sonucunda tespit edilen O6zellikler;

fiziksel, diisiinsel, duygusal ve sosyal olmak {izere dort grupta toplanmistir.

-“Fiziksel Ozellikler: Giicliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, etkileme, aktivite,
giizel konusma gibi.

-Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileriyi gérme, sorumluluk,

gercekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme gibi.

-Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve
sevdirmek, yliksek basarma duygusu, hirs gibi.

-Sosyal Ozellikler: Baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadaslik yetenegi, disa
doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme gibi(Sabuncuoglu ve Tiiz,2008:206).

Liderde sayilan bu 6zelliklerin belirli miktarda ve birbirleriyle dengeli bir bicimde ve
takipcilerinden daha fazla miktarda bulunmasi gerekir. Toplum ya da grup igerisinde bu
ozelliklere sahip olan kisiler bulunabilirse topluma ya da gruba liderlik edecek kisiler de
bulunmus olacaktir(Simsek,1999: 177).



Bazi etkin liderlerin birbirleriyle ayn1 ozellikleri tasimadig:r hatta bazi liderlerinde
takipgilerinden daha diisiik ozelliklere sahip olduklar1 yapilan arastirmalar sonucu elde
edilmistir(Kogel,2003: 590). ilk zamanlardan beri lideri lider yapan ozellikler merak
edilmistir ve bu oOzellikleri tespit etmek icin arastirmalar yapilmistir. Bu kurama gore
liderligin temeli liderlerin dogustan sahip olduklar1 6zellikler ile daha sonradan kazandiklari
ozelliklerin toplamindan olusur(Giiney,2009:384).

Bu kuramin savunucularina gore etkili bir lider ile etkili olmayan liderler arasinda
belirli bireysel ozellikler vardir. Bu sonucu ortaya koyan arastirmalar 20.yy’in basindan
ortalarina kadar gegen siirede arastirilmis ve bol miktarda giivenilir sonuclar elde edilmistir ve

kuramsal altyap1 olusturulmustur(Giiney,2009:385).

Bu kurama goére liderlerin sahip olduklari 6zellikler bakimindan takipgilerinden
farklidirlar. Liderleri tiyelerinden farkl kilan niteliklerin neler oldugunu bulmak i¢in konu ile
ilgili birgok arastirma yapilmistir(Giliney,2009:385). Bu teoride bahsedilen 6zelliklerin liderlik
acisindan dnemi inkar edilemez. Ornegin, kisa boylu utangag ve sagir olan bir kimsenin lider
olma ihtimali, uzun boylu, girisken ve bes duyusu saglam olan bir kimseden az olmasi
sebebiyle liderlerin mutlaka belli bir oranda  sahip olmalari gereken o6zellikler
vardir(Giliney,2009:388). Buraya kadar yapilan agiklamalardan bu teorinin; liderligi, sadece
tek bir degiskene gore ele aldigi anlagilmistir. Dolayisiyla genel bir kabul gérmemistir.
Yapilan arastirmalara gore basarili liderlerin Ozelliklerinin ayni olmadigi sonucuna
vartlmigtir. Ayrica liderden daha yetenekli kisilerin lider olarak kendilerini gosteremedikleri
de anlasilmistir. Yani bu kisiler teoriye gore tiim ozellikleri tasimalarina ragmen lider
olamamaktadirlar. Bu durum ise kuram ile celismektedir.
Sonu¢ olarak bir tek Ozellikler teorisinin liderligi ag¢iklamak ic¢in yetmedigi
anlasiimistir(Giiney,2009: 388). Ozellikler teorisi liderlik siirecini tam olarak agiklayamadig
i¢in, izleyicilerin ozelliklerine ve liderin nasil davrandig konusuna

odaklanilmistir(Kogel,2010:577).

1.1.2.2. Davramssal Teori

Ozellikler kuraminin liderlik siirecini agiklamada yetersizliginin anlasilmasiyla,
liderlik davraniglar1 aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Liderin sahip oldugu ozelliklerin
disinda arastirmalarini liderin davraniglart konusunda yogunlastirarak yeni bulgular elde

etmiglerdir. Elde edilen bu sonuglar Davranigsal Liderlik Kurami olarak adlandirilmistir. Bu



kuramlara “Yonetilen insanlarin kisiligine dnem veren kuramlar” ve “Yonetilen insanlarin
yaptiklar1 goreve onem veren kuramlar” olarak iki grupta ele alinabilir(Giiney,2009:389).
Davranis teorisine gore liderin davranislari, liderligin incelenmesinde, neyi nasil yaptiginin

anlasilmasinda bakilacak husustur(Giiney,2009:389).

Northcraft, davranis teorilerinin, bi¢imsel olmayan liderlerin de ortaya ¢ikmasi, lideri
tarif eden etkili bigimlerin egitim sayesinde diger kisilere de kazandirilabilecek olmasi ve
lider ile izleyenlerin karsilikli davranis iliskilerinin yakindan izlenebilmesi bakimindan 6zellik

teorisine gore faydalar1 oldugu soylenebilir(Aksit,2010:125-126).

Lider davraniglarinin etkin lider davraniglar1 haline nasil getirilecegi ve bir liderin
etkin bir lider olmasi icin ne yapmasi gerektigi konular1 liderligi aciklamaya calisan bu
teorinin ana fikridir(Paksoy, 2013: 301). Ozellikler teorisinden farkli olarak, liderin “ne
oldugunu” degil “ ne yaptigin1” ve “ nasil yaptigin1” sorulari ile ilgilenir(Giiney,2009:521).

1.1.2.3.Durumsal Teori

Durumsallik teorileri liderlik olaymin olusma kosullarina 6nem verir. Bu goriise
kosul-bagimlilik teorisi denmesinin nedeni budur. Degisik kosullarin degisik liderlik tarzlar
gerektirmesi teorilerin genel varsayimidir. Dolayisiyla liderlik olaymi agiklarken “kosullar”
degiskeni de modelin bir pargasi olarak diisiiniilmektedir. Durumsallik teorileri yeni olmakla

beraber liderligin agiklanmasinda yarar saglamistir(Kogel, 2010: 584).

Kosullarin1 dikkate alarak liderligi agiklayan bu teoriye gdre amacin niteligi,
izleyicilerin kapasiteleri ve beklentileri, liderligin olustugu orgiitiin 6zellikleri ve lider ve
izleyenlerin  tecriibeleri  liderin  etkinligini  belirleyen  faktorlerdir(Kogel,2010:584).
Durumsallik teorisi kosullara ve durumlara gore en uygun liderlik tarzinin farklilik

gosterecegini soyler(Huse Ve Bowditch,1977: 237).

Liderlerin davraniglar1 Davranis teorisine gore ise yonelik veya kisiye yonelik
olabilecegini 6grenmistik fakat hangi kosulda ise yonelik ve hangi kosulda kisiye yonelik
davranigin etkin olacagini belirtmemektedir. Oysa durumsallik teorisi belirlikosullarda her iki
davranis ¢esidinin de ayni oranda etkin olabilecegini varsayar. Dolayistyla durumsallik
teorisi hangi durumlarda hangi kosullarin 6nemli oldugunu ve bu kosullara en uygun liderlik
tarzinin hangisi olabilecegini arastirir. Fakat bu konudaki ¢alismalarin sayisinin azligr da

dikkat ¢eken bir konudur(Kogel,2010:584-585).

1.1.2.4. Cagdas Liderlik Teorileri



Gilintimiizde liderlik yaklasiminda kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkisi ile
beraber degisiklikler meydana gelmistir. Ozellikle bilgiye ulasimin kolayligi ve paylasimi
liderlik anlayisinin da degismesine neden olmustur(Paksoy,2013:311).

1.1.2.4.1.Doniisiimcii Liderlik:(transformasyonel)

Toplumdaki degisimler her zaman is diinyasinda da degisimler meydana getirmis ve
doniisiime ve yenilenmeye ihtiya¢ olusturmustur. Liderligi daha genis kapsamli tanimlamaya
da bu siiregle birlikte baslanmistir. Bu tanimlardan biri de doniisiimcii liderlik kavramidir.
Dontistimcii  liderlik 6zellikle vizyonel ve karizmatik liderlik kavramlariyla beraber
kullanilmaya baslanmistir. Geleneklere ve gecmise daha bagli olan liderlik bigimi etkilesimci
liderlik, gelecege, yenilige ve degisime doniik olan liderlik bi¢imini de doniistimcii liderlik
olarak adlandirilir(Ciftci ve Oneren,2013: 305-315). Déniisiimcii  lider, izleyicilerinin
ithtiyaclarini, inanglarini, deger yargilarini, degistiren, doniistiiren ve zamana uyduran
liderdir(Luthans, 1995: 357). Doniisiimcii lider, organizasyonlari degisim ve doniisiimlere
ayak uydurarak amaglarina ulastiran kisidir. Liderin bunu gerceklestirebilmesi i¢in de vizyon

sahibi olmasi ve vizyonunu izleyicilere kendini kabul ettirebilmesiyle olur(Kog¢el,2010:592).

1.1.2.4.2.Etkilesimci Liderlik:(transaksiyonel)

Bu yaklasim ilk olarak 1970° lerin sonlarinda J.M.Burns tarafindan gelistirilmis ve
daha sonra basta B.M.Bass olmak {lizere degisik arastirmacilar tarafindan caligmalarda
bulunulmustur. Yaklasim, bir isi gerceklestirmek {izere lider ile grup iiyeleri arasinda; isle
ilgili karsilikli iliski ve liderin davranmis tarzlari iizerinde durmaktadir. Lider ile c¢alisanlar
arasinda is iligskisinin oldugundan hareketle bu yaklasima, islemsel liderlik, gorevsel liderlik

veya yonetsel liderlik de denebilmektedir(Sabuncoglu Ve Tiiz, 2008: 220).

Etkilesimsel yaklasim belirli hedeflere yonelmis resmi bir orglitte bulunan calisanlar

grubu ile bu gruba liderlik yapan kisi arasindaki davranis iligkisini dort ayri durumda ele alir.

-Birinci tiir davranig, c¢alisanlarin ortaya koydugu gayret ve ulastigi performansa karsilik
olarak, liderin iiyelerine daha fazla destek ve kaynak saglamasi yoniindeki kosula baglh

davranistir.

-Ikinci ve {iciincii tiir davranislar ise liderin, is yaparken ¢alisanlara miidahale etmesi ve onlar

yonlendirmesi seklindeki davranislan ile ilgilidir. Istisnalarla yonetim olarak da bilinen bu



yOnetim tarzinin ikinci tlir davranis seklinde lider, isin standartlarini belirler ve is yapma
siirecini izleyerek gerektiginde ¢alisana karisarak diizeltici kararlar alir. Ugiincii tiirde ise lider
daha pasif bir rol oynar. Ancak is ile ilgili bir sorun ¢ikmasi durumunda devreye girerek

sorunu ¢ozer.

-Dordiincii tarz liderlik davranist ise, “laissez faire” tarzidir. Grup tiyelerinin amaglarini ve
standartlarim1 belirlemede hi¢ karismayan tamamen onlar1 serbest birakan hatta liderlik

sorumluluklarinin higbirini yerine getirmeyen bir liderlik tarzidir.
1.2. Liderlikte Gorev Veyalnsan Odakhligin Kuramsal Alt Yapisi

Liderin davranisini inceleyen arastirmacilar liderligi iki grup olarak ele almislardir.
Birincisi, “Yonetilen Bireylerin Kisiligine Onem Veren Lider”, ikincisi “Y&netilen Bireylerin
Yerine Getirdikleri Géreve Onem Veren Lider” dir. Kurama gore, demokratik liderlik
ozellikleri tasiyan yani kisilige onem veren liderler daha basarilidir. Bazen de goreve onem

veren gorev odakli otoriter liderler basarili olabilir(Giiney,2009:397).

Liderin izleyenlerine yonelik giiven duymasi, saygi gostermesi, deger vermesi ve iyi
iliskiler kurarak bireyi dikkate alma davramiglart iliski  yonelimlilik olarak
bilinmektedir(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 54-80). Iliski odakli liderler, astlarinin
hoslandig: tiirden 1yi iliskiler gelistirmeyle ilgilenmektedir. Bireyin kisiligine 6nem veren
lider astlariyla ¢ok samimi ve igten iliski kurmaya odaklanir(Jones ve George, 2007: 365).
Bireylerin kisiligine 6nem veren lider astlar1 ile tiim haberlesme kanallarini agar siirekli irtibat
halinde olur, onlara sorumluluk vererek kendi giiclerini kullandirir ve bu sayede karsilikli
giiven ve arkadaslik ortamini olusturur(Eren, 2006: 446). Calisan odakli davranis, ¢alisanlarin
sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin tatmin etmeyi amaglar(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 54-
80).

Calisan veya iliski odakli lider, insan unsuruyla tretim faaliyetlerini olumsuz
etkileyecek kadar ¢ok ilgilenebilmektedir. Nitekim insan unsuruyla yoneticinin bu kadar

ilgilenmesi elestirilen bir husustur(Francis ve Milbourn, 1980:249).

Yonetilen bireylerin yerine getirdikleri géreve dnem veren liderler, amaglara ulasmak
igin calisanlar1 siirekli takip ve kontrol ederler(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 54-
80).Liderin grup {iyelerinin rollerini tanimlamasi ve onlar1 orgiitlemesi ve onlardan ne
bekledigini agikc¢a ortaya koymasi, hangi isi kimin yapacagim belirlemesi ve ise ve sonuca
odaklanarak isi bir an Once bitirme ve standartlar1 koruma yollar1 aramasi genel davranig

ozellikleridir. Sonug olarak gorev odakli lider, {iyelerin her birinin hangi isleri, ne zaman,



nerede yapacagmi ve islerin nasil tamamlanacagimni belirten liderdir(Eren, 2001:446;
Ozdevecioglu ve Kanmgiir, 2009: 54-80). Uretim odakl1 lider insan odakli lidere gére ¢ok daha
1yl bir iiretim basarisi saglar. Calisanlar sadece bir liretim araci olarak goriiliir ve insanlarin
kisiligi ve ihtiyaclar1 ile her tiirlii ilgilenmeyi zaman kaybi olarak goriir. Boyle bir lider
ayrintili ¢aligma planlar1 ortaya koyar ve calisanlar yakindan gozlemlenmezse kaytarirlar,

yavas calisirlar ve iiretimi azaltirlar seklinde genel bir inanisa sahiplerdir(Blake ve Mouton,

1982: 207-210).
1.2.1. Ohio State Universitesi Calismalari

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine 1945°‘te baslayan Ohio State Universitesi
Liderlik Calismalar1 biliyiik katkida bulunmustur. Liderligi tanimlamayir amacglayan bu
caligmalarda asker ve sivil yoneticiler yer almistir. Faktor analizi yardimiyla liderligi ve

stirecini agiklayan faktorler belirlenmeye ¢alisiimistir(Luthans, 1981: 415).

Calismalarin  sonucunda liderlik davraniglarini agiklayan iki ©Onemli bagimsiz
degiskenin varligindan s6z edilmis ve su sekilde isimlendirilmistir. Kisiyi dikkate
alma(consideration)/calisganin  kisiligine 6nem verme ve insiyatiftir  (initiating
structure)/galisanin yaptig1 ise onem verme davramiglari(Luthans, 1981: 477-478; Kogel,
2010: 578). Kisiyi dikkate alma faktori, liderin grup iyelerinin ihtiyaglarina ve arzularina
yakindan ilgi géstermesini, izleyicilerin liderlerine giivenmesini, izleyicileriyle duygusal iliski
icerisinde olmasini anlatan bir davranig bigimidir(Kogel,2010:578). Yani lider izleyicileri
tarafindan kendi istek ve ihtiyaclarinin temsilcisi olarak goriilmektedir. Kisaca bu faktorde

lider i¢in izleyicilerin bizzat kendisi dnemlidir(Kogel,2010:578).

Inisiyatif veya ise agirlik verme faktorii ise, liderin grup iiyelerinin rollerini
tanimlamasi ve onlar1 orgiitlemesi ve onlardan ne bekledigini agik¢a ortaya koymasi, hangi isi
kimin yapacagini belirlemesi ve ise ve sonuca odaklanarak isi bir an Once bitirme ve

standartlar1 koruma yollar1 aramasi genel davranis 6zelliklerini i¢erir(Eren, 2001:446).
1.2.2.  Michigan Universitesi Cahsmalari

Davranmigsal Liderlik Teorisinin incelenmesine katkida bulunan diger 6nemli bir
calisma, yine 1947 yillar1 civarinda University of Michigan’ da yapilan bir seri ¢aligmadir. Bu
calismalarin amaci da grup lyelerinin tatminine ve grubun verimliligine etki eden unsurlarin
belirlenmesi olmustur(Luthans, 2011: 417). Cesitli is dallarinin ¢esitli pozisyonlarinda ¢alisan
personel {izerinde yapilan bu ¢alismalar neticesinde, Ohio State galigsmalarinda oldugu gibi,

davraniglarin iki bagimsiz degisken olarak ifade etmek uygun goriilmiistiir. Bu iki faktor



kisiye yonelik davranis (employee-centered style) ve ise yonelik davranis (job-centered style)
dir(Kogel,2010:579).Bu calismaya gore ise yonelik lider, nceden belirlenen standartlara gore
calisilip calisilmadigini yakindan kontrol eden, mevkiye dayanan resmi otoritesiyle varligini
stirekli hissettiren davranislar sergiler. Kisiye 6nem veren lider ise astlarini yetkilendiren,

onlarin tatminini 6nemseyen bir davranis sergiler(Kogel,2010:579).
1.2.3. Blake And Moutan Yonetim Izgarasi

Yoneticiler arasinda oldukga popiiler olan ve kendi liderlik stillerini tanimlama araci
olarak kullandiklar1 y6netim 1zgarasi, Ohio state ve Michigan {iniversitesi caligsmalari
degerlendirilerek, Robert R. Blake ve Jane S.Mouton tarafindan gelistirilmistir(Geng,2012:
258; Newstrom and Davis, 2001:169). Izgara daha 6nce bahsedilen kisiye 6nem veren ve ise
onem veren liderlik tarzlarina benzer bir sekilde liderligin insana ve iiretime Onem veren
boyutlarina dayanir. Izgara iki adet 9 noktali dlgek iizerinde liderlik boyutlarinin hangi konu
ile ne kadar ilgilendigini agiklar(Newstrom and Davis, 2001: 169).
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1,9 noktasindaki liderler insan kars1 en yiiksek ilgiyi gosterirler fakat iiretime karsi neredeyse
hig ilgileri yoktur. Tam tersi olarak, 9,1 noktasindaki liderler ise iiretimi ¢ok yiiksek derecede
onemserken c¢alisanlarin ihtiyaglarint hi¢ dikkate almaz. Bu tarz liderler otoriterlik
egilimindedir( Newstrom and Davis, 2001:169-170).

1,1 noktasindaki liderler ise her iki boyuta da yeterli vurguyu yapmayarak tahmin edildigi
gibi basarisizdirlar. Her iki boyut i¢in de etkili lider olabilmek i¢in arzu edilen noktalar 5,5 ile
9,9 arasindaki noktalardir(Newstrom and Davis, 2001:169-170).

Yonetim 1zgarasi gibi modeller liderlere kendi stilleri hakkinda konusmasini saglamasi ve
diistindiirmesi, liderlik hakkinda daha ¢ok arastirma ve tartisma yapilmasini saglamasi
bakimindan ¢ok boyutlu liderlik kavraminin daha iyi anlagilmasinda ¢ok yararli

olmustur(Newstrom and Davis, 2001:170).

I¢inde bulunulan sartlarin durumuna gore hangi liderlik tarzinin ne seviyede sergilenmesi
gerekiyorsa onu sergileyen lider en basarili sonuglart alacaktir. Lider bu 1zgara sayesinde
hangi yonden bir eksiklik goriiyorsa o yone agirhik vererek eksikligi giderebilir. Ornegin
calisanlarin motivasyonunda ve genel olarak memnuniyet durumlarinda bir sorun varsa lider
insan/iligski odakliligin1 arttirmasi gerektigini ya da tiretim miktarlarinda bir sorun varsa lider

ig/liretim odakliligin1 sorunlarin miktar1 kadar arttirmasi gerektigine karar verebilir(Geng,

2012:258).

1.2.4. Mcgregor X Ve Y Kurami

1.2.4.1. McGregor’un “X” Kurami:

“McGregor’a gore, liderlik davranislarini belirleyen en onemli faktorlerden birisi,
onlarin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlaridir. X kurami, insanlarla ilgili geleneksel
otokratik varsayimlar1 igermektedir. McGregor’ un X kurami 1960’11 yillarda yoneticiler
tarafindan ¢ok benimsenmistir. X kurami yoOnetime otokratik bir yaklasim anlamina

gelmektedir.”(Giiney, 2009: 395).
X Kuraminin insanlar ve ig hayatindaki varsayimlart sunlardir:

- Insanlarin ¢ogu is yapmay1 sevmezler. Vasat bir insana ¢alismak zor gelir ve ¢alismak icin

az emek harcar.



- Insanlarin ¢ogu sorumluluk almak istemezler. Ve sdyleneni yapmayi tercih ederler.
- Insanlarin ¢cogu &rgiit meselelerini cok dnemsemezler. Yani bencil davranirlar.

- Vasat bir insan degisiklik kabullenmez.

- Vasat bir insan aldanmaya miisaittir; kolayca inanir(Giiney,2009:395).

Bu kurama gore insanlar bencil, tembel, sorumluluktan kacan ve emir almay1 seven yapiya
sahip olmalarindan dolay1 hem bu olumsuz davranislarini diizeltebilecek, hem de onlar1 6rgiit
ve toplum yararina iiretimde bulunmaya yoneltebilecek tek yonetim bigimi, X kuramina gore
de otoriteye dayali bir yonetim bi¢imidir. Ciinkii insanlarin yapis1 geregi tembellige meyil
eder. Bu olumsuz durumu ortadan kaldirmak igin  otoriter  davranilmasi
gerekir(Giiney,2009:395).

1.2.4.2. McGregor’un Y Kuram

“Y” Kurami yonetimde insana yonelik ve destekleyici bir kuramdir. Bu kurama

insanlar tembel ve beceriksiz olmadigini anlatir(Giiney,2009:392).

Insanlar tembel degildir fakat, bu insanlar1 harekete gegirmek gerekir. Yani insanlar
calismak icin yeterli potansiyele sahiptirler ama iste onemli olan bu potansiyeli ortaya
cikarabilmektir. Bunu yapacak olan da lider ve yoneticilerdir. Kurama gore insanlar1 harekete

gecirmeye zorlamak ve ceza vermekle olmaz.

-Y- Kuraminin insanlar ve ig hakkindaki varsayimlari sunlardir:

- Insanlar isi, bir oyun ve dinlenme olarak gorebilirler.

-Insanlar amaglar dogrultusunda kendilerini yonetebilirler ve otokontrol uygulayabilitler.
- Biitiin insanlar gerekli calisma potansiyeline sahiptir.

Insanlara bu potansiyellerini o6rgiitin  amaglar1 dogrultusunda kullandirabilecek ortami

olusturma liderlere diisen 6nemli bir gorevdir(Giiney,2009:392).

1.2.5. Lider Uye Etkilesim Kurami



Lider tiye etkilesim teorisi iizerinde yapilan arastirmalar liderlerin tiyelerinin tamamina

stirekli olarak ayn1 davranmadi@ini ikna edici bir sekilde ortaya koyar(Yenkins, 2010: 49).

Hi¢ kendi grubuna iltimas gecen bir lider biliyorsaniz lider iiye etkilesim teorisinin
gegerliligine katiliyor demeksiniz. Lider iiye etkilesim teorisi, liderin gesitli nedenlerle
takipeilerinden biri ya da bir kag1 ile daha yakin iletisim kurmasini anlatir. Bu kisiler i¢ grup
olarak degerlendirilir ve bunlar daha fazla giivenilen, liderin daha fazla kaynak aktardigi ve
daha fazla imtiyazlara sahip oldugu diisiiniilen kimselerdir. Digerleri ise dis grup olarak
degerlendirilmektedir(Erdem,2011:386).

Teoriye gore lider izleyicilerini kendisine yakin ve uzak olmak iizere iki gruba ayirir.

Kendisine yakin gordiiklerini ddiillendirirken uzak gordiiklerini cezalandirir.

Ancak bu iligkinin saglam bir sekilde devam edebilmesi i¢in hem liderin hem de

izleyicilerin iligkiye ¢aba harcamasi gerekmektedir(Erdem,2011:386).

Liderin bu gruplandirmay1 neye gore yaptigi tam olarak belli degildir. Fakat sosyal,
kiiltiirel, politik ve cinsiyet benzerlikleri ile kapasite ve yetenekli olanlar1 yakin grup bunun
disinda olanlar1 ise uzak grup olarak gérmekte oldugu ile ilgili ¢calismalar bulunmaktadir. Her
ne kadar bu ayirimi lider yapiyor gibi goriinse de izleyicilerin 6zellikleri bu aymmin

kaynagidir(Erdem,2011:386).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderin izleyicileri arasinda ayrim yaptigini sdyler. Liderin
kendisini daha yakin hissettigi i¢ grup olarak adlandirilan grupta yer alan iiyeler daha fazla
gayret gostermekte ve is yerinde daha fazla prososyal davranis sergilemektedir. Yiiksek
kaliteli lider iiye etkilesimi yiiksek diizeyde karsilikli giiven, saygi ve sorumlulugu netice

verir(Yenkins, 2010: 49).
1.3. Liderlik Algisimin Takipcilerin Performansina Etkileri

1.3.1.Gorev Odakh Liderlik Algisimin Takipcilerin Performansina Etkileri

Gorev odakli liderlik algisinin birinci etkisi etkinlik ve giivenirliliktir. EtKinlik, tiretim
faaliyetlerini devam ettirmek ve maliyetleri diisiirmek i¢in kaynaklar1 kullanma bi¢imini ifade
eder. Ornegin hizmet odakli yoneticini kontrolii altinda insan ve malzeme kaynaklarini etkili

kullanmanin maliyetler {izerinde ve satig gelirleri {izerinde dogrudan bir etkisi vardir(Yenkins,
2010: 54).

Giivenirlilik belli kosullar altinda istenen hizmeti yada performans: sergileyebilme

yeteneginin ol¢iilmesidir. Orgiit iiriinlerine ve hizmet kalitesine giiveni saglayacak algiyi



olusturmak i¢in hizmet sunan ¢alisanlarin yetistirecek ve egitim programlarina alacak onlarin

rol ve sorumluluklarini agik bir sekilde anlatacaktir(Yenkins, 2010: 54).
1.3.2.insan Odakh Liderlik Algisinin Takipcilerin Performansina Etkileri

Insan odakli liderlik algisinin birinci etkisi insan iliskileri ve insan kaynaklari
tizerinedir(Yenkins, 2010: 52). Thornhill ve Saunders (1998), hizmet odakli yoneticilerin
insan kaynaklar1 ile ilgili sorumluluklarin1 bilmedikleri i¢in probleme neden olduklari
konusunda ikaz eder. Ross(1997), diiriistliigiin, giivenin, saygmin ve iiretimin artmasini
saglayan karsilikli iligkinin, c¢alisanlar arasindaki dostane ve arkadasca ortamdan
kaynaklandigina vurgu yapar. Insan odakl etkili lider iletisimi, daha diisiik is¢i devir hizinin
ve devamsizligin kaynagi olan ¢alisanlarin yiiksek is doyumunu saglar. Etkili insan odakli
liderlik sergileyen yoneticiler miisteri memnuniyetini saglayan bir is giicii elde edecekler ve

orgiitii daha etkili yonetecekler(Yenkins, 2010: 52).

Liderinin destegini hisseden ¢alisanlar isi ile ilgili tatmin olacak, orgiitiine baglilik
duyacak, oOrgiitiin ve iist yonetimin hedeflerini basarmasi konusunda yiiksek bir caba
icerisinde olacaktir(Brockner v.d., 1997: 558-583). Orgiitsel etkinligi arttiran fakat gorev
taniminin ve Odiil-ceza sisteminin disinda olan, calisanlar tarafindan sergilenen ve oOrgiitsel

vatandaslik davranisi olarak bilinen bir kavramdir(Organ,1990: 43-72).
1.4.Prososyal Orgiitsel Davranis

Genel olarak prososyal oOrgiitsel davranislar, ¢alisanlarin ve orgiitiin verimliligini ve
refahin1 yiikseltmeyi hedefleyen(Kanten ve Yesiltas, 2013: 92) ve ¢alisan tarafindan bu
hedeflere yonelik gosterilen fayda saglayici davranislar olarak tanimlanmaktadir(Pelled v.d.,
2000: 209). Bu davraniglar ¢alisanin Orgiitsel roliiniin bir pargasidir ve bir biitiin olarak
orgiitiin veya diger bireylerin refahini arttirma niyeti igerir(Bettencourt ve Brown, 1997: 41).
Prososyal orgiitsel davranislar, olumlu 6rgiitsel sonuglar elde edilmesine katki sagladigi i¢in
pozitif orgiitsel davraniglar arasinda degerlendirilmektedir. Prososyal orgiitsel davranislarin
orgiitsel sonuglart incelendiginde daha iyi bir iletisim ortaminin olusmasini sagladig,
calisanlarin ve miisterilerin tatminin arttirdigt ve bu sayede oOrglitsel verimliligi arttirarak
hedeflere ulasmayi kolaylastirdigr goriilmektedir(Kanten ve Yesiltas, 2013: 93). Yardim etme,
paylasma, bagis yapma, is birligi ve goniilliiliikk gibi davraniglar prososyal davranis tiirleridir.
Diger calisanlar ve miisteriler ile iyi iligkiler olusturmak ve siirdiirmek i¢in sergilenen pozitif
sosyal davranslardir(Brief ve Motowidlo,1986: 710). Orgiitler icin prososyal davranisin

onemli anlamlar vardir ve verimli orgiitsel ¢alisma icin gerekli oldugu diisliniilen Katz’in



(1964 ) davrams modelleri tarifiyle agiklanir. ilk model, katilmay1 ve &rgiitte kalmay: ifade
eder. Ikincisi, belirli verimlilik standartlarina ulasmay1 ya da gecmeyi ifade eder(Brief ve
Motowidlo,1986:710; Limpanitgul v.d., 2013: 6). Prososyal davranis ile anlatmak istedigimizi
ifade eden tigiinciisii ise, is arkadaslart ile is birligi yapmak, orgiitii beklenmeyen tehlikeden
korumak icin gerektiginde harekete gecme, Orgiitiin geligsmesi icin caba sarfetme, Orgiitsel
sorumlulugun daha iist seviyeleri i¢in hazirlik yapma ve disaridaki insanlara orgiitle ilgili
olumlu seyler sdyleme gibi davraniglar rol i¢i davranislarin 6tesindeki davranislar1 ifade eder.
Bu tigiincii model 6zellikle ilgi ¢ekicidir. Ciinkii ¢ok net olarak orgiitiin hayatta kalmasi i¢in
son derece Onemlidir. Sonu¢ olarak; bir kisinin kendiliginden ve goniillii olarak orgiitiin

kazancini artirmak i¢in davranabilmesini ifade eder(Brief ve Motowidlo,1986: 710).

Prososyal orgiitsel davranisin gesitleri arasinda bazi dnemli ayrimlar vardir. 11k olarak
bazi prososyal davraniglar oOrgiitiin yararinadir(Brief ve Motowidlo, 1986: 710; Lee
v.d.,2006:251-252). Ciinkii onlar 6rgiitsel hedeflere ulasmada katk1 saglar. Orgiitiin calisanlari
birbiriyle isbirligi yaptiginda, beklenmedik tehlikelerden orgiitii korumak i¢in hareket
ettiginde, diger insanlara orgiit hakkinda olumlu seyler konustugunda biiylik bir ihtimalle
orgiitiin isleri yolunda gidecektir(Brief ve Motowidlo,1986: 711). Baz1 prososyal davraniglar
ise Orgiitiin zararmadir(Brief ve Motowidlo, 1986: 711; Lee v.d., 2006: 251-252).0Ornegin
orgiitsel hedeflerle uyumlu olmayan kisisel hedeflerini basarmak isteyen is arkadaslarina
yardim eden orgiit {iyeleri, bilingli bir sekilde is arkadaglarini Orgiitiin hakli tenkitinden
korumak i¢in kayitlar lizerinde oynama yapan orgiit iiyeleri veya orgiitiin ¢ikarlarinin tersine
miisteriye hizmet veren orgiit liyeleri orgiit basarisina katki yapmayacak prososyal davranig

sergilerler(Brief ve Motowidlo, 1986: 711).

Ikinci ayrim rol igi ve rol &tesi prososyal davramslar arasindadir(Bettencourt ve
Brown, 1997: 41; Katz, 1964: ; Brief ve Motowidlo,1986: 711; Organ, 1988:). Rol igi
prososyal davraniglar bireyin rolii veya isinin resmi olarak tanimlanmis olan ve oOrgiit
tarafindan belirlenen, calisanin isi ya da roliiniin bigimsel bir parcasidir. Orgiit rol ici
prososyal davranislari, calisanindan yapmasini bekler ve is tanimlari, performans degerleme
formlar1 gibi oOrgiitsel dokiimanlarda bu davranislar1 yazar(Brief ve Motowidlo, 1986: 712).
Ornegin miisterilere nazik ve yardimsever olmakla gorevlendirilen satis elemanlari, ayni
projede calistiklar arkadaslarina destek olmak ve onlarla is birligi yapmakla gérevlendirilen
AR-GE takimi elemanlar1 ve akil hocalig1 i¢in atanmig olan yonetici takiminin yeni, geng ve
seckin tiyeleri rol i¢i prososyal davranmiglar sergileyerek anlasilmasii saglarlar(Brief ve

Motowidlo, 1986: 712).



Rol 6tesi prososyal davranislar ise, ¢alisanlarin is tanimlar1 ve belirlenmis bi¢imsel
performans standartlar tizerinde gosterdikleri davranislardir(Pelled v.d., 2000: 209). Resmi
olarak tanmimlanmis olmayan rol Gtesi prososyal davramislar pozitif sosyal davramislardir.
Bunlar oOrgiitteki roliinlin bir pargasi olarak yapmasi icin bireylere tanimlanmis gorevler
degildir. Rol i¢i prososyal davranislar genellikle 6rgiit yararina olduguna inanilmasina ragmen
rol Otesi prososyal davraniglar yararina da olabilir zararina da. Yararina rol 6tesi davraniglar
diger calisanlar ile is birligi yapma, beklenmeyen tehlikelerden Orgiitii koruma, oOrgiitiin
gelisimi ic¢in Onerilerde bulunma vb. (Katz,1964) tarafindan bahsedilen davraniglart igerir.
Zararma rol Otesi davranislar, calisma arkadaslarina veya miisterilerine onlarin kisisel
cikarlart dogrultusunda yardim etmeyi igerebilir fakat bu durum orgiit icin bir maliyet

olusturabilir. Ve orgiitsel verimlilik i¢in bir kayiptir(Brief ve Motowidlo,1986: 713).

Ucgiincii en énemli ayrim; prososyal davranislarin yoneltildigi hedefleri igerir. Hedef
bir c¢alisma arkadasi da olabilir veya Orgiitsel {iriinlerin veya hizmetin tiiketicisi de
olabilir(Bettencourt ve Brown, 1997: 41; Brief ve Motowidlo, 1986: 713; George, 1991;
Hoffman ve Kelley, 1994; Organ, 1988: 41). Orgiitsel yontemlerle is birligi yapma, orgiitsel
hedeflere ekstra cabalama, bagliligi vurgulama gibi prososyal davraniglar orgiite yonelik
goniilli hizmet olarak tanimlanir. Yani bireyler zaman, enerji ve diger kisisel kaynaklarini
orgiite bagislarlar ve bu anlamda kendi ¢ikarlarinin bir boliimiinii 6rgiit yararina feda ederler.
Kisilere yonelik prososyal davraniglar 6rgiit yararina ya da zararina olabilirken orglite yonelik
prososyal davranmiglar hemen hemen her zaman orgiit yararinadir. Her iki hedefe yonelik

davranislar rol i¢i de olabilir rol 6tesi de(Brief ve Motowidlo,1986: 713).

Yararli genel bir kavramsal alan haritasi olmasina ragmen, bu ii¢ ayirim ayr1 davranis
kiimelerini tam olarak tanimlayamaz. Ornegin, bir prososyal davranis sadece yararli ya da
sadece zararl sonuglara sahip olmayabilir. Bu prososyal davranis bazi yonleri itibariyle orgiit
verimliligi icin yararlidir. Ve diger yonleri itibariyle zararlidir. Benzer bir sekilde hedef tam
olarak birey ya da Orgiit olmayabilir. Birisi ayn1 anda hem bireye hem 0Orgilite yararli olmak

niyetiyle bir bireye prososyal davranis sergileyebilir(Brief ve Motowidlo,1986: 713).
1.4.1. Orgiite Yonelik Prososyal Davrams

Orgiitsel baglilik, vatandaslikdavranisi ve bilgi ugurma kavramlar iizerine, son
zamanlardaki kuramsal ve kavramsal bazi calismalar, orgiite yonelik prososyal davranis
modelleri ile ilgilenir(Brief ve Motowidlo,1986: 714). Mowday(1982)’e gore orgiitsel

baglilik, orgiitiin hedeflerine ve degerlerine gii¢lii bir inang ve kabul, orgiit yararina énemli



derecede bir ¢aba harcamak igin isteklilik, oOrgiitte liye olmak igin giiclii bir arzu’ dan
olusmaktadir. Orgiitsel bagliligin bu unsurlar1 prososyal davranisa dogru egilimler gosterir.
Orgiite bagl bireyler orgiitiin refahina katkida bulunmak icin kendilerinden bir seyler
vermeye isteklidirler(Brief ve Motowidlo,1986: 714). Orgiitsel baglilig yiiksek bir
calisan,orgiitteki rol ve sorumlulugunun, tanimlanmis olandan daha fazla oldugunu hisseder
ve boylece prososyal orgiitsel davraniglar sergiler(Limpanitgul v.d., 2013: 6; Ackfeldt ve
Wong, 2006: 727-745; Bettencourt & Brown, 2003).

Vatandaslik davranigi da orgiite yonelik prososyal davranis ile iliskilidir. Vatandaglik
davraniginin iki unsurdan olustugunu ileri siiriilmektedir. Bunlar bireylere karsi yoneltilen
cogunlukla prososyal eylemlerden olusan davraniglar ile genel uyum olarak adlandirilan,
bireylerden ziyade ¢ogunlukla sistem yararina icra edilen faaliyetlerdir(Turnipseed, 2001: 1-
15). Genel uyum faktorii dakiklik, standardin lizerinde ise devam, gereksiz izine ayrilmama,
bos konusmama,zamani bosa harcamama gibi davranislar igerir. Vatandaslik davraniginin
prososyal davranisin bir sekli oldugunu ileri siiriiliir. Boylece vatandaghik davraniginin bir
sekli olan genel uyum oOrgiite yonelik prososyal davranislari temsil eder(Brief ve
Motowidlo,1986: 714; Farh v.d.,2004: 241).

Bireysel tercih sonucu sergilenen bu vatandaslik davranislari, gérev tanimlarinda yer

almayan, yapilmamasi durumunda ceza gerektirmeyen ve istege bagli davranislardir(Kose
v.d.,2003: 2).

Askeri oOrgiitlerde iyi1 bir asker (good soldier), emrinde ¢alistigi ve bagli bulundugu
birligin basaris1 i¢in gorevini ¢ok 1yl yapar ve birligine sadakat duyar. Bir asker i¢in emir
komuta zincirini sadakatle takip etmek ¢ok onemlidir. Ancak bu durum askerin yaraticiligi,
Ozgiirligi ve is tanimlarimin Gtesinde davranis gostermelerine bir engel degildir. Bu nedenle
iyl is gorenler de, orgiite, hedeflere ulasmasinda katki yapacak ve orgiitiin etkinligine fayda
saglayacak davraniglar sergiler. Bu bakimdan Organ ve bazi arastirmacilar Orgiitsel
vatandashik davramisini “ Iyi Asker Sendromu” (Good Soldier Syndrome) olarak ta ifade
etmislerdir(Giirbiiz, 2006: 48-75; Turnipseed, 2002: 7).

Bilgi ucurma, yanlisi diizeltebilecek birisine yakisiksiz bir ifsa etme
davranisidir(Dozier ve Miceli, 1985:). Eger orgiitsel yanlighiklar 6rgiit disindaki insanlarin,
medyanin veya ilgili resmi kuruluslarin agikc¢a dikkatini ¢ekiyorsa bilgi ugurma davranisinin
orgiite tehdit olarak sayilabilir. Cilinkii boyle bir davranis Orgiite zarar verme ¢abasi olarak
yorumlanabilir. Ve orgiite yonelik prososyal bir davranis olmaz. Diger taraftan eger

yanlighiklar orgiit icerisinde daha iist kademedeki kisilere iletilir ya da sdylenirse orgiite



yararli olma cabasi olarak yorumlanabilir. Ve Orgiite yonelik agik bir prososyal davranis

olabilir(Brief ve Motowidlo,1986: 715).

Yontemsel, idari ya da Orgiitsel gelisim ile ilgili konularda Oneriler sunma orgiite
yonelik prososyal bir davramstir. Orgiitiin durumunu degistirmek i¢in ugrasma veya daha
basarilt olabilmesi i¢in ¢aba harcama prososyal davranisin bir bagka anlatim seklidir. Bir
orgiit calisan1 amaclara ulagsmak ic¢in is dizayni, iiretim yontemleri, idari yontemler, Orgiit
yapist veya Orgiit stratejisi konularinda oneriler sunabilir. Bunlar uyum davranislar ile
uyumlu gézilkmemesine ragmen yine de prososyaldir. Ciinkii 6rgiite yardim etme niyetiyle

yapilan davraniglardir(Brief ve Motowidlo,1986: 715).

Hatali1 emirler ve uygulamalara kars1 ¢ikma Orgiite yonelik bir prososyal davranistir.
Bazen bir orgiit iiyesi bir seyin degismesi gerektigini gorebilir. Clinkii 6rnegin belirli bir emir,
yontem ya da politika etik ya da yasal olmayabilir, hatta 6rgiitiin uzun dénem g¢ikarlar igin
felaket olabilir. Fakat dogrudan degisiklik i¢in bir Oneri getiremeyebilir. Bu durumda ¢alisan
gerekli degisikligi yapabilecek pozisyondaki kisilere sorunu tasimaya ya da bilgi ugurmaya
bagvurabilir. Zarar vermek yerine Orgilite samimi bir sekilde yardim niyetiyle yapilirsa boyle
bir itiraz prososyal bir davramistir. Bu acikca,talimatlara, yonergeye, disipline uygun bir
davranig degildir. Ama yine de Orgiit degerlerine uygun bir davranistir. Sonug olarak bu

muhalefet ve bilgi ugurma 6rgiit verimliligi i¢i yararh olabilir(Brief ve Motowidlo,1986: 715).
1.4.2.Miisteriye Yonelik Prososyal Davrams

Miisteriye yonelik prososyal davranislar ¢alisanlar tarafindan rol i¢i ve rol Gtesi olmak
iizere iki farkl sekilde sergilenmektedir. Rol i¢i prososyal orgiitsel davranislar, ¢alisanlarin is
tanimlarinda yer alan, orgiit tarafindan ¢alisanlarindan bekledigi davranislardir(Kanten ve
Yesiltas, 2013: 92). Rol 6tesi prososyal orgilitsel davranislar ise ¢aliganin istegine bagli olarak
istege sergilenen, is tanimlarinda yer almayan prososyal orgiitsel davraniglardir(Blancero ve

Johnson, 2001: 308).

Hizmet ya da tirlinleri orgiitiin istekleri dogrultusunda tiiketicilere sunma miisteriye
yonelik bir prososyal davranistir. Perakende satis magazalari, bankalar, hastaneler, egitim
kuruluglar1 ve seyahat acenteleri gibi bir ¢ok is orgiitii lirlinlerini ya da hizmetlerini tiiketicinin
kendisine yliz ylize islem yaparak sunarlar. Miisteriye yonelik prososyal davranisin bir tiiri,
orgiitiin isteklerine uygun olarak hizmet ve triinlerini basit bir sekilde saglamaktir. Bunun
prososyal olabilmesi i¢in Orgiit ¢alisanlarinin orgiitiin hizmet ve iriinlerinden miisterinin

gercekten yararlanabilmesi zorunludur. Miisteriye gergekten fayda saglamayacak, alayli bir



tutum ile {riinleri satma ve miisterinin ihtiyaglarini ve ilgisini diisiinmede sadece hizmet
sunma prososyal davrams degildir. Orgiitiin istedigi sekilde prososyal olarak iiriin ve
hizmetleri miisteriye saglama Orgiitiin yararinadir ve rol igidir(Brief ve Motowidlo,1986:

716).

Hizmet ya da iiriinleri 6rgiitiin istekleri diginda bir sekilde miisteriye sunma miisteriye
yonelik bir prososyal davranistir. Miisteriye yonelik bir prososyal davranisin ikinei bir tiiri,
orgiitiin istekleri disindaki sekillerde iiriin ve hizmetleri miisteriye saglamadir. Miisteriye
calisan tarafindan {iriin ve hizmetleri saglarken orgiit i¢i zararli bir tutum igerisinde davranig
sergilenebilir. Ornegin bir satis elemani bir mal igin belirlenmis fiyattan daha diisiik bir fiyat
isteyebilir. Ya da kasti olarak o malin olumsuz yanlarin1 vurgulayarak miisterinin satin alma
istegini kirabilir. Benzer bir sekilde bir oOrgiit elemani Orgiitiin 6nemli kurallarima ve
prensiplerine aldiris etmeyerek hizmet sunmaya kalkisabilir. Ve bdylece miisteriye yardim
edebilir. Fakat orgiite agik bir sekilde zarar verebilir. Bunlar gibi prososyal davranislar

genellikle orgiit i¢in zararlidir(Brief ve Motowidlo, 1986: 715).

Orgiitsel hizmet ve iiriinler ile ilgisi olmayan kisisel konularda miisteriye yardimeci
olma miisteriye yonelik prososyal davranisin iclincii bir seklidir. Sik sik miisterilerle ilgilenen
orgiit caliganlan bilgilendirme, telefon ve satis makinalari i¢in para bozdurma veya sevecen
bir sekilde dinleme ve miisterilere kisisel konularda resmi olmayan oneriler sunma gibi kisisel
hizmetler sunma firsatina sahiptirler. Bunlar rol &tesi davramislardir. Ve diger rol igi
davraniglarla karisip karismadigina ve bu sekilde kendilerine yardim edilen miisteriler daha
sonra Orgiit ile alis veris yapip yapmayacagina bagli olarak yararina ya da zararina

olabilirler(Brief ve Motowidlo, 1986: 715).
1.4.3.0rgiit Yararma Prososyal Davranis

Is ile ilgili konularda calisma arkadasina yardim etme, orgiit yararina bir prososyal
davranigtir. Smith, Organ ve Near(1983)’1in tanimladig1 gibi vatandaslik davranigin bir unsuru
olan yardimseverlik Orgiitiin diger tiyelerine karsi prososyal davranislari igerir. Bunlar, is
yerinde bulunmayan calisanlarin islerinin yapilmasinda yardimci olma, zorunlu olmadigi
halde yeni ise baslayanlara aligmalari konusunda yardimci olma, agir is yiikii olanlara
yardimci1 olma ve amirine isinde destek olma gibi davranislardir. Is ile ilgili konularda astlara,
esit diizeydeki calisanlara ve amirlere yardim ederek faydali olmayr amaglayan rol Gtesi
davraniglar esasen istege baglidir. Ama g¢alisma arkadagina yardim etme, yeni baslayan

calisanlari ise alistirma ve listlerine destek olmanin resmi gorevi olan bir kisi 6rnegindeki gibi



bazi prososyal davranislar rol i¢i de olabilir. Ister rol i¢i olsun ister rol &tesi, boyle prososyal

davraniglar genellikle orgiitiin yararmadir(Smith v.d., 1983; Brief ve Motowidlo,1986: 716).

Sahsi konularda ¢alisma arkadaslarina yardim etme Orgiit yararina ya da zararina bir
prososyal davranis olabilir. Prososyal oOrgiitsel davranmis ailevi problemler, duygusal
coklintiiler veya hata yaptiginda veya orgiitsel kurallar1 ¢ignediginde ikaz edilmekten kaginma
gibi kisisel konularda onlara yardim etme niyetiyle orgiitteki diger calisanlara yonelik olabilir.
Bu tiir bir prososyal davranis oncelikle rol 6tesidir. Ve kendisine yardim edilen ¢alisanin o
andaki cikarlarinin daha biiyiik orgiitsel hedeflerle uyumlu olup olmamasina bagli olarak

Orgiitiin yararina da olabilir zararina da olabilir(Brief ve Motowidlo, 1986: 716).
1.4.4.0rgiit Zararma Prososyal Davranis

Personel kararlarinda miisamaha gosterme Orgiitiin zararina bir prososyal davranistir.
Ise alma, performans degerlendirme ve maas gibi personel kararlarini alan drgiit ¢alisanlarina
yonelik prososyal davranis gesitleridir. Bu durumda prososyal davranis miisamaha sekline
doniisiir. Boylece c¢alisana, ise alinmada, performans degerlendirmesinde ve maasinda hak
etmedigi bir sekilde iltimas gecilir. Ciinkii boyle kararlar dogru ve adil bir sekilde alinirsa
orgiite en biliylik kazan¢ o zaman saglanmis olur. Bu prososyal davranis genellikle orgiitiin

zararmadir(Brief ve Motowidlo,1986: 716).
1.5 Prososyal Hizmet Davranisi

Prososyal hizmet davraniglari, ¢alisanlar tarafindan miisteriye yonelik sergilenen rol
ici ve rol Otesi davraniglar vecaligma arkadaslarina yonelik sergilenen davraniglardan
olusmaktadir. Rol i¢i prososyal hizmet davraniglari, orgiitiin calisanlarindan, miisterilere {liriin
veya hizmet sunarken, Orgiitsel rolleri geregi sergilemeleri beklenen davraniglardir. Rol
Otesiprososyal hizmet davraniglari, calisanlarin gorev tanimlarinda belirtilmeyen ve kendi
istekleri dogrultusunda sergiledikleri davramslardir(Yesiltas v.d.,2013: 333-350).isbirligine
yonelik prososyal hizmet davranisi ise, Orgiitiin ¢ikarlar1 i¢cin ayni1 yerde gorev yapan
calisanlarin  karsilikli  etkilesim iginde c¢alisma arkadaslarina yonelik sergiledikleri
davraniglardir(Bellou ve Andronikidis, 2008: 943-954). Son zamanlarda 6zellikle gelismis
tilkelerde prososyal hizmet davraniglarinin giderek artan bir Oneme sahip oldugu
goriilmektedir.Cilinkii ¢alisanlarin tutum ve davranislart oOrglitlerin genel basarisinda cok
onemli bir etkendir(Ackfeldt ve Wong, 2006: 727-745). Bu nedenle daha kaliteli hizmet
sunma ve miisterilerini maximum seviyede tatmin etme Orgiitler igin birinci 6nceliktir ve bu

oncelikleri saglayabilecek kisilerle ¢alismak isteyeceklerdir. Giinlimiizde orgiitler hedeflerini



yakalamak i¢in ¢alisanlarindan rol i¢i davraniglar1 en iyi sekilde sergilemelerinin yani sira
onlardan gorev tanimlarinda yer almayan rol 6tesi davraniglarda bulunmalarimi ve g¢alisma

arkadaglar ile birlikte igbirligi i¢inde olmalarin1 beklemektedir.

Prososyal hizmet davraniglari, algilanan hizmet kalitesinin degerlendirilmesinde ve
Uzun donemde miisteri tatmininin ve Orglitsel baghiligin saglanmasinda ¢alisanlarin
miisterilerle yiiz yiize iliski kurmasi sebebiyle ¢cok onemli davraniglardir(Lee v.d.,2006: 251-
264). Calisanlarinhizmeti ne kadar kaliteli sundugu hizmetin algilanan kalitesini etkiler. Rol
tanimli ve rol Otesi miisteri odakli prososyal hizmet davranislarinin hizmet kalitesi diizeyini

belirleyen kritik unsurlar oldugu goriilmektedir(Kanten, 2006: 32).
1.5.1.Rol i¢i Prososyal Hizmet Davranist

Rol i¢i prososyal hizmet davranisi, isten ise farklilik gosteren ve is taniminda yer
alanfaaliyetlerden olusan ve oOrgiitiinteknik esaslarina katkida bulunan, bireyin is bilgisi ve

ustaliginin belirleyici oldugu davranis boyutudur(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 54-80).

Rol i¢i prososyal hizmet davranisi, calisanlarin  hizmet saglarken sergilemis olduklari
olduklari, is tamimlarinda, performans degerleme formlarinda sik¢a tekrarlanan(Bettencourt
v.d.,2005: 3), orgiitiin amaglarim1 gerceklestirmesini saglayan,calisanlardan oOrgiitsel rolleri
geregi yapmalar1 beklenen davraniglardir. Calisanlarin miisterilere nazik davranmasi, hizmet
stirecleri hakkinda miisterilere dogru bilgi aktarmasi ve hizmet sunumunu en kaliteli sekilde
yapmasi rol i¢i prososyal hizmet davraniglarina  6rnek olarak diisiiniilebilir(Leev.d., 2006:
251-264). Toplumsal kurallara uygun olarak davranma, miisterilere isimleriyle hitap etme,
onlar1 selamlama ve tesekkiir etme gibi c¢alisanlardan Orgiitsel rolleri gere§i beklenen
davraniglar rol i¢i prososyal hizmet davranislaridir(Bettencourt ve Brown, 1997:). Bu tiir
davraniglar miisteri doyumunu, algilanan hizmet kalitesini, miisterilerin sadakatini ve satis

performansin arttirir(Lee v.d., 2006: 251-264).
1.5.2.Rol Otesi Prososyal Hizmet Davranisi

Miisterilere hizmet sunarken, prososyal hizmet davranislart kapsaminda, rol igi
prososyal hizmet davranislari tek basma beklenen kaliteyi olusturamayabilir. Prososyal
hizmet davranislar1 kapsamina giren bir ¢ok faydali davranis gorev taniminda tamamen
belirtilemez(Kanten, 2006: 34). Prososyal hizmet davranislari,rol i¢i  prososyal hizmet
davranislar1  ile birlikte, istege bagli olarak sergilenen rol Otesi prososyal hizmet

davranislarin1 da kapsar(Williams ve Sanchez, 1998: 102).



Rol otesi prososyal hizmet davranigini miisterilere hizmet sunan calisanlarin istege
bagl olarak sergiledigi, yapilmasi zorunlu davranmislar1 asan, rol i¢i davranislarin 6tesinde
davraniglar olarak tanimlariz. Tanimlanmis ya da tamamyla orgiit tarafindan kontrol edilen
davraniglar degildir ve daha 6nceden belirlenmis ve detaylar1 ortaya konmus davraniglar gibi
sergilenmezler(Blancero ve Johnson, 2001:308). Hizmeti bizzat sunan g¢alisanlarin bireysel
secimine, kararina, hoggoriisiine ve yetenegine gore ortaya konan ve dogrudan orgiitiin 6diil

sistemi igerisinde yer almayan davraniglardir(Kanten, 2006: 34).

Rol 6tesi prososyal hizmet davranisi, ¢alisanlarin hizmet sunarken gorev tanimlarinda
yar almayan miisterileri anlayisli bir sekilde dinlemesi,onlarinkisisel sorunlari ile alakadar
olmasi, Oneriler sunmasi gibi fazlasiyla yardimer olma ve orglite yararli olmayr amaclayan

davraniglardir(Yesiltas v.d., 2013: 333-350).
1.5.3.Isbirligine Yonelik Prososyal Davranis

Isbirligine yonelik prososyal hizmet davramsi, aym yerde calisan ve hizmet
sunumunda  birbirleriyle etkilesimde bulunan c¢alisanlarin  karsilikli  yardimlagsma
davraniglaridir. Karsilikli sergilenen bu davranislar istege bagli olarak yapilmasi ve gorev
taniminda yer almamasi nedeniyle bazi arastirmacilar tarafindan rol 6tesi prososyal hizmet

davraniglari olarak ta tanimlanmaktadir(Bettencourt ve Brown, 1997: 39-61).
1.5.4.Prososyal Hizmet Davramislarimin Onciilleri

Son zamanlarda 6zellikle gelismis {ilkelerde prososyal hizmet davranislarinin giderek
artan bir oneme sahip oldugundan daha Once bahsetmistik. Ciinkii ¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 orgiitlerin genel basarisinda ¢ok 6nemli bir etkendir(Ackfeldt ve Wong, 2006:
727-745). Prososyal hizmet davraniglari, algilanan hizmet kalitesinin degerlendirilmesinde ve
uzun donemde miisteri tatmininin ve Orgiitsel bagliligin saglanmasinda son derece 6nemli
oldugunu da vurgulamistik(Lee v.d., 2006: 251-264). Bu prososyal hizmet davranislarinin

istenildigi gibi sergilenmesi i¢in sahip oldugu bazi onciilleri vardir.

Miisteriye hizmet sunanlar ve miisterilerin ruhsal durumlar1 bir¢ok hizmet sunumunu
etkileyen Onciil sartlardandir. Ruhsal durum kisiler tarafindan siibjektif olarak algilanan duygu
durumlaridir.Pozitif duygu ve negatif duygu ruhsal durumun iki boyutudur. Negatif duygu
sucluluk, sinirlilik, korku gibi hislerle ilgiliyken pozitif duygu cosku heyecan hareketlilik
istek arzu gibi hislerle karakterize edilir. Pozitif duygu prososyal hizmet davranislari lizerinde

anlaml1 ve olumlu bir etkiye sahiptir( Kelley ve Hoffman,1997:).



I¢ ve dis iki diizeyi olan etkili iletisim rgiitiin var olmas1 ve devami i¢in tanimlanan
onciillerden bir tanesidir. I¢ iletisim Prososyal hizmet davramslarini etkileyen ydnetim
stratejisinin bir yoniidiir(Ackfeldt ve Wong, 2006: 727-745). Calisanlari yetkilendirme veya
giiclendirme prososyal hizmet davranisinin onciillerinden bir digeridir. Bir yonetim stratejisi
olan bu kavram yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda gii¢ paylasimi anlamina gelir(Ackfeldt ve
Wong, 2006: 727-745). Yetkilendirme, yoneticilerin, misterilerine hizmet sunan
calisanlarina, hergiin yapilan isler i¢in karar alma izni vermesidir(Lee v.d., 2006: 251-264).
Yetkilendirmenin orgiite sagladigi, daha duyarli hizmet, miisteri sikayetleri ile daha siiratli
ilgilenme, yiliksek motivasyonlu calisan ve daha kaliteli hizmet sunumu gibi faydalarinin

oldugunu belirtilir(Lee v.d., 2006: 251-264).

Yetkilendirme, etkili grup calismasi yaparken ve g¢alisanlarin esas gorev
motivasyonunuarttirirken ¢ok onemli bir rol oynar. Calisanlarin etkililigini arttirarak

orglitlerin uzun yillar var olabilmesini saglar(Ackfeldt ve Wong, 2006: 727-745).

Mesleki gelisim programlari yogun pazar ihtiyaclari ve miisteri isteklerinin
karsilanmasi igin yOnetim stratejilerinden biri olarak diigtiniiliir.(Harel ve Tzafrir,1999) Bu
nedenle, etkili bir gelisim programinin miisteri memnuniyeti iizerinde 6nemli bir etkisi

vardir(Lee v.d., 2006: 251-264).

Arastirmacilar, insan kaynaklarina veya mesleki gelisim programlarina yatirim yapma
ile prososyal bir davranig tiirii olan orgiitsel bagliligin olusumu arasinda pozitif bir iligki
bulmuslardir. Mesleki gelisim programlari prososyal hizmet davraniginin 6nciilleri arasinda

yer almaktadir(Ackfeldt ve Wong, 2006: 727-745).

Caliganlarin performanslarinin gesitli odiiller ile 6diillendirilmesi hizmet kalitesinin
artmasi i¢in ¢ok Onemli unsurlarindan bir tanesidir. Calisanlarin prososyal hizmet
davraniglari, terfi,ikramiye gibi belirli 06diill programlarindan etkilenir(Hartline ve
Ferrell,1996). Dolayisiyla 6diil sistemi prososyal hizmet davranisinin onciilleri arasinda yer

almaktadir(Lee v.d., 2006: 251-264).

Is doyumu bir kisinin yaptig1 isin takdir edilmesinde kaynaklanan memnun edici ve
pozitif durum olarak tanimlanir.Motivasyon teorisine gore yiikksek is doyumu calisanlarin
etkililigini ve iiretkenligini kolaylastirir.Yiiksek is doyumu yasayan motive edilmis ¢alisanlar
cok daha iyi isler yapmaya calisarak prososyal hizmet davraniginin bir tiirii olan Orgiitsel
vatandaslik davramislart sergilemeye baslarlar. Is doyumu prososyal hizmet davraniginin

onciilleri arasinda yer almaktadir(Ackfeldt ve Wong, 2006, 727-745). Organ(1988) ve



Smith(1983)’e gore calisanlarin is doyumu, ¢alisma arkadaslarina yardim etme, yapmak
zorunda olmadig isler icin istekli olma gibi vatandaslik davranislarinin sergilenmesinde bir
faktordiir. Calisanlarin i doyum diizeylerini arttirmak, miisterilerin  memnuniyet
derecelerinde artis anlamina gelmektedir, Orgiitiin miisteri memnuniyetini saglamak icin

oncelikle ¢alisanlarini is doyumuna ulastirmasi gerekmektedir(Lee v.d., 2006: 251-264).

Orgiitsel baglilik prososyal hizmet davranisinin bir diger énciiliidiir. Orgiitsel baglhlig
yiliksek olan ¢alisanlar daha iyi is performansi gosterme egiliminde olurlar. Baghilig diistik
olan c¢alisanlar ise ise ge¢ kalma, is yerinde bulunmama gibi davranislar1 daha kolay
sergilerler( Ackfeldt ve Wong, 2006, 727-745). Orgiitsel baglilik calisanlar ile orgiit
arasindaki duygusal baglilik anlamina gelir(Limpanitgul, 2013:). Bu bagliligin bir sonucu
olarak calisanlar orgiitiin problemlerini ve amaclarini kendisinin problemleri ve amaglar gibi
goriiyorlar. Sosyal alis veris teorisine gore, orglitiine baglilik duyarak c¢alisanlar islerinde ¢ok
daha iyi olurlar ve amirleri, ¢alisma arkadaslari ve orgiitiin tamamiyla iyi etkilesim iginde
olurlar(Lee,2001:).

Harvey ve Brown(1992)’a gore, orgiitsel baglilik, orgiitiin hedeflerini yakalamasi ve
muhafaza edebilmesi i¢in ¢ok 6nemli bir anlam ifade eder. Calisanlar, yoneticiler ve orgiitiin
biitiinii arasinda giiveni gelistirir. Orgiitsel baglilik, prososyal hizmet davranislarini etkileyen

bir 6nciil olarak tanimlanir(Lee v.d., 2006: 251-264).
1.5.5.Prososyal Hizmet Davramislarinin Ciktilar

Misterinin devamliligimi saglamak orgiitler igin onemli bir hedeftir(Colgate ve
Danaher, 2000). Bu durum orgiit i¢in sadece miisteriyi elde tutma faydasinin yani sira
miisteri i¢in bazi pisikolojik, sosyal ve ekonomik faydalar saglar(Gwinner v.d., 1998).Bu
devamlilik yiiz yiize iletisim kurarak bizzat hizmeti sunan personel ile miisteri arasinda
kurulacak olan kaliteli iliski yada iletisim ile olur. Miisteri kaliteli iliski kurdugu ve memnun
oldugu calisanin yarattigi algiyi, orgiit kalitesi olarak algilar(Bitner, 1990: ). Miisterinin bu
memnuniyetinin sonucunda ortaya iki sey c¢ikar. Bunlar prososyal hizmet davranislarinin
ciktilar1 olarak adlandirilan, tekrar tekrar hizmet yada iiriin satin alma ve memnun kaldig

hizmetin kalitesini sosyal g¢evresindeki herkese sdyleme(Reichheld, 1996:).
1.6. Liderligin Prososyal Davramslara Etkisi

M.Yesiltas, P.Kanten, U.Sormaz tarafindan 2013 yilinda pozitif liderlik tarzlarindan
otantik liderligin prososyal hizmet davraniglari iizerindeki etkisi konusunda bir ¢alisma

yapilmis ve arastirmanin soncunda anlamli bulgulara ulasilmistir. Arastirma bulgularina gore,



otantik liderlik tarzi ile prososyal hizmet davranislari arasinda anlaml iliskiler vardir. Ayrica
otantik liderlik tarzi, ¢alisanlarin miisterilere yonelik rol i¢i ve rol Gtesi prososyal hizmet
davranigt sergilemelerini ve c¢alisma arkadaslarina yonelik prososyal davranislar
sergilemelerini etkilemektedir. Otantik liderlik tarzinin, c¢alisanlarin prososyal hizmet
davranis1 sergileme diizeyleri iizerindeki etkisine bakildiginda ise otantik liderlik tarzinin en
cok calisanlarin c¢alisma arkadaslarina yonelik prososyal hizmet davranisi sergileme
diizeylerini etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla otantik liderlik tarzinin, orgiit igerisinde
olusturdugu olumlu ¢alisma ortaminin dncelikle ¢alisanlarin birbirlerine yonelik sergiledikleri
davraniglara yansidigi ifade edilebilir. Ayrica algilanan olumlu liderlik tarzi1 ¢alisanlarin rol
ici gorevlerinin Otesinde de miisterilere yonelik prososyal hizmet davranisi sergilemelerini

kolaylastirmaktadir(Yesiltas v.d., 2013: 333-350).

Algilanan aidiyet durumunun gorev performansi/rol i¢i prososyal hizmet davranisi,
baglamsal performans/rol 6tesi prososyal hizmet davranigi ve toplam performans/prososyal
hizmet davranisi {lizerine etkilerini ortaya koyan calismalar arasinda Oflazer Mirap’in
gerceklestirdigi ¢alisma da yer almaktadir.Algilanan aidiyet durumu, ¢alisanlarin kendilerini
oOrgiitten birisi gibi hissetme durumunu ifade eder(Mirap, 2008:142-148). Calisanlar orgiitiin
problemlerini ve amaglarini kendisinin problemleri ve amaglari gibi goriirler. Sosyal alis veris
teorisine gore, Orgiitiine baglilik duyarak/kendilerini orgiite ait hissederek calisanlar islerinde
¢ok daha iyi olurlar(Organ, 1988) ve amirleri, ¢alisma arkadaslar1 ve orgiitiin tamamiyla iyi
etkilesim iginde olurlar(Lee, 2001: ). Ozel saglik sektoriinde yapilan alan arastirmasi
sonucuna gore; algilanan aidiyet durumu/orgiitsel baglilik ile gorev performansi/rol igi
prososyal hizmet davranisi, baglamsal performans/rol Gtesi prososyal hizmet davranist ve
toplam performans/prososyal hizmet davranisi arasinda pozitif yonlii ve giiglii bir iliski

vardir(Mirap, 2008: 142-148).

Yoneticilerin performans degerlendirmelerindeki bireysel farkliliklar ve liderlik
tarzinin etkisini Ferguson arastirmistir. Calismada is performansinin boyutlari olarak Rotundo
ve Sackett’in (2002) gorev/rol igi, vatandaslik/ baglamsal/rol Gtesi prososyal hizmet
davraniglar1 ele alimmistir. Arastirma sonucuna gore; doniisiimsel liderlik ile baglamsal
performans/rol 6tesi prososyal hizmet davranisi arasinda giiglii bir iliski vardir. Etkilesimsel
liderlik ise baglamsal performansi/rol Gtesi prososyal hizmet davranisi arsinda ise negatif bir
iliski vardir. Bu liderlik tarzlarmin gorev performansiyla/rol i¢i prososyal hizmet davranis
lizerinde Onemli Ol¢lide pozitif bir iligki bulunamamistir. Buna neden olarak; gorev

performansinin/ rol i¢i prososyal hizmet davranisinin, yoneticilerin liderlik tarzlarina



bakilmaksizin calisanlarin sergilemek zorunda olduklar1 ve davranisi /isi segme durumunun

olmamasini gosterebiliriz(Ferguson, 2006).

Liderlik ve performans iliskisi iizerinde ¢cok say1 arastirma yapilmistir. Ozellikle 1940
ve 1950’li yillardan itibaren liderin etkinligi, davranis teorisiyle aciklanmaya calisilmistir.
Davranig teorisinde liderdavranislart i¢in farkli isimlerkullanilsa da igerik olarak ayni olan
gorev odakli liderlik ve iliski odakli liderlik olarak ele alinmistir. Literatiirdeki ¢alismalar
genel olarak gozlemlendiginde; iliski odakli liderligin c¢alisan gruplarin is doyumu ve
verimliligini arttirdigl, gorev odakli liderligin ise verimliligi yiikselttigi fakat is doyumunu
azalttig1 yoniindedir. Konu ile ilgili yapilan baska arastirmalarda birbirinden farkli sonuglar
elde edildiginden en etkili liderlik tarzi belirlenememistir. Tam da bu durumla ilgili
durumsallik yaklagimlari bize; en etkili liderlik tarzinin bir tane olmadigi, isin niteligi, liderin
mevki giici ve lider grup iyeleri arasindaki etkilesim gibi kosullara baglh
olarakdegisebilecegini anlatir(Baysal ve Tekarslan, 2004:289). “Bu c¢alismada lider
tarzlarinin tanimlanabilmesi i¢in davranigsal liderlik teorileri iginde yer alan Ohio State
Universitesi iiyeleri tarafindan gelistirilen soru formu kullanilmistir. Ohio State
Universitesinin bu konuyla ilgili bulgularina gore; gorev ve iliski odakli liderlik yiiksek
oldugunda yiiksek performans, diisiik isgiicii devri ve sikayet oran1 gozlemlenmektedir. Gorev
ve iliski odakl1 liderlik diisiik oldugunda ise diisiik performans, yiiksek isgiicli devri ve yiiksek
sikayet oram1 goriilmektedir. Yiiksek gorev yonelimli liderlik ve diisiik iliski yonelimli
liderlikte yiiksek performans, yiiksek isgiicii devri ve sikayet orani ile karsilagilmaktadir.
Diistik gorev yonelimli liderlik ve ytiksek iliski yonelimli liderlikte diisiik performans, diisiik
isgiicii devri ve sikayet oran1 gériilmektedir.”(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 67-68).

Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar ve sonuglart incelendiginde son olarak asagida ki

ifadelere yer vermenin yeterli olacagi diistiniilmektedir.
Johns ve Saks’a gore: (Johns ve Saks, 2005:278)

*” Calisanlar is bitirme siiresi, net olmayan gorevler veya dis tehditler nedeniyle yiiksek
derecede baski altinda olduklarinda; gorev yonelimlilik(yapiyr harekete gegirme) tatmin ve
performansi artirmaktadir. (Dlisman hattinin arkasinda zor durumda kalan askerler, otoriter

liderlik altinda daha iyi gérev yapmalidir).”

*” Gorev dogas1 geregi tatmin edici oldugunda, yiiksek iliski yonelimlilik (dikkate alma) ve
yiiksek yap1 ihtiyaci azalmaktadir. (Ogretmekten gercekten zevk alan 6gretmen daha az

sosyal-duygusal destek ve daha az talimatla gorevini yerine getirmelidir).”



*” Amaglar ve yontemleri uygulayan isler ¢cok agik ve net oldugunda, gorev yonelimlilik
tatminsizligi arttirirken, iliski yonelimlilik ¢alisan tatminini artirmalidir. (Koleksiyonu kabul
etmeyen is, amaglar ve yontemlerde agiktir. Calisanlar sosyal destegi taktir etmelidir fakat

asir1 yapiy1 fazla ve gereksiz gormelidirler).”

*” Calisanlar isi nasil yapacaklarini bilmedikleri zaman veya is, belirsiz amag¢ ve yontemlere
sahip oldugunda, goreve yonelimliligin dnemi artarken iliski yonelimlilik daha az 6nemlidir.
(Yeni alinan bir astronot karmasik ve yabanci isi 6grenmede talimatlar1 dikkate almalidir).
Buna gore; isin yapisi karmasik ve muglak oldugunda gorev yonelimli liderlik, net oldugunda

ise iliski yonelimli liderlik tarz1 etkinlik saglamaktadir.”



IKINCi BOLUM
ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Amaci Ve Kapsami

Degisen ve gelisen diinya goriisiinde, yasamin her alaninda bireyi ve insan1 merkeze
oturtan bir anlayisin varlig1 s6z konusudur. Emniyet ve asayis hizmeti iireten birimlerde bu
anlayistan etkilenerek teoride ve sOylemlerde bu anlayisi dile getirse de kiiciik yaslarda
alinmaya baslanilan mesleki egitim ve O6gretimin temelini olusturan gorev odakli anlayig
biciminden kendisini soyutlayamamakta ve pratige yansitamamaktadir. Bunun baglica nedeni,
temel egitim ve 6gretim anlayisinin gorev odakli olmasi ve dolayisiyla bu anlayisin, emniyet
ve asayis ile savunma alaninda hizmet veren TSK ve Emniyet Tegskilatt mensuplarinin yagam
bi¢cimi haline gelmis olmasidir. Bu karakteristik 6zellik nedeniyle asil amacin, gérevin ne
pahasina olursa olsun sonuc¢landirilmasi anlayisini ortaya c¢ikarmakta, tim ugras ve
olanaklarin gorevin olumlu sonuglandirilmasi hedefine yonlendirilmesine ve bu amacin
disinda kalan tiim unsurlar teferruatin Otesine ge¢gmemesine yol agmaktadir. Yine de Y
kusaginin gelisimi ile de baglantili olan insan/birey merkezli yapinin bu meslekteki etkisini de
yadsimamak gerekmektedir. Iste bu arastirma son durumda, bu meslek kapsaminda
diisiiniildiigiinde; hangi liderlik tarzinin daha etkin olabilecegi, vatandasa emniyet ve asayis
hizmeti sunan kolluk gorevlisine daha fazlasini yapmaya yoneltebilecegini ortaya koymak

tizere gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin amaci, kolluk amirlerinin sergiledikleri liderlik algisinin, kolluk
personelinin vatandasa karsi olan davranislarina yansiyip yansimadigini ya da hangi yonde
yansidigin1 ortaya koyabilmektir. Liderlik davramislart baglaminda, davramigsal liderlik
kuramlarinda yapilan en temel ayrim gozetilmistir: gérev odakli liderlik davraniglar1 — insan
odakl1 liderlik davranislari. Personelin vatandasa kars1 davranislari baglaminda ise literatiirde
yeni de olsa siklikla karsilagilmaya baslanilan “prososyal hizmet davraniglar1” konu kapsami
olarak belirlenmistir. Tlgili konularin degiskenleri bazinda konusmak gerekirse gorev-insan
odakl1 liderlik algisinin vatandasa karsi sergilenen rol 6tesi, rol ici ve isbirligi davranislarina
olan etkisinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi, anlaml etkilerinse hangi bagimsiz ve
bagimli degiskenler arasinda gergeklestigini tespit etmek bu aragtirmanin amacini
(problemini) olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklem kapsami ise vatandas ile birebir hizmet

iliskisi igerisinde bulunan kolluk personelleridir.



Arastirma Ornekleminden elde edilen verilerin istatistiksel analiz sonuglarini
desteklemek icin miilakat yontemi kullanilarak Jandarma Tegkilatinda Kolluk Amirligi gorevi
yapmis olan ¢esitli riitbelerde subay ve astsubaylar ile goriismeler yapilmistir. Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkilerini ve aralarinda ki iliskiyi destekleyen
goriisler ortaya ¢ikmistir. Bu durum arastirmanin giivenirliligini arttirmis ve arastirmanin

0zglin yanini olusturmustur.
2.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Tiirkiye Cumhuriyeti Devletinde Emniyet Genel Midiirligii ve
Jandarma Genel Komutanligi biinyesinde gorev yapan ve vatandaslarla birebir emniyet ve
asayisi saglamaya yonelik hizmet iligkisi icerisinde bulunan tiim kolluk personelidir. Emniyet
Genel Miidiirligii’nde emniyet ve asayis birimlerinde gorev yapan yaklasik olarak 228.000
personel bulunmaktadir. Jandarma genel komutanliginda ise yaklagsik olarak subay, astsubay
ve uzman jandarma cavus olarak toplam 53.000 personel bulunmaktadir. Yani arastirmanin

genellenecegi arastirma evrenindeki kisi sayis1 yaklasik olarak 281.000 dir.

Arastirma Evreninden alman Orneklemin evreni temsil etmesi c¢ok oOnemlidir.
Dolayisiyla hangi biiytlikliikteki bir evreni hangi biiytikliikteki bir 6rneklemin temsil edecegi
sorunu arastirmacilar bir problemdir. Olusturulan 6rneklem evreni temsil etmez ise 6rneklem
hatas1 olusur. Orneklemin yeterliligi giivenilir sonuglar verecek kadar birim icermesi ve

ortalamasinin evren ortalamasina yakinligi ile dogru orantilidir. (Balci, 2005: 91).

Arastirmacilara yardimci olmak agisindan Yazicioglu ve Erdogan,2004° 1n kitabindan
cesitli evren miktarlar1 (N) i¢in a= 0.05 i¢in + 0.03, = 0.05 ve £+ 0.10 6rnekleme hatalar1 igin
olusturulmasi gereken 6rneklem miktarlarini gosteren tablo asagida gosterilmistir(Erdogan ve

Yazicioglu, 2004: 49-50).

Tablo 1. a= 0.05 igin Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 drnekleme hatasi +0.05 ornekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Blylk- (d) (d) (d)

Laga p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 p=0.5 p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 p=0.3
gq=0.5 | g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | g=0.2 | g=0.7

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78

5 bin 880 601 760 357 234 303 94 61 79




10 bin 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25 bin 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50 bin 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100 bin 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1 milyon 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

Tablodan da anlasilacagi gibi, oOrnekleme hatasim1 azaltmak i¢in Orneklem
biiyiikliigiiniin arttirilmas: gerekir. Belirlenen hata payma gore belli bir degerden sonra

orneklem biiytlikliigliniin arttirilmasina gerek olmadig da tablodan anlagilmaktadir.

Aragtirma Orneklemi evrende tanimlandigi gibi kolluk gorevi yapan 172 kisiden
olusmaktadir. Bu 6rneklemdeki kisilerin 120 tanesi polis memuru olup geri kalan 52 tanesi
jandarma personelidir. Orneklem sayisi, arastirma evreni gdz Oniine alindiginda % 95
glivenirlilikle ve negatif ve pozitif yonde %10 6rnekleme hata payma gore yeterli miktarda
oldugu sdylenebilir. Ayn1 sekilde % 5 6rnekleme hata payna gore ise yetersiz oldugu yani
ornekleme hata paymni azaltmak i¢in O6rneklem sayisini arttirmak gerektigini sdyleyebiliriz.
Ancak ilgili meslegin hassasiyeti ve arastirma izni noktasindaki sikintilar 6rneklemin bu
saylda kalmasina sebep olmustur. Yine de bu say1 elde edilen veriler {izerinde istatistiki bir
analiz ve c¢ikarim yapmak i¢in yeterli goriilmektedir. Arastirma Orneklemine katilan tiim
personel erkek ve yas ortalamalar1 39 dur. Egitim seviyeleri cogunlukla 6n lisans ve lisans
diizeyinde bulunmaktadir. Meslekteki toplam gorev yapma siirelerine bakildiginda ¢ogunlugu
(%62) 15 y1l ve iizerinde ¢alismis durumdadir. Son olarak son gorev yerinde ¢aligsma stireleri
incelendiginde %71 gibi yliksek bir oranin 4 yil ve altinda oldugu goriilmistiir. Bu siirenin bu

kadar kisa olmasinin sebebi ilgili 6rneklemi olusturan kisilerin ¢ok fazla tayin gérmesidir.
2.3. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli liderlik algisinin vatandasa karsi gercgeklestirilen prososyal
hizmet davranislarina olan etkisi iizerine kurulmustur. Bu etkinin {lizerindeki olas1 demografik
ozelliklerin etkisinin kontrol altinda tutulmasi amaciyla, modele yas, egitim seviyesi, mesleki
yil ve son gorev yerinde ¢aligma siiresi gibi degiskenler de eklenmistir. Buna gére model

asagidaki gibi sekillendirilmistir.



Rol 6tesi Hizmet

Davranisi
Gorev Odakli
Liderlik Algis * Yas,
e Egitim
Seviyesi
Rol ici Hizmet e Mesleki Yil
Davranisi e Son Gorev
. Yerinde
Insan Odakh eelire
Liderlik Algisi Suresi

isbirligi
Davranigi

Sekil 2. Arastirma Modeli

Bu modele gore arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi sunulmustur:

H1: insan odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol &tesi

hizmet davranigini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir.

H2: Gorev odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol Otesi

hizmet davranigini istatistiki olarak anlaml diizeyde ve olumsuz etkilemektedir.

H3: Insan odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol i¢i hizmet

davranigini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir.

H4: Gorev odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol i¢i hizmet

davranigini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir.



H5: insan odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin birbirleri arasinda isbirligi

davraniglarini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir.

H6: Gorev odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin birbirleri arasinda isbirligi

davraniglarini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumsuz etkilemektedir.
2.4. Arastirmada Kullanilan Olciim Araclar

Arastirmada gorev-insan odakli liderlik algilamasini 6lgmek amaciyla tasarlanmustir.
Olgek Northouse (2013)’un “Leadership: Theory and Practice” kitabindan almmustir. Olgek
Ingilizce uzmanlar tarafindan Tiirkge’ ye cevrilmistir. Daha sonra da iki kolluk amiri ve
alanda uzman bir 6gretim {iyesi ile birlikte madde madde uygulanacagi ornekleme gore
uyarlamasi ger¢eklestirilmistir. Bu kisilerin 6nerilerine gore 2 insan odakli davranis sorusu, 1
gorev odakli davranig sorusu eklenmistir. Boylece 11 maddesi insan odakli, 10 maddesi gérev
odakl1 maddeye sahip 21 soruluk &lgek olusturulmustur. Olgek likert tipinde olup; “1:higbir

zaman, 2:nadiren, 3:arada sirada, 4:sik sik, 5:her zaman” bi¢ciminde puanlandirilmistir.

Aragtirmanin bagimli degiskeni olarak belirlenen prososyal hizmet davranist 6lgegi ise
Ackfeldt ve Wong (2006)’dan alinarak kullanilmistir. Rol 6tesi hizmet davranisi, rol ici
hizmet davranisi ve igbirligi davraniglari olmak {izere 3 boyuttan ve 20 maddeden olusmustur.
Yine ilgili Ingilizce uzmanlar1 ve uygulamada ¢alisan kolluk amirlerince Tiirk¢eye uyarlanan

olgek 1:kesinlikle katilmiyorum, 5:kesinlikle katiliyorum 6lgek araliginda degerlendirilmistir.

Asagidaki iki madde orijinal haliyle 6rnek olarak verilmistir.
Extra-role customer service

* | voluntarily assist customers even if it means going beyond job requirements.

* | help customers with problems beyond what is expected or required of me by

management.

*Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile vatandaslara seve seve yardimci

oluyorum.

*Amirimin benden bekledigi gorev ve sorumluluklarimin iizerinde bir g¢abayla

vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamaya c¢aligtyorum.

2.5. Arastirmada Kullamlan Istatistiki Analizler



Arastirmada ilk olarak demografik bulgular frekans analizleri yardimi ile sunulmustur.
Teste tabi tutulacak olan veriler normal dagilima uygunluk gosterdiginden parametrik
analizlerin gergeklestirilebilmesi icin veri tarama islemi yapilmistir. Bu veri tarama siirecinde
%15 ve daha fazlasi doldurulmayan anketler ¢ikarilmistir. Bunun yaninda tiim maddeler
bazinda verilerin Z degerleri belirlenmis ve +-3 aralig1 disinda kalan maddeler analiz kapsami
disinda birakilmistir. %15’in altinda eksik veri olan anketlerde ise ilgili maddenin ortalama
degeri kayip deger yerine atanmistir. Tiim bu ¢aligmalar verilerin daha saglikli ve parametrik
analizlere uygun hale getirilebilmesi icin gerceklestirilmistir. Daha sonra arastirmada
kullanilan Gérev-Insan Odakli Liderlik Algilamasi lgegi ve Prososyal Hizmet Davranislari
Olgegi iizerinde yapisal gecerliligi sinamak amaciyla faktor analizleri gerceklestirilmistir.
Aragtirma modeli kapsaminda kurulan hipotezlerin testi icin ¢oklu regresyon analizi
gerceklestirilmistir. En son olarak da X/Y kusagi ayrimi baglaminda bagimsiz 6rneklem T

testi gerceklestirilmistir.

2.6. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirma icin sdz konusu olan bazi smirliliklar vardir. Orneklemin evrene gére az
olmasi arastirmamn sinirliliklarindan bir tanesidir. lgili meslegin yetkililerinden arastirmaya
daha fazla personelin katilmasi izni noktasinda sikintilar yasanmasindan dolayr 6érneklem bu
sayida birakilmak zorunda olmustur. Yine de bu say1 elde edilen veriler iizerinde istatistiki bir
analiz ve ¢ikarim yapmak igin yeterli goriilmektedir. Ayrica smirhilik olarak
degerlendirilebilecek bir diger konu da arastirma 6rneklemini olusturan 172 kisinin 120 sinin
polis memuru ve 52 sinin jandarma personeli olmasidir. Oysa bu arastirma vatandasa hizmet
gotliren halkin emniyet ve asayisinden sorumlu emniyet ve jandarmanin beraber olusturdugu
genel kolluk kuvvetleri ilizerinde yapilmaktadir. Yasanan izin problemlerinden dolayr bu
sayillar boyle olmak zorunda olmustur. Arastirmanin {i¢lincii bir siirliligl ise arastirmaya
katilan kisilerin  %22,7 sinin 33 yas ve daha alt1 yas grubundan olmasi, Y kusagindan olan

katilimcilarin, X kusagindan olan katilimcilara gore az olmasidir.
2.7. Bulgular

2.7.1. Demografik Degiskenlerin Bulgular:

Arastirmanin bulgular1 baglig1 altinda ilk olarak demografik bulgulara yonelik sayisal

ve yiizdesel dagilim sonuglar1 paylasiimistir. Orneklemin dzelligine gore; yas, egitim durumu,



mesleki caligma siiresi ve son gorev yerindeki ¢alisma siiresi arastirma kapsamina alinan
demografik degiskenlerdir. Bu degiskenler; ¢alisma konusunun 6zelligine gore, uygulamanin

icerisinde olan kolluk amirinin 6nerilerine gore belirlenmistir.

Tablo 2. Demografik Bulgular

Toplam
Yas Araligi Yiizde %
Frekans
33 yas ve daha alti 35 22,7
Yas 34-40 yas arahgi 60 39,0
41 yas ve Usti 59 38,3
ilkokul-Ortaokul 1 0,6
Lise 16 10,3
Egitim Diizeyi On Lisans 74 47,7
Lisans 63 40,6
Lisansustl 1 0,6
5yil ve alti 11 7,1
6-10 yil arasi 21 13,5
Mesleki Yil 11-15 yil arasi 26 16,8
16-20 yil arasi 63 40,6
21 yil ve Usti 34 21,9
2 yil ve alti 60 39,2
Mevcut Gérev Yerindeki Caligmal3-4Y!laras 49 32,0
) 5-7 yil arasi 24 15,7
8 yil ve lzeri 20 13,1




*Arastirmada saglanan verilerin yiizdesel dagilimlarina gére Tablo 1. de iiretilmistir. Bu
tabloda aragtirma dahilinde katilimci profili hem toplam olarak hem de ¢6ziimlenerek

sunulmustur.

* Arastirmaya toplam 172 kolluk gorevlisi katilmistir. Katilimeilarin yas 6zellikleri goz niine
alindiginda, 35 kisinin 33 yas ve alti; 60 kisinin 34-40 yas; 59 kisinin 41 yas ve isti
araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yaslart X /Y kusagi dikkate
alindiginda, yilizdesel dagilim anlaminda, katilimcilarin % 22,7’si 33 ve daha alt1 Y kusagi
yas grubunda , %77,3’ii ise 34 ve lizeri X kusag1 yas grubunda olduklart goriilmektedir.

*Egitim diizeyleri incelendiginde, katilimcilarin en ¢ok on lisans ve lisans seviyesinde
egitimli olduklar1 ve katilimcilarin, egitim seviyeleri 6n lisans ve lisans olanlarin orani, tiim

katilimeilarim % 88,3 ‘Ui kadar oldugu goriilmustiir.

*Toplam meslekteki gorev siiresi bakimindan incelendiginde, katilimcilarin % 40,6’sinin
meslekteki gorev yillarinin 16 ile 20 yil arasinda oldugu ve en ¢ok bu yas araliginda
katillmcinin arastirmaya katildigr goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilanlarin %79,4 {iniin

11 yildan daha fazla mesleklerinde bulunduklar1 goriilmektedir.

*Mevcut gorev yerindeki ¢aligma siiresi bakimindan incelendiginde ise, son gorev yerinde 2
yil ve daha az siire ¢alisan katilimcilarin en fazla oldugu ve tiim katilimcilarin %39,2° ni
olusturdugu goriilmektedir. Son gorev yerinde caligma siireleri bakimindan en fazla 4 yila
kadar olanlarin tiim katilimcilara orani %71.2 dir. Bu meslek gruplarimin sik tayin goren

meslek grubundan olmasi sebebiyle bu oran bu kadar yiiksek ¢ikmustir.

2.7.2. Gérev-insan Odakh Liderlik Algilamasimin Ol¢ek Bulgulari

Asagidaki tablolarda goérev-insan odakli liderlik algisi 6lgeginin madde ortalama
puanlari, her bir maddenin standart sapmasi1 bulgular1 ve ilgili ¢ikarimlar verilmistir. Daha
sonrasinda Olgegin yap1 gecerliligini gostermek amaciyla faktdr analizi bulgular (faktor
yiikleri, agiklanan varyanslar, 6z degerler, KMO degeri), giivenilirlik katsayilar1 (Cronbach
Alpha) ve normal dagilima uygunlugu gosteren carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)

degerleri verilmistir.

Tablo3. Gorev-insan Odakh Liderlik Algisinin Olcek Madde Ortalama Puanlar:

Madde

\ Gorev-insan Odakli Liderlik Algisinin Olgek Maddeleri Ort. |S.s
0




Gl Amirim astlarina, goérevlerine yonelik olarak yapmasi gerekenleri surekli
4,060 |0,9767
olarak soyler.
i1 Amirim astlarina karg! cana yakin davranir. 4,102 |0,9318
Amirim gerceklestiriimesi gereken goérev ve sorumluluklari ve bu
. . . , . , 4,006 |0,9112
G2 gorev/sorumluluklari kimin yerine getirecegini detayl olarak tek tek belirler.
i2 Amirim ¢alisma ortaminda astlarinin kendilerini rahat hissetmelerini sadlar. | 4,017 | 1,0530
G3 Amirim ¢alisma ortamindaki problemlerin ¢ézilmesinde bizzat midahale
3,127 11,2894
eder.* (size inisiyatif birakmadan kendisi ¢ozer)
i3 Amirim astlari tarafindan yapilan géris ve 6nerilere aciktir. 4,042|1,0172
G4 Amirim godrevin tam olarak yapilmasi igin her gérevde bakis acgisini agik¢a
) 9 yap ¢ 9 3 a¢ oI 4,169 |0,8063
ifade eder.
i4 Amirim astlarina karsi adil davranir. 4,042 | 0,9557
G5 Amirim astlarinin yapacagi igleri adim adim planlar. 3,994 |0,8563
i5 Amirim astlarina karsi davraniglarinda tutarlidir. 4,072|0,8568
i6 Amirim astlari ile iyi iletisim halindedir. 4,235|0,8733
G6 Amirim her zaman astlarina karsi kendi roliinu ve otoritesini vurgular. 4,006 |0,8773
i7 Amirim astlarinin galigma ortaminda huzurlu olmasina 6zen gosterir. 4,127 10,8469
i8 Amirim kararlarini alirken esneklik gosterir. 3,765 1,0498
G7 Amirim her gbérevde beklentilerinin ve kriterlerinin ne oldugunu ortaya
4,163|0,7651
koyar.
i9 Amirim kendi duygularini ve dusuncelerini bizlerle paylasir. 3,837|1,1190
G8 Amirim astlarindan surekli daha iyi ¢alismalarini ister. 4,319|0,7470
i10 Amirim astlarinin birbirleri ile iyi iligkiler icerisinde olmalarini ister. 4,381 |0,7665
G9 Amirim i¢in personelinden daha ¢ok, yapilan isin sonucu énemlidir. 2,970|1,4582
i11 Amirim personelinin duygularini ve sorunlarini 6nemser. 4,042 10,8900
G10 Amirim, verdigi gérevlerin zamanindan énce tamamlanmasini ister. 3,933 1,0277

*|: Insan Odakh Liderlik Algisi Olgegi, G: Gérev Odakl Liderlik Algisi Olgegi

*Ort: Madde Ortalamasi, S.s.: Madde Standart Sapmasi




Analizler sonucuna gore gorev odakli liderligin rol otesi ve igbirligi davranislarina
daha fazla anlamli etki yaptig1 tespit edilmistir. Madde ortalamalarina bakildiginda G9
maddesi ortalamasin genel sonuglara gore diisiik ¢iktig1 fakat bunun da standart sapmasinin
cok yiiksek oldugu dolayisiyla bu maddenin sonucuna fazla giivenmemek gerektigi yorumu

yapilabilecektir.

Katilmcilarin - Gérev Odakli  Liderlik Algisi Olgegindeki sorulara verilen yamtlara
bakildiginda “ Amirim astlarindan siirekli daha i1yi ¢alismalarini ister.” sorusuna 4,319
ortalamayla en yiiksek diizeyde katilimda bulunduklari, “Amirim her gérevde beklentilerinin
ve kriterlerinin ne oldugunu ortaya koyar.” sorusuna ise ikinci en yiiksek diizeyde 4,163

ortalama ile katilimda bulunduklar1 gériilmiistiir.

Katilimcilarin Insan Odakli Liderlik Algist Olgegindeki sorulara verilen yanitlara
bakildiginda “Amirim astlarinin birbirleri ile 1y1 iliskiler igerisinde olmalarini ister.” sorusuna
4,381 ortalamayla en yiiksek diizeyde katilimda bulunduklari, “Amirim astlar1 ile iyi iletisim
halindedir.” Sorusuna ise ikinci en yiiksek diizeyde 4,235 ortalama ile katilimda bulunduklari

gorilmiistir.
2.7.3. Gorev-insan Odakh Liderlik Algis1 Ol¢egi Faktor Analizi Bulgular:

Gorev-insan odakli liderlik algisi 6lgeginde toplamda 21 madde bulunmasina karsilik
ilgili gecerlilik ve giivenilirlik analizleri sonrasinda geriye 14 madde kalmistir. Analiz dis1
birakilan maddeler ilk olarak faktor analizi bulgularina dayanarak belirlenmistir. Faktor yiikii
0,50’nin altinda kalan maddelerin Olgekten ¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir. Zira Hair ve
digerleri (1998:385) 0,50 faktor yiikiinii faktorlerin ayristirilmasi agisindan en saglikli deger
olarak gormiistiir. Ayrica faktor analizi sonrasi geriye kalan maddeler iizerinde giivenilirligi
olumsuz yonde etkileyen maddeler belirlenmistir. SPSS programindaki “Scale if item deleted”
secene8i kullanilarak bu maddeler belirlenmistir. Bu saptamalar sonucunda gorev odakli
liderlik davranis maddelerinden 5, insan odakli liderlik davranis maddelerinden 2 soru
aragtirma kapsami disinda birakilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degeri 0.921 gibi oldukea yiiksek kabul edilebilecek bir oran olarak bulunmustur. Bu
deger faktor analizi i¢in yeterli olarak goriilmektedir(Kalayci, 2005: 322). Elde edilen

degerler, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.



Tablo 4. Gorev-insan Odakh LiderlikAlgilamasina iliskin Aciklayici Faktor Analizi

Tablosu
Faktor Cronbach
Gorev Odakh Liderlik Algilamasi Boyutu Faktor Yukleri
ort. Alpha
(G6)Amirim her zaman astlarina karsi kendi rolini ve otoritesini
0,719
vurgular.
(G2)Amirim gergeklestiriimesi gereken gérev ve sorumluluklari ve bu
gorev/sorumluluklar kimin yerine getirecegini detayl olarak tek tek 0,707
belirler.
3,839 0,742
(G1)Amirim astlarina, gorevlerine yonelik olarak yapmasi gerekenleri
0,654
surekli olarak soyler.
(G3)Amirim g¢alisma ortamindaki problemlerin ¢ézllmesinde bizzat
0,647
midahale eder.* (size inisiyatif birakmadan kendisi ¢ozer)
(G5)Amirim astlarinin yapacagi isleri adim adim planlar. 0,608
insan Odakli Liderlik Algilamasi Boyutu
(i7)Amirim astlarinin ¢alisma ortaminda huzurlu olmasina 6zen
0,785
gosterir.
(i4)Amirim astlarina karsi adil davranir. 0,781
(i12)Amirim personelinin duygularini ve sorunlarini énemser. 0,760
(i1)Amirim astlarina karsi cana yakin davranir. 0,725
(i5)Amirim astlarina karsi davranislarinda tutarhdir. 0,724
4,028 0,919
(i3)Amirim astlari tarafindan yapilan gériis ve dnerilere agiktir. 0,723
(i6)Amirim astlari ile iyi iletisim halindedir. 0,720
(i9)Amirim kendi duygularini ve diisiincelerini bizlerle paylasir. 0,719
(i2)Amirim  calisma ortaminda astlarinin  kendilerini  rahat
0,678
hissetmelerini saglar.
(i8)Amirim kararlarini alirken esneklik gdsterir. 0,675
Eigen Value(6zdeger) 3,070 |5,625
Agiklanan Varyans 20,464 | 37,501
Skewness -0,328 |-0,697




Kurtosis -0,252 | 0,059 ’

Toplam Agiklanan Varyans: 57,966

KMO Degeri:0, 921

Tablo 3.deki faktor analizi bulgularina gore iki faktor i¢in toplam agiklanan varyans
orani %58 civarindadir. Ayrica faktorlerin 6z degerleri de gerekli olan 1 degerinden 6nemli
derecede yliksek goriilmektedir. Bunlarin yaninda verilerin faktorler bazinda normal dagilima
uyup uymadig1 da carpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak ifade edilebilir. Bu degerlere
bakildiginda her iki faktor icin carpiklik ve basiklik degerlerinin +-1 araliginda oldugu
goriilmektedir. Bu degerler arasindaki veri setlerinin normal dagilima uygun oldugu
varsayilmalidir. Bu yiizden ortalama degerler iizerinden de yorumlar yapilabilir. Orneklem
sayist da bu dagilima uygunluk acgisindan yeterli diizeydedir. Goérev odakli liderlik algist
faktoriine katilimcilarin verdikleri ortalama deger 3,839, insan odakli liderlik algis1 faktoriine

verdikleri deger ise 4, 028 dur.

Son olarak olcegin giivenilirligi agisindan faktorler diizeyinde Cronbach Alpha
degerleri incelenmistir. Tablo 3.den de goriildigi tlizere gorev odakli liderlik algist
faktoriinlin giivenilirlik katsayis1 0,742, insan odakli liderlik algisinin giivenilirlik katsayisi
0,919 diizeyindedir. Bu degerler Kalayci (2005)’in belirttigine gore oldukg¢a giivenilir
diizeydedir. Boylece maddelerin ilgili faktdrlere dogru bir sekilde dagildig: ve 6l¢egin yapisal
gecerliligi varsayiminin dogrulandigl yorumu yapilabilir. Bu 6lgegin bu madde ve 6rneklem
baglaminda gegerliligi ve giivenilirligi yeterli diizeyde ve parametrik testlere uygun halde

oldugu belirlenmistir.
2.7.4. Prososyal Hizmet Davramsi Olgek Bulgular

Tablo 5. Prososyal Hizmet Davramsi Olcegi madde ortalama puanlari

Madde
N Prososyal Hizmet Davranisi Maddeleri Ort. |S.s
0
Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile vatandaslara seve
RO1 seve yardimcli oluyorum. 4,193/0,8870

Amirimin benden bekledigi gdérev ve sorumluluklarimin uzerinde bir

RO? cabayla vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamaya caligiyorum. 4,3250,7645




Vatandaglara hizmet verirken c¢ogdunlukla yapilmasi gerekenden daha

4,223 |0,7658
RO3 fazlasini yapiyorum.
Vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamak igin seve seve fazladan gaba
4,205 |0,8422
RO4 harciyorum.
Vatandaglarin huzurunu saglayarak memnun olmalari i¢in elimden gelenin
4,313 |0,8004
" fazlasini yapmaktan hoslaniyorum.
RO5
Gorev kapsamim digsindaki konularda vatandaslara yardimci olmaya gerek
1,902 | 1,2564
; duymuyorum.
RI1
Vatandaslara hizmet icin sadece amirimin benden istedigi gorevleri yerine
etiriyorum 3,091 1,3157
RI2 getiryorum.
Vatandaslara hizmet verirken belirlenmis olan hizmet standartlarina gére
; davraniyorum 415808735
RI3 )
Vatandaslara karsi sadece gérev tanimim kapsamindaki sorumluluklarimi
; yerine getiriyorum. 3,600/ 1,2830
Ri4
Vatandaslara hizmet amaciyla benden beklenenleri yerine getirsem
. 2,885 1,2906
RI5 yeterlidir.
Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar vatandasla ilgilenmeyi
: . 2,829 11,3009
Ri6 tercih ederim.
Vatandaglara hizmet verirken goérevim kapsaminda olmayan igleri ¢ok
. 2,668 |1,2163
RI7 nadir yaparim.
Vatandaslara hizmet konusunda benden beklenen hizmet standartlarinin
Ri8 neler oldugunu detayl bir sekilde biliyorum 4,188 10,8499
is yiki agir olan galisma arkadaslarima benden beklenmese bile yardim
; ederim 4,218|0,8462
IB1 '
iB2 is yerimde calisma arkadaslarima her zaman yardimci olmaya hazirim. 4,412 |0,7784
Benden istenmese bile aramiza yeni katilan personellere kuruma uyum
y 4,455 10,7423
iB3 saglamasina yardimci olurum.
iB4 Calisma arkadaslarima yardim etmek i¢in seve seve zaman harcarim. 4,39410,7442
isle ilgili problem yasayan galisma arkadaslarima yardim etmekten zevk
sle g p yasayan callg $ y 4.430| 0,7956

duyarim.




iB5

: onlarla konusurum.
iB6 s

Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek bir davranista bulunmadan dnce,

4,261

0,7377

iB7 Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢alisma arkadaslarimla paylagirim.

4,497

0,6663

Katilimeilarin - Prososyal Hizmet Davranislar1 Olgegindeki Rol Otesi Hizmet

Davraniglar1 sorularina verdikleri yanitlara bakildiginda, “Amirimin benden bekledigi gorev

ve sorumluluklarimin iizerinde bir ¢abayla vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamaya

calistyorum.” sorusuna 4,325 ortalamayla en yiiksek diizeyde katilimda bulunduklar1 ve Rol

ici Hizmet Davranislar1 sorularina verdikleri yanitlara bakildiginda, “Vatandaslara hizmet

konusunda benden beklenen hizmet standartlarinin neler oldugunu detayli bir sekilde

biliyorum.”  Sorusuna 4,188 ortalamayla en yiiksek diizeyde katimda bulunduklari

goriilmiistiir. Isbirligi Davranislar1 sorularina verdikleri yanitlara bakildiginda ise, “Sahip

oldugum bilgi ve deneyimlerimi calisma arkadaslarimla paylasirim.”

ortalamayla en yliksek diizeyde katilimda bulunduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 6. Prososyal Hizmet Davranisina Tliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Tablosu

Sorusuna 4,497

. Faktor Cronbach

Rol Otesi Prososyal Hizmet Davranisi Boyutu Faktor Yikleri

ort. Alpha
(RO5)Vatandaslarin huzurunu saglayarak memnun olmalari igin

0,802

elimden gelenin fazlasini yapmaktan hoslaniyorum.
(RO4)Vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamak icin seve seve

4,247 10,787 0,838
fazladan ¢aba harciyorum.
(RO3)Vatandaslara hizmet verirken ¢ogunlukla yapilmasi

0,775
gerekenden daha fazlasini yapryorum.
Rol i¢i Prososyal Hizmet Davranisi Boyutu
(Ri6)Goérev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar vatandasla
0,860
ilgilenmeyi tercih ederim.
(Ri4)Vatandaslara karsi sadece goérev tanimim kapsamindaki| 3,101 0,827
0,805

sorumluluklarimi yerine getiriyorum.
(Ri5)Vatandaslara hizmet amaciyla benden beklenenleri yerine 0,805




getirsem yeterlidir.
(Ri2)Vatandaslara hizmet icin sadece amirimin benden istedigi
0,766

gorevleri yerine getiriyorum.
isbirligi Davranisi Boyutu
(iB5)isle ilgili problem yasayan calisma arkadaslarma yardim

0,851
etmekten zevk duyarim.
(iB2)is yerimde calisma arkadaslarima her zaman yardimci

0,841
olmaya hazirim.
(iB3)Benden istenmese bile aramiza yeni katilan personellere

0,840
kuruma uyum saglamasina yardimci olurum.

4,408 0,920

(iB7)Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢alisma arkadaslarimla

0,793
paylasirim.
(iB4)Calisma arkadaslarima yardim etmek icin seve seve zaman

0,787
harcarim.
(iB6)Calisma arkadaslarimi  etkileyebilecek bir davranista

0,719
bulunmadan 6nce, onlarla konusurum.
Eigen Value(6zdeger) 2,369 |2,661 |4,337
Agiklanan Varyans 18,226 | 20,466 | 33,359
Skewness -0,813 |-0,239 |-0,914
Kurtosis 0,377 |-0,721

0,214

Toplam Agiklanan Varyans: 72,051

KMO Degeri: 0,881

Prososyal hizmet davranisi 6l¢eginde toplamda 20 madde bulunmasina karsilik ilgili
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri sonrasinda geriye 13 madde kalmistir. Analiz dis1 birakilan
maddeler ilk olarak faktor analizi bulgularina dayanarak belirlenmistir. Faktor yiikii 0,50’ nin
altinda kalan maddelerin olgekten c¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir. Ayrica faktoér analizi
sonrasi geriye kalan maddeler iizerinde giivenilirliligi olumsuz yonde etkileyen maddeler
belirlenmistir. SPSS programindaki “Scale if item deleted” se¢enegi kullanilarak bu maddeler

belirlenmistir. Bu saptamalar sonucunda rol 6tesi hizmet davranist maddelerinden 2, rol ici




hizmet davranislarindan 4 madde, son olarak isbirligi davranislarindan 1 madde arastirma
kapsami disinda birakilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degeri 0.881 gibi yiiksek kabul edilebilecek bir orandir. Bu deger faktor analizi igin yeterli
olarak goriilmektedir(Kalayci, 2005: 322). Elde edilen degerler, veri setinin faktor analizi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Veri setine iligkin faktor analizi sonuglarmin sunuldugu Tablo 5 -incelendiginde, veri
setinin orijinal 6l¢eginde oldugu gibi, 3 boyutta olustugu goriilmektedir. Rol 6tesi hizmet
davraniglar1 faktoriiniin 6z degeri 2,369 ¢ikarak aciklanan toplam varyansin %18,226’sin1
aciklamaktadir. Diger faktor olan rol i¢i hizmet davranislar1 faktoriiniin 6z degeri 2, 661
olarak gerceklesmis, aciklanan toplam varyansin %?20,466’sin1 agiklamaktadir. Son olarak
isbirligi davraniglarinin 6z degeri 4,337 ve acikladig1 varyans 33,359 olmaktadir. Toplamda
ii¢ faktoriin agiklanan toplam varyans degeri 72, 051 gibi oldukca ytiksek bir deger ¢cikmustir.

Faktorleri olusturan maddelerin faktor yiiklerine bakildiginda tiimiiniin 0.50’nin
tizerinde bulundugu goriilmiistiir. Bu rakam Hair ve digerleri (1998:385) tarafindan “olduk¢a
yi” olarak kabul edilmektedir. Boylece maddelerin ilgili faktorlere dogru bir sekilde dagildig:
ve Olcegin yapisal gegerliligi varsayiminin dogrulandigi yorumu yapilabilir. Bu faktorlerin
ayr1 ayrl normal dagilima uyup uymadiklarina carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinden bakilmistir. Bu degerler +-1 aralifinda olduklar1 i¢in normal dagilim varsayimi
da saglanmis durumdadir. Bu ylizden ortalama degerler {izerinden de yorumlar yapilabilir. Rol
Otesi hizmet davramiglan faktoriine katilimcilarin verdikleri ortalama deger 4,224, rol igi
hizmet davraniglarina verdikleri deger 3,101 ve is birligi faktoriine verdikleri deger ise 4,

40°dur.
2.7.5.Boyutlar Arasi Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Gorev- insan odakli liderlik boyutlar ile prososyal hizmet davranislar1 boyutlari
arasindaki iligkilerin belirlenmesine yonelik gergeklestirilen pearson korelasyon analizi

sonucunda elde edilen bulgular tablo 6.’daki korelasyon matrisinde verilmektedir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonug¢ Tablosu

gorev Rolotesi rolici isbirligi insan
Gorev Pearson Correlation 1 519" 128 522" 535"
Sig. (2-tailed) 000 100 ,000 ,000
N 166 166 166 166 166
Rolotesi Pearson Correlation 519" 1 -,104 644" 374"
Sig. (2-tailed) 000 182 ,000 ,000




N 166 166 166 166 166
Rolici Pearson Correlation ,128 -,104 1 -,114 -,075
Sig. (2-tailed) 1100 182 142 336
N 166 166 166 166 166
isbirligi Pearson Correlation 522" 644" -114 1 429"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 142 ,000
N 166 166 166 166 166
insan Pearson Correlation 535" 374" -,075 429" 1
Sig. (2-tailed) 000 1000 336 ,000
N 166 166 166 166 166

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 6.’daki bulgulara gore, rol 6tesi prososyal hizmet davranisi ile rol i¢i prososyal
hizmet davranig1 bagimli degiskenleri arasinda anlamli olmamakla beraber negatif yonde bir
iliski oldugu goriilmektedir. (r=-0,104; p>0,01) bulunmaktadir. Yani bir kolluk memurunun

rol Otesi davraniglari artarken rol i¢i davranislarinda azalis meydana gelmektedir.

2.7.6. Hipotez Testlerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Arastirma modeli kisminda belirtilen hipotezler bagimsiz degiskenin bagimli
degiskene istatistiki olarak anlamli etkisini sorgulayan hipotez tiirleridir. Bu hipotezleri test
etmek amaciyla regresyon analizi tercih edilmistir. Ancak bilinmektedir ki regresyon
analizinin  gerceklestirilmesi i¢in gerekli varsayimlar bulunmaktadir. En Onemli
varsayimlardan biri degiskenlerin ayri1 ayri normal dagilima uygun olmasidir. Bu durum
smmanmis ve degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +-1 araliginda oldugu, yani
normal dagilima uygunluk gosterdigi goriilmiistiir. Bunun yaninda otokorelasyon sorununun
olup olmadig1 da smanmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek iliski durumunu ifade
eden bu soruna da bu verilerde rastlanmamigtir. Kurulan model baglaminda dogrusallik
varsayimi da saglanmis bulunmaktadir. Bu tespitlerden sonra verilerin ve kurgulanan modelin

regresyon analizine uygun oldugu ¢ikarimi yapilarak teste gecilmistir.

Calisma modeli kapsaminda 3 ayr1t model bulunmaktadir. Ciinkii bagimli degisken
olan prososyal hizmet davranisi 3 ayri faktdr baglamida degerlendirilmistir. Ilk olarak rol
Otesi hizmet davranisinin bagimhi degisken oldugu model ve bulgularn asagidaki Tablo 7°de

sunulmustur.

Tablo 8. Regresyon Analizi Bulgular: (Modell)



Model 1

Faktorler B Sig.

(Bagimsiz Degiskenler) (anl.)
Gorev Odakli Liderlik Algisi ,466 ,000
Insan Odakli Liderlik Algist ,120 ,154
Yas -,237 ,209
Mesleki Yil ,345 ,070
Egitim Seviyesi ,094 ,202
Son Gorev Yerinde Caligma Siiresi ,017 ,823

Baguml Degisken: Rol Otesi Hizmet Davranist
R2 : 0,309

Diizeltilmis R2 : 0,281

F: 10, 817

Modelin Anlamhiligi: 0,000..

Tablo 7.’den goriildiigli lizere calismanin bagimsiz degiskenleri olan gérev odakli
liderlik algis1 ve insan odali liderlik algist faktorlerinin yaninda modele yas, mesleki yil,
egitim seviyesi ve son gorev yerinde ¢alisma siiresi de eklenmistir. Bunun sebebi bu eklenen
demografik degiskenlerin bagimh degiskene etkisinin arindirilabilmesidir. Istatistiki olarak
“kukla degisken” diye ifade edilen bu degiskenlerin modeli ve ilgili etki katsayilarin1 daha

saglikl1 ve gercekei olmasina katki saglamaktadir.

Model 1’¢ bakildiginda gorev odakli liderlik algilamasinin rol Otesi hizmet
davramslarina olumlu yénde ve anlamli bir etkisinin oldugu gdziikmektedir. Istatistiki olarak
yorumlamak gerekirse goreve yonelik liderlik algilamasindaki 1 birimlik artig, rol otesi
hizmet davranislarina 0,466 birimlik artis saglamaktadir (p<0,001). Ancak insan odakli
liderlik algisindaki degismenin rol 6tesi hizmet davranigina istatistiki olarak anlamli olmayan
0,12 gibi az bir etkisi bulunmaktadir(p>0,05). Diger demografik degiskenlerin de modelde
anlamli etkileri bulunmamaktadir. Bu baglamda arastirma modelinde belirlenen “H1: Insan
odakl1 liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol 6tesi hizmet davranisini
istatistiki olarak anlamli ve olumlu etkilemektedir” hipotezi reddedilmis, “H2: Gorev odakl
liderlik algis1, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol 6tesi hizmet davranigini istatistiki

olarak anlamli ve olumlu etkilememektedir.” hipotezi reddedilmistir. Bu noktada gérev odakl



lider algilamasinin bu arastirma bazinda neyi kastettigi bilinmeli ve sonuglar buna gore
yorumlanmalidir. Bu kast1 belirtmek i¢in; arastirmada uygulanan ve faktor analizi sonucunda,
sirastyla faktorii en yiiksek faktor yiikii ile temsil eden maddeler incelenmistir. Buna gore;
amirlerin kendi rollerini siirekli vurgulamasi, gorevleri ve gorevi yapacak olanlar tek tek
detayli bir sekilde belirlemesi, her olay i¢in yapilmasi gerekenleri sdylemesi, yapilacaklari
adim adim planlamasi ve problemlerin c¢oziilmesinde dogrudan miidahalesinin olmasi
(inisiyatifi kendisi almasi) goreve yonelik liderlik olarak algilanmaktadir. Iste bu
davraniglarint gdsteren amirlerin kolluk personeli rol Gtesi hizmet davraniglarini daha ¢ok
sergilemektedir. Meslegin yapis1 geregi gorevler; ¢ok ciddi diizeyde hukuki sorumluluklar
tasimakta, yapilabilecek bir hata veya ihmalin sonuglarimin hukuki hatta personelin can
giivenligi ile ilgili 6nemli sorunlara yol agabilmektedir. Bu yiizden gérevin ve meslegin yapist
geregi adli veya Onleyici bir olaya miidahale eden kolluk gorevlileri, yapacaklar1 gorevle ilgili
amirleri tarafindan ayrintili bir sekilde talimatlandirilmayi, icra edilen gorevin tim
asamalarinda amirlerinin nezaretini, takip, kontroliinii ve sorumlulugu amiri ile paylasmak
ister. Bu ylizden de goreve yonelik liderligin bu 6rneklem gurubu iizerinde daha olumlu etkisi

oldugu soylenebilir.

Arastirma modeli kapsaminda ikinci olarak rol i¢i hizmet davranis1 bagimli degisken
olarak kurgulanmistir. Yine belirlenmis olan demografik degiskenler modele dahil edilmistir.

Bulgular asagidaki Tablo 8.’de sunulmustur.

Tablo 9. Regresyon Analizi Bulgulari (Model2)

Model 2

Faktorler B Sig.
(Bagimsiz Degiskenler) (anl.)
Gorev Odakli Liderlik Algilamasi 224 ,016
Insan Odakli Liderlik Algilamast -,257 ,008
Yas ,263 ,219
Mesleki Y1l -,471 ,030
Egitim Seviyesi -,013 ,872
Son Gorev Yerinde Calisma Siiresi ,068 417

Bagiml Degisken: Rol I¢i Hizmet Davranist

R2 :.110,




Diizeltilmis R2 : .074
F:2.999

Modelin Anlamhhgi: 0,009

Model 2’ye bakildiginda gorev odakli liderlik algilamasinin rol i¢i hizmet
davramslarina olumlu yénde ve anlaml bir etkisinin oldugu gdziikmektedir. Istatistiki olarak
yorumlamak gerekirse goreve yonelik liderlik algilamasindaki 1 birimlik artis, rol i¢i hizmet
davraniglarina 0,224 birimlik artis saglamaktadir(p<0,05). Ancak insan odakli liderlik
algilamasindaki degismenin rol i¢i hizmet davranigina istatistiki olarak anlamli etkisi olumsuz
yondedir. (B:-0,257, p<0,05). Buna gore arastirma modelinde belirlenen “H3: Insan odakli
liderlik algisi, kolluk goérevlilerinin vatandasa yonelik rol i¢i hizmet davranisini istatistiki
olarak anlaml diizeyde ve olumlu etkilemektedir.” hipotezi reddedilmis ve “H4: Gorev odakli
liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin vatandasa yonelik rol i¢i hizmet davranigimi istatistiki

olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Bu bulgular1 daha saglikli yorumlamak adina rol i¢i hizmet davranisinin bu aragtirma
kapsaminda neyi kast ettigi onemlidir. Bunun i¢in faktor analizindeki ilgili maddeler; faktor
yiikii yiiksekten diisiige dogru incelenmistir. Buna gore rol i¢i hizmet davranisi ile kast edilen;
sirastyla; gorev ve sorumluluklarin gerektirdigi kadar vatandas ile ilgilenme, vatandaslara
kars1 sadece tanimlanmis gorevleri yerine getirme ve bunun yeterli oldugunu diisiinme, son
olarak sadece amirin sOylediklerini yerine getiren bir yaklasim i¢inde olmaktir. Katilimcilarin
rol Otesi davranisa verdikleri cevaplarin ortalamasi 4,24, rol i¢i hizmet davranislarina
verdikleri cevaplarin ortalamasi ise 3,10 olarak goriilmektedir. Yani aslinda personel,
korelasyon analizi sonu¢ tablosundan da goriilebilecegi gibi gerektiginden daha fazlasini
yaptigini ifade etmektedir. Sadece gorev tanimiyla yetinmedigini, elinden geldigince vatandas
icin daha fazlasini yaptigini belirtmektedir. Korelasyon analizi sonug tablosuna gore rol tesi
hizmet davraniglar1 ve rol i¢i hizmet davraniglar1 arasinda ters yonde bir iliski oldugu, rol i¢i
davramglar1 azalan bir bireyin rol otesi davramslarmin artacag anlasilmaktadir. Insana
yonelik liderlik algisinin da “suya sabuna karismayan”, yani daha fazlasini yapmayan, daha
fazla ¢aba gostermeyen personelin bu egilimini azaltabilecegini gdstermektedir. Jandarma
Genel Komutanlig1 2030 Vizyonunda: “Insan merkezli cagdas yonetim ve gorev anlayist ile
ulusal ve uluslararasi1 alanda; en saygin, en giivenilir, en miikemmel hizmet {ireten 6rnek

kolluk kuvveti olmak” ifadesinde belirtildigi gibi, hem insan merkezli hem de goreve ve en



miikkemmel hizmetin iiretilmesine odaklanmanin gerekliligine vurgu yaptigi gibi insan odakli
liderlik tarzi da rol i¢i hizmet davranisimi azaltarak aslinda rol oOtesi hizmet davranisini
arttirmaktadir. Ancak model 1’deki sonu¢ da gbz Oniinde bulundurulmalidir. Yani meslek
geregi goreve yonelik liderlik, rol Otesi davramis i¢in daha olumlu sonug¢ vermektedir.
“Yonetim 1zgaras’” kuramimin da sdyledigi lizere; tek bir davranis egilimi s6z konusu
olmamalidir. Bu iki liderlik algist duruma gore farkli diizeylerde sergilenebilir. Ancak bu
orneklemde kismen goreve yonelik liderlik algis1 rol 6tesi hizmet davranislar {izerinde daha
olumlu etkiler yapabilmektedir. Insana yonelik liderlik algis1 da personelin “tamimli isinden

bagka bir ige karismama” egilimini azaltic1 yonde etki yapmaktadir.

Arastirma modeli kapsaminda son olarak personel arasindaki isbirligi davranisi
bagimli degisken olarak kurgulanmistir. Yine belirlenmis olan demografik degiskenler

modele dahil edilmistir. Bulgular asagidaki Tablo-9’da sunulmustur.

Tablo 10. Regresyon Analizi Bulgulari (Model3)

Model 3

Faktorler B Sig.
(Bagimsiz Degiskenler) (anl.)
Gorev Odakl Liderlik Algist ,399 ,000
Insan Odakl Liderlik Algis ,232 ,004
Yas ,082 ,650
Mesleki Yil ,188 ,301
Egitim Seviyesi ,137 ,051
Son Gorev Yerinde Caligma Siiresi -,072 311

Bagiml Degisken: i§birligi Davranist
R2 :.369

Diizeltilmis R2 : .343

F: 14.136

Modelin Anlamhihigi: 0,000..




Model 3’e gore goreve yonelik liderlik algisi ve insana yonelik liderlik algisi, personel
arasindaki isbirligi davraniglarinmi istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Ancak goriilmektedir ki géreve yonelik liderlik algilamasinin olumlu etkisi($:0,399, p<0,05),
insana yonelik liderlik algilamasinin olumlu etkisinden(f:0,232, p<0,05) daha ytiksektir. Buna
gore belirlenen “H5: Insan odakli liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin birbirleri arasinda
isbirligi davranislarini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilemektedir” hipotezi
kabul edilmistir ve “H6: Gorev odakl liderlik algisi, kolluk gorevlilerinin birbirleri arasinda
isbirligi davraniglarini istatistiki olarak anlamli diizeyde ve olumlu etkilememektedir” hipotezi
reddedilmistir. Yine meslek geregi isin ciddiyeti, gorevin layikiyla, hatasiz ve ihmalsiz
yapilabilmesi i¢in, personel arasindaki igbirligi davraniginin yiiksek diizeyde olmasi beklenir.
Zaten bulgulardan da gorildigli tizere isbirligi boyutunun en yiiksek puana sahip
oldugu(4,40) goriilmektedir. Mesleki gorev geregi c¢alisanlarin siirekli olarak dayanisma,
yardimlagma ve giliven ihtiyaci hissetmeleri nedeniyle, isbirligi davranisinin géreve yonelik

liderlik algilamasindan daha fazla ve olumlu etkilendigi sdylenebilir.

Tablo 11. Arastirma Hipotezleri Ret-Kabul Durumu

H1 H2 H3 H4 H5 H6
2.7.7.
RED RED RED KABUL |KABUL |RED Kolluk
Amirle

rinin Goriisleri

Yapilan anket uygulamasinin yaninda konuyla ilgili 4 kolluk amiri ile de miilakatlar
yapilmustir. Yapilan bu miilakatlar nicel arastirma bulgularini destekler nitelikte goriilmiistiir.
Yani meslek geregi gorev odakli liderlik algisinin daha etkin olabilecegini, ancak durumsal
kosullar1 goz Oniinde bulundurarak insan odakli liderlik yaklagiminin da yadsinmamasi
gerektigi bir kez daha yapilan miilakatlar ile ortaya konmustur. Asagida yapilan miilakatlar

tek tek alintilanarak verilmistir

Tablo 12. Miilakat yapilan kolluk amirleri hakkinda baz bilgiler tablosu

Kol.Am.1 Kol.Am.2 Kol.Am.3 Kol.Am.4

Riitbesi Jan.Yarbay Jan.Ylizbas1 Jan.Bascavus Jan.Bascavus




Kolluk

Amirligi 8 Y1l 4Y1l 12 Yil 9 Y1l

Yapma Y1l

Meslekteki Yili 22 Yil 11 Yil 24 Y1l 20 Yil
Kolluk Amiri 1:

“Meslegin geregi olarak sorumlulugu paylasma ve yaninda stirekli bir destek hissetme,

goreve yonelik bir liderin daha etkin olabilecegini desteklemektedir.”

Kolluk Amiri 2:

“Liderlik uygulamalar1 tercihinde en fazla one c¢ikanin, gorevin ciddiyeti oldugu
diisiiniilmektedir. Zira gorevin yerine getirilememesi halinde ortaya ¢ikan vahim durumlarin
tiim personelin bilincinde olmasi, personelin insani davranislari ikinci plana atmasina neden
olmaktadir. Onemli oldugu bilinen gérevler karsisinda kendine yonelik davraniglarin niteligini
ikinci plana atabilmektedir. Ayrica 33 yas {istiindeki personelin kariyer kaygisinin daha az
olmasi bireysel kaygilardan c¢ok kollektif kaygilar dogurmaktadir. 33 yas alti personelin
bireysel kaygilar1 daha fazla olabilir.”

Kolluk Amiri 3

“Bu meslekte mutlak itaat kiiltlirii onemli bir yer tutar. Buna iliskin olarak ta otoriter
ve gorev odakli amirin benimsenmesi daha ¢abuk gerceklesir. Ast boyle bir amirin isini daha
iyi bildigi kanisina vararak, ona daha ¢ok gilivenebilir. Ciinkii is ve gorev riskli bir noktadadir.
Bu meslege girerken goérevi birinci plana kendini ikinci belki de daha alt siralara koymak i¢in
yemin edersin. Bu kabullenme ile yetistigin i¢in gorevi en basarili bir bigimde yerine getirmek

ast i¢in de en 6nemli unsur haline gelebilir.”
Kolluk Amiri 4:

“Yapilan goérevin risk durumu 6nem arz etmektedir. Riskin yiliksek oldugu ortamda
astlar liderin gorevin i¢inde en azindan karar silirecinde olmasini ister. Liderin bilgi ve
tecriibesiyle gorevlerin riskini paylagsmasi iizerine almasi astin motivasyonunu arttirict bir
durumdur. Sonug olarak is yiikiiniin fazlalig1 ve risk durumunun yiiksek olmasi gibi sebepler

nedeniyle, lider zamanin kisith olmasini da goz oniinde bulundurarak goéreve yonelik lider



0zelligini 6n plana ¢ikaracaktir. Bu durum astlar tarafindan tersinden okundugunda da goreve

yonelik lider tercihinin 6ne ¢ikacagini degerlendirmekteyim.”

2.7.8. Kusak Kavram ve X/Y kusagi

Belirli bir sosyal gruba mensup olan ekonomik ve sosyal olaylarin olusturdugu ayni
zaman araliklarinda doganlara kusak yani jenerasyon denilmektedir.“Tiirk Dil Kurumu
Felsefe Terimleri SozIligi, kusak kavramini, asagi yukart benzer yillarda dogmus olup ayni
cagin kosullarini sahip olan, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, yazgilar: yasamis, benzer
odevlerle ylikiimlii olmus kisiler toplulugu olarak tanimlamaktadir.” Sosyoloji, psikoloji ve
yonetim bilimi gibi dallarda bireyler arasindaki farkliliklardan dolayr ortaya ¢ikan kusak
kavrami sayesinde c¢ok Onemli c¢alismalar yapilabilmis ve kiiltiirel olgulara gore
siiflandirmalar yapilabilmistir.Bu siniflandirmalar genel olarak, Gelenekselciler, Sessiz
Kusak, Baby Boomer Kusagi, X Kusagi ve Y Kusag1 ve yeni giindeme gelmeye baslayacak
olan Z kusagidir(Adigiizel, v.d; 2014: 166-184).

X kusagi 1965 ile 1979 yillar1 arasinda doganlar olarak siniflandirilirlar (Alwin, 2002:
42-51). Bu kusagin mensuplari, teknoloji ve bilgi ile barisik, girisimci, amag¢ odakli ve
bagimsizdirlar (Jianrui, 2011: 53-59).“Cok stresli islerden uzak durmaya ¢alisan, isi
sadelestiren ve yasamak i¢in yaptigi isten keyif alan bir kusaktir. X kusagi iiyeleri degisen
diinya kosullarina yetisebilmek icin biiyiik bir ¢aba harcamaktadirlar. Ancak bu ¢aba ve yaris
bu kusaktakiler lizerinde ‘yetisememek’, ¢aga ayak uyduramamak gibi bir izlenim yarattig

i¢in kendilerini dislanmis hissetmektedirler (Dias, 2003).”

Y kusag 1980 ile 2001 yillar1 arasinda dogan insanlarin olusturdugu kusaktir.
Bilgisayar ve internet teknolojisi iginde biliyliyen ve iiyelerinin yarisindan ¢ogunun bes
yasindan Once bilgisayar ile tanistifi bir kusaktir.“Arkadaglarina, ailelerine, bilgilere ve
eglenceye giliniin her an1 ulasabilen bu kisiler, kiiresel ekonomik krizden diger kusaklara
oranla daha kétii etkilenmelerine ragmen iyimserliklerini korumuslardir. Ilgi odagi olmaya
alisik olmalarinin yaninda beklentilerini yiiksek tutan kusak iiyeleri hedeflerini de net olarak
tanimlamaktadirlar. Diger kusaklara gore en yasli ebeveynlere sahip olan bu bireyler ¢ekirdek
aile igerisinde yetismislerdir. Dortte birinin ebeveynleri en az {iniversite egitimi almisken,

ticte biri bosanmis anne ve babaya sahiptir .“(Zemke vd., 2013; 120-125 ).



2.7.8.1. X/Y Kusag1 Ayrimina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 42 kisi 33 yas ve altinda yani Y kusaginda yer almaktayken, geri
kalan 112 kisi de bu yasin iistlinde yani X kusaginda yer almaktadir. Bu iki kusak arasinda
prososyal hizmet davraniglarini gergeklestirme yoniinde anlamli farklilik olup olmadigini
gormek ilgili literatiire katki saglayacaktir. Y kusagimin daha bireyselci yapisinin bu
arastirmada da etkisinin olup olmadigini gérmek yapilabilecek baska arastirmalar i¢in bir

c¢ikis noktasi olabilecek bilgi saglayabilir.

Tablo 13. X/Y Kusag1 Ayriminda Prososyal Hizmet Davramslari: Bagimsiz Orneklem T
Testi

XIY T Sig.  (2-
Prososyal Hizmet Davranislari N Mean )

kusagi Degerleri tailed)
Rol 6tesi hizmet davranigi Y 42 4,0635 -1,812 0,072

X 112 4,2917 -1,819
Rol igi hizmet davranisi Y 42 3,2770 1,415 0,134

X 112 3,0105 1,515
isbirligi davranigi Y 42 4,1885 -2,499 0,030

X 112 4,4702 -2,222

Tablo 11. den goriildiigii izere X ve Y kusagir ayrimi etkisini anlamli bir sekilde
sadece isbirligi davranislarinda gostermektedir. X kusagi yani yasi yiiksek olan kolluk
personeli is birligi davraniglarini, yasi kiiciik olan personelden daha fazla gostermektedir. Bu
bulgu X ve Y kusagia yonelik yapilan yorumlamalar ile eslesir durumdadir. Y kusaginin
daha kendine (bireysel) yonelik tutum ve davraniglari, X kusaginin da daha isbirlik¢i yapisi bu
bulgular ile ortaya konmustur. Bunlarin yaninda, fark anlamli olmasa da X kusaginin rol otesi
davraniglar1 kismen daha fazla sergiledigi (m=4,29) de goriilmektedir. Ayrica “sadece kendi
rol tanimim gerektirdigi kadarim1 yaparim” tarzinda diisiinen kesimin, daha ¢ok Y kusagi (

m=3,27) oldugu da gbz 6niinde bulundurulmalidir.



SONUC ve DEGERLENDIRME:

Cagdas diinyada kar amaci giiden tiim 6zel ve ticari orgiitlerde ve amaci kamu hizmeti
sunmak olan kamu orgiitlerinde en 6nemli sermaye insan unsurudur. Insan unsurundan
maksimum diizeyde verim elde etmek tiim Orgiitlerin temel amacidir. Sosyal ve psikolojik
yonleri olan insanin verimliligini artirma konusunda uzun yillardan beri ¢ok sayida
aragtirmalar yapilmaktadir. Bu arastirma konularindan bir tanesi de liderlik konusudur. Ciinkii
insanlarin verimliligi yoneticilerinin veya amirlerinin liderlik tarzlarindan etkilendigi bir
gergektir. Liderlik konusuyla ilgili literatiirde ¢cok sayida teori gelistirilmistir ve liderligin tek
bir sekilde olamayacag: anlasilmistir. I¢inde bulunulan duruma ve kosula gore, liderin kisisel
ozelliklerine gore literatlirdeki ¢ok sayidaki liderlik tarzlarindan birkag¢ tanesinin ayni kiside

bulunabilecegi goriisii hakim olmustur.

Tez c¢alismamizda tiim bu liderlik teorileri ve ¢esitleri anlatildiktan sonra
yoneticilerinin liderlik tarzlarindan etkilendigi diisilintilen calisanlarin prososyal oOrgiitsel
davraniglart ve prososyal hizmet davranislart konulari ele alinmistir. Literatiirde son
zamanlarda bahsedilen prososyal hizmet davranislari rol &tesi, rol i¢i ve is birligi prososyal
hizmet davraniglar1 {i¢ boyutlu olarak ¢alismamizda yer almaktadir. Fakat arastirma kolluk
personelinin vatandasa yonelik sergiledigi prososyal hizmet davranislar iizerinde yapilmstir.
Dolayisiyla arastirma Orneklemi, Jandarma Genel Komutanligt ve Emniyet Genel
Midiirliigiine bagli 172 kolluk memurundan olusmaktadir. Tiirkiye’de 81 il ve ilgelerinde
vatandasin emniyet ve asayisini saglamaktan sorumlu kolluk personelinin amirlerinin hangi

liderlik tarzinin, hangi sonuglar1 ortaya ¢ikardigi bulunmaya calisilmistir.

Arastirmamizda liderlik tarzlar1 bagimsiz degiskeni davranigsal liderlik teorisinin
diizeyleri olan gorev odakli liderlik ile insan odakli liderlik tarzi ele alinmistir. Literatiire gore
insan odakli liderligin prososyal hizmet davranisinin ii¢ boyutunu da anlamli ve olumlu
etkiledigi ve gorev odakli liderligin sadece rol i¢i hizmet davranisini anlamli ve olumlu
etkiledigi, rol Otesi ve isbirligi davramisini anlaml fakat olumsuz etkiledigi bilinmektedir.

Calismada hipotezler bu bilgilere gére kurulmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gére gorev odakli liderlik algisinin ¢alisanlarin rol 6tesi
hizmet davranislarina anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu anlagilmistir. Yani gorev odakli
liderlik algisindaki bir birimlik artis, rol 6tesi hizmet davranmisinda 0,466 birimlik bir artis
meydana getirmektedir. Bu sonuca gore, kolluk personeli amirleri gérev odakli davrandiklari

zaman personelin is tanimlarinda belirtilenin ¢ok tiizerinde hizmet iiretmek gayretinde



olduklar1 ve amirlerinin sorunlarin ¢oziimiinde inisiyatif almalarini, gorevleri adim adim
planlamalarini, yapilacak isleri kimin yapacagini net bir sekilde ortaya koymalarin1 beklerler.
Gorev odakli liderlik algisinin rol 6tesine etkisi 0,466 olup rol i¢ine etkisi ise 0,224 olmakta
ve rol Otesini daha ¢ok etkilemektedir. Ayrica insan odakli liderlik algisinin rol 6tesi hizmet
davranigina istatistiksel olarak anlamli olmamakla beraber az bir miktar etki ettigi
goriilmektedir. Bu duruma neden olarak ise, kolluk personeli ve amirleri ile yapilan miilakat
sonuglarindan da anlasildigi gibi kolluk meslegini yapan personelin, vatandasin emniyet ve
asayisini saglamak icin kanunlardan kaynaklanan, yakalama, gozaltina alma, durdurma,
kimlik sorma gibi temel hak ve Ozgiirlikkleri kisitlama yetkisine sahip olmalar1 ve bu
yetkilerini agsma veya ithmal durumlarinda ¢ok ciddi hukuki sorumluluklarla karsi karsiya
kalinabilecegi durumundan dolayr ¢alisanlar amirlerinden siirekli ve ayrintili emir almak ve
onlarin takip ve kontroliinde is yapmak istemeleri gosterilebilir. Bu meslegin mensuplari
yukarida bahsedildigi gibi davranan yani gorev odakli liderlik yapan amirler ile beraber
calistiklarinda kendilerini daha giivende hissetmekte ve vatandasa yonelik emniyet ve asayis

hizmeti liretmede ¢ok daha gayretli ve bir ¢aba igerisinde olurlar.

Gorev odakli liderlik algisinin rol i¢i hizmet davranislarina etkisine bakildiginda ise,
anlamli ve pozitif yonde bir iligski oldugu goriilmiistiir. Yani gorev odakli liderlik algisindaki
bir birimlik artis rol i¢i hizmet davranisinda 0,224 birimlik bir artig meydana getirmektedir.
Insan odakl1 liderlik algisinin rol i¢i hizmet davranisina etkisi ise, anlamli fakat negatif yonde
bir iligki igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore insan odakli liderligin rol igi
hizmet davranisini azaltmasi aslinda personelin sadece tanimli isini yapmadigini ve daha
fazlasin1 yapmakta oldugunu belirtmektedir. Bir dnceki paragrafta insan odakli liderligin rol
Otesi davranislart az bir miktarda arttirdigini sdylemistik. Buradaki sonuglara gore de rol ici
davraniglarin azaldigi dolayisiyla rol 6tesi davranislar sergilendigi sonucuna ulasilmis insan
odakl1 liderlik algisinin rol 6tesi ve rol i¢ci bagimli degiskenlerine yaptiklari etkinin birbirini
destekledigi gorlilmiistiir. Tam da burada liderlik boliimiinde Blake ve Mouton yonetim
1zgaras1 yaklasiminda anlatildigi gibi tek bir liderlik tarzinin gegerli olamayacagi iginde
bulunulan duruma ve kosula gore bir seviyeye kadar gérev odakli ve bir seviyeye kadar insan
odakl1 liderlik davranmiglarinin beraber sergilenmesi ¢alisanlar acgisindan dolayisiyla iiretim

acisindan en 1yi sonuglari ortaya ¢ikaracagi sonucuna varilabilir.

Bagimsiz degiskenlerin isbirligine yonelik etkilerine bakildiginda; her iki bagimsiz
degiskenin de anlamli ve pozitif yonde etkiledigi fakat gérev odakli liderligin isbirligini daha
fazla etkiledigi goriilmektedir.



Yas, mesleki yil, egitim seviyesi ve son gorev yerindeki c¢aligma siiresi bagimsiz
degiskenlerinin bagimli degiskenlere etkisine bakildiginda ise sadece mesleki yi1l degiskeninin

rol i¢i hizmet davranisin1 anlamli fakat negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Ornekleme katilan kisilerin yaslar1 literatiirde yer alan x/y kusagina gére iki bagimsiz
degiskene ayrilirsa ve bagimli degiskenler ile iligkisine bakilirsa; 33 yasin tlizerindeki yas
grubunda bulunan x kusagi altinda bulunan y kusagina gore daha ¢ok isbirligi davranisi

gostermektedir.

Sonug olarak; insan unsurundan en fazla verim almak i¢in, tek bir liderlik tarzi yerine,
icinde bulunulan sartlara gore gerektigi kadar insan/iliski odakli ve gerektigi kadar
gorev/iretim odakli liderlik tarzini sergileme hem calisanlar hem de goérev agisindan en iyi
sonuglart doguracaktir. Bu ¢alisma, Jandarma Genel Komutanligi Vizyon 2030”unda da
belirtildigi gibi tarafsiz ve 6n yargisiz bir sekilde vatandasimizi kucaklayan, temel hak ve
ozgiirliklerle zor kullanma yetkileri arasindaki hassas dengeyi koruyabilen, kaliteli , hesap
verebilir ve saygin bir hizmet anlayisi ile gorev yapan bir kolluk kuvveti olmada, kolluk
amirlerinin insan odakli veya gorev odakli liderlik yaklagimlarinin belirleyici olacagi

diistiniildiigiinden ¢ok Onemlidir ve kolluk amirlerine yol gosterici niteliktedir.
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EK-1 ANKET FORMU

1 (Higbir Zaman) 2 (Nadiren) 3 (Ara-sira) 4 (Cogunlukla) 5 (Her

Zaman)

Asagidaki ifadelere mevcut durumdaki bir list amirinizi diisiinerek

cevaplandirmanizi rica ediyoruz.

Hicbir zaman
Cogunlukla
Her zaman

Goreve/insana Yonelik Liderlik Davranisi

Amirim astlarina, gorevlerine yoénelik olarak yapmasi

gerekenleri strekli olarak soéyler.

Amirim astlarina karsi cana yakin davranir.

Amirim  gergeklestirilmesi  gereken gbérev ve
sorumluluklann ve bu gdrev/sorumluluklar kimin

yerine getirecedini detayl olarak tek tek belirler.

Amirim calisma ortaminda astlarinin kendilerini rahat

hissetmelerini saglar.

Amirim calisma ortamindaki problemlerin | 1 2 3 4 5
¢ozllmesinde bizzat mudahale eder.* (size inisiyatif

5 | birakmadan kendisi ¢bzer)

Amirim astlan tarafindan yapilan goris ve o6nerilere | 1 2 3 4 5
6 | aciktir.
Amirim gorevin tam olarak yapilmasi igin her gbérevde | 1 2 3 4 5

7 | bakis acgisini agikga ifade eder.

8 | Amirim astlarina karsi adil davranir. 1 2 3 4 5

9 | Amirim astlarinin yapacadi isleri adim adim planlar. 1 2 3 4 5

10 | Amirim astlarina karsi davranislarinda tutarhdir. 1 2 3 4 5




11

Amirim astlari ile iyi iletisim halindedir.

12

Amirim her zaman astlarina karsi kendi rolind ve

otoritesini vurgular.

13

Amirim astlarinin galisma ortaminda huzurlu olmasina

6zen gosterir.

14

Amirim kararlanni alirken esneklik gdsterir.

15

Amirim her gbérevde beklentilerinin ve kriterlerinin ne

oldugunu ortaya koyar.

16

Amirim kendi duygularini ve disincelerini bizlerle

paylasir.

17

Amirim astlarindan sirekli daha iyi calismalarini ister.

18

Amirim astlarinin birbirleri ile iyi iliskiler igerisinde

olmalarini ister.

19

Amirim icin personelinden daha cok, yapilan isin

sonucu 6nemlidir.

20

Amirim personelinin  duygularini  ve sorunlarini

onemser.

21

Amirim, verdigi go6revlerin zamanindan 6nce

tamamlanmasini ister.




Prososyal Hizmet Davranisi

22

Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile

vatandaslara seve seve yardimci oluyorum.

23

Amirimin benden bekledigi glrev ve
sorumluluklarimin Gzerinde bir cabayla vatandaslarin

emniyet ve asayisini saglamaya galisiyorum.

24

Vatandaslara hizmet verirken codunlukla yapilmasi

gerekenden daha fazlasini yapiyorum.

25

Vatandaslarin emniyet ve asayisini saglamak igin

seve seve fazladan g¢aba harciyorum.

26

Vatandaslarin huzurunu saglayarak memnun olmalan
icin elimden gelenin fazlasini yapmaktan

hoslaniyorum.

27

Goérev kapsamim disindaki konularda vatandaslara

yardimcl olmaya gerek duymuyorum.

28

Vatandasglara hizmet icin sadece amirimin benden

istedigi gorevleri yerine getiriyorum.

29

Vatandaslara hizmet verirken belirlenmis olan hizmet

standartlarina gére davraniyorum.

30

Vatandaslara karsi sadece gbrev tanimim

kapsamindaki sorumluluklarimi yerine getiriyorum.

31

Vatandaslara hizmet amaciyla sadece benden

beklenenleri yerine getirsem yeterlidir.

32

Sadece gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar

vatandasgla ilgilenmeyi tercih ederim.

33

Vatandaslara hizmet verirken goérevim kapsaminda

olmayan isleri cok nadir yaparim.

34

Vatandaslara hizmet konusunda benden beklenen




hizmet standartlarinin neler oldugunu detayh bir

sekilde biliyorum

35

Is yuki agir olan calisma arkadaslarima benden

beklenmese bile yardim ederim.

36

Is yerimde calisma arkadaslarima her zaman yardimci

olmaya hazirim.

37

Benden istenmese bile aramiza yeni katilan
personellere kuruma uyum saglamasina yardimci

olurum.

38

Calisma arkadaslarima yardim etmek igin seve seve

zaman harcarim.

39

Isle ilgili problem yasayan calisma arkadaslarima

yardim etmekten zevk duyarim.

40

Calisma arkadaslanmi etkileyebilecek bir davranista

bulunmadan 6nce, onlarla konusurum.

41

Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi calisma

arkadaslarimla paylasirm.

| £ 1

Meslekteki Yil:.....cooovveerereeercnnene

Mevcut Gorev Yerinizdeki Caligma Siireniz: .................. Degerli katkiniz igin ¢ok tesekkiir ederiz...
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