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OZET

Glinlimiizde serbest piyasa ekonomisi ve kiiresellesme ile artan rekabet siddetiyle beraber
isletmelerden hizmet talep edenlerin farkli tatmin olmasimi saglamak igletmelere sorumluluklar
yuklemekte ve degisime ayak uydurmayi zorunlu kilmaktadir. Dontisiimcii liderlik ve yenilikgi
davranis isletmelere katma deger yaratan ve rekabette gii¢lii olmalarini saglayacak kavramlar
olarak ongoriilmektedir. Saglik sektoriinde doniisiimcii liderligin yenilik¢i davranisa etkisi olup
olmadig1 arastirilirken calisanlarin sergiledigi orgiitsel vatandaslik davranmisinin bu etkideki
aracilik roliinii ortaya koymak. Saglik sektoriinde dontistimcii liderligin yenilik¢i davranis tizerine
etkisini ve bu etkide Orgiitsel vatandashik davranisinin aracilik roliinii belirlemektir. Bu
degiskenler ve doniislimcii liderligin alt boyutlari arasinda anlamli iliskiler olup olmadiginm
sergileyen Doniisiimcii Liderlik ve Yenilik¢i Davranisin iliskilendirildigi c¢alismalara ¢ok
rastlanmamaktadir. Orgiitsel Vatandaslik Davranislari ile de bu iki kavramin iliskilendirildigi bir
caligma bulunmamaktadir. Bu kavramlar iliskilendirerek yapilacak c¢alismada saglik
kurumlarinin yonetiminde benimsenecek liderlik tarzi ve bu liderligin ¢iktilarint dogru
kiymetlendirmede fayda saglanacaktir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket ydntemi
kullanilmistir. Bu kapsamda anketler, tabip, eczaci, hemsire, ebe, saglik memurundan olusan
katilimcilara yliz yiize uygulanmistir. Anket formu iki bdliimden ve toplam 54 ifadeden
olusmaktadir. Birinci béliimde demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade yer almaktadir. ikinci

boliimde ise 23 ifadeden olusan Doniisiimcii liderlik (4 boyut 23 madde), orgiitsel vatandaslik (1



boyut, 19 madde), yenilik¢i davranis (1 boyut 6 madde) dlgekleri bulunmaktadir. Olgeklerin
Cronbach alfa glvenirlik katsayilart SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise
Amos programi ile analiz edilmistir. Sonug¢ olarak doniigiimsel liderligin alt boyutlarindan
bireysel destek, ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, ilham verici motivasyon ile yenilikgi
davranig arasinda anlamli iligkiler oldugu, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin da tiim alt
boyutlar1 tek baslik altinda alinarak yapilan analizlerde bu iliskide aracilik roliiniin oldugu tespit

edilmistir.

AnahtarKelimeler : Doniisiimcii liderlik, yenilik¢i davramig, Orglitsel vatandagslik

davranislan
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ABSTRACT

At present time , together with free market economy and increasing competition intensity with
globalization, it is imperative for businesses to fulfill their responsibilities and keep pace with
change. Transformational Leadership and Innovative Behavior is foreseen as concepts that will
create an added value and that will enable them to become stronger in competition.
While looking at whether the Transformational Leadership is influencing Innovative Behavior in
the health sector, identifying the mediating role of organizational citizenship behavior by
employees in the health sector will determine the role of transformational leadership in
innovative behavior and its mediating role in organizational citizenship behavior.
There are very few studies related to Transformational Leadership and Innovative Behavior
which show whether there are significant relationships between these variables and the sub-
dimensions of them. There are no studies related to organizational citizenship behaviors related to
these two concepts. In the work to be done by relating these concepts, the leadership style to be
adopted in the management of health institutions and the evaluation of the outputs of this
leadership will be beneficial. Survey was used as data collection tool in the research.
In this context, questionnaires were administered face to face with participants consisting of

doctors, pharmacists, nurses, midwives and health officers. The questionnaire consists of two



vii

parts and a total of 54 statements. In the first part, there are 6 statements about demographic
variables. In the second part, there are 23 transformational Leadership (4 dimensions - 23 items),
organizational citizenship (1 dimension - 19 items), innovative behavior (1 dimension - 6 items)
scales. Cronbach alpha reliability coefficients of the scales were analyzed by SPSS package
program, and confirmatory factor analysis is done by Amos program. As a result, sub-
dimensions of the Transformational Leadership which are individual support, idealized effect,
intellectual stimulation, inspirational motivation and innovative behavior were found to be
meaningful related between , and all sub-dimensions of organizational citizenship behaviors were

mediated in this analysis.

KeyWords . Transformational Leadership organizational citizenship behaviors
innovative behavior
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GIRIS

Liderlik kavrami yazin tarihine girdigi andan giliniimiize kadar olan tarihsel gercevede
bilim insanlar1 tarafindan g¢ok sayida c¢alismaya konu olmustur. Liderlik farkli kriterler
cercevesinde degerlendirilen ve bulunulan dénem, kosul, siire¢ ¢ercevesinde farkli algilamalar
yaratan ve birbirinden degisik anlamlar yiliklenen bir siiregtir (Kogel, 2001). Yapilan
caligmalar neticesinde yazin tarihine eklenmis liderlik ¢alismalarindan ilk olarak McGregor
Burns tarafindan 1978 yilinda sekillendirilen ve ortaya ¢ikarilan daha sonra da Bass
tarafindan yayginlastirilan doniisiimcii liderligi onlarca farkli kavramla iliskilendirmis ve

bilim insanlarinca yazin tarihimize kazandirilmistir (Karip, 1998).

Diislinsel anlamda yaraticiligin bir ¢iktis1 olarak ele alinabilecek yenilik¢i davranig
gosteren tiyelerin algiladiklar1 doniisiimsel liderlik tarzi arasinda anlamli iliskileri test

edilecektir.

Bu iligki sinanirken orgiitsel vatandaslik davraniglarinin da bu iki degisken arasindaki

aracilik rolu iizerinde durulacaktir.

1. LIDERLIK

Liderlik asirlardir tartisilmakta olan bir kavram olup, liderlik yapanlar gdziimiizii
cevirdigimiz her alanda karsimiza c¢ikmaktadir. Yalmizca askerler, siyasetciler degil aym
zamanda basarili olan elit sporculardan, sanatcilara kadar 6ne ¢ikan ve ismi basari ile anilan
insanlarin tanimlamalarinda da kullanilir (Serif ve Carolyn, 1996). Yapilan tanimlara
bakildig: takdirde liderlik eden ve edilen arasinda iki yonlii bir iletisim olduguna (Graen,
1976), bu etkilesimde liderin liderlik edilenlere zor kullanmadigina, belirlenen amaca onlarin
gontlli olmalarimi saglayacak sekilde yonlendirildiklerine (Pazarbas, 2012), liderin bazen
liderin sahsiyetinde var olan kisisel oOzelliklerinden bazen de bulunulan mevkiinin

ozelliklerinden yola ¢ikilarak tanimlandigi goriilmektedir (Celik, 2000).



1.1. Liderlik Tanimi ve Onemi

Kaynak arastirmasi yapildig1 takdirde ortaya ¢ikan sonuglar ¢ok eski caglardan
giiniimiize degin lider ve liderlik tanimlariin binlerce farkli ¢esidinin dénemin bilim insanlari
tarafindan yapildigin1 fakat ortaya konulan tanmimlarin birbirinden farkliliklar1 oldugunu
gormekteyiz. Cizilen onlarca liderlik anlatimimin farkliliklar gosteriyor olusu ya da tek bir
tamim  lizerinde mutabakata varilmamis olusu liderligin  6neminin  eksildigini
gostermemektedir (Pazarbas, 2012). Aksine yapilan tanimlar ve caligmalar derinlestirilerek
daha detayli tanim ve kapsamlar ortaya konmaktadir. Calismanin bu béliimiinde liderlik tanim

ve dneminden bahsedilecektir.

1.1.1. Liderligin Tanim

Farklh kiiltiirlerde yerel, bolgesel algi farkliliklarindan etkilenmesi (Hodgetts ve
Luhans, 2003) sebebiyle, yiiz yil1 agkin bir siiredir bilim insanlar1 tarafindan defalarca ve ¢ok
farkli kaliplar kullanilarak liderlik tanimlart yapilmis olsa bile halen net bir liderlik tanimi1
iizerinde uzlasi gelistirilmis genel bir tanima ulagilamamistir (Bass ve Stogdill, 1990). Bir¢ok
farkli ve degerli bilim insanimnin farkli donemlerde, farkli cografyalarda ortaya koymus
olduklar1 liderlik tamimlarinin bir kismina bakarken; Davis’in 1988 yilinda dedigi gibi
insanlar1 Onceden tasarladiklari noktada duran hedefe yoOneltmeye ikna etme ya da
takipcilerini bu belirlenen hedeflere ulastirmak maksadiyla onlar1 harekete gegirmeye yonelik
yeteneklerin biitiinii gibi tanimlar1 gorebilmekteyiz (Eren, 1998). Baska bir ifadeyle belli
sartlar altinda bireysel veya gruba doniik amaglarin gergeklesebilmesi maksadiyla bir
kimsenin digerlerini kendine es glidiimlemesi yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2010). Bunlara

ek olarak onlarca farkli liderlik tanimiyla farkli zamanlarda karsilasilabilmektedir.

Dikkat edilmesi gereken hususlardan bir tanesi de onlarca liderlik tanim1 yapiliyorken
yonetici ve lider kavramlarimi birbirine karigtirmamaktir, ¢iinkii liderlik yoneticilikten farkli
bir durumdur ve yonetsel basarinin olmazsa olmazi liderlik basarisidir, fakat bu tamamen
basarili olundugu anlamina gelmez, yonetici iyi bir lider olmalidir ancak lider iyi bir
yoneticidir diyemeyiz ve bdyle bir dayatmaya gidemeyiz (Schermerhorn, 1984). Fark

edilecegi lizere yapilan onlarca ¢alisma neticesinde net tek bir liderlik tanimi yapilamamis



olup 1930-1950 yillar1 arasindaki siirecte liderligi, literatiirde kabul gormiis oOzellikler
yaklagimiyla tamimlamis ve lideri kisisel Ozelliklerinin yaninda fiziksel Ozellikleriyle
incelemisler “lider olunmaz lider dogulur” fikrine tutunmuslardir (Hersey ve Blanchard,
1982). 1940’larin sonuna dogru liderlik arastirmalari, davranigsal ¢erceveye ve liderlik etme
bigimlerine vurgu yapmaya baslanmistir (Likert, 1961). Daha sonra yasanacak en biiylik
gelisme 1970’leri bulacak ve bu donemde Fiedler’in durumsallik yaklasimi epeyce ses
getirecektir (Hodgetts, 1999). Halihazirda yasamakta oldugumuz milenyum ¢aginda liderlerin
kendilerini ve Orgiit icindeki rollerini gozden gecirmek durumunda kalmasini ve basari
saglayabilmek i¢in degisen ¢evrenin nasil olusturulmasi gerektigini 6grenme zorunlulugunun

oldugundan bahsedilebilmektedir (Bennis, 2001).

1.1.2. Liderligin Onemi

Liderlik ile ilgili inceledigimiz onlarca yazili eserde yazin yiginina gecmis bir o kadar
farkli tanimlamadan bahsedilmistir. Aymi sekilde liderligin tanim, kapsami, liderligin kendi
Ozelinde ihtiva ettigi unsurlar1 gozlemledigimiz takdirde “amag¢ belirleme”, “grup
etkinlikleri”, “diger davraniglarim1  etkilemek” basliklar1 altinda degerlendirildigi
gortlmektedir (Ball, 2007). Yapilan ¢alismalarda ele alinan unsurlar liderin kendi gelistirmis
oldugu davraniglar, yapmasi gerekenler, liderlik ettigi unsura kars1 yaklasim tarzi ve onlari
motive etme, yoneltme, harekete gecirme gibi vasiflarin iizerinde duruldugunu gérmekteyiz
(Ada, 2012). Bu konustugumuz biitiin kavramlar insan yasantisinda basariya giden giizergahta
dikkat edilmesi gereken kavramlardir. Liderin tasidigi vasiflarin nispetinde basarili olan
bireyler, onlarin sayesinde basariya ulasan orgiitler, bunlarin neticesinde basariya ulasan
iilkelerin olacag1 gerceginden hareket etmek gerekmektedir. Bu baglamda liderligin ne denli
onemli oldugunu soOyleyebiliriz. Liderligin insanlar1 orgiitleme ve ortak bir amag

dogrultusunda goniillii davraniglar sergilemelerinde hatta zaman zaman fedakarlik

davraniglari sergilemelerinde hayati oneme haiz oldugu sdylenebilmektedir (Eren, 1998).

1.2. Yonetici ve Liderlik Kavram

Insanoglu bilinen tarihin basindan beri hayatta kalma, varligim siirdiirme, bu esnada

hep daha fazla biiylime ve gelisme ihtiyaci hissetmektedir. Yasami boyunca irili ufakl



miicadelelere girmek durumunda kalan insan karsilastigi engelleri ilk andan itibaren
degerlendirip biiyiikliik ve 6nem sirasina gore, onda yarattigi kaygi seviyesine gore siralama
ve ¢oOziim liretme yoluna gitmistir. Bu ¢6ziim yolu da ilk anlardan giiniimiize siklikla
karsimiza ¢ikan toplu hareket etme egilimidir. Bu sartlarda kurulan organizasyonlarin hangi
ihtiyaclar1 karsilayacagi konusundan ziyade o ihtiyaglarin karsilanmasi igin tek bir
bireymisgesine hareket etme imkanini verecek olan gilizergahin belirlenmesinde bu yolu
belirleyen ve orgiit icinde herkes adina herkes igin karar alacak olan bireyler Uzerinde
durmakta fayda vardir (Karci, 2012).

Yapilmas: gereken bir faaliyetin baska Insanlar araciliiyla yerine getirilmesi
durumuna yonetim diyebiliriz. Bulunulan zaman iginde ortada olan problemle ilgilenirken

daha ¢ok makam ve organizasyon semasindaki belirlenmis olan sorumluluk sahasiyla ilgilidir.

Liderlik; herhangi bir formel ya da informel yapi igerisinde bir araya gelmis ya da
bizzat lider tarafindan ortaya koyulmus ortak bir hedef, bir amag i¢in bir araya gelmis olan
sahislar faaliyete gecirebilme ve onlarla istenilen noktaya varabilme yetisidir. Lider ise bitin
bunlar1 yonlendiren ve motive eden inandiran ve bunlar1 yaparken de bu caligmanin

devaminda bahsedilecek olan farkli yeteneklerinden gii¢ alan kisidir (Aydin, 2010).

Liderlik ise bu olusturulmus organizasyonun tiim etkinliginin yine organizasyonun

kendisinde ilerde olmay1 istedigi noktaya ulagmasi i¢in kullanilmasidir (Bass ve Paul, 1985).

Liderlik belirlenen hedeflerin, organizasyon iginde yer alan tiim bireylerin ortak istegi
olduguna inandirmak ve biitiin bireyleri kendi 6zellerinde dogru degerlendirip biitiiniin

yararina olan yonleri dogrultusunda katki vermesini saglamaktir (Bridge, 2003).

Daha oOnceleri devlet adamlari, senatorler, kabile reisleri, ordu komutanlari, biiyiik
generaller, krallar i¢in konusulan ve tanilanan liderlik kavrami sanayi devriminden sonra
gerceklesen endiistriyel biiylime ve tliketim hizindaki artigla beraber organizasyonlar i¢inde

kullanilmaya baslanmigtir (Bass ve Stogdill, 1990).



1.2.1. Yonetici ve YOnetici Kavram

Organizasyonlarin biinyesinde barindirdigi ve bir araya gelerek o organizasyon
cercevesinde sorumluluklarini yerine getirecek bireylerin tek bir birey gibi hareket etmesini
saglayan bir mekanizmanin olmasi sarttir. Bu gereklilik sonucu ortaya ¢ikan yonetim ve
yonetici kavramina bakildiginda; farkl kisilik 6zellikleri tasiyan, ddiile veya cezaya farkli bir
yorum getiren, birbirinden bagimsiz kisilikler gelistirmis ve kendi kisisel savaslarini
barindiran insanlarin, hedeflenilen nokta dogrultusunda is yaptirilmasi ve amaca gore es

glidimlenmesi ve koordine edilmesi olayidir diyebiliriz (Sahin, 2004).

Yonetici dedigimiz kisi yonetme erkini elinde bulunduran daha ¢ok formel yapilarda
elde bulunan insan guc, ekipman ve bilgi ile amaglanan noktaya maksimum faydayla varmak

isteyen ve organizasyonu buna gére yonlendiren kisidir diyebiliriz (Aydin, 2010).

Uzun’un 2014 yilinda yapmis oldugu calismasinda ise tiim bunlara ek olarak sinirli
kaynaklarin dogru ve etkin kullanimini ifade ettigi ve organizasyona geri beslemeler ile

finansal takviye imkani sagladigindan bahsetmistir.

1.2.2. Lider ve Yoneticilik Iliskisi

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 tanimlar geregi sikca karistirllmasina ragmen
aslinda belirgin farkliliklar1 da barindirirlar. Bu farkliliklara ragmen karistirilmalarinin
sebeplerine bakacak olursak; yoneticiler astlarinin, liderler ise takipgilerinin, onceden
belirlenmis olan hedef dogrultusunda esgiidiimlii hareket etmeleri dogrultusunda hareket
ederler. Bu durum onlar1 ayn1 tanimla kapsayacakmis gibi dursa da yoneticiler daha ¢ok yasal
yetkilerinin getirisi olan erki kullanirken liderler bunu sadece yasal yetkilendirmenin vermis
oldugu yetkiyle yapmamaktadirlar. Onlar bunu karakteristik 6zellikleri ile informel yolla da

yapabilirler (Kogel, 2007).

Hedef koyma ve mahiyetlerinde bulunanlart bu hedeflere en yakin konuma
yaklagtirma hem yonetici hem de lider i¢in ortak bir 6zellik gibi goziikse de yoneticiler gorev
merkezli daha dar kalipli ve basit sayilabilecek hedeflere yogunlasirlar. Bu noktada astlara
daha zayif roller verirken kendilerini de giiglii kilmaya calisirlar. Liderler ise bunun tersine

mabhiyetlerini oyunda tutacak ve onlar1 6nemli kilacak hamleler yaparken hedeflere ulasmada



onlara aktif roller verirler. Daha iddial1 ve kompleks hedefler belirlerler ve bu dogrultuda

faaliyet ydraturler (Akdemir, 2008).

Organizasyonun diizeninin korunmasinda ydneticiler daha stabil kalma ve kisith
degisimleri yalnizca mecbur kaldiklar1 zamanlarda kabul ederler fakat liderler duraganliga
kars1 koyarlar ve mahiyetlerini olumlu yonde degisime ve gelisime karsi cesaretlendirilirler

(Asgin, 2008).

Liderler de yoneticiler de ulagilmak istenen nokta dogrultusunda motivedirler fakat
lider, belirlenmis olan hedefe ulasabilmek igin takipgilerini etkiler ve inandirirken yonetici,
ulagilmak istenen noktaya azami yakin olabilecek sekilde astlarindan verim elde etmeyi

hedefler (Kocel, 2007).

Gorliyoruz ki liderler de yoneticiler de organizasyon icinde verimlilii artirmaya
yonelik manevralar yaparlar fakat liderler o organizasyonun kurucusu olabilirken yoneticiler
halihazirda kurulmus olan diizenin koruyucularidirlar. Daha karmasik degiskenlerle ilgilenen
ve yaratict olan liderleri ve liderlik kavramini detaylandirmak maksadiyla literatiirde bahsi

gecen liderlik kuramlarindan bahsedilecektir.

1.3. Liderlik Kuramlarn

Liderlik kavramini irdeledigimiz takdirde iizerine ¢aligilan, yazin yigininda epeyce yer
kaplayan eserin oldugunu gormekteyiz. Bu caligmalarin ilk zamanlarinda temel olarak ele
alinan husus lider kisinin tasidigi vasiflarken, liderin davraniglarina daha sonra ise icinde
bulunulan kosullarin liderlerin hareket tarzinda dogrudan degisim yapti§i goriisiine vurgu

yapan c¢alismalara ulagilabilmektedir (Beceren ve Cetin, 2007).

1940’lara kadar olan 25 yiizyillik siirecte liderin 6zellikleri {izerinde durulurken daha
sonra ikinci diinya savasini da iginde barindiran ve donemin hassas dengeleri neticesinde
incelenme imkan1 bulunulmus liderlerin davraniglari tizerinden ¢alismalar yiiriimiistiir. 1960’a
kadar siiren bu donemin ardindan 1980’lere kadar siirecek olan ve liderin bulundugu
kosullardan etkilendigi ve sekillendigi diisiincesini ortaya koyan durumsallik kuramlari ortaya

cikmustir ve sonrasinda ise ¢agdas liderlik kuramlari ortaya atilmistir (Kogel, 2007).



Bu calismada sirasiyla Ozellik Kurami, Davranigsal Kuram, Durumsallik Kurami ve

caligmada 6nemli bir alan1 kapsayacak olan Cagdas Liderlik Kuramlarindan bahsedilecektir.

1.3.1. Ozellik Kurami

Liderlik kavraminin daha ¢ok generaller tarafindan savas alanlarinda alinan zaferler ve
krallarin diplomatik olarak yaptiklari hamleler neticesinde diinyada biraktiklar: izlere binaen
insa edilmis bir kuramdir ve en 6nemli slogani liderligin mektebi yoktur. Bu noktadan
hareketle tanimi derinlestirdigimiz zaman karsimiza ¢ikan sonug liderlerin dogustan sahip
olduklar1 ile halihazirda olduklar1 seviyeye geldiklerini ve onlar1 var olduklar1 kisi yapan

liderlik 6zelliklerinin egitimle gelistirilemez oldugu fikrini savunmaktadir (Akytz, 2002).

Liderin, izleyicilerinden farkli oldugunun ortaya koydugu caligmalardan ortaya ¢ikan
sonug “lider, kisilik 6zelliklerine ek olarak fiziksel, sosyal ve ise iliskin 6zellikleri agisindan
takipgilerden farklidirlar” (Arikan, 2001: 289; Kocel, 2007: 448; Ada, 2012: 20).

XX. yilizyilin basindan itibaren yaklasik olarak 43 yil boyunca 124 gbzleme dayali
caligmay1 analiz etmis olan Stogdill liderleri takipgilerinden farkli kilan bes temel ayirt edici

ozellikten bahsetmistir (Stogdill, 1948, aktaran; Celik, 2007);

e Kapasite

e Basarn

e Sorumluluk
e Katilma

e Konum

Stogdill’in yaptig1 bu tasnifin detayinda ise Nahavandi’nin tablosunda su sekilde yer

verilmistir.;



Tablo 1.1 Kisisel Liderlik Ozellikleri.

ANA KATEGORILER ALT KATEGORILER

Zeka

Uyanik Olma

Sozel Yetenek
Kapasite

Ozgiinluk

Yargilama

Akademik Basar1

Basan — —
Bilgiyi Kullanma Becerisi

Bedeni Yeterlilik

Gilvenilir Olma

Inisiyatif

Sorumluluk
Israrci Olma

Kendine Given

Aktiviteler
Katilim

Sosyal Yetenek

Beraber Calisma

Statl Sosyo-Ekonomik Durum

Populer Olma

Zihinsel Dlzey
Durum

Astlara {lgi Gosterme

Hedefler

(Nahavandi, 2000: 29).

Stogdill tarafindan “Biiyilk Adam Kurami” olarak adlandirilmaktadir. Aydin’in
yapmis oldugu calismasinda bahsettigi gibi 2. Diinya savasima kadar olan donemde etkin
liderlerin 6zelliklerine bakilirken izleyicilerden farkli olduklari yanlarin ayristirilmasi ve bir

tanima ulasilmasi yontemini izlemislerdir (2010).

Liderlerin farkli olmalar1 gerektigi goriisiinde ortak yargi olusmusken bu farkliliklarin
nasil ve ne sekilde olacagi hususunda ise; liderlerin fiziksel kondisyonlarinin iyi olmasi

devamli dinamik olmalari, zihni kondisyon olarak zeki, pratik zekali, hitabeti gii¢lii, adil ve




cevresinde ortak amag i¢in toplanmis olanlara karst sorumlulugunu biliyor olmasi, popiiler,

zarafet sahibi ve espri anlayis1 gelismis olmasi1 gerekmektedir (Bakan ve Biiyilikbese, 2010).

1.3.2. Davramssal Kuram

Liderlik konusu incelenirken Ozelliklerin {izerinde durmanin yeterince agik ve
kapsayict sonu¢ vermedigi yoniinden hareketle ortaya cikan bu kuram,liderin tasidig
karakteristik ozelliklerden ziyade takipgilerine yonelik sergilemekte oldugu davraniglara ve

liderin etkinligine odaklanmistir (Akyuiz, 2002).

Bu kavramda dikkat edilen husus liderin 6zellikleri degildir. Liderin takipgileri ile olan
iletisim sekli, hitap sekli, iletisimin kanali, yonetim sekli ve onlar1 yonetimde var etme sekli,

yetki paylagim seviyesi, planlama, takip ve kontrolde hareket seklidir (Kogel, 2003).

Tablo 1.2 Basarili Liderlerin Ozellik ve Yetenekleri.

Ozellikler Yetenekler

Duruma uyum saglama Zeki

Sosyal ¢cevreye uymada cevik Kavramsal yetenek

Hirsli ve basar1 yonelimli Yaratici

Iddiaci Diplomatik ve anlayish

Isbirlikei Etkileyici konugma

Karar verici Grubun gorevlerine iligkin bilgi sahibi olma
Ozellikler Yetenekler

Baglilik Orgutleme

Giiclii etki olusturma Ikna edebilme




10

Enerjik Sosyal beceriler

Direncli

Kendine guven

Stres hosgoriisii

Sorumluluk tstlenme gonallu

(Yukl, 2013: 37).

Gorildiugi tizere liderlerin sahip oldugu 6zelliklerin ne tiir davraniglara dontistigii
yoniindeki tablodan sonra davranigsal liderlikle ilgili olarak liderlerin takipgilerinden istedigi
etkiyi saglamasi i¢in takipgilerinin liderden bekledigi sekilde davranig sergilemesi

gerekmektedir (Yalginkilig, 2010).

Farkliliklar olsa da ortak olarak verilen mesajlar tiim ¢alismalarin iki boyut {izerinden
sekillendigini gostermektedir ki bunlar davranisin sirasiyla, “ise veya goreve yonelik olma

durumu” ayrica “kisiye yonelik olma” boyutlaridir (Celik, 2007).

Davranigsal kuram c¢ergevesinde yapilmis olan ¢alismalardan 6ne ¢ikanlar kisaca
siralandiginda Stogdill tarafindan 1940’larin ortasinda hemen hemen diinya savasinin
sonlarinda Ohio State Universitesinde yapilan gdzlem ve calismalarda takipgilerden liderlerini
tanimlamalar1 istenmistir. Yapilan calisma neticesinde dokuz adet farkli kategoride 1800
farkli degiskene ulasilmistir. Bu calisma neticesinde liderlerin takipgilerine karsi tutumlari
neticesinde onlara verdikleri onem ve kritik zamanlarda aldiklar1 kararlarda inisiyatif

kullanmaya meyillilikleri nispetinde basarili olacaklari kanisina varilmisti (Yalginkilig, 2010).

Bu kuramin yol kat etmesinde ve literatiirde 6nemli bir noktada bulunmasinda ciddi
yararliliklar1 olan Michigan Universitesi ¢aligmalari ise yine savas sonrasi donemde 1947
yilinda Likert onderliginde yapilmistir. Yapilan bu liderlik calismasinda hedef takipgilerin
tatminine ve olusturulan ekibin verimliligine faydasi olan faktorlerin ortaya ¢ikarilmasidir.
Yapilan bu calismada “verimlilik, is tatmini, isgéren devir hizi, sikayetler, devamsizlik,
maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanmislardir” (Kogel, 2007: 452; Celik, 2007: 13;
Ada, 2012: 22). Bu caligma neticesinde de ortaya koyulan sonuglar iki farkli sekilde

degerlendirilmislerdir; bunlardan birincisi ise yonelik lider tipidir ve takipcilerinden yuksek
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performans alabilmek i¢in onlar1 sik1 goézlemler ve gerektiginde ceza verme giiciinii kullanir
otoritesiyle hedefe ulasmaya calisir. ikincisi ise kisiye yonelik lider tipidir ve takipgilerini siki
gozlemlerken daha ¢ok onlarin sikintilarini gidermek, ¢aligma kosullarini iyilestirmek, kariyer
gelisimlerine 6nem vermek suretiyle 6ziinde yetki devriyle yliriitiilen bir liderlik bi¢imidir

sonuglarina ulasilmistir (Ataman, 2001).

Bu c¢alismalardan yaklasik on yil sonra McGregor tarafindan yapilan liderlik
caligmasinda McGregor liderlerin davraniglarini etkileyen faktorleri uzun uzadiya siralamak
yerine liderin astlarina dair ylriittiigli varsayimlarin davranis olusturmada kafi olacagini
ortaya koymustur (Kogel, 2007). Yapilan ¢calismada X kurami ve Y kurami olmak suretiyle iki
safthada ilerlemistir (Dogan, 2002; Kogel, 2007; Ada, 2012). Bu c¢alismasinda X kurami
varsayimlar1 takipgileri tembel, takibe gereksinim duyan ve Orgiitsel yararhiliklar1 c¢ok
gozetmeyen kisiler lizerine yogunlastirirken Y kuraminda bu varsayimlari tam tersi sekilde

ortaya koymaktadir (Ataman, 2001; Kogel, 2007; Ada, 2012).

1.3.3. Durumsallik Kurami

Bu kuramla ilgili olarak savunulan yegane husus liderlik davranislarini tek tipte
sinirlandirilmast ve iginde bulunulan vaziyetten ayristirilmasi noktasindan hareketle yanlis
yapildig1 diisiincesidir. Her kosulda ihtiyaca binaen liderlik tarzi belirlenmesi gerekliligine

vurgu yapar (Sisman, 2014).

Bir bagka deyisle liderin davraniglari ise veya kisiye kars1 tutumu ya da varsayimlari

nispetinde sekillenmez. Bulunulan gevre ve kosullar dogrultusunda sekillenir (Zel, 2006).

Davranigsal kuramlar iizerine yapilan ¢alismalardan kararli neticelerin ¢ikmamasi ve
icinde bulunulan kosullarin dikkate alinmamasi iizerine yogunlastirilan elestiriler oklarin bu

kurama g¢evrilmesini saglamistir (Can, Asan ve Aydin, 2006).

Liderlik davraniglarina etki eden kosullar1 siralayacak olursak “liderin kisiligi ve

tecriibesi, Ustlerin bekleyisleri ve davranmiglari, gergeklestirilecek amacin niteligi, kurumsal
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iklim ve politikalar, meslektaslarinin 6zellikleri ve beklentileri, takipgilerin beklentileri ve

davraniglaridir” (Kogel, 2007: 456; Yal¢inkilig, 2010: 33; Akdeniz, 2010: 27; Ada; 2012: 26).

Durumsallik  kuramlarindan ©ne c¢ikan c¢alismalardan Fiedler’in  Durumsallik
Kuraminda ekibin performansinda ve verimliliginde liderin agirligini  hesaplamak
hedeflenmistir (Zel, 2006). Bu kuramin cergevesinde li¢ tip degiskenden bahsedilmektedir;
“lider tiye iliskileri, gérevin yapisi, liderin makam giicii” (Arikan, 2001: 294; Kocel, 2007:
457; Simsek vd, 2008:262; Ada, 2012:27).

“Fiedler’in Durumsallik Kuraminin” disinda “Yol Ama¢ Kurami”, “Reddin’in 3
Boyutlu Liderlik Modeli”, “Vroom-Yetton’un Liderlik Kurami” gibi ¢alismalar durumsallik
yaklagiminin kapsaminda ¢alisilmis olan kuramlardir. Calismamizin bu boliimiinde yakin
donemde siklikla c¢alisilan konu durumuna gelmis olan g¢agdas liderlik kuramlarindan

bahsedilecektir.

1.3.4. Cagdas Liderlik Kuramlari

Gilinlimiizde degisim hizt ve enformasyonun biiylime hizi hesaba katilacak olursa
beseri biitiin konularda artan ivmeyle hizlanan bir degisimi gormezden gelmek miimkiin
gozilkkmemektedir. Artan bu degisim ile beraber basarili olanlar bu siirece direnmeyip en hizli

sekilde adaptasyon saglayabilen kisi, orgiit ve hatta milletlerdir diyebiliriz.

Bu perspektiften baktigimizda gorecegimiz bir diger manzara bireysel degisim,
teknolojik degisim ve farklilasan ihtiyaglarla beraber basarili bir siirecte bulunmak isteyen
liderlerin de eski kalip tarzlar ile degisimden Onceki stratejiler ve davraniglar ile amaglarina
ulagmalarini beklemek yersiz olacaktir. Bu sebepten degisimin sonucu olarak ortaya konan
yeni sistemleri dogrultusunda ad1 zikredilmeye baslayan ¢agdas liderlik kuramlarindan;

e Vizyoner Liderlik
o Etik Liderlik
e Otantik Liderlik

e Karizmatik Liderlik
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e Demokratik Liderlik

e Otokratik Liderlik

bahsedilecek ve calismanin iskeletini olusturan ¢agdas liderlik kuramlarindan doniisiimcii

liderlik tizerinde durulacaktir.

1.3.4.1. Vizyoner Liderlik

Bulundugumuz asrin gerekleri gelismelerine baktigimizda; insanligin bilgi ve tecriibe
birikimi ve teknolojideki limitsiz gelisim ve buna bagl olarak gereksinimlerin hizla artmasi
kavramlarini bir potada birlestirdigimizde kas giicline dayanan ¢abanin yerini biligsel ¢abanin
alacagi ve diisiince iiretkenlerinin kas giiciiyle liretenlerin Oniine gegecegi ongoriilmektedir

(Pazarbas, 2012).

Giiney’in 2003 yilinda yapmis oldugu calismasinda bahsettigi sekilde; bu kaygan
zeminde, siirekli degisen kosullarda uzun vadede basarili olmak ve basariyr siirdiirebilir
kilmak i¢in saglikli bir Ongdriileme yapmak gerekliligi asikardir. Vizyoner liderlerden
beklenen davranis sekli tam olarak bu cercevede hareket etmesi ve dogru Ongoriilerde

bulunmasidir.

Vizyoner lider denildiginde tek vasfi kehanette bulunmak olan ve liderlik ettiklerini
sistemsizce pesinden siiriikleyenlerdir algisi olusmamalidir. Bu liderler belli bir sistematikle
ongoriide bulunmanin yaninda olan projeksiyonu iyi anlamali ve ayrica gelecekte olusacak
projeksiyona bagli kalarak hesapli riskler alirlar. Burada g6z ardi edilmemesi gereken bir
diger husus gelecekteki duruma iliskin kayitsiz kalmaz ve o durumu olgunlastiracak sartlar
da saglamaya meylederler. Kendilerini takip edenlere kimi zaman ortaya koyduklar1 amaca
ulagsmalar1 gereken giizergahi1 gosterirler. Bazen bizzat bu gilizergahin kendisi olurlar ve en
basta bunlardan herhangi birini saglayabilmek i¢in dogru olduguna inandiklar1 giizergahi

bulurlar (Dogan, 2007).
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1.3.4.2. Etik Liderlik

Etik ve ahlak kavramlar1 eski Yunan medeniyetlerinden giiniimiize dénemin
filozoflarinca ortaya koyulan ve birbirinden ayri diisiiniilmeyen iki kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Dogas1 geregi olarak insan bu iki kavrami benliginde var etme egilimi
gostermektedir. Bu noktadan hareketle yola ¢ikacak olursak bu kavramlart benliginde
sindirmis ve 6ziimsemis bireylerden ahlakli ve iyi davraniglar sergilemeleri beklenecegi gibi
bu kavramlarin bir sey ifade etmedigi bireyler i¢inde tam tersi kuralsiz, kabul gérmeyen ve
kotli olarak adlandirabilecegimiz davranmiglar sergileyeceklerini  gozlemleyebilmekteyiz

(Bursalioglu, 1994).

Etik liderlik tarzin1 benimseyen liderler; takipcilerini, degerlendirirken onlarin da
sergiledikleri etik davranislarin biitiiniine ve yogunluguna bakarken ayni1 zamanda kendileri
de bu cergevede hareket etmeye 6zen gosterirler. Orgiit adina alinan kararlarin yararlilik
saglamasi uygun Ol¢iit olamamakla beraber karar alinmasindan uygulanmasina ve geri
besleme alinamamasina kadarki siirecinde etik ¢er¢evede olmasi beklenmektedir. Bu sekilde
cizdigi etik cercevede ve belli bir diizen dogrultusunda sistematiklestirilerek uygulanan etik
liderlik geri besleme olarak takipgilerin liderleriyle giiven {izerine insa edilmis bir iliski

zemini olusturmalarinda etkilidir (Carlson ve Perrewe, 1995).

Etik liderlikle ilgili yapilan caligmalara ve kullanilan yaygin tanimlara baktigimiz
takdirde, Sergiovanni’nin 1992 yilinda yapmis oldugu calismanin bir sonucu olarak bu tarz
liderlerin takipgilerini harekete gecirmek i¢in en belirleyici faktoriin moral oldugunu ve

liderlik erkinin mesneti olarak bundan faydalandigini rahatlikla sdyleyebiliriz.

Etik liderlik konusunda ilk ve en belirgin kuramsal ¢aligma yapan ve bu kavrami
olgunlastiran Bill Grace, bu calismasinda etik liderligi 4 farkli alt boyutta degerlendirmistir.

Bu boyutlarin adlar1 sirasiyla degerler, vizyon, ses, erdemdir (Pazarbas, 2012).

1.3.4.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, giinlimiizde sik¢a dillendirilmesine ve ¢okca calismalar yapilmasina
ragmen siklikla karistirilabilen bir kavramdir. Bu sebeple en kisa ve 6z sekliyle bir tanim

yapacak olursak; kisinin onu o var oldugu kisi yapan tiim biligsel altyapisini ve sahsiyetinde
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barindirdigi, ona has olan biitiin 6zelliklerini bilmesi ve karar noktasinda tiim bu kavramlara

baglilig1 o kisinin otantikligidir (Erickson, 1994).

Otantik liderlikte dogumla gelen ve kalip halinde siralayabilecegimiz genel gecer
tanimlamalar1 yoktur. Bu durum daha cok liderin, liderlik ettigi grubu olusturan bireylerce
her biri tarafindan nasil algilladigi ve tamimlandigidir. Yani takipgilerin yasamsal
geribildirimler sonucu ¢evrelerinde yasamini siirdliren insanlarin tavirlari ve o6zgilnliikleri
nispetinde olusturduklar1 sablon ¢ergevesinde liderlerini tanimlama bi¢imleridir. Kimi zaman
bu durum, bir sahisa atfetme seklinde de olabilecegi gibi kimi zaman da sentez yapilarak
lideri birka¢ kisiden alinan sentez geri besleme neticesinde konumlandirma olarak

gerceklesebilmektedir (Pazarbas, 2012).

1.3.4.4. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesinin anlamina baktigimiz takdirde; ¢ekici, cazip olan, ilgi ve merak
uyandiran gibi anlamlar1 karsiladigin1 gérmekteyiz (Kogel, 2007). Glnimuzden 35-40 yil
oncesinde literatiirde daha yogun bir mesai harcanmaya baglayan ve giliniimiize kadar
tanimlanip gergevesi olusturulan bu kavramin temelleri aslinda neredeyse insanli tarihi kadar

eskilere antik Yunana dayanmakta olup “ilahi ilham yetenegi” anlamina gelmektedir

(Aykanat ve Gil, 2012).

Her ne kadar 1980’ler itibariyla daha sik¢a calisilan bir konu olsa da ilk olarak
tanilamasi Ikinci Diinya Savasi’nin devam ettigi yillarda ¢okca bu tanima uyan &rnegin
bulundugu bir déonemde 1947 yilinda Max Webber tarafindan yapilmigtir. Webber bu tarz
liderlerin, kendilerini normal insanlardan avantajli kilacak ve onlara kars1 iistiinliik saglayacak
yaradilislarindaki ilahi destek neticesinde farkli yeteneklere sahip olarak giicii ellerinde

bulundurduklarini ifade etmistir (Donohue, 1994).

Bu tanrisal bir liituf, bir hediye boyutuna varan tanimlarin g¢ergevesini ¢izecek ve
somut birka¢ ortak 6zellik siralayacak olursak; bu liderler digerlerinden daha cesurdurlar ve
kriz zamanlarinda riskli kararlar alirlar. Bu gibi durumlarda takip edenlerinin kosulsuz
gilivenini kazanarak bu aldiklar1 risklerden avantajli sonuglar ¢ikarirlar. Onlarin sivrilmesi ve
baglilig1 pekistirmesi durumu kriz anlarinda daha keskin sinirlarla ¢izilmektedir. Bu noktada

goriildiigil iizere ikna edicidirler ve 6zgiivenleri yiiksektir. Kendilerinden o kadar emindirler
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ki takipgilerinde hayranlik duygusu olusturduklari esnada onlar1 hem motive etmis hem de

aldiklar1 fevkalade kararlara katilmalarina ikna etmis olurlar (Celik ve Stinbil, 2008).

1.3.4.5. Demokratik Liderlik

Bu yaklasimi sergileyen liderler liderlik ettiklerine yapilan faaliyetlerde ve alinan
kararlarda s6z sahibi olma imkani saglarlar ve bu sekilde katilimer bir davranig sergilemeleri
dogrultusunda telkinlerde bulunurlar. Takipgilerini harekete gecirmek ve verim almak igin

bilgi merkezli olurlar ayrica iletisim konusunda daha titiz olurlar (Deniz, 2014).

Demokratik liderler, liderlik ettikleri organizasyon igerisinde alinacak olan kararlara
liderlik ettiklerinin de katilmalarini isterler. Liderlerinin kendi goriislerine deger verdigini
goren takipgiler kanadinda ise lidere, ise ve organizasyona karsi pozitif bir algi olugsmaya

baslar ve bu durum genele iyi yonde bir degisim noktasinda sirayet eder (Cetin, 2009).

Bu liderlik tarzi tam anlamiyla birebir herkesin fikir birligini olusturmasina binaen
karar almak olarak diisiiniilmemelidir. Burada bahsettigimiz durum daha ¢ok liderlik
edilenlerin fikirlerini dinleme ve karar verilen esnaya kadarki suregte bdttn fikirlerin

harmanlanmasina olanak saglayan siiregtir (Bloch ve Whiteley, 2007).

Bu liderlik tarzinin bazi sikintilar1 da vardir. Karar siireci, fikir alma ve sentez yapma
anina kadar bir hayli uzayabilir. Degisim esnasinda, orgiit personelinin degisime ayak
uyduramamas1 ve almmasit gereken marjinal bir karart grup slizgecinden geg¢ememesi

durumunu buna verilebilecek birka¢ 6rnek olarak siralayabiliriz (Yilmaz, 2015).

1.3.4.6. Otokratik Liderlik

Degisimin siirekli ve neredeyse takip edilemez oldugu giiniimiizde karar alma hiz1 da
bir hayli 6nem kazanmaktadir. Bu sartlarda orgiitiin degisime ve faaliyet icra etmekte oldugu
cevrede olan hareketliliklere reaksiyon siiresini kisaltmak i¢in ¢ok wuzun zamandir
kullanilmakta olan ve karar tasarlama ve uygulama erkinin sadece liderde oldugu ve katilima
cok firsat tanimayan liderlik tarzidir. Hizli karar almayi saglarken liderlik edilenlerin

sevklerini kirabilir (Y1lmaz, 2015).
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Otokratik liderlerin, karar alma siirecinde liderlik ettiklerinin goriislerini almadiklar
ve onlar {lizerinde ¢ok sert bir otorite kurduklar: sdylenebilir. Yiiriitiilen faaliyetleri kat1 bir
disiplinle harmanladiklar1 ve yonetilenlere s6z hakk: tanimadiklari i¢in ¢okea elestiri okunun
hedefi olur otokratik liderler. Bltin o6rgit mekanizmas: tek adama bagimli oldugundan,

yoklugu verimlilik ve reaksiyon hizi olarak ciddi kayiptir (Toksoz, 2010).

Bu tarz liderler, liderlik ettikleri grubu kontrol altinda tutabilmek adina cezalandirmay1
veya korkutmayi tercih ederler. Bu sekilde hareket ederken yonettikleri grup icinde
degerlendirme yaptiklarinda ya da ceza uygulamalarinda kisisel davraniglar sergilemekten
cekinmezler. Kanunlar, yasalar, yonergeler esliginde yaklagimlarinin mesruiyetini 6n plana
¢ikarir ve makamlarinin yaninda bu saydiklarimizi silahlart olarak kullanirlar. ikili

iletisimleri, iliski yapilar1 igtenlikten uzaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

1.4. Cagdas Liderlik Kuramlarindan Doniisiimcii Liderlik

Cagdas liderlik kuramlarindan olan doniisiimcii liderlik Weber’in karizmatik liderlik
yaklagimindan yola ¢ikilarak tiiretilmis olan bir liderlik tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calismamizin ana bagliklarindan biri olan dontistimcii liderligin tanimi, 6nemi ve alt boyutlari

sirastyla agiklanmistir.

1.4.1. Déniisiimcii Liderligin Tamimi ve Onemi

Etkilesim hizindaki artis, hizmet sektoriinden beklentisi olan halkin bilinglenmesi ve
organizasyonlarin faaliyette bulunduklari ¢evrenin sinirlarmin kalkmasi neticesinde somut
kavramlarin yerini soyut kavramlar almig durumdadir. Bu noktadan hareketle liderlerin de bu
kosullarda dogru reaksiyonlar gostermesi ve takipgilerinden de orantili geribildirim almalari
icin vizyon olusturma, yol gdsterici olma, motivasyon saglama gibi sorumluluklarinin ortaya
ciktigindan rahatlikla s6z edebiliriz. Bu g¢ercevede bakildiginda bu kavramlarin kapsayicisi

niteliginde olan doniisiimcii liderligin tanimina ve 6nemine deginecegiz.
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1.4.1.1. Doniisiimcii Liderligin Tanim

Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik ilk olarak James McGregor Burns tarafindan
1978 yilinda ortaya konmus daha sonrasinda da Bass tarafindan kapsami ve derinligi
genisletilmistir ki bu kavramin altinda gelece§e 6nem verme, yenilikten yana ve reformist
yapida olma oOzelliklerini birlestirerek kavramin altint doldurmuslardir (Eren, 1998).
Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter; doniistimcii liderlik yaklasimi ortaya ¢iktigi
gilinden bu yana yeni boyutlarda degerlendirilerek etkin bir liderlik sekli olarak benimsenmesi
gerekliligini 1990 yilinda ele almis, bu tiirde liderligin liderlik edilenleri beklenenin lizerinde
performans sergilemeleri hususunda etkiledigi ve onlarin rol davraniglarinda etkin bir bigimde
rol aldigmi gostermislerdir. Doniisiimcii liderlik vasiflarini biinyesinde barindiran liderler
liderlik edilen grubu dogrudan etkileyebildikleri birtakim temel davraniglar sergilerler bunlar
kisaca ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek

olarak toparlayabiliriz (Bass, 1990).

1.4.1.2. Déniisiimcii Liderligin Onemi

Doniisiimcii liderlikte liderin, takipgilerinin yeteneklerini ortaya ¢ikarmasi ya da daha
cok parlatmasi, takipgilerinin kendilerine duyduklar1 giivenin artirilmasi ve lider tarafindan
belirlenen hedefleri gerceklestirebilmek gibi etkilere reaksiyon vererek karsiliklt bir
giidiilenmenin olusmasina sebebiyet verirler (Bass, 1990). Ayrica bu anlayista degisime olan
uyum, dinamizm ve etkilesim ortak vizyon olusturmaya da etki etmektedir. Liderlik
edilenlerin gorev tanimlarinda yer almayan sekilde olumlu cabalamalar1 ve fazladan
performans sergilemelerinin  6nemli gostergesi olarak oOrgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemelerini ele alabiliriz ki doniisiimcti liderler takipgilerinin Orgiitsel vatandaglik

davranigi sergilemesinde etkin role sahiptirler (Pillai, Scandura ve Williams, 1999).

Dontistimcii liderligin boyutlariyla ilintili olarak yapilmis olan bir ¢alismada; liderin
bilinyesinde kimlik kazanan ve takip edenler {izerinde giiclii etkiler birakabilmeye yarayan
siirece, karizma ya da ideallestirilmis etki; liderin vizyon olusturabilme yetisinin kapsandigi,
esinlenmis motivasyon (ilham verme, telkinle gudileme); takipgilerin sorunlara liderin
penceresinden ya da daha once gelistirmedikleri bir diistinsel altyap: siizgecinden gegirmek

suretiyle farkli bir perspektiften bakmalarinin saglanabildigi, entelektiiel uyarim, takipgilere
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gorevin ifasia yonelik farkli boyutlarda yardim edilmesine ise bireysel destek denilmis ve

buna goére doniisiimcii liderligin boyutlarinin ¢ergevesi ¢izilmistir (Ercetin, 2000).

1.4.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Doniisiimcii liderligin biitiiniinii olusturan ve oOrgiitsel yonetim islevinin disinda
bulunan liderlik kuramina mesnet teskil eden alt boyutlardan bahsedebiliriz. Bunlar
ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarma ve bireysel destek

saglamadir (Karip, 1998).

1.4.2.1. Bireysel Destek

Liderin takipgilerini aktif dinledigi kisisel kaygi ve sorunlariin iizerinde yogunlasip
daha yapic1 ¢ozlimlerin arayisinda oldugu, takipgilerini takimin iiyesi olmanin disinda ayrica
birey olarak gozettigi, onlarin gorevlendirilme sistematigini ayni zamanda kendi bilissel
stireclerine katki olarak harmanlayip o sekilde gorev dagilimini yaptig1 bir durumdur (Karip,
1998). Bu kavramin orgiit icerisinde takipgiler iizerinde bilgi beceri kazanmalarini saglayan
0zendirici bir siirectir demekle beraber liderin empatik yaklagim sergiledigini sdylemek yanlis
olmayacaktir (Ergetin, 2000). Liderin orgiit i¢indeki bu etkisi takipgilerin asli gérevlerinden
daha fazla 0zveriyle ya da pozitif yonlii rol disi davranislar sergilemelerini saglamaktadir

(Arslantas ve Pekdemir, 2007).

1.4.2.2. ideallestirilmis Etki

Liderin, takipgileri ile arasinda olusturdugu bag neticesinde onlara vizyon olusturma
ve misyon ylikleme siirecinde ortaya koyulan davraniglarin ideallestirilmis olarak
degerlendirilmesidir (Karip, 1998). Bu kavramin 6rgiit igerisinde takipgiler Uzerinde ne gibi
etki biraktigini bir nevi vizyon olusturma etkisi oldugunu sOylememizde sakinca

bulunmamaktadir (Ergetin, 2000).
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Bu boyuta 1999 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada Avalio, Bass ve Jung daha farkli
bir yorum getirmis ve liderlerin liderlik ettiklerini belli bir amaci gerceklestirmeleri igin
ihtiya¢ duyduklari dinamizm ve enerjiyi ortaya c¢ikarma konusunda ornek teskil etme

vasfindan bahsederek tanimlamislardir.

1.4.2.3. Entelektiiel Uyarim

Liderler orgiit semasi icerisinde daha dnce siklikla ya da nadir karsilagilan ve buna
kars1 kalip tutumlar gelistirilmis olan problemleri farkli agilarindan ele alarak yeni bir bakig
acis1 gelistirir ve bununla birlikte yeni davranis kaliplar1 olusumunda etkin rol oynar (Karip,
1998). Doniisiimcii liderler problemlere karsi entelektiiel yaklasimda bulunarak problemlerin
farkli boyutlarda ele alinmasina ve ¢oziim i¢in onu takip edenlere daha yaratici ve yapici

cOziimler bulmaya yonelik davranis gelistirmelerine sebebiyet verirler (Ergetin, 2000).

1.4.2.4. ilham Verici Motivasyon

Liderler takipgileri i¢in basit sembol ya da kolay fark edilecek ogrenilebilecek
sloganlar kullanarak onceki durumlarindan daha siki bir iletisim ag1 ve duygusal bag kurarak
ortak bir takim bilinci olusturmayi hedeflerler (Karip, 1998). Takipgilerinin glvenini ve
saygisini kazanmig olan doniisiimcii liderler, izleyenlerine 6rnek olarak onlarin hayatlarina
anlam katacak, kariyer gelisimleri hakkinda cekici hedefler belirlemelerini saglayabilecek

iletisim agin1 kurabilir ve kendilerini izleyenleri bu eksende yonlendirebilir (Bass, 2003).
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2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARI

Bir organizasyonun biinyesinde ¢alisma yasaminda yoneticiler i¢in organizasyonun ve
dis ¢evrenin biitiin degiskenleri somut ve keskin hatlarla ortada durmaz bu karmasik ve girift
yapida yoneticilerin hisleri ve Ongoriilerinin tutarliligt onlar1 basariya gotiirebilecektir.
Yoneticilerin bunu yapabilmesi i¢in sistemin somut gdstergelerinin yaninda bigimsel olmayan
bir cok olguyu da dikkatle irdelemesiyle mimkun olabilmektedir. Organizasyon ¢ercevesinde
bi¢imsel yapilar buz dagmin goriinen kismiysa buz daginin goriinmeyen fakat biylk olan
kismini bigimsel olmayan daha soyut kalan kismidir diyebilir, ve yoneticiler i¢in bu biiyiik
alanin yani buz dagimin goriinmeyen kisminin biiylik 6neme haiz oldugunu sdyleyebiliriz
(Kogel, 2010). Bu yaklagim1 Orgiitsel vatandaslik davranisiyla birlestirmemiz gerekirse buz

daginin altinda kalan ve bi¢gimsel olmayan davraniglarla ortiistiirebiliriz.

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramislarinin Tanimi ve Onemi

Organizasyonlar hangi platformda faaliyet vyiritecek olurlarsa olsunlar ig
verimliliklerini artirmaya yonelik bir egilimde olurlar. Bu noktada organizasyonun yap1 tasi
olan bireylerin organizasyonu benimseme ve yararlilik gosterme cabasi organizasyonu
emsallerinden at basi 6ne ¢ikarmaktadir. Orgiitsel Vatandaslik Davramslarinin (OVD)
tanimlamas1 yapilacak ve bu durumun oOrgiitsel verimlilige ne yonde bir etkisinin oldugu

hususu irdelenecektir.

2.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramslarimin Tanim

Orgiitsel vatandaslik davranisini baska bir ifadeyle kaleme alacak olursak, drgiit hayat:
icin hayati Oneme haiz ve istenilen gorev tanimlarimin daha iizerinde bir ¢abanin
gerceklestirilmesi davranisidir (Brief ve Motowidlo, 1986). Tamamlayic1 olarak ,orgiitsel
vatandaglik davranisini orgiit yapisi iginde yer bulmus ve Orgiit tarafindan bu calisan igin
cercevesini ¢cizmis oldugu bigimsel gorev tanimi disinda kalan ve goniilliiliik esasi ile devreye
giren beklentilerin iizerinde bir performans ortaya koymasi seklinde tanimlanmaktadir

(Giirbiiz, 2006).
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2.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramislarinin Onemi

Orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde son 1980’lerden itibaren sik¢a durulmasi, bu
konunun igletmelere deger kattigini organizasyonun amaglarina ulasmasinda ciddi pay sahibi
oldugunu ve boyle bir performans geri doniisii alma ihtiyaclarim1 da ortaya koymaktadir.
Yazin tarihine “Iyi asker sendromu” isimlendirmesi ile de girmis bulunan bu kavramin gérev
tamimlarinin - disinda  goniillii  ekstra pozitif yonlii performansin her yoniiyle tim

organizasyonlari iyiye ve giizele gotiirdiigii yoniinde goris bildirilmektedir (Giirbuz, 2006).

Orgiitsel etkinligin fazla oldugu buna iliskin olarak; calisanlarin drgiitsel vatandaslik
davranislart sergiledikleri bir ortamda giiven duygusunun organizasyona yerlestiginden ve
orgiitsel yeniliklerin daha basarili oldugundan bahsedilebilmektedir (Boru, 2001). Bireyin
orgiitsel vatandaslik davranisi gostermesi igin birgok sebep olabilir; bireyin net ¢izilmemis
gorev tanimlar1 da bunu yaptirabilir, diger ¢alisanlara karsiliksiz yardim etme istegi de. Ya da
daha sonrasinda kendisine layik goriilecegine inandig1 terfi veya odiiller i¢cinde bu davranist
sergileyebilir, inanglart ve yetistirilme tarzi, deger yargilart neticesinde de iistlerinden
algiladigr liderlik davramislarindan dolayr da {istlerinden hissettirilen adalet anlayisi
sebebiylede bu davranisi sergileyebilir (Giirbiiz, 2006). Anlasilacagi {izere bireyin ¢evresinde
olup biteni degerlemesi ve yoOnetenin liderlik yaklasimlariyla rgiitsel vatandaslik davranisi
baglantilidir  yenilik¢i, katilimel, reformist liderlik tarzi bireylerin organizasyonu
benimsemelerine ve rollerinin iizerinde davraniglari ortaya koymalarina yani bireylerin
orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemelerinde etkilidir. Bu oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarini tasnif ederken yazin yigininda en ¢ok kullanilan ve daha 6nce de bahsettigim
gibi Organ tarafindan 1988 yilinda derinlemesine incelenerek ortaya konulan alt boyut

davraniglarina calismada yer verilmistir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Ozellikleri Ve Temel Unsurlari

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin tanimi yapilacagi zaman, diger tiim isletme
yonetimi ve davranig bilimi konular1 gibi bu kavramda kendinden 6nce ¢alisilmis kavramlarin

tanimlarindan yardim almak suretiyle bir kaliba oturtulur. Calismanin bu boliimiinde 6rgiitsel
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vatandaslik davranislar1 denildiginde duyanlarda nasil bir ¢agrisim yapmasi gerektigiyle ilgili

kisaca agiklama yapilmigstir.

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 6zelliklerinden sonra da gereken temel unsurlardan

bahsedilecektir.

2.2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Ozellikleri

1980 yilindan sonra siklikla arastirilan ve yazinda biiyiik bir yer kaplamaya baslayan
Bass tarafindan da “iyi asker sendromu” olarak adlandirilan bu kavramin bir takim
sabitlenmis 6zelligi ihtiva ettigini rahatlikla sdyleyebiliriz (Giirbiiz, 2006). Celik’e gore ise
orgutsel vatandaslik davranislarinin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Celik, 2007: 121-
126);

e Orgiitsel vatandashk davranis1 is analizleri sonucu cergevesi c¢izilen is
tanimlarinin bir uzantis1 degildir, kimse bu davraniglarin sergilenmemesinden
dolay1 olas1 performans degerlendirmeleri sonucu yoneticisine hesap vermek
zorunda degildir fakat yapilmasi durumunda ise olumlu kanaat olusturur,

e Orgiitsel vatandaslik davranisi miikafatlandirilmak ya da ceza miieyyidesinden
kaynaklanan bir olumlu ya da olumsuz pekistirece ihtiya¢ duyularak sergilenen
davraniglar degildir,

e Orgiitsel vatandaslik davranisi sahisa bir egitim planlamasi yapilarak
gelistirilemez,

e Orgiitsel vatandaslik davranist hiir iradeye bagl goniillii davramslardir,

e Orgiitsel vatandaslik davranis1’ nin gergevesi kisiseldir,

o Orgiitsel vatandaslik davranisi organizasyonun verimliligi bakimindan kritik
oneme haizdir,

e Inang ve degerlerle ilgili olmas1 nedeniyle insancil degerlere dayanur.
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2.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Temel Unsurlan

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin ii¢ temel unsuru oldugundan s6z edilmektedir. Bu
konuyla ilgili yapilmis olan teorik calismalara da bakildiginda sergilenen ve goézlemlenen
davranisin herhangi bir is tanimi standardi dahilinde olmaksizin tamamen bu tanim ve
standartlarin {istlinde bir performans olarak gozlemlenmesi durumudur ki bu birinci temel
unsuru teskil eder. Ikinci temel unsur orgiitsel vatandashik davramislarmin tanimlanmasinda
iliskilendirilen tim kuramlar gibi sergilenen davramisin goniilliiliik esasina dayanmasidir.
Ucgiincii ve son temel unsur ise bu davranislardan dolay1 bulunduklar1 organizasyondan bir

miikafat beklentisinde olmaksizin bu sekilde hareket etmeye devam etmeleridir (Greenberg ve

Baron, 2000).

Bu kavrami temelinde ayrica beraber calismakta oldugun ekip arkadaglarina karsilik
beklemeksizin yardim etme, miisamahali olma ve kimi zaman fiziksel kimi zaman bilissel

fazla yiikiin altina goniillii olarak girme davranislar1 da bulunmaktadir (Borii, 2001).

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramslariyla ilgili Teorik Calismalar ve Onciilleri

Organizasyonlarda yonetim stratejilerinde isletme yonetim literatiirii kapsaminda
ortaya koyulan yeni teorilerin kabul ettirilmesi asamasinda, o giine kadar tanimi sik sik
sekillendirilmis ve kararli sonuglar1 gosteren calismalar ile son halini almis kuramlardan
faydalanmilmaktadir (Giirbiiz, 2007). Orgiitsel vatandaslik davranislarinin tanimlanmasina
baslanan tarih her ne kadar son 35-40 yillik bir doneme rastlasa da, bu kavrami anlatmaya ve

anlamaya faydali olacak kavramlardan bahsedilecektir.

Orgiitsel vatandashk davranislarinin  anlasilmasini  kolaylastiracak  kavramlarin
ardindan bu davraniglarin  sergilenmesinde temel teskil eden temel kavramlardan

bahsedilecektir.

2.3.1. Teorik Calismalar

Insan kaynaklari yonetimi ve orgiitsel davrams yazininda bir arastirma yapildig

takdirde 1980’lerde literatiirde tanimlanmaya baglanan bir kavram olan orgilitsel vatandaslik
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davraniglarin1 okumaya baslariz (Giirbliz, 2007). Fakat insan merkezli caligmalarda ¢ogu
zaman oldugu gibi bu tanimlamalarin nasil ortaya c¢iktigini, hangi kuramlarmm bunu
tetikledigine ya da tam anlamiyla karsiladigina bakacak olursak en yaygin iizerinde durulan
kuramlar; Sosyal Degisim ve Adams’m Esitlik Kurami’dir. Bunlara ek olarak Lider Uye
Degisim Kurami da dahil olmak suretiyle ii¢ teorik calismadan bahsedilecektir (Durukan,

2003; Giirbiiz, 2007).

Sosyal degisim kuraminin tanimina bakacak olursak kelime anlami olarak exchange
karsilikl1 bir aligverisi ifade eder. Buradaki degisimi bu sekilde algilamak gerekir. Goldner’in
1960 yilinda yapmis oldugu c¢alismada “karsiliklilik normu” seklinde bir kavram
tanimlanmigstir. Karsiliklilik normuna gore; organizasyonu olusturan sahislar kendilerinde
yardim edilmesi durumunda karsilik olarak yardim edecek ve yardim edenlere zarar verecek
davraniglardan da uzak duracak sekilde hareket edecektir. Bu karsilik verme durumu ise

orgiitsel vatandaslik davraniglarinin tetiklenmesini saglayacaktir (Erken, 2010).

Blau tarafindan yiiriitiilen caligma neticesinde kavram 1964 yilinda daha berrak bir
tanima kavustu (Giirbliz, 2007). Kisilerin karsilikli hareket etme ve yaptiklart pozitif
davramglarinin karsihigmi da pozitif geri bildirim almak isterler. Iyilik gordiiklerine iyilik
yapma zorundaligini hissettikleri zaman bu davranislan sergilerler fakat burada kagirilmamasi
gereken husus bu davraniglarin tamamen goniilliiliik esasiyla yapilmasi gerekliligidir (Blau,

2009).

Bu cercevede sergilenen davranislarin karsilikli olusu kendi basina yeterli olmayacak
ve tanimin karsiligimin dogru olugmasi igin goniillii davraniglarin olmasi ve organizasyon

icinde sosyal etkilesim diizeyini de bize gostermesini bekleyebiliriz (Giiven, 2006).

Sosyal degisim kuraminda da karsilikli norm kuraminda da acikca goriilmesi gereken
bir diger hususun karsilikli olan davranislarin devamli pozitif yonde olmayabilecegidir. Adil
ve pozitif yonde bir muameleyle karsilagan birey buna uygun karsilik verecekken tersi
durumlarda ise misilleme ve organizasyondan ¢ikma gibi davranislar sergileyecek,

ayrilmiyorsa bile verimliligi diisecektir (Giirbiiz, 2007).

Esitlik kurami ise Adams’in General Electric firmasi iizerinde yaptigi ¢aligmalar

neticesinde ortaya konulmustur. Calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel yonetimin adil olup
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olmadig1 ve kendi ortaya koyduklar1 ¢abanin degerlendirilmesi durumunu agiklar (Eroglu,

1998).

Esitlik kuraminda birey kendi sergiledigi efor ve ulasabildigi sonucu kiyaslama yapar
ve li¢ degisik sonuca ulagir bunlardan birincisinde, kendi eforunun en yiiksek fakat elde ettigi
sonucun diisiik seviyelerde efor gosterenlerle denk oldugunu ¢ikarsar. Ikincisinde efor ve
sonugta denge durumu oldugu ¢ikarsamasida bulunur. Ugiinciisiinde ise sergiledigi eforun
emsallerinden diisiik olmasma ragmen elde ettigi sonucun iyi oldugu c¢ikarsamasidir. Ilk
cikarsama haricinde orgiite karsi olumlu duygular besler ve goniilliiliik esasiyla organizasyon

icin olumlu davranislar sergiler (S6zen, Yeloglu ve Ates, 2009).

Lider iiye degisim kuraminda karsilikli etkilesim yiiksektir ve lider, kendine sadik,
tahmin edilebilir davranmiglar sergileyen, beklentilerine cevap veren takipgilerini
miikafatlandirir. Liderin bu enformel iligki tabanli olumlu yaklasimina karsi takipgi de

gontlli olmas1 gereken oOrgiitsel vatandaslik davraniglari sergilemek suretiyle cevap verir

(Deluga, 1998).

2.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramislarinin Onciilleri

Literatiir ¢alismasi yapildiginda yazin yiginina orgiitsel vatandashik davraniglarinin
temelini olusturan bir nevi mesnet olan kavramlar olarak tutuma etki eden faktdrler olarak
gecen en onemli dort temel kavramai;

e Is Tatmini

e Orgiitsel Baglilik

e Orgiitsel Adalet

e Lider Destegidir.

2.3.2.1.is Tatmini

Isgorenin ise alim siirecinden itibaren isletme ile organik bir bag: olusmaya baslar ve
bu bag isgorenin o isletmede gegirdigi son giine kadar devam eder, bu siirecin toplaminda

isgorenin algis1 gercevesinde olumlu ya da olumsuz birtakim tutumlar1 ve davranislar
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gelistirmesinden bahsedebiliriz. Isgdrenin mesgul oldugu is ile ilgili algilar1 olumsuz
yondeyse buna is tatminsizligi, olumlu yonde bir algi olusturduysa is tatmini seklinde
aciklayabiliriz. Is tatmini yasayan isgérenin bu algilar1 buna uygun tutum ve davranislar
gelistirmesine sebep olacaktir kaldi ki orgiitsel vatandaslik davranislarina en biiylik etmen is
tatminidir diyebiliriz. Clinkli is tatmini yasamayan igsgorenler bulundugu konumdan veya
mesguliyet duydugu isten olumsuz duygular i¢ine girdilerse ¢esitli sekillerde verimsiz ¢aligma
dongiisiine girecekler, is yavaslatma, istirahat saatlerini suistimal etme, grev yapma gibi
isletmenin istemeyecegi ve orgiitsel vatandaslik davraniglarina taban tabana zit olan davranis

kaliplarinin igine girebileceklerdir (Demirdz, 2014).

Mekaniklesen ve otomasyona giden iiretim tarzinda isletmeler makinelerin yanina da
istthdam  ettikleri  bireylerinde makinelestirerek standart bir 1is dretimi kotasi
hedeflemektedirler fakat burada hemen ortaya ¢ikan biiylik bir problem isgdrenlerin maddi
0dil gergevesinde motive edilebilecekleri diisiincesi. Bu diisiince isgorenin manevi boyutta ise
olan algisina olumlu katki yapmakla beraber isgorenin adeta isten tatmin olamamasina kadar
giden bir siirecin fitilini ateslemektedir. Is tatmininin biiyiik bir boliimii de psikolojik rahatlik
ve doyumdan gectigi diisiinlilerek hareket etmek gerekliligi hasil olmaktadir Diisiince o ki;
isgdrenin manevi olarak isten tatmin olmasi yaptigi ise ve calistigr orgiite olumlu duygular
beslemesine ve gonilliilik arz eden Orgiitsel vatandashik davraniglar1 sergilemelerine
sebebiyet verdirebilecektir. Bununla birlikte is tatminsizligi ise ise ve Orgiite olumsuz
duygular beslenmesine sebebiyet verdirebilecek durumlar arasinda gosterilebilmektedir

(Cimay, 2015).

2.3.2.2.0rgiitsel Baghlik

Isgorenlerin halihazirda faal olarak bulunduklar &rgiit icindeki konumlarmdan
memnun olmalart ve bu konumlarinda daha uzun yillar gorevlerine deva etme isteklerinin
yaninda o oOrgiite kars1 birlikteliklerinin tamami1 boyunca maddi tatmin ya da manevi boyutta
tatminle gelen oOrgiitii sahiplenme, orgiitiin misyon ve vizyonunu benimseme davraniglarina
orgiitsel baglilik diyebiliriz. Bu sekilde faaliyet gosterdikleri isletmelere ya da kurumlara
baglilik gosteren isgorenler zaman iginde emsallerine gore daha fedakar davraniglar sergiler
ve kimi zaman bu adanmislikla kendi rahatlarindan feragat etmeyi segerler. Bu sekilde

davrandiklar1 takdirde oOrgiit i¢i verimlilik artacak ve bu miisteri iligkilerinden, iiretim
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verimliligine, paydaslara varana kadar olumlu bir geri doniisle karsilasilmasina vesile
olacaktir. Literatiir aragtirmalarina bakildiginda faaliyet gosterdikleri isletmelerle 6zdeslesen,
isletmenin vizyonunu igsellestiren ve bu isletmeye baglilik duyan isgorenlerin fedakarlik ve
gontlliliik gerektiren oOrgiitsel vatandaslik davraniglari gostermelerinin baghilik duygusu

hissetmeyenlere oranla daha yiiksek oldugunu gorebilmekteyiz (Demirdz, 2014).

Isletmeler biitiin faaliyetlerinde adeta bel kemigi vasfi tasiyan isgorenlerinin sadakatini
kazanmak i¢in istekli olurlar. Bunun baslica sebebi sadakatini kazandiklar1 iggdrenlerinin
birikimini isletme icinde tutmak, zorlu islerde goniillii olarak verimli ¢alisan isgoéreni
kaybetmemek, faaliyet gosterdikleri pazarda esas rakiplerinin istihdam ettigi personeline karsi
iyi intiba uyandirmak ve olasi is giicii transferlerinde avantaj saglamak. Gortldiigi tizere
orgiitsel bagliligin artmasi orglitsel vatandaglik davraniglarin1 beraberinde getirirken isletme
boy gosterdigi her platformda olumlu intiba uyandirarak ve ayrica iretimde istekli
personelden istifade ederek ¢ok yonlii verimli ve nispeten daha karli bir silireci yagamayi
hedefler diyebiliriz (Erol, 1998).

2.3.2.3.0rglitsel Adalet

Yazin y1giminda nitelikli bir literatiir arastirmasi yapildiginda ortaya konulan onlarca
farkl1 fakat temelinde Ortlisen ve mutabakata varilmig bir orgiitsel adalet olgusunu gorebiliriz.
Bu acgidan bakildiginda isgdrenlerin bizzat kendilerini ilgilendiren veya orgiitiin bir veya
birden fazla departmanini hatta tamamini ilgilendiren durumlarda karar mekanizmasinin

stireci ne kadar adaletli ytirtittiigiine iliskin algiladiklaridir (Vigoda, 2000).

Biitiin buna ek olarak literatiirde baz1 geligkili ¢alismalara denk gelinse de Organ’in
1993 yilinda ortaya koymus oldugu ¢alisma 1s18inda bu konunun temeliyle ilgili kapsamli bir
kaynak olarak degerlendirilmektedir (Erol, 1998).

Bu durumu detaylandiracak olursak isletmelerde odiil-ceza sistemi, c¢alisanlarin
safahatina ve liyakatine ya da sozlesmesinde gegen hususlara gore isletmeden geri doniis
bekledigi durumlarda adaletsizlik hissedilmesi durumunda isgoren 6zel sektor ¢alisani ise isi
birakma noktasina gelebilir ve hatta interaktif iletisime gecti miisteriler ve paydaslara
isletmesini kotiileyebilir. Fakat kamu c¢alisanlarinda bu durum adaletsizlige ugradiginm

diisinmeye baglayan bireylerin verimli c¢alismadigina inandiklar1 bireylere benzemeye
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baslamasi ve verimsizlesmesi seklinde kendini gostermektedir (Kose, Kartal ve Kayali, 2003).
Gontillii  davraniglarla tanimlanan orgiitsel vatandaslik davraniglar1  kistiiriilmiis  ve

adaletsizligin olduguna inanmig personelden beklenecek bir davranis bi¢imi olamaz.

Adaletin saglanmasina yonelik en alt noktada en ast amirin adillik kavraminin
cergevesine uygun bir sekilde yonetim sekli benimsendigi fark edildiginde bu isgdrenler
iizerinde olumlu bir hava yaratacak ve bulunduklar1 kuruma karsi, yoneticilerine ve islerine
karst olumlu davraniglar gelistirecekler fakat tam tersi sekilde yoneticilerinden adil bir
yonetim uygulamasi gérmeyen isgdrenler belli bir zaman sonra orgiite olan inanglarini
yitirecek ve bu diisiinceler islerine de verimliliklerine de huzurlarina da olumsuz yonde

yanstyacaktir (Cimay, 2015).

2.3.2.4.Lider Destegi

Literatiir arastirmasi yapmaya bagladigimizda konu ile ilgili yapilmis olan ilk
caligmalardan giliniimiize kadar baktigimizda birkag istisnai durum disinda liderlerin davranig
bigimleri ve iggorenlerin algiladiklar ile birleserek dogrudan orgiitsel vatandaslik davranislari
ile liderlik tarzlarinin anlamli iligkiler olusturdugunu gorebilmekteyiz. Liderlik tarzlarinin her
birisiyle oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin alt boyutlarinin iligkilendirildigi yiizlerce

akademik caligmaya rastlamak miimkiindiir (Ilgin, 2010).

Liderler siirekli sorumlu olduklar1 birimleri kontrolleri altinda tutmak ve bulunduklar
orgiitlin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda kendisini takip edenleri es giidiimlemek
niyetindedir ve bu maksatla sorumluluk sahasinda bulunan en ufak degisimi zamaninda
gormelidir. Bu devamli takip siireci sadece liderin astlarin1 g6zlemlemesi olarak
algilanmamalidir. Siire¢ icerisinde lider de takipgileri tarafindan gozlemlenecek ve takipgileri
her anindan her davranisindan bir niyet ¢ikaracaklardir (Kose, Kartal ve Kayali, 2003). Bu
denli yakin ve bagiml bir birliktelik s6z konusuyken orgiitiin koprii olarak kullandig: lider
astlar1 tarafindan kabul goriip sahiplenilir ise lider nezdinde 6rgiite de manevi bir bag kurmus
olacak ve bu iggdrenin isi ve is c¢evresine olan tutumunun pozitif yonde degismesine
davranislarinin da olumlu sekillenmesine firsat verecektir. Aksini diisiinecek olursak isgéren

lideri gozlemleyecek ve samimiyetsiz, adaletsiz, liyakatsiz bulur ve bu sekilde
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konumlandirirsa lider nezdinde orgiite karsi olumsuz bir kanaat olusturacak ve bu cercevede

davraniglarini sekillendirecektir (Demirtz, 2014).

Bu baglamda algilanan liderlik ve lideri olumlu tarafta konumlamanin ardindan
isgdrenler isletme yararina olan orgiitsel vatandaslik davraniglarini sergilemeye baglar dedik
fakat siire¢ bununla bitmeyecektir. Aksine lider bu durumu dogru okuyup Orgit icinde bu
gontlli sekilde yiiksek performans sergileyen isletmeyi sahiplendigi ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarindan bir kismini gergeklestiren takipgisine 0diill veya yaptigi isin gozden
kacirilmadigina dair olumlu geri beslemeler verirse ve performans kriterlerine bu kavrami ve
bu davranis seklini dahil ederse Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sergilenme sikliginda
artis olacak ve hatta bu davraniglar sergilemekten imtina eden iggérenlere de tesvik edici bir

role biirlinerek isletme i¢i verimliligi de artirabilecektir (Somech ve Ron, 2007).

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin adeta temelini olusturan faktdrlerin ardindan
orgiitsel vatandashik davramiglarinin iginde literatiir arastirmasi yaptigimizda kolaylikla
gorebilecegimiz cesitli alt kavramlarla bu kavramin daha net bir gergevesinin ¢izilmesinin
saglandigin1 gérmekteyiz. Bu alt boyutlar1 daha detayli kavramak adina en yaygin sekilde
ayristirllmig ve sinirlart ¢izilmis olan digergamlik, vicdanlhilik, sivil erdem, sportmenlik
(centilmenlik), nezakete dayali bilgilendirme kavramlar1 esas alinacak ve bu baglamda devam

edilecektir (Elci, 2005).

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramislarinin Boyutlar

Yazin yigininda inceleme yapildigi takdirde Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine
caligmalarda bulunan bilim insanlarinin bu kavrami daha tutarli 6lgmek maksadiyla belli bir
sistematikle tasnif ettigi gozlemlenmektedir. Bu kavramlarin isimleri kimi zaman degiskenlik
gosterse de kapsadigi tanimlara bakildiginda aynmi konuyu ifade ettiklerini gormekteyiz
(Turnipseed ve Murkison, 2000).

1983 yilinda Smith ve arkadaglarinin yapmis oldugu calisma neticesinde Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinda digergamlik ve vicdanlilik olmak suretiyle iki alt boyutunun
oldugu diisiincesini ortaya koymuslardir. Organ’in da Sivil Erdem (Orgiit Gelisimine Destek

Olma), Centilmenlik, Nezakete Dayali Bilgilendirme alt boyutlariyla beraber bu ¢alismada ele
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almacak alt boyut sayisi bes olarak belirlenmistir ve sirasiyla agiklanacaktir (Bingdl vd.,

2003).

2.4.1. Digerlerini Diisiinme (Digergamlik)

Digergamlik kavramina yakindan bakacak olursak sik¢a karsilasilan yanlis algilamam
empati kavramiyla karigmasi seklinde meydana gelmektedir fakat empati bagkasi yerine
gecerek onun gibi diisiinmeye calismakken bu kavramda digerleri gibi degil digerlerinin
yarar1 i¢in diisiinme ve davranis gelistirme durumu séz konusu olmaktadir. Bu davraniglarin
tam olarak digergamlik sayilmasi i¢in herhangi bir geri besleme kaygisi giitmeden tamamen
gelistirilen duygusal bag sebebiyle ihtiyaci olana bu sekilde yardim saglayacak davraniglarda
bulunmak tam olarak kavrami karsilar diyebilir ve niyetin dnceden belirtildigi gibi; terfi, ddiil,
takdir, izin gibi olumlu geri besleme almak i¢in degil tamamen karsilik beklemeksizin

oldugunun net olmas1 6nemlidir (Erkus, 1994).

Digergamlik dedigimizde bu davranig c¢alisilan isin gerekleri kapsaminda
degerlendirilmelidir. Yani bu kavrami a¢mamiz gerekirse ise alistirllmakta olan
oryantasyondaki personelin islerine yardimei olmak, ¢alisma ortaminin disindaki sebeplerden
verimliligi diismiis olan iggdrenlere yardim etmeleri, ya da herhangi bir sebepten ilgi
daginiklig1 olan arkadaglarmin olas1 hatalarin1 veya emniyetsiz sayilabilecek davranislarini
uyarmasi diizeltmesi gibi davramiglardir diyebiliriz. Bu tarz bir davranis aligkanliginin ig
verimlilik ile dogrudan iligkilendirildiginin gostergesi olan bircok Ornekle karsilasabiliriz
bununla ilgili hasta olan arkadasinin yerine yurt disina ihra¢ edilen iiriin alicisina ulasmak ve
son koordinasyonu saglamak hem sirket hem hasta isgdren i¢in oldukca yararlt bir hareket

tarzi olarak kabul edilebilir (George ve Brief, 1992).

Bu konuda isletmeye, kuruma olan yarar1t biraz daha netlestirmek gerekirse;
isgorenlerin goniilliiliik esasiyla birbirlerine yardim etmeleri hem mesai saatlerinin daha
verimli gegmesini saglayacak hem de saglik sebebiyle, donemsel mental yorgunlukla ya da
ise oryantasyon donemiyle heba edilecek aktif zaman ve materyalin maksimum diizeyde
isletme yararina pozitif yonlii bir kullanimi olacaktir diyebiliriz. Bunun disinda yapilan

yardim kisiler arast ve karsilik beklemeksizin olacagi i¢in yardim edenin katlanmak zorunda
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oldugu sekonder is yiikii i¢ ek iicret beklentisi de ortadan kalkmis olacaktir (DiPaola ve Hoy,
2005).

Bu yardim etme aliskanligi kurum icinde bir verimlilik ve ahenk yarattigi ortadadir
fakat her kurum sadece i¢ c¢evresinden ibaret degildir. Bu kurumun i¢ paydaslari, dis
paydaslari, miisterileri ve faaliyet icra ettigi pazar ¢evresini paylagan ve iletisime gegilen diger
tim rakip olmayan firmalara karsida bu yardimci olma aliskanligi sirayet edebilmektedir
(Cerik, 2008).

2.4.2. Tleri Gorev Bilinci (Vicdanhlik)

Isletmelerin faaliyet gdstermeye basladigi ilk andan gelinen son noktaya ve daha
sonrasi i¢in belirlenen hedeflere gore olusturduklari is tanimlar1 ve analizleri insan kaynaklari
sorumlulugunda ve devamli olarak giincellenerek yapilmaktadir. Bu dogrultuda yapilan is
analizine gore isgdren tedarigi saglandiktan sonra kendisine ¢izilen cergevede isgdrenin
caligmasi ve faaliyetlerinin bir normal dagilimda olmas1 beklenmektedir. Vicdanlilik davranisi
ise tam olarak bu cercevenin dahilinde isgorene atfedilen roliin isgoren tarafindan disina
cikilmas1 ve kendinden talep edilmeyen olumlu davranmiglari rol disi olmasmna ragmen

gerceklestirmesi durumudur diyebiliriz (Cerik, 2008).

Is gorenin kendinden beklenilen rol davranislarinin disinda bir tutum sergilemesinin
daha onceki digergamlik konusunda da bahsettigimiz gibi herhangi bir sekilde beklenti
olmaksizin tamamen goniilliikk esasiyla yapmasi gerekmektedir ki isletme zaten is tanimi

disindaki bir davranisi isgdreninden talep edemez (Ozdevecioglu, 2003).

Bu davraniglar1 siralamaya kalkacak olursak onlarca davranis kalibini siralayabiliriz.
Oziinde kendinden istenenden fazlasii vermek diyebilecegimiz kaliba; arsivleme islemi
yapmakta olan personelin isi fazla mesai ticreti beklentisi veya ceza korkusu olmadig1 halde
gece yarilarina kadar devam edip isin sonlanmasiyla beraber mesaisini terk etmesi bu davranig

seklinin ana hatlariyla ¢ergevesini ¢izecektir (Yoon ve Suh, 2003).

Ileri gorev bilincini sadece ge¢ saatlere kadar goniillii calismak ya da isgdrenin is
taniminda olmayan bir konuda fazladan efor sarf etmesi olarak tanimlamak kavramin

oldugundan daha kisitli bir ¢ergevesinin olmasina sebebiyet verecektir. Bunlarin tamaminin
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yaninda isgdrenlerin mesaiye ge¢ kalmamak icin ¢aba sarf etmeli, ¢alisma saatlerinde verimli
olabilmek adina az mola vermeleri, yemek, kahve, cay molalarinda en ivedi sekilde
ihtiyaglarin1 karsilamalarina miiteakip is basi yapmalari, servis, otobiis, tramvay gibi ucuz
ulagim imkan1 veren vasitalar1 kagcirmalar1 dahilinde daha yiiksek ulasim {icreti 6deyecekleri
taksi tutma davranislar1 da bu tanima dahil edilirse tanimin ¢ergevesi daha dogru olusturulmus

olacaktir (Kamer, 2001).

2.4.3. Sivil Erdem (Orgiit Gelisimine Destek Olma)

Isgorenlerin ¢alistiklart kuruma is tanimlarinda smirlart ¢izilmis olan gorev
tanimlarinin yaninda ekstra katki yapma davranislar1 olarak kisa ve basit bir tanim yapmis
oluruz. Bu tarz davranislarin somutlagtirilmasi gerekirse isletme icerisinde {ist yonetim
kurulunun aldigi marjinal degisim kararlarina hizla adapte olan ve isletme ¢ikari
dogrultusunda emsallerini ve iletisimde oldugu miisteri ve paydaslar1 degisime uyum
saglamaya yoOneltmesi veya bu dogrultuda gayret gostermesi diyebiliriz. Bu davranig
kaliplarinin yaninda ayrica isletmenin gelisimine katki yapacak toplantilara, egitimlere

goniillii olma istegini de bu kavram icerisine alabiliriz (Ozen, 2000).

Bu kavramda unutulmamas1 gereken konu igletmenin gelismesine yonelik bir davranis
gelistirilmesidir. Isgdren degisen kosullara adapte olmakla kalmaz ayrica olasi riskler ve
karsilagilan halihazirdaki problemleri kendi kisisel problemi olarak degerlendirip bu
cercevede bir diisilinsel stliregten gecerek davranisini problemin ¢6ziimii i¢in sekillendirir. Bu
davranislart da sadece kendi i¢ diinyasinda yasamaz ve cevresinde bulunan emsallerini

astlarin1 ve bazen iistlerini de kapsayacak sekilde bir fikir teatisi i¢ine girer (Elgi, 2005).

Ayrica isletme igerisinde dogrudan dis g¢evre, esas rakip, miisteriler ve paydaslarla
dogrudan iletisime gegmesine olanak saglanan konumlarda istihdam edilmis olan sahislar giin
icinde bir¢ok yeni ve yararli bilgi yagmuruna tutulabilirler. Bu noktalarda isletmenin
cikarlarini kisisellestirmis olan bu iggdrenlerin aldiklar1 yararli bilgileri aktif bir sekilde
isletme ici toplantilarda paylagsmasi ya da amirleri araciligiyla list yonetime bildirmeleri
durumunda isletme aldigi taze bilgi kivileimiyla olasi bir yasal diizenlemeden ya da esas rakip

atilim hamlesinden proaktif bir tutum sergileyerek siyrilabilecek ya da gardini alarak olas1 en
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az zararla bu siireci bertaraf edebilecektir. Bu sekilde davranan igsgorenin gelistirdigi davranis

bicimi de dogrudan orgiite destek olmaktir (Aksoy, 2013).

2.4.4. Centilmenlik

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin  alt boyutlarinda &rgiit i¢inde olabilecek
husumetlere karsi ya da yipratici aktivitelere baska bir ¢alisanin ya da liderinin eksigini
gidermek igin gelistirilen tolereli davranig bigimine centilmenlik ya da sportmenlik

davramslar1 denir (Dincer ve Oksiiz, 2011).

Bu kavrami detaylandiracak olursak isgorenlerin amirleri ile olan sadakat iliskisi ya da
liderlik algilar1 ya da dogrudan igletmenin tamamina duydugu sahiplenme duygusuyla is
tanilar1 disinda gergeklesen yogun fiziksel caba gerektiren durumlarda goniilli bir sekilde
ekstra isi sahiplenmesi durumudur. Isgdrenin bunaltic1 fiziksel aktivitelere ya da goniillii
oldugu durumun getirisi olan sikintili siiregte yakinmamasi ve olaylar1 olumlama yoluna

giderek emsalleri iginde 6rnek olmasini da eklemek gerekir (Aksoy, 2013).

Istihdam edildikleri konumlari itibariyle dis ¢evre, miisteriler, rakipler ve paydaslardan
herhangi biri veya bir kismiyla calisma saatlerinde giin asir1 veya her giin irtibata gegme
gerekliligi olan isgérenlerin yukarida ¢izdigimiz ¢er¢evenin disinda isletmesinin
popiilaritesini artirmak maksadiyla ve paydaslara moral rakiplere gozdagi maksatli olumlu
haber yaymalar1 ve olasi spekiilatif haberleri cok kopiirmeden ve dis ¢evreden olumsuz geri
besleme almadan Dbertaraf etmesi durumunu da centilmenlik kavramina dahil etmemiz
gerekmektedir. Yine bunlara ek olarak sirket icinde motivasyon diisiiriicii sekilde
konusulmasina miisaade etmeyip yakin c¢evresini siirekli olumlamasi olasi is birakma ve
bununla olusacak isgilicii degisimi ve karsiliginda ortaya ¢ikacak olumsuz portrenin

olusmasini engeller ya da bir siireligine geciktirebilirler (Elgi, 2005).

Centilmenlik davranmiglarinin  sergilenmeye baslamasi ve bu davranis seklinin
isletmenin departmanlarindan bir kismina veya tamamina sirayet etmesi durumunda isletme
icinde ¢alisan memnuniyeti ve i¢ huzuru yiikselecek, isgorenlerin aidiyet duygularinda artis
gozlenebilecek ve barisgil bir 6rgiit iklimi olustugu gbzlenebilecektir. Ayrica sadece isletme

i¢ cevresi icin degil ayn1 kosullarin siirekliligi ve dis ¢evreyle baglantisi olan birimlerinde bu
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riizgardan etkilenmesi durumunda miisteri ve paydaslarla olan iletisimde olumlu yonde

gelisecektir (Celik, 2007).

2.4.5. Nezakete Dayal Bilgilendirme

Nezakete dayali bilgilendirme kavramini tanimlamaya baslamadan once en ¢ok i¢ ige
gecgirilen ve bazen ayirt edilmekte zorlanilan oOrgiitsel vatandashik davraniglar alt
boyutlarindan digerlerini diisiinmek davraniglarinda ayristigi noktayla baslamanin dogru
olacagini degerlendirmekteyim. Digerlerini diisiinme kavraminda yardima ihtiya¢ duydugu
diisiintilen bireye birey 6zelinde isletmenin verimliligine sirayet edecek sekilde bir yardimdan
bahsedilmekteyken bu kavramda 6zel bir yardim ihtiyact duyan isgérenden ziyade genel
Ozellikler tagimasidir diyebiliriz. Bu kavrami en uzaktan bakarak ana hatlariyla ¢izmis
oluyoruz biraz daha 6zele indigimizde isletme i¢inde olusabilecek problemlere yonelik tiim
isgorenlerin uyarilmasi, genel olarak aksatilan ve gozden kagan islerin hatirlatilmasi seklinde

genelden 6zele inen drnekler verebiliriz (Ozkalp, 2003).

Nezakete dayali bilgilendirme bir noktada tecriibeli olan isgdrenlerin etraflarinda
olusabilecegini diisiindiikleri biitiin olumsuz durumlarin ongordiikleri ve tespit edebildikleri
Olciide calisan diger isgdrenlere aktarmasi siirecidir. Bu noktada baktigimizda diger
bahsettigimiz orgiitsel vatandaslik davraniglarinda dogrudan yardimdan ya da o an bulunulan
durum c¢er¢evesinde daha net bir yardimdan bahsedilebilecek iken bu konuda yapilan nezaket
davranisi isletmenin ve isgorenlerin gelecekte maruz kalabilecekleri olumsuz durumlar igin

bir erken ikaz sistemi islevi goren davranis bi¢imidir diyebiliriz (El¢i, 2005).

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramslarmm Orgiit ici Etkisi

Orgiitsel vatandaslik davranislari iizerine yazinda inceleme yapildiginda bigimsel rol
davraniglariin 6tesinde bir performanstan bahsetmek miimkiindiir. Daha 6nceki boliimlerde

de bahsi edildigi sekilde bireyler farkli sebeplerden bu davranigi goniillii olarak sergilerler.

Organizasyon icinde herhangi bir pozisyonu isgal eden bireylerin orgiitsel vatandaslik

davraniglarini sergiliyor oluslart bulunduklari organizasyonu verimli hale getirecek, ekip
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performansina olumlu katkilar saglayacak, biirokratik islerin sebebiyet verecegi aksakliklar
giderecek, karsilagilan problemlerin ¢oziimiine iliskin yeni ve yapict kararlar almayi
saglayacak hem de bireylerin kisisel etkinligini ve verimliligini artiracaktir (Podsakoff ve

MacKenzie, 1997; Wang vd., 2005).

Bicimsel rollerin disinda olumlu yonde hareket edilmesi durumu kisilerin is tanilarinin
genisletilmesi durumu degildir ki bu durum kisilerin kendi rizalar1 ile miikafat beklemeksizin
veya bir ceza alma kaygis1 tagimaksizin sergiledikleri davraniglardir. Bu davranislarin bir
ornegdi de ise yeni baslayan bir isgdrenin oryantasyon egitimine katkida bulunacak sekilde
yardimct olma davramigidir. Bu durum oryantasyon siiresini kisaltacak ve Orgiitiin

verimliliginde olas1 diismenin Oniine gececektir (Somech ve Zahavy, 2000).

Centilmenlik alt boyutunun bir sonucu olarak organizasyon icinde ortaya c¢ikan
yardimlasma davranislar1 hem emsal isgorenlerin birbirlerine olan bagini artiracak hem de
verimlilige dogrudan etki edecektir. Astlara karsi sergilenen bu centilmenlik davranisi ise
astin Orglitii benimsemesini kolaylastiracak, kariyer planlamasi yapmasini tetikleyecek ve

verimliligi artiracaktir (Cetin, 2004).

Orgiit semasinda yer alan her bireyin is tanimlarinin geregi olarak sahip olduklar1 belli
sorumluluklar1 vardir ve bu sorumluluklar bulunulan makamin nispetinde paylasilmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davranislariin, kisilerin is tanimlarinin da &tesinde hiir iradeleri ile daha
fazla sorumluluk almalarinda etkin bir rolii vardir. Bu durum ise organizasyonun misyonunu

gerceklestirmesinde yararlilik gosterecektir (Ozdevecioglu, 2003).

Degisimin inanilmaz hizlara ulastifi ve uzun donemde fark yaratan degerlerin
enformasyona hizli ulagmanin yaninda degisime de hizla ayak uydurmak oldugu giiniimiizde
yenilenmenin ve yenilik¢i davranmanin da 6nemi dogru orantili bir sekilde artmaktadir.
Bireylerin istekli bir bicimde bu siirece dahil olmasi ve yenilenmeye iliskin devamli gelisim
kaydetmesi organizasyonun da degisime uyum saglama becerisini artiracak ve paylasilan yeni
bilgiler sayesinde organizasyon faaliyet yiiriittiigi platformda yeniligi yakalamaya g¢alisan

degil yenilik¢i davranan ve fark yaratan olacaktir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997).
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3. YENILIKCi DAVRANIS

Kimi akademisyen yenilik¢i davranisi diislinsel bir silire¢ olarak degerlendirirken
kimisi de ¢ok basamakli ele alip bu diisiinsel siirecin uygulanmasini da dahil etmektedir.
Bununla birlikte tanimlamada kullanilan yaraticilik kavrami da yenilikgilik ile karistiriimakta
kimi akademisyen tarafindan birbirleri yerine kullanilmaktadir. Oyle ki bu karmasa icinde
yaraticiligl daha distinsel ele alip yenilikgiligi de yaraticiligin bir ¢iktisi, bir nevi uygulanisi

seklinde tanimlamak karisikligin 6niine gegecektir (Caliskan, Akkog¢ ve Turung, 2011).
3.1. Yenilikcilik Tanimi ve Onemi

Organizasyonlar faaliyet gosterdikleri c¢evrede siirdiiriilebilir rekabet dstiinligii
kurmayt hedeflerler ve bu endiistriyel ya da hizmet sektorii i¢in biiyiik farkliliklar
gostermeksizin hizli reaksiyon vermeyi gerektirir. Organizasyonlart rakiplerinden olumlu

yonde farkli kilacak en kritik husus yenilikgiliktir (Aksay, 2011).

Yenilik¢ilik kavrami organizasyonlar i¢in 6zellikle 80’lerden sonra kritik 6neme haiz
bir konum almasma ragmen global olarak kabul edilmis genel geger bir tanim {izerinde

uzlagiya varilamamistir (Kheng, Mahmood ve Beris, 2013).
3.1.1. Yenilik¢ilik Tanim

Yenilikgilik bazen var olan bir seyi farklilagtirmak ya da o ana kadar uygulanmamus,
fark edilmemis bir seyi ilk defa uygulamaktir. Bu c¢ercevede bakinca yenilik¢ilik kavrami
zaman zaman ufak birka¢ rotustan ibaretken, bazen de tepeden tirnaga bir degisimi

karsilamaktadir (Caligkan, 2007).

Onceden kullanimindan yararlilik saglanmis fakat yakin zamanda eskisi kadar
kullanigh olmayan bir bilginin ya da davranigsal tecriibenin dncekinden daha farkli ya da
alisilmisin disinda yorumlanmasiyla elde edilen ve nasil deger yaratilacagina iliskin doneler

sunan kavrama yenilikcilik diyebiliriz (Aksay, 2011).

Yenilik¢iligin genel geger bir taniminda uzlasiya heniiz varilmadigindan hareketle
Elgi’ye gore birey, orgiit ya da oOrgiitiin de kapsayicis1 olarak toplumun faydasina sonug
doguran kavramdir. Kimi zaman sadece olumlu ekonomik faydalar liretmesi de tanimi

karsilamada yeterlidir (2006).
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Yenilik¢ilik  sozciligli yenilesimle beraber -ki isletmeler hususunda yapilan
caligmalarda yenilikgilik olarak yaygin kullanilmakta- innovation latinceden Once ingilizce
daha sonra da dilimize g¢evrilen inovasyon sozciigliniin karsiligi olarak kullanilmaktadir
(Aksay, 2011). Fakat inovasyon 16. ylizyilda yaygin olarak bir deney sonucu ortaya koyulan
oncekilere hi¢c benzemeyen (riin ya da uygulama bi¢imi anlamlariyla kullanilmistir (Aksay,
2011). Fakat inovasyon tanimi yenilik¢iligin karsiligini saglamakta si1g kalmaktadir ¢iinki
degisimin taniminin kapsayacagi sekilde yenilikten bahsetmek i¢in inovasyonun kapsadigi
Urtinler ya da uygulamalarin yaninda orgiitiin etki alanin1 da igerecek sekilde tanimlanmasi

daha dogru ve kapsayici olacaktir (Caliskan, 2007).
3.1.2. Yenilikg¢iligin Onemi

Yenilikcilik; karar alma, misyon ve vizyon Uzerinde etkin rol oynama gibi 6zellikleri
tizerinde barindiran st diizey yoneticilerce benimsendigi takdirde organizasyon igin

miikemmel ¢iktilar verebilmektedir (Caliskan, 2007).

Bir organizasyonun yenilik¢ilik gostermedeki limitleri, organizasyonun basar1 ve
devamlilig1 i¢in en secici unsur olarak degerlendirilmekte ve kabul gormektedir (Wang ve
Ahmed, 2004; Jamrog, Vickers ve Bear, 2006; Aksay, 2011).

Kiiresellesmenin getirisi olarak organizasyonlarin savasmasi ve rekabetci olmasi
yasamlarint devam ettirebilmeleri i¢in kritik 6nem arz etmektedir. Faaliyet siirdiiriilen pazarin
disinda daha biiyiik pazarlarin oyuncusu olmak ve biiylimek i¢in kaynaklardan olabildigince
verim alinmali ve kar payim artirmalidirlar. Yenilikgilik ise tam olarak verimli olmak ve kar
oranini yiikseltmeye etki ettigi i¢in goz ardi edilemeyecek bir rekabet yontemidir (Elci ve
Karatayli, 2008; Tekin, 2012).

Icinde bulundugumuz dénemde yenilik¢ilik; finansal genislemenin, nitelikli insan

kaynaklar1 planlamasinin, orgiit karliliginin artisinin en 6nemli unsurudur (Terzioglu, 2008).
3.2. Yenilik¢i Davrams

Sektori fark etmeksizin faaliyetlerini strdiiren herhangi bir 6rgitte, organizasyonun
tamamini kapsayici nitelikte, fayda getiren bir yeniligin gelistirilmesi, benimsetilmesi ve
uygulanmasi seklinde vuku bulan kisisel faaliyetler olarak 1989 yilinda West ve Farr

tarafindan tanimlanmig olan yenilik¢i davranis, Yuan tarafindan 2005 yilinda yapilan
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caligmada; bireysel c¢alisma rollerinin kapsadigi bir faaliyet olmaksizin, organizasyonun
biitiiniine etki eden ve herkesin katilim sergiledigi yeniligin gelistirilmesi ve icrasini

icermektedir seklinde tanilanmaistir.

Yenilik¢ilik tizerine 2001 yilinda yapilan bir bilimsel ¢alismada Kleysen ve Street;
yenilik¢ilik ve yaraticiligi 289 farkli bigimde karsilayan tanimlar yapmislar ve birbirine yakin
olan tanimlar1 teker teker birlestirmek suretiyle dnce 24 baslik altinda daha sonra da 17 temel

davranis sekli tanimina indirgemislerdir.
Kleysen ve Street’in siraladig1 17 davranis kodu;

e Firsatlarin belirlenmesi
Firsat yaratan kaynaklara 6nem verme
Yenilik i¢in firsatlar arama
Firsatlar1 tanima
Firsatlar hakkinda bilgi elde etme

e Uretkenlik
Firsatlara gore fikirler ve ¢oziimler gelistirme
Firsatlara gore kategoriler ve sunumlar gelistirme
Fikirler ile bilgileri kombine etme

¢ Bicimlendirmeye yonelik arastirma
Fikir ve ¢ozumleri formule etme
Fikir ve ¢ozumleri uygulama
Fikir ve ¢6ziimleri degerlendirme

e Destekleme-ikna etme
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Kaynaklar1 seferber etme
Ikna etme ve etkileme
Zorlama ve muzakere etme
Bicimlendirme ve risk alma

e Uygulama
Uygulama
Bicimlendirme
Aliskanlik haline getirme seklinde siralanmistir (Sonmez, 2011: 5).

3.3. Yenilik¢i Davramisi Etkileyen Faktorler

Yenilik¢i davranisi etkileyen faktorleri belirlemek maksadiyla 90’11 yillarin bagindan
giiniimiize ¢ok¢a arastirma yapildigi rahatlikla goriilmektedir. Yazinda ortaya koyulan
verilere bakildiginda ; bireysel, ise iligskin, takima iliskin ve organizasyona iligkin faktorler

olarak tasnif edildigini gérmekteyiz (S6nmez, 2011).
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4., DONUSUMCU LIDERLIK ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARI VE
YENILIKCi DAVRANIS ARASINDAKI ILISKILER

Calismanin bu asamasinda; Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandashik Davranislari
ve Yenilik¢i Davranis kavramlart arasinda yazinda yer alan farkli ¢aligmalardan

bahsedilecektir.

4.1. Doniisiimcii Liderlik ve (")rgiitsel Vatandashk Davranislar

Doniigsiimcii liderlerin  durumsal farkindaliklar1 yiiksektir ve ig¢inde bulunduklar
mevcut durumdan bu sebeple farklilik gosteren vizyonlarmin oldugundan s6z edebiliriz
(Conger ve Kanungo, 1987). Liderlerin vizyon yapilarindaki farklilik, onlar1 takip edenlerde
ihtiya¢ duyduklar1 motivasyon kaynaginin fitilini atesler ve liderlik edenle 6zdeslesmeyi
saglamada yardimci olur. Lider, takipgisinin degerlerinin ve umutlarinin farkina varir ve
onlarin tutumlarini, davraniglarint kendi amagladigi yerinde Gtesinde pozitif  yonli
degistirmelerine vesile olur (Shamir ve Howell, 1999). Organizasyon igerisinde yonetilenler
ya da bir baska degisle takip edenler, liderlerine kars1 giiven, hayranlik, baglhilik ve saygi
duyar ayrica onlarin isteklerinden fazla ¢aba gostermeye rolleri disinda yiliksek performans

sergilemeye yonelik motive olurlar (Barbuto, 2005).

Doniisiimcii  liderler i¢in orgiit c¢alisanlarinin, yani liderlik edilenlerin goérev
tanimlarinda ¢izilmis olunan pencere i¢inde performans gostermeleri, o dar alanda orgiite
sunduklar1 hizmet, bu liderlik edilen grubun orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda tstlendikleri ekstra

rol ya da orgiitsel vatandaslik davranisi kadar 6nemli degildir (Podskoff vd., 1990).

Dontisiimeii bir liderin mahiyeti onlardan normalde ortaya koymalar1 Ongoriilen
performanstan ¢ok daha fazlasini yapmaya giidiilenmis olurlar. Ciinkii doniisiimcii liderin
sahip oldugu saygi, giiven ve sadakat duygularin1 onlarda liderlerine karsi hissederler

(Washington, 2007).

“Déniisiimeii Liderligin Psikolojik Gii¢lendirme Ve Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Uzerindeki Etkisi” bashikli ¢alismasinda analiz yapmak maksadiyla farkli iki departmanda
calisan 233 mavi yakaliya anket uygulamis. Yaptig1 analiz sonuglari; doniigiimcii liderligin

tim boyutlarinda psikolojik gii¢clendirmenin boyutlarin1 farkli sekillerde etkilemektedir.
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Ayrica, doniisiimcii liderligin karizma/ilham verme boyutunun Orgiitsel vatandaslik davranisi

boyutlarinin tiimii lizerinde bir etkiye sahip oldugunun altin1 ¢izmistir (Arslantag, 2007: 99).

“Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Ve Orgiitsel Adalet Arasindaki
Mliskileri Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma” baslikli calismada arastirma sistematigi
cercevesinde korelasyon, regresyon, bagimsiz gruplar arasi t-test ve tek yonli Anova
analizleri yapmiglardir. Cikan sonuglara gore sergilenen doniisiimcii liderlik davranisi ile
calisanlarin Orgiitsel vatandashik davramiglar1 sergilemeleri arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 285).

Bireysel Destek ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi arasindaki iliskiler; bu davranislari
olarak daha Once liderin takipgileri ile olan etkilesimi sonucu gozlenen davranislar1 daha
sonra ayrica Orgiitsel vatandaslik davraniglar olarak tanimlamistik fakat bu davranislarinda
kendi sinirlart igerisinde ayristigini ve kategorize oldugunu gorebiliyoruz. Organ’in ortaya
koymus oldugu bu alt boyutlar ele alarak yapilan ¢alismalarda ise eldeki bulgular 1s181nda;
herhangi bir ¢ikar gézetmeksizin arkadaglarinin agir is yiiklerine ortak olma ve Orgiit i¢inde
yiikli paylasma c¢abasi olan 6zgecilik (Kdse, Kartal ve Kayali, 2003), isin dogasi olarak
olmazsa olmaz karsilasilacak olan fiziki yipranmalara karsi gelistirilen katlanma kabiliyeti
diyebilecegimiz ve ¢ok fazla giindem olusturmayan sportmenlik davranislar1 (Kdse, Kartal ve
Kayali, 2003), proaktif tutum sergileyerek arkadaslarinin yipranmasinin 6niine gegme cabasi
olarak adlandirabilecegimiz nezaket (Kose, Kartal ve Kayali, 2003) ve en kiiclik seviyeye
kadar verilen kararlar ve bunlarin uygulanmasi siirecinde sonuna kadar 6rgiit ¢ikarlarin Ustte
tutuldugu hareket tarzinin tanimi olarak karsimiza c¢ikan sivil erdem (MacKenzie ve
Podsakoff, 1993) arasinda pozitif yonlii dogru orantili anlamli bir iliski oldugundan

bahsedilebilmektedir (Arslantag ve Pekdemir, 2007).

Ideallestirilmis Etki ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi arasindaki iliskiler; daha dnce
tanimin1 yapmis oldugumuz yazinda c¢ok fazla ilgi gérmeyen ve calisanlarin isin dogasinda
bulunan yipratici fiziksel aktivitelere dayanma esiklerinin ¢itasini yiikselten davranig bigimi
olan sportmenlik davraniglarinin, vizyon olusturma ile pozitif yonlii anlaml bir iligki vardir

(Arslantas ve Pekdemir, 2007).

Entelektiiel Uyarim ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 arasindaki iliskiler; bu sekilde
bir liderlik sergileyen lider, onu takip edenlerde daha 6nce de bahsetmis oldugum orgiitsel

vatandaslik davranislarinin alt boyutlarindan ve calisanlarin birbirleri i¢in olas1 problemlerin
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onlenmesi maksadiyla sergiledikleri nezaket davranmiglar1 gelistirmelerine vesile olmaktadir
(Arslantas ve Pekdemir, 2007). Doniistimcii liderlerin sergiledikleri bu davraniglarin
calisanlarin birbirlerine olan tutumlarin1 ve davramiglarini da dogrudan etkiledigini
goriilmektedir. Bir bagka arkadasinin yasama ihtimali olan problem icin proaktif 6nlem alan
veya Onlem alamiyorsa arkadasin1i uyaran calisan aslinda liderin entelektiiel davranig

kaliplarin1 kendi davranislarina nezaket davranislar1 olarak uyumlandiriyor denilebilmektedir.

4.2. Doniisiimcii Liderlik ve Yenilik¢i Davrams

Doniigiimcii  liderlik tarzim1  benimsemis olan liderler, Orgiitiin hedefledikleri
performansa ulagsmasi adina iyelerin kisisel deger sistemlerini etkilemek suretiyle
s0zlesmeden dogan anlagmalarin {istiinde verim alirlar. Entelektiiel tesvik saglayarak
takipcilerinin genelden farkli diisiinmelerine imkan saglayip, onlarin iiretkenlik ve kesfedici

diisiinme stireglerinde cesaretlerini artirirlar (Karcioglu ve Kaygin, 2013).

Doéniistimcii  liderligin  bazi1 alt bilesenleri Orgiit-isletme yeniligiyle ilgilidir.
Doniistimcii liderler, interaktif bir vizyona, etkili bir iletisime ve paylasilan degerlere en iist
diizeyde dnem gdstermeye ve yenilik¢i takimlar i¢in uygun bir ¢evre tesvik etme 6zelligine
sahiptirler. Onlar ortak orgiitsel 6grenme siireglerini, takipgiler ve liderler arasinda karsilikli
giiven saglamayi, proaktifligi ve risk almada 6nemli 6zellikleri desteklerler (Arago n-Correa
vd., 2007).

Dontisimcii liderlerin tasidiklart vasiflar, onlar1 takip edenlerin cesaretlerini artirir.
Takipgilerin is yapma isteklerinde artis gozlemlenir ve onlarin, kendilerinden beklenenden
daha fazla is yapmalar1 yoniinde harekete gegmelerine yardimer olur (Karcioglu ve Kaygin,
2013).

Lider stirdiiriilebilir rekabet iistlinliigli saglamak maksadiyla, takipgilerinden pozitif
farklar yaratacak fikir ve davraniglarla Yyuksek performans sergilemelerini bekler.
Dontigiimlere neden olan yaraticilik ve yenilik faaliyetleri doniistiiriicii liderlik anlayistyla

desteklenebilir ve gelistirilebilir (Karcioglu ve Kaygin, 2013).
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4.3. Orgiitsel Vatandashk Davramislar ve Yenilikci Davrams

Orgiitsel Vatandaslik Davranislar’’nin yazinda yer alan tamimlarina bakildiginda,
isgdrenlerin bu davranislar1 goniilliiliik esasiyla sergiledigi gdzlenmektedir. OVD’nin alt
boyutlarindan sivil erdem ve ileri gorev bilincinin gozlemlendigi isgorenlerin; Orgutl
beklenen basari seviyesinin iistiine ¢ikarabilmek igin, siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigiiniin
saglanabilmesi i¢in daha yaratict diisiinsel bir siire¢ gecirdikleri ve bunun c¢iktis1 olarak

yenilik¢i davranislar sergiledikleri gozlemlenebilmektedir (S6nmez, 2011).
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DONUSUMCU LIiDERLIGIN YENILIKCi DAVRANIS UZERINE ETKIiSi VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARDI’NIN BU ETKIDEKi ARACILIK
ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMI
1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, saglik sektoriinde doniisiimcii liderligin yenilik¢i davranig

iizerine etkisini ve bu etkide orglitsel vatandaslik davranisinin aracilik roliinii belirlemektir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Saglik sektoriinde doniisiimcii liderligin yenilik¢i davranisa etkisi olup olmadigi
arastirtlirken calisanlarin sergiledigi oOrglitsel vatandaslik davranisinin bu etkideki aracilik
rollinii ortaya koymak. Bu degiskenler ve doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 arasinda anlamli

iliskiler olup olmadigini sergilemektir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Literatiir taramasi yapildiginda Doniisiimcli Liderlik ve Yenilik¢i Davranisin
iliskilendirildigi ¢alismalara ¢ok rastlanmamaktadir. Giiniimiizde serbest piyasa ekonomisi ve
kiiresellesme ile artan rekabet siddetiyle beraber isletmelerden hizmet talep edenlerin farkli
tatmin olmasini saglamak igletmelere sorumluluklar yiiklemekte ve degisime ayak uydurmay1
zorunlu kilmaktadir. Doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i davranis isletmelere katma deger
yaratan ve rekabette gii¢lii olmalarim saglayacak kavramlar olarak ongoriilmektedir. Orgiitsel
Vatandaglik Davraniglart ile de bu iki kavramin iligkilendirildigi bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Bu kavramlan iligkilendirerek yapilacak ¢alismada saglik kurumlarinin
yonetiminde benimsenecek liderlik tarzi ve bu liderligin ¢iktilarini dogru kiymetlendirmede

fayda saglanacaktir.
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2. ARASTIRMA SORULARI

Bu c¢alismada kuramsal cerceveden harcket ederek asagidaki sorularin cevaplari

bulunmaya ¢alisilmstir:

e Calisanlarin yenilik¢i davraniglari onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine, caligma
stiresine, kuruma, egitim diizeylerine ve yaslarina gore bir farklilik gdstermekte midir?

e Doniisiimcti liderligin  dort boyutu olan bireysel destek, ideallestirilmis etki,
entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon ile yenilik¢i davranis arasinda bir iliski
var midir?

e Doniisiimcti liderligin  dort boyutu olan bireysel destek, ideallestirilmis etki,
entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon ile oOrglitsel vatandaslik davranisi
arasinda bir iliski var midir?

e Orgiitsel vatandaslik davranisi ile yenilik¢i davranis arasinda bir iliski var midir?

e Doniisiimcti liderligin  dort boyutu olan bireysel destek, ideallestirilmis etki,
entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon ile yenilik¢i davranis arasindaki

iligkide orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik roli var midir?
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3. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirmaya ait model Sekil 3.1°de gosterilmistir:

H ORGUTSEL H
: VATANDASLIK =

DAVRANISI

BIREYSEL
DESTEK

IDEALLESTIRILMIS | Hz

YENILIKCI

DAVRANIS

DONUSUMCU LiDERLIK

iLHAM VERICi
MOTIiVASYON

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Aragtirmanin test edilmek {izere hazirlanan 16 hipotezi asagidaki sekilde

gelistirilmistir:

H1: Doniisiimcii liderlik, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H,: Bireysel destek, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Hs: Ideallestirilmis etki, yenilik¢i davranis1 pozitif ve anlaml olarak etkiler.
H,: Entelektiiel uyarim, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Hs: Ilham verici motivasyon, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hg: Dontistimcii liderlik, orgiitsel vatandaglik davranisini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H;: Bireysel destek, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

Hg: Ideallestirilmis etki, orgiitsel vatandaslik davramsini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

Ho: Entelektiiel uyarim, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

Hio: Ilham verici motivasyon, orgiitsel vatandashik davranismi pozitif ve anlaml

olarak etkiler.

Hii: Orgiitsel vatandaslik davranisi, yenilik¢i davramisi pozitif ve anlamli olarak

etkiler

H1,: Doniisiimcii liderligin, yenilik¢i davranis iizerine etkisinde orgiitsel vatandagslik

davranisinin aracilik rolii vardir.

Hi3: Bireysel destegin, yenilik¢i davranis {izerine etkisinde Orgiitsel vatandaslhik

davranisinin aracilik rolii vardir.

H14: Ideallestirilmis etkinin, yenilik¢i davranis iizerine etkisinde rgiitsel vatandaslik

davranisinin aracilik rolii vardir.

Hs: Entelektiiel uyarimin, yenilik¢i davranis iizerine etkisinde orgiitsel vatandaslik

davranisinin aracilik rolii vardir.

His: Ilham verici motivasyonun, yenilik¢i davranis iizerine etkisinde orgiitsel

vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir.
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4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Doniigiimcii  liderligin ~ yenilik¢i  davramisa etkisinde Orgiitsel vatandaslik
davraniglariin aracilik roliinii iilkemizde faaliyet gosteren biitiin isletmelerden veri toplamak
hem zaman hem mekan kisitlarindan dolayr miimkiin olmadig1 i¢in Mersin ilinde gorevini ifa
eden saglik sektorii ¢aliganlari tizerinden veri toplayarak analizler yapilacaktir. Bu durum tiim
iilke c¢apinda faaliyette bulunan isletmelerde genel gecer sonuglar olmayacagindan
calismamiz1 kisitlamaktadir Calisanlarin verdikleri cevaplarinda 6znel davranmalari, halo
etkisinde kalmalari, yakin donemde yasadiklari kisisel mesleki problemlerin tortulari ile cevap

vermeleri durumu da olasidir. Bu durumda bir baska kisitlilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMIi

5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Mersin’ deki saglik sektorii c¢alisanlart olusturmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini saglik sektorii ¢alisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile
secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 7500 kisi calismaktadir. Ana
kitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik bir hata payr dikkate alinarak 6rneklem
biiytikliigii 365 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda 6rnekleme
yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 418’1 geri donmiis ve 413 tanesi analiz yapmak i¢in
uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 12
veri seti ¢ikartilmis ve 401 katilmcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 5.1. Cesitli Evren Biiyiikliiklerine Iliskin Orneklem Sayilar1 (Sekaran, 1992: 253)

Evren

100 | 200 | 250 | 600 | 750 | 1000 | 5000 | 7500 |10000000
Biiyiikliigii
6 80 | 132 | 152 | 234 | 254 | 278 | 357 365 384

Demografik 6zelliklere ait bilgiler Sekil 5.1-4 ve Tablo 5.2 de sunulmustur.
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Yiiksek Lisans; 30; 8%

-

Egitim Durumu

Doktora; 18; 5%

Lise; 114; 28%

Lisans; 238; 59%

Sekil 5.1. Egitim Durumu

Cinsiyet; Kadin; 263;

66%

Cinsiyet

Cinsiyet; Erkek; 136;
34%

M Erkek

W Kadin

Sekil 5.2. Cinsiyet
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Medeni Hal

Bekar; 142; 35%

Evli; 263; 65%

Sekil 5.3. Medeni Hal

Ozel; 274; 69%

Calisilan Kurum

Kamu; 125; 31%

Sekil 5.4. Calisilan kurum




52

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 35, ortalama ¢aligma siiresi ise 12 yildir.

Tablo 5.2. Betimleyici istatistikler

Yas Calisma Siiresi(y1l)
Ortalama 35,05 11,97
St. Sapma 9,7 9,5
Minimum 18 1
Maksimum 61 33

5.2. Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler, tabip, eczaci, hemsire, ebe, saglik memurundan olusan katilimcilara yiiz yiize
uygulanmigtir. Anket formu iki bdliimden ve toplam 54 ifadeden olusmaktadir. Birinci
bolimde demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade yer almaktadir. Ikinci boliimde ise 23
ifadeden olusan Doniisiimcii liderlik (4 boyut 23 madde), orgiitsel vatandaslik (1 boyut, 19
madde), yenilik¢i davranis (1 boyut 6 madde) dlgekleri bulunmaktadir. Olgeklerin Cronbach
alfa giivenirlik katsayilari SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos

programi ile analiz edilmistir.

5.2.1. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi (DL)

Saglik sektorli calisanlarinin dontistimcii liderlikle ilgili algilarini belirlemek {izere
Podsakoff” un doniistiirticii liderligi 6lgmek {izere gelistirdigi ve faktor analizi yapilmig
doniisiimcii liderlik dlgeginin Iscan tarafindan tiirkgelestirilmesi ile elde edilmis olan dort
boyutlu &lgek kullamlmustir (Podsakoff vd., 1990; Iscan, 2002). Toplam yirmi g ifadeden
olusan Olcekte doniisiimcii liderligin her bir boyutu Olclilmeye c¢alisilmistir. Sorular
“Basarilara ve amaglara ulagsmay1 sembollestirir.”, “Benim kisisel duygularima saygi duyar.”

seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert 6lcegi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
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5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada Olge8in yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. Olgegin faktdr yiiklerinin .95 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .89
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programai ile
dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigl ve
faktor yiiklerinin .84 ile .73 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 1’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda

Olcegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .95 olarak bulunmustur.

Psikolojik guclendirmenin ilk boyutu olan ideallestirilmis etki Olgeginin yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin lgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Analiz sonucunda 8 maddeli 6lgegin faktor
yiiklerinin .78 ile .65 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .87 ve Barlett testi anlamh
(p=-000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi
yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .72 ile
.66 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Slgeklerinki ile
birlikte Tablo 4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa

giivenirlik katsayis1 .97 olarak bulunmustur.

Ikinci boyut olan ilham verici motivasyon &lgeginin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig1 belirlenmistir. Analiz sonucunda 5 maddeli dlgegin faktdr yiiklerinin .76 ile .70
arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .86 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktér analizi yapilmis, verilerin
Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .71 ile .64 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Slceklerinki ile birlikte Tablo 4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi

.94 olarak bulunmustur.

Uglincii boyut olan entelektiiel uyarum o6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladig1 belirlenmistir. Analiz sonucunda 4 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .72 ile .64
arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .91 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayict faktdr analizi yapilmis, verilerin

Olgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .63 ile .58 arasinda oldugu
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tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayist

.91 olarak bulunmustur.

Son boyut olan bireysel destek 6l¢eginin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. Analiz sonucunda 6 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .74 ile .70 arasinda
oldugu, KMO analiz sonucu .82 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayic1 faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek
faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .70 ile .67 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi

.89 olarak bulunmustur.

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlceklerinki ile birlikte asagida sunulmustur.
Goriildugi tlizere Olcege ait tiim veriler iyl uyum 1yiligi gostermektedir. Tabloda goriildigi

iizere Olcegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir standartlardadir.

5.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Ol¢egi (OVD)

Saglik sektorii calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranist diizeyini belirlemek tizere
Basim ve Sesen (2006) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Toplam on dokuz ifadeden
olusan 6l¢ekte sorular “Yeni igse baslayan birisinin isi 6grenmesine yardimci olurum.”, “Sirket
yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert
Olcegi ile alimmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada
Olcegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin
olcegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigr belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .95 ile
.74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .89 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktér analizi yapilmis, verilerin
Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .81 ile .70 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Slceklerinki ile birlikte Tablo 4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .92 olarak bulunmustur.
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5.2.3. Yenilikci Davrams Olcegi (YD)

Saglik sektorii ¢alisanlarinin yenilik¢i davranisa egiliminin Ol¢tilmesinde Scott ve
Bruce (1994) tarafindan kullanilan ve Tirk¢e gecerlemesi Caligkan vd., (2011) tarafindan
yapilan Olcek kullanilmistir. Altr ifadeden olusan 6l¢ekte sorular “Yeni teknolojiler, siirecler,
teknikler arastirm ve fikirler iiretirim” ve “Yenilik¢iyim” seklindedir. Olcekte cevaplar 5°li
likert Slgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada
Olcegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin
dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigr belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .95 ile
.74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .89 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayict faktodr analizi yapilmis, verilerin
Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .81 ile .70 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 4’de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .91 olarak bulunmustur.

Tablo 5.3: Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37)

Olguim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(y%/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90
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Tablo 5.4. Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6l¢eklerin uyum iyiligi degerleri

CMI
df N/ GEl AGEI CEI NEI TLI  RMSEA
XZ
DF 585 >80 >90 >90 >90 <.08
Degiskenler <5

1.Doniisiimcii Liderlik 332,4 159 2,09 0.89 0.86 096 093 0.96 0.06

2. Orgiitsel
048 1 04 0,99 0,99 1.00 1.00 1.00 0,00
Vatandashk Davranisi

3. Yenilik¢i Davrams 1374 70 19 0,93 0,90 0,97 094 0,9 0,05

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 ““kabul edilebilir * standartlara gore diizenlenmistir.

5.2.4. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Doniistimcii liderlik,
yenilik¢i davranis ve Orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenlerine ait Olgekler bir araya

getirilerek EK-A’ da verilmis olan toplam 2 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yapi
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktoér analizi kullanilarak yapilmuastir.

Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak yapilmistir.

Arastirmada  katilmecilarin = bagimli  degisken oOrgiitsel  yenilik¢i  davranig
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini sinamak

amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testleri ve tek yonliit ANOVA analizleri yapilmistir.



6. ARASTIRMANIN BULGULARI

6.1.Degiskenlerle Tlgili Betimleyici Bulgular
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Arastirmada 401 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan

bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiiclik, en biiyliik ve ortalama) degerler Tablo

5’de verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan doniisiimcii liderlik 6l¢eginde yer alan

toplam 23 madde dort boyut ayr1 ayri ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak

analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken Orgilitsel vatandaglik davranisi faktor analizi

sonucu belirlenen 19 maddenin aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Bagimli

degisken olan yenilik¢i davranis ise toplam 6 madde faktor analizi sonucu belirlenen tek

boyut olarak aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan

1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak iizere puanlama bes puan {izerinden yapilmistir.

Sonuglar Tablo 5 de gorilmektedir.

Tablo 6.1. Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler

Degisken Toplam Ortalama Std. Sapma
IDEALLESTIRILMIS ETKIi 401 3,32 1,20
ILHAM VERIiCi MOTiVASYON 401 3,53 1,06
ENTELEKTUEL UYARIM 401 3,49 1,09
BiREYSEL DESTEK 401 3,61 0,90
YENILiKCi DAVRANIS 401 3,79 0,83
ORGUTSEL VATANDASLIK 401 3,75 0,70

6.1.1. Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki

iliskileri

belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari

hesaplanmistir (Tablo 6). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular1 parantez

icinde sunulmustur. Analiz sonucunda; calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin, doniisiimcii




58

liderlik boyutlar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.2. Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6 7

1.IE (.97)

20VM 74%* (.94)

3.EU 59**  76%*  (91)
4.BD B1%*  Agexx 73R (80)
5.YD 35%%  37%%  A0%*  48%  (91)

6.0V AR 4% 3EFk 4ox BOR*(.92)

7.DL .86** 91** .88** 84** A5** 467 (.95)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.

**n<,001,

7. DEMOGRAFiIK GRUPLARDAKI FARKLILIKLAR

Arastirmada bagimli degisken olan yenilik¢i davranigin, cinsiyete, medeni duruma,

caligsilan kuruma gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; ¢alisanlarin egitim durumuna

gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Yenilik¢i davranisin cinsiyete, medeni duruma, ¢aligilan kuruma gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 7.1.) saglik sektorii
calisanlarinin yenilik¢i davranig algilarinin cinsiyete, medeni duruma, ¢alisilan kuruma gore
farklilagmadig1, bagka bir ifadeyle, saglik sektorii calisanlarinin yenilik¢i davranig algilarinin
cinsiyete, medeni duruma, calisilan kuruma goére anlamli bir fark olusturmadigi tespit

edilmistir.
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Tablo 7.1. t testi bulgular

Degisken Grup N Ort. SS Sig

Kadin 263 3,72 85

Erkek 136 3,93 79 ’14
Yenilikgi Evli 263 3,75 82 50
davranis Bekar 142 3,82 ,85

Kamu 125 3,64 ,84

Ozel 263 3,82 82 22
* p<.05

Saglik sektorii calisanlarinin yenilik¢i davranis algilarinin e8itim durumuna farklilik

gosterip gostermedigi ise “ANOV A analizi” ile test edilmistir.

Yenilik¢i davranig algisinin egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 7.2. de sunulmustur.

Tablo 7.2. de de goriildiigii lizere calisanlarin yenilik¢i davramig algilart egitim
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir ( F=1,74, p>0,05). Gruplar 2 den az sayida

oldugundan Tukey testi yapilmamaistir.

Tablo 7.2. ANOVA testi bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F
Lise 114 3,78 87
Orguitsel _
o Lisans 238 3,77 ,80
Yenilikci 1,74**
davranis Y.Lisans 30 3,77 ,96
Doktora 18 4,23 67

**p<.01, * p<.05
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8. CALISANLARIN YENILIKCi DAVRANISINI YORDAYAN DEGIiSKENLER:
REGRESYON ANALIiZi BULGULARI

Degiskenler aras1 dogrudan iliskileri, diger bir ifade bi¢imi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenler iizerindeki agiklama giiclerini ortaya koymak amaciyla regresyon
analizleri yapilmigtir. Regresyon analizlerinde ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart bagimli
degisken olarak ele alinmis, doniisiimcii liderlik ile doniistimcii liderlik boyutlar1 ve orgiitsel
vatandaslik davranisi bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken iizerindeki

etkileri incelenmistir.

Déniisiimeii liderligin, ideallestirilmis etki (IE), ilham verici motivasyon (IVM),
entelektiiel uyarim (EU) ve bireysel destek (BD) boyutlarinin yenilik¢i davranis (YD) iizerine
etkisini ve bu etkide orgiitsel vatandashigi (OV) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron
ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de
bagimli degisken (YD) iizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda OV diizeyinin
aracilik roliinii belirlemek amaciyla, IE-OV, YD; IVM-0V, YD; EU-OV, YD ve BD-OV, YD
arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri

yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 8.1, 8.2, 8.3, 8.4 ve 8.5’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken ideallestirilmis etki ile
yenilik¢i davranis arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda IE’ nin YD’ yi
(B= .35, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IE’ nin aracilig
arastirilan OV’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda IE’ nin OV’ yi anlamh olarak
etkiledigi (B= .44, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan OV’ nin YD’ ye
olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. OV’ nin YD’ yi (B= .50, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise IE ve araciligi arastirilan OV birlikte
analize sokulmus ve YD iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda IE’ nin OV
ile birlikte analize sokulmasiyla YD iizerindeki etkisi devam etmis ve azalms (B= .22,
p<.001), OV’ nin de YD iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .44, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve

Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.3, p<.001). Bu bulgu IE’nin YD’ye etkisinde OV’ nin
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kismi aracihik roll istlendigini gostermektedir. Bu bolim analizleri sonucunda H3, H8,

H11 ve aracilik hipotezi olan H14’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci agamasinda ikinci bagimsiz degisken ilham verici motivasyon
ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimimda IVM” in YD’
yi (B= .37, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IVM’ in aracilig1
arastirilan OV’ ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda iVM” in OV’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B=.42, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise IVM ve
aracilig1 arastirilan OV birlikte analize sokulmus ve YD iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda IVM’ in OV ile birlikte analize sokulmasiyla YD iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalms (3= .24, p<.001), OV’ nin de YD iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .39, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlaml1 bulunmustur (z=7.5, p<.001). Bu bulgu da iVM” in
YD’ye etkisinde OV’ nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu bolim
analizleri sonucunda HS, H10 ve araciik hipotezi olan H16’ nin desteklendigi

gorulmektedir.

Ucgiincii adimda bagimsiz degisken entelektiiel uyarim ile yenilik¢i davranis arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda EU’ nin YD’ yi (= .40, p<.001) anlamh
olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda EU’ nin aracilig1 arastirilan OV’ ye olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda EU’ nin OV’ yi anlamh olarak etkiledigi (B= .36, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise EU ve aracilig1 arastirilan OV birlikte analize
sokulmus ve YD iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda EU’ nin OV ile
birlikte analize sokulmasiyla YD iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmms (= .29,
p<.001), OV’ nin de YD iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .41, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.2, p<.001). Bu bulgu EU’nin YD’ ye etkisinde OV’ nin
kismi aracilik roli stlendigini géstermektedir. Bu bolim analizleri sonucunda H4, H9 ve

aracilik hipotezi olan H15’ in desteklendigi goriilmektedir.

Dordiincii adimda, bagimsiz degisken bireysel destek ile yenilik¢i davranis arasindaki
iligkilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda BD’ nin YD’ yi (3= .48, p<.001) anlamh
olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda BD’ nin aracilig1 arastirilan OV’ ye olan etkisi

incelenmistir. Analiz sonucunda BD’ nin OV’ yi anlamh olarak etkiledigi (B= .42, p<.001)
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tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise BD ve aracilif1 arastirilan OV birlikte analize
sokulmus ve YD iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda BD’ nin OV ile
birlikte analize sokulmasiyla YD iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmms (= .35,
p<.001), OV’ nin de YD iizerindeki etkisi devam etmistir (= .43, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlaml1 bulunmustur (z=8.3, p<.001). Bu bulgu BD’ nin YD’ ye etkisinde OV’ nin
kismi aracilik roli stlendigini géstermektedir. Bu bolim analizleri sonucunda H2, H7 ve

aracilik hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Son olarak, bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik bir biitiin olarak ele alinmis ve
yenilik¢i davranis ile arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu agsamanin ilk adiminda DL’ nin YD’
yi (B= .45, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda DL’ nin aracilig1
arastirilan OV’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda DL’ nin OV’ yi anlamh
olarak etkiledigi (3= .46, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise DL ve
aracilig1 arastirilan OV birlikte analize sokulmus ve YD iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda DL’ nin OV ile birlikte analize sokulmasiyla YD iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= .31, p<.001), OV’ nin de YD iizerindeki etkisi devam etmistir
(B= .42, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.9, p<.001). Bu bulgu DL’ nin YD’
ye etkisinde OV’ nin kismi aracilik rolii istlendigini gostermektedir. Bu bélim analizleri
sonucunda H1, H6 ve araciik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi goriilmektedir. Bu

sonucla, regresyon analizleri ile test edilen toplam 16 hipotezin tamam destek bulmustur.



Tablo 8.1. Aracilik Testi Sonuglar1 (IE-OV-YD)

Sobel Test(z) 8.3***

p
oV YD
Test 1
Yas -.01
Cal.Sdresi .01
iE 35**
Adjusted R? 12
AR? 12
(F=370***)
Test 2 OvV-YD
Yas -.03 .001
Cal.Saresi .02 -.02
iE L4* 50**
1E Adjusted R? 41 47
AR? 41 A7
(F=396***) (F=514**)
Test 3
Yas -.005
Cal.Saresi -.01
IE 22%*
oV 447
Adjusted R? .89
AR2? .89
(F=309***)

**% n< 001
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Tablo 8.2. Aracilik Testi Sonuglar1 IVM-OV-YD)
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Sobel Test(z) 7.5%**

p
oV YD
Test 1
Yas -.02
Cal.Suresi .01
ivM 37**
Adjusted R? .35
AR? 35
(F=378***)
Test 2
Yas -.04
Cal.Sdresi .02
ivMm A2%*
ivm Adjusted R 40

AR? 40

(F=387.2**%)
Test 3
Yas -.002
Cal.Sdresi .004
ivm 247
oV 39**
Adjusted R2 .33
AR? 33

(F=315.6%**)

**% n< 001




Tablo 8.3. Aracilik Testi Sonuglar1 (EU-OV-YD)
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Sobel Test(z)

8. 2***

p
oV YD
Test1
Yas -.02
Cal.Sdiresi .01
EU A0**
Adjusted R2 37
AR? 37
(F=344%**)
Test 2
Yas -.04
Cal.Suresi .02
EU 36**
EU Adjusted R2 32

AR? 32

(F=356.92***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Sdresi .004
EU 29%*
oV A1**
Adjusted R? .26
AR? .26

(F=307.6%**)

**% n< 001




Tablo 8.4. Aracilik Testi Sonuglar1 (BD-OV-YD)
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Sobel Test(z)

8.3***

p
oV YD
Test1
Yas -.02
Cal.Sdresi .01
BD 48**
Adjusted R? .30
AR? 30
(F=378.6***)
Test 2
Yas -.04
Cal.Sdresi .02
BD A2**
BD Adjusted R2 41

AR? 41

(F=362.3***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Suresi .004
BD 35%*
oV A3**
Adjusted R2 31
AR? 31

(F=323.2%%%)

**% n< 001



Tablo 8.5. Aracilik Testi Sonuglar1 (DL-OV-YD)

67

Sobel Test(z)

7 .9***

p
oV YD
Test1
Yas -.02
Cal.Siresi 01
DL A5%*
Adjusted R2 32
AR? .32
(F=378.6***)
Test 2
Yas -.04
Cal.Suresi .02
DL A46**
DL Adjusted R2 45

AR? 45

(F=362.3***)
Test 3
Yas -.002
Cal.Suresi .004
DL 31**
oV A42%*
Adjusted R2 37
AR? 37

(F=323.2%**)
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Verilerin analiz edilmesi ile aragtirmada ortaya koyulan hipotezlerin sonuglar1 Tablo

8.6.” da verilmistir.

Tablo 8.6. Aracilik Testi Sonuglar:

HIiPOTEZLER SONUC

H1: Doniisiimcii liderlik, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak

etkiler. Desteklendi

H,: Bireysel destek, yenilik¢i davranist pozitif ve anlamli olarak

etkiler. Desteklendi

Hs: Ideallestirilmis etki, yenilik¢i davranis1 pozitif ve anlamli olarak

etkiler. Desteklendi

H,: Entelektiiel uyarim, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak

etkiler. Desteklendi

Hs: Ilham verici motivasyon, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlaml

olarak etkiler. Desteklendi

He: Doniisiimceii liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve

anlamli olarak etkiler. Desteklendi

H+: Bireysel destek, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve anlamli

olarak etkiler. Desteklendi

Hg: Ideallestirilmis etki, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve

anlamli olarak etkiler. Desteklendi

Hg: Entelektiiel uyarim, orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif ve

anlamli olarak etkiler. Desteklendi

H1o: ITham verici motivasyon, drgiitsel vatandaslik davranisini pozitif

ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi

Hi1: Orgiitsel vatandaslik davranisi, yenilik¢i davranisi pozitif ve

anlamli olarak etkiler Desteklendi
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H1,: Doniisiimcii liderligin, yenilik¢i davranis lizerine etkisinde

orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir. Desteklendi
H13: Bireysel destegin, yenilik¢i davranis lizerine etkisinde orgiitsel

vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir. Desteklendi
Ha4: Ideallestirilmis etkinin, yenilik¢i davranis iizerine etkisinde

orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir. Desteklendi
H1s: Entelektiiel uyarimin, yenilik¢i davranis lizerine etkisinde

orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir. Desteklendi
Hig: Tlham verici motivasyonun, yenilik¢i davranis {izerine etkisinde

orgiitsel vatandaslik davranisinin aracilik rolii vardir. Desteklendi
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SONUC VE ONERILER

Doniisiimcii  liderligin yenilik¢i davranmis lizerine etkisi ve Orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin  bu etkideki aracilik rolii {izerine saglik sektoriinde yapilan arastirma
neticesinde asagida belirtilen sonuglara ve bu konu iizerine arastirma yapacak olan

aragtirmacilara yararliliklarini artirmak adina 6nerilere ulagilmaistir.
Sonug

Gunumuzde yasamakta oldugumuz yeni diinya diizeni, i¢inde bulunan ve yasamini
siirdiirmeye c¢abalayan biitiin organizasyonlar bu diizenin dayatmasi olarak hizli bilgi akisina
uyum saglamakla miikelleftir. Kiiresellesme ve enformasyona ulasilabilirlikteki kolayliklar ile

organizasyonlar siirekli olarak yeni kriz ya da firsatlarla ylizlesmek zorunda kalmaktadir.

Bu kriz dénemlerinde ya da firsat anlarinda dogru reaksiyonu verebilmek adina
liyakatli yonetici kadrosunun yaninda kirilma noktalarinda atanmanin verdigi formel yetkinin
yaninda liderlik vasiflariyla sivrilen yoneticilerin varliklar1 organizasyonlarin rekabette

olduklar1 diger biitiin organizasyonlardan at bas1 6nde olmalarini saglayabilmektedir.

Cagdas liderlik kuramlari arasinda son donemlerde 6ne ¢ikan liderlik tiplerinden
doniistimcii liderlik ise bu bahsi gegen kirillma anlarinda organizasyonlarin sahip olmak
istedikleri yoneticilerinin benimsemesini bekledikleri bir liderlik tipi olarak karsimiza
cikmaktadir. Dontistimcii liderler organizasyon i¢inde var olan durumun hizli kavranmasi ve
alt birimlerde gorev alan bireylerin dogru amag etrafinda dogru eforu sergilemeleri yoniinde

telkin edilmelerinde kritik 6neme haiz konumda faaliyetlerini icra etmektedir.

Bu esnada organizasyon da, varligini giiglenerek ya da kan kaybetmeyerek surdirmek
isterken rekabette olduklar1 diger organizasyonlarin dniinde bulunabilmek adina gii¢lii olmak
zorunlulugunu siirdiirebilmek adina hizli akista olan ve deger yaratan bilgiye en hizli ve en
giivenilir bicimde ulagsmak zorundadirlar. Bilgi akis1 akil almaz hizlara ulasmisken bu var olan

en glincel bilgiye ulagsma yarisi, organizasyonlari alicilarini agik tutmaya zorlamaktadir.

Fark yaratabilmek icin oOrgiitler, bilgiye hizli ulagsmanin yaninda deger yaratan ve
rakipleri tarafindan heniiz fark edilmemis olan bilginin iiretimine odaklanma gereginin hasil

olmas1 orgiitleri proaktif bir yaklagim i¢ine siiriiklemektedir. Hizl1 akis ve stirekli degisim
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sebebiyle organizasyonlar yenilik¢i tutumlariyla olumlu geri beslemeler alabilecek noktaya

gelebileceklerdir.

Doniisiimcii liderler ise bu sartlarda takipgilerini yenilesmeye yoneltmede en uygun
liderler olarak hem yenilik¢i davranabilmekte hem de ortaya koyduklar1 farkli yontemlerle
yenilik¢i davraniglar sergileyerek takipgilerini de bu c¢ercevede hareket etmelerini

saglayabilmektedir.

Degisimin gerekliligi artik sir olmaktan ¢ikmis durumdadir ve liderler bu degismez
hale gelmis olan siirekli degisim gerekliligini yalnizca kendi aldiklar1 kararlar ile
siirdiirmemeli ayn1 zamanda ne kadar zamanda ne sekilde adapte olunmasi gerekliligini
kestirebilmesi de gerekir. Bu durumu bilmekte yeterli olmayacaktir bu durumu yonetebilmek
ve takipgilerine de vyenilikgi davranma aligkanhigimi fark ettirmek ve benimsetmek

sorumlulugunu da iistlenmek gerekmektedir.

Degisimin degismeden hatta artan bir ivmeyle siiregeldigi yasadigimiz yliz yilda
organizasyonlarin verimlilikleri i¢in rekabette kalabilmek adina degisime adapte olmanin
anahtar basamag1 degisimin en verimli viicut bulacagi ve fark yaratan unsurlardan olan insan
kaynaklarinin bu hizli akisa adapte olabilmesidir. Ciinkii geri kalan biitiin unsurlar
degistirilebilecekken biitiin bunlar1 hizli fark edecek olan daha verimli bir sonug icin sureci

yapilandiracak olan unsur insan unsuru olamaya devam edecek.

Organizasyonlar verimli olabilmek adina siireclerini devamli olarak gézden gecirmek
ve Ongoriilerinde isabetli olmak zorundadirlar ki bunu onlarin biinyesinde bulunan liderler
vasitasi ile yapacaklardir. Liderler ayn1 zamanda kalic1 davranis degisikligi yaratacak sekilde
iligkiler gelistirebilmektedirler Organizasyonun bekast i¢in fedakarliklar sergilemekten
cekinmeyen ve Orgiitsel vatandashik davraniglar1 sergileyen calisanlar ise, bu iliskiler
neticesinde hem i¢ hem dis verimliligi artiracak sekilde faaliyet gostermekte hem de liderin
tavrindan etkilenerek reaktif olmaktan proaktif olmaya evrilerek organizasyonu ileri
gotlirecek ya da bulunulan durumun olusturacagi hasar1 en aza indirgeyecek sekilde yenilikci

davraniglar sergilemeleri beklenmektedir.

Yenilik¢i davranisa etkisi oldugunu diislindiigiimiiz ve organizasyonlar1 rekabette
tutacak ve verimliligi artiracak olduguna inandigimiz doniisiimcii liderligin alt boyutlar

olarak ele aldigimiz ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiicl uyarma ve
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bireysel destek saglamanin (Karip, 1998). Orgiitsel vatandaslik davramslarmim aracilik
etkisiyle iligkilerine bakildiginda; Mersin ilinde faaliyet gosteren hastanelerde gérev yapan
her departmandan rastgele segilen calisanlara anket uygulamak suretiyle elde edilen veriler
1s1ginda tiim alt boyutlar ile ayr1 ayr1 yenilik¢i davranig arasinda pozitif yonlii anlamh bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcti liderlerin astlarina yenilesme ve yenilikei
davraniglar sergilemelerinde etkili olduklari, ayn1 zamanda kendilerinin de yenilik¢i olma
konusunda ¢abalarinin olmasi neticesinde takipgilerinin de bu diizlemde hareket ettiklerini
gormekteyiz. Dontlisimcii  liderligin - yenilik¢i  davranisla iligkisinin irdelendigi yerel
caligmalara bakildiginda Karcioglu ve Kaygin® m 2013 yilinda yapmis olduklar
“Déniistiirticii liderlik anlayisinin yaraticiliga ve yenilige etkisi” adli ¢alismalarinda da bu
aragtirmada  ulasilan  sonuglara  bakildiginda;  Dontisgiimcti  liderlerin = astlarimi
cesaretlendirdikleri ve bunun yaninda doniisiimlere neden olan yenilik¢i tiim faaliyetlerin
dontistimcii liderlerin tarziyla benzesecegini vurgulamiglardir ki bu ¢calismaya benzer nitelikte

sonuglara ulastiklar1 goriilmektedir.

Doniisiimcii liderligin orgiitsel vatandaslik davranislarina etkisi ile ilgili yapilan
caligmalarda bakildiginda ise Arslantas ve Pekdemir’ in 2007 yilinda yapmis oldugu
caligmada “Doniisiimcii liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel adalet arasindaki
iligkileri belirlemeye yonelik gorgiil bir aragtirma” baglikli ¢alismada arastirma sistematigi
cercevesinde korelasyon, regresyon, bagimsiz gruplar arasi t-test ve tek yonli Anova
analizleri yapmiglardir. Cikan sonuglara gore sergilenen doniisiimcii liderlik davranisi ile
caliganlarin Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemeleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. 233 kisi lizerinden gerceklestirilen ¢alismada mavi yakalilar iizerinde ortaya
koyulan sonu¢ bu ¢alismada ulastifimiz sonugla ortiisiir niteliktedir. Algilanan dontistimci
liderlik tarzi  oOrgiitsel vatandashik  davraniglart  sergilenmesinde etkili  oldugu
soylenebilmektedir. Organ’in ilk olarak iizerinde durdugu orgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan; nezaket, 6zgecili, sportmenlik davranislart ve sportmenlik davranislar ile
dontistimcii liderligin alt boyutlarindan olan bireysel destek saglama arasinda; sportmenlik
davraniglar1 ile ideallestirilmis etki arasinda ve son olarak nezaket ile entelektiiel uyarim
arasinda  pozitif yonde bir etkilesim oldugu ortaya konulmustur (Podsakoff ve
Mackenzie,1997). Bu calismada ise doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 dort adet olarak
ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarma ve bireysel destek saglama
seklinde alinip irdelenirken orgiitsel vatandaslik davranislar tek boyutta diisiiniilerek analizler

yapilmistir. Elbette yapilan ¢aligmalarla 6rtlisen sonuglara ulasilmis olmasi farkli sektorlerde
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faaliyet goOsteren organizasyonlarin i¢ semalarinda yer alan calisanlarinin algiladiklar
doniistimcti  liderlik tarzina iyi asker sendromunun semptomlar1 ile karsilik verdigi

gbzlemlenmektedir.

Cok fazla iliskilendirilmemis olan oOrgiitsel vatandaglik davranislari ve yenilikgi
davranis iligkisinde yerli calismalarda ortaya koyulan genel sonuglar 1siginda orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 sergileyen calisanlar Orgiitiin bekasi i¢cin ya da mevkiidaslarinin

basarisi i¢in yenilik¢i davranislar sergilemekte istekli olduklart sonucu ¢ikarilabilmektedir.

Saglik sektoriinde kamunun yaninda 06zel girisimlerin artmast ve alternatiflerin
cogalmasiyla beraber rekabet siddetinin artmasiyla birlikte hastanelerde ekipman kalitesi ve
teknolojik gelisime adaptasyonun yaninda fark yaratacak yegane unsur olarak yine hizmet
sektorliniin yadsinamaz gercegi haline gelmis olan hizmeti sunanin da hizmeti alaninda
hizmet verilen yerinde ayrilmazligiyla birlikte en 6nemli unsur yine yenilik¢i diisiinen ve
dontistime agik olan ayn1 zamanda siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiinii olusturabilecek olan

insan unsurudur.

Yapilan bu ¢alismada da ortaya ¢ikmistir ki Mersin ili saglik sektorii ¢alisanlar1 bu
asamada dontisimcii liderlikle yonetildiklerinde, orglitsel vatandaslik davraniglarinin

araciligiyla da yenilik¢i davraniglar sergilemektedirler.

Giiniimiizde rekabette yer almak ve pazar payindan tatmin edici bir pasta dilimi
alabilmek adina degisime acik olmak ve degismenin degismedigi bir bakis agisiyla yonetsel
bakis agilar1 gelistirmek ve Orgiit iginde fark yaratan unsur olarak insan kaynaklarini
teknolojik gelisimin boyutu ne olursa olsun merkeze almak gerekliligi asikardir. Insan
organizasyonlarin ¢ekirdeginde olmaya devam ettik¢e de iletisim ve ortak amaca hizmet
etmek noktasinda liderlere her zamankinden daha fazla is diismektedir ¢ilinkii, medeniyetler
gelistikce komplekslesir ve yapilar biliyiir ve karmasiklasir bu yapiyr dogru okumak ve buna

uygun reaksiyonu vermekte liderlerin isi olmaya devam edecektir.
Oneriler

Bu caligmada elde edilen sonuglar neticesinde aralarinda anlamli iligkiler oldugu tespit
edilmis olan doniisiimci liderlik, yenilik¢i davramis ve Orgiitsel vatandaslik davranislari

kavramlar ile ilgili ¢alismay1 saglik sektorii i¢inde olacak sekilde tasarlandi ve uygulandi.
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Bu calismayr gelistirmek adina sadece 6zel saglik kuruluslarinda
rekabetinde siddeti sebebiyle daha fazla gelisim ve kazanim i¢in ¢aba
gerekliliginden yola c¢ikilarak Orneklem uzay daraltilarak spesifik
olacak sekilde 6zel saglik kuruluslarindan olusturularak yapilmasi
onerilmektedir.

Saglik sektorii secilmis olup cografi olarak ulasim ve zaman
kisitlarindan ve ayrica maliyetten dolayr Mersin ili icerisinden veri
toplanmistir. Fakat daha biiylik bir rekabetin oldugu daha fazla saglik
kurulugunun hizmet verdigi niifusu bes milyonun {izerinde olan illerde
bu ¢alismanin daha net sonug verebilecegi diisiiniilmektedir.

Turizm ve ihracat ile iligkili faaliyet gdsteren tasimacilik ve kurye
firmalarinin da sikisan ekonomik yapi neticesinde nasil bir ¢ikis
bulacaklarina iliskin veri elde edebilmek adina ve yenilikgiligin fark
yaratacagi pazarda algmin diizeyini gormek adma yapilacak
calismalarin verimli olacag diisiiniilmektedir.

Yapilan bu caligmada doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 analiz
asamasinda ayri ayrt degerlendirilirken  Orglitsel vatandaslhik
davraniglar1 alt boyutlarina ayristirlmamis olup tek boyut olarak
dikkate alinmistir. Bu durumda konu iizerine yapilacak calismalarda
orglitsel vatandaglhik davraniglarinin alt boyutlarinin da bulundugu bir
sema lizerinden ¢aligma yapilmasiin daha detayli sonuglara ulasmaya
imkan saglayacagi degerlendirilmektedir.

Tiirk Silahli Kuvvetleri biinyesinde yer alan profesyonel personelden
teskil edilmis birliklerinde bu c¢aligmanin yapilmas: saglikli veri
toplama ve doyurucu geri besleme alma imkani sunacagi ve ayrica
heniiz yapilmamis olmasi sebebiyle de biricik olma imkani sunacagi
degerlendirilmektedir.

Yapilan bu ¢alismaya isgoérenlerin isletme degistirme hizi ve degistirme
sayist eklenerek az igyeri degisimi ile sik degisiminin arasinda anlamli
iliskiler olup olmadig1 6grenilebilinecegi degerlendirmektedir.

Bu caligmada SPSS ve AMOS paket programlart kullanilarak analiz

yapilmistir fakat farkli bir program kullanilarak analizlerin yapilmasi
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cikan sonuclarin teyit edilmesi mahiyetinde faydali olacagi
degerlendirilmektedir.

Demografik  degiskenlerin  anlamli  farkliliklar  gostermedigine
sonuglarda ulagilmis olunsa da demografik degiskenlerde ayr1 ayr
tasnif yapilarak yapilandirilacak bir calismada daha detayli sonuglarin
elde edilebilecegi degerlendirilmektedir.

Saglik sektoriinde sadece bir bransin ya da doktorlar, hasta bakicilar
gibi tek bir ziimrenin ele alindigi daha ayrintili fakat daha dar bir
orneklem uzay iizerinde bir ¢alismanin yiiriitiilmesi ulasilan sonuglar
acisindan saglikl veriler sunacagi degerlendirilmektedir.

Yapilan caligmada anket kullanilarak veri toplanmis olup buna gore
veriler analiz yapilmistir fakat bundan sonra c¢aligmak isteyen
arastirmacilar i¢in yerinde gozlem yoluyla da veri toplanarak ya da
daha farkli bir veri toplama yontemi segilerek ¢alisma yapilmasimin
sonuglarin saglamasi agisindan yararli olacagi degerlendirilmektedir.
EK-A’ da belirtilen o6lgekler kullanilmistir. Bu 6l¢eklerin  disinda
olusturulmus olan olcekler ile veri toplanmasinin sonuglarin yeniden

degerlendirilmesi acisindan yararli olabilecegi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-A

ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu calisma akademik bir ¢alismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin
dogru ya da yanlis cevabi yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamamz biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Arastirmanin basarist sorulara vereceginiz i¢ten ve samimi cevaplara

baglidir. Anket sorular1 kapsaminda acik kimliginizi ortaya cikaracak nitelikte soru

bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz 6nem tasimaktadar.

1. Egitim Durumunuz : ilkdgretim Lise Lisans Yuksek Lisans
Doktora

2. Yasiniz

3. Cinsiyetiniz : Kadin Erkek

4. Calisma Siireniz
5. Medeni haliniz  : Evli Bekar

6. Cahstigimz kurum . Kamu ozel

=

: z
Bu bdliimde size, siz ve yoneticiniz ilgili cesitli sorular E =
o o
yoneltilmistir. Liitfen icinde bulundugunuz durumu en iyi ifade| T >
N N

eden secenegi seciniz b
senegi ses = |3|E|5 |3
o | == | X4
S |z|g|E |z

2|3

Z |2|%|2 |2
Maddeler 2 |<|<|<|&
o Y | X | X | X
1 Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. 1 2 |3 (4 |5
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Isletme icin daima yeni firsatlar arar.

Isletmenin gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya calisir

Basarilara ve amaclara ulasmay1 sembollestirir.

Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye ¢alisir

Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarini saglar ve buna

onem verir.

Calisanlara s6zlerinden ¢ok davraniglari ile 6rnek olur

Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir.

Isletme i¢i takim galismalarinda isbirligini siirekli hale getirir

10

Calisanlarda takim diislincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya

calisir.

11

Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya ¢alisir

12

Calisanlar1 (grubu) ayni amaca doniik olarak ¢alismaya sevk eder.

13

Orgiit amaglarmin olusturulmasina galisanlarin katilimini saglar

14

Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

15

Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem icin beni

uyarir.

16

Beni, rutin sorunlari, yeni bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder

17

Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya

calisir.

18

Benim kisisel ihtiyaglarimi goz ontine alarak davranir

19

Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

20

Benim kisisel duygularima saygi gosterir
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21 Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca sdyler ve belli eder 4
oo | Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari olarak gdrmez. 4
o3 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. 4
24 Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastirim ve fikirler iiretirim 4
or | Yaratici fikirler tiretirim. 4
26 Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 4
27 Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. 4
Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini
28 gelistiririm. :
29 Yenilikciyim. 4
30 Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim. 4
31 Asirt ig yliki ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim ederim. 4
32 Yeni ise baslayan birisinin igi 6grenmesine yardimei olurum. 4
Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
33 paylasmaktan kaginmam. :
Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin gerekli
34 | zamam ayririm . ‘
35 | Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm. 4
36 Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim. 4
37 Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam. 4
38 Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm . 4
Beklenmeyen problemler olustugunda diger c¢alisanlar1  zarar
39 gdrmemeleri i¢in uyarim. :
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40

Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya gayret

ederim.

41

Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam.

42

Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin

pozitif yoniinli gbrmeye caligirim.

43

Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi glicenme ya da kizginlik

duymam.

44

Sirket i¢inde ¢ikan ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol alirim.

45

Ust ydnetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir yada kisa notlar

okurum ve ulagabilecegim bir yerde bulundururum.

46

Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim.

47

Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum.

48

Her tiirli gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin

icerisinde yer alirim.
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