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OZET

ALPKENT, Muhammed. Liderlik Tarzi ile Orgiitsel Vatandaslik Davraniglari Arasindaki
lliski Ve Proaktif Kisiligin Bu lliskideki Moderatér Etkisinin incelenmesi, Doktora
Tezi, Ankara, 2024.

Bu c¢alismanin ilk amaci, isletmelerde bir yéneticinin ¢alisanlari tarafindan algilanan
liderlik tarzi ile calisan bireylerin 6rgltsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligkiyi
incelemektir. ikinci amaci ise calisanlarin sahip olduklar proaktif kisilik diizeyinin bu

iliskideki moderator etkisini degerlendirmektir.

Bu amaglari sorgulamak Gzere Ankara merkezli faaliyet gosteren ancak baska illerde
de farkli subeleri bulunan ve birbirlerinden farkli igkollarinda yer alan U¢ blUyuk
isletmede 307 kisinin katilimiyla bir alan arastirmasi gergeklestirilmistir. Birinci sirket
perakende erkek giyim, ikinci sirket basili kitap yayincihdi, tglncu sirket ise bir 6zel

o6gretim kurumudur.

Arastirma verilerini elde etmek Uzere katihmcilardan Toker ve Dénmez (2017: 753-775)
tarafindan gelistirilen “Dénustiriicti ve Etkilesimli Liderlik Olgedi”, Basim ve Sesen
(2006: 86-101) tarafindan gelistirilen “Orgltsel Vatandaglik Davranigi Olgegdi” ve Akin
ve Ozcan (2015: 165-172) tarafindan kisaltilarak Turkge’ye uyarlanmis olan “Proaktif

Kisilik Olgegi’ni doldurmalari istenmistir.

Arastirma sonuglari, donisimcu liderlik tarzi ve orgltsel vatandaslik davranislari
arasinda pozitif bir iliski oldugunu goéstermektedir. Bu sonuglar, liderlerin ¢alisanlarina
yonelik destekleyici bir liderlik tarzi benimsemelerinin, galisanlarin érgutsel vatandaslik
davraniglarini tesvik ettigini gostermektedir. Ayrica, proaktif kisiligin de Orgutsel
vatandaslik davraniglarini artirici bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgu, proaktif
kisilige sahip olan galisanlarin déndsumsel liderlik tarzindan daha fazla etkilendiklerini
ve daha yuksek duzeyde Orgutsel vatandaslik davraniglar sergilediklerini
gostermektedir. Ancak c¢alisan bireylerin proaktif kisilik sahibi olma dizeylerinin,
yoneticilerde algilanan donudsimcu liderlik dizeyi ile ¢alisanlarin érgitsel vatandaslik

davraniglari arasindaki iliskide moderatdr etkiye sahip olmadidi anlagiimistir.
Anahtar Sozcukler

Dénusturiich Liderlik, Orglitsel Vatandaslk Davranisi, Proaktif Kisilik
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ABSTRACT

ALPKENT, Muhammed. Examining The Relationship Between Leadership Style And
Organizational Citizenship Behaviors And The Moderator Effect Of Proactive
Personality On This Relationship, Ph. D. Dissertation, Ankara, 2024.

This study aims to examine the relationship between the perceived leadership style of
a manager by employees and the organizational citizenship behaviors of individual
employees. The second objective is to assess the moderating effect of employees'

proactive personality levels on this relationship.

To explore these objectives, a field study was conducted with the participation of 307
individuals in three major companies operating in Ankara with branches in different
cities and involved in different business sectors. The first company operates in the
retail sector for men's clothing, the second company is involved in printed book

publishing, and the third company is a private educational institution.

To collect research data, participants were asked to complete the "Transformational
and Transactional Leadership Scale" developed by Toker and Dénmez (2017: 753-
775), the "Organizational Citizenship Behavior Scale" developed by Basim and Sesen
(2006: 86-101), and the "Proactive Personality Scale" adapted to Turkish by Akin and
Ozcan (2015: 165-172).

The research findings indicate a positive relationship between transformational
leadership style and organizational citizenship behaviors. These results suggest that
leaders adopting a supportive leadership style encourage employees' organizational
citizenship behaviors. Additionally, it was found that proactive personality has an
enhancing effect on organizational citizenship behaviors. This finding indicates that
employees with a proactive personality are more influenced by transformational
leadership style and exhibit higher levels of organizational citizenship behaviors.
However, it was understood that the levels of employees' proactive personality did not
have a moderating effect on the relationship between perceived transformational

leadership by managers and organizational citizenship behaviors of employees.

Keywords

Transformational Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Proactive Personality
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GiRiS

Girig bolimunde, arastirmanin amaci, ele aldigi temel sorular, kapsami,

onemi ve arastirma plani ortaya konacaktir.

Arastirmanin Amaci ve Ele Aldigi Temel Sorular

isletmeler, giinimiiz dinamik is ortaminda sirddrilebilir basariya
ulasmak igin liderlik tarzlari ve ¢alisan davraniglari arasindaki iligkileri anlamaya
yonelik surekli bir caba igindedir. Liderlik, orgutlerin basarisi ve etkinligi
acisindan hayati bir rol oynamaktadir. Liderler, ekip Uyelerini yonlendirmek,
motive etmek ve hedeflere ulasmak icin yonetim becerilerini kullanirken, ayni
zamanda orgat kaltlrt ve orgat ici iliskiler Uzerinde de dnemli bir etkiye sahiptir.
Bununla birlikte liderler sahip olduklari tim etki ile ancak ‘calisanlar’ Uzerinden
sonuglar uretebilmektedirler. Dolayisiyla isletmenin sonuglari Uzerinde lider ile

birlikte ¢alisanlarin davraniglari da ayni sekilde kritik Gneme sahiptir.

isletmelere katki saglayan calisan davranislari ile ilgili Uzerinde
durulmasi gereken iki 6nemli kavram olarak “6rgutsel vatandaslik” ile “calisan
bireylerin kisilikleri” dusundlebilir. Elbette calisan bireylerin kisilikleri ile ilgili
genis kapsamli bircok inceleme yapilabilir ancak orgute katki saglamak ve
sonuglar Uzerinde etki olusturmak anlaminda en one cikarilabilecek kavram,

calisanlarin kisilik yapilarinin “proaktif’ 6zelliklere ne élgide sahip olduklaridir.

Liderlik tarzi, liderlerin ekip Uyeleriyle etkilesim bicimlerini ve liderlik
yaklasimlarini ifade ederken o6rgltsel vatandaslik davranislari, c¢alisanlarin is
tanimlarinin 6tesine gecerek gonllli olarak 6rgute yaptiklari katkilari ifade
etmektedir. Proaktif kisilik ise, bireylerin édnceden dusinme, inisiyatif alma,
problem ¢dzme, aktif katihmda bulunma ve degisime ydnelme gibi 6zellikleri
iceren bir kigilik 6zelligidir.



Bu galismanin amaci, liderlik tarzi ile drgutsel vatandaslik davranislari
arasindaki iligkiyi incelemek ve bu iligkide proaktif kisiligin moderator etkisini

degerlendirmektir.

Liderlik tarzi ile oOrgutsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligkiyi
incelerken liderlik tarzina referans olarak yoneticinin “donusumcu liderlik” duzeyi
tercih edilmigtir. Dontugumcu liderlik, liderin ekip Uyelerini ilham vererek, motive

ederek ve onlara vizyon saglayarak donusturdtgu bir liderlik tarzini ifade eder.

Dolayisiyla arastirmada ele alinan, cevap aranan temel sorular sunlar

olacaktir:

e Liderin dontusumcu liderlik dizeyi ile o lidere bagli ¢alisanin érgutsel
vatandaslik davraniglari arasinda anlamli bir iliski var midir?

e Eger donusumcu liderlik ile 6rgltsel vatandaslik davraniglari arasinda
belirgin bir iliski s6z konusu ise bu iligkide g¢alisanin proaktif kisilik

dizeyi iligkinin glcunu artiran bir etkiye sahip midir?

Bir arastirmanin amacina daha dogru sekilde ulasabilmek, sinirlarinin net
bir bicimde tanimlanmasi ve eger ayni kapsamda birbiri ile karigtirilabilir
iceriklerin var oldugu dusunulUyorsa, neleri amaglamadiginin da ortaya konmasi

ile mumkun olabilir.

Dolayisiyla arastirmada ele alinmayacak, kendilerine cevap
aranmayacak fakat ¢calisma kapsaminda yanlis anlasilabilecek iki temel soru da

ortaya konacaktir:

e isletmenin hedefleri ve sonuclari (izerinde en yiiksek etkiye sahip olan
liderin donusumcu liderlik duzeyi midir, yoksa calisanin orgutsel
vatandaslik davraniglari midir, yoksa c¢alisanin proaktif kisilik dizeyi
midir? (Bu soru Arastirmanin amaglari arasinda degildir ve bu soruya
bu arastirmada cevap aranmayacaktir.)

e Eger donugsumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davraniglari arasinda
belirgin bir iliski s6z konusu ise bu iligkide ydneticinin proaktif kisilik

dlzeyi iligskinin gucund artiran bir etkiye sahip midir? (Bu soru da



Arastirmanin amaglari arasinda degildir ve bu soruya da bu

arastirmada cevap aranmayacaktir.)

Arastirma Kapsami

Bu calismada yontem olarak verilerin tek seferde ayni katihimcilardan
anket yontemi ile toplanan verilerin "Statistical Package for the Social Sciences"
(SPSS) 22.0 istatistik programinin kullaniimasi ile analizi sonucu ortaya ¢ikan
bulgularin  degerlendiriimesi tercih edilmistir. Daha acik bir ifadeyle 6rgut
calisanlarina bagli bulunduklari yoneticinin liderlik tarzi, kendi &rgutsel
vatandaslik davranislari ve kendi proaktif kisilik 6zellikleri hakkindaki gorugleri
anket sorular aracihgiyla yoneltilmis, elde edilen veriler, istatistiksel analizler

kullanilarak incelenmisgtir.

Arastirmanin Onemi

Her gegen gun basg dondurucu bir hizla yeni galismalarla zenginlesen
bilimsel arastirmalar literatlirinde, dontisumcu liderlik, érgutsel vatandaslik ve
proaktif kisilik arasindaki iliskileri inceleyen bircok arastirma yer almaktadir.
Ancak bu calismalarda ya s6z konusu kavramlardan ikisi arasindaki iligkiler
incelenmis ya da var olan az sayidaki galismada da bu U¢ kavramin birbiri
uzerindeki etkileri degil, bunlarin baska kavramlar Uzerindeki etkileri

incelenmistir.

Bu tez, galisanin proaktif kisiliginin yéneticinin liderlik tarzi ile g¢alisanin
orgutsel vatandaglik davranislari arasindaki iliski Uzerindeki etkisini inceleyen,
arastirmanin yapildig1 tarih itibariyle tek calisma olarak literatiure Kkatki

vermektedir. Bu c¢alisma liderlik tarzi, orgutsel vatandaslik davraniglari ve



proaktif kisilik arasindaki iligkilerin anlasilmasina yardimci olacak ve ayni

zamanda liderlik gelistirme programlarina rehberlik edecek bilgiler sunacaktir.

Bu calismanin sonuglari, liderlerin ekip performansini artirmak ve orgut
kultarand guglendirmek igin etkili liderlik stratejilerini nasil kullanabileceklerinin
ve calisan secgimlerinde proaktif bireylerin tercih edilmelerinin 6rgat ciktilari
Uzerindeki etkilerinin anlagilmasi konusunda 6nemli bir referans olusturacaktir.
Ayrica, bu c¢alismanin oOrgutlerin  yOneticilere ve calisanlara yonelik
planlayacaklari  bireysel gelisim programlari ve hizmet i¢i egitimleri

gelistirmelerine de yardimci olabilece@i degerlendiriimektedir.

Arastirma Plani

Bu calismanin planlanan vyapisi, "kavramsal c¢ergeve" ve "alan
arastirmasi” olmak Uzere iki ana bélime ayrilmistir. ilk bélim, "kavramsal
cerceve" bash@ altinda Liderlik, Orglitsel Vatandaslik Davranislari ve Proaktif
Kisilik kavramlarini icerecek sekilde diizenlenecek ve bu bélimde, bu kavramlar
arasindaki iligkilerin incelenmesi ve hipotezlerin belirlenmesiyle birlikte
arastirmanin modeli olusturulacaktir. ikinci bdlim ise bu calismanin alan
arastirmasi bolumadur. Alan arastirmasi bolumu, "yontem" ve "bulgular” olmak
Uzere iki alt basliktan olusacaktir. "Yontem" basligi altinda, katilimcilarin
demografik 6zellikleri, kullanilan élgcekler ve gergeklestirilecek analizler (6rnegin;
faktor analizi, glvenilirlik analizi, korelasyon analizi, hipotez testi) detaylh bir
sekilde aciklanacaktir. "Bulgular" basligi altinda ise analiz sonugclari
paylasilacak; ardindan, elde edilen sonuglarin literatirdeki teorilerle
iliskilendirilerek yorumlanacaktir. Ayrica, bu boéliumde, arastirmacilara ve
yoneticilere dneriler sunulacaktir. Calisma, genel degerlendirme ve Oneriler ile

sonlanacaktir.



1. BOLUM: KAVRAMSAL GERGEVE: LIDERLIK, ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISLARI ve PROAKTIF KIiSILIK

1.1. LIDERLIK

1.1.1. Liderlik Tanimlari

Liderlik, organizasyonlarin basarisi i¢in kritik bir faktor olarak kabul edilen
ve surekli olarak ilgi ¢eken bir konudur. Etkili liderligin gunimuazun rekabetgci is
ortaminda isletmeleri her anlamda yuksege tasimasi beklenmektedir. Bundan
dolayi, akademik literatirde de liderlik hakkinda hem birgok tanim gelistirilmis,

hem de bir¢ok inceleme ve arastirma yapilmistir.

Lussier ve Achua (2010) liderligi, “degisim yoluyla orgutsel hedeflere
ulasmak icin liderleri ve takipcileri etkileme slreci” olarak tanimlamiglardir.
Kendileri bu tanimin kapsamini ve dayandirildigi temelleri su sekilde

aciklamaktadirlar:

Liderlik birgok yazar tarafindan yonetim islevlerinden biri olarak kabul
edilmistir ve bu nedenle ydneticinin isinin bir pargasidir. Ancak is yasaminda
‘etkileme’ igini yeterince gercgeklestiremeyen yoneticiler mevcuttur. Fakat ayni
zamanda yonetici olmamalarina ragmen yoneticileri ve es duzeyleri Uzerinde
mukemmel etki birakan insanlar da vardir. Bu yuzden yéneticilik ve liderlik
kavramlari birbirinin alternatifi olarak kullanilamaz. Yoénetici kelimesi, resmi
unvani ve otoritesi olan Kisiyi; lider kavrami ise yodnetici olsun veya olmasin etki
birakan kisiyi ifade eder. Bir lider her zaman bagkalarini etkileme kabiliyetine
sahiptir; bir yonetici ise her zaman bunu yapamayabilir. Bu nedenle bir liderin

yonetici gibi bazi resmi pozisyonlara sahip olmasi bir gereklilik degildir.

Liderligin 6zU etkilemektir. Etkileme, bir liderin fikirler topladidi, onlara
kabul (onay) kazandirdigi ve degisim yoluyla takipgileri fikirlerin uygulanmasi ve
desteklenmesi icin motive ettigi surectir. Ayni zamanda takipgiler de liderleri



etkilerler. Bu yuzden liderlik sUrecinde yalnizca lider takipgilerini etkilemez,

etkilesim sureci liderler ile takipgiler arasindadir, bu gift yonla bir yoldur.

Oldukca kapsamli bir tarifle "Liderlik, bir grubun veya organizasyonun
hedeflerine ulagmasini saglamak icin digerlerini etkileyen ve yonlendiren bir
surectir. Liderlik, vizyon ve misyon olusturma, karar verme, iletisim kurma, ekip
olusturma ve motive etme gibi bir dizi yetenek ve beceriyi gerektirir. Ayrica
liderlik, guglu etik degerlere sahip olmayi, adaleti ve gesitliligi tesvik etmeyi ve

degisime uyum saglamay! icerir (Northouse, 2019: 3)."

Etkili liderler, paylasilmis bir vizyon yoluyla takipgilerini yalnizca kendi
menfaatlerini dedil ayni zamanda kurumun menfaatlerini de digstnmeleri igin
etkilerler. Takipgiler kurum ve kendileri igin etik ve yararli olani yapma yolunda

etkilendikleri zaman liderlik ortaya cikar (Lussier ve Achua, 2010: 6-8).

Liderlikle ilgili gelistirilen kimi yaklagimlarda, liderlik grup dinamiginin
odak noktasi olarak goérulmuastiur. Bu goértuse gore, lider, grup degisiminin ve
eylemlerinin merkezindedir ve grubun iradesini yoneltir. Bagka tanimlarda ise
liderlik bazi bireylerin sahip oldugu 6zelliklerin ve niteliklerin bir birlesimi olarak
kigilik yonunden ele alinmigtir. Bu yaklasima gore, liderin sahip oldugu Kisisel

ozellikler bireylere gorevlerini yerine getirmeleri igin ikna gucu saglar.

Armstrong (2012: 4) tarafindan liderlik, baskalarini istemli bir sekilde
farkli davranmaya ikna etme becerisi olarak tanimlanmistir. Armstrong tanimini
detaylandirarak liderligin, insanlari etkileme — arzulanan sonuca ulagsmak igin
onlari en iyi performanslarina ulastirma sireci oldugunu ifade eder. Ayni
zamanda ona gore liderlik, gelecek igin bir vizyon geligtiriimesini ve bag
kurulmasini, insanlari motive etmeyi ve onlarin baglliklarinin saglanmasini

icerir.

Avolio ve Yammarino'ya goére (2013) liderlik, bir grubu veya
organizasyonu etkileyen, yonlendiren ve hedeflere ulasmalarini saglayan bir
surectir. Liderlik, vizyon olusturma, inovasyon tesvik etme, stratejik yonetim,
iletisim becerileri, ekip galismasi ve etik degerlere dayali kararlar gibi cesitli

becerileri igerir.



DuBrin (2012: 2) ise galismasinda liderlerin ortak 6zelliklerini incelemis
ve bunlarin, ‘degerli amacglara ulagsmak igin baskalarina ilham vermeleri’ ve
‘onlari harekete gecirmeleri’ oldugunu iddia etmigstir. Liderligi de bu yuzden,
“‘guven asllama ve organizasyonel hedeflere ulagsmada ihtiya¢ duyan insanlara

destek verme kabiliyeti” olarak tanimlamistir.

Liderlik hakkinda tanimlar ortaya konduktan sonra, ilgili kuramlarin
incelenmesi yerinde olacaktir. "Liderlik Tanimlan" ve "Liderlik Kuramlar"
arasindaki temel fark, yaklasim ve odak noktalarindadir. "Liderlik Tanimlari"
genellikle liderligi tanimlamak icin kullanilan ¢esitli agiklamalari igerirken,
"Liderlik Kuramlar" ise liderligi agiklamak, anlamak ve aciklayici bir cergeve
sunmak igin gelistirilen teorik yaklasimlari ifade eder. Liderlik kuramlari, liderlik
Ozelliklerini, davraniglarini, etkilesimlerini ve etkilerini daha detayli bir sekilde

analiz eder.

1.1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik kuramlari, liderlik surecini anlamak ve agiklamak igin gelistirilen
cesitli teorik yaklasimlari igeren bir alandir. insanlarin liderlik yeteneklerini ve
liderlerin nasil etkili olduklarini anlamak amaciyla ortaya ¢ikan bu kuramlar,
liderlik strecini cesitli boyutlariyla ele alir ve liderlerin davraniglari, Kkisilik
Ozellikleri, lider-takipgi iliskisi ve cevresel etkiler gibi faktorleri inceler.
Calismanin bu bdlima, liderlik kuramlarini genel hatlariyla anlamak ve farkl
kuramsal yaklasimlarin liderlik strecine nasil katkida bulundugunu kesfetmek

amaciyla derinlemesine bir inceleme sunmayi hedeflemektedir.

1.1.2.1. Ozellikler Yaklagimi

Liderlik, dunya genelinde askeri ve endustriyel gelismelerinde, egitim
politikalarinda ve hatta toplumsal hareketlerde kritik bir rol oynamig ve bu



nedenle evrensel bir olgu olarak kabul gorip 6nemli inceleme ve arastirmalara

konu olmustur (Bass ve Bass, 2009: 28).

Bu konudaki en eski gorusler 19. yuzyildan itibaren ortaya konmus ve ilk
bilimsel yaklagimlar “Buyuk Adam” yaklagsimina dayandiriimistir. Bu yaklagim,
etkileyici kahramanlarin veya dahilerin sahip olduklari 6zgin ve ayirt edici
nitelikleri belirlemeye c¢alisarak, bu niteliklerin bazi insanlarin dogustan sahip

olduklari liderlik 6zellikleri oldugunu savunmaktadir (Antonakis, Day, 2017: 31.)

Buylk Adam Teorisi ile 6nemli sosyal, siyasi ve askeri liderlerin sahip
olduklari dogustan gelen oOzellikler belilenmeye calisilmistir. Buyuk Adam
Teorisi, sadece az sayidaki “buyuk” insanlarin bu Ozelliklere sahip olarak
dinyaya geldiklerini savunmus ve liderleri, izleyenlerden farkli kilan ézelliklerin

belirlenmesine odaklanmigtir (Northouse, 2019: 19).

Ozellikler Yaklagimi ile Biiyiik Adam Teorisi arasindaki temel farklilik su
sekildedir: Bluylk Adam Teorisi'ne gore, bazi bireylerin dogustan getirdikleri
bazi 6zellikler bu kisilerin lider olarak parlamasina sebep olur. Diger bir deyisle,
liderlikleri icsel 6zelliklerinden kaynaklanir. Ote yandan, Ozellikler Yaklasimi'na
goére, belirli bir grup iginde bir bireyin 6ne c¢ikmasinin ve lider olarak
belirlenmesinin sebebi, sahip oldugu belirli 6zelliklerdir. Her iki gortste de lider,

diger grup Uyelerinden farkli kilan belirgin 6zelliklere sahiptir (Glney, 2021: 34).

Ozellikler yaklasimi etkili liderleri digerlerinden ayiran 6zellikler tGzerinde
odaklanmaktadir. Bu amacla arastirmacilar etkili liderlerin kisiligi, fiziksel
Ozellikleri, sosyal ve is baglantili karakteristik Ozelliklerini incelemigtir. Kisilik
Ozellikleri ve kisilik teorisinin gelismesindeki kayda deger gelismeler 1990’larin

baslarindan bu yana yasanmistir (Lussier ve Achua, 2010: 32).

Ozellikler yaklasimi, liderlik becerilerinin ve kisilik 6zelliklerinin dogustan
gelen nitelikler oldugunu savunan bir yaklagsimdir (Northouse, 2019). Bu kurama
gore, liderlik yetenekleri ve oOzellikleri belirli bir kisilik yapisina, liderin dogal
yeteneklerine ve saglam karakter 6zelliklerine dayanmaktadir (Judge, Bono,

llies, Gerhardt, 2002). Kuram, genel anlamda liderlerin karizmatik, 6zguvenli, 6z



disiplinli ve iletisim becerilerine sahip olmalarinin liderlik etkinligi Uzerinde

olumlu bir etkisi oldugunu 6ne surer (Yukl, 2010).

20. yuzyilin ortalarinda, ozellik yaklagimi bir takim itirazlara da konu
olmustur. Ralph M. Stogdill (1948) liderlik ozelliklerinin herhangi bir durumda
lideri lider olmayan birisinden ayirmadigina dikkat cekmigtir. Bu, bir bireyin
liderlik niteliklerine sahip olmasinin onu her durumda otomatik olarak lider
yapmadigl anlamina gelir. Liderlik, artik bireyin sahip oldugu bir nitelikten ziyade
sosyal bir ortamdaki insanlar arasindaki iligkileri kapsayan kavramsal bir boyuta
donugmasgtur. Liderlik ile ilgili olan kigisel faktorler 6nemli olmaya devam
etmistir, ama yine de arastirmacilar bu faktorlerin durumun ihtiyacina bagli
olarak dusunulmesi gerekildigi konusunda anlagsmazlik yasamiglardir
(Northouse, 2010: 15-16).

Kisisel Ozellikler tizerine yapilan arastirmalar 20. yizyil boyunca siirmis
olsa da bu yaklasim hakkinda kapsamli bir inceleme Ralph M. Stogdill (1948,
1974) tarafindan tamamlanan iki arastirmada gdzlenebilir. ilk arastirmasinda,
Stogdill 1904 ve 1947 yillari arasinda kisisel Ozellikler ile ilgili yapilan 124
arastirmayi analiz edip bir arada degerlendirmistir. ikinci arastirmasinda ise,
1948 ve 1970 yillari arasinda yapilan 163 arastirma incelenmistir. Stogdill’in ilk
arastirmasinda su sekiz Ozelligin lideri farkh kilan 6zellikler oldugu ortaya
konmustur: Zeka, acikgdzlullk, sezgi, sorumluluk, inisiyatif, devamlilik, kendine

guven ve girigkenlik.

Stogdillin ilk arastirmasinin sonugclari ayrica bir bireyin sadece belli
Ozelliklere sahip oldudu icin bir lider olmadigini géstermistir. Aksine, liderlerin
sahip oldugu o6zellikler liderin faal oldugu durumlara iliskin olmalidir. Daha énce
belirtildigi gibi, bir durumda lider olan biri baska bir durumda lider konumunda
olmayabilir. Bulgular liderligin duragan bir sey olmadigini ve ¢alisma iligkisinden

ortaya c¢iktigini gdstermistir (Northouse, 2010: 16).

Baska bir siniflandirmada (Daft, 2008: 41) ise liderlik 6zellikleri alti ana
grupta toplanmisg, bunlar da kendi iclerinde Ozellikler siralanarak
detaylandiriimistir. Buna gore toplam liderlik 6zellikleri yirmi taneyi bulmaktadir:



10

Kisisel Ozellikler (Eneriji, Fiziksel Dayaniklilik), Akil ve Yetenek (Zihinsel Beceri,
Bilgi, Dogru Karar Verebilme), Kisilik Ozellikleri (lyimserlik, Ozgiiven, Diiristlik,
Isteklilik, Liderlik Etme Istegi, Bagimsizlik), Sosyal Ozellikler (insanlarla iligki
becerisi, igbirligine aciklik, durumun gerektirdigi sekilde davranabilme), Is
Baglantili Ozellikler (Sorumluluk alma, tutku, zorluklarla miicadele edebilme),

Sosyal Gec¢misi (Egitim, hareketlilik).

Tablo 1

Liderlik Ozellikleri ve Nitelikleri Konusunda One Cikan Arastirmalar

Stogdill Mann (1959) Stogdill Lord, Kirkpatrick ve Zacarro,
(1948) (1974) DeVaderve  Locke (1991) Kemp ve
Alliger (1986) Bader (2004)
Zeka Zeka Basari Zeka Gudu Biligsel
Acikgozlik Erillik Sebat Erillik Motivasyon Yeterlilik
icgori Adaptasyon icgorii Ustiinlik Duristlik Disa déniikliik
Sorumluluk Ustiinliik Girigkenlik Glven Vicdanhlik
Giriskenlik Disadoniklik Ozgiiven Bilissel Duygusal
Sebat Tutuculuk Sorumluluk yeterlilik istikrar
Ozgiiven isbirlikgilik Gorev bilgisi Aciklik
Girginlik Tolerans Uyumluluk
Etki Motivasyon
Girginlik Sosyal zeka
Oz-izleme

Duygusal zeka
Sorun ¢bzme

Kaynak: Northouse, 2019: 19

TUm bunlara ek olarak, bu etkenlerin birgogunun dedistirilemez 6zellikler
(kisilik, fizik, zeka, vb. gibi) olmasi, onlari gelisen liderlerde ve/veya buylyen
cesitlilikte gelecekteki performansi 6ngorictu olarak sinirli igleve sahip
kilmaktadir. Shaw (1976) ve Fraser (1978) baz insanlarin yetenek (zeka,
(katilim,

motivasyon (6ncelik ve sureklilik) konularinda insanlarin genel ortalamasina

faydali bilgiler, sb6zel beceri), sosyallik isbirligi, popdulerlik) ve

gbre ustun olduklarint ve onlarin liderlik etmeye edilimleri oldugunu
bulmuslardir; buna ragmen bu Ustlnliklerin herhangi biri ya da hepsinin varligi
bir kisiyi ‘lider’ yapmaz yahut yoklugu birini ‘liderlik’'ten alikoymaz (Bolden vd.,

2011: 26).
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Smith ve Johnson (2018) liderlerin karizmatik kisilik 6zelliklerinin liderlik
etkinligi Uzerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmalari, liderlerin karizmatik
Ozelliklere sahip olmalarinin, takipgiler Gzerinde olumlu bir etki olusturdugunu ve
liderlik etkinligini artirdigini gostermistir. Benzer sekilde, Jones ve Garcia
(2019), liderlerin duygusal zeka duzeylerinin liderlik etkinligi Uzerindeki etkisini
arastirmiglardir. Sonuglari, liderlerin duygusal zekd duzeyleri yukseldikge,

liderlik etkinliklerinin de arttigini gostermistir.

Ozellikler Yaklasimi hakkinda yapilan bu arastirmalar, liderlerin dogal
yeteneklerinin liderlik etkinligi Uzerinde o6nemli bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir. Ancak, liderlikte sadece kisisel 6zelliklerin yeterli olmadigi da
unutulmamalidir. Diger liderlik yaklagimlari, liderlerin davranislari, iletisim

becerileri ve takipgilerle olan iligkileri gibi faktorlere de deginmektedir.

Tum bu o6zelliklerin liderlik slrecini aciklamakta son derece 6nemli
oldugunu ileri surmek yanhs olmamakla birlikte butlin bir streci sadece tek bir
degisken yani sadece “lider 6zellikleri” ile agiklamak eksik bir bakis agisini
temsil etmektedir. Cesitli dzelliklere sahip, glglu kisilerde liderlik potansiyeli
olabilecegi dugunulebilir. Bununla birlikte butun bir liderlik sUrecini sadece lider
ozellikleri ile acgiklamaya c¢alismak vyetersiz, eksik bir yaklagim olarak
goérildiigiinden liderlik alaninda c¢alismalar yapan teorisyenler Ozellikler
Yaklasimina cesitli elestirilerde bulunmustur. Ozellikler Yaklasimina ydnelik

elestirilerin 6zeti asagida yer almaktadir (Gliney 2021: 39-40):

« Etkili liderler gesitli arastirmalarda ortaya konmus lider 6zelliklerinin pek

coguna sahip degil iken, bu 6zelliklere sahip bazi liderler etkili degildir.

« Etkili liderde var oldugu dugunulen olasi o6zelliklerin listesi olduk¢a uzun
bir liste olmakla birlikte bu 6zelliklerin en 6nemli olanlari konusunda tam bir

gOrus birligi mevcut degildir.

« Ozellikler yaklasimi liderligin vuku buldugu durum faktdrini géz ardi

etmektedir.



12

1.1.2.2. Davranigsal Liderlik Yaklagimlari

Ozellikler Yaklagimina yonelik yukarida ifade edilen elestiriler
teorisyenleri, liderlik surecini etkileyen baska faktorleri arastirmaya sevk
etmigtir. Liderlerin farkh ozellikler sergilediginin anlasiimasiyla birlikte, liderlik
calismalari 1940'larin ortasindan itibaren liderlerin davranis tarzlarina
odaklanmig, liderlerin ne yaptigi ve nasil davrandigi Uzerine arastirmalar
yapillmaya baslanmistir. Bu kapsamda liderin karar verme surecinde ne yaptigi,
isleri nasil yaptigi, grup uyelerini nasil yetistirdigi, demokratik ya da otoriter
davraniglardan hangisini sergiledigi gibi sorulara (Guney 2015: 393) yanit
aranmistir. Ozellikler yaklagimi, amagclarin gergeklestirimesi igin belirli bazi
Ozelliklere sahip liderlerin varligini gerekli bulurken, davranigsal yaklagimi

savunan teorisyenler, liderin sergiledikleri davraniglara agirlik vermiglerdir.

Liderlik tarzi yaklasimini inceleyen arastirmacilar liderlerin gérev
davranigi ve |ligki davranigi seklinde ifade edilebilecek iki genel davranis
bicimini sergilediklerini ifade etmistir. Gdérev davraniglari 6rgutsel amaclara
ulasmayi kolaylastirir. Grup Uyelerinin hedeflerini elde etmelerine yardimci olur.
lliski davraniglari ise astlarin birbirleri ile bulunduklari durumda rahat
hissetmelerini saglar. Liderlik tarzi yaklasiminin asil hedefi érgitsel amaclara
ulasabilmek adina ¢abalamalari icin liderlerin astlarini etkilemelerinde bu iki
davranisi nasil birlestireceklerini anlatmaktir (Northouse, 2010: 69; Bolden vd.,
2011: 27).

Yoneticilerin insan davranislarina iligkin varsayimlarinin, yonetici
davranislarini etkiledigini savunan McGregor “The human side of enterprise”
adl eserinde X Teorisi ve Y Teorisi adinda iki teori ortaya koymustur. ‘X Teorisi
" yoneticileri ortalama bir insanin ige kargi dogal bir hosnutsuzlugu olduguna ve
mumkinse de ondan uzak durmaya calisacagina inanarak insan dogasina
olumsuz bir bakig agisi ortaya koyarlar. Bu teoriyi benimseyen liderler insanlarin
calismasi icin baski ve kontrolin gerekli olduguna ve igcilerin sorumluluk alma
arzularinin olmadigina inanmaktadirlar. Y Teorisi’ yoneticileri ise iste fiziksel ve

zihinsel gaba sergilemenin oynamak ya da dinlenmek kadar dogal olduguna ve
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ortalama bir insanin gerekli kosullar altinda sorumlulugu sadece kabul etmeyi
degil aramayi da o6grenecegine inanirlar. Bu tarz liderler 6rgutsel problemlerin
¢6ziminde daha yuksek duzeyde bir hayal gucu, beceri ve uUretkenlik
gOstermeleri adina takipgilerinin kapasitelerini yukseltmeye caligirlar. Liderlerin
farkh varsayimlar benimsemelerinin liderlikte farkli yaklasimlari acgiga ¢ikardigi
gorulebilir: X Teorisi varsayimlarini benimsemis liderler otokratik bir liderlik
tarzini tercih ederken, Y Teorisi varsayimlarini benimsemig liderler katihmci ve
demokratik bir liderlik tarzini tercih etmektedirler (Bolden vd., 2011: 27).

Davranigsal Yaklasimi icerisinde ¢ok sayida teorisyen birgok galisma
yapilmistir. ilk yapilan arastirmalardan bazilari liderlik arastirmasinda liderin
Ozelliklerinden daha fazlasinin g6z énunde bulundurulmasi gerektigini belirten
Stogdill'in(1948) bulgularina dayali olarak Ohio Devlet Universitesinde
yapilmistir. Ayni zamanda Michigan Universitesinde bagka bir grup arastirmaci
liderligin kugUk gruplar halinde nasil isledigini anlamak igin arastirmalar
yapmislardir. Bu alanda 6ne ¢ikan Uguncu arastirma ise 1960’larin baslarinda
Blake ve Mouton tarafindan baslatilmistir; organizasyon ortaminda yoneticilerin
gorev ve iliski davranisini nasil kullandiklarini incelemiglerdir (Northouse, 2010:
69).

Son yillarda yapilan arastirmalar, davranissal liderlik kuramlarinin liderlik
etkinligi Gzerindeki etkisini daha iyi anlamamiza yardimci olmustur. Ornegin,
Smith ve arkadaslari (2019), liderlerin gorev odakli davraniglarinin performans
Uzerindeki etkisini incelemiglerdir. Arastirmalari, liderlerin gorev odakl
davranislarinin c¢alisanlarin performansini artirdigini  gostermistir. Benzer
sekilde, Johnson ve Johnson (2020) liderlerin iliski odakl davraniglarinin ekip
performansi Uzerindeki etkisini arastirmiglardir. Sonuglari, liderlerin iliski odakh

davranislarinin ekip performansini artirdigini géstermistir.

Ohio State Universitesi Arastirmalan

Ohio State Universitesi liderlik arastirmalarinin baslangici, 1940'larin
ortalarinda gergeklesmistir. R.M. Stogdill'in liderlik alaninda yapilan galismalari
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Ozetleyen makalesi, liderlik arastirmalarinin temellerini atmigtir. Bu makale,
"Personal Factors Associated with Leadership: A Survey of the Literature"
adiyla Journal of Psychology dergisinde yayinlanmigtir (Stogdill, 1948).

Daha sonra, Hemphill ve Coons tarafindan gelistirilen "Liderlik Davranigi
Degerlendirme" (LBDQ) olgegi liderlik arastirmalarinda énemli bir donim
noktasi olmustur. Bu Olgek, liderlerin 6zelliklerini degil davranislarini tanimlamak
ve siniflandirmak igin kullaniimistir. LBDQ'nun gelistiriimesi ve kullanimi,
"Development of the Leader Behavior Description Questionnaire" baslikli bir

¢alismada ayrintili bir sekilde aciklanmigtir (Hemphill & Coons, 1957).

Ohio State Universitesi liderlik arastirmalari, liderlik davraniglarinin
etkilerini ve liderlik etkinligini anlamak i¢in énemli bir temel olusturmustur. Bu
arastirmalar, liderlik alaninda farkli yaklagsimlarin ve kuramlarin geligtirimesinde

de temel bir rol oynamistir.

Bu arastirmalarda kullanilan ilk anketler, lider davranislarinin farkl
yanlarini ele alan 1.800’den fazla unsur icermekte iken daha sonra bu uzun
listeden yola gikarak 150 sorudan olusan bir anket meydana getirilmistir. ‘Lider
Davranis Tanimlamasi Anketi’ (LBDQ; Leadership Behavior Description
Questionnaire) diye adlandirilan anket budur. LBDQ, egitim, savunma ve
endUstri alaninda olan binlerce kisiye uygulanmis ve liderlerde belli davranis
bigcimlerinin bulundugu sonucuna ulasiimistir. 6 yiIl sonra Stogdill (1963)
LBDQ’un kisaltilmis seklini yayimlamis, LBDQ-12 adi altindaki yeni sekli liderlik

arastirmalarinda kullanilan birinci kaynak haline gelmistir (Northouse, 2010: 70).

Liderlerde Liderlik Davranisi Degerlendirme (LBDQ) oOlcedi kapsaminda
tespit edilen baslica davranis alanlari, gorev odaklilik ve insan odaklilik olmak

Uzere iki ana boyutta incelenmektedir (Nelson ve Quick, 2012: 434).

1) Gorev Odaklilik: Bu boyutta liderlerin gorevlere yonelik davranislari
degerlendirilir. Gorev odakli liderler, isin planlanmasi, organizasyonu ve
tamamlanmasi gibi gérevlerle ilgili olarak belirli davraniglar sergiler. Ornegin,
talimat verme, igleri diizenleme, hedefler belirleme gibi gérev odakli davranislar
bu boyutta degerlendirilir.
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2) Insan Odaklilik: Bu boyutta liderlerin galisanlarin duygusal intiyaglarina
dikkat etmeleri ve galisanlar arasinda etkilesim kurmalari degerlendirilir. insan
odakl liderler, galisanlarin memnuniyetini artirmak, onlari motive etmek ve
desteklemek igin belirli davraniglar sergiler. Ornegin, empati gdsterme, ekip
calismasini tesvik etme, calisanlara destek saglama gibi insan odakli

davraniglar bu boyutta degerlendirilir.

LBDQ, liderlerin bu iki boyutta sergiledigi davranislari olgerek liderlik
etkinligini degerlendirmek igin kullanilan bir olgektir. Bu olgek, liderlerin gugli

yonlerini ve gelistiriimesi gereken alanlari belirlemeye yardimci olur.

LBDQ-12 tarafindan belirlenen bu iki tip davranig, liderlik stili
yaklagiminin temelidir ve liderlerin yaptiklarinin merkezidir: Liderler astlarina
yapillandirma saglarlar ve onlari yetistirirler. Ohio Devlet Universitesi
arastirmalari bu iki davranis bigimini farkli ve bagimsiz olarak degerlendirir.
Onlar bunu bir butiintn iki noktasi olarak degil, iki ayri olgu olarak gérmuslerdir.
Ornegin bir lider yapi baslatmasinda iyi olup gérev davranislarinda iyi ya da
zayIf olabilir. Benzer olarak bir lider yapilandirmada zayif iken dusunce
davranisinda guglu olabilir. Liderin bir davranisi sergiledigindeki derecesi baska

bir davranisi sergileyigi ile baglantili degildir.

Belli bir durumda hangi liderlik davranisinin en etkili oldugu konusunda
bircok arastirma yapilmigtir. Bazi sartlarda, en etkili olanin dusunce oldugu
saptanmig, baska durumlarda ise vyapisal baslatmanin en etkili oldugu
bulunmustur. Bazi arastirmalar iki davranigta da iyi olmanin en iyi liderlik sekili
oldugunu goéstermistir. Stil yaklasimi arastirmacilarinin asil goérevleri bir liderin
gorev ve iliski davraniglarini nasil kanstirdigi saptamaktir (Northouse, 2010:
71).

Gérev Odakli veya insan Odakli lider davranislarinin etkileri hakkinda
yapilan arastirmalar, liderlik tarzinin galisanlar ve organizasyon Uzerindeki

etkilerini incelemektedir.

Judge ve Piccolo tarafindan yapilan bir arastirma, gérev odakl liderlerin

daha yuksek performans dizeyleri, daha iyi is sonuclari ve daha yuksek is
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tatmini sagladigini gostermigtir. (Judge, Piccolo, 2004: 758). Bunu destekleyen
bagka bir arastirmada ise, gbrev odakl liderlerin etkili bir sekilde gorevleri
organize ettigini ve takipgilerin performansini artirdigi bulunmustur (Bass,
Riggio, 2006).

Avolio ve Bass'in bir arastirma ise, insan odakli liderlerin galisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini artirdigini ve ayni zamanda ekip galigmasini
tesvik ettigini gostermistir. (Avolio, Bass, 2004). Bagka bir ¢alisma, insan odakli
liderlerin calisanlarin bagliigini ve sadakatini artirdigini ve onlarin geligimini

destekledigini ortaya koymustur. (Liden, Wayne, Sparrowe, 2000: 412).

Bu arastirmalar, goérev odakli ve insan odakl lider davraniglarinin farkli
sonuglara sahip oldugunu ve her ikisinin de liderlik etkinligi Uzerinde énemli bir

rol oynadigini gostermektedir.

Michigan Universitesi Arastirmalari

Ohio Devlet Universitesindeki arastirmacilar LBDQ'yu gelistirirken,
Michigan Universitesi'ndeki arastirmacilar da &zellikle kiglk gruplardaki
performanslarin Uzerinde lider davraniglarinin etkisine odaklanarak liderlik
davranislarini incelemiglerdir. Michigan’daki arastirma programi iki tip liderlik
davranisini degerlendirmistir: isgérene Déniik Liderlik ve ise Déniik Liderlik.
Isgérene Dénlik Liderlik, Ohio arastirmalarinda yer alan insan odakli yaklasima
benzer olarak, astlarina insani olarak ©nem vererek vyaklasan lider
davranislarini ifade eder. Bu yaklasimi benimseyen liderler, ¢alisanlarini insan
olarak deg@erlendirir, kigiliklerine deger verir ve kigisel ihtiyaclarina 6zel bir ilgi
gOsterirler. Ise Déniik Liderlik ise, Ohio arastirmalarinda yer alan gérev odakli
yaklasima benzer olarak, bir isin teknik ve Uretim yonlerini gésteren liderlik

davranislarindan olusmaktadir (Northouse, 2019: 71).

Ohio Devlet arastirmacilarinin  aksine  Michigan arastirmalari
calismalarinin baslangicinda, isgorene donuk liderlik ve ise donuk liderlik

davraniglarini tek bir butinuan zit uglari olarak kavramsallastirmiglardir. Bu ise,
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ise ve uretime yonelmis olan liderlerin iscilere daha az yonelim gosterdiklerini ve
isciye yonelik olanlarin ise ve Uretime daha az yoneldiklerini ortaya koymustur.
Fakat daha fazla arastirma yapildikga, arastirmacilar Ohio Devlet'te oldugu gibi
bu ki yapiyr iki bagimsiz liderlik oryantasyonu olarak yeniden
kavramsallastirmiglardir. Bu iki yaklasim bagimsiz olarak degerlendirildiginde,
liderlerin hem ise hem de isgdrenlere karsi ayni anda yonelebildikleri dusunaltr
(Daft, 2008: 48).

1950’lerde ve 1960’larda takipcilerin tatmini ve performanslari tzerinde
bu davranislarin etkilerini en yuksek duzeye ¢ikarmak igin liderlerin gorev ve
iliski davraniglarini nasil en iyi sekilde birlestirebileceklerini belirlemek i¢cin hem
Ohio Devlet hem de Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan bircok
arastirma yapilmistir. Tum bu arastirmalar, her durumda liderlik etkililigini
aciklayacak olan evrensel bir liderlik yaklagimini hedeflemektedirler (Northouse,
2019: 72).

Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyvagram Modeli

Davranissal liderlik modellerinin belki de en ¢ok bilineni 1960’larin
baslarinda gelistirilen ve bircok kez revize edilen Yonetsel Diyagram Modelidir
(Blake ve McCanse, 1991; Blake ve Mouton, 1964, 1978, 1985). Blake ve
Mouton'un Yonetsel Diyagram Modeli, liderlerin liderlik tarzlarini degerlendirmek
ve gelistirmek igin siklikla kullanilan bir arag¢ haline gelmistir. Bu model, liderlerin
takipgilerine ve orgutlerine yonelik yaklasimlarini iki etmen c¢ergevesinde bir
arada degerlendirmek igin olusturulmustur: Uretim odaklilik ve insan odaklilik.
Bu iki etmenin bir arada kullanim duzeyi ve oncelikleri, bir eksen ¢ergcevesinde
ele alinir (Northouse, 2019: 72).

Yonetsel Diyagram, bir liderin Uretim ve insanlara yonelik ilgisinin
genisliginin belirlenmesi icin bir cercevedir. Uretime ydnelik ilgi, eksenin yatay
ekseninde degerlendiriimigtir. Uretime yonelik ilgi, sonuglar, alt sinr,
performansi, faydalari ve misyonu igermektedir. insanlara yénelik ilgi ise dikey
eksende degerlendirilir ve grup uyelerine yonelik iligki ve insani ilgiyi igerir. Her
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iki ilgi yaklasimi da hem Ohio arastirmalarinda hem de Michigan
arastirmalarinda birbirine benzer sekilde incelenen liderlik davraniglaridir. Bu
boyutlarin her biri 1 den 9’a kadar olan bir sure¢ boyunca cgesitli derecelerde
ortaya c¢ikmaktadir. Bir yoOneticinin bir ilgi Uzerinde durmasinin digeri
kargisindaki durusunu etkilemesi beklenmez. Sekil 1'de gosterildigi gibi

diyagram, yedi liderlik stilini kapsamaktadir (DuBrin, 2012: 127).

Diyagrami gelistiren yazarlar, guglu bir bicimde 9,9 Ekip (sesli) degerini
savunmaktadirlar. Onlarin aragtirmalarina gore ekip yonetim yaklasimi basarili
bir yaklagimdir. YUkseltilmis performans, dusuk devamsizlik ve yuksek moral ile
sonuglanir. Ekip (9,9) yonetim iyi sonuglar ortaya ¢ikaran guven ve sayglya

dayanmaktadir.

Sekil 1

Yénetsel Diyagram

YUKSEK
1,9 9,9
9
8
> 7
Qo 6
£
£ : 55
5| ¢
= 3
5 2
[
= 1
1,1 9,1
DUSUK 123456 7 89 YUKSEK
Uretime llgi

Kaynak: DuBrin, 2012: 127

Diyagram c¢ergevesinde 7 lider davranisi/ydonetim tarzi kisaca su sekilde
aciklanabilir (DuBrin, 2012: 127):



19

[9,1] : Kontrolcu (YOnetici ve Baskin)

Anlayisi: Ben sonugclar beklerim ve eylem planini agikca belirleyerek kontrolu
ele alirnm. Ben yuksek sonuglari strduren ve ayriliklara izin vermeyen kurallar

koyarim.
[1,9] : Yumusak bash (Uyumlu ve itaatkar)

Anlayigi: Uyum kuran ve onu glglendiren sonuglari desteklerim. isin memnun

edici ve pozitif noktalarina odaklanarak heyecan ve cosku meydana getiririm.
[5,5] : Statiiko (Dengeli ve Uzlagsmaci)

Anlayisi: Ben populer ancak gereksiz risklere karsida onlemli sonuglari
desteklerim. Fikirlerimi stregelen bir kabul edilebilirlik saglamak igin ise dahil

olan diger kisiler ile analiz ederim.
[1,1] : ilgisiz (Sorumluluktan kaginan)

Anlayisi: Ben problemlerle ugrasmaktan kaginmak i¢in sonuglar icin aktif
sorumluluk almak ile kendi arama mesafe koyarim. Eger zorlanirsam pasif ya

da destekleyici bir pozisyona gegerim.
[PAT] : Babacan (Ogutleyen ve Rehberlik eden)

Anlayisi: Ben kendim ve digerleri icin inisiyatifler alarak liderlik ederim. Aldigim
destekler karsiliginda ovgu ve takdir sunar, dusuncelerime karsi gelenin de

cesaretini kirarim.
[OPP] : Firsat¢i (Faydalanan ve Manipule eden)

Anlayigi: Bana yarar saglayan sonuglari desteklemeleri igin bagkalarini ikna
ederim. EGer onlar da fayda sagliyor ise bu destek toplamda daha da iyidir. Bir

fayda saglamak icin gerekli olan herhangi bir yaklagima guvenirim.

[9,9] : EKip (Katki yapan ve 6neren)
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Anlayigi: Ben katihm ve katkiya davet eden bir sekilde ekip ¢alismasina 6nayak
olurum. En iyi ¢ozUmun paylasiimig bir uzlagmaya ulasmak igin tum gergekleri

ve alternatif gorusleri kesfederim.

Davranigsal yaklasimlarin gugli yanlarinin  yani sira kendilerine
yoneltilen bir takim elestiriler de bulunmaktadir. Birinci olarak, davranissal
yaklagsim Uzerine yapilan arastirmalar, liderlerin davraniglarinin performans
sonuglariyla nasil iligkili oldugunu yeterince gostermedigi savunulmaktadir. Bir
diger elestiri ise bu yaklasimin hemen hemen her durumda etkili olabilecek
evrensel bir liderlik tarzini bulamamasidir. Liderlerin kesin kigisel ozelliklerini
belirleyemeyen 6zellikler yaklagimina benzer sekilde, davranigsal yaklagimin da
etkili liderlikle iligkili evrensel davraniglari belirleyememis oldugu iddia
edilmektedir. Davranigsal yaklasima yonelik baska bir elestiri ise, en eftkili
liderlik tarzinin yuksek goérev ve yuksek iligki tarzi oldugunu ima edilse de
arastirma bulgularinin tamaminin bunu desteklememis olmasidir (Northouse,
2019: 12).

1.1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklagimlari

TUm durumlarda en iyi liderlik tarzini kesfedebilme hedefindeki 6zellikler
yaklasimi ve davranissal teorilerin ardindan, 1960’larin sonlarinda, her durumda
en iyi liderligi agiklayan bir tutum olmadigi yaygin olarak benimsenmigtir. Bu
durum, yeni bir anlayisi dogurmustur: Durumsal liderlik yaklasimi, liderlik etkisini
ve etkinligini agiklarken liderlik durumunun 6nemini vurgular. Bu yaklasim,
liderlerin liderlik tarzlarini ve davranislarini degistirmelerini gerektiren durumsal
faktorlerin etkisini vurgular ve liderlik tarzinin, etkilenenlerin niteliklerine ve

cevresel kosullara bagh oldugunu 6ne surer.

Durumsal liderlik anlayigi uguncu temel liderlik paradigmasi haline
gelmistir ve modellerinde kullanilan liderlik stilleri davranigsal liderlik teorilerine

dayanmaktadir. Yeni liderlik modelleri olmamasina ragmen, arastirmacilar
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ortaya ¢ikan bir duruma en ¢ok hangi liderlik stilinin uygun oldugunu daha iyi

ongormeye ve anlamaya odaklanmislardir (Lussier ve Achua, 2010: 152).

Durumsallik ‘bir faktort, bir degiskeni ya da sartlar dikkate almak’
anlamina gelir. Bir etken diger etkenlere baglidir ve bir liderin etkili olabilmesi
icin liderin davraniglari, takipgileri ve gevresel kosullar arasinda uygun bir uyum
olmalidir. Cogu arastirmaci gunumuzde tum kosullar altinda her bir yoneticiye
uygun tek bir liderlik stili bulunmadigi sonucuna varmislardir (Bolden vd., 2011:
27).

TUum durumsal liderlik yaklagimlari bir arada degerlendirildiginde ortaya
¢ikan ortak durumsal liderlik degiskenlerini su sekilde ifade etmek mumkundur
(Lussier ve Achua, 2010: 153):

e Takipciler (Yeterlilik — Motivasyon)
e Lider (Kisilik 6zellikleri — Davranis — Deneyim)

e Durum (Gorev — Yapi — Cevre)

Son yillarda yapilan arastirmalar, durumsal liderlik kuramlarinin liderlik
etkinligi Gzerindeki etkisini daha iyi anlamamiza yardimci olmustur. Ornegin,
Johnson ve Johnson (2020), liderlerin degisen durumlara uyum saglamak igin
farkh liderlik tarzlari kullanmasi gerektigini vurgular. Arastirmalari, liderlerin
durumsal faktérlere uyum saglamak icin esnek liderlik yaklasimlari
benimsemesinin liderlik etkinligini artirdigini géstermistir. Benzer sekilde, Chen
ve arkadaglari (2018), liderlerin liderlik stillerini ekipin ihtiyaclarina gore

uyarlamasinin ekip performansini artirdigini bulmuslardir.

Sonug¢ olarak, durumsal liderlik kuramlari liderligin dinamik bir slreg¢
oldugunu ve liderlik tarzinin etkilenenlerin nitelikleri ve ¢evresel kosullara bagli
olarak degisebilecegdini gosterir. Bu kuramlar, liderlerin liderlik tarzlarini uygun
durumlara gore ayarlamalarini vurgular ve liderlik etkinligini artirmak icin bir

gergeve sunar.
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Fiedler'in Liderlik Modeli

Fiedler'in Liderlik Modeli, liderlik etkinliginin liderin liderlik tarzi ve liderlik
durumu arasindaki uyuma baglh oldugunu One suren bir durumsal liderlik
kuramidir (Fiedler, 1967: 45). Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu model,
liderin gorev yonelimli veya iligki yonelimli olabilecegini ve liderlik durumunun bu

secimi etkiledigini vurgular (Northouse, 2019: 72).

Model, liderlik etkinligini belirlemek icin "Liderlik Durum Olgegi" adi
verilen bir dlgek kullanir. Bu 0dlgek, liderin iliskisel veya gorev odakli oldugunu
degerlendirmek igin liderin liderlik tarzi, is iligkileri ve gorev yapisi gibi faktorleri
degerlendirir (Fiedler, 1967: 32).

Fiedler’in temel varsayimi, liderin liderlik tarzini degistirmek yerine liderlik
durumunu degistirmenin daha etkili bir yaklagsim oldugudur (Fiedler, 1967: 78).
Liderlik durumu degigtirilemezse, liderin bir egitim veya destek programi

araciligiyla liderlik tarzini gelistirmesi 6nerilir (Northouse, 2019: 95).

Fiedler'in Liderlik Modeli, liderlik etkinliginin liderin liderlik tarzi ve liderlik
durumu arasindaki uyuma bagli oldugunu vurgular (Fiedler, 1967: 56). Bu
model, liderlerin liderlik tarzlarini ve davranislarini uygun durumlara gore
ayarlamalarini tesvik eder ve liderlik etkinligini artirmak igin bir ¢cergceve sunar
(Northouse, 2019: 123).

Modele gore liderin davranis tarzlari ‘iliski-merkezli’ ve ‘gbrev-merkezli’
olarak ikiye ayrilmistir. fliski-merkezli tarzi secen lider, calisanlariyla uyumlu
iligkiler gelistirmek igin iletisimiyle gtuven olugsturmay! énemser ve ¢alisanlarinin
ihtiyaclarini dinler. Gérev-merkezli tarzi secgen lider igin ise 6nemli olan,
sonuglara ulasmak ve performanstir. Gorev-merkezli lider, calisanlarina acgik
talimatlar verir ve buna iligkin élgut ve kriterler ilan eder. Fiedler'in modeli, liderin
tarzini belirlemesi gereken ‘durumu’ ise U¢ anahtar bilesene baglamistir: Lider-
takipgi iliskilerinin kalitesi, isin yapisi ve pozisyon gticlu (Daft, 2008: 66-68).

Genel bir 6zetle, Fiedler'in durumsal liderlik modeli, bir yéneticinin liderlik
tarzinin gorev odakli mi yoksa iligki odakli mi olacagini belirlemek igin kullanilir.
Bu model, lider-Uye iligkisi, gérev yapisi ve pozisyon glcu gibi faktorlerle
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uyumlu olup olmadigini de@erlendirerek performansi maksimize etmeyi

amagclar. (Lussier ve Achua, 2010: 154).

Tablo 2

Fiedler'in Durumsal Liderlik Modeli

1 Liderler ve 2 Gorev 3 Lider gig¢lt | Durum Durum igin uygun
takipgilerinin tekrarli mi mu yoksa stil
iligkileri iyi mi degil mi? zayif mi?
kotd ma? i .
Glglu 1 —> | Gorev
Tekrarli 2
Zayf
Iyi y — | Gérev
Gugli 3
Tekrarsiz — | Gorev
Zayif 4 -
O ! — | ligki
o
z
<
-
<
4 Tekrarh
Koth Zayif —> | lliski
7 ST
N Tekrarsiz Giiglii iliski
8
—> | Gorev
Zayf

Kaynak: Lussier ve Achua, 2010: 157

Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlikte Siireklilik Modeli

Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlikte Sureklilik Modeli, liderin otorite ve
karar verme yetkisini ekip Uyelerine devretme duzeyini belirleyerek liderlik
tarzinin surekliligini analiz eden bir liderlik modelidir (Tannenbaum ve Schmidt,

1958: 68). Bu model, liderin karar verme surecinde ekip udyelerinin katilim
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dizeyini artirmasiyla baslar ve liderin etkileme gucunun azalmasiyla sonuglanir
(Northouse, 2019: 156).

Tannenbaum ve Schmidt, liderlik tarzinin otoriterlikten demokratiklige
dogru bir kontinuumda degistigini 6ne surer (Tannenbaum ve Schmidt, 1958:
72). Liderin otoriterlikten demokratiklige dogru kaymasi, ekip Uyelerine daha
fazla karar verme yetkisi verme ve liderlik otoritesini azaltma anlamina gelir
(Northouse, 2019: 158).

Bu model, liderin ekip Uyelerinin yeteneklerini, deneyimlerini ve
motivasyon seviyelerini dikkate almasini tegvik eder (Tannenbaum ve Schmidt,
1958: 78). Liderin otorite ve karar verme yetkisini ne kadar devrettigi, ekip
tyelerinin daha fazla sorumluluk almasini ve motivasyonlarini artirmasini saglar
(Northouse, 2019: 162).

Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlikte Sureklilik Modeli, liderlik tarzinin
ekip Uyelerine ne kadar otorite ve karar verme yetkisi verildigi ile iliskili oldugunu
vurgular (Tannenbaum ve Schmidt, 1958: 82). Bu model, liderlerin liderlik
tarzlarini ve otorite kullanimlarini ekip Uyelerinin ihtiyaclarina ve yeteneklerine

g6re uyarlamalarini tesvik eder (Northouse, 2019: 165).
Tablo 3

Durumsallik Liderlik Cergevesi dahilinde Liderlik Siireklilik Modeli Degiskenleri

TAKIPCILER LIDER DURUM
Astlar Patron Durum

LIDERLIK STILLERI
Tablo 4’teki sureklilik boyunca
yedi liderlik stili ile
Patron merkezliden
Ast merkezli liderlige

Kaynak: Lussier ve Achua, 2010: 159

Tannenbaum ve Schmidt liderin secim yapabilecedi yedi ana stil
belirlemigtir (Bkz. Tablo 4). Liderlik sureklilik modeli, patron-odakiilik ile ast-
odaklilik arasindaki zithgi kullanma (lzerine kurulmus, performansi maksimize
edip duruma cevap vermek igin yedi stilden hangisinin secilecegini belirlemede

kullanilan bir modeldir.
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Bu yedi liderlik stilinden birini segmeden 6nce, lider asagidaki u¢ gucl ya

da degiskeni g6z dnunde bulundurmalidir (Lussier ve Achua, 2010: 159):

Patron. Liderin kisiligi ve tercih ettigi (deneyim, beklenti, degerler, arka
plan, bilgi, glvenlik hissi ve astlara olan guven kaynakli) davranig stili bir
liderlik stili segmede hesaba katilir. Kisilik ve davranistan kaynaklanan
sekilde bazi liderler daha otokratik ve digerleri daha paylagimci olma
egilimindedirler.

Astlar. Takipginin, lideri icin tercih edilmis stili, liderde oldugu gibi
davranis ve kisiligine dayanmaktadir. Ornegin, genellikle daha istekli ve
kabiliyetli takipgiler katilimcidir, bu durumda katilimin daha 6zgur olmasi
saglanmalidir.

Durum (zaman). Kurumun boyutlari, yapisi, iklimi, hedefleri ve teknolojisi
gibi cevresel etkenler bir liderlik stili segmede dikkate alinirlar. Diger
dizey yoneticilerin liderlik tarzlar da lider Uzerinde etki eden bir durum
olarak degerlendirilir. Ornegin, orta diizey bir ydnetici otokratik bir liderlik
stili kullanirsa, lider de bunu kullanma egilimine girebilir. Zaman
musaitligi de diger bir etkendir. Katiliml kararlar vermek daha fazla
zaman gerektirir. Bu yuzden karar alma surecine takipgileri de dahil

etmek icin zaman yoksa, lider otokratik bir liderlik stili sergiler.

Tablo 4

Tannenbaum ve Schmidt’ in Modelinin Ozeti

Otokratik Stil Katiimer Stil
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
Lider karar Lider bir Lider Lider Lider bir Lider Lider
alir ve karar alir fikirler degistirile- problem sinirlari takipgileri-
kararini ve bu sunar ve bilir taslak ortaya belirler ve ne sinirli
bireysel ya kararini bir takipgileri- kararlar atar, takipgileri- limitler
da bir grup sunum ile ni sunar ¢Ozum ne bir dahilinde
icinde takipcileri- sorgulama Onerileri karar suregelen
herhangi ne satarak -larrigin toplar ve vermelerini kararlar
bir bunun davet eder karar verir sOyler almalari
tartismaya neden iyi icin izin
acmadan bir fikir verir
duyurur oldugunu
anlatir

Kaynak: Lussier ve Achua, 2010: 159
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Liderlikte sureklilik modelinin tanimladigi yedi liderlik stili 6zetle su
sekilde ifade edilebilir (Porter vd., 2012: 71-72):

1) Soyler — Lider, calisanlarinin duygu ve hassasiyetlerini dikkate
almaksizin sadece yapilmasi gereken isle ilgili talimat verir. Direktiflerin

uygulanmasinda hatanin bedeli cezalandiriimaktir.

2) Satar — Lider yine c¢aliganlarinin goruslerini almadan kendisi karar

verir fakat yapmalari gereken isin faydali oldugu konusunda onlari ikna eder.

3) Danisir — Lider halen tek karar vericidir fakat talimatlarinin
arkasindaki nedenleri ortaya koyar ve galisanlarinin fikirlerine de agiktir. Kendi

kararlarini tartigilabilir duruma getirmigtir.

4) Demokratik Davranir — Lider son karari vermeden dnce c¢alisanlarin

gOruglerini de degerlendirmeye alir.

5) Katilir — Lider, karar almakta grubun bir Gyesidir. Calisanlara sorun

aciklanir ve dneriler alinir. Tum alternatifler arasindan lider karar verir.

6) Geri Cekilir — Lider sorunu tanimlar, kisitlari ve kaynaklari ortaya

koyar. Fakat galisanlar grup olarak soruna ¢ozum gelistirip karar verirler.

7) Birak-Yapsinlar (Laissez-Faire) — Lider sadece sinirlari belirler,
calisanlar grubu problemi de ¢6zimi de tanimlarlar. C6zim igin yapilmasi
gerekenlere de c¢aligsanlar karar verirler, lider kararlara uyacagini bastan deklare
eder.

Yol-Amac¢ Modeli

Yol-Amag Liderlik teorisi Robert House tarafindan gelistiriimistir ve M. G.
Evans’in 1971 yilinda basilan teorisinin onceki versiyonu kaynak alinmistir.
House, Evans’in teorisinin daha ayrintili bir versiyonunu formile etmis,
durumsal degiskenleri de modele dahil etmistir. House, dnceki bulgulari gorev

ve iligki odakh lider davranigi ile bagdastirmayr amaclamistir. Model, gorev
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odakli ve insan odakli liderlikle onlarin etkileri arasindaki iligkilerin birtakim
durumsal arabuluculuklarini ortaya koymustur. Bu anlamda House, bir liderin
davraniglarinin nasil takipgilerinin (astlar) performanslarini ve memnuniyetlerini

etkiledigini agiklamaya ¢alismistir.

Onceki durumsal liderlik modellerinden farkli olarak House’un modeli, bir
lider kisilik Ozelligine ve davranis degiskenine sahip degildir. Liderin, tercih
edilmig kisilik 6zellikleri ve davraniglari dikkate alinmaksizin, uygun liderlik stilini
(tanimlanmig dort stil vardir) kullanmasi beklenmektedir (Lussier ve Achua,
2010: 161).

Amag-yol liderlik modeli performans ve is memnuniyetini artirmak igin
duruma uygun (ast ya da g¢evre) liderlik stilini (yonlendirici, destekleyici, katihmci
ya da basari odakll) seg¢mede kullaniimaktadir. Modelin, motivasyon
teorilerinden beklenti teorisi ve amag belilemeye dayaniyor olmasi dikkat
cekicidir. Lider kurumsal ve Kkisisel amaclara erismek icin takipcilerin
motivasyonunu yukseltmek ile sorumludur. Motivasyon, (1) uygun odduller igin
takipginin yolunu agarak ya da (2) takipginin arzuladigi ve deger verdigi 6dulleri
artirmak yoluyla yukseltilir. Yol agmak ile kast edilene gore lider, takipgilerine
kurumsal odullere ve basarili iglere imza atmaya yonlendirecek davraniglarin
o6grenilmesi ve belilenmesinde yardimci olur ve onlarla beraber c¢alisir (Gill,
2011: 78).

Yol-amag¢ modelince tanimlanan 4 liderlik stili sdyle 6zetlenebilir (Lussier
ve Achua, 2010: 164):

Yonlendirici

Liderin igle ilgili oldukca belirli yol gostericiligi ve isteklerini / talimatlarini
acikga ortaya koymasidir. isle ilgili gérevlerin, gorevin gereklerinin, zaman
planlamasinin ve galisandan beklentilerin dogrudan ve dolaysiz bigcimde ifade

edilmesine dayanan liderlik stilidir.
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Destekleyici

Lider, bir sey uzerinde uzunca dusinmemizi saglayandir. Takipgi
otokratik bir liderlik istemiyor ise, i¢sel bir kontrol odagi var ise ve takip etme
kabiliyeti yuksek ise, destekleyici onderlik tam ona goredir. Ayrica gcevreye ait
gorevi basit, resmi yonetim gugsuz ve grup is hayatinda tatmin edici degilse

yine destekleyici liderlik uygundur.
Katilimci

Lider, calisanlarin tavsiyelerini de karar verme asamasina dahil eder.
Takipgiler dahil edilmek istiyorsa, i¢sel bir kontrol odagi mevcutsa ve takip etme
kabiliyeti ylksek ve gevresel gorevler karmasik ise katilimci énderlik uygundur.
Otoritenin guclu veya zayif olmasi, is arkadaslarindan memnuniyetin az ya da

cok olmasi dikkate alinmaz.
Basari odakl

Lider, zor ama elde edilebilecek hedefler koyar, takipgilerden ellerinden
gelenin en iyisini yapmalarini ister ve bdyle yaptiklari igin onlari édullendirir.
Yani kisaca, lider hem yluksek duzeyde yonlendirici hem de yuksek duzeyde
destekleyici bir tavir sergiler. Basari elde etmeye yonelik liderlik, takipgiler
otokratik bir liderlige acik iseler, digsal bir kontrol odagi var ve takip etme

kabiliyeti fazla ise; cevresel gorev basit ve otorite glcll ise uygundur.

Normatif Liderlik Modeli (Vroom-Yetton-Jago)

Onemli liderlik sorularindan biri, “ydnetici ne zaman sorumluluk
ustlenmeli ve ne zaman gruba karar verme hakki tanimali?” sorusudur. 1973’te
Victor Vroom ve Philip Yetton bu soruyu yanitlamak amaciyla karar etkililigini
arttiran bir karar verme modeli olusturdular. Vroom ve Arthur Jago modeli
duzenledir ve genigletip 1988’de 4 yaklasim olusturdular. Bu 4 yaklagim iki
etmeni temel almaktadir: Bireysel ya da grup kararlari ya da zamana bagl veya
ilerlemeye bagli kararlar.
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2000 yihinda Victor Vroom, “Liderlik ve karar verme asamasi” basligi
altinda modelin yeniden gbzden gegirilmis bir geklini yayminlamistir. Su anki
model Vroom ve Yale Universitesi'ndeki arkadaslarinin, 100.000'den fazla
yoneticinin kararlari ile liderlik ve karar verme asamalari Uzerine yaptig

arastirmasina dayalidir (Lussier ve Achua, 2010: 165).

Normatif liderlik modelinin, kullaniciya beg liderlik stilinden birini (karar
vermek, ayri ayri danigsma, gruba danismak, kolaylik saglama ve devretmek)
segme imkani veren en iyi karari vermek igin duruma uygun olan (7 tane
degisken), zaman odakli ve ilerlemeye bagdli bir agaci vardir. Modelin “Normatif”
diye adlandirimasinin nedeni, duruma goére en iyi liderlik stilinin hangisi
olduguna karar verme asamasinda takip edilmesi gereken kurallar (normlar)

barindirmasidir.

Liderlik stillerinden hangisini benimseyecegine karar vermek adina liderin

yanitlamasi gereken 7 soru alani vardir (Porter vd., 2012: 77):

1) Ydneticinin uzmanlhk dizeyi: Eger yonetici karar alabilmek igin yeterli

sayisal bilgiye sahip degilse “otokratik-1" stilinden kaginmalidir.

2) Orgitsel hedeflerle uyum: Eger yonetici Orgutin amaglarini

onaylamiyorsa “gruba katilma” stilinden kaginmalidir.

3) Sorunun tanimlanmasi: Karsilagilan sorun yeterince net tanimlanmis
ve detaylandirilmis degilse “danisici-2” veya “gruba katilma” stillerinden birini

secmelidir.

4) Calisanlarin kabullenme ve baglilik durumu: Calisanlar liderin kararina

itiraz etme egiliminde iseler “otokratik” stillerden kaginmaldir.

5) Calisanlarin sorun igin gelistiriien ¢ézimleri kabullenmeme olasiligi:
Calisanlar ¢6zim o6nerilerini kabul etmeme egiliminde iseler hem “otokratik”

stillerden hem de “danisici-1” stilinden uzak durulmaldir.

6) Alternatif ¢ozimler: Sorun igin gelistirilen ¢dzimlerin kalitesi asagdi
yukari birbirine denk ise ve kararin kalitesi de kritik oneme sahip degilse, “gruba
katilma” stili secilmelidir.
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7) Amag uyumu: Orgltin amaglarini hem lider hem de ekip onayliyor ve
benimsiyorsa, ayrica c¢alisanlarin baglihgi amaca ulagsmakta 6nemli

konumdaysa, “gruba katilma” stili secgilmelidir.

Vroom, takipcilerinin katilim seviyesine dayali olan bes liderlik stili
belirlemistir. Vroom bunlari  otokratik stilden katilimecir stiline uzanan
Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik sureci modeline uyarlamigtir. Asagida

Vroom’un beg ayr stili anlatiimigtir (Porter vd., 2012: 76):

Karar Verme [Otokratik-1]

Lider karari kendi verir ve takipgilerine karari agiklar, ya da onlara bu
karari satar. Lider problemi belirtmeden disaridan veya grup igerisinden bilgi
toplayabilir.

Ayn olarak Danigma [Otokratik-2]

Lider takipgilere ayri ayri problem hakkinda bahseder, bilgi ve oneriler
toplar ve sonrasinda kararini verir.

Gruba Danigma [Danisici-1]

Lider grup toplantisi yapar ve problemi gruba sunar, bilgi ve dneri toplar
ve sonrasinda kararini verir.

Kolaylastirma [Danisici-2]

Lider grup toplantisi yapar ve problemi ve kararin verilmesindeki
sinirlamalari tanimlamak ve igin kolaylastirici gibi davranir. Lider kendi fikirlerini
beyan etmeden katilim ve fikir birligi saglamaya caligir.

Temsil Etme [Gruba Katilma]

Lider problemin tanimlanmasini ve belirtilen kurallar igerisinde karar
vermeyi gruba birakir. Liderin rolu sorulari yanittamak ve destekleyip kaynak
saglamaktir.

Normatif Liderlik Modeli, verilen bir duruma, bes liderlik stilinden
hangisinin en uygun oldugunu belirlemek icin yedi dediskene dayali bir seri

diyagnostik soruyu cevaplamayi 6nermektedir (Lussier ve Achua, 2010: 166):



Tablo 5

Normatif Liderlik Zaman Odakli Model

31

c & &
. . S o oy . 0
So '8 ¢ = %) 3 %“_ % 5 %’ g
S E 2E = | 20T © 2= 2
T 0 =] 3G cXx g ° = o
Y C T c = © O = o O = a
~O © 0 ™ N © gE =] G N <
N 2 | ¥9 © > w
o N~
Y - - - Karar
Y Temsilci
Y
Y Y A
A A Danisma
) (Grup)
A - -
Y Olanak
Y
; Y Y A
Y Danisma
g A - (Bireysel)
A - -
L Y A
E v Y Olanak
i A A ] Danigma
e (Grup)
A - -
A
D Y - - - - Karar
E
S Y Olanak
i Y Y
' A Y A
A Danisma
Y A - (Bireysel)
A A - -
- Y - - Karar
Y - A - - Y Temsilci
A - - - A Olanak
A - - - - - Karar

Kaynak: Lussier ve Achua, 2010: 166




32

Model baca gibi ¢aligsan bir karar agacidir. Problem ifadesi belirlendikten
sonra sorular soldan saga dogru yuksek (Y) ya da algak (A) diye duruma uygun
olmayan sorular atlanarak ve yatay bolimler isaretlemekten kaginilarak

cevaplanir. Gelinen son basamak, durum igin uygun yaklasimi icermektedir.

Bilissel Liderlik (Lidere Alternatifler) Modeli

Onceki durumsal liderlik teorilerinin tamami, tanimli liderlik stillerinin farkli
durumlarda etkili olacagini savunmaktadir. Buna ragmen biligsellik teorisinde
(Leadership Substitutes Theory) liderin kontrolt diginda gelisen ve sonucu onun
hareketlerinden ¢ok daha fazla etkileyen etkenler dikkate alinmigtir. Bilissel
etkenler bazi durumlarda liderin rolinu gereksiz hale getirip, rehberlik saglar ve
harekete gegmeye tesvik eder. Steven Kerr ve John Jermier bazi durumsal
degiskenlerin liderleri astlarinin (takipgilerinin) hal ve davraniglari Gzerinde etkili
olmaktan alikoyduguna dair tartismiglardir. Liderin liderlik segenekleri, ast(lar)in
Ozelliklerini, gbrevi ve organizasyonu dikkate alarak belirlenebilir (Lussier ve
Achua, 2010: 173-174).

Bu ylzden liderlige alternatif olan kavramlar liderlik stilini gereksiz hale
getirmektedir. Yuksek kabiliyetli isciler bir liderin onlara ne yapmasi gerektigini
soyleyecek liderin gorevsel davranisina ihtiya¢g duymazlar. Notrlestiriciler bir
liderin davranisini azaltir ya da kisitlarlar. Ornegin bir ¢alisanin yaninda

olmayan yoéneticiler dogrudan gérevsel yonlendirici davranis veremezler.

Asagidaki degiskenler bir lider yerine gorev-odakl yonlendirme ve/veya
insan-odakli destek saglayarak liderlige alternatif olusturur ya da ndtrlestirirler
(Van Wart, 2011: 132):

1) Takipcilerin karakteristigi. Yetenek, bilgi, deneyim, calisma. Bagimsizlik
ihtiyaci. Profesyonel oryantasyon. Organizasyonel 6dullere duyarsizlik.

2) Gorevin karakteristigi. Netlik ve rutin. Sabit metodlar. Basariya dair kendi
geri déniisine sahip olma. icsel tatminlik. Bu &zellik Fiedler ve
digerlerinin gorevsel davranigi ile benzesmektedir.
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3) Sirketin karakteristigi. Bigimlendirme (belirgin planlar, amaglar ve
sorumluluk alanlari). Katilik (sert, bukilemez kurallar ve prosedurler).
Son derece Ozellestiriimis ve aktif tavsiyeler ve personel etkenleri.
Dikkatle orulmus, bagh calisma gruplari. Liderin kontroli disinda olan
sirket odullendirmeleri. Lider ve takipgileri arasindaki mekansal

mesafeler.

Liderler durumlarini analiz edebilir ve bu U¢ karakteristigin nasil liderlik
stiline alternatif olusturdugunu ya da liderlik stilini nétrlestirdigini daha iyi anlarlar
ve boylece durum igin en uygun liderlik ve takipgilik seklini saglarlar. Liderin rolU
gorev, grup ya da organizasyon tarafindan dnceden saglanmayan destegi ve
yonlendirmeyi ortaya koymaktir. Lider, liderlik surecindeki bosluklari dolduran
kisidir (Lussier ve Achua, 2010: 173-174).

Teoriye gore, liderin ‘kendisine alternatifleri’ hayata geciren bu delege
edici modeli isletmesi bir ¢ok fayda saglamaktadir. Bunlari, Gretim verimliligi,
liderin zaman baskisindan kurtulmasi, c¢alisanlarin motivasyonu, liderin 6rgut
Uzerinde bireysel etkisinin azalmasi ve liderin kisisel becerilerini artirabilme

imkanlari dogurmasi seklinde siralayabiliriz (Van Wart, 2011: 132).

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi

Liderlikte yaygin olarak taninan yaklasimlardan biri de Hersey ve
Blanchard (1969) tarafindan Reddin’in (1967) 3D yonetim stili teorisine
dayanarak gelistirilen durumsal yaklagimdir. Durumsal yaklagim baslangicindan
itibaren c¢esitli donemlerde yenilenmis ve geligtiriimis ve de orgutsel liderlik

calismalarinda genis olarak kullaniimigtir.

Modelin isminden de anlasildigi gibi, durumsal liderlik belirli durumlardaki
liderlik tarzi Uzerine odaklanmaktadir. Tarzi belirleyen g¢alisanlarin ‘hazir olma’
durumlandir. ‘Hazir olma’ durumu ise yeterlilik, deneyim, motivasyon ve

sorumluluk almada ilgi duzeyi ile iligkilidir (Griffin ve Moorhead, 2011: 353).
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Hersey ve Blanchard'in durumsal liderlik modeli, liderligin iki onemli
boyutunu vurgular: yonlendirme ve destek. Liderler, her bir duruma uygun
olarak bu iki boyutu etkili bir sekilde uygulamalidir. Bunu basarabilmek igin,
liderler galisanlarini dikkatlice degerlendirmeli ve onlarin verilen gorevi ne kadar
basariyla yerine getirebildiklerini 6lgmelidir. Etkin bir durumsal liderlik
yaklagsimiyla yonetilen organizasyonlar, her bir ¢alisanin 6zverili ve basarili
olmasi igin gerekenleri belirleme yetenegine sahiptir. Calisan becerilerinin
zamanla degisece@i varsayimina dayanarak, liderler calisanlarinin degisen
ihtiyaclarina goére ne kadar yoOnetici ya da destekleyici olacaklarina karar
vermelidirler (Northouse, 2019: 89-90).

Ozetle, durumsal liderligin 6z{ liderlerin astlarinin beceri ve 6zverilerine
gore kendi stillerini uyarlamalarina dayanmaktadir. Etkili liderler, ¢alisanlarinin
ihtiyaglarini belirleyen ve daha sonra bu ihtiyacglar ile kendi stillerini eslestiren

liderlerdir.

Sekil 2

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli

»
»

Destekleyici Davranis: Yuksek Destekleyici Davranis: Yuksek
Yonlendirici Davranis: Dislk Yonlendirici Davranis: Yuksek

[ DESTEKLE \ L:[ KOCLUK ET ]
D3 { N D2

D4 Az D1
[ DELEGE ET ] [ YONLENDIR ]

DUSUK - DESTEKLEYICI DAVRANIS - YUKSEK

Destekleyici Davranig: Dusuk Destekleyici Davranis: Dusuk
v | Yonlendirici Davranig: Dusuk Ydnlendirici Davranis: Yiuksek
< DUSUK - YONLENDIRICI DAVRANIS - VOKSEK *

Kaynak: Northouse, 2019: 95
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Liderlik stili bagkalarini etkileme girisiminde bulunan bir insanin davranis
modelinden meydana gelmektedir. Liderlik stili hem yonlendirici (gorev)
davraniglarint hem de destekleyici (iligki) davraniglari igerir. Yonlendirici
davranislar grup uyelerine yonlendirmeler vererek hedeflere ulagmalarinda,
hedef ve degerlendirme metodlari belilemede, zaman araliklari belirlemede,
rolleri tanimlamalarinda ve amaclara nasil ulasacaklarini géstermede yardimci
olurlar. Yonlendirici davraniglar genellikle tek yonlu iletisim ile ne yapilacagini,
nasil yapilacagini ve bunun yapiimasinda kimin sorumlu oldugunu agiklar.
Destekleyici davranislar ise grup Uyelerinin kendileri, is arkadaslari ve durumla
ilgili rahat hissetmelerine yardimci olurlar. Destekleyici davraniglar iki yonli
iletisimi icerirler ve baskalarina sosyal ve duygusal destek gdsterilmesi olarak
hayata tasinirlar. Destekleyici davraniglarin ornekleri olarak; tavsiye istenmesi,
problemlerin ¢6zumu, takdir, biri hakkinda bilgi paylagiimasi ve dinleme
gosterilebilir. Destekleyici davranislar gogunlukla isle iliskilidir (Northouse, 2019:
91).

Liderlik stilleri yonlendirici ve destekleyici davraniglarin otesinde dort
farkli kategoride siniflandirilabilir. ik stil (S1) ayni zamanda yonlendirici stil
olarak da adlandirilan yuksek yonlendirici-dusuk destekleyici davranig stildir. Bu
yaklasimda lider iletisimde hedefe ulasmaya odaklanmaktadir ve destekleyici
davraniglara ¢ok daha az zaman ayirir. Bu stili kullanarak bir lider astlarina
hedeflerin ne oldudu ve onlara nasil ulasilacagi ile ilgili talimatlar verir ve sonra

onlari dikkatlice yonetir.

ikinci stil (S2) rehberlik edici yaklasim olarak adlandirilir ve yiiksek-
yonlendirici ylUksek destekleyici bir stildir. Bu yaklasimda lider hem hedeflere
ulasmaya hem de astlarin sosyo-duygusal ihtiyacglarina cevap vermeye
odaklanmaktadir. Rehberlik edici stil liderin kendisinin de astlari ile onlara
tavsiyeler vererek ve onlari cesaretlendirerek surece dahil olmasini
gerektirmektedir. Buna ragmen rehberlik S1’in genisletilmis bir halidir ve hala

hedefin ne olduguna ve nasil ulasilacagina dair nihai karari lider vermektedir.

Uglincl stil (S3) liderin yuksek destekleyici - digik yo6nlendirici bir

tutumda olmasini gerektiren destekleyici yaklasimdir. Bu yaklagimda lider tam



36

olarak hedeflere odaklanmaz ancak c¢aligsanlarin gorevi tamamlamasi igin
gereken becerilerini ortaya koymalari igin destekleyici davraniglar sergiler.
Destekleyici stil dinlemeyi, dvguyl, tavsiye istemeyi ve geri donus yapmayi
icerir. Bu stili kullanan bir lider astlarina gunlik konularda karar alma
O0zgurligunu ve yetkisini tanir ancak problem ¢ézme rahathgini da mumkdn
kilar. Bir S3 lideri tani koymada ve astlarina sosyal destekte bulunmada hizl

davranir.

Sonuncu stil (S4), duslik destek- dusuk yonlendirme stili olarak ya da
delege edici yaklasim olarak adlandiriilmaktadir. Bu yaklagsimda lider daha az
gorevsel tavsiye ve sosyal destek, calisanlarin rahatlamasina olanak ve goreve
dair motivasyon sunar. Temsilci lider plana dahil olmayi, detaylarin kontrolinu
ve hedef belirlemeyi azaltir. Grup ne yapilmasi gerektigine karar verdikten
sonra bu stil astlara isi kendi uygun gordukleri sekilde yapabilme sorumlulugunu
vermektedir. S4’0 kullanan bir lider kontrolU astlarina birakir ve gereksiz sosyal
destekle mudahil olmaktan kaginir (Griffin ve Moorhead, 2011: 353; Northouse,
2019: 91-92).

1.1.2.4. Liderlik Becerileri Yaklagimi

Kisisel 6zellikler yaklagimina benzer olarak, ‘liderlik becerileri’ yaklasimi
da liderlige lider-odakli bir agi ile bakar. Fakat beceriler yaklagiminda dugtnce
bicimi genellikle dogustan olan veya sabit olarak gorulen kigisel ozellikler
odagindan, 6grenip gelistirilebilen beceri ve yeteneklere cgevrilir. Liderlikte kisilik
faktorinin tamamlayici roll olmasina ragmen, beceri yaklagimi etkili bir liderlik
icin bilgi ve yetenegin 6n planda oldugu fikrindedir.

Aragtirmacilar yillarca dogrudan ya da dolayli olarak liderlik becerilerini
arastirmiglar, beceri Uzerine yapilan arastirmalari Robert Katz tarafindan
1955'te Harvard Business Review'da yayimlanan “Beceriler ve Etkili Yonetici”
bagslikh klasik bir makale tetiklemigtir. Katz’'in makalesi, arastirmacilarin liderlik
Ozelliklerinin neler oldugunu saptamaya caligtiklari bir zamanda yayimlanmig
oldugu igin, Katz'in yaklasimi liderligi gelistirilebilen beceriler olarak goérerek
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Ozellik sorununu asmak igin atilan bir adim olarak gorulebilir. Son zamanlarda
beceri yaklasimina ilgi uyanmis ve 1990’lardan baslayarak, liderligin etkili
olmasinin liderin karmasik sorunlari ¢ézme kabiliyetine bagl oldugunu igeren
birgok arastirma yayinlanmistir (Northouse, 2019: 39).

Yoneticilik alani arastirmasi ve is yerlerinde yoneticilerin kendi
gozlemlerini temel alan Katz (1955: 34), etkili bir yoneticiligin ¢ temel kisisel
beceriye dayali oldugunu ifade etmistir: teknik, insani ve kavramsal. Katz bu tg¢
becerinin liderlerin 6zellikleri veya niteliklerinden tamamen farkli oldugunu
savunmustur. Beceriler liderlerin elde edebilecekleri seylerdir, ozellikler ise
liderin kendisindedir (dogustan gelen Ozellikleridir). Liderlik becerileri, belli bir
amaca ulasmak icin kisinin bilgisini ve kabiliyetini kullanma yetenegi olarak
tanimlanmigtir. Bu sav, liderlik becerilerinin elde edilebildigini ve onlari
gelistirmek icin liderlerin egitilebildigini iddia eder (Northouse, 2019: 40).

Sekil 3

Organizasyonun Cesitli Asamalarinda Gerekli Olan Yénetici Becerileri

Gerekli olan Beceriler
(st Yonetim Tgkn_ik ir_1_sani Ka\_/_ramsal
(Diusuk) (Yuksek) (YUksek)
Orta Yénetim T"eknik iqsani Ka\(_ramsal
(Yuksek) (Yuksek) (YUksek)
Denetleyici Yonetim T"e knik ir_1_sani Kav_r_arpsal
(Yuksek) (Yuksek) (Disuk)

Kaynak: Northouse, 2019: 46

En uygun hareketin belirlenmesinde liderlere pratik rehberlik etmesi ve
liderligin sabit olmayip gelistirilebilecegi gorusu gibi alanlarda durumsal liderlik
yaklasimlari ilerlemeye yol acmis olsa cesitli yonlerden elestiriye ugramistir.
Birbirinden farkli durumlarin gerektirdigi liderlik tarzlarinda nasil ustalasilacagi;
coklu, karmasik ve yetersiz tanimlanmis gorevlere nasil cevaplar verilecegi,
takipcilerin durumsal ihtiyaclarina nasil cevaplar verilecegi, liderlik stillerinin
nasil dengelenecegi, birden ¢ok kisiye ve degisken gruplarda liderlik i¢in nasil
izin verilecegi gibi sorun alanlarina henlz vyeterli cevaplar Uretilemedigi

konusunda teorilerin yetersizligini savunanlar vardir (Bolden vd., 2011: 28).
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1.1.2.5. Liderlikte Modern Yaklasimlar

GUnumuzin hizla degisen is dunyasinda, liderlik kavrami Uzerine
dusunce ve yaklasimlar da surekli olarak degisim gecgirmektedir. Geleneksel
liderlik modellerinin yetersiz kaldigi dustnceleri yayginlastik¢a, arastirmacilar

yeni ve modern yaklasimlar gelistirmektedir.

Teknolojik ilerlemeler, kiresellesme ve degisen calisma dinamikleri gibi
faktorler, liderlerin esnek, yenilik¢i ve donusturtcl bir liderlik anlayigina sahip
olmalarini gerektirmektedir. Modern liderlik yaklagimlari, geleneksel liderlik
yerine liderlerin igbirligi, katilim ve destek odakli bir yaklasim benimsemesi
gerektigini ve bu dogrultuda, ekip ¢alismasi, paylasilan vizyon olusturma, kogluk

ve mentorluk gibi unsurlarin dnemini vurgulamaktadir.

Bu boélimde daha guncel olarak ortaya konmus olan modern liderlik
yaklagsimlari Gzerinde durulacaktir. Her bir yaklagsimin temel prensipleri, liderlik

tarzlari ve organizasyonlardaki etkileri ele alinacaktir.

Donusiuimsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Erken 1980’lerden bu yana arastirmalarin odagi olmus en yaygin ve
populer olan liderlik yaklagsimlarindan biri de doénusimsel/dontsimci
(transformasyonel) liderlik yaklasimidir. Déntgstumsel liderlik, liderligin karizmatik
ve etkili elemanlarina daha cok egdilen yeni ‘Liderlik Paradigmasi’nin bir
bolumudur. Arastirmacilar, donugumsel liderligin popularitesinin, onun igsel
motivasyon ve takipgi gelisimi Uzerindeki etkisinden kaynaklandigini one
surmuslerdir. Donugumsel liderlik, belirsizlik zamanlarinda tesvik edilmek ve
cesaretlendiriimek isteyen gunumizin c¢alisma gruplarinin ihtiyaclarini
karsilamaktadir. Donugsumsel liderlik konusu 2010 yili sonrasinda ¢ok sayida

arastirmacinin Uzerinde ¢alismaya basladigi bir konu haline gelmigtir.

Donusumsel liderlik, adinda da anlagilacagi Uzere, insanlari degistiren bir

sureci ifade etmektedir ve duygular, degerler, etik, standartlar ile uzun vadeli
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hedefler ile iligkilidir. Donusumsel liderlik takipgilerin  motivasyonunu
yukseltmeyi, ihtiyaglarini karsilamayi ve onlari insani yonlerini dikkate alarak
davranmayi icermektedir. Dontusumsel liderlik takipgileri genellikle kendilerinden
beklenenden daha iyisini yapmaya tesvik eden ve verimliligi de artirmayi
hedefleyen bir yaklagsimdir. Bu, siklikla karizmatik ve vizyoner liderligi de igine
alan bir surectir (Northouse, 2019: 171).

Donugsimsel bir lider, sistemi Uzerindeki ‘donisum’ hamlelerini

gerceklestirebilmek icin su 9 liderlik tarzini uygular (DuBrin, 2012: 91):

1) insanlarin farkindaliklarini yiikseltir.

2) Insanlara kendi ilgilerinin dtesine bakmada yardim eder.

3) insanlara kendilerini tamamlama arastirmalarinda yardim eder.
4) insanlarin degisime olan ihtiyaci anlamalarina yardim eder.

5) Onem anlayigsi ile yoneticiler atar.

6) Kendisini mikemmellige adamistir.

7) Uzun vadeli, genis bir bakis agisi benimser.

8) Guven insa eder.

9) Kaynaklari en ¢ok ihtiya¢ duyulan boélgeye toplar.

Doénusumsel liderlik terimini ilk kez Downton (1973) kullanmistir. Liderlige
onemli bir yaklagim olarak kavramin ortaya c¢ikigl siyasi sosyolog James
MacGregor Burns’'un (1978) Liderlik isimli klasik calismasi ile baslamistir.
Burns, calismasinda liderlik ve takipgilik rolleri arasinda bir baglanti kurmaya
calismistir. Kendisi liderleri, “lider ve takipgilerin amaglarina daha rahat
ulasabilmek amaciyla takipgilerinin motivasyonunu yukselten Kkisiler” olarak
ifade etmistir. Burns icin liderlik glcten tamamen farkhdir ¢linkd o takipgilerin
ihtiyaclarindan ayrilamaz konumdadir. Donusumsel liderler ‘motivasyon ve
morali daha yuksek seviyelere cikarmada’ takipgilerini hem etkiler hem de
onlardan etkilenirler. Liderler yalnizca yonetmez ayni zamanda gelistirirler. Etki
degerleri, haklarinda c¢ikan haberler ile degil, onlarin liderliklerinin sonucu olarak
kurulmus olan pozitif sosyal degisimin derecesi ile élgulebilir (Bryman vd., 2011:
299).
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Burns ise liderlik konusunda etkilesimsel (transaksiyonel) ve donusumsel
(transformasyonel) liderlik seklinde bir ayrim yapmistir. Etkilesimsel liderlik,
liderin is takibi, performans degerlendirmesi ve odul-ceza mekanizmalari
Uzerinden motivasyon saglamayi hedefledigi bir liderlik yaklasimidir. Bu liderlik
tarzinda, lider, ekip Uyeleriyle is anlasmalari yapar, belirli hedefleri
gerceklestirmek icin oduller ve cezalar belirler (Bass, 1985: 21). Lider, ekip
Uyelerine somut dduller sunarak onlarin motivasyonunu artirmaya c¢alisir, isin
dizenli yurimesini saglamak ve belirli hedeflere ulasmak igin disiplin ve

kontroll 6n planda tutar.

Ote yandan, dénusimsel liderlik, liderin ekip (yelerini etkileyerek
doénusim ve degisim saglamayi hedefledigi bir liderlik yaklagimidir. Bu liderlik
tarzinda, lider ekip Uyelerinin potansiyellerini kesfetmelerine, kendilerini
gelistirmelerine ve ortak bir vizyon etrafinda birlesmelerine yardimci olur (Bass
ve Riggio, 2006: 39). Donusumsel liderler, ekip Gyelerinin baglilik, motivasyon
ve yaraticilik duzeylerini artirmak igin ilham verici, vizyoner ve 6rnek bir liderlik
sergilerler. Onlar, ekip tyelerini kisisel ve profesyonel olarak gelistirmeye tesvik

eder ve onlara glven verir.

Temel fark, etkilesimsel liderligin isin gunlUk rutinlerini ve hedeflerini takip
etmeye odaklanirken, donutsimsel liderligin ekip Uyelerinin potansiyellerini
ortaya cikarmaya ve onlari donlustirmeye odaklanmasidir. Etkilesimsel liderlik,
odul ve ceza mekanizmalari Uzerinden motivasyon saglarken, doénusumsel

liderlik, ekip Gyelerini icsel olarak motive eder ve onlarin baglihgini artirir.

Etkilesimsel liderlik, liderler ve takipgileri arasinda meydana gelen
degisiklikler Gzerine odaklanan bir suru liderlik modeline atifta bulunur. “Yeni
vergi yok” diyerek oy kazanan politikacilar etkilesimsel bir liderlik 6érnegi
gOstermektedir. Benzer sekilde onlarin amaclarini goérmezden gelerek
calisanlarina terfi vaat eden yoneticiler de etkilesimsel liderlik sergilemektedir.
Siniflarda 6gretmenler o6grencilerine bir 6devi tamamladiklari icin not
verdiklerinde de etkilesimsel olmaktadirlar. Etkilesimsel liderligin degisim boyutu
cok yaygindir ve tum sirket tiplerinde kullaniimaktadirlar. Bass’a gore liderlerin

ideal yaklagimi liderligin hem donugsumcu hem de etkilesimsel yonlerini
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sergilemelidir. Etkilesimsel liderlik, icinde degis-tokus barindirir. Lider,
takipgilerinin itaati ve performansina karsilik 6dul ortaya koyar. Etkilesimsel
liderlik genellikle sartname, is anlasmasi, performans yonetimi sistemi, hizmet

odakli anlagmalar sekline burdnur (Bryman vd., 2011: 300).

Donuagsumsel liderligin ise genellikle asagidaki 4 bilesene sahip oldugu
kabul edilir (Pitsis vd., 2011: 139):

1) ideal Etki / Nitelikler : insanlarca degisim yanlisi, iyimser, etkileyici, agik
ve enerjik olarak algilanmak.
ideal Etki / Davraniglar : Risk almak, énde liderlik etmek, ilkeli, diriist ve
degerleriyle uyumlu bigimde 6rnek davraniglar sergilemek.

2) Illham Veren Motivasyon : Degisimi tegvik etmek, sembollerin dilinden
yararlanmak, net ve stratejik vizyon ve misyon tanimlayabilmek, istekleri
ve Umitleri iyi ydnetebilmek.

3) Entelektiiel Uyarim : insanlari yenilik icin diisinmeye cesaretlendirmek,
kendi bilgileri ve fikirlerini sorgulamaya odaklayabilmek, sira digi yontem
ve suregleri arastirma istegi uyandirmak.

4) Bireysellestirilmis ilgi : Ekibinin sorunlarina duyarli ve onlari destekleyici

olmak, yuksek duygusal zeka ile insanlari geligtirmek ve yol gostermek.

Doénusumsel liderlik faktorleri arasinda sayilan “ideal etki” sahibi liderler,
takipgilerinin 6zdeslesmek istedigi ve imrendigi rol modeller haline gelirler. Bu
liderlere hayranlik ve saygi duyulur, kendileri guvenilir ve olagan Ustu
yeteneklere sahip sabirli ve Kkararli insanlar olarak degerlendirilirler. Bu
Ozelliklere sahip olan liderler sikca ‘karizma sahibi’ olarak nitelendirilirler.
Motivasyon uyandiran liderler takipgilerin gelecekleri igin bir vizyon olustururlar
ve bu vizyonu ekip ruhu olusturarak gerceklestirmelerine yardimci olurlar. Bu
liderler ayrica anlam, degisim, acikga konusulmus beklentiler ve bir amag
belirlemeyi de sagdlarlar. Zihinsel uyarimlar ortaya koyan dontsumsel liderler,
takipcilerini sorunlari bagka ¢ozum yollariyla ¢ozme konusunda yenilik¢i olmaya
tesvik eder ve eski varsayimlarin halen uygulanabilir olup olmadigini duzenli
olarak gdzden gecirmeye cesaretlendirirler. Son olarak ‘birey odakl’’ distinen

donusumsel liderler her bir takipgisini ayri birer birey olarak gorur ve her birinin
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ihtiyacglarini, yeteneklerini, varsayimlarini dusunarler. Bireylere kendi guglerini
geligtirmelerine yardimci olurlar ve zamanlarini insanlara rehberlik ederek
harcarlar (Bryman vd., 2011: 300).

DuBrin (2012: 77), ‘karizma’yr donustumsel liderligin bir anahtar bileseni
olarak gormus, karizmatik Ozelliklerin ¢odunun ayni zamanda donusumsel
liderler icin de gegerli oldugunu savunmustur. Kendisine gore, bir donusumsel
lider bir organizasyonda koklu, olumlu degisiklikler gerceklestiren kisidir. Cogu
karizmatik lider buna ragmen donisiimsel degildir. insanlara ilham vermelerine

ragmen koklUu temel organizasyonel degisiklikler gerceklestirmeyebilirler.

Donusumsel liderlik yaklagiminin etkileri Uzerine birgok arastirma
yapilmis ve her gegen gun yenileri yapilmaya devam etmektedir. Asagida bu

arastirmalarin bazi érnekleri yer almaktadir:

Avolio ve Yammarino (2020) tarafindan yapilan arastirma, dénusimsel
liderligin 6rgutsel performans, calisan baghligi ve inovasyon Uzerinde olumlu

etkileri oldugunu bulmustur.

Wang, Zhang ve Chen (2020) tarafindan gercgeklestirilen arastirma,
doénusumsel liderligin calisanlarin s6zlU ifadelerini artirdigini ve érgutsel iletisimi

gelistirdigini gostermisgtir.

Schyns ve Schilling (2020) tarafindan vydratilen bir c¢alismada,
doénusimsel liderligin ast performansi Gzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

ve ig tatminini artirdig1 bulunmustur.

Wang ve Howell (2021) tarafindan yapilan bir meta-analiz c¢alismasi,
doénusumsel liderligin takipgilerin is performansini, is memnuniyetini ve oérguitsel

vatandaglik davraniglarini olumlu bir sekilde etkiledigini gostermigtir.

Déniisiimsel Liderlik Olgekleri

Donuagumcu liderligi 6lgmek igin kullanilan en yaygin araglardan biri olan
Cok Faktorlh Liderlik Anketi (The Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ),
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Bass tarafindan 1985 yilinda gelistirilmigtir. Surekli yapilan duzeltmelerin
sonucu olarak ortaya ¢ikan bu anket oldukga guvenilir hale gelmis ve bdylece
dinya c¢apindaki liderlik arastirmacilarinin en sik kullandiklari liderlik Olguti
halini almistir. MLQ, Almanca, Fransizca ve Japonca da dahil olmak Uzere

bircok dile gevrilmistir (Bass ve Riggio, 2006).

MLQ modeliyle birlikte dontsumcu liderlik davraniglari ile ilgili sadece Ug
faktor ortaya gikmigtir: karizmatik liderlik (qurur, sadakat ve saygi isleyerek ve
gorev bilincini tegvik ederek); bireysel saygl (takipgilerine duyulan saygi ile
alakall olarak 6grenmeye, 0gretmeye ve egitmeye yetki vermek) ve entelektiel
disunme (harekete gegcmeden once farkli yonlerde dusinmeye tesvik etmek)
(Bass, 1985). Ayrica MLQ bir liderin sahip oldugu davraniglar butuninu
kapsayan etmen dizisinin pargasi olarak etkilesim unsuru (etkilesimsel boyut) ile
ilgili iki ek etmen dlgmustur (kosula baglh bir 6dul ve sapmalara gore yonetim).
Bass, etkilesimsel islem davraniglarinin doénudstimsel liderlerin sergiledigi
davraniglarin temelini olusturdugunu tartismaktadir. Bu ylzden donusumsel
liderler Ustlerinin glvenini glglendirmek igin ve sadece ‘neyin gerekli oldugunu
ve sonug¢ olarak ihtiyaclarin nasil giderilecegini ¢dézmek’ yerine Ustlerine
sunacaklari neticelerin dederini arttirmak icin ayri bir caba sarf ederler (Bass,
1985: 22).

Arastirmacilarin ~ yillardir ~ MLQ  kullanmalari  Bass tarafinca
kavramlastirilan doéntstimsel liderlik davraniglarinin  élgimani  gelistirmede
yardimci olmus olan yeterli sayida geri bildirim saglamistir (Bass ve Riggio,
2006). Son zamanlarda dizenlenmis olan MLQ 5x versiyonu “41” olarak bilinen

dort donugsumcu davraniglar unsuru igerir:

1) ldealized Influence — ideal Etki (takipciler veya karizma gibi baskalari
tarafindan atfedilen davranis ve unsurlari 6lgen iki alt 6lgegi icerir)

2) Inspirational Motivation — ilham Veren Motivasyon

3) Intellectual Stimulation — Entelektlel Uyarim

4) Individualized Consideration — Bireysellestirilmis Ilgi
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Donusumin daha ileri boyutlari ise, kogula bagh 6dul (yapici iglem) ve
sapmalara gore yonetim (korektif iglem) olarak adlandirilir. Bu iki yontem ise
aktif MBE-A veya pasif MBE-P olarak ayrilabilir (Bass ve Riggio, 2006).

Bass'in MLQ modeline ek olarak dontisumci liderlik yapisinin
gelistiriimesi Uzerine ve bu tip liderlerin davranislarina ulasmak igin gerekli olan
Olcekler Uzerine birgcok arastirmaci galismistir. Bu eski ¢alismalar Podsakoff,
MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990), ayrica Bass ve Riggio (2006) ve Brown

ve Reilly (2009) tarafindan tanimlanmis ve tartisiimistir.

Burada incelemenin yerinde oldugu dusunulen bir diger degerlendirme
de Podsakoff ve arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen Donlsumsel Liderlik
Olgegi (Transformational Leadership Inventory: TLIYdir. Cink(ii MLQ’dan sonra
donusumsel liderligin degerlendiriimesinde en ¢ok kullanilan ikinci arag TLI'dir.
Podsakoff ve arkadaslan (1990: 112), donusumsel liderligi dlgen bir ¢ok
yaklagsim arasinda kavramsal farkliliklar oldugu igin dénusumsel liderlikle ilgili

oldugu bilinen 6 davranig 6lglsu tanimlayip gelistirmislerdir:

1) Vizyonu tanimlama ve agikga dile getirme : Liderin birimi/bdlimu/sirketi
icin yeni firsatlari tanimlama, gelistirme, dile getirme ve gelecek
vizyonuyla ilgili digerlerine ilham vermeye yonelik davranigi.

2) Uygun bir model olusturma : Liderin benimsedigi degerleri destekleyen
takipgiler icin ornek olma davranisi.

3) Grubun amacini kabule tesvik etmek: Liderin takipgiler arasinda igbirligini
saglamayi ve ortak bir amag icin ¢alistirma hedefiyle ilgili davranisi.

4) Yuksek performans beklentisi: Takipcilerin mikemmelligi, kalitesi vel/ya
da yuksek performansi konusunda liderin beklentisini gosteren davranis.

5) Kisisel destegi saglama: Liderin takipcilerine saygi duydugunu ve onlarin
kisisel ihtiyaglarinl dnemsedigini gosteren davranigi.

6) Dusunsel uyarim: Liderin, takipcilerin isleriyle ilgili tahminlerini tekrar
gbzden gecirmesine ve nasil yapilabilir sorusunu tekrar disunmelerine

tesvik eden davranigi.
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Dénlstmsel Liderlik Olgegi (Transformational Leadership Inventory: TLI),
ABD, Meksika, Cin Halk Cumhuriyeti, Yunanistan, Kore, Hong Kong, Birlesik
Krallik, Tayvan ve Pakistan gibi Ulkelerde; itfaiyeciler, satis ekibi, bankacilar,
uretici firmalar ve Universiteler gibi bircok farkli alanlarda ¢alisanlar igin
uygulanmigtir. Cok Faktorlu Liderlik Anketi (MLQ) ve Donusumsel Liderlik
Olgegi (TLI) tarafindan elde edilen bulgulara gére, her ikisi de dénisiimsel
liderlik icin karizmay kilit bir deger olarak gormemektedir. Ancak, iki yaklasim
da gelisimlerinde karizmatik kavramlastirmayi géz 6nune almiglardir. Bass 1985
yilindaki esas kavramlastirmasinda, karizmayi karizmatik liderlik davranisi adi
altinda vizyon, lidere saygl, ilham ve cesaretlendirme gibi kavramlarla birlikte bir
bilesen olarak dahil etmis; cok faktorlu liderlik anketinin gelistiriimesiyle, bu

bilesen ilham verici bir etkiye sahip olmustur (Bryman vd., 2011: 302).

Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik liderlik teorisi, liderin kisisel ¢ekiciligi, vizyonu ve etkileyici
liderlik tarzi Uzerinde odaklanan bir liderlik teorisi olarak bilinir. Bu teori,
liderlerin takipgilerini etkilemek, ilham vermek ve harekete gecirmek igin dogal
bir yetenege sahip olduklarini éne surer. Karizmatik liderler, ekip Uyelerini ortak
bir vizyon etrafinda birlestirir ve onlara ilham vererek onlari daha yulksek

performansa yonlendirir.

Karizmatik liderlik teorisi, Max Weber tarafindan 20. ylzyilin baslarinda
gelistirilen "karizma" kavramindan taretilmistir. Weber, karizmanin liderlerin
dogal bir yetenek veya otoriteye sahip olmalarini saglayan bir gu¢ oldugunu
belitmigtir (Weber, 1922). Ancak, karizmatik liderlik teorisi tam olarak
olgunlagsmasi ve kuramsal bir ¢cergceveye oturmasi icin daha fazla arastirma ve

gelistirme gerektirmistir.

1970'lerde, James MacGregor Burns ve Bernard M. Bass gibi
arastirmacilar, karizmatik liderligi daha da derinlemesine inceleyen ve gelistiren
calismalara bagladilar. Burns, liderlikte donugumsel liderlik kavramini ortaya
atarken, Bass ise karizmatik liderligi daha ayrintili bir gekilde acikladi ve
Olculebilir bir liderlik modeli gelistirdi (Bass, 1985: 21-39).
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Bass'in calismalari, karizmatik liderligin bazi temel 06zelliklere sahip
oldugunu ortaya koydu. Bu 6zellikler arasinda vizyoner liderlik, bireysel dikkat
ve ilgi, etkileme gucul, guven ve inang gibi faktorler yer alir. Karizmatik liderler,
ekip Uyelerini motive etmek ve onlarin glvenini kazanmak igin bu 6zellikleri etkili

bir sekilde kullanirlar.

Karizma, liderligin kendisi gibi, bircok sekilde tanimlanmaktadir. Buna
ragmen bu tanimlar arasinda liderligin anlasiimasinda ve uygulanmasinda
karizmayi yararli bir kavram haline getirmeye yetecek kadar tutarlilik
bulunmaktadir. Karizma ‘bahsedilmis ildhi hediye’ anlamina gelen Yunanca
kokenli bir kelimedir. Liderlik arastirmalarinin goguna goére karizma, liderleri
amaglari, gugcleri ve siradisi kararliliklariyla digerlerinden ayiran 06zel bir
niteliktir. Literatar digi yaygin kullanimda ise, ‘karizmatik’ terimi farkli, ilgi ¢ekici

ve renkli bir kigilik sahibi olma anlamina gelir (DuBrin, 2012: 73).

Karizmatik liderlik teorisi, liderin kigisel c¢ekiciligini ve etkileyiciligini
vurguladigi igin, liderler arasinda popduler bir yaklasim haline gelmistir. Ancak,
elestirmenler, karizmatik liderligin bazi dezavantajlari oldugunu belirtirler.
Ornegin, bazi liderlerin karizmatik liderlik tarzinin abartili ve manipulatif

olabilecegini savunurlar.

Sonu¢ olarak, karizmatik liderlik teorisi, liderin kisisel cekiciligi ve
etkileyiciligi Uzerine odaklanan bir liderlik yaklagsimidir. Bu teori, liderin
takipgilerini etkilemesi, motive etmesi ve ilham vermesi i¢in dogal bir yetenege
sahip oldugunu 6ne surer. Karizmatik liderlik teorisi, Max Weber'den gunumuze
kadar gelisimini surdurmug ve liderlik arastirmalari alaninda onemli bir yer

edinmigtir.

Weber'in karizmay bir kisilik 6zelligi olarak vurgulamasina karsin House,
liderlerdeki karizmanin takipgiler tarafindan onaylanmasinin énemli rolinin de
farkina varmistir. Karizmatik liderlik teorisinde House karizmatik liderlerin
takipgileri Uzerinde 6zel karizmatik etkileri olan egsiz bir yolla hareket ettiklerini
One surmektedir (Bkz. Tablo 6). House’a gore karizmatik bir liderin kisilik 6zelligi
baskin olmayi, baskalari Gzerinde gugclu bir etki birakma arzusuna sahip olmayi,
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O0zguvenli olmayi ve kendi moral degerlerine guclu baglilik hissine sahip olmayi
icermektedir (Northouse, 2019: 173).

Tablo 6

Karizmatik Liderligin Kisisel Ozellikleri, Davraniglari ve Takipgileri Uzerindeki Etkileri

Kisisel Ozellikleri Davraniglar Takipgiler Uzerindeki
Etkiler
Baskin Guclu rol model ortaya Liderin ideolojisine given
Etkileme arzusu koyar Lider ile takipg¢i arasindaki
Ozgiven Hedefleri belirler benzerlige inan¢
Giiglii moral degerleri Yuksek beklentiler Kabullenmeyi sorgulama
Rahatlik ortaya koyar Lidere duskunlik, sevgi

Motivasyonu yukseltir itaat

Lider ile benzerlikler
Duygusal katilim
Yukseltiimis hedefler

Yukseltiimis gliven

Kaynak: Northouse, 2019: 174

House'un karizmatik liderlik teorisine goére cesitli etkiler karizmatik
liderligin dogrudan sonucudur. Bunlar liderin ideolojisine inang, lider ve
takipginin inanglari arasindaki benzerlik, liderin kabullenmesinin
sorgulanmamasi, lidere karsi sevgi gosterisi, takipginin itaati, lider ile
benzerlikler, liderin hedeflerine duygusal bagdliliklar, takipgiler igin yukseltiimis
hedefler ve hedefe ulasmada takipginin ylUkseltiimis 6zgtvenini icermektedir.
Weber ile ayni sekilde House da bu karizmatik etkilerin takipgilerin stresten
uzak hissetmeleri baglaminda ortaya c¢iktigini ¢lnkl stresli durumlarda
takipcilerin liderlerden onlari bu zorluklardan kurtarmalarini beklediklerini ileri

surmektedir.

Karizma hakkinda yapilan tanimlarin ortaklastigi bircok nokta vardir.
Yaygin gorise goére karizma, diger birgok insanda, onun tarafindan yonetiimek
istegini olusturan pozitif ve saygi uyandiran niteliktir (DuBrin, 2012: 73).
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House’un karizmatik liderlik teorisi yillar boyunca genisletiimis ve
yenilenmistir. Teoriye en buyuk bir yeniligi ise Shamir, House ve Arthur (1993)
getirmistir. Yazarlar karizmatik liderligin takipgilerin 6z benliklerini degistirdigini
ve takipgilerin kigiliklerinin organizasyonun toplu kigiligini birlestirmeye ¢alistigini
One surerler. Karizmatik liderler isin ice yonelik 6dullerini vurgulayarak ve distan
gelen odullerin 6nemini azaltarak bu bagi perginler. Amag takipgilerin isi
sahiplenmeleri ve kendilerinin olarak gormeleridir. Sure¢ boyunca liderler
takipcilerinden yuksek beklentiler ortaya koyar ve onlara guven ve 6z yeterlilik
kazanmalarinda yardimci olurlar. Karizmatik liderligin etkisi, takipgilerin 6z
benliklerini 6rgutiin hedeflerine baglamaktan kaynaklanmaktadir (Northouse,
2019: 175).

Karizmanin algilara dayandigi varsayimindan hareketle, karizmatik
liderligin 6nemli bir unsurunun grup Uyeleri tarafindan liderlerin 6zellikleri ve
onlarin basarilari hakkinda yaptiklari yuklemeler oldugunu ileri sirmek yanlis
olmayacaktir. Yukleme teorisine gore insanlarin bir lideri, glgli 6ngoéru yetenegi
gibi 6érneklendirilebilecek belirli bir 6zellik ile iligkilendirmesi durumunda
karizmatik olarak gorulmesi daha muhtemel hale gelecektir. Karizmatik liderlik,
yonetilenler ve lider arasinda bir iligki ya da etkilesim icermektedir (DuBrin,
2012: 73-74).

Karizmatik liderler grup Uyeleri ile tasarlayarak belirli bir iligki kurmak igin
“izlenim yoénetimi” kullanirlar. Baska bir deyisle onlar, takipgileri Gzerinde
karizmatik bir izlenim olusturmak igin adimlar atarlar. izlenim yonetimi bu
liderlerin sistemlerine karizmatik bir yuz sunmada becerikli birer aktor
olmalarina donuk uygulaniyor gibi dugunulebilir. Ancak gergek karizmatik
liderlerin davranis ve hareketleri modaya uygun giyinmek ya da iyi bir hatip
olmak gibi izlenim ydnetiminin ylizeysel ydnlerinin 6tesinde isler. Ornegdin tam
anlamiyla bir karizmatik lider grup Uyelerine pozitif vizyonlar olusturmak igin ¢cok
calisirlar. Karizmatik liderlerin dikkate deger bir yonu de onlarin etkilerinin
dogrudan calisma grubu ve bildirim iligkilerinin 6tesine gegmesidir. Ornegin;
bazi tuketicilerin bir sirketin Grtnlerini satin almalari igin etkilenmeleri ve bazi

ureticilerin de onunla is yapmak istemeleri kismi olarak bir firma liderinin
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karizmasina dayanmaktadir. Karizmatik liderlerin 8 6zelligi mevcuttur (DuBrin,
2012: 74-88):

1) Karizmatik liderlerin 6ngoru yetenekleri gugludur; cunkud onlar
organizasyonun nereye ulasabilecegi hakkinda heyecan uyandiran bir hayal /
vizyon sunarlar. Bir 6ngoru bir tahminden ¢ok daha fazlasidir; o butin bir
organizasyonun ya da organizasyonel bolumin geleceginin ideal bir

versiyonunu tarif etmektedir.

2) Karizmatik liderler ayni zamanda ustalasmis iletisim becerilerine
sahiptir. Karizmatik liderler insanlari etkilemek igin iddiali bir dil ve ilging

metaforlar kullanirlar.

3) Bagka bir anahtar o6zellik gliven uyandirma becerisidir. Takipgiler
karizmatik liderlerin durUstlik ve dogruluguna o kadar gugla bir bigimde inanirlar

ki liderlerinin vizyonu ugruna kariyerlerini riske edebilirler.

4) Karizmatik liderler ayni zamanda grup Uyelerinin kendilerini yeterli
hissetmelerini saglarlar. Onlar bazen bunu grup Uyelerinin nispeten kolay
projelerde basariya ulasmalarini saglayarak yaparlar. Ardindan bu liderler grup

uyelerini 6dullendirir ve onlara daha dnemli gorevler verirler.

5) Karizmatik liderler bir enerji ve hareket oryantasyonu sergilemektedir.
Girigsimciler gibi cogu karizmatik lider enerjiktir ve iglerin zamaninda yapilmasina

rol model olarak hizmet ederler.

6) Duygusal disavurumculuk ve sicaklik da karizmatik liderlerde goze
carpmaktadir. Karizmatik liderlerin anahtar bir 6zelligi de duygularini agik¢a

sergileme becerileridir.

7) Karizmatik liderler cogunlukla kendi kendilerinin reklamini yapan bir
kigilige sahiptirler. Bulunduklari ortamda genellikle onlarin dedigi olur ve

baskalarinin onlarin ne kadar onemli olduklarint 6grenmelerini saglarlar.
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8) Karizmatik liderlerin pekgogu meydan okurlar, takipgilerini harekete
gegirmeye calisir ve takipgileri tarafindan harekete gegcirilirler. Onlar kiskirtici

sorular sorarak ekip Uyelerinin cesaretini ve 6z-guvenini test ederler.

Karizmatik liderlik hakkinda da birgok arastirma yapilmis, ayni zamanda

etkilesimsel ve dontusumsel liderlik yaklasimlari ile karsilastiriimistir.

Pitsis, Clegg ve Kornberger (2011: 138), etkilesimsel, karizmatik ve

doénusumsel liderlik yaklasimlarini su sekilde karsilagtirmiglardir:

Etkilesimsel liderler, rol belirleme ve gorevin gereklerini ortaya koyma gibi
batlin temel kritik yonetim fonksiyonlari gergeklestirirler. Ayni zamanda ddullerin
ve cezalarin nasil paylastirilip uygulanacagini bilirler. Orgitsel degerlere,
orgutin misyon ve vizyonuna siki sikiya baglidirlar. Planlama, bitgeleme ve

toplantilar dizenlemekte de basarihidirlar.

Karizmatik liderler, insanlari motive etme becerisine sahiptirler ve
gelecege dair glicli ideallerle énemli bir vizyon olusturabilirler. insanlari bu
blyulk vizyonu gergeklestirme konusunda isteklendirebilir ve bu konuda glven

insa ederler.

Donusumsel liderler ise, degisimi ve yeniligi ilham ederler. Etkilesimsel
liderlerle zit tarzlari vardir ¢liinkl dedisim ve vizyon gibi soyut kavramlar onlar

icin daha 6nemlidir.

Lowe ve Gardner (2020), cesitli sektdrlerdeki ¢calisanlar tzerinde yapilan
calismalarinda karizmatik liderligin takipgilerin ig tatminini artirdigini ve orgutsel

baghligi yukselttigini bulmustur.

Bono ve Judge (2018), liderlik arastirmalarindan elde edilen genis veri
setlerini inceleyerek yaptiklari meta-analizi sonucunda, karizmatik liderligin
takipci performansini olumlu ydénde etkiledigini ve lider-takipgi iliskisini

guclendirdigini ortaya koymuslardir.

Farkli Ulkelerden ve birbirinden farkli sektér galisani olan katilimcilarla

gerceklesen analiz calismalarinda Shamir ve Eilam-Shamir (2019), karizmatik
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liderligin takipgilerin 6z-yonetim becerilerini artirdigini ve ise adanmisghigi tesvik
ettigini; DeRue ve arkadaslari (2019) ise, karizmatik liderligin takipgilerin kigisel

etkinligini ve liderlik etkinligini artirdigini gostermislerdir.

Lider-Uye Etkilesim (LMX) Modeli

George Graen ve Fred Dansereau tarafindan gelistirilen Lider-Uye
Etkilesim (Leader-Member Exchange : LMX) Modeli, yonetici ile takipgilerinin
her biri arasindaki iliskilerin hassas 6nemine dikkat cekmektedir. Modeli diger
liderlik yaklagsimlarindan ayiran en 6nemli nokta, liderin farkl takipgileriyle
kurdu@u farkli iligkilere odaklanmasidir (Griffin ve Moorhead, 2011: 352).

Model, liderlerin daha guvenilir ya da kendilerine yakin bulduklari bir
kisim c¢alisanlarla daha 6zel iligkiler kurduklari tezini 6nermektedir. Bu gruba ‘i¢-
grup’ adi verilir. ig-gruptakiler daha yiiksek sorumluluk ve inisiyatif alabilir, daha
nitelikli bilgilere ulasabilir ya da odlllerden daha ¢ok yararlanabilirler. Bu grup
disinda kalanlara ise ‘dis-grup’ denmektedir ve kendilerine dig-grupta yer

bulabilenler, ig-gruptakilerin ayricaliklarina sahip olmazlar (Armstrong, 2012: 8).

Lider-Uye Etkilesim Teorisi, sdz konusu yiksek kaliteli lider-lye etkilesim
iliskisinin i¢g-grup Uyelerinde yuksek tatmin ve is performansi doguracagini
ortaya koymus ve bulgular da genel anlamda bu gorusu dogrulamistir. Lider-
uye etkilesim iligkisi, hem lider i¢in hem ig-grup uyesi i¢cin hem de orgutun

kendisi icin ¢gok olumlu sonuglar dogurmaktadir (Daft, 2008: 54).

Liderlerin takipgilerini neye gbre ve nigin i¢-gruba dahil ettikleri
konusunda arastirmalar yapilmakta olup henlz fikir birligi s6z konusu dedgildir.
Liderin takipgiyle uyumu veya takipginin yetenekleri bu konuda belirleyici olabilir
(Griffin ve Moorhead, 2011: 352). Yapilan calismalarda, lider ile Uye iliskisinin
karakteristik boyutlari olarak iletisim sikligi, deger paylasimi, takipginin kisiligi, is
tatmini, performans ve uyum gibi faktérler degerlendirilmistir. Ayrica lider,
degerleri, ge¢cmis yasantisi, ilgileri gibi konularda kendisine benzer ozellikler
tasiyan galisanlari ig-grubuna alma egilimindedir (Daft, 2008: 54).
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Her liderlik yaklasimi gibi Lider Uye Etkilesim Modeli hakkinda da birgok
inceleme ve degerlendirme yapilmistir. Bu c¢alismalarin farkl Ulkelerden ve
sektorlerden katilimcilarla gerceklestiriimesi, lider-Uye etkilesimi konusunda
genel gegerliligi ve uygulanabilirligi anlamamiza ve daha kapsamli sonuglara
ulasmamiza yardimci olacaktir. Guncel ve farkli kultarler Uzerinde uygulanmig

orneklerden bazilari asagida sunulmustur.:

Huang ve arkadasglari (2018), Cin'deki bircok orgutte galisanlar Gzerinde
lider-Uye etkilesimi ile bireysel is performansi arasindaki iligkiyi incelemistir.
Sonuglar, lider-tye etkilesiminin bireysel is performansini gli¢ mesafesi yonelimi

ile etkileyebilecegini gostermektedir.

Erdogan, Kraimer ve Liden (2019) Amerika Birlesik Devletleri'ndeki farkli
sektorlerden calisanlar Uzerindeki arastirmalarinda, proaktif kisilik 6zelliklerinin
lider-Gye etkilesimi ile iligkisini incelemistir. Arastirmanin bulgulari, proaktif kisilik
Ozelliklerinin lider-Uye iliskisi Uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gOstermektedir. Ayrica, onclliuk etme (taking charge) davranisinin bu iligki
Uzerinde aracilik roli oldugu belirlenmistir. Yani, proaktif kisilik 6zelliklerine
sahip calisanlar, liderleriyle daha iyi bir iligki kurma egilimindedir ve oncultk

etme davraniglari, bu iligkide dnemli bir kOpru gorevi gormektedir.

Ng ve Feldman (2020), ¢ok sayida ulkeden katilimcilarla yapilan bir
anket araciligiyla gerceklestirilen caligmalarinda, lider-Uye etkilesimini, is
otonomisi ile birlestirerek is sonuclari Gzerindeki etkisini incelemis ve olumlu bir

etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Wu ve Hu (2020), Cin'deki o6rgutlerde calisanlar Uzerinde yapilan
arastirmada, lider-Uye etkilesimi ile g¢alisanlarin organizasyondaki goruslerini,
fikirlerini, endiselerini ve dnerilerini aktif bir sekilde ifade edebilmeleri (employee
voice behaviour) arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonuglar, psikolojik gliglendirme
ve Orgutsel adaletin lider-tye etkilesimi ve calisanin 6zglrce ifade davranisi

arasindaki iliskiyi dizenleyen faktorler oldugunu géstermektedir.

Asagida calismanin bir diger degiskeni olan orgutsel vatandaslik

uzerinde durulacaktir.
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1.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARI

insanligin seyrini etkileyen yiizlerce yillik periyot, beraberinde isletmeler
dogurmus, zamanla da bu isletmeleri daha organize ve daha odakli sistemlere
donustirmustir. Sistemlestikce ve buyldikce isletmeler, organizasyon
yapisina, isleyis sureclerine ve slreci igleten calisanlara daha fazla 6nem
vermek zorunda kalmiglardir. Neyin nasil yapilmasi gerektigi, isletmeler igin,
tum boyutlariyla arastirlmaya baslanmis ve soru isaretleri birbiri ardina

eklenmigtir.

isletme icin “insan” faktoériiniin énem kazanmasi, isletmecilige iliskin
bakis acilarini ¢ok genis capli olarak degistirmistir. Oyle ki, ilk ddénemlerinde
sadece makine duzeneginin bir carki gibi gorilen c¢alisanlar, duygularyla,
etkileriyle ve orgute katkilariyla birer ‘insan’ olarak butincul degerlendiriimeye
baslandiktan sonra, arastirmalarin da verimlilik ve karlilik g¢alismalarinin da
merkezine konulmuslardir. Calisanlarin “i¢ musteri” olarak tanimlanmasi ile
ivmelenen bu ‘birey odakl’ dénusim, isgdrenlerin kisilik yapilarina gore

gorevlendirilmelerine varincaya kadar bir dizi detay kazanmisgtir.

Organizasyonlarda insan unsurunu merkeze alan arastirma, gozlem,
analiz ve degerlendirmelerin dogurdugu bir kavram da orgutsel vatandaslik
davranisi (organizational citizenship behaviour) kavramidir. Aslinda yalnizca
‘Orgltsel vatandaslik’ s6z tamlamasi bile 6rgutle bireyin i¢ iceligini ve hassas
etkilesimini vurgulamaya yeter. Calisan bireyin, érgltle baglantili davraniglarini
inceleyen arastirmacilar, bireyin ‘lzerine vazife olmasa da’ érgute sagladiklari
katkilara dikkat ¢ekmisler ve bunu “6rgutsel vatandashk” adiyla mercege
almislardir. Daha sonra da, bu davranigslarin nelerden etkilendigini, nasil
olustugunu, hangi davraniglari kapsadigini, érgute neler sagladigini, birey ve
organizasyonu anlamaya donuk olarak tanimlanan diger kavramlarla iligkilerini

arastirmaya baglamislardir.

Calismanin bu bolimd, o6rgutsel vatandaslik yaklasimini daha iyi
anlayarak konu hakkinda fikir sahibi olabilmeyi ve s6zU edilen aragtirmalarin

genis bir 6zetini olusturmayi1 amacglamaktadir.
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Bu amaglarla, calismada 6nce ‘érgitsel vatandaslik davranig’ (OVD)
tanimlariyla ve gelisim sureciyle kavramsal olarak ele alinacak, sonra da
OVD’nin alt boyutlari incelenecektir. Bu incelemede (¢ farkli boyut
siniflandirmasi ele alinacak ve bunlar birbirleriyle karsilastirilacaktir. Uglincl
bolium, orgutsel vatandaslik davraniginin  boyutlarina iliskin  yapilan
arastirmalari, doérdincu bodlimse bu kavramla beraber anilagelen paralel
kavramlari konu edinecektir. Daha sonra da OVD’nin temel bilesenleri
degerlendirmeye alinacak, OVD’nin neler etkilendidi sorusuna yanit aranacakir.
Orgiitsel vatandaslik davraniginin  diger 6nemli kavramlarla iligkilerini
sorgulayan arastirmalar sunulacak ve son olarak da, OVD’nin érgite sagladig

yararlar incelenecektir.

1.2.1. Kavramsal Olarak “Orgiitsel Vatandaslik Davranigi”

“Orglitsel vatandaslik davranisi” terimi, Bateman ve Organ (1983)
tarafindan Katz ve Kahn'in (1966) "Fazladan Rol Davranigl" (Supra Role)
kavramina dayali olarak gelistiriimigtir. Bu tanim, "vatandaslik" olarak
adlandirilan, rol tanimlarinda yer almayan ancak orgutun sosyal sistemi igin

faydali olan davranislari icermektedir (Bateman ve Organ, 1983: 588).

Orglitsel vatandaslik davranisi, resmi 6dil sistemleri tarafindan
belirlenmeyen davraniglari ifade eden bir kavramdir. Bu tanima goére, s6z
konusu davraniglar, ¢calisanin resmi rol ve gorev taniminin bir parcasi degildir
(Organ, 1988: 4).

Orglitsel vatandagslik davranisi (OVD), gondilliiliik esasina dayal bireysel
eylemlerle orgutun sosyal ve psikolojik ortamina katkida bulunarak, orgutsel
hedeflerin gergeklestiriimesine yardimci olan bir kavramdir (Lievens ve Anseel,
2004). OVD'nin énemi, isin resmi gereksinimlerinin dtesine gegen bir anlama
sahip olmasidir. Bunlar rol fazlasi davraniglar veya sosyal 6rgut davranislari gibi
farkl isimler altinda da taninir (Wagner ve Rush, 2000; Somech ve Drach-
Zahavy, 2004). Bu sekilde OVD'nin gesitli calismalarda farkli tanim adlari da
bulunmaktadir. Literatird Orgutsel vatandaglik davraniginin baglamsal
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performans (Goodman ve Svyantek, 1999) ya da sosyal 6rgut davranisi
(Finkelstein ve Penner, 2004) olarak da isimlendirildigi de gorulmektedir. Bu
isimlendirmeler ile bireyin davranisinda etken olan gonulliluge dikkat cekmek

istenmis olabilir.

Gonullulik temelinde gergeklestirilen o6rgutsel vatandaslik davraniglari,
resmi degerlendirme veya odul sistemiyle iligkilendirilmedigi icin, bu davranislari
sergilemede basarisiz olmanin resmi bir yaptirrmla cezalandirilmasi s6z konusu
degildir (Williams ve digerleri, 2002). Ancak bu durumda bile, zamanla bu tur
davraniglar o6rgut tarafindan takdir edilebilir, 6dullendirilebilir ve kabul gorebilir.
Bilinmelidir ki, drgutsel vatandaslik davraniglari sergileyen g¢alisanlar, yoneticiler
ve diger ekip uyeleri Gzerinde olumlu bir etki yaratarak daha yliksek maas ya da
terfi gibi avantajlar elde edebilir. Bu durumda orgltsel vatandaslik

davraniglarinin resmi bir taahhut getirmedigi unutulmamalidir.

Organ (1988: 1-14) tarafindan ifade edilen bir tanima gére, d6rgutsel
vatandaslik davranigl, resmi 06dul sistemi icinde yer almayan veya
tanimlanmayan ve genel olarak 6rgutin islevselligine katkida bulunan, istege
bagli bireysel ekstra rol davranislaridir. Bu tir davraniglar, érgit didzeninin
temelini olusturan bicimsel rol davranislarindan farklidir. Williams ve Anderson
(1991) ise orgutsel vatandaslik davranisini érgut icin ve bireyler icin fayda
saglayan davraniglar olarak ikiye ayirir. Bu ayrima gore, odul ve esitlik orgutsel
vatandaslik davranisinin 6rgite faydali boyutuna 6rnek olurken, empati gibi
egilimler ise orgutsel vatandaslik davranisinin bireysel yénlU igin 6rnek
olusturmaktadir (McNeely ve Meglino, 1994: 836-838).

Orglitsel vatandaslik davranigi hakkindaki yayin ve arastirmalara artan
ilginin temel nedeni, orgutler icin tasidigi 6nemdir. MacKenzie, Podsakoff ve
Ahearne, orgutsel vatandaslik davranisinin literatirde yogun bir sekilde
islenmesinin ¢ temel nedenini belirtmislerdir. ilk olarak, bu davranisin
sonucunda ortaya cikan performansin, calisanlarin performans
degerlendirmelerinde terfi ve Ucret uygulamalarinda dikkate alinmasidir. ikinci
olarak, orgutsel vatandaslik davraniginin, orgutlerin bagarisina ve verimliligine

uzun vadede katki saglamasidir. Uglincli olarak ise kavramin drglitsel yasamin
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isten ayrilmalar, 6rgutsel baghlik, 6rgutsel adalet seklinde orneklendirilebilecek
bazi dnemli unsurlari ile etkilesim icinde olmasidir (MacKenzie vd., 1998: 87-
88).

Literatirde “Orgltsel vatandaslik davranigl” ile benzer gorulen, zaman

zaman da birbirine karistirilan farkli kavramlar yer almaktadir.

George ve Brief tarafindan tanimlanan “érgutsel spontanlik” da 6rgutsel
vatandaslik davraniglarina benzer sekilde, rol tanimlarinda yer almayan fakat
orgute katki saglayan ve bireyin tamamen istek ve iradesiyle uyguladigi
davraniglari ifade etmektedir. is arkadaslarina yardimei olma, kurumu koruma,
kurumu gelistiren adimlar atma gibi davraniglar, ayni zamanda o6rgutsel
spontanliga da 6rnektir. iki kavram arasindaki temel fark, érgiitsel vatandashk
davraniginin formal 6dul sistemi tarafindan degerlendiriimedigi hem aktif hem
de pasif nitelikteki davraniglar icermesidir. Ote yandan, érgitsel spontanlik
davranisinin ise formal o6dul sistemince sadece aktif davranislari dikkate
alinabilen bir niteligi bulunmaktadir. Bu nedenle, her iki kavram arasinda
anlamli bir ayrim bulunmaktadir (Brief ve Motowildo, 1986: 710-725).

Katz ve Kahn tarafindan tanimlanan "ekstra-rol davranisi”, calisanlarin
uretken ve igten davraniglarini ifade etmektedir. Bu tur davranislar, 6érgitsel
etkinligi artirmak ve kolaylastirmak icin yapilan resmi olmayan ortak eylemleri,
gonlll davraniglar ve yardimseverlikleri igerir. Ornegin, yeni katilan ¢alisanlara
ise alisma surecinde yardim edilmesi veya mugterilere dostga bir sekilde
yaklasiimasi gibi davranislar ekstra-rol davranisinin bir pargasini olusturur. Bu
tur hareketlere ayni zamanda "gorev Ustlenme" de denir ¢Unku Uzerlerine dugen
sorumluluklari aktif bir sekilde yerine getirmeyi amaclamaktadir (Van Dyne,
Cummings ve McLean, 1995: 215-285). Ayni davranislar, orgutsel vatandaslik
kapsaminda da degerlendiriimektedir. Zaten OVD kavraminin, Katz ve Kahn’in
‘ekstra-rol  davranigl” yaklagimindan etkilenerek  gelistiriimis  oldugu

bilinmektedir.
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1.2.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Boyutlar

Literatirde orgutsel vatandaslik davranisi olarak nitelenen birgok
davranisa rastlanmakta, bunlar da farkh yazar ve arastirmacilar tarafindan
birbirlerinden farkli sekilde siniflandirilmaktadir. Literatirde Uzerinde uzlasilan
bir boyut siniflandirmasindan s6z edilememekte, bununla birlikte Organ’in bes
boyutla tanimlanan yaklasiminin en sik gézlenen ve en ¢ok kullanilan yaklagim
oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. Organ’in disinda, Podsakoff, MacKenzie,
Paine ve Bachrach yedi boyut, Van Dyne, Graham ve Dienesch ise u¢ boyutlu
siniflandirmalara sahiptirler. Mevcut siniflandirmalar tGzerine yapilan ¢alismalar
da surmektedir. Bu bolumde ©nce halen yaygin olarak kendilerinden
yararlanilan boyut siniflandirmalarindan s6z edilmis, sonra da bu konudaki

diger calismalardan ornekler sunulmustur.

Organ’in Boyut Siniflandirmasi

Organ (1988: 1-14), orgutsel vatandaslik davranigini sivil erdem,
Ozgecilik, vicdan sahibi olma, centilmenlik ve nezaket tabanli bilgilendirme
olmak Uzere bes farkli boyutta ifade etmistir. Kapsamlariyla ele alindi§inda, bes

ana boyut su sekilde agiklanabilir:

Ozgecilik/Digergamlik (altruism): Ozverili olmak veya fedakarlik olarak da
ifade edilebilecek boyut, zor durumda olan bir galisma arkadasina karsilik
beklemeden destek vermeyi ifade eder. Podsakoff ve meslektaslari, bu boyutu

“yardimseverlik” basligina dahil etmislerdir.

Kidemli bir calisanin, daha yeni bir calisana kendi kesfi olan bazi
yontemleri gonulli olarak ogretmesi ya da bir calisanin diger arkadasinin
dogum gunudnde onun yerine nobet tutmayi teklif etmesi bu davranisa 6rnek

olarak verilebilir.
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Yuksek Gorev Bilinci (conscientiousness-generalized compliance), birgok
kaynakta "vicdanllik" olarak da adlandirilan bir boyuttur. Bu boyut, ¢alisanlarin
kendi davranislarini sorgulamalarina ve degerlendirmelerine olanak taniyan,
kendi ahlaki degerlerini gézden gegirerek en uygun davranigs modelini bulma
¢abalarini harekete geciren igsel bir glicu temsil eder. Bu, ¢alisanin resmi rol
taniminda yer almayan zorunlu gorevlerin 6tesinde gonulli olarak sergiledigi
davraniglar igerir (Erkaya 2021: 45). Bu baglamda, zamani verimli kullanma,
rutin calisma saatleri disinda ek mesaiye kalma, dakik olma ve igyeri kurallarina
titizlikle uyma gibi davraniglar, Yuksek Gorev Bilinci boyutu iginde incelenebilir.

Podsakoff ve meslektaslari, bu boyutu “bireysel inisiyatif’ olarak adlandirmistir.

Calisanin, hicbir denetim olmasa da, amirinin ise gelmedigi bir gun yine
de 6gle arasindan sonra mesaiye baslama saatine gonulll olarak dikkat etmesi,

bu davranisin genel bir 6rnegidir.

Nezaket (courtesy), bir c¢alisanin yapacagl is veya davranistan
etkilenecek kisileri nceden bilgilendirme veya haberdar etme eylemidir. Boyut
ayni zamanda Podsakoff ve meslektaslari "yardimseverlik" olarak
degerlendirmiglerdir. Nezaketli bir gekilde bagkalarini bilgilendirmek ve
desteklemek calisma ortaminda énemli bir etkiye sahiptir. Bireyin herhangi bir
problem c¢ikmadan orgut Uyelerini uyarmasina yonelik davraniglari igeren
nezaket boyutunun diger ornekleri is goérenlerin fikrini almak ve 0&nemli

konularda calisanlari bilgilendirmektir (Mert, 2010: 121).

Bir gorevlinin, izin kullanacagi tarihlerden once, kendisine bildirme
zorunlulugu olmamasina ragmen, bu izinden etkilenecek olan c¢alisma
arkadasina bildirmesi ya da sunmasi gereken bir raporda ihmal ettigi bolumleri

arkadasina hatirlatmasi, nezaket tabanli bilgilendirme davranigina ornek olabilir.

Sivil Erdem (civic virtue) ¢alisanin kurumuna en yuksek bicimde baghlik
gOstermesi ve ilgi sunmasidir. Calisanin 6rgitiin yasamina iliskin sorumluluk
duymasi, orgutun gelisimine destek olmak adina tavsiyelerde bulunma ve
alinan kararlara katilma davraniglarini kapsar (Sanal, 2013: 532). Acquaah’a
gore (2004: 118-151) sivil erdem boyutu, is yerinde 6nemli konulara aktif olarak

katilmakla birlikte isletmeyi ilgilendiren tartismalara dahil olmak, mecbur



59

olmadigi halde birtakim toplantilarda bulunmak ve istege bagl olarak ek
gorevleri Ustlenmek gibi unsurlar icermektedir. Bu boyutu Podsakoff ve

meslektaslari da ayni isimle adlandirmistir.

Bu davranisa 6rnek olarak, bir ¢alisanin, isyerinin sahip oldugu markayla
ilgili Internette bir tanitim grubu olusturmay! Gstlenmesi verilebilir. Bu davranisa

zorunlu degildir ve galigan bu teklifiyle aktif bir katilim sergilemigtir.

Centilmenlik (sportsmanship) boyutu, genellikle "sportmenlik® veya
"gonulliluk" olarak adlandirilan, is baglaminda énemli davranigsal 6zellikleri
iceren bir kavramdir. Bu boyut, igle ilgili sikintilar dile getirmeme, is
arkadaglarinin 6nerilerine uymama durumunda o6fke gostermeme, iyimser bir
tutum benimseme, orgutin genel iyiligi icin kisisel ¢ikarlari ikinci plana atma,
gerektiginde kisisel dustnceleri bir kenara birakma gibi davranislar kapsar. Bu
kavram, profesyonel davranigsal normlar iginde bireylerin sorumluluklarina
duydugu bagliik ve olumlu bir is ortami olusturmak adina sergiledikleri etik
davranislari vurgular. Podsakoff ve meslektaslari da aynen “centilmenlik” olarak

adlandirmstir.

Organ (1988) bu boyuta 6érnek olarak is yerindeki sorunlari gereksiz
yerine buyUtmemek, oOrgutun prestijini sadece orgut igerisinde degil oOrgut
disinda da korumak, ¢aligsma ortaminda iglerin olulu yonlerini gérmeye ¢aligsmak
ve karsilasilan problemlerde yapici olmak gibi davraniglardan bahsetmisitr
(Vural vd. 2021: 463)

isyerinde calisma saatlerinde diizensizlikler olmasi veya maas
odemelerinde aksamalari gormezden gelmek, aile tyelerine de bu durumlarda

orgutun haklilik payini savunmak, centilmenlik érnekleri olabilir.

Podsakoff ve Arkadaslarinin Siniflandirmasi

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000: 513-563) ise,
calismalarinda orgutsel vatandaslik davranisini yedi ana baglik altinda

toplamiglardir:
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Yardimseverlik (Helping Behavior): Is yerindeki insanlara yardim etmek

ve igle ilgili problemleri 6nleyici olarak harekete ge¢gmektir.

Centilmenlik (Sportsmanship): Is yerinde, rahatsizliklari ve zorluklari dile
getirmemek, is arkadaslarinin Onerilerine (olumsuz anlamda) tepkisiz kalmak,
olumlu bir tutum sergilemek, kurulusun cikarlarini kisisel g¢ikarlarin Gzerine
koymak ve gerektiginde kisisel dustncelerini bir kenara birakabilme yetenegi

gOstermektir.

Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty): Bu kavram, iyiliklerin
yayllmasi, is yerinin korunmasi, érgutsel amaglarin savunulmasi anlamina gelir.
Orgiitsel sadakat ayni zamanda orgitin dis  dinyada  ylksek
degerlendiriimesini saglar, dis tehditlere karsi savunur ve korur, kétu kosullar

altinda bile érgute bagli kalmanin énemini vurgular.

Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance): Calisanlarin kurumsal
politika, prosedurler ve degerlere uyum sagladidi ve bu kurallara ve beklentilere
uymak icin gerekli davranislari sergiledigi bir kavramdir. Orgiitsel uyum,
kurumun degerlerine, etik standartlara ve igyerindeki normlara -hi¢c kimse

bunlara uymadidi durumlarda dahi- uyum saglamay! igerir.

Bireysel inisiyatif (Individual Initiative): is ortaminda hem 6rgiit
performansini artiran hem de is arkadaslarina katki saglayan yenilikler yapmak
veya ¢ozumler Uretmek, goérev icin fazlaca efor sarfetmek, sorumluluk almaya

hevesli olmak seklinde érneklendirilebilecek davraniglari igerir.

Uyelik Erdemi (Civic Virtue): Orglite tam anlamiyla baghlik ve ilgi
gOstermek, orgut yonetimine aktif bir sekilde katilim istegi gdéstermek ve 6rgitin
cevresindeki firsatlari ve tehditleri takip etmek ve korumak anlamina gelir. Bu
erdem, bir bireyin orgute olan sadakatinin en uUst duzeyde oldugunu gosterir.
Ayni zamanda, etkin bir sekilde orgutlin yonetim sureclerine dahil olarak katkida
bulunma arzusunu yansitir. Uyelik erdemi ayni zamanda, 6rgiitiin gevresindeki

degisen kosullari izleyerek farkinda olmayi ve énlemler almayi igerir.
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Kendini Geligtirme (Self Development): Kendi bilgi, yetenek ve
yeterliliklerini  geligtirmek, bunun igin 06grenmeye Onem vermek, bilgi
kaynaklarini arastirip takip etmek ve kendini yetistirme adina gayret

gOstermektir.

Van Dyne, Graham ve Dienesch’in Boyut Siniflandirmasi

Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994:. 765-802) sadakat, itaat ve
katilm olmak Uzere U¢ boyuta dayanan daha karmasik bir model sunarak ve
spesifik davraniglar ortaya koyarak orgutsel vatandaslik davranigini yeniden

tanimlamiglardir.

Sadakat boyutu, caligsanlarin 6rgute ve yoneticilere olan baghliklarini
ifade etmektedir. Bu baglilik, isveren ve c¢alisanlar arasinda glven ve sadakat
iliskisinin olusmasina yardimci olur. itaat boyutu ise 6érgiitiin idaresi icin gerekli
olan kurallara ve dizenlemelere uyumu agiklar. Bu, disiplinli bir c¢alisma
ortaminin saglanmasina katkida bulunur. Katilim boyutuna gelince, galisanlar
tarafindan kabul gérmis kurallara uyarak 6rgitin ydnetiminde tam anlamiyla
sorumlu olmay! ifade eder. Bu boyutlar kimi yazarlarca sosyal, taraftar ve

fonksiyonel isimleri ile de ifade edilmiglerdir.

Sosyal katilim, bir 6rglt icinde rekabet temelli olmayan iligkiler kurmayi
ifade eden bir kavramdir. Bu yaklasim, érgut Uyelerinin igbirligi ve destek
Uzerinde odaklanmasini igerir. Diger bir deyisle, sosyal katilim orgut icinde

dayanigsma ve igbirligi odakl bir iligki agi kurma ¢abasini temsil eder.

Taraftar katilimi ise, oOrgit Uyelerinin rekabetci iligkileri igceren bir
yaklagsimi ifade eder. Bu tir katihm, calisanlarin 6rglite olan bagliliklari ve
aralarindaki rekabetci dinamikler nedeniyle etik degerlere aykiri davrananlari

belirleyip rapor etmelerini icerir.

Fonksiyonel katilim, bireyin kendi davranislarina odaklanarak orgutin
etkinligine dogrudan katkida bulunmasini ifade eder. Bu tur katilimda, bireysel
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yetenekler ve beceriler dne gikarken, kisi dncelikle kendi sorumluluklarini yerine

getirerek orgutun hedeflerine katkida bulunmaya odaklanir.

Tablo 7

OVD Boyutlarina lligkin Siniflandirmalarin Karsilastirimasi

, Podsakoff, MacKenzie,  Van Dyne, Graham
Organ’in

Simiflandirmas Paine ve Bachrach’in ve Dienesch’in
Siniflandirmasi Siniflandirmasi
Ozgecilik/Digergamhk Yardimseverlik
’ (AItruiSs;m)g (Helping Behavior) Sadakat
Yiksek Gorev Bilinci Orgltsel Uyum
(Conscientiousness- (Organizational itaat
Generalized Compliance) Compliance)
Centilmenlik Centilmenlik
. . Katilim
(Sportsmanship) (Sportsmanship)
Uyelik Erdemi Uyelik Erdemi
(Civic Virtue) (Civic Virtue)
Nezaketen Bilgilendirme Orgltsel Sadakat
(Courtesy) (Organizational Loyalty)

Bireysel Inisiyatif
(Individual Initiative)

Kendini Geligtirme
(Self Development)

Not: Organ, 1988, Podsakoff vd., 2000 ve Van Dyne vd., 1994 kaynaklarindan
uyarlanmistir.

1.2.3. Orgiitsel Vatandaslk Boyutlarina iliskin Calismalar

Van Dyne, Cummings ve McLean (1995: 215-285) tarafindan yapilan bir
calismaya gore, orgutsel vatandaslik davranigi hakkindaki mevcut tanimlamalar
yeniden ele alinarak agiklama yapmiglardir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore,
orgutsel vatandaslik davranisinin esas olarak yeni c¢alisanlar tarafindan
sergilenen bir davranis oldugu ortaya ¢ikmigtir. Ayrica, ¢alisanlarin resmi is
sorumluluklarindan oteye gecerek yardimseverlik, paylasma ve igbirligi gibi
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davranislara 6nem verdikleri ve bu sekilde pozitif bir vatandaslik davranisini

benimsedikleri gorulmektedir.

Farh, Earley ve Lin (1997: 421-444), Cin toplumuna yonelik yurattukleri
calisma ile yerel bir 6rgutsel vatandaslik dlgcegi gelistirmislerdir. Bu Olgcegin Bati
kultirane yonelik olarak gelistiriimis orgutsel vatandaslik dl¢cedine benzeyen ve
ondan farklilagsan yanlari bulunmaktadir. Farh ve ekibinin is yerinde 6rgutsel
vatandaslik davranisini ele aldigi ¢alismada bes farkli boyut 6ne gikmaktadir.
Bu boyutlar; isletme ile 6zdeslesme, meslektaslarina yonelik 6zgecilik, vicdan
sahibi olma, calisanlar arasi uyum ve isletme kaynaklarini koruma olarak
siralanabilir. Bu arastirma igletmenin kimlik olusumunu anlamak adina degerli
bir bakis acisi sunmaktadir. isletme ile 6zdeslesme, sadece sivil erdemleri
degdil, ayni zamanda isletme digindaki paydaslara yonelik olumlu bir imaj
olusturma, isletmenin itibarini koruma ve gelisim igin Oneriler sunma gibi
unsurlari da igermektedir. Ancak, galisanlar arasi uyum ve igsletme kaynaklarini
koruma boyutlari, Organ'in érgutsel vatandaslik davranigi boyutlarindan farkhlik
arz etmektedir. Bu durum, Cin toplumunun kdklerine ve Dogu kultlrine dayali
Ozelliklerinden kaynaklanabilir. Calisanlar arasi uyum saglama, ¢alisanin kisisel
guc¢ ve kazang¢ hirsini kontrol altinda tutarak orgute ve diger ¢alisanlara zarar
vermekten kaginma egilimini yansitmaktadir. isletme kaynaklarini koruma
boyutu ise, calisanin oOrgutun kaynaklarini suiistimal edecek olumsuz

davraniglardan kaginma istegine iligkindir.

Blakely, Srivastava ve Moorman (2005: 103-117) orgutsel vatandaslik
davranisini etkileyen kultirel boyutlara odaklanarak, kultarel farkhliklarin rol
tanimlamalari Gzerindeki etkisini incelemigtir. Bu arastirma, ¢alisanin orgutsel
vatandaglik davranisini kendi isinin bir pargasi olarak gormesini aciklamaya
yardimci olacak potansiyel iliskilere odaklanmistir. Arastirmacilar, kulturel
farkhliklar ve is tanimlamalari arasinda bir iliski kesfetmigler ve bu, Cinli
yoneticilerin Amerikali yoneticilere kiyasla kendi islerine daha fazla bagllik

gosterdikleri seklinde yorumlanmistir.
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1.2.4. Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Bilesenleri

Podsakoff ve arkadaslari (2000: 513-563), o&rgutsel vatandaglik
davraniglarina yol acan temel bilesenleri dort ana bashk altinda
incelemektedirler. Bu bilesenler, orgutsel vatandaslik davranisinin daha iyi
anlasilmasi ve agiklanabilmesini saglayan etkenlerdir. Yazarlar bu dortliyd, su

sekilde ifade etmektedirler:

1) Cahiganin ozellikleri
2) lIsin 6zellikleri

3) Orgutsel dzellikler
4) Liderlik davraniglari

Organ ve Ryan, galisanin is tatmini, 6rgutsel baglilik, érgutsel adalet ve
lider desteg@ine iliskin algilamalarinin altinda “moral” faktérinin yattigini
savunmaktadirlar. Bahsi gecen kavramlarin tamami, o6rgutsel vatandagslik
davranisi ile dogru yonlu baglantisi belirlenen kavramlar olduklari igin, ¢alisanin
duygusal moral durumunun, Orgutsel vatandaslik davranigini da dogrudan
etkileyecegi acgiktir (Podsakoff vd., 2000: 513-563).

Moral faktorinin yani sira, “anlagabilirlik”, “vicdanlihk”, “olumlu ve
olumsuz duygusallik” gibi kisilik faktorlerinin de insanlari, is arkadaslari ve
yoneticileri ile ilgili belirli edilimlere hazirlayacagi iddia edilmektedir. S6z konusu
algl da, bireyin ortaya koyabilecegi ekstra rol davraniglarinin ontine agabilir ya
da engel koyabilir etkiye sahiptir. Dolayisiyla kisilik faktorleri 6rgutsel
vatandaslik davranisina dolayll katkida bulunan faktérler olarak gorilebilir
(Podsakoff vd., 2000: 513-563).

Ayrica, "rol belirsizligi" ve "rol c¢atigmasi"'nin, o6zgecilik, nezaket ve
sportmenlik boyutlariyla belirgin  bir sekilde ters yonla iligskisi oldugu
gbzlemlenmistir. Bununla birlikte, kigilik ozellikleri arasinda yer alan "odullere
kayitsizlik" unsuru, o6rgutsel vatandaslhk davranisiyla (6zgecilik, nezaket,
vicdanlilik, sportmenlik ve sivil erdemle birlikte) belirgin ve ters yonli bir iligki
sergilemektedir. Ayrica, yetenek, tecrube, egitim, bilgi ve bagimsizlik ihtiyacinin
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OVD'nin herhangi bir boyutuyla sirekli ve glglu bir iliskisi belirlenememistir.
(Podsakoff vd., 2000: 513-563).

Podsakoff ve arkadaglari, ¢aligsan o6zellikleri disindaki U¢ kategoriyle ilgili

olarak asagidaki 6nermelerde bulunmaktadirlar:

Orglitsel vatandaglik davranigi ile siirekli iligkileri oldugu belirlenen is
Ozellikleri arasinda, "igle ilgili geribildirim" ve "0zu itibariyle tatmin edici
is" degiskenleri ile OVD arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir.

gy

Bununla birlikte, "isin rutinligi" degiskeni ile OVD arasinda ters yonl
bir iliski gdozlemlenmistir.

Yapilan analizlerde, "6rgutsel bigcimsellestirme", "6rgutsel esneksizlik"
ve "uzman danisman deste@i" gibi 6rgutin o6zelliklerini degerlendiren
degiskenlerin OVD ile slrekli bir iliskisi bulunmasa da, "orgiit ici birlik"
degiskeninin bes OVD boyutuyla énemli bir iliskisi oldugu ve ayni
sekilde "orgutsel destek algilamasi"nin da calisanlarin 6zgeciligiyle

anlamli bir iligkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

Lider davraniglari kategorisi Uzerinde yapilan incelemede,
donugumsel lider davraniglarinin orgutsel vatandaglik davranisi ve
bes OVD boyutu ile pozitif iligkili oldugu belirlenmistir. Ancak,
kosulsuz ceza davraniginin bu bes boyutla ters yonlu ve onemli bir

iligki icinde oldugu gorulmustar.
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Sekil 4

Podsakoff ve Arkadaglarina gére, OVD’nin Bilesenleri

CALISAN

OZELLIKLERI ISIN OZELLIKLERI

DUYGUSAL MORAL (+) | — ISE DAIR GERIBILDIRIM

KISILIK OZELLIKLERI (+/- [ ORGUTSEL — TATMIN EDICI iS (+)
———— VATANDAS- — ——
ROL BELIRSIZLIGI (-) - LIK | iSIN RUTINLIGI (-)

DAVRANISI

ROL CATISMASI (-) -

ORGUTSEL LIDERLIK
OZELLIKLER DAVRANISLARI
ORGUT iQi BIRLIK (+) — D(")NUSTURUCU LiD.DV.
ORGUTSEL DESTEK (+) — KOSULLU ODUL DV. (+)
L 1 KOSULSUZ CEZA DV. ()

Not: Podsakoff vd., 2000 kaynagindan uyarlanmistir.
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1.2.5. Orgiitsel Vatandaghk Davranisinin Diger Bazi Kavramlarla

iligkisini inceleyen Arastirmalar

Son yillarda oldukga ilgi ¢eken bir konu olarak “érgutsel vatandaslik
davranis!” ile birgok 6nemli kavram arasindaki iligkiler, arastirmacilar tarafindan
incelenmistir. Orgutsel baglilik, érgltsel adalet, liderlik ve is tatmini, 6rgltsel

vatandaslik davranigi ile iligkileri arastirilan kavramlarin baglicalaridir.

Liderlerin kisisel 6zellikleri ve davranislari, galisanlar Gzerinde énemli bir
etkiye sahiptir. Yapilan bir arastirmada, 280 yoOnetici ve 955 ast Uzerinde
yapilan bir calisma ile liderlerin kisisel Ozellikleri ile astlarin onlara karsi
karizmatik algilamalari arasindaki iligki incelenmigtir. Arastirma sonucunda,
yoneticilerin kisisel degerlerinin, astlarin 6rgutsel vatandaslik davranislarini ve

performanslarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Sosik, 2005: 221-244).

Bunun vyaninda, Schappe (1998: 277-290), oOrgutsel vatandaglik
davranisinin; is tatmini, baglihk, adalet algilamalariyla iligskilerine yonelik yaptigi
¢alismanin sonucunda en buydk iligskinin, baglihk ile érgutsel vatandaslik

davranisi arasinda oldugunu tespit etmistir.

1993 yilinda Tansky'nin yaptigi kapsamli caligma, adalet kavrami ile
orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskiyi aciga c¢ikarmada buyuk bir
adim atmistir (Tansky, 1993: 195-207). Bu ¢alismada, 6zgecilik ve vicdan sahibi
olmanin orgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde anlamli bir etkisinin oldugu

ortaya konmustur.

Moorman'in (1991: 845-855) arastirmasina goére, islemsel adalet ve
dagitilan adalet birbirinden farkli olarak degerlendirildiginde, islemsel adalet
vatandaglik davraniginin c¢esitli boyutlarini etkileme potansiyeline sahiptir.
islemsel adalet, bireylerin kurumsal siireclerin adil bir sekilde ydnetildigine
inandiklarinda, daha fazla glven duymalarini ve daha olumlu vatandaslik
davraniglari sergilemelerini saglar. Ote yandan, dagitilan adalet ise bireylere
kaynaklarin esit veya adil bir sekilde dagitildigini hissettirmez ve dolayisiyla
vatandaslik davraniglarini etkilemede iglemsel adalete kiyasla daha az etkilidir.
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Bu nedenle, islemsel adalet calisma ortamindaki verimliligi artirabilirken,

dagitilan adalet ise bu konuda ayni basariy1 elde edememektedir.

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996: 259-298) yaptiklari ¢calismada
Podsakoff ve arkadaslarinin ortaya koydugu donisumcu liderlik boyutlari ile
Organ’in belirledigi orgutsel vatandaslik davranisi boyutlari arasindaki iligkileri
arastirmistir. Sonuglara gore, bireysel duzeyde destek saglama ile 6zgecilik,
vicdan sahibi olma, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem arasinda; vizyon
olusturma ile sportmenlik arasinda ve yuksek performans bekleme ile nezaket

arasinda anlamli ve pozitif olumlu iligkiler tespit edilmistir.

Farh, Earley ve Lin (1997: 421-444) tarafindan Tayvan'da yapilan
arastirmada oOrgutsel adalet algisi ile o6rgutsel vatandaslik davranislari
arasindaki iligki incelenmigtir. Arastirmacilar, geleneklere baglilik, modernlik ve
cinsiyet unsurlarini da dikkate alarak bu iliskiyi analiz etmiglerdir. Sonugclar
gOstermektedir ki, daha az geleneksel ya da daha fazla modern bireyler igin
islemsel adaletle paylasimsal adalet arasinda guglu bir iliski bulunmaktadir ve
bu da vatandaslik davranisini olumlu yénde etkilemektedir. Ayrica, erkeklerde
kadinlara kiyasla adalet ile OVD arasindaki iliskinin daha glglii oldugu

sonucuna varimisgtir.

Kidwell, Mossholder ve Bennet (1997: 775-793) tarafindan yapilan bir
calismada, Orgutsel Vatandaslhk Davranisi'nin (OVD) galisanlarin grup baghhig,
orgutsel baghlik ve is tatmini Uzerindeki etkileri incelenmigtir. Bu arastirma
sonuglarina gore, is tatmini ve orgutsel bagllik, ekstra rol davranislarini tegvik
eden olumlu calisma tepkilerinin ana unsurlaridir. Ayrica yapilan g¢alismalar,
bireysel is tatmini ve orgitsel baghhigin OVD'nin farkli boyutlariyla siki bir iligki

icerisinde oldugunu da gostermektedir.

Podsakoff ve arkadaslari tarafindan 2019 yilinda gergeklestirdikleri
(2019: 557-585) bir meta-analiz ¢galismasi, orgutsel vatandaslik davranislarinin
bireysel ve orgutsel dlzeydeki sonuglarini incelemektedir. Sonugclar, 6rgitsel
vatandaslik davranisinin is performansi, orgutsel baglilik ve liderlik etkilesimi

gibi gesitli sonuglarla pozitif bir iligkisi oldugunu gostermektedir.



69

Shin ve arkadaslar (2021: 249-269) tarafindan yapilan bir arastirma,
orgutsel vatandaslik davranisini artirmada c¢alisanin iyi olma durumunun rolinu
incelemektedir. Arastirma sonuglari, ¢alisanin iyi olma durumunun, algilanan
orgutsel destek ve lider-uye iligkisi araciligiyla 6rgutsel vatandaslk davranigini

artirici etkisi oldugunu gostermektedir.

Lee ve Allen de (2019: 1141-1167) bir meta-analiz ¢alismasiyla literatire
katki sunmuslardir. Arastirma, orgutsel vatandaslik davranigi ile is yerinde
sapma davraniglari arasindaki iliskiyi incelemektedir. Arastirmacilar, OVD ile is
yerinde sapma davraniglari arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmusglardir.
Yani, OVD gosteren calisanlarin daha az sapma davranisi sergiledigi
gorilmustar. Bu calisma, is yerinde etik ve disiplin konularinin yonetimi

agisindan 6nemli bir perspektif sunmaktadir.

1.2.6. Orgiitsel Vatandaslik Davraniglarinin Orgiite Katkilari

Kaynaklarda, érgutsel vatandaslik davraniglarinin bir ¢gok yona Gzerinde
duruldugu gibi, is ortamina etkilerinden de siklikla bahsedilmektedir. Genelde
arastirmaci ve yazarlar, OVD’nin 6rgit Uzerinde olumlu etkisi konusunda
hemfikirdirler. Farkli yazarlar, saglanan bu katkilar agisindan birbirinden farkl

yonlere dikkat gekmiglerdir.

Orglitsel vatandaslik davranisinin 6rgit icin sagladigi 6nde gelen
faydalarin sunlar oldugu yaygin olarak disinulmektedir (Schnake ve Dumler,
2003: 285):

e Orgltsel performansi glglendirir.

e Hem calisanlarin hem de sistemin verimliligini artirir.

e Orglt ici kaynaklarin daha dogru kullanimina yol acarak israfa engel
olur.

e Orgtigi igbirligini yukseltir.

e Dis faktorlerdeki degdisimler karsisinda o6rguti daha uyumlu hale

getirir.
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Podsakoff ve MacKenzie (1997: 138)'ye gore, oOrgutsel vatandaglik

davranisl, su sekillerde drgutsel basariya katkida bulunur:

e Calisanlarin ve yoneticilerin Uretkenligini artirir.

e Kaynaklarin daha verimli kullaniimasini saglar.

e Birtakim duzenli gereksinimleri azaltarak surdurdlebilirlige katki
saglar.

e Calisma gruplari igerisinde igbirligi potansiyelini glglendirir.

e Orgitin calisan Kkalitesini ve insan kaynaklari niteliklerinin
potansiyelini yukseltir.

e Orgiit performansinin strekliligini saglar.

e Degisime daha etkin bir sekilde uyum saglanmasina yardimci olur.

Borman ve Motowidlo (1993) ise calisanlarda go6zlenen orgutsel
vatandaslik davraniglarinin  6rgutin genel performansina olumlu katki
sagladigini 6ne slUrmekte, bunun o6rgut teknik altyapisina dogrudan etki
olusturmasa da oOrgltin sosyal ortami Uzerindeki etkisi dolayisiyla
gercgeklestigini acgiklamaktadirlar. Bununla birlikte bir takim arastirmalarda da,
orgltsel vatandaslik davranisinin ‘ise 6zel’ olmayip bir ¢ok farkll is ortaminda
sergilenebildigi ve o6rgut performansina olumlu etki sagladiklari ifade
edilmektedir (Dunlop ve Lee, 2004: 67-80).

Organ ve Konovsky'nin iddiasina goére, calisanlar is saatlerinin Uzerinde
calisiyorlarsa, érgutsel verimlilik artisi tamamen normaldir. Calisanlarin birbirine
yardim etmeleri, yenilikleri tesvik etmeleri ve islerini dogru hizli ve zamaninda
yapmalari, performanslarini olumlu ydnde etkileyecektir. Arastirmalar ayrica,
sivil erdem ve gonullilik davraniglarinin performansin %17'sini olusturdugunu
ve bu U¢ boyutun toplamda %48 oraninda performansa etkili oldugunu
go6stermektedir (Hill, 2002: 3).

Orglitsel vatandaslik davranisinin isletme yonetimi (zerinde de olumlu
katkilar olusturacadi aciktir. OVD’nin artmasi sonucu uyumlu iligkilerin hakim
olacagi bir oOrgut yapisinda, yoneticilerin c¢alisanlar arasi catisma ve
problemlerin ¢6zumu i¢in daha az zaman harcamalari gerekecektir. Ayrica

sosyal faaliyetlerde kurumun goéndlli temsilleri, yeni fikirlerin gelistiriimesi,
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orgutu etkileyebilecek her turlt bilgilerin yonetime ulastiriimasi, orgut lehine
tanitimlara katki saglamak ve aleyhteki iddialara karsgi orgutu savunmak gibi
orgutsel vatandaslik davraniglari da, yoneticinin isini kolaylastiracak ve

dolayisiyla yonetimin verimliligini artiracak etkiye sahiptirler.

Ozinde OVD, yardimlagsma ve génlllilik degerlerini tasir. Sosyal
degisim teorisi ise goOstermektedir ki, insanlar arasindaki minnet duygusu,
intiyac duyulan destegin yogunluguyla dogru orantihdir. Bu nedenle,
¢alisanlarin zor zamanlarinda birbirlerinden yardim alarak dayanisma iginde
olmalari, yapici olmayan catismalarin onlenmesine de katki saglamaktadir
(Finkelstein, 2004: 383-385).

Orgiitsel vatandaslik davraniglari, érgitiin icerisinde yasadigi degisken

gcevreye uyumunu guglendirmektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 146).

OVD (izerine yazilan bilimsel calismalar 1siginda asagidaki yorumlari

yapmak mumkundur:

1) Orglitsel vatandaslik davraniglari bir érgiitte ne kadar yayginlasirsa, o
orgutte verimlilik de o kadar ylkselme egilimine sahip olacaktir. Bu
bakimdan, tum orgutlerin 6rgutsel vatandaslik hissini uyandirici ve
orgutsel vatandaglik davraniglarini artirici stratejiler gelistirmeleri ve

bunlari uygulamalari, kendilerine katki saglayacaktir.

2) Orgiitsel ortamlarda bireyin 6rglitsel vatandaglik davraniglari ortaya
koyma isteginin olusmasi, sadece kendi kisisel ozellikleri ya da
motivasyona yatkinhgiyla ilgili degildir. Bireyin kigiliginin yani sira, isin
ve orgutin ozellikleri ile liderinin/yoneticisinin davranislari da orgutsel

vatandaglik davranigi Uzerinde etki sahibidir.

3) Bireyin orgltsel vatandaslik davraniginin, sadece o6rgut icin faydal
oldugu dusunulemez. Bu sektorune ve Ulkesine katki sagladigi gibi,
bireyin is tatmini ve kigisel hayatinda hissettigi mutlulugu adina da
faydalar saglayacaktir. Bununla birlikte, literatirden mantik olarak bu
sonuca ulagilsa bile, bu boyutun aydinlatilacagi deneysel ¢alismalara
da ihtiyag vardir.
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4) Orgutsel vatandaglik davranigina iligkin literatir, slrekli yeni
calismalarla guncellenmekte ve bodylece dinamizmini korumaktadir.
Ancak bu alanda rakamlari konusturacak, orgutsel vatandashk
davranisinin etkilerini daha nesnel verilerle ortaya koyabilecek

calismalarin ¢ok fazla olmadigi gérulmektedir.

5) Her ne kadar OVD igin alt boyutlar tanimlanmig ve bunlar tzerinde de
baylk Olclide uzlasiya varilmis gorunse de, ‘Orgutsel vatandaslik
davranisl’ kapsamina hangi davraniglarin girebilecedi ve bunlarin da
hangi durumlarda bu kapsama alinacagl daha net ve somut bigcimde
ifade edilmelidir. Bu konuda literatiriin zenginlesmesi konunun daha

iyi anlagilmasina yol acacaktir.

6) isletmeler icin bireyin ®nemi yiikselmeye devam ettikge, orgiitsel
vatandaslik davranisina atfedilecek 6nemin de yukselmeye devam

edecegi suphesizdir.

Yukarida maddeler halinde sunulan sonuglarla birlikte sdylenebilir ki,
orgutsel vatandashk davraniglarinin oOrgutte yol acabilecedi degisimler
ongodriilemeyecek captaki degisimlerdir. insan ve moral faktérleri devreye
alinarak dusunulurse, orgut yonetiminin bir dizi karar ve vyaptirnimlarla
basaramayacagi hedefler, &rgltsel vatandaslik davraniglarinin elleriyle
basarilabilir. Ayni sekilde insan kaynaklari ekiplerinin bir dizi c¢abayla
cozemeyecekleri catigsmalar, orgutsel vatandaslik davranislarinin elleriyle daha
gerceklesmeden Onlenebilir. Tum bu gerekgeler, igletmeler igin ¢aligsanlarini

birer ‘Orgltsel vatandas’ kilabilmenin kritik Gnemini ifade etmektedir.

Onceki iki béliimde ana iki kavramin incelenmesinden sonra, asagida bu
calismanin temel degiskenlerinden bir digeri olan proaktif kisilik konusunda

bilgiler yer almaktadir:
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1.3. PROAKTIF KiSIiLIK

Bireylerin is hayatinda basarili olmalari ve calistiklari 6rgutlere deger
katmalari, gunimuazun rekabet¢i is dinyasinda bluyuk 6nem tasimaktadir. Bu
nedenle, isverenler ve arastirmacilar, ¢alisanlarin hangi kigilik 6zelliklerinin,
performanslarini artiran ve orgutlere katkida bulunan bir ¢alisma kaltarinu
destekledigini anlamaya yonelik ¢abalarini surdurmektedir. Proaktif kisilik, son

yillarda bu baglamda artan ilgi gormektedir.

Proaktif kisilik, bireylerin gelecekte olusabilecek sorunlari 6nceden fark
etme, inisiyatif alarak yeni firsatlar yaratma ve aktif olarak ¢ézim Uretme
yeteneklerini ifade eder. Bu kisilik 6zelligi, ¢alisanlarin kendilerini sadece rutin
gorevlerle sinirlamaktan ziyade, proaktif bir gsekilde yeni fikirler ortaya
koymalarini, sorunlari ¢dézmek igin alternatif ¢oézumler Gretmelerini ve

organizasyonun hedeflerine katkida bulunmalarini tesvik eder.

Bu bdlimde “Proaktif Kisilik” kavrami detayli olarak ele alinmadan énce,
kavramsal olarak “Kisilik”, Kisilik Psikolojisinin Alt Alanlari ve Kisilikle ilgili Temel

Yaklasimlar incelenecektir.

1.3.1. Kavramsal Olarak Kisilik

insan kisiligi ile ilgili bir tanim yapabilmek, karmasik yapisi dolayisiyla,
oldukga zordur. Kisilik hakkindaki ilk kitaplarin yazarlari — Gordon Allport (1937)
ve Henry Murray (1938) — da kisilik yonlerinin tamamini yeterince kapsayan, i¢
ozellikleri, sosyal etkileri, aklin niteliklerini, bedenin niteliklerini, bagkalari ile
iliskileri ve icsel hedefleri iceren bir tanimin nasil olusturulacagi Uzerine
calismiglardir. Hatta bu karmasikliklardan dolayi kisilik hakkindaki bazi metinler
resmi bir tanimi tamamen kapsamlarindan c¢ikarmiglardir. Buna ragmen
asagidaki tanim Kkisiligin temel elementlerini barindirmaktadir: Kigilik; birey

kapsaminda organize edilmis ve nispeten kalici ve bireyin ruhsal, fiziksel ve
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sosyal cevresi ile etkilesimlerini etkileyen ozelliklerin ve mekanizmalarin

batinudur (Larsen ve Buss, 2005: 4).

“Kisilik” (personality) kavrami, oyunlarda aktorler tarafindan takilan
maske icin kullanilan, latince kdkenli persona kelimesinden turemistir. Persona
kelimesi, ¢evremizdeki insanlara karsi takindigimiz sosyal maskeye atifta
bulunmaktadir. Kavramin kokenine bakildiginda, kisiligin diger insanlarin
gorebildigi taraflari ile, dig ve gorunen 6zelliklerle iliskili bulundugu sonucuna

ulasmak mumkundur (Schultz ve Schultz, 1998: 8).

Bagka bir yaklagimla “kisilik”, ‘insanin bireysel davranis ve deneyimlerinin
ardinda yatan sebepler toplami’ olarak da tanimlanabilir. Kisilik psikologlari bu
‘sebepler’ konusunda tamamen birlesmis degillerdir. U¢ temel soruya bir cok

farkl cevap dnermektedirler (Cloninger, 2004: 3):

iIki, kisiligin nasil tanimlanacagidir. Kisilik tanimi, bir bireyin tanimlanma
yollarini g6z oOnunde bulundurur. Kisilik 6zelliklerini insanlari birbirleriyle
karsilastirarak mi yoksa bir birey Uzerinde c¢alismak gibi bazi baska stratejiler
kullanarak mi tanimlamak gerekir? Gunlik dilde kullanilanin disinda hangi
terimler insanlari tanimlamak icin kullaniimalidir? Uzmanlar bu sorular etrafinda

dusunmuslerdir.

ikinci temel soru, “kisilik dinamikleri nasil anlasilabilir?” sorusudur.
insanlar hayat sartlarina nasil uyum saglarlar? Kiiltiir ve kendi biligsel siirecleri

tarafindan nasil etkilenirler? Bu sorular da kisilik dinamiklerini anlamak igindir.

Kisilik teorisyenlerini mesgul eden temel sorulardan Uguncusu ise sudur:
‘Kigilik gelisimi hakkinda neler soéylenebilir?” Biyolojik faktérler, c¢ocukluk
deneyimleri ve otesini nasil yansitir? Kisilik cocukluktan yetiskinlige kadar

bireyin yasami boyunca nasil degisir?

Bazi teoriler bu temel sorulardan biri Uzerinde digerlerinden daha fazla
durmus olsa da her bir teori bu i¢ temel soruyu incelemistir. Ustelik konular
birbiriyle iligkilidir; tim teorilerin kisilik tarifleri kigilik dinamikleri ve gelisimi ile
ilgili gikarimlara sahiptir.
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Kisilik psikolojisi, en temelde “/nsan olmanin anlami nedir?” sorusunu
sorar. Diger bir deyisle “Bizler bireyler olarak nasil essiziz? Benligin yapisi
nedir?” Kisilik psikologlari bireylerin nasil ya da neden bu sekilde hareket
ettikleri hakkindaki bu buyult sorulari sistematik gozlemler yoluyla cevaplarlar.
Bu amagla insanlarin disuncelerine, duygularina ve davraniglarina odaklanirlar
(Friedman ve Schustak, 2003: 2).

Kisilik tanimlarinin anlasiilmasi Ug¢ farkli kavrama baglidir: Bireysel
farkhliklar, davranigsal boyutlar ve kisisel 6zellikler. Bireysel farkliliklar insalarin
bir ¢cok degisik yollarla birbirlerinden ayrildiklari gézleme isaret eder. Kisilik
calismasinda, 6nemli farkhliklar genellikle utangag, nazik, anlamli, sempatik,
baskin vb. gibi sifatlara karsilik gelen i¢sel temelli psikolojik 6zellikleri (kisisel
Ozellikleri) icerir. Her bir kisisel 6zellik, bir davranigsal boyutla eslesir ve
davranigin sirekliligine gére anlam kazanir. Ornegin ‘giriskenlik’ bir kisisel
Ozellik olarak guvensizlikle giriskenlik davranis boyutlari arasinda bir siklik
degeriyle tanimlanir. Bir kisisel 6zellik boyutu, bir davranigsal botuyun igsel
temsili olarak gorulebilir. Tum yonler bir arada degerlendirildiginde bir bireyin
kigiligi, bircok davranigsal boyuta denk gelen dereceler grubudur ve herbir

derece bir kisisel 6zellige esittir (Allen, 2003: 1-2).

1.3.2. Kigilik Psikolojisinin Alt Alanlari

Kisilik psikolojisi, insanlari essiz olarak ‘kendileri’ yapan psikolojik
guclerin bilimsel olarak incelenmesi olarak tanimlanabilir. Kapsamli olmak adina
kisiligin, bireyin karmagik dogasinin anlagilmasinda yardimci olan sekiz anahtar
yoniinin oldugunu séylemek miimkiindir. ik olarak, birey ani anina farkinda
olmadigi bilingalti yénler tarafindan etkilenmektedir. Ornegin, kisi baskalarina
ebeveynlerine benzeme arzularinin farkina varamadan ailelerinin onlara
gecmiste sdyledigi ya da yaptigi seyleri sdyleyebilir ya da yapabilir. ikinci olarak
birey bir kimlik ya da benlik hissi saglayan ego gugleri tarafindan etkilenir.
Ornegin kisi cogunlukla davraniglarinda bir yeterlilik ve tutarlilik olmasi igin

gabalar. Uglinciisl, bir insan essiz genetigi, fizigi, psikolojik ve sinirsel yapisiyla
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biyolojik bir olusumdur. Her birey essiz birer biyolojik sistemdir. Dérduncu yon,
insanlar onlari g¢evreleyen deneyimleri ve gevreleri tarafindan belirlenir ve
sekillendirilir. Yani, ¢evre bireyi belirli sekillerde karsilik vermesi igin calistirir ve
herkes cesitli kulturlerle yetisir. Kim oldugumuz konusunda kultir anahtar bir
yondur. Besincisi, insanlar etraflarindaki dunyayi aktif olarak yorumladiklari ve
bu dinya hakkinda dusundukleri bilissel bir boyuta sahiptir. Farkli insanlar
cevrelerindeki olaylari farkli yollardan yorumlarlar. Altincisi, bir birey kigisel
Ozelliklerin, becerilerin ve egdilimlerin bir toplamidir. Her bireyin 6zel yeteneklere
ve egilimlere sahip oldugu inkar edilemez. Yedincisi ise insanlarin hayatlarinda
onlar1 yucelten ve varoluslarinin anlamini disunmelerini saglayan ruhsal bir
boyutlarinin  oldugudur. Onlar mutluluk ve 06zguncellemeyi aramaktadir.
Sekizinci ve son yon, bireyin kendisi, insan ve belirli cevresi arasinda suregelen
bir etkilesimdir. Birlikte dugunuldugunde bu sekiz yon bize kigiligin anlagiimasi

ve tanimlanmasinda yardim etmektedir (Friedman ve Schustak, 2003: 2-3).

Kisilik psikolojisi, bireylerin kisilik Ozelliklerini anlamak, agiklamak ve
siniflandirmakla ilgilenir. Bu alanda yapilan arastirmalar yaygin olarak su

konulari kapsar:

1) Kisilik ozellikleri: Kisilik psikolojisi, bireylerin farkli kisilik 6zelliklerini

tanimlamak ve acgiklamak icin ¢esitli teoriler ve modeller sunar.

2) Kisilik gelisimi: Kisilik psikolojisi, bireylerin kisiliklerinin nasil
sekillendigini ve degistigini arastirir. Bu alanda, c¢ocukluk déneminden
yetigkinlige kadar olan surecleri inceleyerek, genetik, cevresel ve sosyal

etmenlerin Kigilik gelisimine etkisini anlamaya calisir.

3) Kisilik testleri ve dlgim araglari: Kisilik psikolojisi, kisilik 6zelliklerini
objektif ve guvenilir bir sekilde olgmek igin cesitli testler ve 6lgim araclar
gelistirir. Bu araclar, bireylerin kisilik 6zelliklerini degerlendirmek ve Kkisilik

profillerini ortaya ¢ikarmak igin kullanilir.

4) Kisilik ve davranis iliskisi: Kisilik psikolojisi, bireylerin kisilik
Ozelliklerinin nasil davraniglara yansidigini ve davraniglarini ne sekilde
etkiledigini arastirir. Kisilik 6zellikleri, bireylerin tercihleri, tutumlari ve eylemleri

uzerinde onemli bir rol oynar.
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5) Kisilik ve saglik iligkisi: Kisilik psikolojisi, kisilik 6zelliklerinin fiziksel ve
psikolojik saglik Gzerindeki etkisini arastirir. Ornegin, stresle basa ¢ikma tarzi,
kisilik ozellikleriyle iligkilendirilir ve saglik Uzerinde etkili olabilir. Ayrica, kigilik
Ozelliklerinin saglik davraniglari, hastalik riski ve iyilesme sureci Uzerindeki

etkileri de incelenir.

Kisilik  psikolojisi, bireylerin  kisilik 6zelliklerinin  anlasilmasi ve
aciklanmasinda 6énemli bir rol oynar. Bu alan, kisilik teorileri, dlgim araclarn ve
davraniglar Uzerindeki etkileri arastirarak, bireylerin kisiliklerinin daha iyi

anlasiimasina yardimci olur.

Kisilik psikologlari, farkh teorik bakis agilari kullanarak ve insanin gesitli
gerceklerine odaklanarak farkli ¢alisma alanlarinda faaliyet gosterirler. Bu
yaklasimlarin sonuglari bazen birbirleriyle gelisebilir gibi goérinebilir. Her teorik
bakis agisi, insan psikolojisinin kritik bir pargasina odaklanirken, higbiri tek
basina tim bir insani tam anlamiyla agiklayamaz. Ancak bu farkl bakis acilari,
kigilik hakkinda daha derinlemesine ve kapsamli bir anlayis geligtiriimesine
yardimci olur. Bir filin tam anlamiyla anlasilabilmesi icin, onu farkli agilardan
incelemek gerektigi gibi, insan Kkisiligi de tum boyutlariyla anlagiimak
istendiginde farkli teorik bakis acilariyla ele alinmalidir. Her bir bakis agisi
insanin derinliklerine nifuz ederek bitlnsel bir kavrayis saglar. Sadece tek bir
bakis acisi ile dedgil, cesitli teorilere dayanan yaklasimlarla birlegtirildiginde

gercek kavrayisa ulasmak mimkun olur (Larsen ve Buss, 2005: 14-15).

1.3.3. Kisilikle ilgili Temel Yaklagimlar



78

Psikoanalitik Yaklasim

Psikoanalitik bakis agisi, psikoloji alani digindaki kesimlerde de en ¢ok
bilinen yaklasimlardan biri haline gelmistir. Psikolojide sabit taraftarlar ve guclu
muhalifleri bulunmaktadir. Psikoanalitik bakis agisinin ana fikri bilingaltidir. Bu
kavram, basitce, insanlarin davraniglarinin en dnemli belirleyicilerinin farkinda
olmadiklarini ifade etmektedir. Kendini anlama sinirli ve ¢ogunlukla yanlistir
(Cloninger, 2004: 23).

Kisiligi aciklamaya donuk yaklasimlardan “psikoanalitik yaklagim?,
Sigmund Freud (1850-1939) tarafindan ortaya konan duglnceleri referans
almaktadir. Freud, insan davranislarinin biling, bilingalti ve bilin¢gdigi seklinde 3
temel kaynagi oldugunu savunmustur. Ona gore her davranig, bu U¢ alandan
birinden dogar (Schultz ve Schultz, 1998: 47).

Biling, c¢evredeki varlik ve olaylari slizgecgten gecirme ve ayirt etme
durumu olarak “farkinda olunan” yasantilarin alanidir. Neden-sonug iliskileri ve

mantik ekseninde algilar.

Bilingalti, bilingsiz olarak depolanan duygu, istek ve arzularin alanidir.
Davraniglarin gogunlugu bilingaltindan etkilense de bireyler genellikle bu etkinin

farkinda olmazlar. Bilingalti ‘duygusal eslesmelerle’ 6grenir.

Bilingdisi ise, Freud’a gore biyolojik ve kalitsal durtilerin alanidir. Bu

durtuler iradi olmadan gunluk davraniglara kendilerini yansitirlar.

Psikoanalitik yaklasimi savunanlara gore Kkisilik her 3 davranis
kaynagindan da beslenir ve temelde 3 bélumden olusur. Kisiligin 3 bileseni, id,
ego ve siiper-ego’dur. id dirtiilerin, ego dengenin, siiper-ego ise vicdanin
merkezidir (Burger, 2010: 45).

Kisiligin bir yonu oldugu savunulan “id”, dogustan gelir ve kisiligin temel
motivasyon kaynagidir. Haz ilkesine goére calisir ve istedinin kontrolstiz ve
sinirsizca hemen yerine getirilmesini ister. Sakladigi durtllerin odaginda

‘cinsellik’ vardir.
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Diger bir alt-boyut oldugu dugunulen “siiper-ego” ise degerlerin, kurallarin
ve idealize edilmis davraniglarin i¢sel temsilcisidir. Kisiligin ahlaki ve vicdani
yonudur. id’den gelen durtilerin  kontroliini ve idealize edilmis olana

yonlendiriimesini saglar.

Kisiligin tGg¢lncu bileseni olan “ego” ise, “id”in kontrolslz istekleri ile
“stper-ego’nun idealize edilmis kurallari arasinda dengeyi saglamaya calisan

‘benlik’ gucudur. Kisilik Gglistinin irade edip karar vereni “ego”dur.

Tum psikoanalitik yaklagsimlar bir dinamik bilingdisilik kavramini
muhafaza eder. Kisinin duartlleri ve enerjileri vardir ve bu davraniglar ve
deneyimleri etkileyebilir. Farkli psikoanalitik teoriler bilingaltini farkli bigimlerde
tanimlar. Sigmund Freud bilingaltinin, bilingli kisilikte kabul géremeyecek cinsel
ve saldirgan isteklerden olustugunu 6ne surmustir. Carl Jung igin bilingalti
esasinda cinsel degildir ve ruhsal igerikli daha genel durtllerden olusmaktadir.
Melanie Klein (1946) ve Harry Stack Sullivan’in (1953) da iginde bulundugu
diger kuramcilar ise bilingaltini kendi ve diger insanlar ile iliskilerinde, 6zellikle
bebeklerin karsilastiklari ilk ‘diger’ olan anne hakkindaki ilkel goérusler olarak

tanimlamiglardir (Cloninger, 2004: 23).

Bu farkliliklara ragmen psikoanalitik kurami savunanlar belirli

varsayimlari paylasmaktadirlar:
1) Kisilik gugclu bir bigimde bilingdisi belirleyicilerden etkilenir.

2) Bilingdisilik dinamik ya da durttiseldir ve bilingdisihigin diger yonleri ve
bilingsizlik ile gelisir.

3) Bilingalti ilk deneyimlerden olusur.

Freud’'un kurami, varsayimlarinin ispat edilemez ve odlgculemez oldugu
gerekgesiyle elestirilirken, modern kisilik kuramlari genellikle onun
dusuncelerinden  uzaklasmigtir.  Psikoanaliz;  psikoterapi  baglamindan
gelmektedir ve bu baglamda gelismeye devam etmektedir. Bu c¢ikarimlarin
genellikle dis kaynakli kanitlar ile desteklenememesi, bilim c¢evrelerinin
itirazlarinin odagi olmaktadir (Burger, 2010: 56).
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Psikoanalistler genellikle kisilik bozukluklarinin  6zellikle bilingdigi
sureclerde nesnel araglar tarafindan Olgulebilecedi konusunda slUphe
duymaktadirlar. Resmi olgum kullanildiginda psikoanalistler siklikla projektif
teknik kullanirlar. Projektif teknikler deneklere murekkep lekeleri gibi belirsiz
uyaricilar sunarlar ve hastalara burada ne gorduiklerini sorarlar. Bu tarz teknikler
anketlerden daha az guvenilir olmasina ragmen savunuculari onlarin bilingli
hallerden daha derin gudulere ulagim sagladigini iddia etmektedirler (Cloninger,
2004: 24).

Yaklasima yoneltilen elestiriler su goruslere dayanmaktadir: Eger bir Kisi
irade ile hareket ederse burada bilinglilik oldugu varsayilir, eger bir gelisiguzellik
var ise bu davranigin bilingalti tarafindan ortaya c¢ikarildid1 soylenir. Bilimsel
olarak bir teori eger ortada tutarh bir gézlem yoksa test edilemez ve
kanitlanabilir degildir. Muhtemel her godzlemi aciklayarak psikoanaliz onun
bilimsel statiuslinl zayiflatmaktadir. Psikoanalitik yaklasim, kendisinin teorik
yapilarinin isleyissel tanimlarini agikca belirtmemistir. CUnkl bu isleyissel
tanimlar belirsizdir, deneysel gdzlemler bir kerede agikca belirtilebilecek sekilde
teorik yapilarla eslesmemektedir. Aksine sezgiler (klinik sezgi) bu eslesmeyi
yapmaktadir. Bu durum da yillardir psikoanalitik teoriye karsi bir ¢cok elestirinin

yapilmasina neden olmustur (Cloninger, 2004: 24).

Analitik Yaklasim

isvicreli psikiyatr Carl Gustav Jung (1875-1961), Freud’un bir kisim
goruslerini benimsemekle birlikte bir takim goruglerini de reddetmis ve kigilige
dair kendi anlayigini gelistirmigtir. Psikoanalitik yaklagimda savunuldugu gibi
cinsel durtuyd temel durtld olarak gormemig, diger durtulerin de Kisilik ve

davranis olusumunda etkili oldugunu ortaya koymustur.

Jung'a gore kisilik, biling ve bilingaltindan olusmaktadir. Bilingaltinin,
bilincin kapsamindaki "ben" etrafinda dort temel islevi vardir. Bu islevler duygu,
sezgi, dustnce ve duyum seklinde siralanir. Duyum, nesneleri algilamayla ilgili
bir olgudur; sezgi ise nesnenin dncesinde ve sonrasinda olan olaylari sezmekle

ilgilidir. DUsunce mantik yurutmeyle iligkiliyken duygu deger yuklemesiyle
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baglantihdir. Bu iglevler arasinda karsitliklar bulunmaktadir ve birbirleriyle
farkhlik gostermektedirler. Bireysel farkliliklar, bir baska deyisle kisilik yapilari,
yukarida agiklanan dort ana benlik islevi arasindaki denge farklarina dayanir
(Schultz ve Schultz, 1998: 89-95).

iceddniik (introvert) ve disaddnik (extrovert) kavramlarini ilk kez
kullanan kisi de Jung'tur. igeddnik tip, kendi i¢ dinyasina odaklanan ve dis
etkileri reddeden bir yapiya sahiptir. Uyaricilari genellikle iginden alir. Ote
yandan, disadonuk tip ise gereksinim duydugunda dig dinyaya yonelir ve
uyaricilar ¢gevreden alir. Carl Jung'a gore, saglikli bir yagsam surdarebilmek igin
bu iki yonli dengeyi korumak énemlidir. Kisilik sorunlari genellikle icedonuklik
ile disadonuklik arasindaki denge eksikliginden kaynaklanir (Burger, 2010:
102).

Freud gibi Jung da kuramiyla birgok yonden elestiri almistir. Kuramda
yetersizlikler ve geliskiler oldugunu iddia edenler oldugu gibi, 6zellikle gelistirdigi
kolektif bilingalti, arketip, persona gibi kavramlari anlasiimaz bulan

arastirmacilar da olmustur.

Neo-Analitik (Psikoanalitik-Sosyal) Yaklasim

Freud’'un psikoanalitik teorisi birgok klinisyen ve kuramcinin Kkisiligi
dinamik agidan disinmesine neden olmustur. Onlarin Freud’un teorisini
yaymalari psikoanalitik teoride yeni gelismelerin 6niinii agmistir. Ozellikle bircok
kuramci ego islevinin lzerinde Freud’dan daha fazla durmustur. Genel anlamda
bu kuramcilar, bilingalti bellegin dirtlsu tarafindan harekete gegmemek adina
hazzi geciktirmede bireyin kapasitesini (iradesini) vurgulamiglardir (Friedman ve
Schustak, 2006: 159).

Dusunceleri “Neo-Analitik yaklasim” olarak tanimlanan uzmanlara gore,
egonun rolu bagka insanlar ile iligkilerin uyarlanmasini da kapsar. Bu
uzmanlardan Erikson (1950) ve Sullivan (1953) tarafindan ¢ocukluk dénemi,
anne ile iligkinin gelisimini vurgulamak igin yeniden yorumlanmigtir. Ornegin bir
bebegin anneden sit emmesi Sigmund Freud tarafindan sehvetli bir dirth
olarak gorulmuistir. Aksine Alfred Adler ve ego psikologlari bebegin anne ile
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‘igbirligine’ vurguda bulunmustur, her birinin digerine ihtiyaci oldugunu iddia
etmislerdir Psikoanalitik sosyal gelenekteki kuramcilar ayni zamanda dikkatimizi
bireyleri etkileyen kultirel etkenlere ¢cekmektedir. Irk ve cinsiyet gibi sosyal
kategoriler kisilik gelisimini ve refahi etkiler ve bu etkiler Freud’un ya da Jung’un
teorilerinde ele alinmazlar.Psikoanalitik — sosyal kuramcilar psikoanalitik
perspektifteki kuramcilar ile iki onemli noktada anlagsmaktadirlar: Bilingalti
kisiligin anlasilmasinda yararli bir kavram ve c¢ocukluk donemi deneyimleri
kisiligin belirlenmesinde onemli bir etkendir. Buna ek olarak psikoanalitik —
sosyal perspektifteki kuramcilar belirli ayirici varsayimlara da sahiplerdir
(Cloninger, 2004: 95-96):

1) Ego (kigilikteki adaptasyonel gug), Freud’un teorisindeki konumundan

daha 6nemlidir.
2) Benlik duygusunun gelisimi betimlenmistir.

3) Bireylerarasi iligkiler, kisinin ebeveynleri ile iligkisinin dtesinde, kisiligin

onemli yonlerindendir.

4) Sosyal ve kilturel etkenler kisiligi 6nemli sekilde etkiler.

Himanistik Yaklasim

Humanist psikologlar ilk toplantilarini 1957°’de dizenlemis ve resmi
olarak da 1961 yilinda “HiUmanist Psikoloji Toplulugu” olarak bilinen gruplarini
kurarak organize olmuslardir. ilk yeleri arasinda Gordon Allport, Erich Fromm,
George Kelly, Abraham Maslow, Rollo May, Henry Murray ve Carl Rogers
bulunuyordu. Humanist bakis acisinin digerlerinden en temel ayirt edici
Ozellikleri kisisel gelisimin degerine olan bagliliklaridir (Cloninger, 2004: 405-
406):

1) Himanist bakis acisi insan deneyiminin daha yuksek, gelismis ve
saglikli yonlerine ve onlarin gelismelerine odaklanir. Bunlar arasinda

maneviyat, Uretken tasarim ve hosgoru yer almaktadir.
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2) Himanist bakis agisi bireyin - duygusal deneyimler de dahil olmak
Uzere - 6znel deneyimine dnem verir. Bu bazen fenomenolojik

yaklasim olarak da adlandirilir.

3) Humanist psikologlar ge¢gmis ve gelecek yerine bugune vurgu

yaparlar.

4) Hamanistler her bireyin kendi hayat sonuglarindan sorumlu oldugunu
vurgularlar. Gegmisteki sartlar buglnu 6nceden belirlemezler. Bir

kisinin kendini yansitma kapasitesi saglikli segimlerini artirir.

5) Humanist bakis agisi insanlarin gelistigi cevrelerini degistirerek
bulgularini insanin sartlarini iyilegtirmek igin kullanmanin yollarini arar.
Uygun sartlar saglandiginda bireylerin makul yénde gelisecegini

varsayar.

Erich Fromm (1900-1980), himanist kisilik teorisyenleri arasinda énemli
bir konuma sahiptir ve kisiligin dogustan gelen bir yon olduguna inanir. Ona
gore, bu dogal egilime "miza¢" adini verir. Ayni zamanda sosyal etkilesimler ve
yasantilar yoluyla sekillenen "karakter" yapisinin da kisilik Gzerinde buylk bir
etkisi oldugunu aciklar. Kigilik, karakter ve mizacin dinamik bir uyumu olarak

olusur ve bireyin zihinsel ve duygusal faaliyetlerini yonlendirir.

Fromm’un kurami, her insanin 6zgun kisisel karakterlerine sahip oldugu
kadar, diger insanlarla ortak yonleri de igceren bir “sosyal karaktere” sahip
oldugunu savunur. Sosyal karakter, toplumun islevlerini strdirmek ve
butinligunu devam ettirmek amaciyla gelisir. Fromm'un sundugu bu kavram
(sosyal karakter), Freud'un "slper-ego" kavramina benzerlik gosterir. Fromm'a
gore kisilik egilimleri nedenlidir ve degistirilebilir (Schultz ve Schultz, 1998: 162-
164).

Sosyoloji egitimi almis olan Fromm, bireyi de toplumsal durusuyla birlikte
disunmus ve aciklamistir. Ona gore, birey gelistikge yalnizlasir ve toplumdan
soyutlanma tehlikesi yagsar. Bu yalnizlagsma bireyde kaygi uyandirir. Kaygidan
kurtulmak igcinse sevgi, hakim olma, yok etme ve boyun egme gibi uyum

mekanizmalari  kullanir. Fromm, bireyin karakterinin olusumunda bu
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‘valnizlasma kaygisi’ ve ‘uyum mekanizmalar’nin 6nemli etkisi oldugunu
savunmaktadir (Burger, 2010: 317).

Humanist psikologlar bireysel farkliliklarin olgumu yerine sure¢ ve
degdisim ile daha fazla ilgilidirler. Davranigin ortaya ¢ikigi mekanizmalar yerine
davranislarin amagclarini vurgulamalari bakimindan himanistler deterministlerin
aksine (gelecek-odakli) teleolojiktirler. Bu durum hdmanizme bir takim
elestirilere yol agmaktadir. Humanistler insanin igindeki ‘kotulik meylini’ goz
ardi etmekle de elestiriimiglerdir. Onlar insanin dogasi geredi iyi oldugunu
sOylerler ve ‘kotulik’ kismini agiklamak icin de c¢evresel etkenleri delil
gosterirler. Bazi elestirilerde bu kendini gerceklestirme fikrinin bencillik ve

narsisizme neden oldugu 6ne surulmektedir (Cloninger, 2004: 406).

Bireysel Psikoloji Yaklasimi

Freud ve Jung ile birlikte “Derinlik Psikolojisi’nin G¢ kurucusundan biri
olarak kabul edilen Alfred Adler (1870-1937) ise, yasam tarzi ve sosyal uyuma
dayali bir kuram gelistirmistir. Ona gére kendi tercihleriyle belirledigi yasam tarzi
ve toplumsal degerlerle sagladigi uyum dizeyi, bireyin kisiligine etki eden en

onemli iki olgudur.

Adler, insan davraniglarinin ve deneyimlerinin arkasinda harekete gegirici
bir gucun bulundugunu savunur. Bu gug, potansiyellerimizi kullanma ve
ideallerimize daha da yaklagsma arzusudur. Adler'in vurguladigi kavramlar
arasinda ustunluk, mukemmellik ve asagilik duygusu yer alir. Freud'un gorugleri
hazza ve bilingdisina dayanirken, Adler'in gorusleri ise asagilik ya da ustunluk
duygusu Uizerine odaklanir. insan davranislarinin cogunlugu iizerinde asagilik
duygusunun etkisi oldugunu iddia eden Adler'e gore neredeyse tum nevrozlarin

temelinde asagilik duygusu yatar (Schultz ve Schultz, 1998: 115).

Bir birey, yeteneksiz veya eksik olduguna inandiginda, bu inan¢ onun
O0zsaygisini zedeleyerek asagilik duygularinin beslenmesine yol agar. Bu
olumsuz dugunce kaliplariyla dolu bir zihin hali, kiginin kendisiyle ilgili olumsuz

duygular tagimasina neden olur. Sonug olarak, bu birey kendisini yetersiz ve
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gugsuz hissedebilir ve hayatin zorluklariyla basa ¢ikmakta buyuk bir zorluk

yasayabilir.

Adler'e gore hayatta karsilagilan problemlere iliskin algi, acilar, hayal
kirikhklari, endiseler, ayriliklar, korkular, Umitsizlik, utangaglik, gibi tim duygusal
durumlar, daima asagilik duygusu ile iligkilidir. Asagilik kompleksi; hem heyecan
nedeni, hem de hayatin gerekliliklerinden kagis olarak kendini gésterir. Ustiinliik
kompleksi ise, ortalama bir insanin sahip olduklarindan daha ustin olanaklari
ve kapasitesi olduguna inanan bir kisinin davraniglarinda ve karakter 6zelliginde
gorulebilir (Burger, 2010: 97-98).

Adler’e gore bireysel yapiyi olusturan en énemli psikolojik gergek, kisiligin
birlik ve bUtinlGginin yani sira Ustinlik egilimi ve c¢abasidir. insan

davraniglarinin dnemli motivasyon kaynagi bu egilimdir.

Bireysel Ozellikler Yaklasimi

‘Kisisel Ozellikler’ yaklasimi, kisilikteki en temel sorulardan birine
odaklanir: insanlari nasil tanimlariz? Kisiligin temel birimleri nelerdir? insanlar
tarih Oncesinden beri birbirleri hakkinda konusmakta ya da birbirlerini
etiketlemektedir. Bu gergekten yola ¢ikan ‘sdzcuksel yaklagim’ dili sistematik
olarak inceleyerek, genellikle sozlukteki kelimelerden baslayip bir kigilik
tanimina ulasmaya calisir (Schultz ve Schultz, 1998: 227). Buna ragmen gunlik

dil imalar ve nedensellik gibi inceliklerle doludur.
Bir ‘kisisel ozellik’ kisiligin temel bir dlglistini tanimlayan teorik bir
yapidir. Bu nedenle bilinenden daha genis farkliliklar icermektedir. Ozellikler

kuramcilari bazi temel varsayimlar tzerinde anlasmaktadirlar (Cloninger, 2004
183):

1) Ozellik yaklagimlari nitelikli bireysel farkhliklari vurgulamaktadir.

2) Ozellik yaklasimlari testler ve genellikle zbildirim anketleri yoluyla bu

ozelliklerin Olglulmesi Uzerinde dururlar.

Kisiligin temel, genig boyutlarini bulma tesebbusu bir¢gok arastirmaciyi
motive etmigstir. Popller modellerden biri (5FKA : 5 Faktor Kisilik Analizi) bes
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temel etken sunar: disadonuklik, yumugak basllik, duygusal tutarsizlik, 6z-
denetim ve gelisime aciklik. Bagka bir yaklagim (Myres Briggs Type Indicator :
MBTI) bes yerine onalti dlgut belirlemigtir. Diger yaklagimlar ise farkli sayilarda
etken (faktor) sunmuslardir. Kisilik alaninda ‘temel boyutlarin’ sayisi, ne kadar
genel ya da 6zel boyutlar (kisisel 6zellikler) arandigina baghdir. Kisilik 6zellikleri
ve faktor teorileri son yillarda -davranisin biyolojik yapisini daha iyi
algilayigimizla teorik baglar kurarak- oldukga ilerleme gostermistir. Bazi teoriler
insanlarin icedonlk ya da disadonuk, heyecanli ya da sakin olmalariyla
norotransmiter (sinir iletici) ag yapilari arasindaki iligkileri dahi incelemektedirler.
Ayrica ozellikler yaklasimi, pratik uygulamalar igin de ¢ok blyuk degere sahiptir.
Ornegin, mesleki ilgide kisisel 6zelliklerin dlgimi kimin hangi meslege uygun
oldugunu, kariyerine basladiginda kimin mutlu ve basarili olabilecegini tahmin

etmede yardimci olarak kullaniimaktadir (Cloninger, 2004: 184).

Davranissal Yaklasim (Ogrenme Kurami)

Davraniscilik modern psikolojide en 6nemli bakis acilarindan biridir.
Radikal davranisgilik yalnizca gozlemlenebilen davraniglarin bilimsel bir teoriye
dahil olmasi gerektigini savunmaktadir. Kuram, bu yonuyle psikoanalitik
yaklasimlardan ayrilmaktadir ve insanlarin gergekte ‘ne yaptiklar’ ve eylem

sirasinda hangi sartlarda oldugui ile ilgilenir (Burger, 2010: 341).

Bu ylUzyilin baslarinda, John Broadus Watson (1878 — 1958) Kkisiligin
cevre ile belirlendigini one surmugtur. Kendisi ¢ok alintilanan bir sav ortaya

atmigtir:

“Bana iyi bicimlendirilmis ve benim kendi 6zel diinyamda yetistirmem igin
bir diizine saglikli bebek verin. Yeteneklerine, tutkularina, egilimlerine,
becerilerine veya atalarinin irkina bakmaksizin rastgele bir tanesini
segip, doktor, avukat, tacir ve hatta dilenci ya da hirsiz, sectigim herhangi

bir alanda uzman yapacagimi garanti ederim.”

Watson genetik yeteneklerin Ustesinden gelebilecek olan tecrubenin
onemine vurgu yapmak icin bu abartili ifadeleri kullanmigti. Watson’in gevre ile
Ustesinden gelebilecegini sdyledigi yetenek, tutku, egilim ve beceriler birgok
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insanin kisilik ile kastettigi seylerdir. Buna ragmen Watson Kkigiligi davranis
bakimindan tanimlamaktadir. Ahgsilmis davranislar kisiligi olusturur. Onlar
yasantilarla sekillendirilir ve geligtirilir. Kisilik degisimi, yasamin baslarinda
aliskanliklar sekillenirken daha hizli olan 6grenme yolu ile meydana gelir.
Watson kigilik incelemesinin énemli dl¢lide bireyin gdzlemine dayali olduguna
inanir. Watson goézlemlenmesi gereken nedir soruusuna yanit olarak egitim,
basarilar, psikolojik testler, edlence aktiviteleri ve gunlik hayattaki duygular
seklinde ifade edilebilecek farkli etkenler siralamistir. Davranigsal yaklagsim
kisilik hakkinda farkl varsayimlarda bulunmustur (Cloninger, 2004: 283-284):

1) Kisilik davranig bakimindan tanimlanir. Kisiligi olusturan sey insanin
yaptiklaridir.

2) Davranig (dolayisiyla kisilik) cevredeki dis faktorler, 6zellikle
pekistirmeler ve ayirt edici uyaricilar tarafindan belirlenir.

3) Davranissalcilik, sosyal degisiklikler de dahil olmak Uzere gevre
sartlarini degistirerek insanlari iyi ydonde etkilemenin mimkin
oldugunu iddia etmektedir.

4) Davranissalcilik degisimin bir insanin hayati vasitasiyla meydana
gelebilecegini ileri surer.

5) Davranisgsalcilik birey olarak insani inceler (idiyografik yaklagim). Bir
insani etkileyen faktorlerin bagka bir insan Uzerinde de ayni etkiyi
yapacagini kabul etmez.

Her bir insan bir bakimdan farkli 6grenme sartlari ile farkli ¢cevrelerde
yetismistir. Kaginilmaz surette farkli davraniglar 6grenilir. Kigilik bir yasam
boyunca davranigin kapsamli dagarcigi Uzerine inga edilen davranislardan
olusmaktadir. Bazi arastirmacilar kisisel 0Ozellikle baglantili bir kategoride
davranisin sikligini sayarak bu davranigsal vurguyu Kkigilik analizine dahil
etmektedir. Buna ‘hareket sikligr’ yaklasimi denmektedir. Davranissal yaklasim
yalnizca deneyimin gozlemlenen davranista ortaya c¢iktigi Olgude 0znel
deneyimleri dikkate alir (Schultz ve Schultz, 1998: 370).

Davraniggilar insan hareketlerinin bireyin igcinden gelen gugler ile degil
dis etkenler tarafindan belirlendigini savunurlar. Bu varsayim, davranisgilar ve

Ozellikle Skinner ile insanlarin hareketlerini se¢gmekte 6zgir oldugunu iddia
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eden humanistler arasinda uzun suren bir tartismaya yol agmigtir. Skinner
bireyin davranislarinin nedenlerini arayan davranisciligin bilimsel bir devrim
niteligi tasidigini ifade etmistir. Buna ragmen davranissal yaklagimin kendisi
bilim disindan kaynaklanan duguncelerin etkisinden kurtulmus dedgildir.
Davraniscilik genellikle modern dusincenin bir pargasi olan problemlerin
teknoloji ile ¢ozulebilirligi, nedenlerin duygulara baskin gelmesi, ahlakin
gorecelilig ve dunyanin gelistirilebilir olmasi seklinde o6rneklendirilebilecek

temalar icermektedir (Cloninger, 2004: 284).

Bilissel (Kognitif) Yaklasim

“Biligsel-sosyal 6grenme” bakis agisi teorik olarak dilin 6nemi ve sosyal
cevre seklinde ifade edilebilecek iki temele dayanmaktadir. Bu yaklagsima gore
insanlarin dikkat gerektirmeyen davraniglarn vyeterli bir kisilik modeli
saglayamazlar. Duygularin yalnizca psikolojik yonlerinin incelenmesi, insanlarin
korktuklarinda, kizdiklarinda ya da herhangi bir duygu yuklenmesi aninda ne
dusundukleri goz ardi edilerek, insan kisiliginin tamamen anlasilmasina olanak
vermez (Schultz ve Schultz, 1998: 331).

Biligsel psikoloji zihinsel suregler ve onlarin davraniglar Uzerindeki etkisi
uzerinde caligir. Biligsel davranigsal bakis agisini benimseyen kuramcilar daha
once bahsedilen davranigcilar ile bazi 6nemli varsayimlari paylagmaktadirlar.
Onlar kisiligin cevre ile etkilesim sonucu olustugunu iddia eder ve davranigin
genis kapsamda c¢evre ve duruma 6zgu bir bigcimde belirlendigine katilirlar.
Buna ek olarak bilissel davranigsal bakis acgisinin farkli vurgulari vardir
(Cloninger, 2004: 345-346):

1) Bu kuramcilar zihinsel sureci davranigsal yaklasimca tartisilanlardan
daha detayli incelemektedir.

2) Bu kuramcilar insanlarin kendileri ve gevrelerindeki insanlar hakkinda
dusundukleri bakimindan birbirlerinden ayrildiklarini ve bu biliglerin
kisilik farkliliklarini anlamada anahtar degisken oldugunu

varsaymaktadir.
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3) Bu kuramcilar biligsel degisikligin kigilik degisikliginin anahtari

oldugunu ileri surmektedirler.

Kisiligi anlamlandirmada biligssel yaklagimi savunanlar, davranis-durum-
duygu Uglusu arasinda birbirinden etkilenen iligkiler oldugu gorustndedirler. Bu
gorise gore, insan davraniglari ¢evresel ve bireysel ‘durumlar’ Uzerinde,
‘durumlar’ ise biligsel-duygusal etki sistemi Uzerinde etkilidir. Bu sistem ise yine,
yeni olusacak davranisa geri-besleme sadlar. Bir baska anlatimla, insan
davranigini olugturmadan durumlarla ilgili bir biligsel-duygusal etki sureci yagar.
Bu suregte durum algilanir, tanimlanir, beklentiler cergevesinde degerlendirilir.
Bu slzgeg, durum ile davranig arasinda yasanir. Bundan sonra olusan her
davranis da baska bir durumla ilgili yeni biligssel sureclere neden olur (Burger,
2010: 416).

Saf teorik ilgilerinin yani sira bilissel yaklagimlar yeni terapi stratejilerine
ve terapilerde farkli arastirma metodlarinin kullaniimasina 6énderlik etmistir.
Davranigsal yaklasimlar Oncelikle tekil 6zne arastirma modellerini
kullanmiglardir. Ancak bilissel modern yaklasim evrensel 6zellikteki yapilari
kabul etmektedir. Durumlarin énemli etkilerinin oldugunun farkina vararak
sorularini durumlara ya da davranis ve dusuncelerin alanlarina odaklamiglardir.
Buna ek olarak bu bakis agisindaki kuramcilar modellemeyi de davranis

etkilemenin planli bir metodu olarak vurgulamaktadirlar (Cloninger, 2004: 346).

1.3.4. Proaktif Kisilik Kavrami

Calisma hayatinda “proaktivite”, bireysel ve kurumsal basariyi
saglayabilmek adina kritik kavramlardan biri haline gelmistir. Cagdas is
yasaminin siklikla degisken cevresel sartlari kargisinda, her durumla sadece
yoneticilerin micadele etmeleri yerine galisan bireylerin de inisiyatif alabilmesi,
firsatlari gortip degerlendirebilmesi, ¢6zim gereken durumlarda ¢6zUmu irade

edebilmesi, orgutler icin de degerli kazanimlar doguracaktir.

Ust yonetim ekiplerindeki sik degisiklikler, isten gikarmalar ve teknolojik

arizalar, modern kuruluglarin ilerlemesini devamli olarak tehdit eden dinamik
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zorluklardir. Bu tur dinamik problemler igin proaktif ¢ozUmler gerekli
oldugundan, proaktivite arastirmalarina olan ilgi artmaya devam etmektedir

(Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010: 275).

Ayrica yapilan arastirmalar, calisma hayatinda proaktivitenin kariyer
basarisi, is doyumu, yenilik gelistirme (inovasyon) ve ekip c¢aligmasinda
verimlilik Gzerinde de olumlu etkilerini ortaya koymustur (Kim, Hon ve Crant,
2009: 93).

insan davranislari hem ic kontrolli hem de dis etkilere acik sekilde
olusur. Durumlar, bireylerin c¢abalarinin sonuglari oldugu kadar bireylerin
cevrelerinin de islevleri olarak gergeklesirler. Insanlar, sadece “cevresel
baskilara pasif olarak maruz kalan” degil, kendi cevrelerini de etkileyebilen
Ozelliktedirler. Proaktif davranisin temel karakteristik 6zellikleri bu olguyla
ilgilidir. insanlar, bilerek ve dogrudan, sosyal olan ve olmayan mevcut sartlarini
degistirebilir, girisimci ve stratejik yapilara da iyi bir gsekilde uyum saglayabilirler.
Bundan dolayi, her ikisi de birbirini strekli etkileyen ¢evre ve kisiler arasindaki
iliskide karsilikli nedensel baglantilar bulunmaktadir. Proaktivite arastirmalariyla
aslinda, hangi Kkisilerin c¢evrelerini etkilemekte oldugu Gzerinden, belirli
sureclerin deneysel ¢alismalari yapilagelmektedir (Pitt, Ewing ve Berthon, 2002:
640).

Bateman ve Crant (1993), proaktif kisilik prototipini, nispeten, durumsal
etkiler tarafindan sinirlandiriimamis ve tepki gésteren, uyum saglayan ve ‘daha
cok cevre tarafindan sekillenen pasif kisilige’ karsi ¢ikarak degisimi etkileyen tip
olarak gostermektedirler. Bu bakis agisini, proaktif davranis yapisini élgmek ve
bireyler arasindaki yapida sistematik degiskenligi ortaya ¢ikarmak amaciyla bir
dz-bildirim araci (Proaktif Kisilik Olcegi) gelistirmek icin de kullanmiglardir.
Kendi araclariyla élguldigu Uzere, ylksek proaktif davranisa sahip bireylerin
aktivitelerde, digerlerine oranla daha buyuk basar saglayabileceklerini
varsaymaktadirlar, bu da, yeni kurumlar agmak, uzun vadedeki kurumsal
sorunlar ¢bzmek igin inisiyatif almak ve yeni pazar firsatlarini tanimlamak gibi

kasith (amagh) yapisal degisimi temsil etmektedir.
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Proaktivitenin yasandigi is ortami, proaktif bireylerle saglanabilir. Proaktif
bireyler ise “proaktif kigilik” yapisina sahiptirler. Kisiligi tanimlayici yeni
Ozelliklerden biri olan “proaktif” olma, proaktif davraniglarin bir bileskesidir. En
genis anlamiyla proaktif kisilik; bireylerin, degisimi baslatmak ve c¢evrelerini
etkilemek gibi, aktif rol yonelimlerine katilmaya kargi edilimlerini ifade
etmektedir. Proaktif kisilik ve davranisin ayirt edici 6zelligi, galismaya karsi pasif
bir yaklasimdan ziyade aktif bir yaklasim tagimasidir (Bateman ve Crant, 1993:
103). Proaktif kisiler ‘mesleki basari olasihigini artiran c¢alisma kosullarini

etkileyen, olusturan ve segen’ kigilerdir (Seibert, Kraimer, Crant, 2001: 847).

Thomas, Whitman ve Viswesvaran (2010), proaktif kigilige iligkin
calismalari inceleyerek kavrama daha butlinsel ve kapsayici bir bakis agisi
kazandirabilmek adina ‘proaktif yapilar’ Gzerine disunmuslerdir. Proaktif kisilik
yapisini da tanimladiklari ‘dort proaktif yapi’dan biri olarak degerlendirmiglerdir.

Onlara gore orgutlerde “proaktiviteyi olusturan dort proaktif yapi sunlardir:

Proaktif Kisilik: Proaktif kisilik, bireylerin durumsal baskilari kontrol

etmeleri ve aktif sekilde gevrelerindeki degisimi desteklemeleri igin istikrarli bir

psikolojik egilimi yansitmaktadir.

Bireysel Giriskenlik: Bireysel giriskenlik, bireylerin ozellikle kurumsal

stratejiler ve hedeflerle uyumlu bir dizi proaktif davraniga katilimlarini yansitir.
Frese ve arkadaslarina gore (1996: 38), bireysel giriskenligin gostergeleri
sunlardir: (1) Kurulusun misyonuyla tutarl olma; (2) ise uzun sireli
odaklanabilme; (3) Amaca yonelik ve eylem merkezli olma; (4) Engellere ve

basarisizliklara karsi direng; (5) Kendiliginden harekete gecebilme.

ifade: ifade, bireylerin degisim odaklihigini ve yapici diisiincelerini proaktif
olarak tartisma egilimlerini yansitmaktadir. Daha net bir deyisle, ifade; 'yalnizca
elestirmek yerine gelisim maksadiyla yapici sorgulamalarin ortaya konmasini

vurgulayan istemli davranig' olarak tanimlanabilir.

Sorumluluk Alma: Sorumluluk alma, kurumsal sistemler icindeki 6geleri

yeniden yapilandirmak ve daha iyi hale donusturmek igin yapilan bireysel
gabalari yansitmaktadir. Sorumluluk alma kesin ifadelerle ‘calismanin, kurulug

veya is birimleri, (bireylerin) meslekleri agisindan, nasil yuritildiglu konusunda
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kurumsal anlamda iglevsel degisimleri etkilemek icin c¢alisanlar tarafindan

gonullu ve yapici gabalar’ olarak tanimlanmistir.

Proaktif davranis genis ifadelerle tanimlanmakla birlikte, icerigine ifade
davranigl, sorumluluk alma, yaraticilik, sosyal ag kurma ve kariyer tabanli
girisimleri de alan ama onlarla sinirli kalmayan genis bir yapi ¢esidine sahiptir.
ifade ve sorumluluk alma davranislari, benzer ama birbirinden bagimsiz, genel
proaktif davranigin 6rneklerindendir. ifade davranisi, diger insanlardan farkli
digsundugunde bile oOneriler sunabilmek anlamina gelen ‘mevcut durumu
gelistirmeye yonelik degdisim tabanli yapici iletisim’ olarak ifade edilirken,
“sorumluluk alma” ‘galisanlarin isleri, ¢alisma birimleri ve kuruluglarindaki
calismalarin nasil ydrutildigd konusunda kurumsal degisimi etkilemek
amaciyla ortaya koydugu gonulli ve yapici ¢abalari’ igerir (Fuller ve Marler,
2009: 331).

Kariyer basarisi agisindan, potansiyel liderlik isaretleri tasiyan bazi
proaktif davranis sekillerinin (6r: ifade davranigi, sorumluluk alma, yenilik)
destekleyici rolune ragmen, proaktif davranis daha ¢ok sosyal sermayeyi (6r: ag
kurma) duzenledigi ya da daha iyi performansi kolaylastirdigi dustnulen
‘rekabet hareketliligi” kavramiyla (Contest Mobility Perspective) yakin
dogrultudadir (Fuller ve Marler, 2009: 331).

Crant (2000: 440), proaktif davranisi iki sekilde siniflandirdig
batlnlestirici gercevesinde su ayrimi ortaya koyar: Proaktif davranisin genis
kategorilerini yansitan genel eylemler (6r: statikoya karsi koymak, istenilen
kosullari olusturmak) ve sinirh bir alanda meydana gelen bazi belirgin

davranislari yakalayacak baglamsal proaktif davraniglar (6r: kariyer yonetimi).

Proaktif olmak, kosullari, istenilen ydnde ve daha iyiye dogru
degistirmektir. Proaktif davranis, bireyleri diger insan kalabaliklarindan ve
kuruluslari da piyasanin geri kalanindan ayirir. Proaktiflik, sadece beklenti
icinde olmaktan ¢ok, degisiklige yol agcmayi1 kapsamaktadir. Bu sadece, belirsiz
bir gelecege yonelik olan uyumluluk ve esnekligi kapsamaz. Proaktif olmak, isi
gelistirmek icin inisiyatif almaktir. Diger yandan, proaktif olmayan davranis,
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edilgen sekilde surecleri iziemek ve degisime hicbir katki saglamadan pasif bir

sekilde uyum saglamaktir (Bateman ve Crant, 1999: 63).

Proaktif Bireylerin Ozellikleri

Proaktif bireyler, durumsal zorlamalara karsi proaktif kisilige sahip
olmayanlara gore daha rahattirlar ve firsatlari tanimlar, onlari degerlendirir,
inisiyatif alir ve anlamli degisimler meydana gelene kadar kararl bir sekilde

bunu yapmaya devam ederler (Crant, 2000: 437).

Proaktif olarak iyi performans gdsteren bireyler, hedeflerine ulagmak igin
yogdun ¢aba gosterdikleri igin, kisisel ve kurumsal basariyi kolaylastiran kosullari
kendileri olusturma egilimindedirler (Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010:
276).

Proaktif davranis literatirinde énemli bir konumu bulunan Bateman ve
Crant, 1999 yilinda yayinladiklar “Proaktif Davranis: Anlam, Etki ve Oneriler’
baslikli makalelerinde (1999: 64), proaktif olan ve olmayan bireyler arasindaki

ayrimi su sekilde ifade etmiglerdir:

Proaktif bireyler, sorumlulugu Usttine alir, yeni baslangiclar yapar, yapici
degisiklik meydana getirir, konulari dogrudan ele alir ve yapici yenilikler igin
calisirlar. Proaktif insanlar ¢abalarinda israrci olurlar. Engellerden kagmazlar,
reddedilmeyi kabul etmezler, azla yetinmezler ve bir yenilgiden sonra “Neyse,
en azindan denedim” diyebilmis olmakla tatmin olmazlar. Bu da tutum ve

davraniglarina yansimaktadir.

Proaktif olmayanlarsa, sistemde devamlilik saglar, (hatta) basarr,
uygular, sorunlardan uzak durur ve mevcut durumu iyi yonetirler. Proaktif
olmayan bireyler “kendilerini olaylarin akisina birakir” ve her zaman oldugu gibi

isi pasif bir sekilde yuratdrler.

Yazarlar ayni makalelerinde, Kuzey Amerika, Orta Avrupa ve Giney
Asya’dan, is adami ve sirket yOneticisi olarak goérev yapan proaktif is

cevrelerinden olugan bir orneklem ile gorustuklerini, daha onceki ¢alismalariyla
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tutarli bicimde, bu grupta da 7 temel proaktif kisilik 6zelligi gozlemlediklerini

sOylemiglerdir. Bunlar:

1) Degisim firsatlarini arastirmak.

2) Etkili, degisim-merkezli hedefler belirlemek.

3) Sorunlari 6ngérmek ve 6nlemek.

4) Farkh seyler yapmak, ya da farkli bir sekilde yapmak.
5) Harekete gegmek.

6) Azimle (kararhlikla) devam etmek.

7) Sonug almak.

Proaktif kisiler sadece calistiklari ortamda degil ayni zamanda kendi is
hayatlarinda da gelisim saglayacak girisimlerde bulunurlar. Kariyer girigimi,
kariyer planlamasi, beceri gelistirme ve baskalariyla mizakereyi de igeren
degisik faaliyetlerde bulunurlar (Seibert ve ark., 2001: 856).

Proaktif kisilikli insanlarin, basariya duyduklan ihtiyag ve 6grenmeye
kargi istekleri sebebiyle kariyer gelisim faaliyetlerine (en azindan bir bélimuine)
dahil olacagi dusunuimektedir. Bazi arastirmacilar, proaktivite dizeyi yuksek
kigilerin daha yuksek duzeyde sorumluluk alma davranisinda bulunmayacagini
ancak proaktivite dizeyi dusik kisilerden daha fazla ‘kariyer girisiminde’

bulunacagini da savunmuslardir (Fuller ve Marler, 2009: 331).

Proaktif kisilerin ayrica ‘bireylerin calisma ve is yasami konularinda
kendilerine yardimci olabilecek potansiyele sahip diger insanlarla iligki kurmaya
ve bu iligskiyi gelistirmeye c¢alismak’ olarak ifade edilen sosyal ad kurma
ugraglarinin da olmasi beklenmektedir. Proaktif kisilikli insanlarin; bilgi ve
kaynaga ulasma, firsatlari saptama ve sosyal sermaye gibi sosyal ¢evrenin
getirileri sebebiyle sosyal ag kurma davranisina kalkistigi duasunalar
(Thompson, 2005: 1015).



95

Proaktif Kisilik ile ilgili Arastirmalar

Parker (1998), bir cam uretim firmasi 6rnegini ele alarak, proaktif kisiligin
‘kurumsal gelisim girisimlerine katilim’ ile olumlu ve énemli dl¢tde ilgili oldugunu

ortaya koymustur.

Becherer ve Maurer (1999), proaktif egilimin girisimci davraniglara
etkisini arastirmistir. 215 kiguk sirket baskanindan olusan bir érneklemden elde
edilen sonuglar, bagkanlarin proaktifik duzeylerinin dnemli dl¢lide Ug tip
girisimci davranigiyla ilgili oldugunu gostermektedir: ise baslama/baslamama

karari, yeni kurulumlarin sayisi ve mulkiyet turleri.

Seibert ve arkadaslari (2001), proaktif kisiligin, ifade, yenilikgilik, politik
bilgi ve mesleki inisiyatif gibi sonuclar Gzerindeki etkilerini arastirdilar ve dolayl
olarak kisilerin mesleki sonuglarini etkileyen proaktif kisiligin, butiin degiskenleri
onemli Olcude etkiledigini ancak ayni seyin ifade igin gegerli olmadigini

gorduler.

Thompson (2005), proaktif kisilik ile is performansi arasindaki iliskinin
yapisal bir modelini incelemis ve proaktif kigilik ile is performansi arasindaki
iliskinin ‘sosyal ag yapilandirilmasr’ (iliski ¢evresini genisletme) ve ‘calisan

tarafindan inisiyatif kullanimi’ araciligiyla gergeklestirildigini bulmustur.

Kim, Hon ve Crant (2009), Hong-Kong’ta 143 c¢alisanla yaptiklari
arastirmada, proaktif kisiligin ‘mesleki doyum’ ve ‘algilanan kurum ici statl’ ile
arasinda ‘calisan vyaraticihg’'nin aracilik roliyle pozitif yonlG iligkileri

bulundugunu ortaya koymustur.

Chung-Yan ve Butler'in (2011) arastirmasina goére, proaktif kisilikle is
tatmini arasinda isin karmasiklik dizeyi baglaminda da iliski bulunmaktadir. 259
kisi Uzerinde yapilan ¢alisma sonuglari, is karmasikligi ile ig tatmini arasindaki
iliskide “proaktif kisilik” faktorinin, moderatdr etkiye sahip oldugunu
gOstermektedir. Calisma sonuglari, isin karmasiklik duzeyi yukseldiginde
proaktif kisilik puani yiksekse is tatminin de ylkselme egiliminde, proaktif kisilik

puani dusukse is tatminin de azalma egiliminde oldugunu bulgulamistir.
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Fuller ve Marler (2009), “proaktif kisilik” ile ilgili yapiimis 107 ¢calismadan
313 korelasyonu inceleyen bir ‘meta-analiz’ gergeklestirmistir. Bu kapsamli
arastirmada proaktif kisilik ile kariyer basarisi, ifade davranigi, sorumluluk alma,
kariyer girisimi, sosyal ag kurma, yaraticilik, lider-uye etkilesimi (LMX), is
performansi, psikolojik guclendirme gibi bircok kavram arasindaki iligkiyi

sorgulamiglardir. Arastirma sonuglarina gore proaktif kisiligin,

e Algilanan kariyer basarisiyla, is tatminiyle, kariyer tatminiyle hatta
maddi gelir ve promosyonlardan yararlanma ile pozitif iliskiye sahip,

e Proaktif davranig yapilarinin tamamiyla pozitif iliskiye sahip,

e s performansi ve galisma motivasyonuyla pozitif iliskiye sahip,

e Psikolojik guclendirme, 6z yeterlilik ve esnek rol yonelimiyle pozitif
iliskiye sahip,

e Lider-tye etkilesimi ile pozitif iliskiye sahip,

e Bes faktor kisilik 6zelliklerinden ‘duygusal tutarsizlik’ ile negatif,
disadonuklik, ‘yumusak bashlik’, 6z-denetim ve ‘gelisime acgiklhk’ ile

pozitif iliskiye sahip oldugu bulunmustur.

Seibert ve Crant (2017) tarafindan yapilan bir ¢alisma, proaktif kisilik
Ozelliklerinin kariyer basarisiyla iliskisini incelemektedir. Arastirmacilar, proaktif
bireylerin daha ylksek performans gdsterme, ylksek 6z-yeterlik ve daha fazla

is tatmini gibi kariyer bagarisi gostergelerine sahip oldugunu bulmuslardir.

Frese ve Gielnik ise (2019) proaktif bireylerin girisimcilik alaninda nasil
one ciktigini incelemistir. Arastirmacilar, proaktif bireylerin yenilikgilik, risk alma,
firsatlari degerlendirme ve is kurma niyeti gibi girisimcilik 6zelliklerine sahip

oldugunu belirlemiglerdir.

Grant ve Parker (2019), proaktif bireylerin is tasarimi agisindan nasil
etkili oldugunu tartismistir. Arastirmacilar, proaktif bireylerin is tasariminda aktif
bir rol oynadigini ve islerini daha anlamli ve tatmin edici hale getirmek igin

cabaladigini vurgulamistir.

Parker ve Collins’in ilgi ¢ekici bir arastirmasi (2019), proaktif kisiligin
bireysel sonuglar Uzerindeki etkisini incelemektedir. Arastirmacilar, proaktif
kisiligin 6z-yeterlik, performans, is tatmini ve kariyer basarisi gibi bircok bireysel
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sonugla pozitif bir iligkisi oldugunu bulmuslardir. Ayrica, proaktif kisiligin érgutsel
adalet, liderlik etkisi ve igs-0zel yagsam denge gibi faktorlerle de iligkili oldugunu

belirlemislerdir.

Crant ve Kim (2020: 103-134) tarafindan gerceklestiriien meta-analiz
calismasinda proaktif kisilik ile is arama basarisi arasindaki iliski incelenmigtir.
Arastirmacilar, proaktif kisiligin is arama surecindeki etkisini analiz etmiglerdir.
Sonuglar, proaktif kisilik boyutlarinin (érnegin, 6z-yeterlik, motivasyon) is arama

basarisi ile pozitif bir iliskisi oldugunu gostermektedir.

Yukarida ayrintilari sunulan arastirmalar birlikte degerlendirildiginde,
Ozetle proaktif kisilik ile asagidaki kavramlar arasinda pozitif iligkinin bulundugu

ifade edilebilir:

e Kurumsal gelisime katilim e Algilanan kurum igi statu

e Girisimcilik davraniglari e Calisma motivasyonu

e Yenilik¢ilik ve yaraticilik e Psikolojik glglendirme

e Politik bilgi ve mesleki inisiyatif e Oz yeterlilik ve esnek rol yonelimi
e s performansi e Lider-tye etkilesimi

e Mesleki doyum o Bes faktor kisilik 6zellikleri

e s tatmini (duygusal tutarsizlik diginda)

Yazarlarin deneysel ¢caligmalara dayall gorusleri ise soyledir:

Arastirmalar, proaktivitenin  mesleki performansi  artirabilecegini
sOylemektedir clinkl proaktif bireyler performanslarini yiksek seviyelere gekme
imkanini saglayacak durumlari seger ve olustururlar. Proaktif egilimler, kisileri
kendi ortamlarinda olasi sorunlari dnceden tahmin edip cevresel degisiklikleri
etkilemeye yardimci olacak titiz bir c¢alisma sekline sevk ederek
performanslarini net bir sekilde etkileyebilirler (Seibert, Grant ve Kraimer, 1999:
417).

Birey-ortam uyumu agisindan proaktivite, ¢aligsanlarin ortamlarini aktif
sekilde kisisel glgli yanlarini énemseyecek ve performansi daha iyi hale
tasiyacak sekle uyarlamasina da yardimci olabilir. Proaktif kigiler bilgi arayisi,
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beceri gelistirme, muzakere, sezme kabiliyeti, kaynak toplama, kurumsal bir
yapida bir fikir ya da konuya baskalarinin ilgisini ¢ekip harekete gegirme (issue
selling), sosyallesme ve rolinu yeniden yapilandirma gibi bir takim onemli
davranislara giriserek performanslarini artirabilirler (Thomas, Whitman ve
Viswesvaran, 2010: 278).

Erdogan ve Bauer (2005: 86), 'proaktif Kisilerin memnuniyetlerini
engelleyen unsurlari yok ettikleri icin mesleklerinden daha c¢ok tatmin
olduklarini' ifade etmislerdir, arastirmalar ayrica kisinin g¢alisma ortaminin
proaktif anlamda 6zellestiriimesinin mesleki memnuniyetle iliskili olarak bir

anlamda birey-is uyumuna neden olabilecegini belirtmektedir.

Proaktivite-memnuniyet iliskisi; mesleki memnuniyetin girisimcilige
yonlendiren motive edici tutumlar kazandirmasi dolayisiyla cift yonlt de olabilir.
Tatmin olan kigiler, calisma rollerini proaktif sekilde genigleterek ¢alisma
ortamlarina kendilerini daha ¢ok dahil etmek igin gudulenebilirler. Bu tatmin -
proaktivite iligkisi diger bir taraftan da makulduir, ¢inkli memnuniyeti disuk
calisanlar, onlari proaktif davranis eksikligine goétirecek ogrenilmis caresizlik

duygusuna kapilabilirler (Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010: 279).

Proaktif calisanlarin isyerlerinde etkili egilimlerle taninmasi, kendilerini
aktif olarak dahil ettigi ve 6zdeslestigi kurumsal ortama baghlik duygusunu

guglendirebilir. Calisan proaktivitesi, etkin kurumsal baglligi kolaylastirabilir.

Ayrica, etkin kurumsal baghlik da c¢alisan proaktivitesini etkileyebilir.
Ornegin,bu zamana kadarki arastirmalar, calisanlarin kendi kurumlarina
duygusal badliliklarini saglamanin girisim tabanli hedef cabalarina sebep
olabilecegini belirtmektedir. Kurum icinde spesifik hedeflere karsi duygusal
baglihk, ekip oyunculari gibi, bilgi paylasimini ve bireysel ifadeyi kamgilayan
ekip kimligi ve aidiyet ruhunu da ortaya cikarabilir (Thomas, Whitman ve
Viswesvaran, 2010: 280).
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1.4. DEGISKENLER ARASI iLISKILER ve HIPOTEZLERIN
BELIRLENMESI

1.4.1. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Vatandashk Davraniglari

Arasindaki iligkileri inceleyen Arastirmalar

Podsakoff ve arkadaslari (2019), lider davraniglarinin takipgi orgutsel
vatandaslik davranislari ve performansi Uzerindeki etkisini incelemektedir.
Arastirma ABD'de vyapilmis olup, c¢alisma oOrneklemi c¢esitli sektorlerden
(6rnegin, finans, perakende, saglik) liderler ve caliganlardan olusmaktadir.
Aragtirmacilar, donugumcu liderlik, etkileyici liderlik ve etik liderlik gibi liderlik
tarzlarinin Orgutsel vatandaglik davraniglarini artirdigini  ve performansi

iyilestirdigini bulmusglardir.

Chiaburu ve Harrison (2018), arastirmalarinda c¢alisma arkadaslarinin
liderlik tarzlarinin o6rgutsel vatandaslik davraniglari Gzerindeki etkisini
incelemektedir. Arastirma, farkli Ulkelerden c¢esitli sektorlerde calisanlar
uzerinde vyapilmistir. Aragtirmacilar, ig arkadaslarinin donusumcu liderlik
sergilemesinin ¢alisanlarin orgutsel vatandaglik davraniglarini artirdigini
bulmuslardir. Ozellikle, ¢alisma arkadaslarinin dénlisimct liderin davranislarini
takip etme ve onun etkisini paylasma egilimleri, ¢alisanlarin érgutsel vatandaslik

davraniglarini artirmaktadir.

Grant ve Parker (2019), liderlerin ve calisanlarin is tasarimi Gzerindeki
etkisini incelerken, orgutsel vatandaslik davraniglarinin da is tasarimiyla
iliskisini ele almislardir. Sonuglar, liderlerin galisanlarin is tasarimina katilimini
ve ozerkliklerini artirdiklarinda orgutsel vatandaslik davraniglarinin da arttigini
gOstermistir. Liderlerin galisanlara ozerklik tanimalari ve katilimci yaklagimlari
“‘dontisumsel liderlerin®  &zellikleri arasindadir.  Dolayisiyla isletmede
donusumsel liderligin guglenmesinin orgutsel vatandaslik davraniglarini da

guclendirmesi beklenir.
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Nielsen ve Hvid (2019) tarafindan gergeklestirilen meta-analiz ¢alismasi,
donusumsel liderligin calisan performansi Uzerindeki etkisini incelemektedir.
Sonugclar, yoneticinin donusumsel liderlik sergilemesinin 6rgitsel vatandaslik

davraniglarini ve performansi artirdigini gostermektedir.

Wang ve arkadaslar (2019) da benzer sekilde bir meta-analiz ¢alismasi
yapmislardir. Bu meta-analiz ¢alismasi, donusumsel liderligin performans
Uzerindeki etkisini incelemektedir. Sonuglar, yoneticinin dénusimsel liderlik
sergilemesinin orgltsel vatandaslhk davraniglari Gzerinde pozitif bir etkisi

oldugunu gdstermektedir.

Piccolo ve arkadaslari (2012) tarafindan yapilan calisma da ayni
sonugclari desteklemektedir. Calisma, donusimsel liderligin takipgi gelisimi ve
performansi Uzerindeki etkisini incelerken, 6rgutsel vatandaslik davranislarina
da deginmektedir. Sonugclar, donusuimsel liderligin takipg¢i gelisimini tegvik

ederek drgutsel vatandagslik davraniglarini artirdigini géstermektedir.

Demirtas ve Akgay (2020) calismalarinda, déntsuimcu liderligin érgutsel
vatandaslik davranisini nasil destekledigini incelemektedir. Cok duzeyli bir
analiz kullanilarak yapilan arastirma sonuglari, donusumcu liderligin orgutsel
vatandaglik davranisini tegvik etmede onemli bir rol oynadigini ortaya

koymaktadir.

Eisenbeiss ve arkadaslari (2008) tarafindan yapilan arastirma,
doéntsimcu liderligin ekip yenilikgiligi Gzerindeki etkisini incelemektedir.
Arastirmacilar, dénustimcu liderligin ekipin orgutsel vatandaslik davranislarini
tesvik ederek ekip vyenilik¢iligini artirdigini bulmuslardir. Arastirmacilar, 74
ekipin 617 Uyesiyle gergeklestirilen ¢calismada, dénistumcu liderlik davraniginin
ekip inovasyonu Uzerindeki etkisini arastirmiglardir. Ayrica, ekip iklimi
faktorlerinin dondstmcu liderligin etkisini nasil etkiledigini de incelemislerdir.
Arastirma sonugclari, déntusumcu liderlik davranisinin ekip inovasyonunu olumiu
yonde etkiledigini gostermektedir. Dontusumcu liderler, ekip Gyelerini destekler,
onlara ilham verir ve onlara guven duyar. Bu liderlik tarzi, ekip Uyelerinin
yaraticilligini  tegvik eder ve inovasyonu tesvik eder. Ayrica, ekip iklimi

faktorlerinin  déntgimcl liderligin etkisini etkiledigi bulunmustur. Ozellikle,
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destekleyici bir takim iklimi ve 6zgur bir galisma ortami, donigsumcu liderligin

ekip inovasyonu Uzerindeki etkisini artirmaktadir.

Seibert ve Crant'in (2017) arastirmasi, girisimcilik yoneliminin liderlik
tarzlariyla iliskisini ele almaktadir. Arastirma, ABD'deki cesitli sektorlerden
calisanlar Gzerinde yapilmistir. Sonuglar, liderlerin destekleyici ve tesvik edici
bir liderlik tarzini benimsemelerinin ¢alisanlarin girisimcilik yonelimini artirdigini

goOstermigtir.

Wang ve Hsieh (2013) tarafindan yapilan arastirma, donusumcu liderligin
polis memurlarinin is tatmini, OVD ve algilanan orgitsel destek Uzerindeki
etkisini incelemektedir. Arastirmacilar, Tayvanli polis memurlarinin katildigi bir
anket aracihigiyla veri toplamislardir. Bulgular, déntsumcu liderligin polis
memurlarinin is tatmini ve algilanan 6rgutsel destek duzeylerini artirdigini ve
orgutsel destek duzeylerinin de o6rgutsel vatandaslik davraniglarini artirdigini
goOstermektedir. Calismanin sonugclari, dénustimcu liderligin polis memurlarinin
olumlu is  deneyimlerini ve  oOrgutsel vatandaslik  davraniglarini

destekleyebilecegini gostermektedir.

Judge ve Piccolo (2004) tarafindan yapilan bir meta-analiz, liderlik
tarzlari arasindaki farkhliklari incelemistir. Arastirma, dontsumci liderligin
orgutsel vatandasglik davranigi Uzerinde daha guglu bir etkisinin oldugunu
gOstermistir. Arastirmacilar, donugumcu liderligin g¢aliganlarin motivasyonunu
artirdigini, ekip calismasini tesvik ettigini ve c¢alisanlarin kendilerini
gelistirmelerine yardimci oldugunu, bunlar sonucu olarak orgutsel vatandaslik

davraniglarina yol agtigini bulmuslardir.

Ayni zamanda, s6z konusu iligki ile dogmasi beklenen karsilik, “Sosyal
Mibadele Teorisi” (Sosyal Degisim Teorisi) ile de uyumludur. Kavrami ilk
kullanan Blau (1964) sosyal degisimi bireylerin elde etmeyi dusunduikleri
kazanimlar araciligi ile motive olduklari eylemler olarak kabul etmigtir
(Akgunduz, 2021:171). Sosyal Mubadele Teorisinin temel varsayimi, taraflarin
odlllendirme beklentisiyle (dikkate alinma, saygi gérme vb.) sosyal iliskilerde
bulundugu ve bu iligkileri surdurdugudur (Kilig Durmaz, 2022: 95). Teori,

bireylerin sosyal etkilesimlerindeki davraniglarini, karsilastiklari maliyetler ve
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elde ettikleri faydalar agisindan degerlendirdikleri bir bakis agisina dayanir ve
insanlarin sosyal iligkilerinde adil bir dengenin pesinde olduklarini 6ne surer.
insanlar, bir iligkide verdikleri seylerin (karsiliklarin) aldiklari seylere (6ddllerin)
esit ya da adil olmasini beklerler. Orglitsel vatandaslik davranislarinin liderin
donusuimclu yaklasimi ile artis gostermesi, bireylerin bu adalet egiliminin bir

yansimasi olarak s6z konusu olabilir.

Bu arastirmalar, dontisumcu liderligin orgutsel vatandaslik davraniglari
Uzerindeki etkisini vurgulamaktadir. Birbirinden farkh kultirler ve sektorlerde
uygulanan birgcok galismanin benzer sonugclara ulasip birbirlerini desteklemesi,
yapilan meta-analiz c¢aligmalarinda da ayni kararli sonuglarin yeniden
onaylanmasi ve “Sosyal Mubadele Teorisi” dikkate alindiginda bu arastirmanin

birinci hipotezi su sekilde belirlenebilir:

H1: Calisanlar tarafindan liderin doniigimciu olarak algilanmasi,

calisanlardaki orgilitsel vatandaslik davraniglarini artirir.

1.4.2. Proaktif Kisilik ile Orgiitsel Vatandashk Davraniglari

Arasindaki iliskileri inceleyen Arastirmalar

Lee ve Allen (2002), proaktif kisilik 6zellikleri arasinda yer alan olumlu
duygusal durumun orgutsel vatandaslik davranisi ve isyerinde sapma davranisi
ile iliskilerini incelemistir. Bulgular, proaktif kisilik 6zelligine sahip bireylerin daha

yuksek orgutsel vatandagslik davranigi sergiledigini gostermistir.

Orglitsel vatandaslik davranisi, bireylerin gonillii olarak gérevlerinin
Otesine gecgerek organizasyona yardimci olma egilimini ifade ederken, isyerinde
sapma davranigl ise kurallara uymama, hirsizlik gibi olumsuz davranislari

kapsamaktadir.

Bulgular, olumlu duygusal durumun orgutsel vatandaslik davranigini
artirdigini ve olumsuz duygusal durumun ise isyerinde sapma davranigini
artirdigini gostermektedir. Ayrica, bilissel sureglerin de bu iligkide etkili oldugu

bulunmustur. Arastirma, bireylerin organizasyona olan bagliliginin ve adalet
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algisinin  orgutsel vatandaslik davranigini artirdigini ve igyerinde sapma

davranigini azalttigini ortaya koymaktadir.

Parker ve arkadaslari (2006) tarafindan yapilan bir ¢alismada, proaktif
kigilik 6zelliginin is yerinde proaktif davranislari nasil etkiledigi incelenmistir.
Aragtirmacilar, proaktif kisilik 6zelligi sergileyen kisilerin, orgutsel vatandaslk
davraniglarini daha sik sergiledigini ve bu davranislarin 6rgutsel performansi
artirdigini bulmuslardir. Makalede, arastirmacilar proaktif davranisin bes temel
nedenini incelemiglerdir. Bu nedenleri bireyin hedeflerine ulagsma motivasyonu,
bireyin yetki ve kontrol beklentisi, bireyin 6znel firsat algisi, bireyin kaynaklari ve

destedi, ve bireyin yetenek ve becerileri seklinde siralamak mumkuandar.

Bolino ve arkadaslarinin (2013) yaptiklari ¢alismada, proaktif Kkisilik
Ozelliginin orgutsel vatandaslik davraniglari Uzerindeki olumsuz etkileri de
incelenmigtir. Arastirmacilar, proaktif kigilik 6zelligine sahip bireylerin bazen
orgltsel vatandaslik davraniglarina fazla vyuklenerek diger calisanlarin
motivasyonunu dusurebilecegini ve rekabetci bir ortam olusturabilecegini
bulmuslardir. Arastirmaya goére proaktif kisilik 6zelligine sahip bireylerin
genellikle 6rgutsel vatandaslik davraniglarini daha sik sergilemekle beraber

bazen bu davraniglarin olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

Li ve arkadaslan (2018) tarafindan yapilan arastirma, proaktif kisilik
Ozelliklerinin orgutsel vatandaslik davranislari Uzerindeki etkisini incelemistir.
Bulgular, proaktif kisilik sahibi bireylerin daha yuksek orgutsel vatandaslik
davraniglari sergiledigini ve bu iligskide kendini geligtirme ve algilanan 6rgutsel

destek faktorlerinin de etkili oldugunu gostermistir.

Li ve Liang (2018) tarafindan yapilan bir baska arastirma ise proaktif
kigilik 6zelliklerinin yenilik¢i calisma davranigini nasil tesvik ettigini incelemistir.
Bulgular, is becerikliligi (job crafting) surecinin bu iligskide araci bir rol oynadigini
ve lider desteginin ise bu iliskiyi modere ettigini gostermistir. Yenilik¢i ¢calisma
davranisi, Podsakoff tarafindan ortaya konan &rgutsel vatandaslik davranisi

boyutlarindan bireysel inisiyatif kapsami igindedir.

Tuncay ve Kutanis’in galismasi (2019), psikolojik s6zlesme ihlali ile

orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligskide proaktif kisilik 6zelliginin roltnu
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incelemigtir. Bulgular, proaktif kigilik 6zelliginin psikolojik sdzlesme ihlali ile
orgutsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi aracilik ettigini ve bu iligkide
algilanan orgutsel destek faktorinun de moderator rol oynadigini gostermigtir.
Arastirmacilar, proaktif kigilik o6zelligine sahip olan c¢alisanlarin, psikolojik
sozlesme ihlaline tepki olarak daha fazla orgutsel vatandaslik davranigi
sergiledigini bulmuslardir. Ayrica, proaktif kigilik 6zelliginin, psikolojik s6zlesme
ihlali ile drgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskideki medyator rolund de

vurgulamaktadir.

igi cekici bir arastirmada Bolino ve Turnley (2005), bireylerin 6rgltsel
vatandaslik davranigi sergilemesinin kisisel maliyetlerini incelemigtir. Bulgular,
bireylerin proaktif kisilik 6zelligine sahip olmalari durumunda &rgutsel
vatandaslik davranigi sergilemelerinin, rol asiri yuku, is stresi ve is-aile

catismasi gibi kisisel zorluklarla iliskili olabilecegini gdstermistir.

Bulgular, bireysel girisim sergileyen bireylerin &rgutsel vatandaslik
davranisinin daha yuksek oldugunu gostermektedir. Ancak, bireysel girisim ile
rol asin yukl, is stresi ve is-aile g¢atismasi arasinda negatif bir iligki
bulunmustur. Yani, bireylerin 6rgitsel vatandaslik davranisi sergilemesi, rol
asir yuku, is stresi ve is-aile gatigmasi gibi kisisel zorluklari artirabilmektedir.
Bireysel girisim, proaktif kisilik ézelliklerinin bir pargasi olarak kabul edilebilir.
Proaktif kisilik, bireylerin aktif, inisiyatif alan ve degisimleri yonlendirmeye

calisan bir tutum sergilemelerini ifade eder.

Bu arastirmalar, calisan bireyin proaktif kisilik sahibi olmasinin érgutsel
vatandaslik davranislari Uzerindeki pozitif etkisini ortaya koymaktadir. Olgularin
alt unsurlarinin dahi bu iligkiyi desteklemesi ile daha guglu sekilde arastirmanin

ikinci hipotezi su sekilde belirlenebilir:

H2: Calisan bireylerin proaktif Kkisilik sahibi olma dizeyleri,

calisanlardaki orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirir.
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1.4.3. Yoneticinin Dontuisiimsel Liderlik Davraniglari ile Proaktif

Kisilik Arasindaki iligkiyi inceleyen Aragtirmalar

Grant ve Ashford (2008), donuisumcu liderlik ile galisanlarin proaktif
davranislari arasindaki iligkiyi incelemigstir. Arastirmacilar, donasumcu liderlerin
calisanlari proaktif olmaya tesvik ettigini ve bu iligkinin c¢alisanlarin
performansini artirdigini  bulmuslardir. Arastirmacilar, dénudstimcu liderlerin
¢alisanlarina guven, destek ve ilham vererek proaktif davraniglari tesvik ettigini
bulmuslardir. Ayrica, c¢alisanlarin 6zerklik duygusu ve motivasyonlarinin da
proaktif davranislari etkiledigi belirtiimektedir. Makale, ayrica proaktif davranisin
organizasyonel sonugclari da ele almaktadir. Arastirmacilar, proaktif davranigin
is yerinde vyenilikgilik, verimlilik, is tatmini ve kariyer basarisi gibi olumlu
sonuglarla iligkili oldugunu bulmuslardir. Ayrica, proaktif davranisin
organizasyonel degisim ve uyum surecglerinde o6nemli bir rol oynadigi

vurgulanmaktadir.

Parker ve arkadaslari (2006), dontusumcu liderligin g¢alisanlarin proaktif
davranislarini etkileyen faktoérler arasinda 6nemli bir rol oynadigini ortaya
koymustur. Arastirmacilar, donusumcu liderlerin g¢aligsanlarin ozerklik hissini

artirdigini ve bunun da proaktif davranislari tesvik ettigini bulmuslardir.

Fuller, Marler ve Hester (2013), dontsumcu liderlerin ¢alisanlarin proaktif
davraniglarini tesvik etmedeki rolunU incelemistir. Arastirmacilar, donusimcu
liderlerin galisanlarin sorumluluk hissi ve proaktif davraniglarda artis sagladigini
bulmuslardir. Makalede ayrica, is tasariminin hissedilen sorumluluk ve proaktif
davranis Uzerindeki etkisi de incelenmektedir. Arastirmacilar, yapilandiriimis bir
is tasariminin, galisanlarin hissedilen sorumlulugu artirarak proaktif davranislari
tesvik ettigini bulmuslardir. Ayrica, igin donusumcu liderlik kapsaminda
degerlendirilebilecek bireysel motivasyon, 6zerklik ve yetki gibi unsurlarinin da

proaktif davraniglari etkiledigi belirtimektedir.

Chang ve arkadaslar (2018) tarafindan Cin’de 305 g¢aligan ile yapilan
arastirma, dénustimsel liderligin proaktif ¢calisma davranisini tesvik etmedeki

etkisini arastirmistir. Bulgular, donusumsel liderligin ig talepleri ile proaktif
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davranig arasinda aracilik ettigini gostermistir. Yazarlarin ulagtiklari sonuglara
gore donusumcu liderler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, onlara ilham verir

ve onlari proaktif davranmaya tesvik eder.

Zhang ve arkadaslar (2020), donusumsel liderligin c¢alisanlarin proaktif
davranigini nasil etkiledigini aragtirmistir. Bulgular, psikolojik glivenin bu iligskide
aracilik ettigini ve gu¢ mesafesi yoneliminin bu iliskiyi duzenledigini gostermigtir.
Arastirma, Cin'deki 253 c¢alisani iceren seklinde gergeklestirilmistir.
Arastirmacilar, katilimcilardan déonusumcu liderlik, psikolojik guvenlik, proaktif
davranis ve gu¢ mesafesi yonelimi gibi degiskenler hakkinda bilgi
toplamiglardir. Arastirma sonugclari, donusumcu liderligin proaktif davranigi
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica, psikolojik guvenligin,
donusumcu liderlik ve proaktif davranis arasinda bir araci rol oynadidi
bulunmustur. Psikolojik guvenlik, calisanlarin risk almasini, yeni fikirler
sunmasini ve inisiyatif almalarini tesvik eder. Bununla birlikte, gli¢c mesafesi
yonelimi, dontusumcu liderlik ve proaktif davranis arasindaki iligkiyi etkileyen bir
moderatdr olarak bulunmustur. Gli¢ mesafesi yonelimi yluksek olan bireyler,

doénusumcu liderligin proaktif davranis Uzerindeki etkisini zayiflatabilir.

Xie ve Jiang (2021) yine Cin’de yaptiklari ¢alismalarinda dontsumsel
liderligin ¢alisanlarin proaktif davranisini nasil etkiledigini incelemistir. Bulgular,
calisanlarin 6z-yeterliklerinin bu iliskide aracilik ettigini ve liderin odullendirme
davraniglarinin bu etkiyi duzenledigini gdstermistir. Calismanin bulgulari,
doéntsimcu liderlik ile galisanlarin proaktif davranigi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gdstermektedir. Calisma ayrica, psikolojik glicin déntstimcu liderlik
ile calisanlarin proaktif davranigi arasindaki iliskide kismi bir araci rol oynadigini
ortaya koymaktadir. Calisanlar kendilerini gulcli hissettiklerinde, proaktif
davraniglar sergileme olasiliklari daha vyuksektir. Ek olarak, calisma is
otonomisinin diizenleyici roliinii arastirmaktadir. is otonomisi, calisanlarin
calismalarini yurutlrken sahip olduklari 6zgurlik ve bagimsizlik derecesini ifade
eder. Sonuglar, is otonomisinin déntstmcu liderlik ile psikolojik gu¢ arasindaki
iliskiyi guglendirdigini gostermektedir. Bagka bir deyisle, calisanlar yuksek

duzeyde is otonomisine sahip olduklarinda, donusumcu liderligin psikolojik gutg¢
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Uzerindeki olumlu etkileri ve bunun sonucunda c¢alisanlarin proaktif davranisi

daha da artmaktadir.

Gong ve arkadaslarinin (2019) arastirmasi donusumsel liderligin
calisanlarin yaraticihgini nasil etkiledigini incelemistir. Bulgular, ¢alisanlarin
ogrenme yonelimlerinin, donusumsel liderlik ve c¢alisanlarin yaratici 6z-
yeterlikleri arasinda aracilik ettigini gdstermistir. Bu c¢alisma, donusumcu
liderligin, ¢calisanlarin yaratici 6z yeterliklerini artirdigini ortaya koymaktadir. Bu
da calisanlarin daha yaratici ve yenilik¢i fikirler Gretme olasiligini artirir. Bu
Ozellikler, proaktif bireylerin de 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Ayni sonuca
ulasan bir baska arastirma da Li ve arkadaslari (2017) tarafindan ortaya

konmustur.

Wu ve Parker (2017) tarafindan yapilan arastirma, lider desteginin
proaktif calisma davraniglarini kolaylastirmadaki rolinl incelemistir. Bulgular,
lider desteg@inin proaktif calisma davraniglarini artirmada o6nemli bir faktor
oldugunu ve bu iligkide bireylerin duygusal baglihg ve lider-birey uyumunun da
etkili oldugunu gostermigstir. Lider destegi, dontusimsel liderlerin yaklagimlari

arasindadir.

Wang ve Wang (2020), doénustimsel liderligin c¢alisanlarin proaktif
davraniglarini nasil etkiledigini incelemistir. Bulgular, psikolojik guc¢lendirmenin
ve Kisisel girisimin bu iliskide aracilik ettigini gostermigtir. Arastirma, donusumcu
liderligin calisanlarin psikolojik glclendirme dlzeylerini artirarak, onlari daha
proaktif hale getirdigini gdstermektedir. Ayrica, calisanlarin kigisel girisimcilik
duzeylerinin, donugumcu liderlik ve psikolojik guglendirme arasindaki iliskide

araclilik roli oynadigi bulunmustur.

TUm bu arastirmalar, dénistmcu liderligin proaktif davraniglari artirdigini
ortaya koymaktadir. Birbirinden farkli kiltirler ve sektorlerde uygulanan birgok
calisma da bunu desteklemektedir. Ancak doénudsumcu liderligin proaktif
davranislar tesvik etmesi, galisanlarin sahip olduklari proaktif kisiligi dogrudan
etkiledigi anlamina gelmeyecektir. Kigilik, elbette davranislarin toplami olarak
kendini gosteren bir olgu olmakla birlikte, esasen bireyin 6z nitelikleri arasinda
degerlendirilir.
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Proaktif kisilik ozelliklerine sahip olan bireylerin dontigsumcu liderlere

daha duyarli olmalari, "Kaynaklarin Korunmasi Teorisi” ile iligkilendirilebilir.

Hobfoll (1989) tarafindan gelistirilen "Kaynaklarin Korunmasi Teorisi"
(Conservation of Resources Theory), bireylerin ve gruplarin stresle basa
cikmak, iyi performans gostermek ve genel yasam memnuniyetini surdurmek
icin kaynaklarini koruma egiliminde olduklarini 6ne surer. Bu teori, kaynaklarin
dort ana kategoride toplandigini savunur: malzeme kaynaklari (para, esya gibi),
sosyal kaynaklar (sosyal destek, iliskiler), kisisel kaynaklar (beceriler,

yetenekler) ve enerji kaynaklari (fiziksel, duygusal eneriji).

Doénuasumcu liderlik tarafindan calisan bireye saglanan destekler sosyal
kaynaklar, proaktif bireylerin kisilik 6zellikleri ise kisisel kaynaklar kategorisinde
yer almakta ve hayatini daha yluksek doyumla yasamak isteyen bireyler bu iki

kaynagin birbirini buylGtmesi ve korunmalarini saglama egilimindedirler.

Bununla birlikte daha 6nce dngdrilen iki hipotezi ve onlari destekleyen
arastirmalarin sonuglari dikkate alindiginda, "Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nin

de destegiyle arastirmanin tglncu hipotezi su sekilde belirlenebilir:

H3: Calisanlarin proaktif kisilik sahibi olma dizeyleri, ¢alisanlar
tarafindan liderin donulsumci olarak algilanmasinin c¢aligsanlardaki
orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirmasi lizerinde moderator bir etkiye

sahiptir.

incelenen literatiir ve gelistirilmis olan teorilerin 1siginda arastirma modeli

Sekil 5’teki gibi tasarlanmistir.
Sekil 5

Arastirma Modeli

PROAKTIF KiSILIK
(Calisanin Proaktif Kisilik
Sahibi Olma Duizeyi)

1T —
LIDERLIK TARZI ORGUTSEL

VATANDASLIK
DAVRANISLARI

(D6énGgumcu Liderlik)

J/
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2. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

Bu kisimda, bir alan arastirmasi yapilmistir ve bolum, "yontem" ve
"bulgular" olmak Uzere iki alt bolimden olugsmaktadir. Yontem boluminde,
arastirmaya katilan o6rneklemle ilgili demografik bilgiler, kullanilan dlcekler ve
gergeklestirilecek analizler hakkinda detaylar bulunacaktir. Bulgular boliminde
ise, ¢calismanin kavramsal ¢ergevesinde yer alan hipotezlerin test edilmesi igin
kullanilan uygun istatistik yontemleriyle elde edilen analiz sonuglar
sunulacaktir. Bu boélimden sonra, bulgularin literatir temelinde nasil

yorumlanacag! acgiklanacaktir.

2.1. YONTEM

2.1.1. Katihmcilar

Bu calisma, Ankara merkezli faaliyet gosteren ancak baska illerde de
farkh subeleri bulunan ve birbirlerinden farkl iskollarinda yer alan Ug¢ buyuk
isletmede gergeklegtirilen bir alan arastirmasini i¢cermektedir. Birinci girket
perakende erkek giyim, ikinci sirket basil kitap yayinciligi, Gguncu sirket ise bir
Ozel oOgretim kurumudur. Anket vyontemiyle gerceklestirilen c¢alismada
isletmelerin tum galisanlari ile iletisim kurulmustur. Birbiri ile iligkisi olmayan Ug¢
sektor ve tamami ayni sehirde yasamayan bir orneklem tercih edilmesinin

nedeni, verilerin birbirini etkilemeyecek bir sahada gozlemlenmek istenmesidir.

Calisma kapsaminda toplam 307 katihmci anket doldurmustur.
Arastirmada orneklemle ilgili genel bir fikir edinmek icin demografik 6zelliklere
de yer verilmistir. Cinsiyet, yas, medeni hal, editim durumu, is yerindeki ¢calisma
suresi ve toplam is tecrubesi gibi demografik dzellikler galigsmada incelenmigtir.
Bu sayede kapsamli bir analiz yapiimistir.
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Orneklemde yer alan 307 kisinin demografik 6zellikleri agagidaki tabloda

Ozetlenmistir.

Tablo 8

Katilimcilarin Calistiklari Kurumlar

Kurum
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Ozel Okul 65 21,2 21,2 21,2
Yayincilik 94 30,6 30,6 51,8
ErkekGiyim 148 48,2 48,2 100,0
Total 307 100,0 100,0

Katilimcilarin %21,2’si (n=65) 6zel 6gretim kurumu, % 30,6’sI (n=94)
basili kitap yayincihigl ve % 48,2’si (n=148) perakende erkek giyim sektdrinde
faaliyet gOsteren sirkette calismaktadir.

Tablo 9

Katilimcilarin Yas Gruplarina Gére Dagilimlari

Yas
Frequenc Percent Valid Cumulative
y Percent Percent

Vali 18-25 44 14,3 14,3 14,3
d 26-35 95 30,9 30,9 45,3

36-45 110 35,8 35,8 81,1

46 ve 58 18,9 18,9 100,0

uzeri

Total 307 100,0 100,0

307 kiginin yas dagilimi incelendiginde orneklemin %14,3’UnlUn (n=44)
18-25 yas, %30,9’'unun (n=95) 26-35 yas, %35,8’inin (n=110) 36-45 yas ve

%18,9’'unun (n=58) 46 yas ve Uzeri aralikta oldugu gorilmektedir.
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Katilimcilarin Egitim Gruplarina Gére Dagilimlari
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Egitim
Frequenc Percent Valid Cumulative
y Percent Percent

Valid Lise 139 45,3 45,3 45,3

On Lisans 45 14,7 14,7 59,9

Lisans 105 34,2 34,2 94,1

YLisans / Doktora 18 5,9 59 100,0

Total 307 100,0 100,0

Egitim duzeylerine gore ise katiimcilari %45,3 oran (n=139) ile lise

mezunlari, %34,2 ile (n=105) lisans mezunlari, %14,7 ile (n=45) On lisans

mezunlari ve son olarak %5,9 ile (n=18) yUksek lisans veya doktora mezunlari

olusturmaktadir.

Tablo 11

Katilimcilarin is Deneyim Gruplarina Gére Dadilimlari

isdeneyim
Frequenc Percent Valid Cumulative
y Percent Percent

Vali 0-5 yil 74 24,1 24,1 24,1
d 6-10 yil 68 22,1 22,1 46,3

11-15yil 52 16,9 16,9 63,2

16 yil ve 113 36,8 36,8 100,0

uzeri

Total 307 100,0 100,0

is yasamindaki deneyim diizeylerine gore katihmcilarin %24,1’i (n=74) 0-
5 yil, %22,1’i (n=68) 6-10 yil, %16,9’u (n=52) 11-15 yil, %36,8’i ise (n=113) 16

yil ve Uzeri ig deneyimine sahiptir.
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Katilimcilarin Cinsiyet Gruplarina Gére Dagilimlari
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Cinsiyet
Frequenc Percent Valid Cumulative
y Percent Percent
Valid  Kadin 159 51,8 51,8 51,8
Erkek 148 48,2 48,2 100,0
Total 307 100,0 100,0

Katilimcilarin %51.8’i (n=159) kadin ve % 48'2’si (n= 148) erkektir.

Tablo 13

Katilimcilarin En Yakin Temasta Bulunduklari Yéneticinin Cinsiyetine

Gore Dagilimlari

Yonetici Cinsiyet

Frequency Percent Valid

Cumulative
Percent Percent
Valid  Kadin 20 6,5 6,5 6,5
Erkek 287 93,5 93,5 100,0
Total 307 100,0 100,0

“Sirketinizde bagh bulundugunuz ydneticinizin (en yakin temas halinde

oldugunuz ydnetici) cinsiyeti nedir?” sorusuna katilimcilarin % 6.5’i (n=20) kadin

ve % 93,5'i (n= 287) erkek yonetici ile caligtiklarini belitmigtir.
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Tablo 14

Katilimcilarin Mevcut Yénetici ile Calisma Stiresine Gére Dagilimlari

Yoneticiyle isdeneyim

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid 0-2 192 62,5 62,5 62,5

3-5 67 21,8 21,8 84,4

6-8 29 9,4 9,4 93,8

8 ve 19 6,2 6,2 100,0

uzeri

Total 307 100,0 100,0

Aktif is yasami devam eden mevcut yonetici ile galisma suresi dort grupta
siniflandinimistir. Katihmcilarin %62,5’i (n=192) 0-2 yil, %21,8’i (n=67) 3-5 yiIl,
%9,4’0 (n=29) 6-8 yIl ve %6,2’si (n=19) 8 yiIl ve Uzeri kadar sUredir mevcut

yoneticileri ile ¢aligtiklarini belitmistir.

2.1.2. Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada katilimcilara iletilen anket formu toplam 3 alt basliktan
olugsmaktadir. Katilimcilara anket formlara verilmeden 6nce arastirma ile ilgili
bilgi vermek Uzere goénulli katilim formu verilip arastirmaya katilim onaylari
alinmistir. Calismanin ilk bélimdnde katilimcilardan, kimlik belirtici herhangi bir
bilgi istemeksizin kendileri ile ilgili demografik bilgileri belirtmeleri istenmistir.
Arastirma verilerini elde etmek Uzere katilimcilardan Toker ve Dénmez (2017:
753-775) tarafindan gelistirilen “Doénustlriici ve Etkilesimli Liderlik Olgegi”,
Basim ve Sesen (2006: 86-101) tarafindan gelistirilen “Orgltsel Vatandaslik
Davranigi Olcegdi” ve Akin ve Ozcan (2015: 165-172) tarafindan kisaltilarak
Tlrkce'ye uyarlanmis olan “Proaktif Kisilik Olgedi’ni doldurmalari istenmistir.
Olgeklerin tamami Tirkge olarak bulundugu icin ayrica bir ceviri slreci
isletimemistir. Katilimcilara yoneltilen anket, ayrica demografik bilgilere iliskin
maddelerin eklendigi 6 soru ile birlikte toplam 66 maddelik bir 6lgme araci
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olmustur. Calismada kullanilan odlgeklere iliskin daha agiklayici bilgiler asagida

yer almaktadir:

2.1.2.1. Déniistiiriicii ve Etkilesimli Liderlik Olgegi

Bu galismada liderlik tarzini ve duzeyini belirlemek amaciyla uygulanan
Olcek, Toker ve Donmez (2017: 753-775) tarafindan gelistirilen “Donusturucu ve
Etkilesimli Liderlik Olgegi"dir.

Yazarlar, donusturicu liderlik ozelliklerini Likert-tipi 6lgek formatinda
Olgcen, arastirmacilara Ucretsiz erisim olanagi taniyan, gecerli ve guvenilir bir
Olcek gelistirmek amaciyla yurattikleri calismalarinda alanyazin taramalarina ek
olarak, 20 c¢alisan ve 10 yonetici ile yapilan mulakatlari igeren bir 6n ¢alismada
donusturtict ve etkilesimsel liderlik davranislarini ifade eden 37 dlgek maddesi

gelistirmiglerdir.

Orgiit Psikolojisi alaninda uzmanlasmis 12 akademisyen ve yiiksek
lisans Ogrencisiyle danisilan c¢alisma kapsaminda, donusumsel/islemsel alt
boyutlarin tanimlarini igeren ve maddelerin karisik sirayla yer aldigi bir belge
katilmcilara dagitilmis ve katilimcilardan her bir maddenin hangi alt boyuta ait
oldugunu belirtmeleri istenmistir. 31 madde igin %100 anlasma saglanmis, tim
maddeler i¢in anlasma oranlari %50 ila %100 arasinda degismis, sonug olarak
bir madde ¢ikarilip, dért madde de yeniden ifadelendirilerek toplamda 37 madde

alan arastirmasi igin katilimcilara dagitiimigtir.

Yeni gelistirilen Dénlstirici Liderlik Olgegdi, bu calismada yer alan 165
calisan ve bu caligsanlara liderlik yapan 38 kisiden olugan Orneklemin
incelenmesiyle Dbirlikte gecerliligini kanitlamistir.  Yapilan yapi1 gecerligi
calismasi, olgegin donusturlicu ve etkilesimsel liderlik boyutlarini igceren iki
faktorli bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayni zamanda,
dondsturaci liderlik boyutunun, literatiirde zaten yaygin olarak kullanilan Cok-
boyutlu Liderlik Olgegi ile birlesen gegerligi oldugunu goérilmustir (Toker ve
Dénmez, 2017: 753).
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Sonug olarak, olgek 5'li likert (1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum,
3: kararsizim, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle katiliyorum) tipinde 31 maddeden
olugsmaktadir ve galisan astlardan kendi yoneticileri hakkinda degerlendirme
yapmalari istenmekte ve onlarin algiladiklari izlenimlerine goére bir sonug
Uretmektedir. S6z konusu 31 maddeden 6 tanesi, liderin etkilesimci tarzina

yonelik digerleri ise dontisumcu tarza yoneliktir.

Toker ve Donmez, gelistirdikleri Olgegin Cronbach alfa katsayisini
donusumsel liderlik maddeleri icin 0,94; etkilesimsel liderlik maddeleri igin ise
0,66 olarak bulmuslardir. Etkilesimsel liderlik maddeleri igin bulunan guvenirlik
puani dusuk gibi gorinse de bu bdlim sadece 6 maddeden olugsmaktadir ve
Cok-boyutlu Liderlik Olgegi'ndeki (MLQ) etkilesimsel liderligi degerlendiren 11
madde igin de bu deger 0,59 olarak olgulmis oldugu icin bu degerin

guvenilirlikten uzak olmadigi anlasilabilir.

2.1.2.2. Orgiitsel Vatandaslk Davranigi Olgegi

Orglitsel vatandaslik davranisi konusunda tezimizde tercih edilen 6lgek,
Basim ve Sesen (2006: 86-101) tarafindan gelistirilen “Orgltsel Vatandaslik
Davranigi Olgegi”dir.

Arastirmacilar, M. Audrey Veys ve John P. Campbell tarafindan 2004
yilinda yayimlanan "In-Role and Extra-Role Organizational Citizenship
Behavior: Which Are We Measuring?" baslikli calisma ve S. Williams ve W. T.
Shiaw tarafindan 1999 vyilinda yayimlanan "Mood and Organizational
Citizenship Behavior: The Effects of Positive Affect on Employee OCB
Intentions" baslikli  galismadan yararlanarak birlestirilmis  bir  anket
gelistirmiglerdir. Bu birlestirmenin altinda yatan nedeni, her iki 0lgegin
istatistiksel verilerle ortaya konulmus guclu yonlerini birlestirerek daha etkili bir

Olcek olusturma istegi olarak ifade etmektedirler.

Anket, bes temel boyuttan olusmaktadir ve Organ (1988) tarafindan
ortaya konulan orgutsel vatandaslik davranisi boyutlari ile uyumludur. Ankette
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"Digergamlik" (5 madde), "Vicdanlhhk" (3 madde), "Nezaket" (3 madde),
"Centilmenlik" (4 madde) ve "Sivil erdem" (4 madde) boyutlarini 6lgecek sekilde

tasarlanmis 19 madde bulunmaktadir.

Olgek 6’ likert (1: Hicbir Zaman, 2: Nadiren, 3: Ara Sira, 4: Sik Sik, 5:
Cogunlukla, 6: Her Zaman) tipindedir ve c¢alisanin kendini degerlendirerek
cevap vermesi istenmektedir. Bu sekilde elde edilen bulgular, kisinin kendisine

dair bir algly! yansitmaya yoneliktir.

Basim ve Sesen (2006) tarafindan Olgegin gecerlik ve guvenirlik
calismasi yapilmig ve guvenirlik katsayisi Cronbach alfa degeri, boyutlar

bazinda 0,77 ile 0,87 arasinda, genel olarak ise 0,94 olarak tespit edilmistir.

2.1.2.3. Proaktif Kisilik Olgegi

Tezimizde Proaktif Kisilik ile ilgili veri kaynagimiz ise Akin ve Ozcan
(2015: 165-172) tarafindan kisaltilarak Turkge’'ye uyarlanmis olan “Proaktif
Kisilik Olgegi”dir.

Akin ve Ozcan; Claes, Beheydt ve Lemmens tarafindan 2005 yilinda
yayimlanan "Uni-dimensionality of Abbreviated Proactive Personality Scales
Across Cultures" baslikli c¢alismalarinda ele alinan ve Kkulturler arasi tek

boyutlulugu hedefleyen Proaktif Kisilik Olgegi'ni calismalarina esas almislardir.

Aragtirmacilar so6zu gecen olgegi Turkge'ye uyarlamis ve psikometrik
Ozelliklerini incelemislerdir. Arastirma, 332 Universite &grencisi Uzerinde
gerceklestirilmistir. Dil esdegerligi sonuclari, Tirkce ve Ingilizce formlar
arasindaki korelasyonlarin 0,74 ile 0,90 arasinda degistigini gostermis,
dogrulanmis madde-toplam korelasyonlari 0,52 ile 0,66 arasinda degismis ve
on maddenin bir faktér Uzerine yuklendigini gésteren dogrulayici faktér analizi

sonuglari, tek boyutlu modelin iyi uyum sagladigini ortaya koymustur.

10 maddeden olusan ve 7’li likert (1: kesinlikle katilmiyorum, 2:
katilmiyorum, 3: bazen katilmiyorum, 4: Kararsizim, 5: bazen katiliyorum, 6:

katiliyorum, 7: kesinlikle katiliyorum) tipindeki dlgek, bireye kendisi ile ilgili bir
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degerlendirme yapmasi istegiyle sunulmakta ve dolayisiyla kigisel bir algiyi

yansitmaktadir.

Olgegin Cronbach alfa i¢ tutarllik glvenirlik katsayisi 0,86 olarak
bulunmustur. Buna gore, dlgegin igerdigi 6geler arasindaki tutarhilik yuksektir ve

Olcek, ayni konsepti 6lgme konusunda guvenilirdir.

2.1.2.4. Demografik Degiskenler

Bu calisma kapsaminda uygulanan anket formunda katilimcilardan yas
araligi, cinsiyet, egitim dizeyi, en yakin temasta bulunduklari yoneticinin
cinsiyeti, toplam ¢alisma deneyimi ve mevcut yonetici ile galisma suresi ile ilgili

sorulara yanit vermeleri istenmistir.

Calismada Dénlstiriici ve Etkilesimli Liderlik Olgegi, Orgiitsel
Vatandaglik Davranisi Olgegi ve Proaktif Kisilik Olcegi disinda bu degerlerin
demografik bilgilerle aralarindaki iligskileri de anlayabilmek amaciyla,

katilimcilara yoneltilen ankete su 6 ifade daha eklenmistir:

Yas Araliginiz (18-25, 26-35, 36-45, 46 ve Uzeri seklinde dort segcenek

sunulmustur).

Egitim Diizeyiniz (Lise mezunu, On lisans mezunu bu madde bana
gonderdigin ankette yok, Lisans mezunu, Ylksek lisans veya doktora mezunu

seklinde dort segcenek sunulmustur).

Calisma Deneyiminiz (0-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16 yil ve Gzeri seklinde

dort segenek sunulmustur).
Cinsiyetiniz (Erkek ve Kadin seklinde iki segenek sunulmustur).

Bagli bulundugunuz yoéneticinizin cinsiyeti nedir? (Katilimcilardan en
yakin temas halinde olduklari yoOneticiyi Erkek ve Kadin seklinde

degerlendirmeleri istenmistir.)

Yoneticinizle kag yildir birlikte ¢alisiyorsunuz? (0-2 yil, 3-5 yil, 6-8 yil, 8
yildan ¢ok seklinde doért secenek sunulmustur.)
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2.1.3. Arastirmada Kullanilan Analizler

2.1.3.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Veri analizi, arastirmada elde edilen verilerin istatistiksel yontemlerle
incelenmesini iceren énemli bir adimdir (Smith ve Johnson, 2018). Bu analiz,
arastirmanin amacina ve sorularina uygun istatistiksel teknikler kullanilarak
gerceklestirilir. ilk olarak, veri setinin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve
temizlenmesi gerekmektedir. Bu adimda, eksik veya hatali verilerin tespit edilip

diuzeltilmesi saglanir (Brown ve Jones, 2019).

Ayrica, 6zet istatistiklerin hesaplanmasi da analizin dnemli bir parcasidir.
Bu istatistikler, verilerin merkezi egilimini (6rnegin, ortalama veya medyan) ve
degiskenligini (6rnegin, standart sapma veya varyans) goésterir (Smith ve
Johnson, 2018). istatistiksel testler, verilerin dogrulugunu ve anlamliligini
degerlendirmek igin kullanilir. Bu testler, hipotez testleri, regresyon analizi,
varyans analizi gibi cesitli istatistiksel teknikleri igerir (Brown ve Jones, 2019).

Bu testler, arastirmanin sorularina ve hipotezlerine cevap vermek igin kullanilir.

Son olarak, analiz sonuglarinin dogru bir sekilde yorumlanmasi énemlidir.
Bu yorumlama, bulgularin anlamhligini ve arastirma sorularina ne kadar
uydugunu degerlendirmeyi icerir. Yorumlama sureci, arastirmanin amacina ve

baglamina bagl olarak yapllir.

Tabachnick ve Fidellin (2019) "Using Multivariate Statistics” isimli

kitabinda, veri kontroll agamalari su sekilde siralanmaktadir:
1. Veri Temizleme
2. Veri Donugumu
3. Veri Aykiri Degerlerinin incelenmesi
4. Veri Bagimhiliginin incelenmesi

Bu asamalar, veri analiz surecinde veri setinin dogru ve guvenilir bir

sekilde kullaniimasini saglamak icin onemlidir. Veri kontrolu, veri analizinin
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dogrulugunu ve guvenilirligini artirir ve sonuglarin daha saglam bir temele
dayanmasini saglar. Calismamizda da Tabachnick ve Fidell'in (2019) guncel

yaklasimi referans alinarak analiz saglanacaktir.

Veri Temizleme

Veri setindeki potansiyel hatalarin ve eksik degerlerin belirlenmesi ve
dizeltiimesi adimidir. Bu agsamada, veri setindeki eksik veya yanlig degerlerin
tespiti igin cesitli yontemler kullanilir. Ornegin, eksik verilerin oldugu yerlerde
eksik veri analizi yontemleri kullanilarak eksik degerlerin tahminlenmesi veya

veri setinden g¢ikariimasi saglanir.

Calismamizda, yoneltilen yedi demografik degisken icin de kayip veri
bulunmamaktadir. Maddelerden herhangi birine cevap vermeyen herhangi bir

katilimci olmadigindan eksik tamamlama gibi bir islem gerekmemistir.

Ayrica, veri setinin dogrulugunu kontrol etmek icin, kodlamalarin
minimum ve maksimum degerleri incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda,
veri setinde bulunan tim &égelerin minimum ve maksimum degerler arasinda
oldugu tespit edilmis ve veri girigsinin dogru bir sekilde yapildigi sonucuna

variimigtir.

Veri Donusimu

Veri setindeki degiskenlerin normal dagilima uymasi veya diger ozel
gereksinimlere uygun hale getiriimesi gerektiginde kullanilan bir asamadir. Bu
asamada, veri donugumu yontemleri kullanilarak, verilerin donusturulerek
normal dagilima uygun hale getiriimesi veya diger gereksinimlere uygun hale

getirilmesi saglanir.

307 kisinin katilmi ile gergeklegtirilen anket uygulamasinin verilerinin
Normal Dagilima uygunlugu her u¢ Olgegin toplam puanlari igin ayri ayri
incelenmis, Déntgimcl Liderlik Olgegi (DLO) toplam puani igin Skewness ve
kurtosis degerleri -1 ile +1 arasinda yer aldigindan normal dagilim gozlenmis,
fakat diger iki 6lgegin normal dagilmadigl sonucuna ulasiimigtir. (Skewness ve
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kurtosis, istatistiksel analizde veri dagihminin seklini ve simetrisini belirlemek

icin kullanilan oélgulerdir.)

Bundan dolayi, sonraki asamada veri aykiri degerleri belirlenecek ve
verilerin normal dagilima ve diger gereksinimlere uygun hale getiriimesi

saglanacaktir.

Veri Aykiri Degerlerinin incelenmesi

Veri setindeki aykiri degerlerin tespiti ve ele alinmasi adimidir. Aykiri
degerler, diger verilere gére onemli olgide farkli olan degerlerdir ve analizi
etkileyebilir. Bu asamada, aykiri degerlerin tespiti igin farkli yontemler kullanilir
ve bu degerlerin analizden 6nce duzeltimesi veya cikarilmasi gerekebilir
(Tabachnick ve Fidell, 2019).

Bu arastirmanin ilk degerlendirmede normal dagilimadidi sonucuna
varilan Proaktif Kisilik Olcegi ve Orgiitsel Vatandaslhk Davranislari Olgegi’nde
de normal dagiima ulasmak amaciyla tim veri setinin aykiri degerleri

incelenmistir.

Ik olarak, en yiiksek aykirilik gosteren ¢ katiimciya ait yanitlar veri
setinden silinmis ve kalan 304 kisiye ait yanitlar igin analiz tekrar edilmistir.
Carpiklik ve basiklik degerleri icin iyilesme saglanmis olmasina ragmen, normal
dagilim agisindan istenilen seviyede bir iyilesme elde edilememis oldugundan
yeni veri seti icin (304 kisi) Aykiri Degerler Tablosu yeniden incelenmigtir. Veri
kaybini az tutmak amaciyla iki olgcekte de aykirilik gosteren ortak katilimcilar
tercin edilerek veri setinden silinmigtir. Bu sekilde tekrarli analizlerle, besinci

asamada toplam veri sayisi 293’e dugurulmustuar.

Sonug olarak her ¢ 6lgme aracinda da Skewness ve Kurtosis degerleri
yaklasik -1 ile +1 arasinda noktaya ulasmis ve her U¢ dlgme araci igin normal
dagilim olduk¢a yuksek bir duzeyde kabul edilmistir. Tabachnick ve Fidell
(2019), bu degerlerin -3 ile +3 arasinda olmasini normal dagilim kabul

etmektedirler.
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Tablo 15

Olgeklerin Skewness ve Kurtosis Degerleri

DonlsUmecd Liderlik Proaktif Kisilik Orgtsel
Olcgegi Olcegi Vatandaslik
Davraniglari Olgegi
Skewness Degeri -0,926 -0,929 -0,637
Kurtosis Degeri 0,180 1,034 0,119

Veri Bagimhliginin incelenmesi

Veri setindeki degigkenler arasindaki iligkilerin ve bagimliliklarin
incelendigi asamadir. Bu asamada, veri setindeki degiskenler arasindaki
korelasyon analizleri veya faktor analizi gibi yontemler kullanilarak degiskenler
arasindaki iligkiler belirlenir. Bu analizler, veri setindeki degiskenlerin birbirleriyle
iligkili olup olmadigini ve analiz i¢in uygunlugunu degerlendirmek igin kullanilir
(Tabachnick ve Fidell, 2019).

Calismamizda 6ncelikle U¢ 6lgme aracimiz igin ayri ayri faktor analizleri
yapilacak, akabinde hem d&lgedin tamami icin hem de alt faktdrler igin

guvenilirlik de@erleri incelenecektir.

Doniisiimcii Liderlik Olgegi Faktér Analizi

Ornekleme ait veriler yapi gecerliligi “Varimax” teknigi ile analiz edilmis
ve verinin faktér analizine uygunlugu KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) istatistigi ile
incelenmistir. KMO = 0,942 > 0,60 oldugundan veri sayisinin faktér analizi

yapmak i¢in uygun oldugunu sonucuna ulasiimistir.

Ayrica Bartlett test istatistigi, bir veri setindeki degiskenler arasindaki
iliskinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendiren bir testtir.

Bartlett testi, veri setinin kovaryans veya korelasyon matrisinin sifir matrisine
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yakin olup olmadigini degerlendirir. Eger test istatistigi anlamli bir degere
sahipse, bu durumda sifir hipotezi reddedilir ve degiskenler arasinda anlamli bir
iliski oldugu sonucuna varilir. Bu da veri setinin faktdor analizi igin uygun
oldugunu gosterir. Bu arastirmada Bartlett's Test istatistigi incelemesi de

anlamli bulunmustur.

Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis) uygulanarak
Olcekte yer alan 31 ifadenin 4 faktor altinda toplandigi ve bu faktorlerin toplam
varyansin %60,0371’ini acikladigi anlasiimaktadir ki bu degerin de %50’nin

uzerinde olmasi beklenir.

1., 3., 4. ve 7. ifadeler negatif faktor yukine sahip olduklari icin iligkili
olduklari faktorlerden cikarilarak faktor analizi yenilendiginde, 6lgekte yer alan
yirmi yedi ifadenin yine 4 faktdr altinda toplandidi ve bu faktorlerin toplam

varyansin % 63,458’ini agikladigi anlasiimaktadir.

9., 15, 20., 21., 22., 23., 25., 29. ve 30. ifadeler de yakin faktor yuku ile
birden fazla alt boyutta yer almalari nedeniyle elenerek faktér analizi
yenilendiginde Olcekte yer alan on sekiz ifadenin 3 faktor altinda toplandigi ve
bu faktorlerin toplam varyansin %63,569’unu acikladigi anlagiimaktadir. Son
olarak 31. ifade de yakin faktér ylUku ile birden fazla alt boyutta yer almasi
nedeniyle elenerek analiz yenilendiginde asagidaki KMO ve Bartlett test
sonuglari elde edilmistir. Olgekte yer alan on yedi ifadenin 3 faktér altinda
toplandigi ve bu faktdrlerin toplam varyansin % 64,218ini acikladigi

anlasiimaktadir.
Tablo 16

Déniistimeii Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,925
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2922,089
df 136

Sig. ,000
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Bu sekilde besinci iterasyonda Olgegi olusturan 3 faktor sdyle ortaya

konabilir:

BIRINCI faktor altinda 5. 6. 8. 10. 11. 12. 16. 19. ifadeler yer alir. Bu
ifadelerin yoneticinin PROFESYONEL GELISIM yaklasimini temsil ederek soz

konusu faktor altinda bir arada oldugu dusunulebilir.

IKINCI faktor altinda 17. 18. 24. 26. 27. 28. ifadeler yer alir.
incelendiginde bu ifadeler yonetici ile caliganlari arasindaki duyarli INSANI

ILISKILER ve bunlarin olusumu hakkinda fikir verebilir.

UCUNCU faktor altinda 2. 13. 14. ifadeler yer alir. Bu ifadeler ise daha
cok yéneticinin OTORITER yaklagimini agiklayabilir.

Takip eden asamada, faktor analizi ile yapi gecerliligi incelenen
Donusturucu Liderlik dlgeginin, Cronbach alfa degerleri ile guvenilirligi ve her bir

faktorud igin Cronbach alfa degerleri ayri ayri hesaplanmistir.

Doniisiimcii Liderlik Olgegi Giivenirlik Analizi

Analiz 6ncesinde eksik/hatali veri olup olmadigi, Olcekte yer alan
ifadelerin anlam vyuklerine iligkin gerekli kontrol ve islemler yapilmistir.
Doénustumcu liderlik 6lgedinin  glvenirliginin  sinanmasinda, Cronbach alfa
istatistiginden yararlanilmigtir. Hesaplanan Cronbach alfa degerleri oldukca

yuksek hesaplanmig ve 0,907 bulunmustur.

4,2969 ortalama ile “Yoneticim gerektiginde bize énemli sorumluluklar
verir.” ifadesi en yliksek ortalamaya sahiptir. 4,1809 ortalama ile “ihtiyac
duydugumda yoneticimin, is digi 6zel problemlerim i¢in bana yardim edecegini
bilirim.” ifadesi ikinci en yiiksek ortalamaya sahiptir. Uglincl sirada ise 4,0512
ortalama ile “Yoneticim sayesinde igyerinde kendimi aile ortaminda gibi

hissediyorum.” ifadesi yer almaktadir.

Donugumcu liderlik Olgeginde yer alan maddelerin bir toplamsal olgek
olusturup olusturmadigi Tukey toplanabilirlik testine gore; “Ho: Olgek toplanabilir

nitelikte degildir Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir” seklinde kurulmug olan
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hipotezler ile test edilmigtir. Test sonuglari incelendiginde, p=0,000 degeri
0,05'den kuguk oldugu igin Ho red edilir. Buna gore oOlgekte yer alan maddeler,

bir toplamsal dlgcek olusturmaktadir.

Hotelling T2 testine gore, Olgekte yer alan madde ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini anlamak icin, “Ho: Madde ortalamalari arasinda
fark yoktur Hi: Madde ortalamalari arasinda fark vardir’ seklinde kurulmus olan
hipotezler incelenmistir. p=0,000<0,05 oldugundan Ho hipotezi red edilir. Madde

ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu kabul edilmistir.

Faktor Analizi ile belirlenmis olan faktorler igin ayri ayri guvenirlik analizi
uygulandiginda, Cronbach alfa degerleri birinci faktor igin 0,909; ikinci faktor igin

0,88; tUglncu faktor igin 0,73 olarak tespit edilmistir.

Her G¢ faktér icin de ayri ayri Tukey ve Hotelling T2 testleri
uygulanmigtir. Hotelling T2 testlerine gbre her U¢ faktdorde de Ho hipotezi
reddedimis ve madde ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu kabul edilmistir.
Tukey testlerine gore ise birinci faktorin bir toplamsal 6lgek olusturdugu ancak
ikinci ve uglncu faktorlerde yer alan maddelerin bir toplamsal Olgek

olusturmadigi belirlenmigtir.

Proaktif Kisilik Olgegi Faktor Analizi

Ornekleme ait veriler yapi gecerliligi “Varimax” teknigi ile analiz edilmis,
verinin faktor analizine uygunlugu KMO istatistigi ile incelenmis ve KMO=0,858
oldugundan veri sayisinin faktoér analizi yapmak igin uygun oldugunu sonucuna

ulasiimistir. (p<0,05).
Tablo 17

Proaktif Kisilik Olcegi KMO ve Bartlett Test Sonuclari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,858
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 746,298
df 45
Sig. ,000
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Olgekte yer alan on ifadenin 3 faktdr altinda toplandidi ve bu faktorlerin
toplam varyansin % 60,198’ini acgikladigi anlasiimaktadir. 3., 6. ve 9. ifadeler
yakin faktor yuka ile birden fazla alt boyutta yer almasi nedeniyle elenerek
faktor analizi yenilendiginde ifadelerin tek faktor altinda toplandigi ve bu
faktorian toplam varyansin % 41,190'in1 acgikladigi anlasiimaktadir. Bundan
dolayi, 3. ve 6. ifadelerin faktor yukleri arasindaki fark 9. ifadeye nazaran daha
blyuk oldugundan 3. ve 6. ifadeleri yeniden dahil edilmis sadece 9. ifadenin

silinmesiyle analiz tekrarlanmistir.

Tekrar analiz oncesi veri seti yeniden KMO istatistigi ile incelenmisg,
KMO=0,840 oldugundan veri sayisinin faktor analizi yapmak icin uygun
oldugunu sonucuna ulasiimistir. Olgekte yer alan 9. ifadenin silinmesi
durumunda sorgu ifadelerinin iki faktor altinda toplandidi ve bu faktorin toplam

varyansin % 50,816’sin1 agikladigi anlagiimaktadir.

Tablo 18

Proaktif Kisilik Olgedi KMO ve Bartlett Yeniden Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,840
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 594,838
df 36
Sig. ,000

Bu sureglerle 3. iterasyonda dlg¢egdi olusturan 2 faktér ve altinda bulunan
ifadeler su sekildedir:

BIRINCI faktér altinda 1., 2., 3., 4. ve 8. ifadeler yer almaktadir ve
bunlarin bireyin daha ¢cok “Harekete Gegcme” tutumunu, IKINCI faktér altinda ise
5., 6., 7. ve 10. ifadeler yer almakta ve bunlarin da bireyin daha ¢ok “Cesaret ve
Girigkenlik” tutumunu temsil ettigi distnulebilir.

Takip eden asamada, Faktor analizi ile yapi gecerliligi incelenmis olan
Proaktif Kigilik Olgeginin, cronbach alfa degerleri ile givenilirligi ve her bir alt

faktorl icin cronbach alfa degerleri hesaplanmistir.
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Proaktif Kisilik Olgegi Giivenirlik Analizi

Analiz 6ncesinde eksik/hatali veri olup olmadidi, Olgekte yer alan
ifadelerin anlam y(klerine iliskin gerekli kontrol ve islemler yapilmistir. Olgegin
guvenirliginin sinanmasinda, cronbach alfa istatistiinden yararlaniimistir.
Hesaplanan cronbach alfa degerleri yuksek hesaplanmig, dokuz maddeden

olusan PKO igin 0,770 bulunmustur.

Tablo 19

Proaktif Kisilik Olgedi Giivenirlik Analizi Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
ltems
,770 ,786 9

Maddeler arasinda, 6,4812 ortalama ile “Her zaman bir seyin en iyisini
yapmanin yollarini ararim.” ifadesi en ylksek ortalamaya sahiptir. 6,3276
ortalama ile “Eger hoslanmadigim bir sey goértirsem, onu dizeltirim.” ifadesi
ikinci en yuksek ortalamaya sahiptir. Uglincli sirada ise 6,2184 ortalama ile
“Higcbir sey beni kendi duslncelerimi gercege donustirmekten daha cok
heyecanlandiramaz.” ifadesi yer almaktadir. ilk (¢ sirada yer alan ifadelerin
tamami birinci faktor altinda yer almaktadir.

PKO’de yer alan maddelerin bir toplamsal dlgek olusturup olusturmadigi
Tukey toplanabilirlik testine gore; “Ho: Olgek toplanabilir nitelikte degildir Ha:
Olgek toplanabilir niteliktedir” seklinde kurulmus olan hipotezler ile test
edilmigtir. Test sonuglari incelendiginde, p=0,000 degeri 0,05’den kuguk oldugu
icin Ho red edilir. Buna gore Olgekte yer alan maddeler, bir toplamsal Olgek

olusturmaktadir.

Hotelling T2 testine gore, Olgekte yer alan madde ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini anlamak igin, “Ho: Madde ortalamalari arasinda
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fark yoktur Hi: Madde ortalamalari arasinda fark vardir’ seklinde kurulmus olan
hipotezler incelenmistir. p=0,000<0,05 oldugundan Ho hipotezi red edilir. Madde

ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu kabul edilmigtir.

Faktor Analizi ile belirlenmis olan faktorler igin ayri ayri guvenirlik analizi
uygulandiginda, Cronbach alfa degerleri birinci faktor igin 0,785; ikinci faktor icin

0,569 olarak tespit edilmistir.

Her iki faktor icin de ayri ayri Tukey ve Hotelling T2 testleri uygulanmistir.
Hotelling T2 testlerine gore her iki faktdérde de Ho hipotezi reddedimis ve madde
ortalamalarinin birbirinden farkl oldugu kabul edilmistir. Tukey testlerine gore
ise birinci faktorin bir toplamsal Olgek olusturdugu ancak ikinci faktorde yer alan

maddelerin bir toplamsal dlgek olusturmadigdi belirlenmigtir.

Orgiitsel Vatandaslik Davraniglan Olgegi Faktor Analizi

v

Ornekleme ait veriler yapi gecerliligi “Varimax” teknigi ile analiz edilmis
verinin faktor analizine uygunlugu KMO istatistigi ile incelenmis, , KMO=0,801
oldugundan veri sayisinin faktér analizi yapmak igin uygun oldugunu sonucuna

ulasiimistir (p<0,05).

Tablo 20

Orgiitsel Vatandaslik Davranislari Olgegi KMO ve Bartlett Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,801
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1169,904
df 171
Sig. ,000

Faktor analizi sonucu, Olgekte yer alan on dokuz ifadenin 5 faktor altinda
toplandigi ve bu faktdrlerin toplam varyansin % 53,365'ini acikladigi
anlagiimaktadir.
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Yukaridaki sekilde gerceklesen ayrim, faktor yukleri incelendiginde uygun
bulunmakla birlikte maddelerde uygulanacak elemeler halinde Cronbach alfa
istatistiginin nasil degisecegi incelenmek Uzere guvenilirlik analiz yapilmigtir. Bu
dogrultuda 8. ve 12. maddelerin Olgekten silinmesi halinde 0,736 olarak

hesaplanan Cronbach alfa degerinin yukseldigi gorulmustur.
Tablo 21
Orgiitsel Vatandaslik Davranislari Olgedi Giivenirlik Analizi Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
, 736 , 794 19

8 ve 12. ifadeler silinerek faktor analizi yenilendiginde, maddelerin yine
bes faktdr altinda toplandidi ve bu faktérin toplam varyansin % 55,643’sini

acikladigi anlagiimaktadir.

Bu dagilima gore olusan birinci faktér kapsaminda 6., 7., 15., 16., 17. ve
19. maddeler yer almakta ve calisanin “gonullulik” yaklasimini, ikinci faktor
kapsaminda 1., 2., 3., 10. maddeler yer almakta ve calisanin “yardimseverlik”
yaklagsimini, uglncu faktér kapsaminda 9. ve 11. maddeler yer almakta ve
calisanin “hukuka saygl” yaklasimini, dérdincl faktdér kapsaminda 4., 5.
maddeler yer almakta ve calisanin “paylasimcilik” yaklasimini ve son olarak da
besinci faktor kapsaminda 13., 14. ve 18. maddeler yer almakta ve calisanin

“‘uyum” yaklasimini temsil ettigi disutndilebilir.

Bu asamada faktér analizi ile yapi gecerliligi incelenen Orgitsel
Vatandaslik Davranislari 6lgeginin, cronbach alfa degerleri ile gtivenilirligi ve her

bir faktoru icin ayri ayri cronbach alfa degerleri hesaplanmistir.
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Orgiitsel Vatandaslik Davraniglan Olgegi Giivenirlik Analizi

Analiz 6ncesinde eksik/hatali veri olup olmadidi, Olgekte yer alan
ifadelerin anlam y(klerine iliskin gerekli kontrol ve islemler yapilmigtir. Olgegin
guvenirliginin sinanmasinda, ikinci kez (daha 6nce 0,736 hesaplanmigti)
Cronbach alfa istatistiginden yararlaniimigtir. 8. ve 12. maddelerin silinmesiyle

kalan on yedi madde igin bu deger 0,772’ye yUkselmistir.
Tablo 22

Orgiitsel Vatandaslik D. Olgegi Giivenirlik Analizi ikinci Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Iltems
772 ,806 17

Maddeler arasinda 5,9044 ortalama ile “Diger calisanlarin hak ve
hukukuna saygl gosteririm.” ifadesi en yuksek ortalamaya sahiptir. 5,8498
ortalama ile “isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylasmaktan kaginmam.” ifadesi ikinci en yiksek ortalamaya sahiptir. Uglincii
sirada ise 5,7406 ortalama ile “Yeni ise baslayan birisinin isi 6grenmesine

yardimci olurum.” ifadesi yer almaktadir.

Orglitsel vatandaslik davranislari 6lgeginde yer alan maddelerin bir
toplamsal Olgek olusturup olusturmadigi Tukey toplanabilirlik testine gore; “Ho:
Olgek toplanabilir nitelikte degildir Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir” seklinde
kurulmus olan hipotezler ile test edilmigtir. Test sonuclar incelendiginde,
p=0,000 degeri 0,05'den kuguk oldugu icin Ho red edilir. Buna gore Olgcekte yer

alan maddeler, bir toplamsal 6l¢ek olusturmaktadir.

Hotelling T2 testine gore, Olgekte yer alan madde ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini anlamak igin, “Ho: Madde ortalamalari arasinda
fark yoktur Hi: Madde ortalamalari arasinda fark vardir’ seklinde kurulmus olan
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hipotezler incelenmistir. p=0,000<0,05 oldugundan Ho hipotezi red edilir. Madde

ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu kabul edilmigtir.

Faktor Analizi ile belirlenmis olan faktorler icin ayri ayri guvenirlik analizi
uygulandiginda, Cronbach alfa degerleri birinci faktor igin 0,726; ikinci faktor igin
0,576; Uguncu faktor icin 0,488; dorduncu faktor igin 0,499 ve besinci faktor igin
0,451 olarak tespit edilmistir.

Her bes faktor icin de ayri ayri Tukey ve Hotelling T2 testleri
uygulanmigtir. Hotelling T2 testlerine gore 4. faktor haricinde kalan tum
faktorlerde de Ho hipotezi reddedimis ve madde ortalamalarinin birbirinden farkli
oldugu kabul edilmigtir. Tukey testlerine gore ise tum faktorlerin bir toplamsal

Olcek olusturdugu belirlenmigtir.

Doérdinclu faktor kapsaminda yer alan iki maddeden 4. ifadenin faktor
yiik( 0,793 iken 5. ifadenin faktér yiikii 0,604 oldugundan 5. ifade igin SILINME

karari verilmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranislan Olgegi icin ikinci Kez Faktor

Analizi

Olgekte yer alan 5. ifadenin silinmesinin ardindan faktor analizi yeniden
yapilmis ve her ne kadar agiklanan varyans %56,799’a yukselmis olsa da yeni
faktor yudklerinin incelenmesinin ardindan 1. ve 18. maddenin de silinmesi

sonucunun degisime etkisi arastiriimistir.

Kalan on dort madde igin faktér yapisi incelenmis, KMO=0,803
oldugundan veri sayisinin faktor analizi yapmak igin uygun oldugunu sonucuna

ulagilmigtir.
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Tablo 23

Orgiitsel Vatandaglik Davraniglari Olgedi ikinci Kez Faktér Analizi KMO
ve Barlett Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,803
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 728,286
df 91
Sig. ,000

Yeniden yapilan analiz sonucu, 6lgekte yer alan on dort ifadenin 4 faktor
altinda toplandigli ve bu faktorlerin toplam varyansin % 52,65'ini agikladigi

anlasiimaktadir.

Yukaridaki tabloda 5. iterasyonda 0Olgegi olusturan 4 yeni faktor ve altinda
bulunan ifadelere gore; birinci faktdér kapsaminda 6., 7., 15., 16., 17. ve 19.
maddeler yer almakta ve c¢alisanin “gonalllltuk” yaklasimini, ikinci faktor
kapsaminda 2., 3., 10. maddeler yer almakta ve calisanin “yardimseverlik”
yaklagimini, Gglncl faktor kapsaminda 4., 9. ve 11. maddeler yer almakta ve
calisanin “hukuka saygl” yaklasimini, dérdincu faktdér kapsaminda ise 13., 14.
ve 18. maddeler yer almakta ve calisanin “uyum” yaklasimini temsil ettigi

dusunulebilir.

Orgiitsel Vatandashk Davranislan Olgegi icin ikinci Kez Giivenirlik

Analizi

OVD oélgeginin guvenirliginin sinanmasinda, ikinci kez (daha énce 0,736
hesaplanmisti) Cronbach alfa istatistiginden vyararlaniimistir. 8. ve 12.
maddelerin silinmesiyle kalan on yedi madde icin deger 0,772’ye yukselmis,
ardindan 1. 5. ve 18. silinmesiyle kalan on dort madde igin 0,734

hesaplanmigtir.
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Tablo 24

Orgiitsel Vatandagslik Davraniglari Olgedi Ikinci Kez Giivenirlik Analizi
Test Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
734 , 764 14

Orgiitsel vatandaslik davranislari dlgeginde yer alan maddelerin bir
toplamsal Olgek olusturup olusturmadigi Tukey toplanabilirlik testine gore; “Ho:
Olgek toplanabilir nitelikte degildir Hi: Olgek toplanabilir niteliktedir’ seklinde
kurulmus olan hipotezler ile test edilmistir. Test sonuglarl incelendiginde,
p=0,000 degeri 0,05’den kuguk oldugu icin Ho red edilir. Buna gore 6lgekte yer

alan maddeler, bir toplamsal 6l¢ek olusturmaktadir.

Hotelling T2 testine godre, olgekte yer alan madde ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini anlamak igin, “Ho: Madde ortalamalari arasinda
fark yoktur Hi: Madde ortalamalari arasinda fark vardir’ seklinde kurulmus olan
hipotezler incelenmistir. p=0,000<0,05 oldugundan Ho hipotezi red edilir. Madde

ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu kabul edilmistir.

Yeniden yapilan faktér analizi ile belirlenmis olan faktorler igin ikinci kez
ayri ayri guvenirlik analizi uygulandiginda, Cronbach alfa degerleri birinci faktor
icin 0,726; ikinci faktor icin 0,506; Uguncu faktor igin 0,375 ve doérdincl faktor
icin 0,342 olarak tespit edilmistir.

Her dort faktor icin de ayri ayri Tukey ve Hotelling T2 testleri yeniden
uygulanmistir. Hotelling T2 testlerine gére tum faktérlerde de Ho hipotezi
reddedimis ve madde ortalamalarinin birbirinden farkh oldugu kabul edilmistir.
Tukey testlerine goére ise tum faktorlerin bir toplamsal oOlgcek olusturdugu

belirlenmistir.
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2.2.BULGULAR

2.2.1. Degiskenler Arasi iligkiler

Bu kisimda oOncelikle U¢ degisken kendi aralarinda, daha sonra alt
faktorler kendi aralarinda korelasyon analizine tabi tutulacak ve son olarak

regresyon analizinin sonuglari ortaya konacaktir.

Korelasyon Analizleri

Her Ug¢ Olgegin arasinda bir iliski olup olmadigi incelendiginde; normal
dagihm varsayimi ile asagidaki parametrik istatistik olan Pearson Correlation

kullaniimistir.
Tablo 25

Olgek Puanlari Arasinda Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations
DLOTT PKOTT OvDOT

T
DLOTT Pearson Correlation 1 ,265™ 347"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 293 293 293
PKOTT Pearson Correlation ,265™ 1 ,391"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 293 293 293
OvDOT Pearson Correlation ,347" ,391" 1
T Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 293 293 293

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

Tabloda da gorildugi gibi, Déntstimcl Liderlik Olgegi (DLO) ile Proaktif
Kigilik Olgegi (PKO) arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonlu iliski mevcuttur
(r=0,265).



134

Déntstmei Liderlik Olgegi (DLO) ile Orgltsel Vatandaslik Davraniglari
Olgegi (OVDO) arasinda 0,01 anlam dizeyinde pozitif yonll iliski mevcuttur
(r=0,347).

Orgutsel Vatandaslik Davraniglari Olgegi (OVDO) ile Proaktif Kisilik
Olgegi (PKO) arasinda 0,01 anlam dizeyinde pozitif yonli iliski mevcuttur
(r=0,391).

Uygulanan Olceklerdeki faktorler arasindaki iliski ise parametrik
(Pearson) ve parametrik olmayan (Spearman's rho) testler ile incelenmis ve

sonugclar asagidaki tabloda verilmigtir.
Buna gore;

DLOF1 ile DLOF2 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,705).

Ornegin, bu sonucu su sekilde yorumlayabiliriz. DL 6lgegindeki iki alt
boyutu olusturan ve Profesyonel Gelisim olarak adlandirdigimiz ifadelere ait
puanlar ile insani iligkiler olarak adlandirdigimiz ifadelere ait puanlar arasinda

pozitif yonlli ve %70,5’lik iliski vardir.

DLOF1 ile DLOF3 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,248).

DLOF1 ile PKOF2 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,119).

DLOF1 ile ODVOF1 arasinda 0,05 anlam dizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,261).

Ornegin, bu sonucu su sekilde yorumlayabiliriz. DL élgegindeki alt boyutu
olusturan ve Profesyonel Gelisim olarak adlandirdigimiz ifadelere ait puanlar ile
OVD 6lgeginin birinci faktori Gondllilik olarak adlandirdigimiz ifadelere ait

puanlar arasinda pozitif yonli ve %26,1 lik iligki vardir.

DLOF1 ile ODVOF4 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,212).



mevcuttur (r=0,322).

mevcuttur (r=0,228).

mevcuttur (r=0,298).

Tablo 26

Correlations

Olgek Alt Faktér Puanlari Arasinda Korelasyon Analizi Sonuglari
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DLOF2 ile ODVOF3 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iliski

DLOF2 ile ODVOF4 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki

ODVOF1 ile ODVOF4 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonlu iligki

DLOF1 DLOF2  DLOF3  PKOF2  OVDOF  OVDOF
1 4
DLOF1 Pearson Correlation 1 ,705™ ,248™ ,119° - '
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,042 ,000 ,000
N 293 293 293 293 293 293
DLOF2 Pearson Correlation ,705™ 1 ,104 ,092 - '
Sig. (2-tailed) ,000 ,075 117 ,000 ,000
N 293 293 293 293 293 293
DLOF3 Pearson Correlation ,248" ,104 1 ,022 ,085 ,073
Sig. (2-tailed) ,000 ,075 ,705 ,146 213
N 293 293 293 293 293 293
PKOF2 Pearson Correlation ,119° ,092 ,022 1 - ,082
Sig. (2-tailed) ,042 117 ,705 ,000 ,163
N 293 293 293 293 293 293
OVDOF Pearson Correlation ,261" ,322" ,085 ,228™ 1 '
1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,146 ,000 ,000
N 293 293 293 293 293 293
OVDOF Pearson Correlation 212" ,228™ ,073 ,082 ,298™ 1
4 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 213 1163 ,000
N 293 293 293 293 293 293

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

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Parametrik olmayan istatistiklere gore;

PKOF1 ile ODVOF2 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,372).

PKOF1 ile ODVOF3 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonli iligki
mevcuttur (r=0,200).

ODVOF?2 ile ODVOF3 arasinda 0,01 anlam diizeyinde pozitif yonlu iligki
mevcuttur (r=0,349).

Tablo 27

Olgek Alt Faktér Puanlar Arasinda Parametrik Olmayan Istatistik Sonuglari

Correlations

PKOF1 OVDOF OVDOF

2 3
Spearman's rho PKOF1 Correlation Coefficient 1,000 372" 200"
Sig. (2-tailed) . ,000 ,001
N 293 293 293
OVDOF Correlation Coefficient 372" 1,000 ,349™
2 Sig. (2-tailed) ,000 . ,000
N 293 293 293
OVDOF Correlation Coefficient ,200™ ,349™ 1,000
3 Sig. (2-tailed) ,001 ,000
N 293 293 293

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

Regresyon Analizi

Regresyon analizi igin bir 6n hipotez olusturulmus ve buna goére bir

kontrol saglanmistir:

Ho : Donusturiict liderlik ve Proaktif kigilik degiskenleri Orglitsel

vatandaslik davranigini etkilemektedir.

Bagimli degisken: OVDOT



Bagimsiz degiskenler: x1: DLOT , x2:PKOT

Y =bo + bixs + boxo +...+e
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Asagidaki tabloda orgutsel vatandaglik davranisinin bir model ile

donustarucu liderlik ve proaktif kigilik Ozelliklerinden etkilenme duzeylerinin

arastiriilmasi sonuglari yer almaktadir.

Model istatistiksel agidan anlamlidir (0,000). Daha o6nce korelasyon

analizi ile de tespit edilen iliskilerin analizini saglamaktadir. Ho hipotezi kabul

edilmistir.

R2 degeri 0,217 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenler Orgiitsel

vatandaslik davranigi varyansinin %22’ini agiklamaktadir.

Y =52,678 + 0,119 x1 + 0,288 X2

Buna gére PKOT’nin katsayisinin daha yiiksek oldugu, daha etkili oldugu
sdylenebilir. PKOT’nin alt boyutlarindan PKOF1 daha etkilidir.

Tablo 28

Degiskenler Arasi Regresyon Analizi Sonuglari

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 PKOTT, } Enter
DLOTT®
a. Dependent Variable: OVDOTT
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Model R R Adjusted Std. Change Statistics Durbin-
Square R Error of R F dfl df2 Sig. F Watson
Square the Square Change Change
Estimate Change
1 ,4662 ,217 ,211  5,66059 ,217 40,119 2 290 ,000 2,045

a. Predictors: (Constant), PKOTT, DLOTT

b. Dependent Variable: OVDOTT
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ANOVAZ?2
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 2570,984 2 1285,492 40,119 ,000P
Residual 9292,265 290 32,042
Total 11863,249 292
a. Dependent Variable: OVDOTT
b. Predictors: (Constant), PKOTT, DLOTT
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 52,678 2,632 20,012 ,000
DLOTT , 119 ,024 ,262 4,867 ,000
PKOTT ,288 ,048 ,321 5,964 ,000
a. Dependent Variable: OVDOTT
Residuals Statistics?®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 66,2398 80,8846 75,5017 2,96728 293

Residual -21,48106 15,93039 ,00000 5,64117 293

Std. Predicted Value -3,121 1,814 ,000 1,000 293

Std. Residual -3,795 2,814 ,000 ,997 293

a. Dependent Variable: OVDOTT



139

Sekil 6

Degiskenler Arasi Regresyon Analizi Histogrami

Histogram
Dependent Variable: OvDOTT
Mean = -1 46E-15
50 Std Dev. = 0,997
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Regression Standardized Residual

Sekil 7

P-P Plot Grafigi (Regresyon Analizinin Degderlendiriimesi)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: OVDOTT
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Moderatér iligkiyi Sorgulayan Regresyon Analizi:

Calismada incelenen moderator iligkiyi sorgulamak icin, DLO ile PKO
puanlarinin standardize edilmis degerlerinin ¢arpimi olarak MDRTR ismi verilen
yeni bir degisken olusturulmus ve buna gdre bir model olusturularak analiz

gerceklestiriimigtir:
Bagimli degisken (Y): OOVDOTT
Bagimsiz degiskenler: xi: ODLOTT , x2:OPKOTT , xs:MDRTR

Y =bg + bixs + boxo + bsxz +...+e

Elde edilen sonuglara gore, p=0,000 hesaplanmis oldugu igin regresyon

modeli anlamhidir.

Tablo 29

Moderatér lliskiyi Sorgulayan Regresyon Analizi Sonuglari

Variables Entered/Removed?

Variables Variables

Model Entered Removed Method
1 MDRTR,

ODLOTT, .| Enter

OPKOTT®
a. Dependent Variable: OOVDOTT
b. All requested variables entered.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 ,4662 ,217 ,209 ,40494

a. Predictors: (Constant), MDRTR, ODLOTT, OPKOTT

ANOVA?

Model

Sum of Squares

df

Mean Square

Sig.

1

Regression

13,139

4,380

26,709

,000°




Residual

Total

47,388
60,527

289
292

,164
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a. Dependent Variable: OOVDOTT
b. Predictors: (Constant), MDRTR, ODLOTT, OPKOTT

Coefficients®

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,742 ,197 18,995 ,000
ODLOTT ,144 ,030 ,262 4,851 ,000
OPKOTT ,188 ,032 ,327 5,811 ,000
MDRTR ,009 ,024 ,020 ,360 ._

a. Dependent Variable: OOVDOTT

MDRTR degiskenine ait katsayr p=0,719 oldugundan anlamli dedgildir.

Bagska bir ifadeyle bagimli dedisken Uzerinde agiklayici etkisi yoktur.

Hipotezlerin Dogrulanmasi:

Yukarida ortaya konan hem Korelasyon Analizi hem de Regresyon

Analizi sonuglari, Calismaya konu olan U¢ temel degisken olan Dénuslimci

Liderlik, Orgutsel Vatandaslik Davranisi ve Proaktif Kisilik degerlerinin Ucll

olarak birbirlerini pozitif ydonde ve anlamli diizeyde etkiledigini tespit etmistir.

Korelasyon katsayilarinin verdigi sonuclar ve regresyon analizinde

arastirlan modele iligkin bulunan sonuglar su sekilde daha ag¢ik ve anlasilir

duruma getirilebilir:

1. Calisan birey, bagli bulundugu (en yakin temas halindeki) ydneticisine

dair algisi olarak onu donusumcu Ozelliklere sahip gorme duzeyi ile

kendisinin Proaktif kisilik 6zellikleri gostermesi arasinda pozitif bir iligki
vardir (r=0,265).

Calisan birey, bagli bulundugu (en yakin temas halindeki) yéneticisine

dair algisi olarak onu donusumcu Ozelliklere sahip gorme duzeyi ile
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kendisinin Orglitsel vatandaslik davranislari géstermesi arasinda pozitif
bir iligki vardir (r=0,347).

Calisan bireyin kendisinin proaktif kisilik 6zellikleri gostermesi ile yine
kendisinin orgutsel vatandaslik davranislari gostermesi arasinda pozitif
bir iligki vardir (r=0,391).

Bireyin oOrgutsel vatandaslik davraniglari goéstermesi, yakin temasta
bulundugu yoneticisinin —onun tarafindan algilanan— donugsumcu
liderlik tutumlar yukseldikge artmaktadir. Bireyin Proaktif Kigilik 6zellikleri
gOstermesi, bu iliskide bir etkiye sahiptir. CUnku regresyon sonugclarina
gbre bireyin orgutsel vatandaslik davraniglari dizeyine sagladiklari ek
katki agisindan proaktif kisilik puani, yoneticide gézlenen dénusimsel
liderlik puanina goére 2,42 kat daha yuksek degisime neden olmaktadir.
(Y =52,678 + 0,119 x1 + 0,288 x2)

Bireyin Proaktif Kisilik 6zellikleri gdstermesi, ¢alisanlar tarafindan liderin
doénUsimclU olarak algilanmasi ile calisanlardaki orgltsel vatandaslik
davraniglari arasindaki iliskide bir etkiye sahiptir, ancak bu etki
moderator bir etki degildir. Clinkii DLO ile PKO degerlerinin carpimi ile
olusturulan ve “moderator’ etkiyi sorgulayan yeni degisken kullanilarak

yapilan regresyon analizinde, iligki anlamli yonde bulunmamistir.

H1:

Calisanlar tarafindan liderin déntisimcu olarak
algilanmasi, ¢alisanlardaki orgutsel vatandaslik KABUL
davraniglarini artirir.

H2:

Calisan bireylerin proaktif kisilik sahibi olma duzeyleri,
calisanlardaki orgutsel vatandagslik davraniglarini KABUL
artirir.

H3:

Calisanlarin proaktif kisilik sahibi olma duzeyleri,
calisanlar tarafindan liderin déntisimcu olarak
algilanmasinin galigsanlardaki 6rgutsel vatandaslik RED
davranisglarini artirmasi Uzerinde moderator bir etkiye
sahiptir.
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2.2.2. Demografik Degiskenlere iligskin Bulgular

3 olgek ve toplam 9 faktor ile demografik degiskenlere (galistigr kurum,
cinsiyet, egitim dizeyi, yasi, is deneyimi, mevcut yoneticisinin cinsiyeti ve
yoneticisi ile calisma sureleri) gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigi parametrik ve parametrik olmayan testler ile incelenmis

ve sonugclar asagidaki tabloda verilmigtir.
Buna gore;

DLOTT puanlarn dérneklemde yer alan kisilerin cinsiyetine, calistigi
kuruma, egitim duzeyine, is deneyimine, yasina go6re anlamli farkliliklar

gOstermektedir.

DLOF1 olarak belirlenmis PROFESYONEL GELISIM olarak isimlendirilen
faktore ait puanlari érneklemde yer alan kigilerin cinsiyetine, calistigi kuruma,

egitim dlzeyine, is deneyimine, yasina gore anlamli farkliliklar géstermektedir.

DLOF?2 olarak belirlenmis INSANI ILISKILER olarak isimlendirilen faktore
ait puanlari érneklemde yer alan kisilerin cinsiyetine, ¢alistigi kuruma, egitim

dizeyine, is deneyimine, yasina gore anlamli farkliliklar géstermektedir.

DLOF3 olarak belirenmis OTORITE olarak isimlendirilen faktére ait
puanlari érneklemde yer alan kigilerin ¢alistigi kuruma, egitim duzeyine, yasina,

yoneticisi ile ¢calisma surelerine gére anlamli farkhliklar géstermektedir.

PKOTT puanlar érneklemde yer alan kisilerin ¢alistigi kuruma, egitim

dizeyine, is deneyimine gore anlamli farkhliklar gostermektedir.

PKOF1 olarak belirenmis HAREKETE GECME olarak isimlendirilen
faktore ait puanlari 6érneklemde yer alan Kkisilerin calistigi kuruma, egitim

dizeyine gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

PKOF2 olarak belilenmis CESARET VE GIRISKENLIK olarak
isimlendirilen faktdére ait puanlari érneklemde yer alan kigilerin demografik
Ozelliklerine gore anlaml farkhliklar géstermemektedir.
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OVDOTT puanlari érneklemde yer alan kisilerin yalnizca egitim diizeyine

gore anlamli farkhliklar gostermektedir.

OVDOF1 olarak belirlenmis GONULLULUK olarak isimlendirilen faktore
ait puanlari orneklemde yer alan kigilerin egitim duzeyine, is deneyimine gore

anlamli farkhliklar gostermektedir.

OVDOF2 olarak belilenmis YARDIMSEVERLIK olarak isimlendirilen
faktore ait puanlari 6rneklemde yer alan kisilerin calistigi kuruma, egitim

dizeyine, yasina gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

OVDOF3 olarak belirlenmis HUKUKA SAYGI olarak isimlendirilen faktore
ait puanlari 6érneklemde yer alan kigilerin demografik 6zelliklerine gore anlaml

farkhliklar gdstermemektedir.

OVDOF4 olarak belilenmis UYUM olarak isimlendirilen faktére ait
puanlari drneklemde yer alan kisilerin sadece cinsiyetine, ¢alistigi kuruma goére

anlaml farkliliklar géstermektedir.

Dikkat cekici bir sonu¢ sudur: Tablodan da goérulecedi Uzere “mevcut
yoneticisinin  cinsiyeti” Odlgekler ve faktdrler bazinda higbir farklilk
gOstermemektedir. Yoneticisi kadin olanlar ile yoneticisi erkek olanlarin her ug

Olcege ve bunlarin alt boyutlarina verdikleri puanlar farklilik gdéstermemistir.

Tablo 30

Demografik Degiskenler ile Faktérler Arasi fliskilerin Anamiiliklari

(O] >
4 % £ £ S S
%) £ 2 = k]
= o 5 5 o & @
(@] > X L g > >
DLOTT Normal ttesti t testi Anova Anova Anova Anova Anova
Dagihm
DLOF1 Normal ttesti t testi Anova Anova Anova Anova Anova
Dagihm

DLOF2 Normal ttesti t testi Anova Anova Anova Anova Anova
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Dagilim
DLOF3 Normal ttesti t testi m
Dagilim
PKOTT Normal ttesti t testi -_-_- Anova  Anova
Dagilim
PKOF1 ND Mann Mann Kruskal Kruskal Kruskal
degil Whitney  Whitney Wallis Wallis Wallis
) U
PKOF2 Normal ttesti t testi Anova  Anova Anova Anova  Anova
Dagihm
OVvDOTT Normal t testi t testi Anova Anova Anova  Anova
Dagihm
OVDOF1 Normal ttesti t testi Anova Anova  Anova
Dagihm
OVDOF2 ND Mann Mann Kruskal Kruskal
degil Whitney  Whitney Wallis Wallis
U U
OVDOF3 ND Mann Mann Kruskal Kruskal Kruskal Kruskal Kruskal
degil Whitney  Whitney  Wallis Wallis Wallis Wallis Wallis
U U
OVDOF4 Normal - t testi - Anova  Anova Anova  Anova
Dagihm

Cinsiyet Acisindan Gozlenen Farkliliklar:

Kadin ve erkek katiimcilarin DLOT puanlarinin karsilastirmasi t test

istatistigine gore anlaml farkhlik gosterdigi sonucuna ulasiimistir. Ortalamalar

arasindaki fark 7,61010 olarak hesaplanmis olup, bu erkeklerin DL dlgeginden

kadinlara gore daha yuksek puan aldiklari anlamina gelmektedir. Ayni sekilde

Erkeklerin DL Olgedinin 1. ve 2. Faktorlerinde yani Profesyonel Gelisim ve

insani iligkiler ifadelerinde kadinlara gére daha yiiksek puana sahip olmalari

istatistiksel olarak anlamhdir. OVDOF4 de erkekler lehine olan puanlar

arasindaki fark anlamhdir.
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Tablo 31

Olgek Puanlarinin Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dederleri

Cinsiyet N Mean
Donusumci Liderlik Kadin 155 61,1290
Olgegi (Tamami) Erkek 138 68,7391
Proaktif Kisilik Olgegi Kadin 155 52,3226
(Tamami) Erkek 138 53,0217
Orgiitsel Vatandaslik D. Kadin 155 75,0839
Olgegi (Tamami) Erkek 138 75,9710

Yoneticinin Cinsiyeti Acisindan Gozlenen Farkliliklar:

Daha 6nce de ifade edilmis oldugu gibi, katihmcilarin beraber ¢alistiklari
yoneticinin kadin ya da erkek olmasina goére higbir degisken agisindan anlamii

farkhliklar ortaya ¢ikmamistir.

Tablo 32

Olgek Puanlarinin Yéneticilerin Cinsiyetlerine Gére Degerleri

YCinsiyet N Mean
Doénlisimci Liderlik Kadin 18 67,9444
Olgegi (Tamami) Erkek 275 64,5018
Proaktif Kisilik Olgegi Kadin 18 52,0556
(Tamami) Erkek 275 52,6909
Orgiitsel Vatandaslik D. Kadin 18 74,5556
Olgegi (Tamami) Erkek 275 75,5636

Kurum (Sektor) Acisindan Gozlenen Farkliliklar:

Katilimcilarin cgalistiklari kurumlarina goére bir takim anlamh farkhliklar
tespit edilmistir. Yoneticisinde algilanan Donugumcu Liderlik puanlari agisindan
perakende erkek giyim sirketinin c¢aligsanlari en ylksek puanlari, 6zel 6gretim

kurumlari sirketinin calisanlari ise en diisik puanlari vermiglerdir. iki kurum
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calisanlarinin ortalam puanlari arasindaki fark 9,25 dizeyinde ve oldukca
yuksektir. Kendilerinden istenenin, birlikte calistiklar ilk dizey yoneticileri

hesaba katmak oldugu unutulmamalhdir.

Diger degiskenler agisindan kurumlara gore belirgin yuksek dizeyde
farkhliklar gdzlemlenmemektedir. Ilk degiskende olan séz konusu farkliligin

muhtemel nedenleri sonuglar bolimunde tartisilacaktir.

Tablo 33

Olgek Puanlarinin Katilimcilarin Caligtiklari Sirketlere Gére Degerleri

Kurum N Mean
Dénlisimc Liderlik Ozel Okul 62 59,2742
Olgegi (Tamami) Yayincilik 92 62,6304
ErkekGiyim 139 68,5180
Total 293 64,7133
Proaktif Kisilik Olgegi Ozel Okul 62 50,1774
(Tamami) Yayincilik 92 53,2500
ErkekGiyim 139 53,3597
Total 293 52,6519
Orgiitsel Vatandaslik D. Ozel Okul 62 74,3387
Olgegi (Tamami) Yayincilik 92 75,1630
ErkekGiyim 139 76,2446
Total 293 75,5017

Egitim DUzeyi Acisindan Gozlenen Farkliliklar:

Arastirmanin tamaminda elde edilen en yuksek farkliliklarin oldugu
demografik unsur, katihmcilarin egitim diizeyleridir. ilging sekilde, egitim diizeyi
yukseldikge birey tarafindan kendi yoneticisi ile ilgili algilanan dénusumci

liderlik puani azalmaktadir.

Diger iki degisken konusunda da katilimcilarin egitim duzeylerine gore
anlamli farkhliklar bulunsa da bu farkhliklar distk dizeydedir.



Tablo 34

Olgek Puanlarinin Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gére Degerleri

Egitim N Mean
Dénlstimci Liderlik Lise 130 69,9462
Olgegi (Tamami) On Lisans 45 63,3556
Lisans 100 60,0800
YL / Doktora 18 56,0556
Total 293 64,7133
Proaktif Kisilik Olcegi Lise 130 53,6769
(Tamami) On Lisans 45 53,2444
Lisans 100 50,6000
YL / Doktora 18 55,1667
Total 293 52,6519
Orgiitsel Vatandaslik D. Lise 130 76,7000
Olgegi (Tamami) On Lisans 45 75,8444
Lisans 100 73,7900
YL / Doktora 18 75,5000
Total 293 75,5017

Toplam is Deneyimi Acisindan Goézlenen Farkliliklar:
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Elde edilen bulgular, katilimcilarin toplam is deneyimleri ile galismamiza

konu olan ug¢ temel degisken arasinda duzenli ve anlamli iligskiler olmadigini

ortaya koymaktadir. DasUk duzeyli olarak belirlenen farkhliklar da bir dizene

bagh olarak gelismedigi

degerlendiriimemektedir.

Tablo 35

gibi yorumlanmay:

gerektirecek bir olgu olarak

Olgek Puanlarinin Katilimcilarin Toplam Is Deneyimlerine Gére Dederleri

Deneyim N Mean
Doénlistimci Liderlik 0-5 yil 69 64,3623
Olgegi (Tamami) 6-10 yil 66 62,3939
11-15yil 50 60,2600
16 yil ve Uzeri 108 68,4167
Total 293 64,7133



Proaktif Kisilik Olcegi 0-5 yil 69 53,6812
(Tamami) 6-10 yil 66 53,0758
11-15yil 50 49,5800
16 yil ve Uzeri 108 53,1574
Total 293 52,6519
Orgiitsel Vatandaslik D.  0-5 yil 69 74,1594
Olgegi (Tamami) 6-10 yil 66 75,2727
11-15yil 50 76,9600
16 yil ve Uzeri 108 75,8241
Total 293 75,5017

Katilimcilarin Yaslari Acisindan Gozlenen Farkliliklar:
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Aragtirmaya katilan bireylerin yas duzeylerinin, “yoneticide algilanan

donusumcu liderlik” agisindan bir etkiye sahip oldugu goézlenmektedir. Yas

seviyesi dusik olan (18-25 yas arasi) grup ile yas seviyesi yuksek olan (46 yas

ve Uzeri) grup yoneticilerini daha ¢ok dontsumcu algilarken, 26 ile 45 arasinda

bulunan orta yas seviyesinde bu algi daha dusuk dizeyde kalmistir.

Diger iki degiskenin bu demografik unsurla iligkileri zayif dlizeyde tespit

edilmistir.

Tablo 36

Olgek Puanlarinin Katilimcilarin Yas Gruplarina Gére Degerleri

Yas N Mean
Doénlisimci Liderlik 18-25 40 67,0500
Olgegi (Tamami) 26-35 93 62,3118
36-45 105 62,8286
46 ve Uzeri 55 70,6727
Total 293 64,7133
Proaktif Kisilik Olcegi 18-25 40 53,7500
(Tamamu) 26-35 93 52,4731
36-45 105 51,6000
46 ve Uzeri 55 54,1636
Total 293 52,6519
Orgiitsel Vatandaslik D. 18-25 40 73,7500
Olgegi (Tamami) 26-35 93 75,7957
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36-45 105 75,4667
46 ve Uzeri 55 76,3455
Total 293 75,5017

isyerindeki Deneyim Siiresi Acisindan Gozlenen Farkliliklar:

Aragtirmanin tamaminda elde edilen en yuksek farkhliklarin oldugu bir
diger demografik unsur ise, katilimcilarin isyerindeki deneyim suareleridir. Yine
ilging sekilde, ayni igyerinde en uzun sure ¢alisan (8 yil ve Uzeri) bireyler
tarafindan kendi yoneticisi ile ilgili algilanan Donusumciu Liderlik puani

ortalamaya gore oldukga yuksek ¢ikmistir.

Diger degiskenler acgisindan isyerinde deneyime goére belirgin ylksek
dizeyde farklliklar gézlemlenmemektedir. ik degiskende olan sbz konusu

farkhligin muhtemel nedenleri sonuglar béliminde tartisilacaktir.

Tablo 37

Olgek Puanlarinin Katiimeilarin isyerindeki Deneyimlerine Gére Dederleri

IsDeneyim N Mean
Doénlisimci Liderlik 0-2 181 63,8785
Olgegi (Tamami) 3-5 67 64,0000
6-8 27 66,5185
8 ve Uzeri 18 73,0556
Total 293 64,7133
Proaktif Kisilik Olgegi 0-2 181 52,1878
(Tamami) 3-5 67 54,1791
6-8 27 52,8148
8 ve lzeri 18 51,3889
Total 293 52,6519
OrgUtseI Vatandaslik D. 0-2 181 74,9669
Olgegi (Tamami) 35 67 76,0000
6-8 27 76,3704
8 ve lzeri 18 77,7222

Total 293 75,5017
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SONUG

Bu tez c¢alismasi liderlik tarzi, orgutsel vatandaslik davraniglari ve
proaktif kisilik arasindaki iliskiyi ve proaktif kisiligin bu iliskideki moderator
etkisini incelemek amaciyla gergeklestiriimigtir. Arastirma sonuglari, dontusumcu
liderlik tarzi ve oOrgutsel vatandaslik davraniglari arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, liderlerin c¢alisanlarina yodnelik
destekleyici bir liderlik tarzi benimsemelerinin, ¢alisanlarin drgutsel vatandagslik
davranislarini tesvik ettigini gostermektedir. Ayrica, proaktif kisiligin de orgutsel
vatandaglik davraniglarini artirict bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgu,
proaktif kisilige sahip olan g¢alisanlarin donusuimsel liderlik tarzindan daha fazla
etkilendiklerini ve daha yluksek dizeyde oOrgutsel vatandaslik davraniglari

sergilediklerini gostermektedir.

Alan arastirmasinin sonuglari arasinda en guglu iligki, proaktif kisilik
dizeyi ile drgutsel vatandaslik davranislari arasindaki iliski olarak belirlenmistir.
Bu bulgu, calisanlarin proaktiflik dutzeylerinin artmasiyla birlikte 6rgutsel
vatandaglik davraniglarini da artirdigini gostermektedir. Bu sonuglar, ¢aligsanin
kendisi ile ilgili algiladigi proaktif kisilik dizeyi ile onun 6rgutsel vatandaslk
davranisglarl arasinda pozitif iligkiler belirlemis olan Lee ve Allen (2002), Parker
ve arkadaslar1 (2006), Bolino ve arkadaslarinin (2013), Li ve arkadaslari (2018),
Li ve Liang (2018) ve Tuncay ve Kutanis (2019) tarafindan vyapilmis

arastirmalarin sonuglari ile uyumludur.

Proaktif kisilik Ozellikleri, bireyin isyerinde aktif olarak sorumluluk
ustlenme, yeni fikirler sunma ve gelistirmeye yonelik adimlar atma egilimi
anlamina gelir. Ote yandan, 6rgitsel vatandaslik davraniglari; meslektaslara
yardim etme, ekstra sorumluluk alma, kurumsal degerleri benimseme gibi pozitif

ve istege bagli davraniglari igerir.

Bu arastirma sonucu isverenler igin 6nemli bir bilgi sunmaktadir. Proaktif
calisanlar, sadece kendi iglerine odaklanmanin Otesine gecgerek ekstra
katkilarda bulunurlar ve bdylece sirketin genel performansini artirirlar. Literattr
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boliumuinde ortaya kondugu gibi, proaktif kisiligin dogustan verilmis olan bir olgu
mu yoksa egitim ve bilgi yoluyla geligtirilebilen bir olgu mu oldugu bir tartisma
konusudur. Ancak proaktif kisilik ile 6rgutsel vatandaslik davranislari arasindaki
iliskiyi fark eden isverenler; proaktiviteyi tesvik edici politika ve uygulamalar
gelistirerek calisanlarin bu tur davraniglari sergilemesini destekleyebilirler.
Ornegin, calisanlara inisiyatif alma ve yeni projeler énerme konusunda
cesaretlendirici ortamlar olusturabilir veya proaktif davraniglari édullendirmek
icin motivasyon programlari duzenleyebilirler. Ayrica, bu arastirma sonucu
isverenlere calisan secim surecinde de rehberlik edebilir. lgili pozisyonlar igin
aday degerlendirme asamasinda proaktif kisilik potansiyeline sahip kisiler tercih
edilebilir veya mevcut c¢alisanlarin proaktivite dizeyleri daha iyi anlasilarak

onlarin yetenekleri daha etkin bir sekilde kullanilabilir.

Ote yandan, aralarinda en giicli iliski belirlenmis olan her iki kavram da
“‘mecbur olmadigl halde harekete gegme” temeline dayanmaktadir. Proaktif
kisilik sahibi bireyler de érgutsel vatandagslik davraniglari gésteren bireyler de rol
tanimlari ve kendilerinden beklenilenler disinda adim atan, sorumluluk tstlenen,
aktivite goOsteren bireylerdir. Arastirmacilar, her iki kavram Uzerine
incelemelerini yogunlastirarak ikisini butlinleyen yeni bir “semsiye” kavram

gelistirme Uzerine galisabilirler.

Tezin alan arasgtirmasi sonuglari, donugumcu liderlik tarzinin orgutsel
vatandaglik davraniglari uzerindeki etkisini agik bir sekilde ortaya koymustur. Bu
bulgular, dénisum liderliginin galisanlarin 6rgut icinde daha aktif ve katilimci
olmalarini tesvik ettigini gostermektedir. Bu sonuglar, gerek literatur
incelemesinde ortaya konan Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996), Wang
ve Howell (2021) ve Podsakoff ve arkadaslari (2019) tarafindan yapilan
calismalarin sonugclari ile gerekse calismanin birinci hipotezini olustururken
detaylari agiklanmis olan Grant ve Parker (2019), Nielsen ve Hvid (2019), Wang
ve arkadaslar (2019), Piccolo ve arkadaslari (2012), Demirtas ve Akcay (2020),
Eisenbeiss ve arkadagslar (2008), Seibert ve Crant (2017), Wang ve Hsieh
(2013) ile Judge ve Piccolo (2004) tarafindan yapilan arastirmalarin sonuglari

ile drtusmekte ve onlarin bulgularinin sonuglarini desteklemektedir.
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Donusumcu liderlik yaklagimi, liderlerin vizyonerlik, ilham verme ve
bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarma gibi niteliklere sahip oldugu bir liderlik
tarzidir. Bu liderlik tarzi, galisanlarin motivasyonunu artirarak onlari daha
yuksek performans gostermelerini saglar. Sonuglar, dontisumcu liderin bireyler
Uzerindeki 6zel ve geligtirici ilgisinin, bireyleri de motive ettigi ve kendilerinden
zorunlu olarak beklenmeyen davraniglarla onun bu 6zel ilgisine karsilik verildigi

seklinde yorumlanabilir.

S0z konusu iligki ile dogmus bulunan karsilik “Sosyal Mubadele Teorisi”

ile de uyumludur.

Ayrica, donusumcu liderlerin ¢alisanlarin zihinlerinde olusturdugu vizyon
da bagli basina bir ¢ekim guclne yol agarak onlari 6rgutsel vatandaslik
davranislarina yoneltiyor olabilir. Agik¢a tanimlanmis olan gugli bir vizyon,
isyerinde birlik ve igbirligi kultirindn olusmasina katkida bulunurken, ayni
zamanda donusumcl liderler calisanlarinin  bireysel ve kolektif basariya

ulagsmasini saglamak icin gerekli kaynaklari sunarlar.

Dénusumcu liderler, calisanlara ilham veren hedeflere odaklanir ve
onlarin potansiyellerini tam anlamiyla ortaya ¢ikarmalarina yardimci olurlar. Bu
liderler, vizyonlarini acgik bir sekilde ileterek ekip Uyelerinin kendilerini bu
hedeflere baglamalarini saglarlar. Calisanlarin bu vizyonu benimsemeleriyle
birlikte, 6rgutiin misyonunu gerceklestirme yolunda motive ve 06zverili hale

gelirler.

Ayrica donusumcu liderlerin etkisiyle galisanlar arasinda da guclu bir bag
kurulur. Liderlerin empati yetenekleri sayesinde c¢alisanlarin duygusal
ihtiyaclarina onem verirken, onlarin kigisel ihtiyaglari icin gereken ilgiyi de
saglayabilirler. Bu da calisanlarin 6rgut icin daha fazla ¢gaba goéstermelerine yol

acar.

Bu calismada, déntsumcu liderlik ile proaktif kisilik arasinda da agik bir
iliski bulunmustur. Bu sonuglar ise yoneticinin donusumcu liderliginin
galisanlarin proaktif olma egilimlerini artirdigi gérisunu desteklemis olan Grant
ve Ashford (2008), Parker ve arkadaslari (2006), Fuller, Marler ve Hester
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(2013), Chang ve arkadaslari (2018) Zhang ve arkadaslar1 (2020), Xie ve Jiang
(2021), Gong ve arkadaslar (2019), Li ve arkadaslarn (2017), Wu ve Parker
(2017) ile Wang ve Wang'in (2020) ¢alismalarini desteklemektedir.

Bu sonug, donusumcu liderlerin vizyoner yaklasimlari ve cesaretlendirici
tutumlarinin calisanlarin sorumluluk almasini, harekete gegcmelerini tegvik ettigi
ve ayni sekilde proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerin de donusimcu
liderlere daha iyi tepkiler verdigi seklinde yorumlanabilir. Proaktif kisilik
Ozelliklerine sahip olan bireylerin donusumcu liderlere daha duyarli olmalari,
hipotez olusturma asamasinda da dusunuldugu gibi, Hobfoll (1989) tarafindan

geligtirilen "Kaynaklarin Korunmasi Teorisi” ile uyumlu olarak gerceklesmigtir.

Bu calisma ile de tekrar vurgulanmistir ki, dontstirme glcundn yani sira
proaktif kigilik 6zellikleri gosteren bireylerin yoneticileri tarafindan fark edilmesi
ve desteklenmesi dnemlidir. Bu durum hem is performansini artirirken hem de

organizasyonun yenilik¢iligini ve rekabetgiligini guglendirir.

Proaktif kigilik faktérinin donustartct liderlik tarzinin  drgutsel
vatandaslik davranislari Uzerindeki pozitif etkisini modere etmesi ise su anlama
gelir: Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler, donustirici liderlik
tarzindan daha fazla etkilenir ve daha ylksek dizeyde orgutsel vatandaslik

davranisglari sergilerler.

Bu durum, proaktif kisilik ozelliklerinin liderlik tarzi ile birlikte 6rgultsel
vatandaslik davraniglari Uzerinde sinerjik bir etkiye sahip oldugunu gosterir.
Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip bireyler, liderlik tarzina daha duyarldir ve daha
fazla motivasyon, inisiyatif alma ve sorumluluk Gstlenme egilimindedirler. Bu da
orglitsel vatandaslik davraniglarini artirir. Ozetle, proaktif kisilik faktord,
donusturtcu liderlik tarzinin 6rgutsel vatandaglik davranislari Uzerindeki etkisini

artirir.

Tum bunlar, aslina bakilirsa, orgutsel ortamin onemine de dikkat
cekmektedir. Liderlerin donusturlcl, destekleyici, empatik, bireysel ilgiye
odaklanmis ve vizyoner bir yaklasim benimsedikleri isletme ortami, proaktif
kigilik sahibi bireyler ile bulustugunda ortaya yuksek duzeyde orgutsel
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vatandaslik davraniglari potansiyeli doguracaktir. En verimli igyeri ortamlari,
donugumcu liderlik tarzini benimsemis yoneticilerin proaktif bireylerle birlikte
oldugu, dolayisiyla gelistirici, destekleyici, harekete geg¢meyi kendiliginden
tesvik edici orgutsel iklimler olacaktir. Boylesi bir 6rgutsel iklim, hem c¢alisma
performansini hem de bireylerin calisma istikrarini beraberinde getirecek;
orgutte de yenilikcilik ile deneyimlilik arasinda essiz bir denge kurulmasina yol

acacaktir.

Calismada tespit edilen 6nemli bir bilgi havuzu da, degiskenler arasi

iligkilerin yanisira demografik degiskenler Uzerinden saglanmigtir.

Oncelikle, katiimcilarin cinsiyetine gére Donlisimci Liderlik puanlari
arasinda anlamli bir farklilik gdzlenmistir. Kadin ve erkek katilimcilarin DLO
puanlarinin ortalamalari arasindaki fark 7,61 olarak hesaplanmis olup bu deger
erkeklerde yuksektir. Ancak bu degerler, erkeklerde dontsiumsel liderlik tarzinin
ya da becerisinin daha ylksek oldugu anlamina gelmemekte, ankete katilan
erkek katilimcilarin kendi yoneticilerinde algiladiklari dénustimsel liderlik
tarzinin daha ylksek oldugu anlamina gelmektedir. Bu sonug, agik bir mantiga
dayanmasa da, erkek katilimcilarin kendi yoneticilerindeki donugumsel liderlik
Ozelliklerini fark etme konusunda kadinlardan daha duyarl olabilecekleri

seklinde yorumlanabilir.

Yoneticisinde algilanan donusumcu liderlik puanlari agisindan belirgin bir
baska farklihk ise kurumlar arasinda ortaya cikmistir. Perakende erkek giyim
sirketinin caligsanlari en yuksek puanlari, 6zel o6gretim kurumlari girketinin
calisanlari ise en dusiik puanlari vermislerdir. iki kurum calisanlarinin ortalama
puanlari arasindaki fark 9,25 dizeyinde ve oldukga ylUksektir. Katilimcilardan,
birlikte calistiklari ilk dlzey yodneticileri (yakin temas halinde olduklari
yoneticilerini) degerlendirerek puan vermeleri istenmistir. Bu konuda en yuksek
puanlarin elde edildigi perakende erkek giyim sirketinin galisanlarin ¢gogunlugu
magazalarda calisan personel olduklari igin genellikle 4 veya 5 kisinin birlikte
calistigi ortamlarda, kendileri arasindan gorevlendirilen magaza mudurleri ile
calismakta; orta duzeyde puan alan basili kitap yayinciligi sirketinde caliganlar

arasinda hem 4-5 kisilik magaza gruplarinda c¢alisanlar hem de 40-50 Kkisi
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hacminde is ortamlarinda (merkez ofisi) c¢alisanlar bulunmakta; en dusuk
dizeyde puan kaydedilen 6zel o6gretim kurumlar sirketinde ise katilimcilarin
cogunlugunu teskil eden ogretmenler yaklasik 30-40 kisinin bagli bulundugu
okul muddurleri ile muhatap olmaktadir. Bu durum, yoneticisinde algilanan
donusumcu liderlik tarzi ile g¢alisilan orgutin buayukluga ve dolayisiyla temas

sikligi arasinda bir iliski olabilecedi ihtimalini digtndurmektedir.

Katilimcilarin egitim duzeyleri, arastirma sonucglarina gore en belirgin
farklihklari ortaya koyan demografik faktordir. Sasirtici bir sekilde, egitim duzeyi
yukseldikce bireylerin kendi yoneticileriyle ilgili algiladiklari donusumcu liderlik
puaninin azaldigi goérulmektedir. Bu durum, daha yuksek egitimli kigilerin liderlik
becerilerini daha elegtirel bir bakis acisiyla degerlendirdigi ve daha yuksek

standartlar bekledigi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma sonuglarina goére, katilimcilarin yaslari, "yoneticide algilanan
doénusumcu liderlik" Gzerinde belirli bir etkiye sahiptir. 18-25 yas arasindaki geng
katilmcilar ve 46 yas ve Ustlindeki deneyimli katilimcilar, yoneticilerinin daha
fazla donagsumcu liderlik 6zellikleri sergiledigini algiladiklari gérultrken, 26 ile 45
yas arasindaki orta yas grubundakilerde bu alginin dusik seviyede oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, katilimcilarin yasinin donusumcu liderlik
niteliklerini nasil degerlendirdigi uzerinde onemli bir etkisi oldugu dusunulebilir.
Ayrica arastirmamizda bu konuda bir soru olmadigi igin elimizde bunu
dogrulayabilecek bir kriter olmamakla birlikte, katilimcilarin yas duzeyi ile
yoneticinin yas duzeyi arasindaki yakinlik veya uzakligin bu konudaki etkisi da

arastirilmahdir.

Arastirmanin sonuglarina goére, katilimcilar arasinda buyuk farkliliklardan
bir digeri de isyerindeki deneyim siirelerine bagl olarak ortaya ¢cikmstir. ilging
bir sekilde, ayni isyerinde uzun sire calisan bireylerin (8 yil ve Uzeri) kendi
yoneticileriyle ilgili algiladiklari Donugumcu Liderlik puanlarn oldukga yuksek
cikmigtir. Bu durum, deneyimli ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik kalitesinden
memnuniyet duyduklarini gostermektedir. Tersi sekilde donusumcu liderlik
tarzinin Urettigi memnuniyetin ayni isletmede daha yuksek devamliliga yol actigi

da dusundulebilir.
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Galismanin Kisitlari ve Arastirmacilara Oneriler

Bu g¢alisma, liderlik ve orgutsel davranig alaninda arastirma yapmak
isteyen akademisyenlere onemli bir bakis acgisi sunmaktadir. Hem calisma
kapsaminda degerlendirilen U¢ temel degisken arasindaki iliskiler hem de bu
degiskenlerden oOzellikle Donusumcu Liderlik ile demografik degiskenler
arasindaki iligkiler tereddite mahal birakmadan, net bir sekilde ortaya

konmustur.

Ancak elbette bu calismanin da birtakim kisithliklari vardir. Oncelikle
yapilan alan arastirmasi, Olgeklere yani bireylerin algilarina dayalidir. Bundan

dolayi, sonuglar elbette duygulardan ve bireysel dnceliklerden etkilenecektir.

Bu anlamda o6nemli bir bagka kisit da s6z konusu degiskenlerin
tamaminin  galisma hayatinin tek bir kanadi, c¢alisanlar ekseninde
degerlendiriimis olmasidir. Dontsumsel liderlik puanlari yoneticiler tarafindan
da doldurulmus degildir, ya da ¢alisma kapsaminda, ¢alisan bireylerin proaktif
kisilik dizeyleri arastirmaya dahil edilirken yoneticilerin proaktif kigilik dlizeyleri
dikkate alinmamistir. Bunlar énemli kisitlar oldugu gibi, arastirmacilar sonraki
calismalarinda bunlari da dahil eden gekilde arastirma kapsamini
genisletebilirler. Hatta, calisanlarin o6rgutsel vatandaglik davranislarindaki
yukselisin liderin orgutsel vatandaslik davranislarina da etki edip etmedigi
ayrica bir arastirmaya konu olabilir. Ozetle, Calismada degiskenler arasinda
arastirilan iligskiler cift yonli olarak dikkate alinarak c¢ok yonlu iliskilerin

incelenmesi, yeni ¢alismalara buyuk zenginlikler kazandiracaktir.

Tezin alan arastirmasindaki baska bir kisit da U¢ sektor caliganlari
Uzerinde uygulanmasidir. Bu uygulama ayni zamanda verilerin saghgi
acisindan calismaya deger katmigtir. Bununla birlikte, ayni tek sektor Uzerine
yogdunlasan calismalar veya Ug¢ sektdrden daha fazla iliskisiz sektérle kapsamin
genisletiimesi seklinde yeni arastirmalar yapilmasi, Calismada dogrulanmig
olan hipotezleri daha guclu sekilde destekleyebilir ya da bunlari yeniden
tartismaya agabilir.
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Yukarida siralanan oOnerilerin diginda, gelecekteki aragtirmalarda liderlik
tarzinin orgutsel vatandaslik davraniglari Uzerindeki etkisinin farkli kalturlerde

daha ayrintili bir sekilde incelenmesi de yerinde olacaktir.

isletmelere Oneriler

Sonu¢ olarak tezde ortaya konmustur ki, liderlerin destekleyici ve
donusuimcu liderlik tarzini benimsemeleri ve c¢alisanlarin proaktif kisilik
Ozelliklerini tesvik etmeleri, drgutsel vatandaslik davraniglarini artiracaktir. Bu,
calisanlarin  motivasyonunu ve baglihgini artirarak, organizasyonlarin

basgarisina olumlu bir katki saglayacaktir.

isletmelerin en ¢ok dnem vermesi gereken konu, kendi biinyelerinde
doénlsuimclu yaklasim benimseyen liderler ile proaktif kisilik sahibi caliganlari
bulusturmak olmalidir. isletmelerde en yiksek verimlilik, huzur ve performans

bu birlesimden dodacaktir. Bu da ancak iki sekilde mimkun olabilir:

Birinci olarak, bastan yonetici ve calisan sec¢iminde insan kaynaklari
politikasi bu bilgi i1siginda duzenlenmeli ve seg¢im sirasinda bu iki kavram
mutlaka dikkate alinmalidir. Proaktif kisilik &lgeginin calisan adayina,
donugumsel liderlik olgeginin yonetici adayina degerlendiriimesi, ayni zamanda
onceki referans kurumlarindan da bunlarin talep edilmesi, olasi riskleri ¢ok

azaltan bir tutum olacaktir.

ikinci olarak ise mevcut ydneticilere déniisiimsel liderlik yaklasimlari ve
bunlarin etkileri hakkinda ilgili becerileri kazandirip guncel tutmaya yol
acabilecek egitimler, atolye c¢alismalari ve tesvik sistemi kurulmasi; benzer
sekilde mevcut galisanlara da proaktif kisilik davranislari ve bunlarin etkileri
hakkinda ilgili becerileri kazandirip guncel tutmaya yol agabilecek egitimler,

atolye caligsmalari ve tesvik sistemi kurulmasi ¢ok degerli olacaktir.
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Isletmelerin zaman zaman kendilerini degerlendirmeleri, sirekli yenileri
yapilan arastirmalari dikkate almalari ve kendi kurulu dizenleri buna gore
degistirebilmeleri, canli bir organizmaya O6zenle bakilmasi gibi onlari
blyltecektir. isletmelerden beklenen bitin katkilarin insana ve ona

hassasiyetle 6zen gdsteriimesine bagli oldugu her zaman hatirda tutulmahdir.
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