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OZET

ALTINTAS, Emrah. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki
lliskide Kisi-Orgiit Uyumunun Rolii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2019.

Bu calismanin amaci déndstimcu liderlik davranisi ile 6rgltsel vatandashk davranigi
arasindaki iligkiyi, bu iliskide kigi-orgut uyumunun etkisinin bulunup bulunmadigini ve
arastirma konusu degiskenler arasindaki etkilesimin muhtemel neticelerini ortaya

koyabilmektir. Bu amagla her degisken tek boyutta incelenmistir.

Calisma Ankara’da faaliyet gdsteren 148 calisani bulunan 6zel bir firmadaki 111
katilimci ile yarttilmastir. Modelde yer alan degiskenler arasindaki etkileri belirlemek

icin yapisal esitlik modellemesi olusturulmus ve yol analizleri yapiimistir.

Yapilan analizler sonucunda kisi-orgut uyumunun doéndsumcu liderlik ile o6rgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iliskide kismi aracilik roline sahip oldugu
bulunmustur. Bununla birlikte doénlUsumcu liderligin orgltsel vatandaslik davranisi

Uzerinde Kisi-6rgut uyumu uzerinden dolayl etkisi tespit edilmistir.
Ayrica degiskenler arasi iligkilerin yluksek duzeyde oldugu gorulmis; donusumcu
liderligin kisi-orgut uyumu ve Orgutsel vatandaglhk davranigi Uzerinde, kigi-6rgat

uyumunun da 6rgitsel vatandaslik davranisi Uzerinde olumlu etkileri oldugu ortaya

cikariimigtir.

Anahtar Sozciikler

Dénlisiimei Liderlik, Orgitsel Vatandaslik Davranisi, Kisi-Orgit Uyumu, Aracilik
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ABSTRACT

ALTINTAS, Emrah. The Role of Person-Organization Fit Between The
Relationship of Transformational Leadership and Organizational
Citizenship Behavior, Master’s Thesis, Ankara, 2019.

The purpose of this study is to find out possible outcomes of interaction between
variables and whether the effect of person-organization fit on the relationship between
transformational leadership and organizational citizenship behavior. With this purpose,

each variable was examined in one dimension.

The study was conducted with 111 employees working for private company which has
148 employees in Ankara. The structural equation model was set and path analysis

was conducted to determine effects between variables in the model.

Research findings has indicated that person-organization fit has partial moderating
effect on the relationship between transformational leadership and organizational
citizenship behavior. Also, it has been found that transformational leadership has

indirect effect on organizational citizenship behavior via person-organization fit.

Besides it has been found that variables have high level correlation. It has been
identified that transformational leadership has positive effect on person-organization fit
and organizational citizenship behavior; person-organization fit has positive effect on

organizational citizenship behavior

Keywords

Transformational Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Person-Organization Fit,
Moderation
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GiRIS

Gunumuz is dinyasinda teknoloji, ekonomi, dederler ve kaynaklardaki cesitlilik
sonucu meydana gelen degisiklikler geleneksel is yapma modellerinin ihtiyaclari
tam anlamiyla karsilamadigi bir ortam olusturmustur. Birgok degisikligin bir
arada olusturdugu yeni durumun ig yapma bigimlerine asiimasi gereken buyuk
engeller olarak geri dondugu ve is hayatinin dénim noktalarindan birini

yasadigi ifade edilebilir.

Her alana nifuz eden teknoloji ve beraberinde getirdigi yeni degerler
neticesinde is, is c¢evresi, kaynak kullanimi gibi bazi alanlarin yeniden
yapilandirildigi ve 21’inci yuzyill is dinyasinin daha 6ne surulebilecek birgok
farkh degisiklikle tekrar sekillenecedi ileri surulebilir. Kisaca, bu suregelen hizli
degisimin meydana getirdigi 21’inci yuzyil is hayatinda basarili olmak isteyen
sektorlerin daha iyi iletisim, daha c¢ok seffaflk ve daha ¢ok esneklik
sergilemeleri gerektigi sdylenebilir (Curry, 2015).

Yukarida ifade edilen surekli degisimin asil sebebi olarak bilgiye erisimin ve yeni
bilgi Uretmenin belki de insanlik tarihinde daha dnce hi¢ ulasiimadigi kadar hiz
kazanmasi gosterilebilir. Bu bilgi ¢aginda yasanan ilim patlamasi, dunya
capinda sirketleri is hayatinda aralarindaki rekabette avantajli konuma
gecgebilmek igin bilginin pesinden kosmaya itmektedir. Ayni zamanda sirketlerin
bilgiye erisimin surekliligini surdurulebilirlik agisindan hayati onemde gordukleri
de ifade edilebilir (Fanfan, 2012).

insanlik tarihi acgisindan  degerlendirildiginde  Heraklietos tarafindan
“Degismeyen tek sey degisimin kendisidir.” ifadesi ile milattan énce ortaya
konan gercgekligin, yukarida aktarilan ve one surulebilecek daha birgok nedenle
bas donduricl bir hiza ulastigini sdylemek mumkindir. Bu durumda da
mevcut hali koruyabilecek, surdurebilecek, gelistirebilecek ve yeniden

sekillendirebilecek liderlere ihtiya¢c oldugunun kacinilmazligi ile karsi karsiya



kalindig1 6ne surulebilir. Bununla birlikte liderin ve liderligin kuvvet carpani olma

Ozelligi guinumuzde belki de daha belirgin hale gelmistir.

Liderlige olan ihtiyag degismese de hayatin her alaninda yagsanan hizli degisim
ve beraberinde bilgi gaginin getirdigi gereklilikler farkli liderlik uygulamalarinin

onund agmistir. Bu liderlik tarzlarindan birisi de donusumcu liderliktir.

Donusumcu  liderligi  galisanlara  beklentilerin  Otesine  geg¢meleri igin
cesaretlendirmek ve organizasyonun amaglarini i¢sellestirip, bu amaglari kisisel
isteklerinin onune koyarak bireysel eylemlerine yon vermelerini saglamak
seklinde tanimlamak mumkudndidr (Moon, 2016). Déntsumcu liderlik ilk olarak
Burns (1978) tarafindan kavramsallastirimis ve daha sonra Bass (1985)
tarafindan gelistirilmistir. Guancel literatirde kullanilan doéntusumcu liderlik
kavrami icin ise Bass’'in Donusumcu Liderlik Teorisi’'ne atifta bulunulmaktadir

(Sang Long, Chin Fei, Adam ve Owee Kowang, 2016).

s dunyasindaki rekabet, cada ayak uydurabilme ve beraberinde
organizasyonlarin amaglarina ulasmalarini saglamak doénusimcu liderlik
tarzinin sergilenmesini gerektirmektedir. Ayrica rekabetle basa ¢ikabilmek igin
calisanlarin da gonullu ve istekli olarak mevcut is tanimlarinin 6tesine gegcmeleri

gerektirdigi soylenebilir.

iste yukarida ifade edilen bu durumda karsimiza érgiitsel vatandaslik davranisi
kavrami c¢ikmaktadir. Orgltsel vatandaslik davranigi; direk ya da acikca
bicimsel 6dul sisteminde tanimlanmayan, toplamda organizasyonun fonksiyonel
etkililigine ve verimine katkida bulanan istege bagli bireysel davranis olarak
tanimlanabilir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006). Orgitsel vatandaslik
davraniginda goze ¢arpan hususlarin basinda davraniglardaki gonallaluk ile rol
gerekliliklerin  6tesine geg¢me eylemi oldugu soOylenebilir. Ayrica birgok
arastirmada da donusumcu liderlik ile o6rgutsel vatandaslik kavrami arasinda

pozitif iligkilerin gozlendigi ifade edilmistir (Moon, 2016).



Yukarida ifade edilen sartlar altinda yasanan onca teknolojik gelismeye ve
degisime ragmen ginumuzde hala pek ¢ok organizasyonun buyuk bir bolimunu
calisanlar olusturmaktadir. Dolayisiyla gerek sergilenecek liderlik tarzinin
muhatabi gerekse organizasyonun amaglari dogrultusunda ortaya konmasi
gereken davraniglarin sahipleri olarak c¢alisanlari bagrol oyuncularindan biri

olarak dugsinmek mumkundur.

Bu durumda calisan ile organizasyon arasindaki uyum konusu gundeme
gelmektedir. Cunku calisana uygulanacak liderlik tarzina cevap alabilmek ve
calisandan ekstra rol davranigi gorebilmek icin kisi-6rgut uyumunun saglanmasi
gerektigi ve bu uyumun saglandigi takdirde orgutsel ciktilara olumlu katkilar

sunacag! dusunulebilir.

Chatman’a (1989) gore kKisi-orgut uyumu organizasyonun norm ve degerleri ile
organizasyonu olusturan bireylerin degerleri arasindaki uyusmadir. Bu
baglamda, c¢alisan ile organizasyon arasinda herhangi bir uyum saglanmadan
ortaya gonulli ve olumlu katkilarin ¢ikmasini beklemek c¢ok da gercekgi

olmayacaktir.

Ayrica daha once de ifade edildigi gibi organizasyonlarin yasanan hizli
degisime daha gabuk adapte olabilmeleri ve yeni ¢ozumler Uretebilmeleri icin
bunyelerindeki ¢aliganlari ile organizasyon arasinda kisi-orglit uyumunun var

olmasi gerekmektedir.

Bu calismanin yapilmasinin temel nedeni donusumcu liderlik ile orgutsel
vatandaglik davranigi arasinda bir iligki oldugu ve bu iliskide Kkisi-6rgut
uyumunun ortaya cikarilmasi gereken bir roli oldugu savidir. Ayrica bu g
degiskenin Dbirlikte incelendigi bagka bir arastirmanin varliginin tespit
edilememesi de literature yeni bir calisma kazandirma dusuncesiyle itici gug

olusturmustur.



Bu arastirma, arastirmaya konu olan donusumcu liderlik, 6rgutsel vatandaslik
davranisi ve kisi-orgut uyumu degiskenlerinin Olculebilecegi degerlendirilen
uretim sahasinda faaliyet gdsteren, 148 calisaniyla malzeme test cihazlar
ureterek klresel pazarda rekabet eden bir isletmenin Gretim ve merkez ofisinin
Ankara’da bir arada bulundugu yerleskesinde firma calisanlarina anket yontemi

kullanilarak uygulanmistir.

Arastirma (¢ bélim halinde sunulmustur. ilk béliimde temel kavramlar sirasiyla;
liderlik kavrami, donusumcu liderlik, érgutsel vatandaglik davranigi, kisi-Orgat
uyumu degiskenleri ve sdz konusu degdiskenler arasindaki iligskiler incelenmigtir.
ikinci bélimde alan arastirmasi yapilmis olup son bélimde arastirma bulgulari

ile ilgili sonug ve oneriler ile gcalisma tamamlanmistir.



1. BOLUM

TEMEL KAVRAMLAR

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik son yillarin en ¢ok arastirilan ve tartigilan konularindan birisi olarak
onemini artirmaya devam etmektedir. Liderlige duyulan ilgi bugin ya da
gelecekle sinirli degildir, aksine, gecmiste de liderlik konusu en ¢ok ilgi duyulan

ve arastirilan konulardan birisi olmustur.

Bircok farkh disiplinin inceleme konusu olmasi ve zaman igerisinde de hala
devam eden anlama ve tanimlama c¢abalari nedeniyle liderlik kavraminin gok
sayida tanimiyla karsilasmak mimkindir. Kékeni ingilizce olan liderlik
(leadership) kavraminin 6zd, anlami yol goéstermek, yon gdstermek, énculik
etmek, kilavuzluk etmek, rehberlik yapmak olan “lead” fiilidir. Lider (leader) ise
biraz dnce sb6zu edilen eylemleri gergeklestiren kisidir; onder, bas, rehber,
kilavuz anlamlari tasimaktadir (Eraslan, 2004). Lider genellikle motive eden, yol
gOsteren, etkileyen kisidir ve bir grubu onceden belirlenen amag veya amaclar
dogrultusunda ydnlendirmeye yoOnelik davraniglar sergiler. Lider, bir grup
insanin kisisel ¢ikarlari ve grubun amaglari dogrultusunda izledikleri emir ve
direktifleri ekseninde davranis sergiledikleri kisi olarak ifade edilebilir (Kogel,
2003).

Lideri; belirli bir durum, zaman ve sartlar altinda tyesi oldugu grup Uzerinde,
grubu olusturan bireylerin orgutsel amaclara ulasmak icin kendi istekleriyle
gayret sarf etmelerini saglayan, ortak amagclara ulagsmada yardimci olan,
deneyimlerini ileten, takipgilerinin uygulanan liderlik turGnden memnun

olmalarini saglayan kisi olarak tanimlamak mamkutndur (Werner, 1993).



Bir baska tanima gore ise lider, mensubu bulunduklari érgutin basarisi igin
diger orgut Uyelerini katkida bulunma konusunda etkileme ve motive etme
yetenedine sahip olan kisi olarak ifade edilebilmektedir (House, Javidan,
Hanges ve Dorfman, 2002). Ayni zamanda liderin, karakter, Kigilik, yeterlilik

sahibi olup en iyiye ulagsmaya c¢alisan kisi oldugu soylenebilir (Akdemir, 2012).

Genellikle lider ile ilgili metinler incelendiginde; liderin amag, hedef, strateji ve
vizyon gibi kavramlarla ilgilenen ve bu kavramlarin belirlenmesinde etkili bir
sekilde rol alan kigi olarak bahsedildigi gorulmektedir. Bunun yaninda lider
organizasyonu olusturan bireylere yon veren kisi olarak da sunulabilmektedir.
Dolayisiyla liderin diger bireyleri etkileme ve yonlendirebilme yetenekleriyle
beraber kendisi ile takipgileri arasinda fark yaratan birtakim 6zelliklere sahip bir

rehber oldugunu sdylemek mumkundur.

Liderler organizasyonlarda amacg ve hedefleri belirleyerek bu amacg ve hedeflere
ulasmak icin gerekli stratejileri olusturan, takipgilerini etkileme ve ortak amaclar
dogrultusunda gonulli olarak hareket ettirebilme yetenegine sahip kisilerdir.
Gunumuzde takipgileri tarafindan liderlerden, organizasyonlarin belirlenen
amaglarinin gerceklestirebilmesi icin gerekli ortam ve kosullari saglamasi da
istenebilmekte olup, bunun da liderler tizerinde ayri bir sorumluluk getirdigi 6ne

surulebilir.

1.1.1. Liderlik Siireci

Buraya kadar aktariimaya calisilan lider tanimlari daha bireysel o6zellikler
tasimakla beraber, bundan sonra bir sureci ifade eden liderlik kavrami Uzerinde
durmak uygun olacaktir. Liderlik denildiginde esasinda igerisinde lider, takipgi,
grup, durum, etkilesim, ¢cevre, kosullar gibi kavramlari da barindiran bir stregten
bahsedilmektedir. Bununla birlikte liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda
birlestirebilme ve bu amaclara ulagsabilmek icin eyleme gecirebilme bilgi ve

yeteneklerinin toplamidir (Sec¢kin ve Hiperlink, 2011). Genellikle liderlik bir



sureci ifade eder. Liderlik, belirli amagclar etrafinda toplanmig bir grup insani bu
amagclar dogrultusunda etkileme ve yonlendirme sureci olarak ifade edilebilir.
Liderligin 6zu organizasyonlarda paylasiimig amaclara ulagsmak icin bireyleri ve

kolektif cabalari etkilemek ve gerceklestirilebilir hale getirebilmektir (Yukl, 2012).

Tarih sahnesinde insanoglunun beraber ve toplu olarak yagamaya baslamasiyla
birlikte ister istemez bircok alanda liderlik kavramiyla karsilagsiimaktadir.
Dolayisiyla liderlik; tarihten, siyasete, psikolojiden, felsefeye, spordan, yonetim
bilimine kadar ve daha sayilabilecek birgok bilim dalinin inceleme konusu
olmustur. Genis bir yelpazenin inceleme konusu olmasi sebebiyle de liderlik
kavramiyla ilgili pek ¢ok ve farkh tanima rastlamak mumkidndar. Liderlik
alaninda derinlemesine c¢alismalarda bulunan Stodgille (1974) goére liderlik
taniminin sayisi ve gesitliligi onu tanimlamaya c¢alisan kisi sayisiyla paralellik
gOstermektedir. Liderlik bir bireyin ortak vazifenin basarisi igin digerlerinin
destegdini alabildigi sosyal etki strecidir (Chemers, 2000). Liderligi stre¢ olarak
tanimlayan Werner'e (1993) goére de liderlik hedefleri gerceklestirmek igin grup

faaliyetlerini etkileme surecidir.

Daha 6nce de bahsedildigi Uzere liderlik sureci ile ilgili birgok tanim bulunmakta

olup bu tanimlardan bazilari sdyle ifade edilebilir:

e Liderlik, grup Uyelerinin faaliyetlerini hedeflere ulasacak sekilde

zorlamadan yonlendirmek ve koordine etmektir (Ergeneli, 2006a).

e Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli bireysel veya grup amaglarini
gerceklestirmek Uzere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi

ve yonlendirmesi surecidir (Kogel, 2003).

o Liderlik, belirli durum ve sartlar altinda amacglara ulasmak igin belirlenmis
bir takim degerleri takipgilerine 6zumsetmek suretiyle takipgilerin

davranis ve eylemlerini etkileme sanatidir (Ozkalp ve Kirel, 2013).



e Liderlik, bir grubun problemlerin Ustesinden gelme veya hedeflerine
ulasma becerilerini saglayacak ve gelistirecek bir sekilde grup Uyelerinin

etkilesimini olusturma yetenegidir (Bass, 1990a).

o Liderlik, cesitli gugc ve degerleri kullanarak bagimsiz veya karsilikli bir
sekilde belirledikleri hedefleri gergeklestirmek igin izleyenlerini faaliyete

gegmeye tesvik edebilmektir (Burns, 1978).

Bazi arastirmacilar tarafindan, érgutsel performanstaki degiskenligin % 40’ini
liderlikle agiklamanin mumkin oldugu iddia edilmesine ragmen liderin neden ve
nasil etkili oldugu hususunda kesin bi¢imde tasvirin zorlugu devam etmektedir
(Willness, 2015). Liderlik surecinde lider ve takipgi arasindaki etkilesimin énemi
g6z onune alindiginda, bu etkilesimi saglayan araclarin neler olabilecegi sorusu
akla gelmektedir. Her ne kadar liderin neden ve nasil etkili oldugu konusunda
bir kesinlik olmasa da bu suregte gucun lider tarafindan kullanilan énemli bir
enstriman oldugu agciktir. Liderlik slrecinin olmazsa olmaz unsurlarindan biri
olan guculn; takipgi lider iliskisine yén veren, cogunlukla takipgi tarafindan
hissedilen, lider tarafindan kullanilan ve takipgi lider iligskisinde énemli bir kuvvet

¢arpani oldugunu sdylemek mumkundur.

1.1.2. Liderlikte Kullanilan Giig¢ Tipleri

Gug, bir birey ya da grubun diger bir birey veya grubu etkileyebilme becerisi
olarak tanimlanabileceg@i gibi bir bireyin diger bir bireyin davranigina etki etme
kapasitesi olarak da tanimlanabilir (Ergeneli, 2006a). Baska bir tanima goére ise
bir kisinin digerlerini kendi istegi dogrultusunda yonlendirebilme kabiliyetidir
(Kogel, 2015). Lider tarafindan takipgilerini etkilemek igin her zaman gucin
kullaniimasina gerek olmayabilir, gicin potansiyel olarak varligi da bu surecgte
onemli rol oynar. French ve Raven’e (Ergeneli, 2006b) gore bu etkilesim
surecinde lider gucunu; yasal gug, uzmanlik gucu, édullendirme gucu, zorlayici

glg¢ ve begeniye dayali gug¢ olmak Uzere bes dnemli kaynaktan alir.



1.1.2.1. Yasal Gug

Bilindigi Uzere organizasyonlarda her c¢alisan bir pozisyonu isgal eder ve
Ozellikle mekanik orgutlerde isgal edilen bu pozisyonlar arasindaki mesafe
oldukga belirgindir. Iste bu pozisyonlar, onlara sahip olan caliganlara gii¢
saglamaktadir (Ergeneli, 2006b). Bu gug, sahibine digerleri hakkinda karar
verme, yonlendirme ve istekte bulunabilme hakkini saglamakla beraber lider
veya yoOneticiye digerleri Uzerinde yapabilecekleri igin mesruiyet olusturdugunu
da sOylemek mumkundur. Cunku yasal gug; ast durumundaki calisanlarin,
ustlerinin kendi davraniglarini etkileme ve haklarinda karar verme hakkina sahip
oldugunu kabul etmeleriyle alakalidir (Kogel, 2015). Yani denilebilir ki bir
organizasyondaki tim calisanlar, pozisyonun gictnden haberdardirlar ve bu
gucu kabul ederler (Brass ve Burkhardt, 1993). Bununla birlikte yasal gucun

belirginliginin 6rgutun yapisi ve kulturayle de ilgili oldugu ileri sirulebilir.

1.1.2.2. Zorlayici Glg

Cezalandirma gucu olarak da adlandirilabilen zorlayici gug, bir bireyin diger
bireyler Uzerinde korkuya sebep veren, onlarin istegi diginda ve fakat onlar
hakkinda yaptirrmlarda bulunabilmesi olarak ifade edilebilir. Bu glg; atama,
cezalandirma, maas kesintisi, ise son verme vb. sekillere burtinebilmekle birlikte
¢alisanlarin bu yaptirnmlardan kaginma c¢abalarinin da ydneticilere astlari
Uzerinde gu¢ sagladigini séylemek mimkundur (Kogel, 2015). Ozellikle bigimsel
orgutlerde bu gucun hangi sartlarda ve nasil kullanilmasi gerektigi acgik¢a yazili
olarak ifade edilebilmektedir. Bununla birlikte bazi durumlarda yéneticinin bu
glce basvurmasi kendi takdirine birakilirken bazi sartlar altinda ise bu gucu
kullanmasi zorunlu tutulmakta, imtina etmesi halinde ise ydneticinin kendisi de

zor duruma dusebilmektedir.
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1.1.2.3. Odiillendirme Giici

Odillendirme giicl, bir calisanin yoneticisi tarafindan kendisinden istenilen
davranisi sergilemesi karsiliginda &dullendirilecegine yoénelik algisindan
kaynaklamaktadir (Rahim, 1986). Herhangi bir organizasyonda diger
calisanlarin deger atfettigi tutum, davranig, 6vgu gibi nispeten daha soyut
kavramlarla bigimsel olarak belirlenmis terfi, Ucret artisi, statl dedisikligi gibi
odullerin verilmesi ya da veriimemesinin kontrolinu saglayabilen bireylerin bu
glice sahip oldugunu séylemek miimkin gérinmektedir. Odillendirme guictni
yeri ve zamaninda kullanmak iyi bir pekistire¢ olabilecegi gibi bu guice surekli
basvurmak ise odiliin ézelligini yitirmesine sebep olabilir. Odullendirmeyi hak
eden bireylere hak ettiklerine inandiklari anlarda kullanmak bu gtcin surekliligi

icin dnemli bir faktordar.

1.1.2.4. Be@eniye Dayali Glg

Bu gug¢ kaynagi daha ¢ok liderin kisilik 6zellikleri ve davraniglari ile alakalidir
(Shetty, 1978). Karizmatik gu¢ olarak da ifade edilen begeniye dayali gucun,
organizasyondaki bazi kigilerin sahip olduklar birtakim &zellikler sebebiyle diger
bireyler tarafindan bedenilmesi, sevilmesi, guvenilmesi neticesinde olustugu ileri
surulebilir. Bireylerin gorunusu, sesi, konusmasi, kulturt gibi diger bireyler
uzerinde etki eden ve cgekicilik olusturan bazi 6zellikleri onlara takipgilerinin
davraniglarini belirli yonlere sevk edebilme imkéani tanimakta olup, bu da astlari

liderler tarafindan daha kolay etkilenebilir hale getirmektedir (Kogel, 2015).

1.1.2.5. Uzmanlk Gucl

Uzmanlik gucu lider veya yoneticinin sahip oldugu bilgi ve deneyimle alakahdir
(Kogel, 2015). Belirli bir konuda uzman olmak veya o konuda ayirt edici
dizeyde bilgi sahibi olmak bir gu¢ kaynagi olusturmakla birlikte sahip olunan
bilginin ne derece 6nemli oldugu ile ne kadar az sayida kisinin bu bilgiye sahip

oldugu gucun seviyesini etkilemektedir (Ergeneli, 2006b).
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Cahisanlar tarafindan uzmanlik gicune herhangi bir pozisyonu iggal etmekten
kaynaklanan yasal, zorlayici ve odullendirme gugclerine kiyasla daha yuksek
seviyede sayginlik duyulma egilmeli gosteriimektedir (Rudolph ve Peluchette,
1993). Ozellikle bilgi cagini yasadigimiz giinimiizde bu guic kaynaginin elinde
bulunduranlar i¢cin ¢ok onemli bir etki araci oldugunu soylemek mumkun

gorunmektedir.

1.1.3. Liderligin Kuramsal Temelleri

Liderlik kavraminin varligini insanlik tarihine dayandirmak mumkun
gorunmektedir. Bununla birlikte kavramin igeriginin ve anlaminin zamanla insan
ihtiyaglarinin degisimine paralel olarak, bu ihtiyaclara cevap verecek sekilde

degisime ugradigini sdylemek de miumkindir (Ozkan, 2016).

ilk zamanlarda yaratici tarafindan dogustan bahsedilen bir hediye gibi algilanan
liderlik tanimlanmaya caligilirken liderin  bireysel Ozellikleri  Uzerine
yogunlasiimistir. Daha sonralari ise liderin 6zelliklerinden ziyade davraniglari
esas alinmig ve liderligin aslinda 6grenilebilir ya da gelistirilebilir bir olgu oldugu
benimsenmistir. Zamanla liderligin karmagikhd1 fark edilerek, liderligin her
durum karsisinda farklilik gosterebilecedi ve duruma gore degisken ozellikler

sergilemesi gerektigi izerinde durulmustur (Ozkan, 2016).

Tarihsel akis icerisinde liderlik literatirunun farkl seyirler izledigini sdylemek
mumkin goérinmektedir. Bilindigi Uzere, literatir incelendidinde liderlige farkl
dénemlerde cesitli acgilardan yaklasildigi ve bunun sonucunda da birgok
teoremin ortaya ciktigi gorulebilmektedir. Nitekim bazi c¢alismalar; liderligi
bireysel 6zellikler agisindan ele alirken, bazilarinin davraniglara yoneldidi,
bazilarinin ise kosullari 6n plana ¢ikardigi soylenebilir. Dolayisiyla liderlik
alaninda literatir taramasi yapan bir arastirmacinin tarihsel akigta farkli
doénemlerde liderligi tanimlamaya c¢alisan ¢esitli yaklasimlarla karsilasacagi ileri

sUrulebilir.
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Liderlik konusunda geligtirilen teorileri tarihsel perspektifte dort doneme ayirmak
mUmkindir: ik dénem, Fiedlerin (1964) durumsal modelinin éncesi yani
dzellikler ve davranigssal yaklasimlarin oldugu dénemdir. ikinci dénem, 1965-
1975 arasi durumsal teorilerdeki gelismelerdir. Uglincli ddnem 1975-1985 arasi
durumsal teoriler ve cinsiyet farklarinin ortaya c¢iktigi donemdir. Dorduncu
donem ise 1985 sonrasi, donusumsel teorilerle ve kultarel farkhliklara

yogunlasilan dénemdir (Chemers, 2000).

Ilk dénem olarak ele alinan durumsal teoriden dncesi incelendiginde, toplum
felsefecilerinin hem o&rgutsel hem politik liderlik Gzerinde uzun sureli ilgili
olduklari gértlmektedir. Batili felsefeciler gugla bir sekilde bireysel kiltirel gevre
uzerine odaklanmig ve Oncelikle ornek tegkil edecek seviyedeki liderlerin
dzelliklerini incelemiglerdir. Ornegin Thomas Carlyle’in énerdigi Bliylik Adam
Teorisi’'ne gore basarili liderler kendilerini takipgilerinden ayiran Kkisilige ve
karakteristik 6zelliklere sahiptir (Dziak, 2019). 20’nci yuzyilin baslarinda zeka
testlerinin ortaya c¢ikmasi ile birlikte liderlerin bireysel o6zelliklerine olan ilgi
derinlesmigtir. Deneysel psikoloji yonunu bireysel ozellikler Gzerine yapilan

¢alismalara gevirmis ve bodylelikle yeni dogan bir liderlik alani olusmustur.

Lideri, digerlerinden ayiran baslica etkenin sahip oldugu o6zellikler olduguna
inanildigi bu donemde etkili liderlikle iligkilendirilen ozelliklerin secgimine bir
takim popdulist psikoloji rehberlik etmigtir. Liderlikle iligkilendirilen klise 6zellikler
arasinda kontrol, zeka, 6zguven, fiziksel endam, sosyal duyarlilik vb. sayilabilir.
ik calismalarin tipik arastirma formati lider ve takipgilerinden olusan bir grup
belirlemek ve secilmis 6zellikler Gzerinden farkliliklari test etmek olmustur.
Stogdill (1948) o6zellikler Gzerine 30 yildir yapilan galismalari genis ¢apli olarak
tekrar ele alan bir inceleme yapmis ve buylk Olcide zeka ile ilgili birkag
Ozelligin bazen lider ile takipgileri arasinda guvenilir farklar verdigini rapor

etmigtir.

Stogdill, etkili liderin belirlenmesinde bireysel farkliliklarin ¢gok édnemli olmasina

ragmen liderin iginde faaliyet gdsterdigi durumlardaki cesitliligin 6zellikler
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uzerinde beklenmeyen etkileri oldugu sonucuna varmistir. Bir durumda lider
olan bir kiginin bagka bir durumda lider olamayabilecegini ifade etmigtir
(Zaccaro, 2007). Hemen fark edilmese de Stogdill'in analizleri lider 6zellikleri ile
durumsal olasiliklar arasindaki etkilesim tUzerinde duran liderlik teorilerine bir

safha olmustur.

Ozellikler yaklagiminin liderligi tahmin etmedeki basarisizliginin sebep oldugu
endise ile bireysel acgiklamalardan vazge¢mekte gonulstz olan arastirmacilar
lider davraniglari Uzerine yonelmislerdir (Chemers, 2000). Liderlik tarzinin
etkisini gbzlemlemek amaciyla kiiguk gruplar Uzerine yapilan gézlemler (Lewin,
1939) ve endustri iscilerinin Ustlerinin davranis tarzlari hakkindaki raporlari
(Kahn, 1951) sonucu liderlik davranis tarzlari ile ylksek Uretkenlik ve moralin

iligkili oldugu go6zlenmistir.

Liderlik alaninda yapilan arastirmalar arasinda en genis ve en uzun soluklu
etkisi olan calismalardan birisi Ohio State Universitesindeki liderlik davranis
belirleme anketi gelistirme c¢alismalaridir (Chemers, 2000). Davranislardan
olusan 150 maddelik liste askeri ve endustriyel liderlerin Ust, ast ve gozlemciler
tarafindan puanlanmasinda kullaniimis ve devaminda yapilan faktér analizi
sonucunda lider davranisindaki varyansin buyuk bir kisminin iki boyutla
aciklanabilecegi ortaya cikmistir. Bu iki boyut yapiyr harekete gecirme ve
iliskiler olarak adlandiriimistir (Ergeneli, 2006a). Iliskiler ya da anlayis boyutu
olarak da adlandirilan en dnemli faktor astlarin duygularina ilgi gosterme, karar
alirken en kucguk detayl dusunme ve galisma ortamindaki ¢atismayi azaltmayi
cabalama gibi davraniglari icerir. Bu davraniglarin, pozitif grup morali ve takipgi
tatminini destekleyen lider niyetlerini yansittigi gézikmektedir. Yapiyl harekete
gecgirme olarak adlandirilan ikinci gugli boyut, liderin standart faaliyet
yontemlerini izledigi, verimsiz isi elestirdigi, ylksek performansa vurgu yaptigi
maddeleri igermektedir. Bu davraniglar, gorevin basariimasi igin liderin odaginin

bir yapi1 olugturma tzerinde oldugu ile ilgili gorinmektedir.
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Genig capli ayarlamalarla belirlenen liderlik davranigi belileme anketinin
faktorleri liderlik davranigini puanlamada guvenilir bulunmus olmalarina ragmen
etkili liderlikle iligkilendirilen izleyen tatmini ve grup performansi gibi énemli
ciktilari tahmin etmede tamamen basarili olamadiklari soylenebilir. Anlayisli
liderlik cogu zaman takipgi tatmini ve moralle alakalidir. Anlayis ve yapiyi
harekete gecirme her zaman olmamakla birlikte bazen grup performansini
tahmin eder. Liderligi tahmin etmek icin dikkatli bir sekilde olusturulan ve
kapsamli bir gekilde arastirilan davranigsal Olgegin basarisizligi birgok

arastirmaciyi hayal kirikhigina ugratmistir (Chemers, 2000).

Liderlik Uzerine yapilan ilk deneysel calismalarin en &nemlilerinden biri
Hollander tarafindan yuratilen, liderlik statistnin artis ve mesruluk kazandigi
bazi kesimleri gosteren calismalardir. Hollander hem laboratuar hem de alan
arastirmalarinda bireylerin grup igerisinde goérevle alakali yetenek ve grup
degerlerine sadakat gostermeleri durumunda statl kazandigini bulmustur
(Hollander, 1964). Stati kazanma, grup tarafindan kabul edilmeyi, digerlerini
etkilemeyi ve ayni zamanda grup normlari disinda hareket etme 6zgurlugu
saglamaktadir ki bu da grup eylem ve fikirlerinde yenilige izin vermektedir.
Bireylerin liderlik pozisyonundakileri takip etmeye nasil karar verdikleri Gzerine
yapilan bu oOncu c¢alismanin, hem bilissel hem de davranigsal unsurlari
yaklasimin iginde somutlastirdigi icin  gunumuzde hala gecerliligini

surdlirdigunu soéylemek mumkundur.

Liderligin etkisini anlamada yeni bir yaklasim olarak sunulan Fiedler’in ilk
makalesi (1964) ve sonrasinda kitabinin (1967) yayimlanmasiyla liderlik
calismasinin belirgin bir yon degistirdigi sdylenebilir. Durumsal liderlik modeli,
Stodgillin  (1948) liderlik Ozellikleriyle durumsal parametrelerin  etkilesimine
dayanan bir yaklagsima verdigi cevap olarak ortaya ¢ikmistir. Fakat yoluna farkli
devam ettigi sdylenebilir. ilk is liderlik 6zelliklerinin is arkadaslari (izerinden
Olcimunun gegerliligini test etmek olmustur. Nihayetinde en az tercih edilen is
arkadas! (Least Prefered Coworker) Olgcegi olarak bilinen olgek, liderleri is

arkadaslar ile sergiledikleri performansa verdikleri degerlendirme (zerinden
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ayristirmaktadir. Is arkadaslari hakkinda ¢ok dusiik degerlendirmede bulunan
liderlerin gorev odakli, daha olumlu degerlendirmede bulunan liderlerin ise daha

cok kisiler arasi iligki odakli oldugu dusunulmektedir.

Gorunuste ilk calisma gorev odakli liderlerin daha etkili oldugunu bulmustur,
fakat muteakip calismalar iliski odakl liderlerin daha etkili takimlara sahip
oldugunu goésteren sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Fiedler ortaya ¢ikan birbirlerine
aykiri sonuglar nedeniyle ¢ok sayida calismay tekrar analiz etmistir. Bu sefer
grup ayarlamalarini lider ile takipgileri arasindaki iligkiler, basarilacak isin
niteligi, liderin resmi otoritesinin derecesi bakimindan tekrar siniflandirmistir
(Kogel, 2003). Bu Ug¢ degisken lider igin durumsal boyutun olumlu veya olumsuz
olusu ile birlestiriimistir. Fiedler (1967) tarafindan durumsal olumluluk ya da
daha sonra durumsal kontrol (Fiedler, Chemers ve Maher, 1976) olarak tabir
edilen olumlu pozisyon lidere kesinlik, tahmin edilebilirlik hissi veren, butiin grup
surecleri Uzerinde denetimin saglandigi durum olarak distnulmustir. Durumsal
kosullar altinda lider uyumu ile grup performansi ilintilendirildiginde guvenilir bir
iliski bulunmustur. Ozellikle gorev odakl liderler tarafindan yonetilen gruplarin,
yuksek kontrol ve yuksek tahmin edilebilirlik ya da dusuk kontrol ve dusuk
tahmin edilebilirlik durumlarinda en iyi performans sergiledikleri goéralmustur.
Bunun yaninda iliski odakl liderler tarafindan yodnetilen gruplar ise en iyi
performansi, orta derece kontrol ve tahmin edilebilirik durumunda ortaya
koymuslardir. Bu bulgularin agiklayici gerekgesi sudur; goreli olarak daha
yonlendirici olan gorev odakli liderlik tarzi, igleyisin belli oldugu lidere acik
direktif vermeyi saglayan, takipgilerin liderin basarisindan emin olduklari
kosullar ile dustk kontrolin oldugu dengesiz ve 6ngoérilemez cevrenin, etkili
acik yon gosterme ve liderlik davranisi gerektirdigi durumlarda en uygundur.
Bununla birlikte daha bireylerarasi uyumlu ve paylasimci liderlik tarzinin,
karmagsikligin daha c¢ok aciklik gerektirdigi, gorevin tam anlagiimadigi, takipgi
desteginin belirsizliginden kaynakli tehlikelerden kaginildigi durumlarda en etkili

sekilde islev gorecegi dusunulmektedir.
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Durumsal liderlik modelinin yapisinin ve tahminlerinin karmasikligi 1970’ler
boyunca bir¢cok elestiriyi beraberinde getirmigtir. Daha sonra yapilan bazi
arastirmalar modelin temel prensiplerini desteklese de modele yapilan bir diger
elestiri, kosullar gerektirse de liderin hem gérev odakli hem iligki odakli liderlik
tarzini segememesi olmustur. Liderlik performansini agiklamak igin durumsallik
yaklasiminin potansiyelinden harekete gegen fakat daha ¢ok ¢ikarimsal teorik
temelde calisan Vroom ve Yetton (1973) , liderlerin karar alma stratejileri ile
durumsal faktorleri birlestiren bir karar verme modeli ortaya koymuslardir
(Chemers, 2000).

Liderlerin, karar verme surecine takipgilerinin dahil olma derecesine goére
cesitlilik gosteren bir cok karar alma stratejisine sahip olduklari dagunaltr. Karar
verme stratejileri, lider karar alirken en az izleyen katkisi olan
otokratik tarz ile liderin izleyenlerinin gorus ve tavsiyelerini aldiktan sonra karar
verdigi danigmaci tarz ve liderin takipgileriyle birlikte ayni agirlikta karar aldigi

katilimci tarz arasinda degisim gdstermektedir.

Modele dahil edilen durumsal parametreler bir karar agacindan sonug alacak
sekilde ayarlanan bir takim sorular olarak sunulmustur. En etkili karar verme
stratejisinin pesinde olan liderlere gorevin yapisi ve acikligi, cevre hakkindaki
bilgi, lidere olan destegin ve takipgiler arasindaki uyumun derecesi, astlar
arasindaki ¢catismanin derecesi ve karar verme aciliyeti gibi durumsal faktorleri
analiz etmeleri igin sorular sorulmustur. Modele gore, gorev acgik ve takipgiler
destekg¢i olduklarinda lider zaman agisindan daha verimli olan otokratik stili
kullanmalidir. Eger gorev veya bilgi belirsizse danigsmaci stratejilere basvurmak
daha kaliteli karar alma olasiligini artirir. Bununla birlikte takipg¢i destegi eksik
oldugu zaman katilimci stratejiyi kullanmak karara ve uygulamaya olan takipgi
bagliigini saglamaya yardimci olur. Normatif Karar Verme Modeli Uzerine genis
capli deneysel bir arastirma olmasa da temel savlari genellikle destek
goérmastur (Field ve House, 1990).
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Durumsal Liderlik Modeli ile Normatif Karar Verme Teorisinin birgok ortak yani
bulunmaktadir. Her ikisi de grubun ¢abalari ile gorev arasindaki bagi saglamada
merkez aktér olarak lidere odaklanir. iki teori de problemlerin ¢éziimiinde ve
etkili gozUmler bulmada liderin gorevinin grubun destegini saglamak oldugunu
kabul eder. Ayrica, ikisi de gorevin belirgin ve takip¢i destegi var oldugunda
direkt yaklasimlarin en etkili oldugunu fakat gérev ve destek hakkinda belirsizlik
bulundugunda ise paylasimci stratejilerin daha iyi is goérduguni 6ne surerler
(Chemers, 2000).

Liderin takipgilerinin motivasyonu ve performansi Uzerindeki etkisini anlamak
icin geleneksel davranigsal yaklasimlar ile galisan motivasyonu Uzerine yapilan

calismalardaki gelismeleri birlestirmek icin bir takim tesebbusler olmustur.

Bunlardan Yol-Amag¢ Teorisi liderin ana amacinin astlarin gorevile ilgili
performanslarinin kendi bireysel hedeflerini basarmaya yardimci olabilecegini
gbrmelerine yardimci olarak astlarini motive etmek oldugunu savunur. Yol-
Amacg Teorisi lider davranisinin astin motivasyonunu ve performansini nasil
etkiledigini anlamak i¢in ortaya konmustur. Teoriye gore astin gorevi oldukga
karmasik oldugunda veya astin egitim ve tecribe eksikligi bulundugunda liderin
yapici davranigi ast Uzerinde motive edici olabilir. Bununla birlikte ast gorev igin
yeterli ise lider tarafindan yapilan yonlendirme yakin gbzetleme veya baski
olarak algilanabilir ve negatif etki yaratabilir. Lider tarafindan astin Ustesinden
gelmesi gereken zorlu bir goreve sahipken ve ayni zamanda psikolojik ve
duygusal olarak deste@e ihtiyaci varken ortaya konan yonlendirmenin en olumlu

etkileri ortaya ¢ikardigi gorulmustar.

Griffin (1981) tarafindan yapilan astlarin desteklenme ihtiyaci duyan gelisim
Olgumlerini (Hackman, 1976) igeren bir arastirmaya gore lider davraniglarinin
belirlenmesinde astlarin beklenti ve ihtiyaglari rol oynamaktadir. Gelisime acgik
mucadeleci astlar zorlu gorevlerde kendilerini rahat hissederken, ayni ortamda
buyurucu lider davranisina karsi daha tahammuilsuzlerdir. Bununla birlikte

gelisim odakli astlar sikici bir gorevle karsilastiklarinda lider tarafindan verilen
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destegi benimsemektedirler. Dahasi degisiklikten hoslanmayan, gelisime daha
az ihtiyaci olan astlar her durumda lider katkisindan memnuniyet duyarken,
acikca sikici olan gorevlerde liderin mudahil olmasina daha az ihtiyag
duymaktadirlar. Buradan ¢ikartilabilecek basit sonu¢ sudur ki astlar tarafindan
destekleyici bulunan lider davranisi olumlu reaksiyon ve motivasyon vermekte
ve hem gorevin hem de astin karakteristik Ozellikleri bu uyuma katki
saglamaktadir. Durumsal teoriler Uzerine yapilan aragtirma literatirine gore
grup liderinin eylemleri, takipgilerinin motivasyonal ve duygusal durumlarina ve
grubun gorevini basariyla tamamlamasina gugliu bir sekilde etki ettigini 6ne
surmektedir. Lider eylemleri ile giktilar arasindaki iliski, eylemlerin Kigiler arasi
ve gorev gevresiyle alakali olmasina baglidir. Bunun yaninda, sosyal psikolojide
biligsel teorilerin buyutyen etkisi liderlik arastirmacilari arasinda benzer ilgiye yol
agcmistir. Arastirmanin iki genis parametresi liderlerin digerleri (takipgiler, Ustler,
gOzlemciler) tarafindan algisi ile astlarin liderler tarafindan algisi ve

degerlendirmesi ile ilgili oldugu dustntlmastir (Chemers, 2000).

1970’lerin ortalarinda lider davraniginin élgimund igeren galismalar anormal
sonuglar ortaya g¢ikarmaya baslamistir. Eden ve Leviatan (1975) yaptiklari
arastirmada katilimcilara hayali bir liderin davraniglarini degerlendirmelerini
istemiglerdir. Sonuglar katilimcilarin gergek liderleri hakkinda yaptiklari
degerlendirmeler ile benzerlik gostermistir. Staw (1975) iki grup gdzlemciye
grup iligkilerinin konu edildigi ayni videolari gostermis fakat gozlemcilere
videodaki grubun gorevle ilgili ya ¢ok basarili ya da ¢cok basarisiz oldugunu
sOylemistir. Sonucta gézlemciler liderlikle alakali degerlendirme yaparken
basarili oldugunu 6grendikleri lider hakkinda basarisiz olana gére daha olumlu

degerlendirmede bulunmusglardir.

Liderler hakkindaki degerlendirmeler kuvvetle muhtemel onyargili, teorik ve
metodolojik zeminde problem yaratabilirler. Lider etkisinin temellerini anlamada
merkez yapi, takipgilerin algilari Uzerine kurulmustur. Dahasi liderlik alaninda
yapilan neredeyse her arastirma lider davranigi hakkindaki degerlendirmelere
dayanmigtir (Rush, 1977).



19

Liderlik onyargilarinin arastirilmasi igin teorik ¢erceveyi Atfetme Teorisi
saglamistir (Jones, 1965). Calder (1977) gugclu bir séylemle liderlik kavraminin
populer dilden kaynaklandigini, ¢cok az bir kisminin bilimsel olarak izah
edilebilecegini ileri surmustur. Liderligi degerlendirirken sosyal algilarin bir
tarafa atilamayacagini, liderligin test edilebilir bir yapidan ziyade o6ncelikle
atfetme Uzerine var oldugunu dolayisiyla bilimsel arastirma konusu olmasindan
vazgecilmesi gerektigini 6ne surmustir. Cok az arastirmaci liderligi arastirma
konusu olmaktan ¢ikarmaya gonulli olmuglar, yerine liderlik algr ve suregleri

Uzerine sistematik galismalar yapmaya baslamislardir.

Ortik Kisilik Teorisi Uzerine yapilan bir arastirma ise vyarar bir model
kurulmasini saglamistir. Hastorf vd. (1970) algilar, dugtnceler ve hatiralarla ilgili
olan, onlara yon veren ve duzenleyen Ozellikler veya karakteristiklerin
olusturdugu bir yapi tanimlamislardir. Daha sonra Ortik Liderlik Teorileri,
liderlerin ne tur davraniglar sergilediklerini ve bu davraniglarin grup

performansiyla olan alakalarini ortaya koyan varsayimlarda bulunmusglardir.

Lord ve arkadaslar (1978) tarafindan yudratilen genis c¢apli bir arastirma
programi liderlik yuklemesinin iki sirece dayandigini ortaya ¢ikarmistir. Tanima
ya da kabul etme sureci, bir bireyin sergiledigi davranisin o kisinin lider olarak
algilanmasi ile sonuglanmasi neticesinde belirlenir. Ote yandan gdzlemciler
tarafindan dusunulen ornek liderlik beklentileri ile bireyin davraniglar yeterli
sekilde ortusuyorsa liderlik yuklemesi olugur. Bir birey lider olarak goéruldugu

zaman segici dikkat ve hafiza o yargiy pekistirir.

Ayrica liderlik hakkindaki yargilarin ¢ikarimsal sureclerden de etkilendigi
bulunmustur. Liderligin  Ortuk teorileri grup basarisiyla etkili liderligi
iligkilendirdikleri igin gozlemciler kuvvetle muhtemel grup basarisi ile ilgili bir
kanittan iyi liderligin varligi ¢ikariminda bulundular (Phillips, 1981). Boylece bir
kisi bir kere lider olarak goérlldigu zaman goézlemci c¢ikarimlari bu algiyi

guglendirir. Tabi ki, eger bir kiginin cinsiyet, irk gibi karakteristik 6zellikleri
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gOzlemcinin tipik beklentileri ile uyumsuz olursa ortada objektif bir basari olsa

dahi o kisi daha az ihtimalle etkili bir lider olarak kabul edilebilmektedir.

Grup performansi Uzerinde liderligin dnemi hakkindaki yaygin inanglarin gicu
Meindl’in (1990) liderligin romantizmi konseptini gelistirmesine imkan tanimistir.
Meindl bir dizi tecribe ve dogal gdzlemle, herhangi bir grup ya da organizasyon
performansinin, ¢ok iyi veya ¢ok kotl olsun, diger mantikh sebepler genellikle

g6z ardi edilerek buyuk bir olasilikla liderlik ile iligkilendirildigini gostermistir.

Liderlik gozlemlerinde algisal onyargilara olan guclu suphe arastirma yontemi
igin problem olusturabilse de teorik gelisme igin onemli bir alan actigi
soylenebilir. Eger liderlik bir sosyal etki sureci ise o0 zaman mesruiyet, guvenirlik,
liderin nufuzu gibi liderligi etkileyen faktorler liderlik fonksiyonun merkezi yuzi
olmaktadir (Chemers, 2000).

Liderlik surecinin diger bir nemli bileseni takipgcilerin liderler tarafindan algilarini
icerir. Neredeyse her liderlik teorisi liderligin ana fonksiyonunun astlari
yonlendirmeyi icerdigini varsayar. Yol-Amag¢ Teorisi gibi durumsal teoriler,
astlara gorev odakli danigsmanlik saglama ya da etkili ve tatmin olabilmelerine
yardim etmek icin duygusal destek saglamanin liderin sorumlulugu oldugunu
surdirdrler. Ortik teorilerin beklentisi ise liderin hangi tir davraniginin biyik
olasilikla ast Uzerinde pozitif etki olusturacagini kiymetlendirebilmesidir. Bagka
bir deyisle, lider neye ihtiya¢ duyulduguna karar vermek igin astlarin eylem ve
reaksiyonlarini gozlemlemek zorundadir. Bu, agik¢a niteleyici suregleri lider ve

takipgi arasindaki iligkinin merkezine yerlestirmektedir.

Mitchell ve arkadaslari (Mitchell, 1977; Green, 1979) astlarin lider hakkindaki
degerlendirmeleri ve bu degerlendirmelerin liderin muteakip eylemlerine etkisi
icin Kelley'in (1967) Atfetme Modeline bagvurmuslardir. Bu arastirma,
takipcilerin atfetmelerine etki eden sureclerin O6nceki arastirmalarla tutarh

oldugunu ortaya koymustur.
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Brown (1984) lider atfetme ile ilgili gergek dunya is gruplarn icinde bazi
derinlemesine gozlemler yapmistir. Atfetme c¢alismalarinin buyuk bir cogunlugu
gbzlemci ve eylemci arasinda herhangi bir gergcek ya da uzun soluklu katilimi
icermemektedir. Aslinda gergek is gruplarinda lider ve takipgileri karsilikli
baghhgin bulundugu bir iligkiyle birbirlerine baghdirlar. Yani astlar kotu
performans gosterdikleri zaman genellikle liderler hesabini vermektedir. Dahasi,
lider ve takipgi karsilikli nedensellik iligkisi icindedir ki o da liderin asti ig
yaparken yonlendirme ve destekleme sorumlulugudur. Astin hatasi liderlik
hatasinin belirtisi olabilir. Bu faktorler lideri kendini korumaya yonelik ve kotu
performans igin asti suglayici egilimlerini ve grup basarisindan kisisel ¢ikar
saglama olasiligini guclendirebilir. Bu kor noktalardan dogan yanhsg
degerlendirmeler is iligkilerini ve lider ile takip¢i arasindaki etkinin temellerini

kolayca asindirabilir (Chemers, 2000).

1970’lerin baslarinda liderlik etkilerinde kadinlar ve erkeklerin farklari hakkinda
dikkatli birka¢ bilimsel g¢alisma yapilmistir. Bu konuda bilimsel kanit eksikligi
olsa da populer gorusler yaygin ve gugli olmustur. Bowman vd. (1965),
yoneticilik ve is okulu oOgrencilerine yapilan arastirmaya goére kadinlarin
yoneticilik rollerine uygun olmadiklarina ve zayif liderlik sergileyeceklerine
yonelik kuvvetli bir inan¢ oldugunu bildirmislerdir. Hennig ve Jardim (1977) gibi
populer yazarlar kadinlarin yoneticilik basarisi igin gerekli yetenek ve
Ozelliklerden yoksun olduklarini éne surerek bu inanglar igin s6zde teorik
gerekgeler ortaya koymuslardir. ilgingtir ki 1980’ler beraberinde, sicaklik ve
esneklik gibi bazi kadinsal Ozelliklerin kadinlari kontrolci ve gug¢ odakli
erkeklerden daha iyi yoneticiler ve liderler yapacagini one suren dusuk ampirik

temelli bir takim popduler kitaplar dizisi getirmistir.

Bu alanda kendilerine vyonelttikleri sorular kadin ve erkeklerin liderlik
oryantasyonu ve davraniglarinda gercekten farkli olup olmadiklari ile bu tar
farklarin takipgi reaksiyonlari ile grup ve organizasyon performansi Uzerinde
etkisinin olup olmadigi olmustur. Kadin ve erkek liderler arasindaki potansiyel

farklar icin U¢ teorik acgiklama vardir: Birincisi kadin ve erkeklerin biyolojik
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(hormonlar, mizag vb.) olarak farkli oldugudur. ikincisi farkli sosyallestikleri igin
kadin ve erkekler kulturel olarak farklidir. Sonuncusu ise kadin ve erkeklerin
g6zlemlenen farklari ve bu farklara olan reaksiyonlarin yapisal olarak belirli
oldugudur (Chemers, 2000).

Kadinlar ve erkekler hakkinda genel halk tarafindan sahip olunan liderlik
kliselerinin birbirlerinden farkli oldugunu gdzlemek mimkiindir. is yerinde erkek
yoneticilerin kadinlara yonelik davranislari élgen bir ankete verdikleri cevaplari
analiz eden bir rapora gore erkekler kadinlarin liderlik potansiyelinin, kariyer
oryantasyonun eksik, guvenilmez ve duygusal olarak dengesiz olduklarini
hissetmekteydiler ki hepsi kadinlari yénetim icin uygun olmayan adaylar olarak
gormekteydiler. (Bass, Krusell ve Alexander, 1971). Schein (1975) hem erkekler
tarafindan hem de kadinlar tarafindan sahip olunan kadinlar hakkindaki
kliselerin erkekler hakkindaki kliselerden ¢ok farkh oldugunu bulmustur. 1989’un
sonlarinda Heilman ve arkadaslari Schein’in (1973) calismasini yenilemisler ve
bu kliselerde ¢ok az degisiklik saptamiglardir. Agik¢a ortak goérts kadin ve
erkeklerin liderlik tarz ve performanslarinin birbirinden ¢ok farkli oldugudur ve

bugln de bu gorusu destekleyecek galismalara rastlamak mumkan olabilir.

Deaux (1984) cinsiyet farklari konusundaki klasik bir incelemesinde sosyal
davranista cinsiyet farki icin herhangi bir biyolojik temellendirmeyi g6z ardi
etmistir. Gergekten farkliliklari biyolojik kanitlarla agiklamaya ¢alismak desteksiz
kalir. Fakat sosyallesme sirasinda cinsiyet rollerine olan adaptasyon
surecindeki farkliliklarin is yerindeki davranisa yansima olasiligi géz onlinde

bulundurulabilir.

Handbook of Leadership’in ikinci baskisinda Bass (1981) elde ettigi deneysel
kanitlara gore erkekler ve kadinlarin liderlik tarzlari arasinda surekli bir duzeni
takip eden fark bulunmadigini ifade etmistir. Fakat bu konuda kesin analizler
Eagly (1990) ve arkadaslarinin erkekler ve kadinlarin farkli liderlik stilleri Gzerine
yaptiklari bir takim meta-analize kadar beklemistir. Bu analizler sonucunda

erkekler ve kadinlar arasindaki gézlemlenen liderlik farklarinin ¢ok kigtk oldugu
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ortaya cikmistir. Bununla birlikte diger butun degiskenler esit oldugu zaman
kadinlarin erkekler kadar lider olmaya egilimli olduklari ve bir o kadar da lider

olarak degerlendirildikleri saptanmistir (Chemers, 2000).

Ote yandan kadinlar ve orgitlerdeki glic Gizerine yapilan bir takim galigmada
Ragins (1989), kadinlarin organizasyonlarda stati ve gu¢ kazanma yolunda
bircok engelle kargilastiklarini bulmustur. Fakat kadin ve erkek yoneticiler orgut
icinde gug¢ ve otorite yonunden esit olarak eslestirildiklerinde liderlik davranisi,
performans ya da astlar tarafindan kabul edilme yoninden neredeyse higbir fark

bulunmamaktadir.

Sonug olarak denilebilir ki erkekler ve kadinlar arasinda liderlik davranigi ve
tarzinda ¢ok az gercek fark olmasina ragmen yanhs fakat suregelen kliseler,
kadinlarin liderlige esit erisiminde ve adil olarak degerlendiriimelerinde engel

olmaktadir.

Liderlik arastirmalariyla ilgili buyuk degisim bir siyasi tarihcinin calismasiyla
alevlenmistir. Burns’n (1978) blyuk liderleri etkilesimci liderler ve donusumcu
liderler olarak ayirdigi kitabina gore; etkilesimci liderler takipgileriyle karsilikli
faydaya dayanan bir etkilesim iliskisinde olan liderlerken, dénistimcu liderler ise
kisisel ilgilerini takipcilerine aktarmak icin onlari etkileyen ve onlari kolektif

basari igin ¢alisanlara donusturen liderlerdir.

Bu gelismeden bir yil 6nce House (1977) takipgilerinin olagandisi baglilik ve
kendilerini adamalarini saglayan Gandhi, Martin Luther King gibi tarihi liderlerin
karakteristik Ozelliklerini inceleyen karizmatik liderligin teorik analizini
yayinlamistir. House, karizmatik liderleri temsil eden U¢ takim karakteristik

Ozellik belirlemigtir (Chemers, 2000):

o Kigisel ozellikler: Ahlaki saglamliga olan kuvvetli bir inang, kendine
yuksek guven, guglu bir digerlerini etkileme ve yonlendirme ihtiyacini,
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e Davraniglar: Belirgin bir amag ifadesi, arzu edilen tavirlara rol model
olma, takipgiler Uzerinde yuksek guven olusturma, takip¢i motivasyonunu

artirmayi,

e Durumsal etkiler: Ekonomik kriz veya sosyal kargasa gibi ylksek
cevresel stresi ya da grup amaglarini ahlaki veya ruhani zeminde ifade

etmek igin bir firsati icermektedir.

Donusumcu liderlik ve orgutsel vatandaglik davranigi arasindaki iligkide Kigi
orgut uyumunun rolinun incelendigi bu tez ¢alismasinda dnemli degiskenlerden
biri olan donusumcu liderlik degiskeni asagida ayrintili olarak aktariimaya

calisilacaktir.

1.2. DONUSUMCU LIDERLIK

Turkge’de “donisumcl”, “donustimsel”, “donlsturtcld” gibi kelimelerle ifade
edilen Dénlisiimci liderlik kavraminin orijinal adi ingilizce’de “Transformational
Leadership” olup, organizasyonlarda degisimi saglayan eylemler olarak

karsimiza ¢cikmaktadir (Temel, 2016).

Doénudstumcu liderlik izleyenleri vizyon ve dederler araciligiyla motive ederek
degisim ve ilhama vurgu yapan bir liderlik tarzidir. Yeni yaklagimlara ve kisisel
gelisime olan acikhgi entelektlel uyarim, bireysel ilgi ve destekle tesvik eder
(Hentrich vd., 2017).

Doénuasumcu liderlik, liderin takipgilerinin beklenen baslangi¢ performanslarini
asmalari icin onlarin degerlerini, normlarini ve kigisel ilgilerini degistirmelerine
katkida bulunarak yardim ettigi bir liderlik tarzidir (Suk Bong, Kihwan ve Seung-
Wan, 2017).

Doénusimcl  liderlik  c¢ahsanlari  beklentilerin  6tesine  gecmeleri igin

cesaretlendirmek ve organizasyonun amaglarini i¢gsellestirip, bu amaclari kisisel
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isteklerinin 6nuine koyarak bireysel eylemlerine yon vermelerini saglamak olarak
ifade edilebilir (Moon, 2016).

Doénudsumci liderlik ilk olarak Burns (1978) tarafindan kavramsallastiriimis ve
daha sonra Bass (1985) tarafindan gelistirilmistir. Glncel literatirde kullanilan
donusumcu liderlik kavrami igin ise Bass’in Donusumcu Liderlik Teorisi’ne atifta

bulunuldugu ileri surtlebilir (Sang Long vd., 2016).

Ote yandan doniisimci liderligin en titiz analizi Bass ve Avolio tarafindan icra
edilmistir (Bass & Avolio, 1990). Bass ise donusumcu liderlikle ilgili yoneticilerle
goruserek baglamistir. Duzenli yapilan gorusmeler sonucunda donusumcu
liderligi 6lcmek icin tasarlanmis Cok Faktorli Liderlik Anketi (the Multi-Factor
Leadership Questionnaire -MLQ) adinda gegerli bir anket olusturmustur. Cok
Faktorli Liderlik Anketi'ne yapilan faktor analizi neticesinde Ugu etkilesimci
liderligi, doérdi de dontsimcu liderligi ilgilendiren toplam vyedi faktor
saptanmistir. Donldsimcl faktorler; ideallesmis etki (karizma), ilham verici
motivasyon, entelektlel tesvik ve bireysel ilgiden olusmustur. Dinyanin pek ¢ok
yerinde bircok organizasyondan alinan veriler 1siginda Bass'in  (1998)
degerlendirmesine gore ustleri, arkadaslari ve astlari tarafindan dontsumcu
liderlik &zelliklerine sahip oldugu belirtilen liderlerin ylksek performansli

organizasyonlarla iligkilendirildikleri goralmusgtar.

Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktorli Liderlik Modeli'ne

goOre donusturacu liderler su davraniglari sergilerler:

e Bireysel llgi (Individualized Consideration)
e Entelektuel Uyarim (Intellectual Stimulation)
e ilham Veren Motivasyon (Inspirational Motivation)

e [deallestiriimis Etki-Karizma (Idealized Influence - Charisma)
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llk 6zellik olan bireysel ilgide, dénusimci liderler astlarini yeteneklerini
geligtirmeleri icin desteklerler ve arzu edilen sonuglara ulasmalari igin yardim
ederler. Boyle liderler sadece danismanlik ve tavsiye Onerisinde bulunmazlar
ayni zamanda takipcilerine dzen gdsterir ve kisisel olarak yaklasirlar. ikinci
olarak, donusumcu liderlik entelektuel tesvik igerir ki bu da liderlerin izleyenlerin
bilgi ve rasyonel dugunme seviyelerini gelistirebilecekleri bir kualtlru
desteklemeleridir. Entelekttel tesvik, ¢alisanlarin bagimsiz problem ¢dzebilme
yeteneklerini besler. Dontsumcu liderligin Gglncu 6gdesi ise ilhamdir. Bu konuda
liderler yuksek beklentiler iletirler ve takipgilerini ¢cabalarini belirlenen hedefleri
basarmak igin sarf etme ydninde cesaretlendirirler. Bunu yapmak igin
donugsumcu liderler semboller ve verilen gorevin ana amacini anlamalarini
saglayacak sade bir dil gibi etkili iletisim araclarini kullanma egilimindedirler.
Son olarak, donusimcu liderler takipgilerine vizyonu ve misyonu gosteren
karizmatik liderler olarak kabul edilirler. Bu liderler gurur asilamaya c¢alisirlar ve
takipgilerinin saygi ve guvenini kazanirlar boylece organizasyon gerekli

sonuglari elde edebilir demek mimkindur (Sang Long vd., 2016).

Daha once ifade edildigi Uzere bircok Ozelligi tek bir blinyede barindirdigi
digunulen doénusumcl liderlik kavrami; lideri, organizasyonun amaglari
dogrultusunda girdigi iletisimde acikhda vurgu yapan, aktif olarak rehberlik eden
ve takipcilerine yeteneklerini gelistirmeleri icin tesvikte bulunan kisi olarak
betimlemektedir (De Clercq ve Belausteguigoitia, 2017). Bu tanimdan da
anlasilacag! gibi liderin, liderlik surecinde son derece aktif bir rol oynadigini

soylemek mumkun gorunmektedir.

Liderlik GOzerine galisan birgok akademisyen donusumci liderligin 6zellikle
hiyerarsik yapili organizasyonlarda c¢alisan performansi, 6rgute bagliik ve
guveni artirmada onemli bir role sahip oldugunu kabul ederler (Podsakoff,
MacKenzie ve Bommer, 1996). Bunun sebebi donusumcu liderligin bir vizyon
olusturma ve caligsanlara aidiyet duygusu yayma sureci olarak algilanmasidir
(Tse ve Wing, 2008). Dénusumcu liderlik, ¢calisanlarin organizasyonun destegini

almalarini  saglar ve organizasyon Uyelerinin birbirine olan baglarini
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kuvvetlendirir. Bu liderlik, ¢alisanlar ve organizasyon arasinda kuvvetli bir iligki
kurar ve bu da orgutsel amaclara hizmet eder. Kisaca, donusumcu liderligin
orgut Uyeleri arasinda sosyal etki sureci vasitasiyla, organizasyonlarda gorev

odakli bir kilttre olanak sagladigi éne surulebilir (Sang Long vd., 2016).

Batun liderler, takipgilerinden daha ¢ok c¢aba sarf etmelerini arzularlar ve bu
¢abanin dissal nedenlerden ziyade igsel bir istekten kaynaklanmasini dilerler.
Gergekten basari gosteren liderlerin; sonuglari, performansi ve kultari
degistiren, yani donusturen liderler olduklari soylenebilir. Donusumcu liderlik
Uzerine yapilan ¢alismalar incelendiginde, dontusumcu liderlerin sahip olduklari

Ozellikler su sekilde ifade edilebilir (Galloway, 2016):

Her zaman daha iyi bir yol oldugu dustincesi,

e En onemli unsurun en 6nemli kalmasini saglamak,

e izleyenleri nelerin motive ettigini ve etkiledigini bilmek,
¢ Performans i¢in kogluk yapmak,

e lyi bir stratejiye sahip olmak,

e Bardagin dolu tarafini goriip, is akisini iyi takip etmek,

e Sayilar ve eylemler yerine degerlere odaklanmak.

Yukarida sayilan ifadelere ek olarak dénusumcu liderligi farkl kilan karakteristik
Ozelliklerin neler oldugunu inceleyen baska bir arastirmaya gére de dontisumcu

liderlerin ayirt edici baslica 6zellikleri sunlardir (O'Connor ve Mortimer, 2013) :

e Planlama, yodneltme, organizasyon ve kontrol gibi yonetimin
fonksiyonlarini etkili bir sekilde kullanmak,

e Karsilikli giiven ve destegi beslemek,

e Bireyleri organizasyonu destekleyecek fedakarliklarda bulunmalari
icin cesaretlendirmek,
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e Degerlerin, amaglarin ve paylasiimig fikirlerin gelismesini saglamak,
e Karizma ya da kisisel gli¢ kullanimi,

e Organizasyonun hem igine hem de digina odaklanma.

Yukaridaki bilgilerle birlikte literatre go6z atildiginda dontgumcu liderlik
hakkinda bazi c¢ikarimlarda bulunmak mumkin goérunmektedir. Teoride
aktarilan bu dénustimcu liderlik 6zelliklerini uygulamada kullanmak ya da bu
liderlik tarzini pratige dokmek hem takipgilerde hem de organizasyonda énemli
degisiklikler meydana getirebilmektedir (Daft, 2008). Bununla birlikte
Donusumcu Liderlik Teorisine olan inan¢ ve liderin davraniglarina yansittigi
doénusumcu liderlik uygulamalarinin basariy1 arttiracagi ileri surtlebilir (Rolfe,
2011).

Doénusumcl Liderlik Teorisi’nin temel varsayimi liderin, takipgileriyle basaril
iligkiler geligtirebilecegi yeteneklere ve bu yetenekleri ortaya c¢ikarabilecegi bir
gevreye sahip oldugudur. Bu c¢evrenin, lider ve takipgilerin vizyonu
gerceklestirebilmede gerekli olan amaglara ulasmak igin gayret sarf ettikleri bir

ortam oldugunu sdylemek mumkundur (Rolfe, 2011).

Ote yandan donusimcu liderler; vizyoner, motive edici, amac¢ odakli, ortak
vizyon ve kultire yardim eden futurist liderlerdir. Bu tarz liderlerin basarilarina
katki yapan sekiz niteligin ise sunlar oldugu sdylenebilir: Kendini tanima,
uzmanlik, guvenirlik, esneklik, vizyon, karizma, paylasimcilik, ilham verme ve
motive etme yetene@i. Bu nitelikler arasinda en etkili olanin ise karizma

oldugunu ifade etmek mumkundur (Ward, 2002).

Yukarida sayilan bu vasiflar liderleri guglendirir. Bu glcun; takipgileri
motivasyona, yenilige ve ilhama yonlendirirken ayni zamanda sadakate,
baghhga, is tatmini ve performansa olumlu yonde etki ettigi ileri
surllebilmektedir (Feinberg, Ostroff, ve Burke, 2005). Tabi ki gucun aktariimasi

iyi bir iletisimden gecer ve donusumcu liderlerin iyi birer iletisim ustasi olmakla
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beraber organizasyonun vizyonuna elgilik ettiklerini sdylemek mumkidn
gorunmektedir. Donugsumcu liderlik surecinde takipgileri vizyonu kavrarken

liderlerin vizyonu pazarladidi ifade edilebilir (Rolfe, 2011).

Doénuasumcu liderligi hayata gegirebilmek igin saglikli bir galisma ortamina sahip
olmak da ¢ok onemlidir. CUnklu saglhkl calisma ortami, ¢alisanlara dis g¢evre
hakkinda dusunmeleri konusunda destekgi olurken yaptiklari iglerde yenilikler
icin tahayyll etme firsati da sunar. Ogrenmeye olanak saglayan uyumlu bir
calisma ortaminin; izleyenlerin yaratici, yenilik¢i olmalarina ve kendi kendilerine
karar verebilmelerine destek sagladigini da ileri surmek mumkindar (Murphy,
2005). Liderlerin bu surecteki fonksiyonlarinin ise rol modellik, kocluk ve
egiticilik yapmak oldugu ifade edilebilir (Tucker ve Russell, 2004). Liderlerin bu
fonksiyonlarinin yaninda rol oynadiklari en 6nemli husus da tabi ki yukarida
sayllan niteliklere sahip bir ortamin olusturulmasinda, korunmasinda ve
geligtiriimesinde onculik etmeleri ve devamli suretle bu ortam igin ¢aba sarf

etmeleridir.

Yukarida genel anlamda ifade edilmeye g¢aligilan dontusumcu liderlik kavrami ve
donugumcu liderlik dzelliklerinin literatlr tarandiginda dort temel boyuta sahip
oldugu gorulmektedir (Temel, 2016). Baska bir ifadeyle, asagida acgiklanacak
olan dort boyutu sergileyen liderlerin dontsumcu sayilabileceklerini sdylemek

mUmkuanddr.

1.2.1. Déonusumciu Liderligin Boyutlar

Bazi ¢alismalarda farkh boyutlara rastlansa da dénuisumcu liderler temel olarak
dort 6zellik sergileme egilimindedirler (Dubinsky, Yammarino ve Jolson, 1995).
Bu liderler astlarina karizmatik ve ilham verici liderlik ile entelekttel tegvik ve
bireysel ilgi saglarlar (Bass, 1985, 1990a; Bass ve Avolio, 1989).

Bu dort boyut sunlardir:

1. ideallestirilmis Etki-Karizma (Idealized Influence)
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2. ilham Verici Motivasyon (Inspirational Motivation)
3. Entelektiel Tesvik (Intellectuel Stimulation)

4. Bireysellestirilmis ilgi (Individualized Consideration)

Dikkat edilecek olursa dort boyutun ingilizce adlarinin ile basladigi
goOrulmektedir. Bu durumdan esinlenerek dontisumcu liderlik boyutlari igin “4 I”

ifadesi de kullanilabilmektedir (Temel, 2016).

1.2.1.1. ideallestiriimis Etki-Karizma

ideallestiriimis etki liderin; degerleri, inanglari, yliksek gorev bilincini ve
takipgilerini yapabileceklerine inandiklarindan daha fazlasini yapabilmelerini
saglayan motivasyonu veren Kkarizmatik eylemlerine karsiik gelmektedir

(Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003).

Lider ile 0zdeslesme ideallestiriimis etkinin 6nemli bir karakteristigidir.
ideallestiriimis veya ideal etki genellikle bliyiik kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan
sira disi liderler olarak tanimlanan, karizmatik liderlik calismasindan ortaya
cikmistir. Dontstimcu liderler astlari tGzerinde rol-model olacak tarzda hareket
ederler. Bu davranis boyutu liderin bireysel olarak karizmatik ozellikleri ile
izleyenleri Uzerinde; guven saygl ve hayranlik yaratmasi ile ilgilidir. Karizma,
lidere genellikle onu izleyenlerin atfettigi nitelikleri tanimlamaktadir. idealize
edilmis etki karizmanin yaninda, liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon
olusturma ve vizyon belirleme davraniglarini da igerir. Bass, donusturicu
liderligin ideallestiriimis etki boyutunu liderin yiksek ahlak ve etik standartlara

sahip olmasi ile karakterize etmektedir (Durmaz, 2012).

Liderin takipgilerine vizyon ve misyon kazandirdigi ideallestiriimis etki yerine
karizma kavrami da kullaniimaktadir. Karizma, tarifi zor olmakla beraber

goruldigunde anlasilabilen bir kavramdir demek mumkanduar (Sellers, Puri ve
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Kaufman, 1996). Karizma kavrami tarihsel surecgte ¢esitli sekillerde kullaniimis
olmakla beraber Eski Yunan’da ilahi bir lGtuf, bir hediye olarak tarif edilerek
liderin takipgileri Uzerinde sahip oldugu buyUli cazibeyi, gucu ifade ettigi
gorulmektedir. Ayrica karizmaya ilk defa 19. Ylzyildaki dini metinlerde

rastlanildidi ileri surulebilir (Tal ve Gordon, 2015).

Kavramsal olarak karizma, ilk defa onu herkes tarafindan sahip olunmayan bir
hediye olarak betimleyen Weber (1947) tarafindan ortaya konmustur. Weber’in,
karizmay! olagandisi bireylerin gelenekten ya da yasalardan degil dogrudan
kisisel kuvvetlerinden dolayi sahip olduklari devrimci politik otorite gtict seklinde
tanimlayarak bir terim olarak sosyal bilimler so6zligine kazandirdidi 6ne
surulebilir. Bununla birlikte Weber'in karizmayi dogal, aktarilamayan, ilahi
elcilere 6zgu bir kisilik 6zelligi olarak acikladigi da goérulmektedir (Tal ve
Gordon, 2015).

Ote yandan karizmanin, degerlere ve duygulara dayandigi ve 6grenilebilir bir
kavram oldugu da 6ne surulmektedir. Bireylerin gucli ve mantikli bir hitabete
sahip olmalari, kisisel ve ahlaki guvenirlilik olusturmalari, daha sonra da
izleyenlerinin duygu ve tutkularini uyandirmalari baskalarini ikna etmelerini
saglar demek mimkindiir (Antonakis, Fenley ve Liechti, 2012). iste, karizmanin
sonradan da kazanilabildigini distnenler i¢in yukarida sayilanlarin baskalarini

etkileyecek bir ¢ekicilik olusturacagi ileri surtlebilmektedir.

Karizmanin ya da ideallestiriimis etkinin sonuglari arasinda izleyenlerin saygi ve
glvenini kazanma yani sira takipgilerin liderle, organizasyonun misyon ve

amaclariyla 6zdeglesmesi de sayilabilir (Gandolfi, 2012).

Lider, 6zunde barindirdigi nitelikleri ile ortaya koydugu davraniglar neticesinde
takipgileri icin rol model olmakta ve bunun sonucunda da izleyenlerinin
saygisini, baglihgini, gavenini kazanmaktadir. Bu kazanimlarinin bir meyvesi

olarak da liderin, takipgilerinin misyon ve vizyon dogrultusunda davranig
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sergilemelerini, fedakarlik gostermelerini ve kendilerini adamalarini sagladigini

soylemek mumkundur (Temel, 2016).

ideallestiriimis etki-karizma boyutunun 6zi liderin; takipgilerinin ihtiyaclarini,
degerlerini, onceliklerini ve isteklerini bireysellikten kurtararak kolektif cikar
dogrultusunda donusturme yetenegi olarak ifade edilebilir (Zdaniuk ve Bobocel,
2015). Burns’e (1978) gore donusumcu liderler takipgilerini ortak amag
istikametinde sahsi menfaatlerinin 6tesine gegmeleri ve beraber ¢alismalari igin

etkileyen liderlerdir.

Bu boyut cercevesinde liderler ortak menfaatleri vurgulayan acgik, net
davraniglar sahnelerler. Bu dogrultuda; ortak amag¢ duygusunu pekistirirler, grup
cikarlar igin fedakarlik yaparlar, érnek davranis sergilerler ve etik standartlara

baglilik gosterirler (Zdaniuk ve Bobocel, 2015).

Bu boyut davranis olarak ideallestiriimis etki ve atfedilen ideallestiriimis etki
olarak iki alt boyutta ele alinabilir. Davranis olarak ideallestiriimis etki; liderin
kendisi icin dnemli deger ve inanglar hakkinda konusmasi, bir ama¢ duygusuna
sahip olmanin édnemini vurgulamasi, kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate almasi
ve ortak misyon duygusuna sahip olmanin ©Onemini vurgulamasi gibi
davraniglari igerir. Liderin davraniglari ile astlari etkilemesidir. Lidere atfedilen
ideallestiriimis etki ise; liderin astlarinin kendisi ile ¢alismaktan gurur
duymalarini saglamasi, grubun c¢ikarini kendi c¢ikarlarindan onde tutmasi,
astlarinin saygisini ve guvenlerini kazanmasi, guclu bir lider oldugu izlenimi
verebilmesi gibi davranislari icerir. Kisaca belirtecek olursak, ideallestiriimis etki,
astlarin liderlerinin 6zel bir kisi oldugunu kabul etmelerini ve givenmelerini ifade

eden davraniglar butinadur (Giney, 2012).

Donugsumcu  liderlerin  ideallestiriimis  etki-karizma boyutu c¢ergevesinde

izleyenleri Uzerinde degisiklige olanak saglayan, onlari etkileyen bireysel
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Ozelliklere sahip olduklari ve ayni zamanda yine donudsturicu etkileri olan

davraniglar gosterdikleri ifade edilebilir.

1.2.1.2. ilham Verici Motivasyon

Doéndsimci liderligin bu boyutunun orijinali “Inspirational Motivation” olup
Tarkce literatire “ilham kaynagr olma”, “esin kaynagi olma”, “esinlenmis
guduleme”, “telkinle guduleme” veya “ilham verici guduleme” gibi cesitli

sekillerde aktarildigi da gortlmektedir (Temel, 2016).

ilham verici motivasyon; liderin, izleyenleri, érgiitiin vizyonunu benimsemeleri
ve Orglite baglanmalari icin gudilemesidir. izleyenler tarafindan paylasilan bir
vizyon ve misyonu var ise, liderin telkinle gudileme gucu daha da artmaktadir

(Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991).

Lider izleyenlere ylUksek beklentilerini bildirerek paylasilan 6rgit vizyonuna
baglanmalari ve bu vizyonun bir pargasi olmalari i¢in motivasyon yoluyla ilham
vermektir. Uygulamada liderler, grup Uyelerinin, kendi c¢ikarlar igin
yapabileceklerinden daha fazlasini yapabilmelerini saglamak igin semboller ve
duygusal taleplerde bulunur. Boylelikle ekip ruhu gelistirilir (Northouse, 2007).
ilham verici motivasyon genel itibariyle motivasyon ile ilgilidir ve vizyonu
aktarmak igin kullanilacak sembollere, iletisim aracglarina odaklanir (Sabir,
Shahani ve Shahnawaz, 2015). ilham verici motivasyon, liderler tarafindan

kullanilan vizyonu yansitan bir donugtmcu liderlik davranigidir.

Vizyon ise organizasyonlarin, bluyimek ve gelismek icin firsatlari yakalamaya
ihtiyacglari olduklari zamanlarda isglcunun destedini kazanmalarini saglayan
dnemli bir liderlik davranisidir (Conger, 1991). ilham verici motivasyon, vizyonu
arzu edilen ortak amaglarin anlasiimasi ve farkindahgin arttirilmasi igin lider

tarafindan kullanilan sembollerin ve metaforlarin sikligini kaydederek olger.
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Liderlerin vizyonu takipgilerinin beklenenin Otesinde gayret gostermeleri igin

cesaretlendirmede kullandiklarini séylemek mumkuandur (Densten, 2002).

Liderler, takipgilerinin zihninde gelecekle ilgili olumlu imgeler olusmasini
saglayarak izleyenlerin meydana gelmesini hayal ettikleri beklentiler var ederler,
hedeflenen amaglar ve ortak vizyonu agik bir sekilde paylasirlar (Bass, 1997).
Biraz 6nce de bahsedildigi gibi liderler izleyenlerin dikkatini odaklamak igin
zihinsel imgeler kullanirlar ve boylece ongorulmus sonuglarin elde edilmesi igin

gerekli takip¢i motivasyonunu yukselttikleri 6ne surilebilir (Densten, 2002).

llham verici motivasyon, organizasyonu olusturan batin unsurlarin  gerek
bireysel gerekse butlinsel gergcevede 6zdeslesmelerini saglayacak olan vizyonu
liderin aktarabilme, ifade edebilme yetenegidir. Vizyon bireysel seviyede islevsel
hale getirilir ve sure¢ bireylerin kapasitelerini géz o6ninde bulundurarak
takipgilerin bir yandan vizyona katkida bulunmalarini diger yandan da kendi
kisisel isteklerini elde etmelerini saglar. Donusumcu liderlerin astlarini duygular,
mantik ve kariyer hirslari gibi bireysel olarak takipgilerle ilgili ve onlara ¢ekici
gelen c¢esitli aracglan  kullanarak motive ettiklerini  sdylemek muimkin

gorunmektedir (Mark, Yet Mee, Teck Heang ve Cai Lian, 2012).

ilIham verici motivasyon boyutu esasinda dénisimci liderlerin pesi sira iki
eyleminden, davranigindan olugsmaktadir. Liderler ortak amaglara ulasma
yolunda belirledikleri vizyonun yodringesine takipgilerini dahil etmek igin ilhami
kullanirlar. ilham vermenin yaninda izleyenlerin bu yériingede ilerlemeleri ya da
yorunge disina ¢gikmamalari igin motivasyon faktorl devreye sokulmaktadir. Pek
tabi ki, hem ilham verme asamasinda vizyon aktarilirken hem de motivasyon
saglanmaya calisilirken kullanilan iletigsim ara¢ ve sekillerinin de bu suregte gok

onemli birer faktor olduklarini ifade etmek miumkiindur.



35

1.2.1.3. Entelektuel Tesvik

Liderin takipgilerini var olan problemlerin ¢ézumui dogrultusunda yeni yollar
aramaya, tekrar duslinmeye yonelttigi alan entelektlel tesvik boyutudur
(Robinson ve Boies, 2016). Orijinali “Intellectual Stimulation” olan bu boyuta
literaturde “entelektiel uyarim”, “zihinsel tesvik”, “zihinsel 6zendirme” ve

“entelektuel etki” gibi gesitli sekillerde rasttamak mumkundur (Temel, 2016).

Doénasturicu liderligin entelektiel tesvik boyutu, problemlerin tespitinde farkh
yaklagsimlari tespit eder ve astlarin farklliklar konusunda goriglerini
acgiklamalari icin gerekli ortam ve kosullari saglayarak, 6rgutiin degisimci ve
yenilik¢i kapasitesini ortaya koyar. Zira yeni fikir arayiglari, farkl bakis agilari;
liderlerinin fikirlerinden farkli olsa dahi tenkit edilmemektedir. Donustlricu
liderler, is gorenlerine sorun ¢bézmede secgenek stratejisi gelistirmede yardim
ederler. Bir calisan icin, entelektiel tesvik eden bir lider; “Onun dusunceleri,
beni daha dnce hi¢ sorgulanmamis fikirleri tekrar disiinmeye zorlar” ifadesinde
kendini bulmaktadir (Durmaz, 2012).

Entelektiel uyarim liderligin izleyenleri yaratici ve yenilikgi olma konusunda
harekete gecirmesi olarak kabul edilebilir. Entelektiel uyarimda lider, yeni
yaklasimlari deneyen ve yenilik¢gi yollar gelistiren izleyenleri destekler. Olaylari
farkh acilardan disunmeleri konusunda cesaretlendiren lider, problem ¢6zme
konusunda dikkatli davranir. Uretimde diislslere neden olan problemleri essiz
yollar gelistirerek ¢ozmeleri konusunda izleyenleri tesvik eden lider, entelektuel

uyarimda bulunmus olur (Northouse, 2007).

Entelektiel uyarim, yaraticilik, yenilik ve basarili bir sekilde problem ¢6zmek
icin takipgilerini harekete geciren liderler araciligiyla gergeklesen bir sureci ifade
eder (Simola, Barling ve Turner, 2010).
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Entelektlel tesvik, liderin izleyenlerini zeka kokan, mantikli, rasyonel ve
karmagik problem ¢6zme yetenekleri sergilemeleri yonunde davraniglar
gOstermeleri igin cesaretlendirme derecesidir seklinde tanimlanmakla birlikte
son yapilan arastirmalara gore entelektiel tesvigin inovasyon, motivasyon ve
isin anlamhligi gibi degiskenler Gzerinde pozitif etkileri oldugu da gorulmuastur
(Smothers, Doleh, Peluchette ve Valadares, 2016).

Entelektiel tesvik davranisi liderler tarafindan takipgilerin igle ilgili yeni
perspektifler ile yenilik¢i yaklagsimlar ortaya koymalarini ve isin anlamhhgiyla

alakal algilarini cesaretlendirmeleri olarak tarif edilebilir (Peng vd., 2016).

Entelektlel tesvik; izleyenlerin entelektiiel merakini uyaran lider davraniglarina
odaklanir, yeniden degerlendirmeyi ve eski kabullerin Uzerine gitmeyi
cesaretlendirir, elestirel disunce ile yenilik¢i yaklasimlari édallendirir (Bass ve
Riggio, 2006). Entelektuel tegvik davranigi sergileyen liderler takipgilerini
igleriyle ilgili yeni yollar kesfetmeleri icin motive ederler. Diger donusumcu
liderlik davraniglariyla kargilastirildiginda entelekttel tesvik daha gorev odakhdir
clunklU entelektiel tesvik direk olarak calisanlarin igle ilgili eylem ve rolleri
hakkinda nasil dusunduklerini degistirmeye yonelmektedir demek mumkdn

gorunmektedir (Peng vd., 2016).

Esasen entelektlel tegvik, gelenekselin yenilik¢i, yaratici ve 6zgun yollarla
yapilmasi anlamina gelmektedir. Bunun yaninda entelektlel tesvikin eski
varsayimlari, statlikoyu sorgulayarak gorevlerin yerine getiriimesinde yeni yollar
bulunmasina imkan tanidigi ileri surulebilmektedir. Entelektuel tesvik, elestirel
duisunmeyi ve problem ¢dzmeyi destekler. Bu 6zellikleri sebebiyle entelektiel
tesvik, problem ¢bézme davranisi olarak da ifade edilebilmektedir (Anjali ve
Anand, 2015).

Entelektlel tesvik; bireyin ¢alisma hayatindaki bilissel gelisimini, isle ilgili daha

derin bir iletisim meydana getirme edilimini ve organizasyonla alakali daha
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gugli  sorumluluk duygusu olusturmasini kuvvetlendirir. Boylece o6rgutsel

gelisimi ve beka kapasitesini arttirdigi 6ne surulebilir (Anjali ve Anand, 2015).

Liderin entelektlel uyarimi, izleyenlerin bagimsizligina ve 6zerkligine katkida
bulunur. Boylelikle lider, izleyenlerin kendisine gozu kapali bir bigcimde

sorgulamaksizin boyun egmelerinin 6nune gegmis olur (Bass, 1990b).

Donusumcui lider entelektuel uyarim davranigi ile astlarinin mevcut durumu
degerlendirmelerini, vizyonlarini formile etmelerini ve uygulama esaslarini
belirlemeleri gibi konularda sorgulama ve katilim iginde olmalarini saglarlar.
Lider astlara karsl durust ve acgik davranarak astlarin varsayimlari sorgulayip
sorunlara daha yaratici ¢ozumler getirmelerine yardimci olurlar. Entelektiel
uyarim, astlarin durumlarin belirsizliginden kaynaklanan olumsuzluklari ortadan
kaldirir. Kisaca, entelektliel uyarim, liderin, astlarinin sorunlarin farkina
varmalarini ve vyaratici ¢Oézumler getirmelerini saglama sudresi olarak

tanimlanabilir (Glney, 2012).

Yukaridaki anlatimlardan da anlasilacadi Uzere entelektiel tesvik boyutu
Ozellikle gunimuz dunyasinin olmazsa olmazlari arasinda sayilabilecek
ozgunluk, yenilikgilik, elestirisel dugunme, yenilik ve yaraticilik kavramlari ile
alakali olmakla birlikte bu kavramlara goOsterilen destedi de bunyesinde
barindirmaktadir demek mumkuin gérinmektedir. Donuagsumca liderlik davranisi
icinde entelektlel tesvik dnemli bir alt bilesen olmakla birlikte liderlerin uyarimin
meydana gelebilmesi ic¢in gerekli ortami olugturma konusunda da sorumluluk

altinda olduklari 6ne surulebilir.

1.2.1.4. Bireysellestiriimis ilgi

Doénusimcl  liderlik  kavraminin  dort  boyutundan  sonuncusu  olan

bireysellestiriimis ilgi ya da bireysel ilgi boyutuna gore liderler astlarina kogluk
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veya mentorluk yaparak her bir takipgisiyle ihtiyaglari ve ilgileri dogrultusunda

bire bir alakadar olurlar (Li, Zhao ve Begley, 2015).

Bass’a (1985) gore bireysel ilgi, hem izleyenlerin gelistirimesi hem de her bir
takipciye bireysel olarak yaklasiimasi ve davraniimasidir.  Ozellikle
organizasyonlarda kriz yagsanan durumlarda bireysellestirilmis ilginin ihtiya¢ olan
guven ortaminin olugsmasina olanak sagladigi ileri surulebilir ki saglanan bu
glven ortami krizin Ustesinden daha iyi gelebilmeyi kolaylastirir demek

mumkundur (Bass ve Riggio, 2006).

Organizasyonlarda donisum sureci gbz onune alindiginda, bu suregle ilgili kafa
yoruldugunda bireysel ilgi boyutunun bireyin ilgisini, odagini kendi Kkisisel
isteklerinden grubun isteklerine yoneltmesinde kilit bir rol oynadigi 6ne

surulebilir (Avolio ve Bass, 1995).

Bireysellestirilmis ilgi, liderin takipgilerini aktif dinledigi onlara rehberlik, kog¢luk
yaptigi bir liderlik tarzidir. Bireysellestiriimis ilgiye 6nem veren bu boyutun
Ozelliklerini gosteren liderler gelisime agik, destekleyici liderlik tarzi sergilemekle
birlikte izleyenlerinin sahsi isteklerine yodnelerek onlari digerlerinden ayiran,

farkh kilan potansiyelin ortaya ¢ikmasina yardimci olurlar (Snell, Yi, ve Chak).

Bireysel ilgi, liderlerin, izleyenlerinin bireysel ihtiyaclarina cevap vermelerini
saglayacak bir ortam olusturduklarinda glindeme gelen bir kavramdir. Lider,
bireysel farkhliklari tanimlar ve bireylerin ihtiyaglarina ve yeteneklerine goére
hareket tarzlarini ayarlar. Bireysel ilgi sayesinde donusturucu liderler,
takipcileriyle yakin iligki kurarlar ve aralarinda bir guven olustururlar. Takipgiler
daha ¢ok motive olurlar ve islerin daha istekli bir sekilde yaparlar (Kaygin ve
Kaygin, 2012).
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Doénasturacu lider, izleyenlerle bir grubun Gyesi olarak degil, bireysel duzeyde
ilgilenir. Lidere gore, izleyenler farkl ihtiyaglari, yetenek ve beklentileri olan bir

bireydir. Lider gugla yonlerini gelistirmelerine yardimci olur.

Onlari gelistirmeye, egitmeye zaman harcamaktan kaginmaz. Calisanlara yeni
mucadele alanlari ve 6grenme firsatlari verir. Tum ¢aligsanlara saygi, guven ve
hosgoru gosterir. Lider, izleyenlerinin kendilerine duyduklari glveni artirmak igin

onlara yetki devreder (iscan, 2002)

Donusturacu liderler her bir astina birey olarak yaklasarak onlara kigisel
gelisimleri konusunda kilavuz olmaya calisirlar. Dolayisiyla bireysel destek
davranigi daha ¢ok demokratik 6zellikler icermektedir. Liderler, astlarin kendine
bagimhliklarini arttirmak yerine onlarin daha bagimsiz hareket edebilecek bilgi
birikimine ulagsmalarini saglamaya calisirlar. Astlari ile aralarindaki mesafeyi

surekli azaltmaya cgaligirlar.

Lider, astlarin kisisel ihtiyaglarini dikkate alarak daha Ust seviyede
gereksinimlerini karsilamak dusuncesindedir. Gorev dagilimi, astlara devamli
yeni bilgiler 6grenebilmelerini saglayacak sekilde yapilir. Lider, astlarini birey
olarak ele alir, onlarin Uzuntulerini ve sevinglerini paylasir. Beklentilerini st

seviyeye ¢ikarmalarina yardimci olur.

Astlarinin kendilerini geligtirebilmeleri igin onerilerde bulunur ve 6grenmeleri igin
onlara firsatlar yaratir. Lider astlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaglarini ve
yeteneklerini dikkate alirken astlarina da baskalarinin ihtiyag ve yeteneklerini
nasil belirleyeceklerini 6gretir. Bu sekilde davranarak astlarini da birer lider
olma yolunda geligtirir. Kisaca bireysel destek, liderin astlarinin hepsine insani
degerlere gobre davranmasi, onlarin kisisel gelisimlerine yardimci olarak

gelecekte birer lider gibi davranmalarini saglamasi olarak tanimlanabilir.
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Kendileriyle bireysel olarak ilgilenildigini, dusuncelerinin ve ihtiyaclarinin
onemsendigini goren astlarin isle ilgili motivasyonlarinin da olumlu yodnde
etkileneceg@i tahmin edilebilir. Bireysel ilgi aktif bir dinlemeyi de icerdigi igin
orgutsel sessizligin de onune gegilebilecegi one surllebilir. Bu sayede geligsime
ve donugume karsilikli glvenin tesis edildigi bir orgut ortaminin olugacagi

mumkun gorunmektedir.

Doénudsumci liderlik; yukarida ayrintili sekilde ifade edildigi gibi ideallestirilmis
ilgi, ilham verici motivasyon, entelektiuel tesvik ve bireysellestiriimis ilgi alt
boyutlarindan olugsmaktadir. Bu boyutlara tekrar géz atmak ve Ozetlemek
gerekirse ideallestiriimis etki; rol model olma davranisini, liderle 6zdeglesmeyi,
liderin vizyon ve deQerlerini i¢sellestirmeyi, karizmatik liderin duygusal etkisi
dogrultusunda beliren gorevleri ifade eder. ilham verici motivasyon, takipgilerin
isi anlamlandirmalarini saglayacak motive edici davranislari icerir. Entelektiel
tesvik izleyenlere problemleri yeniden degerlendirmeyi, yaratici ve yenilikgi
fikirler olusturmay! ve eski durumlara yeni yollardan yaklasmayi tesvik eden
davranislardan olusur. Bireysellestirilmis ilgi ise yeni 6grenme firsatlari sunan
destekleyici bir iklim saglamay! igeren lider davraniglarin kapsar demek
mumkundur (Deinert, Homan, Boer, Voelpel ve Gutermann, 2015). Dolayisiyla
bu dort boyutun O&zelliklerini sergileyen, davraniglarina yansitan liderlerin

doénusumct liderler olduklari ifade edilebilir.

1.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitsel vatandaslik davranigi kavraminin ilk izleri 1938'de Chester Barnard
tarafindan ortaya konmustur. Barnard rol tanimlari digindaki ¢alisan
davraniglarini gozlemlemis ve bu davraniglara ekstra rol davraniglari demigtir
(Barnard, 1938). Barnard’in “igbirligi icin gonullulik” tanimi organizasyonlarin
sosyal psikolojisi Uzerine c¢alisan arastirmacilar Katz ve Kahn tarafindan
incelenmigtir. Yazarlar bu tip davraniglari yenilikgi, kendiliginden davraniglar
olarak tanimlayip, “organizasyonun fonksiyonel basarisi i¢in rol gerekliliklerinin

Otesindeki performans” seklinde ifade etmislerdir (Katz ve Robert, 1968).
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Smith vd. (1983) ise herhangi bir ¢calisanin resmi gorevi diginda organizasyona
destegini gostermek igin istege bagli olarak organizasyon igindeki digerlerine
yardim niyetiyle sergiledigi davraniglari orgutsel vatandaglk davranisi olarak
ifade etmiglerdir (Temiz, 2010).

Orgltsel vatandaslik davranigi; dogrudan ya da agikga bigimsel ddiil sisteminde
tanimlanmayan, toplamda organizasyonun fonksiyonel etkililigine ve verimine
katkida bulanan istege bagl bireysel davranis olarak tanimlanabilir (Organ vd.,
2006).

Orgltsel vatandaslik davranisi icin yapilan yukaridaki tanima daha yakindan
bakilacak olursa “istege bagll” kisminda ifade edilmeye calisilan, kisinin gérev
taniminda gereklilik olarak yer almamasina ragmen kendi kisisel tercihiyle
alakall sergiledigi davranis denilebilir. “Dogrudan ya da acgik¢a bigimsel odul
sisteminde tanimlanmayan” kisminda ifade edilmek istenen OVD sergileyen
kisinin davranigli kargisinda sozlu ya da yazili olarak garanti altina alinmis
sOzlesmeye baglanmis bir 6dulun bulunmamasidir. Kisi davranigi kargisinda
bazi olumlu geri donusler elde etse de bunu bire bir veya belirli bir zaman
sinirhhiginda elde edebilecegi ortam bulunmamali ayni zamanda davranig
sergilenirken beklenti olusturacak garanti bir 6dil sistemi olmamaldir. Son
olarak “toplamda organizasyonun fonksiyonel etkililigine ve verimine katkida
bulunan” kisminda anlatiimaya calisilan ise tek basina énemsiz gibi duran OVD
kapsaminda ortaya konan eylemlerin butunsel olarak dugsunildugunde
organizasyonda calisan diger bireyleri de etkileyebilecedi bunun 6rgit kultard
ve iklimine yansiyabilecedi dolayisiyla organizasyonun geliri, kari, verimi,
etkililigi gibi etki alanlarina nufus ederek olumlu sonuglar ortaya

cikarabilecegidir (Organ vd., 2006).

Bir baska tanimda ise orgut igin hayati onem tasiyan ve tanimlanan rol
gerekliliklerini agsan her davranis 6rgutsel vatandaslik davranigi olarak ifade
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ediimis ve OVD kavramina daha genis kapsamda yaklasiimigtir (Brief ve
Motowidlo, 1986).

1.3.1. Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Boyutlari

Orgltsel vatandashk davraniginin boyutlari igin literatire bakildiginda farkli
siniflamalara rastlamak mimkindir. Her ne kadar OVD popliler bir arastirma
konusu olup Uzerinde detayh bir gsekilde calisiimis olsa da bu degiskeni
tanimlamak ve o6lgmek igin kullanilan modeller arasinda farkliliklarin oldugu
soylenebilir. Pek c¢ok arastirmaci daha onceki c¢alismalari tekrar gbzden
gecirmis ve benzer sonuglara farkh bakis acilari  sunmustur. Bu
arastirmacilardan bazilari ise yeni boyutlar kesfetmis ve dnermiglerdir (Temiz,
2010). Yapilan bir aragtirmaya gore akademisyenler tarafindan kirkin Gzerinde
orgutsel vatandaslik davranisi boyutu tanimlandigi belirtiimistir (LePine, Erez ve
Johnson, 2002). Bunlardan bazilarinin sadakat, degisime uyum, kisiler arasi
yardim, kisisel inisiyatif, ilgili olmak, kigisel gayret oldugu sdylenebilir (Akbas,
2010).

Organ, Podsakoff ve MacKenzie (2006) tarafindan orgltsel vatandaslik
davranisi Uzerine yazilan “Organizational Citizenship Behavior: Its Nature,
Antecedents and Consequences” adli kitaba gore ise OVD’nin; yardim etme,
sportmenlik, orgutsel sadakat, orgutsel itaat, kisisel inisiyatif, sivil erdem ve

kisisel gelisim olmak Uzere yedi boyutu oldugunu sdylemek mumkundur.

Daha d6nce de bahsedildigi gibi literatirde pek ¢ok siniflandirma bulunmakla
birlikte genel olarak kabul edilen bes OVD boyutu; 6zgecilik, nezaket,
centilmenlik, vicdanllik ve sivil erdem (6rgutun gelisimine destek vermek) olarak

ifade edilebilir (Tokgbz ve Aytemiz Seymen, 2013)
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1.3.1.1. Ozgecilik (Alturism)

Digerkamlik ya da digerlerini dusinme olarak da ifade edilebilen 6zgecilik
kavrami Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan yuz yuze durumlarda direk ve
bilerek belirli bir kisiye yardim maksadiyla yapilan davranislardir seklinde ifade
edilmistir. Organ (1990) daha sonra digerlerini disinme boyutuna sosyal
yonden daha c¢ok, is temelli yaklasmis ve igle ilgili bir problemi olan baska

birisine yapilan gonulli yardim eylemleridir seklinde tekrar tanimlamistir.

Bir baska tanima gore ise digerlerini dugunme boyutu, organizasyona iliskin
Odev ya da problemlerde organizasyon Uyelerine karsilik beklemeksizin yardim
etmeyi ve problemlerin ortaya ¢ikmasini engellemeye yonelik gonudlla
davraniglari sergilemeyi kapsamaktadir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve
Bachrach, 2000).

Ozgecilik boyutundaki davraniglara érnek olarak yeni bir ¢alisana is aletlerini
nasil kullanacagini gosterme, is arkadasinin goérev sorumlulugunu hafifletme, is

arkadasinin yoklugunda is anlaminda eksikligini hissettirmeme gdosterilebilir.

1.3.1.2. Nezaket (Courtesy)

Nezaket boyutu orgutin aleyhine gelisebilecek durumlara karsi 6ngoéruli bir
sekilde tutum sergileyerek olmasi muhtemel sorunlara yonelik 6n almak, is
arkadaslarina bu konuda uyarilarda bulunmak ve onlarin dusuncelerini
dinlemek gibi davraniglari igerir. Nezaket boyutunun belirleyici unsuru problem

olusmadan yapilan davranislari igermesidir (Aydin, 2015).

Nezaketin, genellikle orgut bunyesinde is gereklilikleri ve sorumluluklari
sebebiyle devamli olarak iletisim iginde olmalari gereken ve birbirlerinin

yaptiklari eylemler ile uygulamaya koyduklari, koyacaklari kararlardan her birine
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pay dusen bireylerin ortaya koyduklari pozitif davranislari ifade ettigi soylenebilir
(Elgi, 2005). Ayrica organizasyonlarda, is boliminden kaynakli olusabilecek
sorunlarin ¢ézimune yonelik ¢alisanlar tarafindan sergilenen olumlu iletisim de
nezaket boyutunda degerlendirilebilir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013). Satis
temsilcisinin, yeni Uretilmesi dugunulen bir Urtnle alakali tasarim bolumundeki is
arkadasina gegmis tecrubelerini ve tuketici profilini degerlendirerek Grdndn
bedeni gérmesi icin bigcimsel yollar diginda aktardigi bilgi nezaket boyutu

kapsaminda o6rnek gosterilebilir.

1.3.1.3. Centilmenlik (Sportmanship)

Centilmenlik, is ortaminda gu¢ sartlar altinda serzenis igersinde olmamak,
olumlu ve yapici olmanin yani sira c¢alisma arkadaslari ile iyi geginme,
hosgoruli olma ve sikayete konu olacak davraniglardan uzak durmak gibi
davranisglar icermektedir. Centilmenlik boyutu sportmenlik olarak da ifade
edilebilmektedir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013). Bunun yaninda orgutin
prestijini korumaya yoOnelik davraniglar ile orgute yapilan elestirilere karsi

savunmac! tutumlar centilmenlik boyutunda yer alir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

Organ’a (1990) gore centilmenlik boyutu, ¢alisanlarin is hayatinda gerilime ve
uyusmazliga meydan vermeyecek davranislar icerisinde olup; olumsuz
davraniglardan kaginmalarini, buyutilmemesi gereken ufak tefek problemlerden
dolayi sikayette bulunmamalarini, is yerinin olumsuz yonlerinden ziyade olumlu
yonlerini gérmelerini iceren davranislari ifade etmektedir. Uretim bélimundeki
bir calisanin yenilenecek ve mevcut sorunlari giderilecek bir Grundeki planlanan
degisiklikleri satis temsilcisi arkadagina bigimsel olmayan yollardan iletmesi
yoluyla satis temsilcisinin pazarlama piyasasinda karsisina ¢ikabilecek
muhtemel soru ve sorunlara karsi elini guclendirmesi bu boyuta drnek olarak

verilebilir.
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1.3.1.4. Vicdanhlik (Conscientiousness)

Vicdanlilik, caliganlarin gorevleriyle ilgili gerekliliklerin otesinde sergiledikleri
davraniglar igerir. Bir baska ifade ile c¢alisanlarin is ortamindaki rollerinin
uzerinde gosterdikleri c¢abalardir. Ayrica caliganlarin bu boyut kapsaminda
verimliligi artirmak adina zamani dizenli ve organizasyon lehine sarf ettikleri

soylenebilir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013).

Literaturde ileri gorev bilinci olarak da adlandirilan vicdanlilik boyutu 6rgutin
lehine olan davraniglarn icerir demek mumkiindir (Bitmis, 2014). ileri gérev
bilincine sahip c¢alisan denetim ve kontrolden yoksun olsa dahi rolundn

gerekliliklerini yerine getirmede imtina etmeyecektir (Akbas, 2010).

Podsakoff vd. (2000) goére is goren bu boyut kapsaminda 6rgatin kurallarini,
prosedurlerini, isleyisini i¢csellestirir ve basinda herhangi bir otorite araci olmasa

dahi ayni dogrultuda galismaya devam eder.

Orgltiin faydasina olacak toplantilara dizenli olarak istirak etme, mesai ve
calisma saatlerine harfiyen uyma, ihtiyac ortaya ciktiginda fazladan mesai

yapma gibi davranislar ileri gorev bilinci boyutu icin 6rnek verilebilir (Jha, 2009).

1.3.1.5. Sivil Erdem ( Civil Virtue )

Organ’a (1988) gore sivil erdem boyutu 6rgutin politika belirleme strecine
yapicl ve sorumluluk alarak dahil olmaktir. Graham’a (1991) goére ise
organizasyonla alakali konulara ideal standartlari rehber alarak yaklasma ve

ilgilenmektir.

Sivil erdem boyutunda da diger 6rgutsel vatandaslik boyutlarinda gérdigimuz
gibi mecburi olmayan davraniglar s6z konusudur. Calisanlarin mevcut

sorunlarla ilgili ¢6zum Onerileri, o6rgutun gelisimi icin caba gostermeleri,
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meydana gelen degisimleri takip ederek uyum saglamaya calismalari sivil

erdem boyutunu kapsar (Elgi, 2005).

is gdrenlerin érgitle ilgili sorumlu olmasalar da toplantilara diizenli katilmalari,
burada sadece dustncelerini ifade etmek yerine dnemli hususlarda sorumluluk
ustlenmeleri, orgutin gelisimine yonelik yeni dusunceler 6ne surmeleri ile
bireysel, grup halinde ve organizasyonun fonksiyonunu gelistirmeye yonelik
yollar bulmaya caligmalari orgutin geligsimine destek verme boyutuna oOrnek
g6sterilebilir (Ozdemir, 2015).

1.4. KiSi-ORGUT UYUMU

Kisi-orgut uyumu kavrami kisaca calisan ile organizasyon arsindaki deger
uyusmasi olarak tanimlanabilir (Usman, Dave, Fauzia ve Saima, 2018). Kisi
orgut uyumu bireyin organizasyonla olan benzerlik algisi olarak da ifade
edilebilir (Yildiz, 2015). Cagimizda kisi-Orgut uyumunun olusturulmasi érgutsel
basari acgisindan bir 6ncul olarak goértlmektedir (Turung ve Celik, 2012).
Calisana uygulanacak liderlik tarzina cevap alabilmek ve galisandan ekstra rol
davranigi gorebilmek icin Kisi orgut uyumunun varliginin olumlu yonde etki
edebilecedi dusunulmektedir. Kisi ile orgut arasindaki uyuma birgok agidan
bakmak mumkudn goériunmektedir. Yani birey daha érgutun bir pargasi olmadan
ise alma surecinde, ise alindiktan sonra igle ilgili sergileyecegi orgut i¢i tutum ve
davraniglari ile is gorenin ise devamhligi, orgute baghligi ve orgutten ayrilma
niyeti gibi sureglerde kisi-orgut uyumunun etki edebilecedi dederlendiriimektedir
(Yildiz, 2015).

Ote yandan igse alma Uzerine yapilan bir gcalismada genellikle is gereklilikleri ile
adayin bilgisi, yetenegi, tecrubesi gibi niteliklerinin eslesmesi degerlendirilirken,
son yapilan ¢alismalarda is géren adayinin érgutin kultirine ve amaglarina
olan uyumuna gore sec¢iminin potansiyel yararlari Uzerine de durulmaktadir
(Sekiguchi ve Huber, 2011).
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Arastirmacilar Kkigi-ig, kisi-orgut, kisi-yonetici uyumu gibi kisi-cevre uyumu
cesitlerinin ig tatmini, performans, orgutsel bagllik ve orgutten ayriima niyeti gibi
orgutsel ciktilarla belirgin iliskilerinin oldugunu bulmuslardir (Kristof-Brown,

Zimmerman ve Johnson, 2005).

Kisi c¢evre uyumu ¢ok boyutlu bir kavram olup, genis kapsamli
degerlendirildiginde birey ve is ¢evresinin karakteristik 6zelliklerinin iyi bigimde
eslestiginde ortaya c¢ikan uyumluluk olarak tanimlanabilir. Bununla birlikte Kigi
cevre uyumu kavrami ic¢in ortaya konan ana ifade birey ile ¢gevre arasinda
birbirlerini  etkileyen karsilikli iligki sonucu meydana gelen tutum ve

davranislardir demek mumkunduar (Wachtfogel, 2009).

Kisi-cevre uyumu kavrami genellikle mesleki davranis literatlrt ile birlikte
yonetim literatirinin konusu olmustur. Arastirmacilar tarafindan kisi-cevre
uyumu kavramina galisanlarin tutum ve davraniglarina olumlu etkisinden dolayi

yogun ilgi gosterilmigtir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001).

Kisi-cevre uyumu Dbilesenlerinden arastirmacilar tarafindan en c¢ok
odaklanilaninin ise kisi-6rgit uyumu oldugu soéylenebilir. Kisi-cevre uyumuna
iliskin temel varsayimin bireylerin kendi karakterleriyle uyusan c¢evreyi aradiklari
yonunde oldugunu sdylemek mumkianddr. Bununla birlikte bireylerin dogalari
geregi cevreleriyle aralarinda ahenkli bir uyumu saglayabilmek ve bu durumu
surdurmek ig¢in gabalayacaklari dusunulmektedir. Ayrica bir bagka varsayima
gore bireyle gevre arasindaki uyumun derecesi organizasyona yonelik 6nemli

ciktilarla (is tatmini, is secimi, performans vb.) iligkilidir (Tak, 2011).

Kisi-6rgut uyumu ile ilgili farkh yaklagimlar mevcuttur. Bir bakis agisina gore kisi
ile c¢evre arasindaki uyum ihtiyaclar ile tedarikler arasindaki dengeyle
aciklanirken diger bir bakis agisina gore ise bu denge talepler ile yeterlilikler

arasindaki iliskide ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996). ihtiyaclar tedarikler bakis
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agisina gore bireyin ihtiyaclari, degerleri ve oncelikleri c¢evre tarafindan
karsilandigr zaman uyum meydana gelmektedir. Fakat diger bakis agisi olan
talepler yetenekler iligkisine gore ise uyum bireyin c¢evrenin talepleri

dogrultusunda sergileyebildigi yeterliligi dlgisinde var olmaktadir (Tak, 2011).

Kisi-cevre uyumu ile ilgili bir bagka boyut ise subjektif degerlendirme ile objektif
degerlendirme ayrimidir. Algilanan uyum olarak da adlandirilan subjektif uyum
birey ile ¢cevre arasindaki uygunlugun direk olarak ifadesidir. Yani bireyin ¢evre
icindeki iyi uyumuna yonelik yarginin kavramsallastiriimasidir. Bu uyum,
bireylere cevreleriyle hangi derecede uyum sagladiklarina olan inanglarina
yonelik sorular yonelterek Olculir. Aksine objektif uyum ise birey ve c¢evrenin
ayri bicimde olgulerek karsilastiriimasi ile ortaya konan dolayl degerlendirme
olarak tanimlanabilir. Objektif uyum, bireylere cevre ve bireylerin karakteristik
Ozellikleri ayri ayri sorularak alinan degerlerin karsilastirilmasi ile olgular
(Kristof, 1996).

Kristof-Brown vd.'nin (2005) yapmis oldugu meta analize goére subjektif
deg@erlendirmenin is tatmini, érgutte baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans
gibi bir¢cok kistas acisindan kisi cevre uyumunu objektif degerlendirmeden daha
iyi tahmin ettigi ortaya ¢ikmigtir. Ayrica birey is uyumu agisindan ihtiyac tedarik
iliskisinin birgok kistasa gore talep yeterliik uyumundan daha ylksek iligkiye
sahip oldugu degerlendiriimektedir. Bunun yaninda kigi orgut uyumu acgisindan

ayni iliski gdézlemlenememistir.

Kristof'a (1996) gore kisi orgut uyumu su durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Tak,
2011):

(a) bireyler ile organizasyonlar arasinda birbirlerinin ihtiyaglarini kargilayan en
az bir unsurun varlig,

(b) bireylerin ve organizasyonlarin benzer temel 6zellikleri paylagsmalari,

(c) her iki durumun da mevcudiyetidir.
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Kisi-6rgut uyumu bireyin genel ihtiyaclari ve ilgi alanlari ile alakahdir ve “Ben bu
organizasyona uygun muyum ?” sorusunun cevabidir demek mumkunddr. Bu
bilgiler i1s1ginda kigi-orgut uyumu bireyin degerler sistemi ile organizasyonun
kaltart ve degerler sisteminin uyusmasi olarak tanimlanabilir (Bretz, Ash ve
Dreher, 1989). Kisi-orgut uyumu, birey ile organizasyon ortak degerleri
paylasiyorlarsa, birbirlerinin ihtiyaglarini karsiliyorlarsa ve benzer ozellikleri
tasiyorlarsa ortaya c¢ikmaktadir (Venkatesh, Windeler, Bartol ve Williamson,
2017).

Ayrica kisi-orgut uyumu birey ile Orgut arasindaki inan¢, deder ve hedef
ortakhigini da icerir demek mumkundur (O'Reilly, Chatman ve Caldwell, 1991).
Chatman’a (1989) gore kisi-orgit uyumu organizasyonun norm ve degerleri ile

organizasyonu olusturan bireylerin degerleri arasindaki uyusmadir.

Yukarida ifade edilen tanimlardan da anlagilacadi Uzere organizasyonlarin
bireyleri ise almayl muteakip kendi deger, hedef ve amagclari dogrultusunda
yonlendirebilmelerinden ziyade daha ise alma surecinde kendi kultir, deger ve
Ozellikleriyle ortlisen bireyleri bunyelerine katmalari organizasyonun menfaatine
olacaktir demek vyanlis olmayacaktir. Bununla birlikte baska bir acidan
yaklagilirsa birey icin de benzer durumlarin s6z konusu oldugu sodylenebilir.
Kisinin bireysel 6zellikleri, degerleri, hedefleri ile 6rgutin bunlara tekabull eden
unsurlar ortusur ve kulturel uyum saglanirsa bu durum bireysel ve orgutsel

ciktilara olumlu yonde tesir eder demek mumkundur.

Birey ile organizasyon arasindaki uyumlulugu verilere dayanarak olc¢up,
degerlendirip karsilastirma yapma sureci verimli sonuglar ortaya cikarabilir.
Uyumluluga yonelik elde edilen bu bilgiler organizasyonlara her turli 6nemli
karar alirken ¢ok yardimci olabilir. Ortaya konan birgok arastirmaya gore Kigi-
orgut uyumunu saglamanin pek ¢ok alanda organizasyona 6nemli katki ve
deger verdigi gorulmustar. Buyuk ihtimalle iyi bir kigi-orgit uyumunun en énemili

ciktisi birey ile organizasyon arasinda daha buyUk bir deger ortismesinin
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saglanmasi ve bu ortusmeyle birlikte bireyin organizasyonda devam etmesi

olarak ifade edilebilir (Makraiova, Woolliscroft, Caganova ve Cambal, 2013).

Cable ve DeRude’a (2002) gore kisi-6rgut uyumu yaklasimlari is tanimlarinda
yer almayan ve genellikle érgutin lehine sonuglar doguran 6rgutsel vatandaslik
davraniglariyla iligkili olmalidir. Ayrica bu arastirmacilara gore eger bir birey
organizasyonun degerlerini paylasiyorsa buyuk ihtimalle organizasyonun lehine
olan hareketler iginde bulunur. Buna ilave olarak Chatman (1989) da
organizasyonun degerlerini paylasan bireylerin orgute yapici yollari takip ederek
katkida bulunduklarini isaret etmistir. Dahasi ¢alisanlarin  ekstra rol
davraniglarinin algilanan kigi-orgut uyumu ile tahmin edilebilecegi 06ne

surtlmastur (Lauver ve Kristof-Brown, 2001).

Kisi-6rgut uyumu kavrami literatirde arastirmacilar tarafindan doért farkh
yaklasimla ifade edilmeye g¢alisiimigtir. Bunlardan ilki uyumu bireyin ve 6rgutin
degerleri Uzerinden oOlcmeye calisan genellikle butunleyici uyum olarak
dusunulen vyaklagimdir. Bu yaklagsim birey-kultur uyumu olarak da kabul
edilmekle birlikte organizasyonlarin temel olarak ifade ettikleri kultlrel unsurlari
bireyin degerlerini de yonlendirerek surdurulebilir ve korunabilir kildigini
varsaymaktadir (Chatman, 1991; Ozdemir, 2015).

ikinci yaklasim Schneider’in (1987) ortaya koydugu amaglarin értiismesini temel
alan c¢ekim-secim-surtinme seklinde cergeve olusturulan Kigi-orgut uyumu
yaklasimidir. Bu yaklasima gore organizasyonlar kendi hedefleriyle benzer
hedeflere sahip bireyleri istihdam ederlerse amaglarina ulasma konusunda

basariy yakalayabilirler.

Uglincl yaklasim genellikle ihtiyaglar tedarikler galigmalarinda gériilen ve kisi-
orgut uyumunu bireyin ihtiyaclari ve oncelikleri ile drgutin yapisi ve sistemin

uyusmas! olarak tanimlamaktadir. ihtiyac tedarik dengesi bakis acisina gére
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birey-organizasyon uyumu tatmine olumlu bi¢cimde yon vermekte ve bunun

yaninda diger 6nemli sonuglara etki etmektedir (Kristof, 1996).

Dorduncu ve son yaklagsim ise kisi-orgut uyumunu bireyin Kisiligi ile orgutun

iklimi arasindaki eslesme olarak tanimlamaktadir (Mosley Jr, 2002).

Nihayetinde, yapilan birgok arastirmaya gore birey ve organizasyon arasindaki
uyumun derecesinin daha iyi olmasi, daha iyi is davranisi, daha iyi ¢alisan
davranigi, daha yuksek orgutsel baglilik, daha yuksek ig tatmini ve daha dusuk
isten ayrilma niyeti olarak yansimaktadir. Kisi-6rgit uyumunun iste kalma
olasiligini artirdigini gésteren calismalara da rastlamak muimkindir (Ocel,
2013). Ek olarak, uyumun direk olarak promosyon, maas, hizmet suresi gibi
hususlara da etki ettigi ileri surulmektedir. Bu sebeple ise alma surecinden
baglamak Uzere organizasyonlar orgutle iyi uyumlu personel sec¢imini dikkatle

yapmalidirlar (An Tien ve Ying Yu, 2011).

1.5. DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

Aragtirmaya konu olan degiskenler arasindaki iligkiler literatir kapsaminda

aktarilmaya caligilacaktir.

1.5.1. Donugumci Liderlik ve Orgiitsel Vatandaghk Davranigi Arasindaki
lligkiler

Liderlik, bir bireyin grubun diger Gyelerini grubun amaclarini gergeklestirebilme
dogrultusunda c¢alismak igin etkileyebilmesidir (Greenberg ve Baron, 1997).
1970’lerde tanimlanan doénusumcl liderlik kavrami ise modern grup ve
organizasyonlarda gorulen en 6nde gelen iki liderlik tarzindan birisidir. Bernard
Bass 1985te donusumcu liderlik modelini gelistirmistir. Bass modelini
gelistirirken James McGregor Burns’in 1970’teki ¢alismasini temel almistir.

Burns’e goére butlin liderlik sureci ya etkilesimci ya da doénlUsumcu olarak
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siniflandirilabilir. Bass'in  modelinde dondsumcu liderlik organizasyonun
basarisi igin astlarin performansini Ust seviyeye tagiyabilmelerini saglayacak

cesaretlendirmeyi ve destegi saglamaktir (Flynn, 2013).

Doénugsumcui liderler birtakim davraniglar sergilerler; organizasyonun genis
kapsamli vizyonunu sahiplenirler, hedeflerin basariimasi i¢in bayuk caba sarf
ederler ve beklenenin o6tesinde performans gdsterirler. Bununla birlikte
dontsumcu liderlik 6zelliklerinin  6grenilebilen ve gelistirilebilen davranislar
olduklari dugunulmektedir. Bass'in donugumcu liderlik modeline gore liderler

hedeflerine ulasmak icin birtakim teknikler kullanirlar.

Bunlar; ideallestiriimis Etki-Karizma, ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel
Tesvik ve Bireysellestiriimis ilgidir. Ideallestirilmis Etki-Karizma, liderin astlarinin
glivenini ve saygisini saglayan kendine giiveni olarak tanimlanmaktadir. ilham
Verici Motivasyon, liderin kendi inancini destekleyen ve astlarini etkileyen saygi
duyulan cabalarini ifade etmektedir. Entelektiel Tesvik, liderin problem
¢ozmeye yonelik yaratici ve proaktif yaklasimlari cesaretlendiren gayretleridir.
Bireysellestirilmis ilgi ise liderin her asti ile kisiler arasi iletisimi destekleyen

cabalari anlamina gelmektedir (Doherty, 1997).

Doénudsumcdu liderler kendi sahsi menfaatleri 6tesinde organizasyonun iyiligi icin
hareket ederler. Donusumcu liderler benzer karakteristik oOzellikleri ve
davraniglar gosterme egilimindedirler. Ornegin dénlisimci liderler vizyonu
isaret ederler, personel gelisimini sadlarlar, destekleyici liderlik sergilerler,
astlarini guglendirirler, yenilik¢i disunurler ve karizmaya sahiptirler. Donugumcu
liderler takipgilerine gelecekle ilgili ilham verici ve ikna edici bir vizyon asilarlar,
onlara birer birey olarak yaklasip gelismelerine destek olurlar, cesaretlendirirler,
aralarindaki given duygusunu ve koordinasyonu desteklerler, eski problemlere
yeni ¢ozum yollari bulmalari i¢in yardimci olurlar, birbirleri ve igleri ile ilgili gurur

ve saygl duymalarini agilarlar (Flynn, 2013).
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Bununla birlikte orgutsel vatandaslhk davranigi kavrami incelendiginde, bu
degisken hakkinda vyapilan teorik ve ampirik ilk c¢alismalarda bireysel
performansin; rol performansi ve ekstra-rol performansi olarak iki boyutta
g6zlemlendigi anlasilmaktadir. Goérev performansi olarak da bilinen rol
performansi dogrudan ya da dolayh olarak organizasyonun misyonu ile ilgilidir
ve bireyin gorev taniminda belirtilen davranisglan icerir (Bergeron, 2007). Bu
davranislar isin cesitliligine gore 6zellik arz eder. Aksine, ekstra-rol davraniglari
ise bireye gore 0Ozellik gosteren organizasyonu destekleyen fakat cgalisanin
gorev taniminda bulunmayan eylemlerdir (Organ, 1988). Bu davraniglar isle
paralellik gosterme edilimdedirler. Ekstra-rol davraniglari, digerleri ile isbirligi
icinde olma, ek olarak verilecek gorevlerde gonulli olma, yeni ¢alisanlarin ise
uyumunda destek olma, baskalarina iglerini tamamlamalari konusunda yardimci
olmak igin teklifte bulunma ve goénulli olarak is gerekliliklerinden daha fazla
calisma seklinde 6rneklendirilebilir. Ekstra-rol davraniglari pek ¢ok farkli adla
tanimlanmis olup bunlardan bir tanesi de orgutsel vatandaglk davranisidir
(Bergeron, 2007).

Organ’a (1997) gore orgutsel vatandaslik davranisi gdrev performansinin
sergilendigi sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekleyen eylemlerdir. Bu eylemler
genellikle minimum rol gereklerinin 6tesinde sergilenen zorunluluk icermeyen ve
bireye goére 0zellik gdsteren davranislar olarak ifade edilebilir. Hem gorev
performansi hem de orgutsel vatandaslik davranigi etkili érgutsel fonksiyon igin
gereklidir (Organ, 1988).

Krishnan ve Arora tarafindan 2008 yilinda yapilan dénusimcu liderlik ve
orgutsel vatandaslik davranisi kavramlarini belirleyici faktorlerin arastirildigi
calismada Hindistan’da faaliyet gdsteren birbirinden farkhi 15'in Uzerinde
organizasyondan 93 ast-ust ikilisi drneklem olarak kullaniimistir. Bu ¢alismada
liderlerin 6rgutsel vatandaslik davranigi ve donusumcu liderlik davraniglar ile
astlarin orgutsel vatandaslik davraniglarinin iligkisi incelenmigtir. Ayrica liderin
toplum 6z bilinci ve 6z denetimi lider OVD’nin 6nclli olarak, liderin sosyal

yetenekleri ile uyumlulugu takip¢ci OVD'nin 6ncilii olarak incelenmistir.
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Calismanin sonuglari degerlendirildiginde toplum 6z bilincinin liderin OVD ile
pozitif ilgisi oldugu, lider OVD’nin da doniisiimci liderlikle pozitif iligkisi oldugu
ve donusimcu liderligin, sosyal yeteneklerin, uyumlulugun takipgi OVD Uzerinde

olumlu etkisi oldugu gézlemlenmistir (Krishnan ve Arora, 2008).

Cho ve Dansereau tarafindan 2010 yilinda doénusumcu liderlik ve orgutsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin temelinde psikolojik sureglerin olup
olmadigini gozlemek Uzere bir arastirma yapilmistir. Bu inceleme esnasinda
Ozellikle donugumcu liderligin bireysel ilgi ve karizma boyutlar ile orgutsel
vatandaslik davranisina bireysel ve grup dlzeyinde ¢ok odakl olarak
yaklasiimistir. Bu dogrultuda déntusumcu liderlik surecinde galisanlarin bireysel
ve grup duzeyinde adalet algilarinin potansiyel aracilik roline odaklaniimistir.
Ozellikle arastirmacilar bireysel diizeyde liderin bireysel ilgisinin OVD (zerinde
etkisi olacagini, grup diizeyinde ise liderin karizmasinin OVD Uzerinde etkisi
olacagini varsaymiglardir. Bu arastirma icin aralarinda 40’1 yonetici konumunda
olmak Uzere Kore’de faaliyet gosteren uluslararasi bir bankaya mensup 159
calisanin bilgisine basvurulmustur. Arastirma sonucunda birey ve grup
duzeyinde adalet algilarinin dontsumcu liderlik ve orgutsel vatandaslik
davranigl arasindaki iliskide hem bireysel hem de grup duzeyinde 6nemli rol

oynadigi kanisina variimistir (Cho ve Dansereau, 2010).

Humphrey tarafindan 2012 yilinda dénistmcu liderlik, orgltsel vatandaslik
davranigl, oOrgutsel 0Ozdeslesme kavramlarini inceleyen bir arastirma
gerceklestiriimistir. Ad1 gegen uglncu degiskenin digerleri arasindaki iligkide
rol0 Uzerine durulmaya c¢alisilmig, araci olup olmadigi ortaya konmaya
calisilmistir. Bu amagcla Bass ve Avalio’nun ¢ok faktorlu liderlik anketi ‘Form 5x-
Short’, Podsakoff ve arkadaglarinin OVD 6lgegi ile Meal ve Ashfort'un orgitsel
O0zdeslesme 06lgedi kullanilarak 128 is gorenin bilgileri kullaniimigtir. Arastirma
neticesinde donusumcu liderlik ile o6rgutsel vatandaslik davranigi arasinda
pozitif ydonde bir iliski bulunurken bu iki degisken arasindaki iliskide bu galisma
icin orgutsel O6zlesmenin araci rolune sahip olmadigi sonucuna varimigtir
(Humphrey, 2012).
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Saif ve digerleri tarafindan 2016 yilinda Pakistan’da yapilan bir ¢alismada
donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligki
incelenmistir. Bu amagcla islamabad bdlgesindeki Uretim sektdriinden veriler
toplanmistir. Arastirmacilar doénisimci  liderlik ve OVD'ni dlgmek igin
uyarlanmig anketleri kullanmislardir. OVD yapisi dogrulayici faktér analizine
tabi tutulmus, bagimli ve bagimsiz degiskenler Olculirken tekli ve c¢oklu
regresyon analizlerinden faydalaniimistir. Sonuglara gore yuksek performans
calisanlarin sergiledikleri vatandaglik davraniginin en belirgin tahmin edicisi
¢ikmig, grubun amaglari dogrultusunda hareket etme davranisi ile olumlu iligkisi
tespit edilmigtir. Bununla birlikte bireysellestiriimis ilgi ile entelektlel tesvik
arasinda belirgin fakat negatif iliski gdézlemlenmistir. Bu c¢alismadaki bulgular
Isiginda galisanlarin her ¢alisma ortaminda oncelikle hayatlarini idame ettirecek
kadar performans sergiledikleri fakat eger lider tarafindan galisanlara glven
ortami saglanir ve bireysel ihtiyaclari temin edilirse daha sonra ¢ikti olarak
yuksek motive olmus is gucu ile karsilasilacagr anlasiimistir (Saif, Khattak ve
Khan, 2016).

Khalili tarafindan iran’da yapilan bir calismada déniisimcii liderlik ve érgiitsel
vatandaglik davranigi ve duygusal zekd kavramlari arasindaki iligkiler
incelenmeye calisiimistir. Bu amag dogrultusunda Iran’da faaliyet gésteren 50
organizasyona mensup 2,021 calisandan veriler toplanmistir. Calisma
neticesinde donusumcu liderlik ile galisanlarin duygusal zekasinin galisanlarin
orgutsel vatandaglik davranisi Uzerinde 6nemli ve pozitif etkisi oldugu ortaya
ctkmistir. Ayrica duygusal zekanin, donuasumcu liderlik ile 6rglutsel vatandaslik

davranisi arasinda aracilik rolune sahip oldugu bulunmustur (Khalili, 2017).

Jun tarafindan 2017 yilinda Giney Kore’de donusumcu liderlik ve o6rgutsel
vatandasghk davranigi kavramlarinin guncel durumlari ile sosyal sermayenin
araci rolunt belirlemek amaciyla bir arastirma yapimigtir. Arastirmanin

orneklemi igin Guney Kore’de bulunan iki Universite hastanesinde g¢alisan 219
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hemsirenin bilgilerine bagvurulmustur. inceleme sonucunda bahse konu (g
degisken arasinda pozitif korelasyon tespit edilmis, donusumcu liderligin daha
iyi orgutsel vatandaglk davranigi igin destekleyici etkisi gozlenmistir.
Donugumcu  liderligin - sosyal sermayeyle birlikte Orgutsel vatandaslik
davraniginin geligimini yonlendirebildigi gorulmus olup sosyal sermayenin
donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskide onemli

bir arabulucu oldugu ortaya konmustur (Soo Young, 2017).

1.5.2. Déniisiimcii Liderlik ve Kisi-Orgiit Uyumu Arasindaki iligkiler

Literatir incelendiginde donusumcu liderlik davranigi ile kisi-orgut uyumu
kavramlari arasindaki iliskinin bu tezin konusu olan diger degiskenler arasindaki

iliskilere nispeten daha az inceleme konusu yapildigi 6ne surulebilir.

Hoffman ve digerleri (2011) tarafindan déntsumcu liderligin grup verimi tzerine
etkisi, takipgilerin algiladiklar kisi-o6rgit uyumu ve deger eslesmesi izlenerek
incelenmeye calisiimistir. Bu kapsamda arastirmacilar 140’1 yonetici olmak
uzere toplam 560 c¢alisana ulagsmis ve anket yontemi uygulanmigtir.
Aragtirmanin sonuglarina gore grup dizeyinde donugsumcu liderligin etkisi yine
doénusumcu liderligin algilanan kisi-o6rgut uyumu ve deger uyusmasi Gzerindeki
etkisi ile ilgilidir. Bu ¢calismaya gore dontusumcu liderligin grup verimi Gzerindeki
etkisi takipgilerin organizasyonun degerleri ile algiladiklari uyumlarina baghdir
(Hoffman vd., 2011).

Son tarafindan 2014 yilinda yapilan bir calismaya istinaden déntsumcu liderlik
ve calisan performansi arasindaki iligkide kisi-orgut uyumunun aracilik rold
sosyal degisim teorisi g¢ergevesinde incelenmeye calisiimistir. Bu kapsamda
Vietnam’da faaliyet gosteren 12 gonulli organizasyondan 62’si lider 186’s1 ara
yonetici kadroda calisan toplam 248 kisiden veriler toplanilarak
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Sonug olarak yapilan bu ¢alisma neticesinde
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donusumcu liderligin gorev performansina olumlu etki ettigi, Kkisi-orgut

uyumunun bu iligkide aracilik rolu Ustlendigi bulunmustur (Buicong, 2014).

Son zamanlarda yapilan bazi arastirmalar incelendiginde kisi-6rgit uyumunun
bir degisken olarak calismalara sokuldugu fakat bu tez c¢alismasinin diger
degiskenlerine gore daha az kullanildigi ifade edilebilir (Koyuncu, 2015).
Dolayisiyla bu g¢aligmanin yukarida ifade edilen husus kapsaminda literature

katkida bulunacagi degerlendiriimektedir.

1.5.3. Kisi-Orgiit Uyumu ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Arasindaki
lligkiler

Algilanan Kisi-orgut uyumunun orgutsel vatandaslik davranigi Uzerindeki etkisini
ortaya koyabilmek icin Akbas (2011) tarafindan gorgul bir aragtirma yapilmistir.
Arastirma kapsaminda Kayseri ilinde mobilya sektériinde faaliyet gdsteren 409
calisana ulagilmistir. Arastirma bulgularina goére kisi-orgut uyumunun orgutsel
vatandaglik davranisinin butin boyutlart Uzerinde etkili oldugu gorulmustur
(Akbas, 2011).

Ozcelik ve Findikh (2014) tarafindan yilinda yapilan bir arastirmada igsel
markalasma ile orgutsel vatandaslik davranigi iliskisini ve bu iliskide kigi-orgut
uyumunun roll incelenmeye c¢alisiimistir. Bu kapsamda bir organizasyonda
calisan 349 is gorene ulasilarak anket yontemiyle veri toplanmigtir. Calisma
sonucunda i¢gsel markalagma ile 6rgutsel vatandaslik davranigi arasinda belirgin
bir iligkinin var oldugu ancak bu iligkide kisi-orgit uyumunun aracilik rolu
Ustlenmedigi ifade edilmistir (Ozgelik ve Findikli, 2014).

Ruiz ve digerlerince (2014) etik kultur, kisi-6rgut uyumu ve orgutsel vatandashk
davranigi kavramlari ispanya finans endustrinde calisan 525 calisan érneklem

yapilarak bir aragtirma gergeklestirilmistir. Bu galismada etik kultur ¢ok boyutlu
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olarak Olgulerek diger degiskenlerle olan iligkisi ifade edilmeye calisiimistir.
Calismanin basinda 6ne suruldugu gibi etik kultiran etik niyet ve orgutsel
vatandaslik davranisi ile guclu bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmis olmakla
birlikte 6zellikle kisi-orgut uyumunun etik iklimle etik niyet arasindaki iligkide
duzenleyici ve etik kulturle 6rgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskide ise

aracilik rolu Ustlendigi goraimustar.

Yu-Chen (2013), kisi-6rgut uyumu ile orgutsel vatandaslik davranisi iligkisinin
derecesi zamana bagli olarak arastirmistir. Bu dogrultuda iki degisken
arasindaki direk iliskiden ziyade zamanin duzenleyici roll Gzerine durulmustur.
Arastirmaci olumlu kisi-orgut uyumu orgutsel vatandaslik davranisi iligkisinin
¢alisanin gelecekle ilgili yuksek uyumu bulunmasi halinde kuvvetlenecegini 6ne
surmus ve bu amacla 262 banka calisanindan orneklem olusturarak hipotezini
dogrulamaya g¢alismistir. Arastirma sonucunda kisi-Orgit uyumunun orgutsel
vatandaslik davranigini tahmin ettigi ve zaman degerlendirmesinin bu ki
kavram arasindaki iliskide duzenleyici role sahip oldugu tespit edilmigtir. Ayrica
eger calisan gelecekten ziyade icinde bulundugu zaman dilimine daha ¢ok
onem veriyorsa Kisi-orgut uyumunun orgutsel vatandaslik davranigini tahmin

etme gucunin daha az oldugu fark edilmistir (Yu-Chen, 2013).

Farzaneh ve arkadaslari (2014) tarafindan sosyal degisim ve guclendirme
teorilerinden faydalanilarak algilanilan  kisi-cevre  uyumunun  drgutsel
vatandaglik davranigi Uzerindeki etkisi bulunmaya calisiimigtir. Ayrica bu
calismada bahsi gegen iki degisken arasindaki iliskide orgutsel baghlik ve
psikolojik guglendirme kavramlarinin rolleri de tespit edilmeye c¢aligiimigtir.
Arastirma kapsaminda iran’da faaliyet gésteren bir enerji sirketinde calisan 500
kisiye anket dagitiimis bunlardan 412’sinin verileri kullanilabilmigtir. Yapilan bir
dizi analiz neticesinde orgutsel baglihdin kisi-is, kisi-orgut uyumu ve o6rgutsel
vatandaslk davranigl arasinda dizenleyici role sahip oldugu, bunun yaninda
kisi-cevre uyumunun da orgutsel bagllik ve orgutsel vatandaglik davranisi
arasinda duzenleyici olarak rol aldigi tespit edilmistir.
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Tugal ve Kilg tarafindan 2015 vyilinda kigi-orgut uyumunun Tark
Akademisyenlerin igle ilgili tutum ve davraniglariyla olan iligkisi konulu bir
calisma vyapilmistir. Bu amacgla Turkiye’'de faaliyet gdsteren bir devlet
universitesinde gorevli rastgele secilen 276 akademisyenden anket yontemiyle
veri toplanmis ve toplanan veriler guvenirlilik, korelasyon ve regresyon
analizlerine tabi tutulmustur. Arastirmacilar tarafindan sonuglarin daha onceki
calismalara benzer sekilde c¢iktigi degerlendirilmis olup kisi-6rgut uyumunun
bireylerin baghliklari ve 6érgltsel vatandaslik davranislariyla pozitif iliskiye sahip
oldugu dile getirilmistir. Ayrica akademisyenlerin degerleriyle Universitenin
degerleri ne kadar birbirine ortusurse, yani Kigi-orgut uyumu ne kadar ylksek
olursa bu uyum akademisyenlerin ylksek is tatminini ve performansini

saglamaktadir bigciminde ifade edilmistir (Tugal ve Kilig, 2015).

Degiskenler arasindaki iligkilerin ifade edilmeye calisildigi bu bdlimde de
goruldugu Uzere literatirde donusumcu liderlik ile kisi 6rgit uyumu arasindaki

iliskinin nispeten daha az ve dolayl olarak incelendigi ifade edilebilir.

Yukarida aktarilan bilgiler dogrultusunda literatir incelendiginde donusumcu
liderlik, orgutsel vatandaglik davranisi, Kigi-orgut uyumu degiskenlerinin bir
arada cahgildigi herhangi bir arastirma go6zlenmemistir. Ayni zamanda
donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslk davranisi iligkisinde kisi-orgut
uyumunun aracihik rolind ortaya c¢ikarmaya calisan bir arastirmaya da

rastlanmamistir.
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2. BOLUM

ARASTIRMA

2.1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI ve ONEMI

2.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi
arasindaki iligkide kisi-6rgut uyumunun rollinu tespit edebilmektir. Bu dogrultuda
liderlik tarzlari arasinda One c¢iktigi degerlendirilen donusumcu liderlik
uygulamasi ile orgutsel vatandaglik davranigi arasindaki iliski ve uygulanan
doénusumcu liderlik tarzinin orgutsel vatandaslik davranigi Gzerindeki muhtemel
etkisinin yaninda, kisi-orgut uyumunun diger iki degigsken arasindaki iliskiye

etkisinin tespit edilmesi hedeflenmistir.

2.1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  baslica amaci donugumcu liderlik davranigi ile orgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi, bu iligskide kisi-orgit uyumunun etkisinin
bulunup bulunmadigini ve arastirma konusu degiskenler arasindaki etkilesimin

muhtemel neticelerini ortaya koyabilmektir.

Ayrica calismanin yapildigi organizasyonda c¢alisan bireylerin yoneticileri
hakkinda ne kadar donusumcu liderlik davranigi sergiledikleri yonundeki
degerlendirmeleri ile kendilerinin o6rgltsel vatandaslik davranigi gdsterme
egilimleri ve mensubu bulunduklari organizasyonla ne kadar uyumlu olduklarina

dair algilarini tespit etmek de ikincil amactir demek mumkundur.
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2.1.3. Arastirmanin Onemi

Cagimiz is gevresinin surekli degisim halinde oldugunu ve bu ortam igerisinde
organizasyonlarin giderek artan bir oranda kuresel pazarlarda rekabete dayali
faaliyet goOsterdiklerini ifade etmek mumkindir. Bu modern is c¢evresinde
faaliyet gosteren organizasyonlar kuresellesen pazarlarin taleplerini liderlerinin
ustlendikleri dnemli gorevlerle karsilamaya calisarak yerlerini almaktadirlar.
Klresel duzeye tasinan isg ¢evresi organizasyonlar arasindaki rekabet duzeyini
arttirmis ve buna baglh olarak da kaliteli is yapan isletmelerin digerlerine gore
daha 6ne cikmalarini saglamistir. Ortaya c¢ikan bu durumun beraberinde
liderlerin Gzerine disen sorumlulugu da arttirdig1 6ne surulebilir. Organizasyon
icerisinde yuksek verimi saglama hususunda ve dinya c¢apinda etkililigin
saglanabilmesinde liderlerin kritik rol oynadiklari ifade edilebilir. GUnimuzin
kiresel ortaminin sebep oldugu rekabetin dodasi, organizasyonlar Uzerinde bir
baski  olugturmaktadir. Bu ve Dbenzeri sebeplerle, mevcut durum
organizasyonlara olusan baskiyr hafifletebilecek ve vizyon agsilayabilecek
yetenekte etkili liderleri ¢alistirma ihtiyaci dogurmustur (Sayyadi, Claudine ve
Carmen, 2015).

Bunun yaninda gunumuzde ig c¢evresi, isletmelerin guc¢li ekonomik baglarla
kUresel bir ag icinde faaliyet gosterdikleri yogun kulturlerarasi etkilesim alani
olarak tanimlanabilmektedir. Yani, is hayati ile ilgili faaliyetlerin buyUk bir kismi
uluslararasi sahnede icra edilmekte olup, yurtici is cevresi bile ¢ok kulturla bir
hale burinmusgtur. Dolayisiyla bu ¢ok uluslu ve ¢ok kultarli durum problemleri
de beraberinde getirmektedir. iste, organizasyonlar bu durumun Ustesinden

liderlik sayesinde gelebilmektedirler (Hrehova, Bednar ve Klimkova, 2017).

Yukarida da ifade edildigi gibi rekabetin hayli ylksek oldugu ginimiz is
dinyasinda organizasyonlarin saglikh bir sekilde faaliyet gosterebilmeleri, is
hayatlarina sorunsuz bir bigimde devam edebilmeleri ve ayni zamanda basarili

olabilmeleri i¢cin mutlaka liderlige ihtiyacglari vardir. Fakat sadece liderlik tek



62

basina yeterli olamayabilir. Bununla birlikte, organizasyonlarin canli birer varlk
olduklari digunuldigunde onlari olusturan bireylerin de organizasyonla ilgili her
siiregte yer aldiklarini ifade etmek muimkindir (Oneren, 2008). iste burada
devreye calisanlarin sergiledikleri tutum ve davraniglar girmektedir ki orgutsel
vatandaslik davranigi da bu kapsamda akla gelebilecek davranislarindan

birisidir.

Organ’a (1988) godre orgutsel vatandaslik davranisi, bireyin organizasyonun
resmi 0dul sisteminde direk ve acik¢ca ifade edilmeyen organizasyonun
isleyisine ve etkililigine katkida bulunan sira disi davranislaridir. Orgitsel
vatandaslik davranigi Uretkenlik agisindan hayati oneme sahiptir cinkl basariyi
elde etmek igin gerekli yardimci davraniglarin gesitliligini dnceden belirlenmis ig
tanimlariyla tahmin edebilmek olduk¢a zordur (Kumar, 2014). Bu kapsamda
calisanlarin  sergiledikleri  orgutsel vatandaslik davraniglarinin  liderligi
destekleyen, organizasyonun basarisi i¢in dnemli bir kuvvet ¢arpani oldugu 6ne

surulebilir.

Bu calismanin diger bir degiskeni olan kisi-6rgit uyumu ise Chatman (1991)
tarafindan birey ile 6rgut arasindaki degerler uyusmasi olarak tanimlanmistir.
Ayrica kisi-orgut uyumu Uzerine yapilan arastirmalar, birey ile organizasyon
arasinda saglanan iyi uyumunun hem birey hem de organizasyon agisindan

olumlu sonuglar dogurdugunu aktarmaktadir (Kristin, 2003).

Yukarida aktarilan bilgiler dogrultusunda doénustimci liderlik ile o6rgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iliskide kisi-orgit uyumunun rolinin kiresel
pazarda faaliyet gosteren bir igletmede arastinimasinin literatire katkida
bulunacagi degerlendiriimektedir. Aragtirmaya konu olan bu U¢ degiskenden
Ozellikle donugumcu liderlik ve Orgutsel vatandaslik davraniginin daha once
birgcok arastirmaya konu olduklari sdylenebilir. Bunun yaninda kisi-6rgut uyumu

kavraminin ise daha ¢ok son 10 yilda arastirmalara konu edildigi ileri surulebilir.
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Kisi-6rgut uyumu kavraminin arastirmaya konu olan diger degiskenlere nazaran

daha az incelendigi gorulmektedir (Koyuncu, 2015).

Bu calismanin literatire saglayacagi diger bir katkinin ise bu U¢ degiskenin
birlikte incelendikleri herhangi bir arastirmaya henuz rastlanmamis olunmasidir.
Liderligin orgutsel vatandaglhk davranigi Uzerine etkileri (Arslantag, 2007) ile
kisi-orgut uyumun érgutsel vatandaslik davranigina Gzerine etkilerini (Polatgi ve
Diloglu, 2013) konu edinen c¢alismalara rastlamak mumkin olmakla birlikte
tekrar ifade etmek gerekirse bu u¢ degiskenin daha 6nce ayni ¢alisma kapsami

icinde degerlendirilmedikleri gérulmektedir.

Sonu¢ olarak, kar amaci guden klresel c¢apta faaliyet gdsteren bir
organizasyonda ¢alisan bireylerin 6rneklem kabul edilerek yukarida ifade edilen
uc degisken arasindaki iliskinin ortaya konulmaya g¢aligiimasi bu alanda bundan

sonra yapilacak galismalara da yararl olacagi umulmaktadir.

2.2. ARASTIRMANIN ORNEKLEMi ve VARSAYIMLARI

Arastirma, arastirmaya konu olan donusumcu liderlik, orgutsel vatandaslik
davranigi ve Kisi-orgut uyumu degiskenlerinin olgulebilecegi degerlendirilen
uretim sahasinda faaliyet gdsteren, 148 calisaniyla malzeme test cihazlar
ureterek kiresel pazarda rekabet eden bir isletmenin Uretim ve merkez ofisinin

Ankara’da bir arada bulundugu yerleskesinde firma galisanlarina uygulanmistir.

Arastirmanin yapildigi isletme, bu faaliyet sahasinda yaklasik 15 yildir faaliyet
gosteren bir firmadir. Arastirma evreninin blylk ¢cogunlugunu mavi yakali isciler
olusturmaktadir. Calisanlar arasinda idari personel, gizim-tasarim ile ugrasan
uretim ve ar-ge birimi galigsanlari, Gretim planlama, Uretim (talagh imalat, kaynak,
boya, montaj), satin alma, satis, depo ve sevkiyat, vb. bélimlerin ¢alisanlari

bulunmaktadir. Beyaz yakali c¢alisanlarin firma blnyesindeki orani %35
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civarindadir. Firmada gorevli yoneticiler arastirma verilerinin toplanabilmesi igin

destekleyici bir yaklagim gostermislerdir.

Arastirmanin evreninde toplam 148 kisi calismaktadir ve evrenin tamamina
ulasilmasi amaclanarak arastirma kapsaminda, firma calisanlarina 148 anket
gonderilmistir. Anketler bu organizasyonda galisan bir yonetici tarafindan basit
rastgele orneklem secim yoOntemiyle yuz yuze dagitiimis ve takip edilmistir.
Anketlerden 111 tanesi geri ddnmus ve anket geri donls orani %75’dir. Asagida

yer alan tablolarda arastirmaya katilan katilimcilarin dagilimlari verilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilimlari

CINSIYET FREKANS YUZDE
Kadin 15 13.5
Erkek 96 86.5

MEDENi DURUM

Evli 79 71.2

Evli degil 32 28.8
STATU

Calisan 69 62.2

Alt kademe yonetici 14 12.6

Orta kademe yonetici 28 25.2
GALISMA SURESI

0-3 yil 58 52.3

4-7 yil 35 315

8-11 yil 12 10.8

12-16 yil 6 54
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EGIiTiM DURUMU

Ortadgretim 17 15.3
Lise 40 36
Yuksek okul 10 9
Universite 35 315
Yuksek lisans 9 8.1
TOPLAM 111 100

Anket verileri dogrultusunda katilimcilarin cinsiyet, yas, statt, 6grenim durumu,
medeni durum ve calisma surelerini ortaya koyan istatistikler 6zet olarak
aktaniimigtir. Tablo 1’deki veriler is1ginda arastirmaya katilanlarin % 86,5’i erkek
(N=96), % 13,5’i kadindir (N=15). Katilimcilarin %71,2’si (N=79) evli, %28,8’i
(N=32) evli degildir. Katilimcilarin statlleri incelendiginde %62,2’si (N=69)
calisan, %37,8’i (N=42) yonetici konumdadir.

Ayrica katihimcilarin toplam c¢alisma sureleri incelendiginde en uzun sure
calisanlarin % 5,40 (N=6) olusturdugu, %52,3’luk (N=58) kesimin ise
organizasyonda heniiz ilk U¢ yilinda oldugu gérilmektedir. Ote yandan
katilimcilarin 6grenim durumlarina bakildiginda ise buydk bir ¢cogunlugunun
%86’7 ile (N=93) lise ve Uuzeri mezuniyet derecesine sahip olduklari

gOrulmektedir.

Bu calismada doénusumcu liderlik degiskeni icin Bass ve Avilo (1995) tarafindan
gelistirilen, Karip (1998) tarafindan Turkge'ye cevrilen ve daha dnce birgok
arastirmaciyla birlikte Temel (2016) tarafindan da kullanilan Cok Faktorla
Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ); kisi-6rgiit uyumu
degiskeni icin Netemeyer (1997) ve arkadaslari tarafindan gelistirilen, daha
once Elgi (2005) ve Akbas (2010) tarafindan kullanilan dért maddelik Kigi-Orgt

Uyumu Olgegi; 6érgiitsel vatandaslik davranigi degiskeni icin ise yine daha énce
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Akbag (2010) tarafindan kullanilan yirmi maddelik Orgltsel Vatandaslik
Davranigi Olgedi gerekli izinler alinarak kullanilmistir. Arastirmada elde edilen

degerler Olgeklerin Olgtugu nitelikler ve dlgeklerden alinan puanlarla sinirlidir.

Arastirma kapsaminda c¢alismaya katilan bireylerin anketleri gergekgi, samimi,
kendi dusuncelerini ifade eden, dogru ve anlamli bir bigimde yanitlayacaklari

farz edilmigtir.

2.3. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmaya konu olan déntsimcu liderlik, 6rgltsel vatandaslik davranisi, Kisi-
orgut uyumu degigkenleri ve aralarindaki iligkiler agagidaki sekilde gosterilmigtir.
Sekil 1'de gorsel olarak ifade edilmeye calisildigi gibi donusumcu liderlik ile
orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskide kisi-orgut uyumunun aracilik

rolu arastirilacaktir.

Kisi-Orgiit
Uyumu

Donusumcu Liderlik

ideal Etki-Karizma o Ozgecilik
ilIham Verici e Vicdanllik
Motivasyon |:| D e Centilmenlik
Entelektiel Tesvik o Nezaket
Bireysel Ilgi e Sivil Erdem

Orgiitsel Vatandaslik Davranigi

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

H1: Donusumcu liderligin orgutsel vatandaslik davranigi Uzerinde anlamh ve

pozitif ydnde bir etkisi vardir.

H2: Dénusumcu liderligin kisi-orgut uyumu Gzerinde anlamli ve pozitif yonde bir

etkisi vardir.

H3: Kisi-orgut uyumunun orgutsel vatandaslik Uzerinde anlamli ve pozitif yonde

bir etkisi vardir.

H4: Kisi-orgut uyumu donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi
arasindaki iligkiye aracilik eder soyle ki donustimcu liderligin kisi-orgut uyumu
Uzerinden oOrgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde anlamli ve pozitif yonde bir

etkisi vardir.

2.5. ARASTIRMADA KULLANILAN VERi TOPLAMA ve OLGCME ARAGLARI

Arastirmada veriler anket yontemi kullanilarak toplanmigtir. Kullanilan anket
gonullt katilim formuna ilave olarak dért bolimden olusmaktadir ve blnyesinde
u¢ Olcek barindirmaktadir. Anketin gonulli katilim formu kismi, anketin yapilis
maksadl ve uygulama esaslar ile ilgilidir. Anket demografik ozelliklerle ilgili
sorularla baslayip muteakiben sirasiyla donusumcu liderlik, 6rgutsel vatandaglik

davranigi ve kisi-orgut uyumu olgeklerine ait sorulardan olugmaktadir.

2.5.1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Doénusumcui liderlik degigkenini 6lcmek maksadiyla Bass ve Avolio (1995)
tarafindan geligtirilen daha 6nce birgok arastirmaci tarafindan kullanilarak
gavenirliligi test edilmis Cok Faktorli Liderlik Anketi-Kisa Form (MLQ-5x Short
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Rater) kullaniimigtir. Bu 0Ol¢gek daha Once Karip tarafindan dort farkh
akademisyenin vyardimlari alinarak Turkge’'ye c¢evrilmis ve anlam birligi

saglanmistir (Karip, 1998).

Anket, is gorenlerin birlikte galistiklari lider konumdaki personelin dénusimcui
davraniglarini  degerlendirmeleri maksadiyla olusturulmus ve c¢alisanlara
yoneticileriyle ilgili sorulan ifadelerden meydana gelmektedir. Katilimcilarin
cevaplamalari igin “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim,
4- Katilyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” 5'li Likert Olgegi yapisinda yirmi
ifadeden olugsmaktadir ve Donusumci Liderlik davraniglarini dlgen dort ayri
boyutu icermektedir. “YoOneticimle calismaktan gurur duyuyorum.” Vb.

sorulardan olusmaktadir. Ankette DL boyutlari asagidaki sorularla dlgulmustar:

e [deallestiriimis Etki-Karizma Boyutu: 1, 2, 3, 4, 5, 6 No.l sorular;
e Ilham Verici Motivasyon Boyutu: 7, 8, 9, 10, 11 No.l sorular;
o Entelektuel Tesvik Boyutu: 12, 13, 14, 15, 16 No.l sorular;

e Bireysel ilgi Boyutu: 17, 18, 19, 20 No.l sorular.

Olgek Temel tarafindan 2016 yilinda kullaniimis ve giivenirlik katsayisi 0.95
olarak bulunmustur (Temel, 2016). Bu arastirma kapsaminda yapilan guvenirlik
analizi neticesinde ise guvenirlik katsayisi 0.97 bulunmus olup bulunan deger
0.80 < a < 1.00 arahginda oldugu igin kullanilan dl¢egin yuksek guvenirlige

sahip oldugu ifade edilebilir (Ozdamar, 1999).

2.5.2. Orgiitsel Vatandaglhk Davranisi Olgegi

Orgltsel Vatandaslik Davranisi Olgedi Podsakoff ve MacKenzie tarafindan
geligtiriimis ve bu arastirmacilarin daha énce yapmis olduklari ¢alismalarda da
kullaniimistir (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter, 1993; Podsakoff vd., 1996).
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Olgek 6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, sivil erdem ve centilmenlik olmak Uzere
bes boyuttan ve bu bes boyutu dlgen yirmi sorudan olusmakta “Her zaman

dakik olmaya calisirim.” gibi sorulari icermektedir.

Olgegin Tirkge surimi daha énce Elgi (2005) ve Akbas (2010) tarafindan
doktora tezlerinde kullanilmistir. Olgegin givenirligi Akbas (2010) tarafindan
0.89 olarak bulunmus, bu arastirma igin yapilan guvenirlik analizine gore ise a=

0.85 bulunmustur. Ankette OVD boyutlar asagidaki sorularla élgtimustir:

e Ozgecilik Boyutu: 1, 2, 3, 4 No.l sorular;
e Nezaket Boyutu: 5, 6, 7, 8, No.li sorular;
e Centilmenlik Boyutu: 9, 10, 11, 12 No.li sorular;
e Vicdanhlik Boyutu: 13, 14, 15, 16 No.li sorular;

e Sivil Erdem Boyutu: 17, 18, 19, 20 No.li sorular.

Olgek katihmcilarin  cevaplamalar igin  “1- Kesinlikle Katiimiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” 5’li Likert

Olgegi yapisinda yirmi ifadeden olusmaktadir.

2.5.3. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi

Doért madde ve tek boyuttan olusan Kisi-Orgiit Uyumu Olgegdi Netemeyer ve
arkadaslan (1997) tarafindan gelistirilmistir. Arastirmada kullanilan dlgek
anketin son doért maddesinde ifade edilmistir. Olgek daha énce Elgi (2008) ve
Akbas (2010) tarafindan kullaniimis olup Akbas arastirmasinda O&lgege ait
guvenirliligi 0.95 bulmustur. Bu dogrultuda bu arastirma kapsaminda yapilan

guvenirlik analizi neticesinde a= 0.90 bulunmustur.
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Bu calisma kapsaminda kullanilan batin olgekler arastirmacilardan gerekli

izinler alinarak kullaniimigtir.

2.6. VERILERIN DUZENLENMESi ve KULLANILAN iSTATIKSEL
TEKNIKLER

Arastirmalarda verilerin analiz edilmeden oOnce veri setinin incelenmesi ve
analize hazir hale getiriimesi gerekmektedir. Bu arastirmada verilerin analize
hazir hale getiriimesinde asagida yer alan sira dikkate alinmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2013).

e Verilerin Dogrulugunun Tespit Edilmesi
e Eksik Verilerin Tespiti ve Tamamlanmasi
e Uc ve Sapan Degerlerin incelenmesi

e Dogrusalligin Test Edilmesi

e Verilerin Normal Dagilim Kontrolu

e Coklu Baglantisalligin incelenmesi

Verilerin dogrulugunun tespit edilmesi amaciyla betimleyici istatistiklerden
yararlaniimistir. Veri setinde yer alan her bir degisken igin betimleyici bilgiler
incelenmis; minimum ve maksimum degerlerinin belirlenen araliklarda oldugu,

makul ortalama ve standart sapma degerlerine sahip olduklari gérulmustar.

Eksik verilerin tespiti ve tanimlanmasi igin yapilan betimleyici analiz sonucunda,

veri setinde herhangi bir eksik verinin olmadigi gorulmugtur.

Alisilagelmis degerlerin disinda degerlere ya da asiri deQerlere sahip olan
(dagihmda uglarda yer alan) denekler u¢ degerler olarak adlandirilir (Cokluk,
Sekercioglu ve Blyukodztirk, 2012). Ug degerler kullanilacak analiz sonuglarini
etkileyebileceginden incelenmesi gerekir (Mertler ve Reinhart, 2016). Ug
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degerlerin incelenmesinde bir¢ok yontem bulunmaktadir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Bu galismada ug¢ degerler incelenirken kutu gizimleri (box plot) ve normal
dagilim cizgileri incelenmis ve veri setinde ug veya sapan bir deger olmadigi

gorulmustar.

Dogrusallik varsayimi iki degisken arasinda duz ¢izgi halinde bir iliski oldugunu
varsayar. Dogrusallik testi pratikte énemlidir ¢lnkli Pearson ( r ) sadece
degiskenler arasinda dogrusal iliskiler oldugunda dogru sonuglar Gretir. Iki
degisken arasindaki dogrusal iliski ise sacilim grafigi incelenerek
degerlendirilebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013) Bu calismada da sacilim

grafikleri incelenmis ve degiskenler arasi iligkilerin dogrusal oldugu gorilmustir.

Cok degiskenli normallik varsayimi, her degiskenin ve degiskenlerin normal
kombinasyonlarinin normal dagilima sahip olma durumudur. Normalligin test
edilmesinde birgok yontem olmakla birlikte siklikla basiklik ve carpiklik
katsayilari incelenir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu ¢alismada da degiskenlere
ait basiklik ve ¢arpik degerleri incelenmis, her iki degerin de -1 ve +1 araliginda
oldugu goérulmus, dolayisiyla veri setine iliskin dagilimin normal dagilim

Ozellikleri gosterdigi tespit edilmistir (Blyukoztlrk, 2011).

Veri seti analizlere hazir hale getirilirken son olarak ¢oklu baglantisaligin olup
olmadidi incelenmigtir. Coklu baglantisallik, birlikte dogrusallik ve tekillik
degiskenlerin korelasyon matrisinde birbiriyle asiri derecede iligkili oldugu
zaman (r>.90) ortaya ¢ikan problemdir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Yapilan
incelemeler sonucunda, degiskenler arasinda ¢oklu baglantisallik probleminin

olmadigi gérulmustar (r<.90).

Verilerin analize uygun hale getirilmesinin ardindan, Lisrell 8.8, SPSS 21.0 ve

AMOS 21.0 programlari kullanilarak analizler yapilmigtir.
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2.6.1. Betimleyici Bulgular

2.6.1.1. Donlisimci Liderlik Olgegi’'ne iliskin Betimleyici Bulgular

Katihmcilarin DLO’den elde ettikleri puanlara iligkin betimleyici bulgular Tablo

6’da sunulmustur.

Tablo 2. Dénlisiimei Liderlik Olgegi'ne iliskin Betimleyici Bulgular

= Istatistik Standart Hata
Q Ortalama 71.17 1.66998
0 Ortalama Igin % Alt 67.86

x  95Glven Araligi  Ust 74.48

5 Ortanca (Medyan) 75.00

= Varyans 309.56

:'3' Standart Sapma 17.59

‘E’ Minimum 20.00

i Maksimum 100.00

3 Ranj 80.00

:0 Carpiklik -.794 229

Q  Basikik 381 455

Tablo 2 incelendiginde, katihmcilarin Dénlisimcl Liderlik Olgeginden elde
ettikleri puanlarin 20 ile 100 arasinda degistigi ve ortalamalarinin 71.17,
standart sapmalarinin 17.59 oldugu gorulmektedir. Normal dagilim igin ¢arpiklik
ve basiklik katsayilari incelendiginde ise her iki degerin de -1 ve +1 araliginda
oldugu belirlenmistir. Bu nedenle dagilim normal dagihm o6zellikleri gosterdigi
soylenebilir (Buyukoztirk, 2011).

2.6.1.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olcegi’ne iliskin Betimleyici Bulgular

Katihmcilarin OVDO’den elde ettikleri puanlara iliskin betimleyici bulgular Tablo

3’de sunulmustur.
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Tablo 3. Orglitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi’'ne iliskin Betimleyici Bulgular

istatistik Standart Hata
< Ortalama 76.88 1.11381
= .- Ortalama icin % Alt 74.67
8’% 95Given Araligi  Ust 79.09
g:g Ortanca (Medyan) 78.00
® 7. varyans 137.70
> £ Standart Sapma 11.73
% £ Minimum 45.00
=g3 Maksimum 100.00
o) Ranj 55.00
Carpiklik -.487 229
Basiklk .269 455

Tablo 3 incelendiginde, katiimcilarin Orgutsel Vatandaghk Davranigi
Olgeginden elde ettikleri puanlarin 45 ile 100 arasinda degistigi ve
ortalamalarinin 76.88, standart sapmalarinin 11.73 oldugu go6rulmektedir.
Normal dagilim igin carpiklik ve basiklik katsayilari incelendiginde ise her iki
degerin de -1 ve +1 araliginda oldugu belirlenmistir. Bu nedenle dagihm normal

dagilim ozellikleri gosterdigi sodylenebilir (Buyukozturk, 2011).

2.6.1.3. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi'ne iliskin Betimleyici Bulgular

Katiimcilarin  Kisi-Orgiit Uyumu Olceginden elde ettikleri puanlara iliskin

betimleyici bulgular Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4. Kisi-Orgit Uyumu Olgegi'ne iliskin Betimleyici Bulgular

Istatistik Standart Hata

§a5,1 Ortalama 14.88 .36397
©  Ortalama Igin % Alt 14.16

‘O 95Given Araligi  Ust 15.60

:E, Ortanca (Medyan) 15.00

S, Varyans 14.70

=2  Standart Sapma 3.83

S Minimum 4.00

o  Maksimum 20.00

a  Ranj 16.00

¥  Carpiklik - 787 .229

Basiklk .363 455
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Tablo 4 incelendiginde, katiimcilarin Kisi-Orglt Uyumu Olgeginden elde ettikleri
puanlarin 4 ile 20 arasinda degistigi ve ortalamalarinin 14.88, standart
sapmalarinin 3.83 oldugu gorulmektedir. Normal dagilim igin carpiklik ve
basiklik katsayilar incelendiginde ise her iki degerin de -1 ve +1 araliginda
oldugu belirlenmigtir. Bu nedenle dagilim normal dagilim oOzellikleri gosterdigi

soylenebilir (Biiytkdztiirk, 2011).

2.7. OLGME ARAGLARINA iLiSKIN ON ANALIZLER

2.7.1. Dogrulayici Faktor Analizi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) surekli ya da slreksiz bir ya da daha fazla
bagdimsiz degisken ile surekli ya da slreksiz bir ya da daha fazla bagimh
degisken arasindaki iligki dizilerini test eden istatistiksel toplulugudur. Bagiml
ya da bagimsiz degdiskenler ya faktdor ya da gozlenen degisken olabilir. YEM
ayni zamanda nedensel modelleme, nedensel analiz, eszamanh egitlik
modellemesi, kovaryans yapilarinin analizi, yol analizi ya da dogrulayici faktor
analizi (DFA) olarak da adlandirilir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Bu calismada yol (path) analizleri oncesinde, arastirmada kullanilan olgme
araclarinin psikometrik bulgularinin incelenmesi amaciyla dogrulayici faktor

analizi yapilmigtir (Kline, 2005).

Uyum iyiligi indeks deg@erlerine iligkin kritik degerler Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 5. Uyum lyiligi indeksleri Kriter Degerleri

Uyum lyiligi indeksi Kabul Edilebilir Miikemmel Uyum
x2/sd <5 <3

RMSEA < .08 < .05

GFI ve AGFI > 85 > .90

CFI > .95 > .97

NFI ve NNFI > .90 > .95

RMR ve SRMR < .08 < .05
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2.7.1.1. Déniisimcii Liderlik Olgegi'ne iliskin Bulgular
Dénlisimeii Liderlik Olgedi’nin uyum iyiligi indekslerinin incelenmesi amaciyla

dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Yapilan dogrulayici faktér analizi

sonrasinda elde edilen path diyagrami Sekil 2.’de sunulmustur.

0. 44— DL1
0. 40— DL2 \
0. 44— 013 \
0.51 = DL4 Q.7
\O.
0.
0.2 6= DLS ..\O
2 1.0
‘-—""O'
0. 36— DL6
0.2 6= oL7 \ 0.9
0.2 6= DL “O.
Qs 1.008 0.8
0. 38— DL9 “'"—8
0. 24~ s 7' 0.9} 0.84
0. 43~ DL11 }
o 1.0 0.86
0. 25— oLz m //
0,31~ atis /,8- 0.88
“(///d.
0.1 9= DL14
1.0
0.1 5= DL15
0.7
0 .44~ DL16 /6 8
0 .39 DL17 8:26
0. 30— DL18
0. 22— DL19
0.2 5= DL20

Chi-Square=373.01, df=164, P-value=0.00000, RMSEA=0.108

Sekil 2. Dénlgiimci Liderlik Olgegi Path Diyagrami
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Sekil 2. incelendiginde, kurulan modelin anlamli oldugu gorilmektedir (p<.001).
Maddeler tek tek incelendiginde hata varyanslarinin oldukga dusuk oldugu,
maddelerin faktdr yuk degerlerinin .70 ile .92 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Her madde igin ayri ayri hesaplanan t degerlerinin ise anlamh oldugu
go6zlenmig, her bir maddenin belirlendigi gizil degiskenin anlaml bir gostergesi

oldugu bulunmustur.
Madde istatistiklerinin ardindan, modelin uyum iyiligi degerleri hesaplanmig ve

bulgular Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Déniigiimcii Liderlik Olgegi'ne Ait Uyum lyiligi indeksi Degerleri
X2 sd x2/sd  RMSEA CFI NFI NNFI RMR SRMR

373.01 164 2.27 .108 97 .95 097 .069 .055

Tablo 6 incelendiginde bazi de@erlerin mukemmel uyum (x2/sd, CFI, NFI,
NNFI), bazi degerlerin kabul edilebilir uyyum (RMR, SRMR) gdsterdigi, RMSEA
degerinin ise uyum gostermedigi gorulmektedir. Modelin uyum indekslerinin
iyilestiriimesi ve RMSEA degerinin uyumlu sonuglar Uretmesi amaciyla
iyilestirme Onerileri incelenmistir. Buna gore, Madde 4 ve Madde 7; Madde 11
ve Madde 12; Madde 16 ve Madde 19 arasinda hata kovaryanslari modele
eklenmigtir. Yapilan iyilestirmeler sonrasi olusturulan modele iligkin path

diyagrami Sekil 3’'te, model iyiligi uyum indeksleri ise Tablo 7°’de sunulmustur.
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0.44—w pLl
0.4 11— DL2
0.43—0 DL3
. 53— pL4
ﬂ.m—-— bLs
0.13 1.0
0.3 06— DL6
\.27—— DL7 0.9
0.27=w= L8 ’ o
’ 1.0
0. 37— DL9 :
0. 25— bL10 70 0.9} 0.85
|
— DL11
Of€244 0. : 0.87
™. 26— DL12 ‘_’—O. //
0.31-m  bus /8 0.91
0.20—= pL14 7(5'
0.1c— DL1S
L 44— pLl6 -8
ﬁ.41—— pL17 /g
0.15 /
0.33— DL18
\).25—’ DL19
0.24—m DL20

Chi-Square=326.82, df=161, P-value=0.00000, RMSEA=0.097

Sekil 3. Yapilan lyilestirmeler Sonrasi DLO Path Diyagrami

Tablo 7. Yapilan lyilestirmeler Sonrasi DLO’ne Ait Uyum indeksi Degerleri

X2 sd x2/sd  RMSEA CFlI NFI NNFI RMR SRMR

326.82 161 2.02 .097 98 .96 097 .066 .053
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Yapilan iyilestirmeler sonrasinda elde edilen path diyagrami ve uyum indeksi
degerleri incelendiginde, bazi degerlerin mikemmel uyum (x2/sd, CFIl, NFI,
NNFI), bazi degerlerin kabul edilebilir uyum (RMR, SRMR) gdsterdigi ve
RMSEA degerinin de .097 oldugu gorulmektedir. RMSEA uyum iyiligi indeksi
icin kriter deg@erin .08 oldugu siklikla vurgulanmakla birlikte, RMSEA degerinin
orneklem buyukliginden etkilenmesi sebebiyle klguk orneklemlerde “< .10”
degerinin kritik deger olarak kabul edilebilecedi belirtimektedir (Kelloway,
1998).

Sekil 3’te yer alan path diyagrami ve Tablo 7’de yer alan uyum iyiligi indeks
degerleri birlikte degerlendirildiginde, kurulan modelin 6rneklemden elde edilen
veriyle uyumlu oldugu, bir baska deyisle Dénusimcu Liderlik Olgegi’nin tatmin

edici uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu soylenebilir.

2.7.1.2. Orgiitsel Vatandaslk Davranisi Olgegi’ne iliskin Bulgular

Orgutsel Vatandasglik Davranisi Olgegi'nin uyum iyiligi indekslerinin incelenmesi

amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Yapilan dogrulayici faktor analizi

sonrasinda elde edilen path diyagrami Sekil 4.’de sunulmustur.
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0. 47— &vD1
0. 46— &vD2
0,51 &vp3
0.66—8= &vVD4
0.7 5= &vDs
0. 70— &VD6
0. 60— &vD7
0. 73— &vpa
0. 92— &vD9
0. 70— 6vp10
0. 66— 6vD11
0,21 6vp12
0.8 8= 6vp13
0. 03— 6vp14
0. 53— 6vp1s
0. 98— 6vD16
0. 45— 6vp17 :
0. 41— bvoig / -
0. 4 3= &vD19 /
0. 4 9= &vD20

Chi-Square=300.14, df=160, P-value=0.00000, RMSEA=0.089

Sekil 4. Orgltsel Vatandaglk Davranigi Olgegi Path Diyagrami

Sekil 4 incelendiginde, kurulan modelin anlamli oldugu gorulmektedir (p<.001).
Maddeler tek tek incelendiginde hata varyanslarinin dusuk oldugu, maddelerin
faktor yik degerlerinin .14 ile .89 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bazi
maddelerin madde faktdr yiik degerlerinin dusiik oldugu gérilmektedir (OVD 9,
OVD 13, OVD 16). Ancak maddelere iliskin t degerleri incelendiginde
maddelerin iligskilendirildikleri gizil degigkenin anlamli bir yordayicisi olduklari
goruldigunden modelde kalmalarina karar verilmistir (Celik ve Yilmaz, 2013).

Kalan maddeler igin ise ayri ayri hesaplanan t degerlerinin ise anlamli oldugu
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go6zlenmig, her bir maddenin belirlendigi gizil degiskenin anlamli bir gostergesi

oldugu bulunmustur.

Madde istatistiklerinin ardindan, modelin uyum iyiligi degerleri hesaplanmig ve

bulgular Tablo 8'de sunulmustur.

Tablo 8. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi’ne Ait Uyum indeksi Degerleri
X2 sd x2/sd  RMSEA CFI NFI NNFI RMR SRMR

300.14 160 1.87 .089 90 81 0.88 .084 .011

Tablo 8 incelendiginde x2/sd disindaki uyum iyiligi indekslerinin belirlenen kriter
degerlerin altinda oldugu goérilmektedir. Modelin uyum indekslerinin iyilestirmesi
amaciyla iyilestirme onerileri incelenmigtir. Buna gore, Madde 1 ve Madde 2;
Madde 4 ve Madde 5; Madde 9 ve Madde 10; Madde 14 ve Madde 15; Madde
11 ve 20 arasinda hata kovaryanslari modele eklenmigtir. Yapilan iyilestirmeler
sonrasi olusturulan modele iligkin path diyagrami $Sekil 5'te, model iyiligi uyum

indeksleri ise Tablo 9'te sunulmustur.
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J) . 44— 6vD1
0.21
N . 73— 6vD2
0.3 5= &vp3
4) . 5 =i Bvba
0.22
™. 47— 6vDs
0,1 7~ bvDe
0. 34— 6vD?
0. 47— 6vD8
f L7 Q= BvDe
0.30
ﬁ) . 6 5= BvD10

. 5 gl BVD11

0.1 0= dvp12

|

0 .54~ &vD13

& 00 ovD14 0.
0.
\ . 36— &VD15 /
0.
0.4 6= BVD16 0
Q.21 &VD17 /8 .
) /6.
0. 32— 6vD18 /
0. 48— BvD19
. 2 4= BvD20

Chi-Square=217.05, df=155, P-value=0.00074, RMSEA=0.060

Sekil 5. Yapilan lyilestirmeler Sonrasi OVDO Path Diyagrami

Tablo 9. Yapilan lyilestirmeler Sonrasi OVDO’ne Ait Uyum indeksi Degerleri
X2 sd x2/sd  RMSEA CFlI NFI NNFI RMR SRMR

21714 155 1.40 .060 .95 .86 0.93 .074 .083
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Yapilan iyilestirmeler sonrasinda elde edilen path diyagrami ve uyum indeksi
degerleri incelendiginde, bazi degerlerin mukemmel uyum (x2/sd), bazi
degerlerin kabul edilebilir uyum (CFI, NFI, NNFI, RMR) gosterdigi ve RMSEA

degerinin de kriter degerin altina dugtugu gorulmektedir.

Sekil 5’te yer alan path diyagrami ve Tablo 9da yer alan uyum iyiligi indeks
degerleri birlikte degerlendirildiginde, kurulan modelin 6rneklemden elde edilen
veriyle uyumlu oldugu, bir bagka deyisle Orgltsel Vatandashk Davranigi

Olgegi'nin tatmin edici uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu sdylenebilir.

2.7.1.3. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegine iliskin Bulgular

Kisi-Orgit Uyumu Olgegi'nin uyum iyiligi indekslerinin incelenmesi amaciyla
dogrulayici faktér analizi yapilmistir. Yapilan dogrulayici faktér analizi

sonrasinda elde edilen path diyagrami Sekil 6.’da sunulmustur.

0.47-==1 KOU1

0.56

0. 51— KOU2 (s @
bl 1.00

0.96

|

0.38-s= KOU3
0.85

0.48-s=  KOU4

Chi-Square=10.55, df=2, P-value=0.00511, RMSEA=0.284

Sekil 6. Kisi-Orgut Uyumu Olgegi Path Diyagrami
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Sekil 6 incelendiginde, kurulan modelin anlamh oldugu goérilmektedir (p<.01).
Maddeler tek tek incelendiginde hata varyanslarinin digsuk oldugu, maddelerin
faktor yuk degerlerinin .56 ile .96 arasinda degistigi tespit edilmistir. Her madde
icin ayri ayri hesaplanan t degerlerinin ise anlamli oldugu gozlenmis, her bir
maddenin belirlendigi gizil degiskenin anlamli bir gdstergesi oldugu

bulunmustur.
Madde istatistiklerinin ardindan, modelin uyum iyiligi degerleri hesaplanmis ve

bulgular Tablo 10’de sunulmustur.

Tablo 10. Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi'ne Ait Uyum indeksi Degerleri
X2 sd x2/sd  RMSEA CFlI NFlI NNFI RMR SRMR

10.55 2 5.275 .284 91 .89 M2 .067 .070

Tablo 10 incelendiginde RMR ve SRMR disindaki uyum iyiligi indekslerinin
belirlenen kriter de@erlerin altinda oldugu gorulmektedir. Modelin  uyum
indekslerinin iyilestirmesi amaciyla iyilestirme onerileri incelenmistir. Buna gore,
Madde 1 ve Madde 2 arasindaki hata kovaryanslari modele eklenmistir. Yapilan
iyilestirmeler sonrasi olusturulan modele iliskin path diyagrami Sekil 7°de, model

iyiligi uyum indeksleri ise Tablo 11’te sunulmustur.
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0.46

f.ss—— KOU1 \
0.27

.6o—m=  KOU2

|

0.65

‘KUUyumu

.96

\

0.24-m=  KOU3 4
0.85

0.48—m=  KOUA4

Chi-Square=1.12, df=1, P-value=0.00111, RMSEA=0.047

Sekil 7. Yapilan iyilestirmeler Sonrasi KOUO Path Diyagrami

Tablo 11. Yapilan lyilestirmeler Sonrasi KOUO’ne Ait Uyum indeksi Degerleri
X2 sd x2/sd  RMSEA CFlI NFI NNFI RMR SRMR

1.12 1 1.12 .047 1.0 .99 .99 .017 .017

Yapilan iyilestirmeler sonrasinda elde edilen path diyagrami ve uyum indeksi
degerleri incelendiginde, arastirma kapsaminda incelenen tim uyum indeksi
degerlerinin  mukemmel uyum gosterdigi gorulmuastir. Gozlenen degisken
sayisina bir baska deyisle madde sayisina gore orneklemin buyuk olmasinin,
modelin mukemmel uyum gostermesinde etkili oldugu dusunulmuagstur (Fan,
Thompson, & Wang, 1999).

Sekil 7’de yer alan path diyagrami ve Tablo 11’te yer alan uyum iyiligi indeks

degerleri birlikte degerlendirildiginde, kurulan modelin érneklemden elde edilen
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veriyle uyumlu oldugu, bir bagka deyisle Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi'nin tatmin

edici uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu soylenebilir.
2.7.2. Olgeklerin Giivenirlik Analizlerine iliskin Bulgular
Arastirmada kullanilan dlgeklerin  guvenirliklerinin  belirlenmesi amaciyla

Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilari hesaplanmistir. Olgeklerin glivenirliklerine

iliskin bilgiler Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12. Olgeklerin Guvenirlik Analizlerine iliskin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Olgek Cronbach Alfa Katsayisi
Dénusimcu Liderlik Olgegi 97
Orgitsel Vatandaglik Davranigi Olgedi .85
Kisi Orgiit Uyumu Olcegi .90

Tablo 12 incelendiginde Donusimci Liderlik Olgegi'nin Cronbach Alfa ig
tutarllik katsayisinin .97, Orgiitsel Vatandaslik Davaranisi Olgegi'nin Cronbach
Alfa i tutarlilik katsayisinin .85, Kisi-Orgiit Uyumu Olgegi’nin Cronbach Alfa ig
tutarlihk katsayisinin .90 oldugu gorulmektedir. Hesaplanan i¢ tutarlilk
katsayilarinin tum Olgekler igin kriter deger olan .70’den yuksek oldugu ve

guvenilir sonuglar Urettigi séylenebilir (DeVellis, 2016).

2.7.3. Degiskenler Arasi iliskilerin Belirlenmesi

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerinin
belirlenmesi amaciyla Pearson Momentler Carpim Korelasyon katsayisi
hesaplanmigtir. Korelasyon katsayisi iki degisken arasinda dogrusal bir iligkinin
olup olmadigini, eger bir iligki var ise bu iligkinin yonunu ve buyUkligunu
belirlemede kullaniimaktadir (Nunnally, 1967). Tablo 13'de hesaplanan

korelasyon katsayilarina iligkin bilgiler sunulmustur.
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Tablo 13. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iligkiler

Degiskenler 1 2 3

1. Donugumcu Liderlik -
2. Orgutsel Vatandaghk Davranisi .863 -
3. Kisgi Orgut Uyumu .697 .630 -

N=111; "p<.01

Tablo 13 incelendiginde, tim arastirma degdiskenleri arasinda pozitif ve anlamli

iligkiler oldugu gorulmektedir.

Doénuasumcu liderlik ve orgutsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonde ve
anlamli (r=.863, p<.01),

Doénudstumcl liderlik ve kisi 6rgit uyumu arasinda pozitif yonde ve anlamli
(r=697, p<.01),

Orgltsel vatandaglik davranigi ve kisi 6rgiit uyumu arasinda pozitif ydnde ve

anlamh (r=.630, p<.01) iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Arastirma degiskenleri arasindaki iligkilerin belirlenmesinin ardindan, iligkilerin
blyUkligi incelenmistir. iliskilerin biyikliginin degerlendiriimesinde Cohen

(1988) tarafindan onerilen araliklar temel alinmistir. Buna gore;

r < .10 ise iligski cok zayif,
.10 <r < .30 ise iligki zayif,
.30 <r< .50 ise iligki orta,

.50 < rise iligki yuksek olarak degerlendirilmigtir.

Arastirma degiskenleri arasinda iliskiler goz onune alindiginda, donusumcu
liderlik, orgutsel vatandaslik davranigi ve kisi orgut uyumu arasindaki iligkiler
yuksek duzeydedir.
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2.8. HIPOTEZ TESTLERI

2.8.1. Yol (Path) Analizi

Yapilan dogrulayici faktor analizleri ve guvenirlik analizleri sonucunda
Olceklerden elde edilen verilerin degerlendiriimesi sonucunda Olgeklerin gegerli
ve guvenilir bir bigimde donusumcu liderlik, orgutsel vatandaslik davranigi ve
kisi orgut uyumunu Ol¢tigu gozlenmistir. Bu bolimde, yol analizi sonuglarina

yer verilmis ve arastirma hipotezleri test edilmigtir.

Yol analizleri sadece go6zlenen degiskenlerin oldugu durumlarda goézlenen
degiskenler arasindaki acgiklayici iligkilerin modellenmesi icin kullanilan bir

yaklasimdir (Raykov ve Marcoulides, 2012).

Yol analizinde model belirlenirken dissal dediskenlerin i¢sel dediskenler
uzerindeki etkilerinin yonu belirlenerek analizler yapilir. Yol katsayilarinin bir
bagka deyisle standartlastiriimis regresyon katsayilari ortaya konularak etkiler
hesaplanir (Loehlin, 2004).

Calismanin 6rneklem buyudkligu dikkate alindiginda, 6rneklemin goreli kiguk
oldugu (N=111) ve kullanilan dlgeklerin dogrulandidi dikkate alinarak, gozlenen

degiskenler Uzerinden, yol analizi yapilmasi kararlastiriimistir.

Arastirma kapsaminda c¢izilen model Sekil 8'de, modele iligkin bilgiler ise Tablo

14’de sunulmustur.
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Kisi Orgit
Uyumu
70 6 e
Doénuasimci 30 - Orgiitsel Vatandaslk
Liderlik Davranigi
Sekil 8. Modele iliskin Yol Diyagrami
Tablo 14. Modelin Yol Analizi Sonuglari
Degiskenler Arasi Cizilen Yollar B SH Standardize p
(B) Edilmis
- B
Doénlisimcli =2 Kisi Orgut Uyumu .15 015 .70 Fxk
Liderlik
Kisi  Orgit = Orgitsel 88 260 .36 Hoxx
Uyumu Vatandasglik
Davranisi
Dénusimect > Orgltsel 16 .057 .30 .005
Liderlik Vatandasglik
Davranisi

Tablo 14°de gorulen bilgiler goz 6nune alindiginda;
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H1: Dénusamcd liderligin 6rglitsel vatandaslk davranigi lzerinde anlamli ve

pozitif yénde bir etkisi vardir.

Doénudsumcda liderligin 6rgutsel vatandaslik davranigi Gzerinde anlamli ve pozitif

yonde bir etkisinin oldugu bulunmustur (8 = .298, p<.01).

H2: Déndgtimci liderligin kigi-6rglt uyumu lzerinde anlamli ve pozitif yénde bir

etkisi vardir.

Doénudgsumcu liderligin kisi-orgut uyumu Uzerinde anlamli ve pozitif yonde bir

etkisinin oldugu bulunmustur (8 = .70, p<.001).

H3: Kisi-6rgit uyumunun 6rgltsel vatandaslik davranigi (zerinde anlamli ve

pozitif yénde bir etkisi vardir.

Kisi 6rgit uyumunun o6rgltsel vatandaslk davranisi tGzerinde anlamli ve pozitif

yonde bir etkisinin oldugu bulunmustur (8 = .36, p<.001).

Model uyum iyiligi degerleri incelendiginde ise; CFI=1.00, GFI=1.00 ve
RMSEA=.604 oldugu gorulmustur.

Modelde gbdzlenen dogrudan etkilerin yani sira, donuasumcu liderligin kisi orgut
uyumu Uzerinden orgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde dolayh bir etkisinin
(indirect effect) olup olmadigi incelenmistir. Standardize edilmis dolayl etkiler
incelendiginde donusumcu liderligin, orgutsel vatandaglik davranigi Uzerinde
olumlu yénde anlamh bir dolayli etkisinin oldugu bulunmustur (8 =.25, p<.01).
Dolayli etkinin tespit edilmesinin ardindan aracilik etkisinin olup olmadiginin

belirlenmesi amaciyla aracilik testi yapiimigtir.
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2.8.2. Araciligin Test Edilmesi

2.8.2.1. Sobel ve Aroian Testi

Arastirmacilar genellikle bir degigskenin baska bir degigkeni etkileyip
etkilemedigini ve etkiliyorsa ne olglide etkiledigini belirlemek Gzere calismalar
yuruturler. Ancak iki degiskenin etkilesimlerinin belirlenmesi, arastirmacilarin
amaclarinin kiguk bir kismini olusturmaktadir. Etkilesimi olusturan suregler
ortaya cikarildiinda daha derin bir anlayis ortaya konulabilecektir. Ornegin,
yonetim becerileri ile ilgili yapilan bir egitimin, ¢alisanlarin yoneticilere yonelik
tutumlarini veya davranigsal aliskanliklarini degistirerek is doyumlarini arttirip
arttirmadigi arastirilabilir. Bu ornekte, tutum ve aliskanliklar yapilan egitim ile
calisanlarin is doyumu arasinda potansiyel bir araci konuma gelmektedir
(Preacher ve Hayes, 2004). Ornekte de goruldigu Uzere, iki degisken
arasindaki iligkide bagska degiskenlerin rolinin olup olmadiginin belirlenmesi

amaciyla aracilik testlerinden yararlanilir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda katilimcilarin Donugumcu Liderlik
Olgegi, Kisi Orgiit Uyumu Olgegi ve Orgltsel Vatandaslik Olcegi'nden elde
ettikleri puanlar arasinda pozitif yonlt ve anlamli iligkiler oldugu gorulmastir. Bu
anlaml iligkiler ve arastirma hipotezi dikkate alinarak, dontsumcu liderlik ile
orgutsel vatandasligin yordanmasinda kisi orgut uyumunun araci rolinun olup

olmadigi test edilmigtir.

Aracilik testi yapilirken Baron ve Kenny (1986) 3 Onkosul oldugunu
belirtmektedir.

Buna gore;
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Kisi Orgiit Uyumu

i N

Dénusimct R Orglitsel
Liderlik g Vatandaslk
C C’ Davranisi

Sekil 9. Arastirmanin Aracilik Testi Modeli

1- A yolu: Bagimsiz degiskenin (dénustimcu liderlik), araci degiskenin (kisi

orgut uyumu) anlamli bir yordayicisi olmasi,

2- B yolu: Araci degigkenin (kisi orgut uyumu), bagiml degiskeninin

(6rgltsel vatandaslik davranisi) anlamh bir yordayicisi olmasi,

3- C yolu: Bagimsiz degiskenin (dontisumcu liderlik), bagimh degiskenin

(6rgltsel vatandaglik) anlamli bir yordayicisi olmasi gerekmektedir.

Onkosullar saglandiktan sonra aracilik test edilebilmektedir. Araciliktan so6z
edilebilmesi icin bagimsiz degigsken ve araci degigkenin bagimli degiskeni
birlikte yordamalar test edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
uzerindeki yordama duzeyinin (C’ yolu) dusmesi ya da anlamsiz hale gelmesi
gerekir. Bagimsiz degiskenin bagiml degiskeni yordama duzeyi anlamsiz hale
geliyorsa tam araciliktan s6z edilebilir. Eger yordama duzeyinde bir dusus
oluyor ancak bagimsiz degisken halen anlaml bir yordayici olmayi surdurtyor

ise bu durumda kismi araciliktan s6z edilebilir (Baron ve Kenny, 1986).
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Araciligin test edilmesinde birgok yontem kullaniimaktadir (MacKinnon,
Lockwood, Hoffman, West, ve Sheets, 2002). Her yontemin farkli guglia ve zayif
yanlari olmakla birlikte, literatirde sikga kullanilan, anlasilmasi ve
yorumlanmasi pratik oldugundan bu c¢alismada araciligin test edilmesinde
Sobel Testi’nden yararlaniimigtir (Sobel, 1982). Sobel testinden elde edilen t
puaninin 1,96’dan buylk ve istatistiksel olarak anlamh olmasi araciliga isaret
etmektedir. Bu t puaninin hesaplanmasinda Sobel, Goodman ve Aroian olmak
uzere Ug¢ farkl ydontem bulunmakta fakat en guvenilir sonuglari elde edebilmek
icin aroian yonteminin kullaniimasi Onerilmektedir (MacKinnon, Warsi, ve
Dwyer, 1995). Araciigin tam araci mi yoksa kismi araci mi oldugunun
belirlenmesinde ise, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni anlamli olarak
yordamaya devam edip etmedigi incelenir. Sekil 10’da yapilan aracilik analizi

sonuglari sunulmustur.

Kisi Orgiit
Uyumu
Donilisiimcii Orgiitsel
Liderlik > Vatandaslk
C (p=547) C’ (p=.298) Davranisi
Aroian Test
t=5.83 p<0.001 Standart Hata = .0362

Sekil 10. Kisi-Orgiit Uyumunun Aracilik Etkisi
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Sekil 10 incelendiginde katilimcilarin Déntisimcl Liderlik Olgegin’den elde
ettikleri puanlarin Kisi-Orgiit Uyumu Olgegin’den elde ettikleri puanlari anlamli
bir sekilde yordadigi gortlmektedir (3=.697, p<.001). Buna gore aracilik testi

igin gerekli olan birinci 6nkosul saglanmigtir.

Katiimeilarin Kisi-Orgit Uyumu Olgegin’den elde ettikleri puanlarin Orgltsel
Vatandaslhk Davranisi Olgegin’den elde ettikleri puanlari anlamli bir sekilde
yordadigi gorulmektedir (=.566, p<.001). Buna gore aracilik testi i¢in gerekli

olan ikinci dnkosul saglanmigtir.

Katilimecilarin Déntstimei Liderlik Olgegin’den elde ettikleri puanlarin Orgltsel
Vatandaglik Davranigi Olgegin'den elde ettikleri puanlari anlamli bir sekilde
yordadigi gorulmektedir (B=.547, p<.001). Buna gore aracilik testi i¢in gerekli

olan uguncu onkosul saglanmistir.

Onkosullarin saglandiginin belirlenmesinin ardindan, araciligin tespit edilmesi
amaciyla Aroian testi yapilmistir. Yapilan Aroian testi sonucunda, testin anlamli
oldugu, dénusumcu liderlik ile 6rgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligskide
Kisi érgut uyumunun araci oldugu goérulmustir (t=5.83, p<.001). Donusumcul
liderlik tek bagsina modele eklendiginde orgutsel vatandaslik davranisini
yordamadaki standardize edilmis beta katsayisi .547 iken, donusumcu liderlik
ve kisi orgut uyumunun birlikte orgutsel vatandaslhk davranisini yordadigi
modelde ise standardize edilmis beta katsayisi .298’e dusmustir. Donusumcu
liderligin orgutsel vatandasghgl yordamasindaki standardize edilmis beta
katsayisinda dusls olmasina ragmen, halen anlamh bir yordayici oldugu
gorulmektedir ($=.298, p<.001). Bu sebeple, donltsumcu liderligin orgutsel
vatandaslik davranisini yordamada kisi orgut uyumunun kismi aracilik rolu

oldugu tespit edilmistir.
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H4: Kisi-6rgut uyumu doéndigimcul liderlik ile Orgltsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiye aracilik eder sbyle ki dénistmcd liderligin kigi-6rglt uyumu
lizerinden Orglitsel vatandaslik davranigi (zerinde anlamli ve pozitif yénde bir
etkisi vardir.

Kisi orgut uyumu donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiye aracilik eder hipotezi kismi olarak dogrulanmistir.

Tablo 15. Hipotez Tablosu

H1: Doéntsumcu liderligin  drgutsel vatandaslik davranisi Kabul
uzerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi vardir.
H2: Donugumcu liderligin kisi-orgut uyumu Gzerinde anlamli Kabul

ve olumlu yonde bir etkisi vardir.

H3: Kisi-6rgit uyumunun o&rgutsel vatandaslik davranigi Kabul
Uzerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisi vardir.

H4: Kisi-Orgut uyumu donusuimcu liderlik ile orgutsel Kabul
vatandaslik davranigi arasindaki iliskiye aracilik eder soyle ki

donusumcu liderligin kigi-orgut uyumu Uzerinden Orgutsel

vatandaglk davranigi Uzerinde anlaml ve pozitif yonde bir

etkisi vardir.
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3. BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME ve SONUG

Sonu¢ bdliminde arastirma bulgularindan elde edilen g¢iktilarin literatir
kapsaminda genel bir degerlendiriimesi yapilarak, arastirmanin kisitlari ifade

edilecek ve gelecek galismalar igin bazi dnerilerde bulunulmaya galigilacaktir.

Calismanin amaci donusimcu liderlik davranisi ile o6rgltsel vatandashk
davranigi arasindaki iligkiyi, bu iligkide kisi-orgut uyumunun etkisinin bulunup
bulunmadigini ve arastirma konusu degiskenler arasindaki etkilesimin

muhtemel neticelerini ortaya koyabilmektir.

Bu amagla arastirmaya konu olan donusumcu liderlik, orgutsel vatandaslik
davranisi ve kisi-orgit uyumu degiskenlerinin Olculebilecegi degerlendirilen
uretim sahasinda faaliyet gosteren bir isletme secilmigtir. Kiresel pazarda 148
calisaniyla malzeme test cihazlar Ureterek rekabet etmeye galisan s6z konusu
isletmenin Uretim ve merkez ofisinin Ankara’da bir arada bulundugu
yerleskesinde 111 firma c¢alisandan toplanan veriler ile ampirik bir calisma
yapilmigtir. Arastirmanin yapildidi isletme, bu faaliyet sahasinda yaklagik 15
yildir faaliyet gosteren bir firmadir. Arastirma evreninin buylk ¢cogunlugunu mavi
yakali isciler olusturmakta; calisanlar arasinda idari personel, gizim-tasarim ile
ugrasan Uretim ve ar-ge birimi c¢alisanlari, Uretim planlama, Uretim (talash
imalat, kaynak, boya, montaj), satin alma, satis, depo ve sevkiyat, vb.

bolumlerin galisanlari bulunmaktadir.

Arastirmada, katilimcilarin ayni is yerinin farkh islevlerini yerini getiren (idari
personel, gizim-tasarim ile ugrasan Uretim ve ar-ge birimi ¢alisanlari, Uretim
planlama, Uuretim, satin alma, satis, depo ve sevkiyat, vb.) heterojen bir
orneklemden segilmesinin 6rneklemin evreni temsil etme kabiliyeti agisindan

uygun olacagi degerlendiriimektedir.
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Bu calisma kapsamindaki veriler 20 maddelik dontsumcu liderlik olgedi, 20
maddelik orgutsel vatandaslik davranigi dlgedi ve 4 maddelik kisi-6rgut uyumu
Olcegi kullanilarak toplanmistir (Temel, 2016). Bu arastirma kapsaminda
yapilan guvenirlik analizleri neticesinde ortaya ¢ikan guvenirlik katsayilari 0.80
< a < 1.00 arahginda bulunmustur. Bu sebeple kullanilan 6lgeklerin yuksek
glivenirlige sahip olduklari ifade edilebilir (Ozdamar, 1999). Orneklemden elde
edilen veriler Uzerinde vyapilan guvenirlik ve dogrulayici faktdér analizi
sonuglarina gore donusumcu liderlik, orgutsel vatandaslik davranisi ve kigi-
orgut uyumu Odlgeklerinin literatirde daha once yapilan arastirmalarla paralellik
gosterdikleri sdylenebilir (Elgi, 2005; Akbas, 2010).

Arastirma modelinden anlagilacagr uUzere donusumcu liderligin oOrgutsel
vatandaslik davranigi Uzerindeki etkisi ve kisi-6rgit uyumunun aracilik rold
incelenmigtir. Arastirmaya konu olan bu U¢ degiskenden 6zellikle donustimcu
liderlik ve orgutsel vatandaslik davraniginin daha once birgok arastirmaya konu
olduklarini séylemek mumkundur. Literatlrdeki Krishnan ve Arora (2008), Cho
ve Dansereau (2010), Humphrey (2012), Saif vd. (2016), Kuruscu ve Aydogan
(2018) tarafindan yapilan calismalar bu duruma 6rnek gdsterilebilir. Orgitsel
vatandaslik davranigiyla ilgili yapilan arastirmalarin 6zelikle son yillarda artig
gosterdigi gézlemlenmektedir (Kosar, 2018). Bunun yaninda kisi-6rgit uyumu
kavraminin ise daha c¢ok son 10 vyildaki arastirmalara konu edildigi
goOrulmektedir. Ayrica kisi-orgut uyumu kavraminin arastirmaya konu olan diger
degiskenlere nazaran daha az incelendigini sdylemek mumkindur (Koyuncu,
2015).

Arastirmada c¢alisanlar tarafindan algilanan dénusumcu liderligin Tablo 2’de yer
alan ortalama degeri incelendiginde 5'li Likert Olgegine goére “katiliyorum”
ifadesine yakin bir sonu¢ c¢iktigi gorulmektedir. Bu sonug literatiirdeki bazi
arastirmalarla karsilastirildiginda benzer bir ortalama deger oldugu ifade
edilebilir (Cekmecelioglu, Ginsel, ve ilhan, 2018). Arastirma kapsaminda
uygulanan doénusimcu liderlik Olgeginde katilimcilardan degerlendirme

yaparken bir Ust yoneticilerinin liderlik tutumlarini géz 6énunde bulundurmalari
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istenmistir. Dolayisiyla arastirma evrenini olugturan orta oOlgekli bu igletmenin
her kademesinde yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin, Galloway (2016)
tarafindan aktarilan her zaman daha iyi bir yol oldugu distncesi, en énemli
unsurun en 6nemli kalmasini saglamak, izleyenleri nelerin motive ettigini ve
etkiledigini bilmek, performans icin kogluk yapmak, bardagin dolu tarafini goérup,
is akigini iyi takip etmek, sayilar ve eylemler yerine degerlere odaklanmak gibi
doénusimcu lidere ait oldugu degerlendirilen 6zellikleri daha ¢ok sergilemeleri
halinde algilanan doéntsimcu liderlik degerinin daha da artabilecedi ve bu

durumun orgutsel ¢iktilara olumlu yansiyabilecegi ileri surulebilir.

Katilimcilarin Tablo 3’deki Orgltsel vatandaslik davranigi ortalama degeri
incelendiginde ortaya ¢ikan sonucun ¢ok yuksek olmamakla birlikte ¢alisanlarin
ekstra rol davranigi sergiledikleri yonunde kanaat bildirdiklerini ve o6rgutsel
vatandaslik davranigi algilamalarinin dontusimcu liderlik algilarina kiyasla daha
fazla oldugunu soylemek mimkdanddr. Arastirmanin  yapildidi isletmede
dontsimcu liderlik davranislarinin  arttirilmasinin  ¢alisanlar tarafindan
sergilenecek oOrgutsel vatandaslik davranisi eylemlerine olumlu etki edecegi

dusunulmektedir.

Bununla birlikte Tablo 4’deki kisi-6rgut uyumu ortalamasi incelendiginde degerin
donusumcu liderlik ortalamasindan yuksek oldugu ve calisanlarin kurumlariyla
uyumlu olduklari ydonunde gorus bildirdikleri sdylenebilir. Bu sonug, isten ayrilma
oranlari ile ilgili elimizde veri olmasa da s6z konusu isletmede ise alim
surecinden itibaren insan kaynaklari bolumu tarafindan dogru personel politikasi

yurutuldagune isaret edebilir.

Kisi-6rgut uyumu ile ilgili farkli yaklagsimlar mevcuttur. Bir bakis agisina gore Kisi
ile c¢evre arasindaki uyum ihtiyaclar ile tedarikler arasindaki dengeyle
aciklanirken diger bir bakis acisina gore ise bu denge talepler ile yeterlilikler
arasindaki iliskide ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996). ihtiyaclar tedarikler bakis
agisina gore bireyin ihtiyaclari, degerleri ve o&ncelikleri c¢evre tarafindan

kargilandigi zaman uyum meydana gelmektedir. Fakat diger bakis agisi olan
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talepler yetenekler iligkisine gore ise uyum bireyin c¢evrenin talepleri

dogrultusunda sergileyebildigi yeterliligi dlgisunde var olmaktadir (Tak, 2011).

Kristof'a (1996) gore kisi 6rgit uyumu su durumlarda ortaya ¢ikmaktadir;

(a) bireyler ile organizasyonlar arasinda birbirlerinin ihtiyaglarini kargilayan en
az bir unsurun varhg,

(b) bireylerin ve organizasyonlarin benzer temel 6zellikleri paylagmalari,

(c) her iki durumun da mevcudiyetidir (Tak, 2011).

Bu calismada yol (path) analizleri oncesinde, arastirmada kullanilan o6lgme
araclarinin psikometrik bulgularinin incelenmesi amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapiimistir (Kline, 2005). Bu dogrultuda $ekil 3, Sekil 5 ve Sekil 7°de yer
alan path diyagramlari ile Tablo 7, Tablo 9 ve Tablo 11'te yer alan uyum iyiligi
indeks degerleri birlikte degerlendirildiginde, kurulan modelin 6érneklemden elde
edilen veriyle uyumlu oldugu, bir baska deyisle Dénusimcu Liderlik Olgegi,
Orgltsel Vatandaslik Davranisi Olgegi ve Kisi-Orgit Uyumu Olgegi'nin tatmin
edici uyum iyiligi degerlerine sahip olduklari sdylenebilir. Arastirma kapsaminda
kullanilan odlgekler daha dnce benzer arastirmalarda kullaniimistir (Elgi, 2005;
Akbasg, 2010; Temel, 2016). ileride yapilacak calismalarda kullanilabilecekleri

degerlendiriimektedir.

Literatirde; dontisumcu liderligin drgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde etkisi
(Kuruscu ve Aydogan, 2018) oldugunu ileri suren ¢aligma sonuglari bulunmakla
beraber donustimcu liderlik ile kisi-6rgut uyumu (Hoffman vd., 2011) ve 6rgutsel
vatandagslik davranigi ile kisi-orgit uyumu (Ozcelik ve Findikli, 2014) iligkilerini
ortaya koyan cgalismalara da rastlamak mdmkunddr. Ancak bu G¢ degiskenin
ayni arastirma igerisinde birlikte incelendikleri baska bir c¢alismaya
rastlanilmamigtir. Bu calismanin literatire saglayacagi en buyuk katkinin
donusumcu liderlik, orgutsel vatandaglik davranisi ve Kkigi-Orgit uyumu
kavramlarinin birlikte incelenmesi oldugu dusunulmektedir. Ayni zamanda

donusumcu liderlik ile o6rgutsel vatandaslik davranisi iliskisinde Kkisi-6rgut
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uyumunun aracilik rolini ortaya c¢ikarmaya calisan bir arastirmaya da

rastlanmamistir.

Degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 13’deki veriler is1dinda
incelendiginde butin degiskenler arasinda tespit edilen ylksek ve olumlu
yondeki iligki literatirle uyumlu ve beklenen bir neticedir. Ayrica donigumcu
liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki korelasyonun diger
korelasyonlardan yuksek oldugu goézlemlenmistir. Bu durum dontsimci
liderligin orgutsel vatandaslik davranigina 6nemli bir etki sagladigi yonunde

yorumlanabilir.

Hipotezlerin test edildigi yol analizleri ve olusturulan modele iligkin Tablo 14’deki

veriler incelendiginde;

Donusumcu liderligin érgltsel vatandaslik davranigi Gzerinde anlamli ve pozitif
yonde bir etkisinin oldugu bulunmustur. Bu sonug¢ literatlrle paralellik
gOstermekte olup donusumcu liderligin - galisanlarn  beklentilerin  6tesinde
davranmalari hususunda cesaretlendirebildigi, kendi c¢ikarlarindan daha ¢ok
organizasyonun amaglarina yonelmelerini saglayabildigi soylenebilir (Moon,
2016). Dolayisiyla arastirmanin  yapildigi organizasyonda calisanlarin
donusumcu liderlik algilarinin artmasiyla ortaya koyacaklari ekstra davraniglarin

artacagi ve gesitlenebileceg@i 6ne surulebilir.

Doéndsumcu liderler kendi sahsi menfaatleri 6tesinde organizasyonun iyiligi icin
hareket ederler. Donusumcu liderler benzer karakteristik ozellikleri ve
davraniglari goésterme egilimindedirler. Ornegin dénusumci liderler vizyonu
isaret ederler, personel gelisimini sadlarlar, destekleyici liderlik sergilerler,
astlarini guglendirirler, yenilikgi dusunurler ve karizmaya sahiptirler. Donusumcu
liderler takipgilerine gelecekle ilgili ilham verici ve ikna edici bir vizyon asilarlar,
onlara birer birey olarak yaklasip gelismelerine destek olurlar, cesaretlendirirler,

aralarindaki given duygusunu ve koordinasyonu desteklerler, eski problemlere
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yeni ¢o6zum yollari bulmalari igin yardimci olurlar, birbirleri ve igleri ile ilgili gurur

ve saygl duymalarini agilarlar (Flynn, 2013).

Yukarida sayilan donusumcu lidere ait davraniglar; calisanlarin digerleri ile
igbirligi icinde olma, ek olarak verilecek gorevlerde gonudlli olma, yeni
calisanlarin ise uyumunda destek olma, baskalarina islerini tamamlamalari
konusunda yardimci olmak icin teklifte bulunma ve goéndlli olarak is
gerekliliklerinden daha fazla g¢alisma gibi orgutsel vatandaslik davraniglarinin

sergilenmesinde olumlu etki edebilir (Arslantas, 2007).

Elde edilen bir bagka sonug ise donugumcu liderligin kisi-orgut uyumu Gzerinde
anlamli ve pozitif ydonde bir etkisinin oldugudur. Bu sonucun literatirle uyumlu
oldugunu sdylemek mumkundur (Usman vd., 2018). Liderlik rekabet avantaji
saglamada potansiyel bir kaynak ve énemli itici gug¢lerden bir tanesidir (Burke,
2001). Doénusumcul liderligin ise orgutsel baglilik, galisan performansi, isten
ayrilma niyeti, orgutsel vatandaslik davranisi gibi genis c¢apl orgutsel ciktilar
Uzerinde olumlu etkisi oldugu bilinmektedir (Bass, 1985). Ayrica donusumcu
liderlerin takipgilerine vizyon asilarken bireysel amaglari 6rgitin amacglari
dogrultusunda yonlendirdikleri ve c¢alisanlar ile organizasyonun degerlerini
eslestirdikleri sdylenebilir (Kristof-Brown vd., 2005). Dolayisiyla elde edilen
sonucun literaturle paralellik gosterdigi ve calisanlardaki donusumcu liderlik
algisini arttiracak eylemlerin sergilenmesi halinde arastirma konusu igletmede

daha ¢ok kisi-6rgut uyumunun olusacagi 6ne surulebilir.

Ortaya c¢ikan diger bir sonu¢ da kisi-6rgit uyumunun o6rgutsel vatandaslik
davranigi Uzerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugudur. Bu sonug¢
Kristof (1996), Akbas (2011) ve Ruiz vd. (2014) tarafindan yapilan
arastirmalarda elde edilen verilerle ortUgmektedir. Kisi-orgut uyumu c¢alisanlar
ve organizasyonlar igin faydalidir. Kisiler ile érgutlerin sahip olduklari degerlerin
benzerligi uyumu arttirmakta, artan uyum ise sergilenen drgutsel vatandaslik

davraniglarinin gogalmasini saglamaktadir (Akbasg, 2011).
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GUnumuz rekabet ortaminda igletmelerin mucadele edebilmeleri i¢in zaman
icinde c¢alisanlarin goérev tanim formlarinin disinda organizasyon lehine
davraniglar sergilemeleri gerekmektedir. Bu durum beraberinde pozisyonlar
arasinda rol alabilecek esnekligi gosterecek bireylerin 6rgute kazandiriimasi
ihtiyacini dogurmaktadir. is tanimlarinin giderek belirsizlesmesi ise alinacak
bireylerin nitelikleri kadar organizasyonun kultird ile uyumluluk gosterenlerin
secilmesi gerekliligini ortaya cikarmistir (Kristof-Brown vd., 2005). Cunki
saglanan uyumun derecesinin sergilenecek orgutsel vatandaslik davranisina

etki edecegdini sdylemek mumkundur.

Bu calisma donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki
iligkide kisi-orgut uyumunun rolunu ortaya g¢ikarmak amaciyla yapiimigtir. Elde
edilen verilere goére Kkisi-orgit uyumunun donusumcu liderlik, 6rgutsel
vatandaslik davranigi iliskisinde kismi aracilik roli oldugu tespit edilmigstir.
Ayrica donusumcu liderligin orgutsel vatandaslik davranisina kigi-orgut uyumu

uzerinden dolayli etkiye sahip oldugu da tespit edilmigtir.

Dolayisiyla ¢alisanlarindan; 1. Calisma arkadasina yardim etmek, 2. Calisma
arkadaslarina kisisel sorunlarinda yardimci olmak, 3. Kisisel kararlarda hos
goérilti davranmak, 4. Orgitsel amaglarla tutarli bicimde, musterilere mal ve
hizmet sunmak, 5. Orgiitsel amaglarla celisen bicimde mdisterilere mal ve
hizmet sunmamak, 6. Orgitsel Urlnlerle iligkili olmayan kigisel konularla ilgili
olarak, musterilere yardimci olmak, 7. Orgiitsel degerlerle, politikalarla,
diizenlemelerle uyumlu olmak, 8. Orgitsel, yonetsel ve prosedirsel konularda
gelisim saglayan Oneriler sunmak, 9. Uygunsuz talimatlara, prosedurlere ve
politikalara itiraz etmek, 10. isiyle ilgili ek olarak, ekstra ¢caba gostermek, 11. Ek
gorevler icin gonulli olmak, 12. Var olan bir takim zorluklarina karsin, orgutte
kalmayi stirdirmek, 13. Orgitiin cevrede olumlu bir imaj kazanmasina yardimci
olmak (Brief ve Motowidlo, 1986) gibi 6rgut yararina olumlu davraniglar
sergilemelerini isteyen organizasyonlarin uygun liderlik 6zelliklerini gosterecek
yoneticilere ve ortak degerlerin paylasildigi bir calisma ortamina ihtiyag

duyduklarini sdylemek mumkundur.
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Bu galismanin da her arastirmada oldugu gibi bazi kisitlari vardir. Calisma tek
bir sektorde, tek bir kurumda ve kisith orneklemle yapilmigtir. Arastirma
kapsaminda elde edilen bulgular érnekleme gore degisiklik gosterebileceginden

sonuglar verilerin toplandigi 6rneklemle sinirlidir.

Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi i¢in kamu ve 6zel sektorde farkli is
kollarinda baska bir 6rneklemde arastirmanin tekrar uygulanmasi yararli olabilir.
Literatlrde arastirmaya konu olan degiskenlerin ikili kombinasyonlari ¢ok sayida
calismada yer alirken U¢ degiskenin de birlikte incelendigi baska bir arastirmaya
rastlaniimamistir. Dolayisiyla bu U¢ degiskenin arasindaki iliskinin bagka
organizasyonlarda incelenmesinin sonuglarin genellenmesine yardimci olacagi

dusunulmektedir.

Son olarak arastirmada veri toplama araci olarak sadece anket yontemi
kullaniimistir. Anketler gergek durum yerine olmasi gerekene gore cevaplanmis
olabilir. Donusumcu liderlik Olgeginde katihmcilardan sadece bir Ust
yoneticilerini degerlendirmeleri istenmesi ikinci, Ug¢uUncl derece yodneticiler
hakkindaki degerlendirmelerin arastirmaya dahil edilmemesi bir kisit olarak
kabul edilebilir.
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