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OZET

UREK, Duygu. Saghk Kurumlarinda Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve Orgiitsel Vatandaslk
Davramsi Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2015.

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi; lider ve calisan arasinda gerceklesen etkilesim siirecini anlamak,
bu siirecin dogas1 ve kalitesinin organizasyonlarda yarattigi sonuclari ortaya koymak amaciyla
ileri siiriilmiis teorilerden birisidir. Teoriye gore; liderinden yiiksek derecede giiven, destek,
katilim ve &diiller alan yiiksek lider-iiye etkilesim diizeyine sahip ¢aliganlar; bunlarin karsiligini
vermek i¢in daha fazla zaman ve ¢aba harcayarak resmi rol ve sorumluluklarinin Gtesine gecip
orgiitsel vatandaslik davrams1 sergilemektedirler. Bu tarz davramslar sergilemek; ¢alisan ile lider
veya oOrgiit arasindaki iliskide dengenin siirdiiriilmesini saglayan en kolay yoldur. Saglk
kurumlarinda diger sektorlerdeki kurumlara oranla daha farkli, daha hassas ve daha karmasik bir
hizmet sunumu gerceklestirilmesi nedeniyle; lider ve calisanlar arasindaki etkilesimin diizeyi ile
calisanlarin vatandaslik davranigi sergileme egilimleri daha da 6nemli hale gelmektedir. Bu
baglamda yiiriitiilen arastirmanin amaci; saglik ¢alisanlarmin lider-tiye etkilesim diizeyleri ve
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini belirleyerek bu diizeylerin bireysel, orgiitsel
ve lidere iliskin 6zellikler acisindan farklilik gosterip gostermedigini ve ¢alisanlarin lider-iiye
etkilesim diizeyleri ile ilgili degerlendirmelerinin Orgiitsel vatandaslik davranmisi sergileme
egilimleri tizerinde etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda, Ankara’da faaliyet
gosteren bir kamu hastanesi ve bir 6zel hastanede gérev yapan saglik c¢alisanlariyla yiiz yiize
gortgiilerek anket formu dagitilmis ve toplam 423 saglik ¢alisanindan elde edilen veriler
degerlendirilmistir. Analizler sonucunda; saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi orta,
orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimleri ise yiiksek seviyede bulunmustur. Bunun
yaninda arastirmada; c¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlar1 ile orgiitsel
vatandaglik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlarina iligkin ortalamalarda yas, egitim,
hastanedeki gorev, yonetsel pozisyonun olup olmamasi, sektdrdeki ¢caligma siiresi, liderlik egitimi
alip almama, hastane tiirii ve liderle is disinda da bir araya gelip gelmeme durumuna goére
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmigtir (p<0,05). Yapilan regresyon analizleri
sonucunda ise; c¢aliganlarin lider-liye etkilesim dizeyleri ve alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmelerinin orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme egilimleri ve alt boyutlari iizerinde

olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir.
Anahtar Sozciikler
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ABSTRACT

UREK, Duygu. The Evaluation of the Relationship Between Leader-Member Exchange and
Organizational Citizenship Behavior in Healthcare Organizations, Master’s Thesis, Ankara, 2015.

The Leader-Member Exchange Theory has been one of the theories put forward to understand the
process of exchange between leaders and employees and reveal the effects of the nature and quality of
this process on organizations. According to this theory; the employees having high levels of leader-
member exchange who receive high-level trust, support, participation, and awards from their leaders
display organizational citizenship behaviors by going beyond their formal roles and responsibilities
through spending more time and making more efforts. These kinds of behaviors are the easiest way of
maintaining the balance between employees and leaders or organizations. As a different, more
sensitive and more complex service is provided in healthcare organizations in comparison to those in
other sectors, the level of exchange between leaders and employees and employees’ tendencies to
exhibit citizenship behaviors are more important in these organizations. In this regard, this study aims
to determine the leader-member exchange levels of health professions and their tendencies to exhibit
organizational citizenship behaviors and reveal whether or not the above-mentioned levels vary by
personal characteristics, organizational characteristics, and leader’s characteristics and whether or not
the employees’ assessments concerning leader-member exchange levels have any influence on their
tendencies to exhibit organizational citizenship behaviors. To this end, questionnaire forms have been
distributed to the health professions working at a public hospital and a private hospital in Ankara
through face-to-face interview, and the data obtained from 423 health professions have been evaluated.
The analysis results indicate that the health professions have a medium leader-member exchange level
and a high level of tendency to exhibit organizational citizenship behaviors. In addition, there are
statistically significant differences between employees in terms of means related to leader-member
exchange level and its sub-dimensions and tendency to exhibit organizational citizenship behaviors
and its sub-dimensions by age, educational level, position at the hospital, status of holding a
managerial position, working period in healthcare industry, having undergone leadership training,
hospital type, and status of meeting the leader outside the work (p<0.05). The regression analysis
results show that the employees’ assessments concerning leader-member exchange levels and related
sub-dimensions have positive influences on their tendencies to exhibit organizational citizenship
behaviors and related sub-dimensions.
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Leader-member exchange, organizational citizenship behavior, healthcare organizations, health

professions, hospital
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GIRIS

Kiiresellesme faaliyetleri nedeniyle giiniimiizde biitiin kurum ve kuruluslar igin rekabetin ¢ok
yogun; ekonomik, sosyal, politik, teknolojik ve uluslararasi ¢evre unsurlarinin da oldukga
hareketli ve belirsiz oldugu bir is ortami mevcuttur. Bu durum, saglik kurumlarinin da
kendilerini siirekli olarak degistirmesini ve gelistirmesini kaginilmaz bir hale getirmektedir.
21. ylizyilda; saglik kurumlar1 da dahil olmak tizere biitiin kurumlarin simdiki ve gelecekteki
yerlerini gorebilmeleri, firsat ve tehditleri 6nceden tahmin edebilmeleri, gergeklesen tiim
degisimlere uyum saglayabilmeleri, sunduklari hizmeti daha etkin hale getirebilmeleri ve
basarilarin1 devam ettirebilmeleri i¢in bugiin uygulamalar1 gereken en 6nemli yonetim sekli
olarak “Stratejik Yonetim” kabul edilmektedir. Bu yonetim anlayis1 gergevesinde orgiitlerin;
takim ¢alismasina acik, tesvik edici, yaratici, girisken, enerjik, astlarmin duygu, diisiince,
ihtiyag ve beklentilerine dnem veren, astlaryla yiiksek kalitede iliskiler gelistirmeye &zen

gosteren ve astlaria saygi duyan liderlere ihtiyaci vardir.

Yasadiklar1 ¢evre igerisinde siirdiirdiikleri faaliyetlerin 6zelliginden dolayi, ¢ok sayida farkl
kisi ve kurulusla etkilesim igerisinde olan saglik kurumlarmin siirekli olarak degisen ve gelisen
saglik sektoriinde ayakta kalabilmesi i¢in; etkili ve kaliteli hizmet sunmasi, teknolojiyi ve
insan kaynaklarim basarili bir sekilde yonetmesi, biinyesinde yasanan sorunlara hizli ve kalic1
¢Oziimler iiretmesi ve kurumun siirekli olarak gelisimini saglamasi gerekmektedir. Tim
bunlarin gergeklestirilebilmesi i¢in saglik kurumlarinda giiclic 6zelliklere sahip liderlerin
varligi olduk¢a 6nemlidir. Saglik kurumlari liderlerinin tasimasi gereken 6zelliklerin yani sira,
astlariyla kurduklari etkilesimlerin diizeyi de dikkatle incelenmesi gereken bir diger konudur.
Lider ile ast arasinda kurulan ve zaman i¢inde gelisen bu benzersiz etkilesim iliskisi literatiirde
“lider-tiye etkilesimi” olarak adlandirilmaktadir (Harris ve digerleri, 2007: 92; Yukl, 2010:
146).

Diger sektorlerdeki kurumlara oranla daha farkli ve daha hassas bir hizmet sunumunun
gerceklestirildigi saglik kurumlarinda; taleplerin tutarsizlig1 ve belirsizligi, karmasik hizmet
sunum siireglerinin varligi, hizmetlerin biiyiik ve karmasik ekipler halinde esgiidiim i¢inde bir
sekilde sunulmas1 gerekliligi ile teknoloji ve tibbin hizli gelisim ve degisimi hem liderligi hem
de lider ile astlar arasinda gergeklesecek etkilesim diizeyinin 6nemini daha da artirmaktadir.
Ciinkii lider ile ast arasinda yasanacak herhangi bir iliski veya iletisim bozuklugu ya da
bunlarin sebep olacagi catigmalar saglik hizmetinin kalitesini de etkileyerek hizmeti

kullanacak hastanin saglik durumuna yansiyabilecektir. Dolayisiyla; saglik kurumlarinda



liderlerin astlariyla karsilikli destek, giiven, saygi ve anlayisa dayal yiiksek kalitede iliskiler
gelistirmeleri biiytiik bir gereklilik olarak kabul edilmektedir.

Liderler ve astlar arasinda kurulan etkilesim iligkisi; kurumdaki atmosferi etkileyerek
performans, orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok
bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 degiskeni tizerinde de etki gostermektedir (Kang ve Stewart, 2007:
533; Dulebohn ve digerleri, 2012: 1717). Bu degiskenlerden birisi de “drgiitsel vatandaslik
davranisi”dir.  Orgiitsel vatandaslik davrams1 literatiirde; ¢alisanlarin resmi rol ve
sorumluluklarmin 6tesinde, goniillii olarak sergilemis olduklar1 ekstra davranislar olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi; ¢alisma arkadaslariyla iyi gecinme ve onlara
goniilli olarak yardim etme, kuruma yeni katilanlari ise ve kuruma alistirma, isini
savsaklamadan igten c¢aligma, kurumu iyilestirici onerilerde bulunma, dedikodudan uzak
durma, igyerinin temizligine 6nem verme gibi davranislarla drneklendirilebilir (Organ, 1988:

4; Sezgin, 2005: 318; Yicel ve Kaynak-Tasg1, 2008:702).

Saglik kurumlarinda sunulan hizmetin 6zelligi ve hassasiyetinden dolay1 bunun gibi ekstra
davraniglarin sergilenmesi ve tesvik edilmesine daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Clinkii
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarinda yasanacak yetersizlikler bireysel ve toplam
performansta diisiise neden olabilir, sonug olarak da saglik hizmeti sunumunda yetersizlikler
gerceklesebilir (Bahrami ve digerleri, 2013: 172-173; Kolade ve digerleri, 2014: 37). Bu
sebeple stresli kosullar altinda hizmet sunumu gergeklestirmeye c¢alisan saglik personelinin
orgiitsel vatandaglik davranmis1 sergilemesini kolaylastirmada saglik kurumlar1 liderlerine
biiytik gorevler diismektedir. Saglik kurumlari liderlerinin 6rgiitsel vatandaslik davranigini
anlamasi ve tesvik etmesi, hastane ortaminda orgiitsel davranigsin daha iyi yonetimine ve

dolayisiyla da orgiitsel performansa katki saglayacaktir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi literatiirde; lider ve ast arasinda kurulan, karsilikli destek,
gliven, saygi ve anlayisla karakterize olan yiiksek kalitedeki iliskilerin siirdiiriilme yolu olarak
kabul edilmektedir. Bu nedenle; liderleriyle aralarinda daha gii¢lii iletisim olan, liderlerinden
daha fazla destekleyici davranis goren ve daha fazla danismanlik alan, liderleriyle aralarindaki
iliskiden memnun olan, liderlerini seven ve onlara bagh olan saglik ¢alisanlarinin goniillii
olarak daha fazla ¢aba ve zaman harcayarak kendilerinden beklenenin 6tesine gegip orgiitsel
vatandaglik davranis1 sergileyecegi diisiiniilmektedir (Duarte ve digerleri, 1993: 239; Van
Yperen ve digerleri, 1999: 379). Bu diisiince temel alinarak yola ¢ikilan ¢alismanin dort temel
amact bulunmaktadir: (1) segilen kamu hastanesi ve 6zel hastanede gorev yapan saglik
calisanlarmin liderleriyle olan etkilesimlerinin ve orgiitsel vatandaghik davranisi sergileme

egilimlerinin hangi diizeyde oldugunu ortaya koymak, (2) calisanlarin lider-iiye etkilesim



diizeyleri ve alt boyutlar1 ile ilgili degerlendirmelerinin ve orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme egilimleri ve alt boyutlarinin bireysel, orgiitsel ve lidere iligkin &zellikler agisindan
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak, (3) lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt
boyutlariyla ilgili degerlendirmeler ile 6rgiitsel vatandashik davranigi sergileme egilimi ve alt
boyutlar1 arasinda iligki olup olmadigim tespit etmek, (4) ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim
diizeyleri ve alt boyutlar1 ile ilgili degerlendirmelerinin &rgiitsel vatandaslik davranigi

sergileme egilimleri ve alt boyutlari tizerinde etki gosterip gostermedigi belirlemek.

Saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesimlerine ve orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme
egilimlerine iligkin diizeyleri belirlemenin, bu diizeylere iliskin degerlendirmeleri etkileyen
bireysel, orgiitsel ve lidere iliskin 6zellikleri saptamanin, lider-iiye etkilesim diizeyi ile
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi arasinda iliski olup olmadigini ve lider-iiye
etkilesim diizeyiyle ilgili degerlendirmelerin 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi
iizerinde etki gosterip gostermedigini ortaya koymanin; saglik kurumlar1 yoneticilerine
calisanlar1 arasinda soz konusu davramglart tesvik etmede fayda saglayarak orgiitsel
performansi artirmalar1 hususunda yardimei olacagr diistiniilmektedir. Ayrica; Tiirkge yazinda
Ozellikle de hastane ve saglik kurumlar1 yonetimi alaninda hem lider-iiye etkilesimi (Goksel
ve Aydintan, 2012; Ugurluoglu ve digerleri, 2013) hem de lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel
vatandaslik davramis1 arasindaki iligskiyi (Erdem, 2008) inceleyen az sayida arastirma yapilmis
olmasi nedeniyle gerceklestirilen calismanin, bu anlamda literatiire katki saglayacagi

diisliniilmektedir.

Bu kapsamda gergeklestirilen tez ¢alismasinin birinci béliimiinde Lider-Uye Etkilesim
Teorisi’ne, ikinci béliimiinde Orgiitsel Vatandaslik Davranisina iliskin genel bilgilere, {igiincii
boliimiinde lider-tiye etkilesimi ile 6rgiitsel vatandaslik davranigi sergileme egilimi arasindaki
iligkiye, dordiincii bolimiinde arastirmanin gere¢ ve yontemine, besinci bdolimiinde
arastirmada elde edilen bulgulara, ardindan bu bulgulara iliskin tartigsmalara ve son olarak da

arastirmanin sonug ve Onerilerine yer verilmistir.



BOLUM 1: LIDER-UYE ETKILESIiMI TEORISI

Bu boliimde ilk dnce; liderlik kavrami ele almarak Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin tarihsel
gelisimi incelenecektir. Ardindan, s6z konusu teorinin tanimi yapilarak kavramsal ¢ergevesi
cizilecek ve lider ile iiye arasinda etkilesim siirecinin nasil gergeklestigi agiklanacaktir. Daha
sonra; lider-iiye etkilesim kalitesine etki eden unsurlarin ve lider-iiye etkilesim boyutlarinin
neler olduguna yer verilerek teorinin giiglii ve zayif yonleri incelenecektir. Son olarak da;
lider-iiye etkilesim diizeyinin organizasyonlarda yaratmig oldugu sonuglar ile bu diizeyin

saglik kurumlar1 agisindan tagidigi 6nem ele alinacaktir.

1.1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDER-UYE ETKILESiMi TEORISI’NIN
TARIHSEL GELISIMI

Liderlik, uzun yillardir hem yonetim hem de orgiitsel davranig literatiiriinde yer edinmig
o6nemli bir konu alanidir. Arastirmacilar ve uygulayicilar igin ilgi odagi haline gelen bu 6nemli
kavram, orgiitlerin etkinligini ve verimliligini artirmada biiyiik bir role sahiptir. Yazinda bu
alanda ileri slriilmiis c¢esitli yaklasimlarin (6zellikler teorisi, davramssal yaklasim,
durumsallik modelleri vs.) yani sira farkli arastirmacilar tarafindan yapilmus farkli liderlik

tanimlar1 da bulunmaktadir.

Literatiire liderlik alaniyla ilgili ilk ¢aligmalar1 sunanlardan biri olan Stodgill (1974: 7)’e gore;
liderligi tanimlamaya c¢alisan kisilerin sayis1 kadar farkli liderlik tanimi1 bulunmaktadir. Bu
baglamda, liderlik kavramiyla ilgili olarak; 6zellikler, davranislar, etki, etkilesim modelleri,
rol iliskileri, idari bir pozisyonla mesguliyet acisindan farkli tanimlamalar yapilabilmektedir
(Yukl, 2010: 2). Ornegin; Jago (1982: 315)’ya gore liderlik; hem bir siirec hem de bir
oOzelliktir. Liderligin siire¢ olarak anlami; organize bir grubun {iyelerinin aktivitelerini, grup
amaglarinin basarilmasi dogrultusunda yonetmek ve koordine etmek icin zorlayict olmayan
bir etkinin kullanimidir. Bir 6zellik olarak ise, boyle bir etkiyi basarili bir sekilde kullanacagi

diistiniilen kisilere atfedilen bir dizi yetenek ve 6zellik anlamina gelmektedir.

Liderlik, sadece bir kisiye ait olan veya ait oldugu diisiiniilen baz1 yetenek ve ozellikler
degildir; bazen bir kisinin yapmis oldugu bir faaliyet de olabilir. Bu yiizden liderlik, bir
Ozelligin yani sira bir eylem olarak da tanimlanabilir. Liderlik; zorlama ve baskinin kullanimi
olarak degil, insanlar arasindaki etkilesim araciliiyla tammlanmakta ve tamamlayicisi olan
“izleyicilik (followership)”i de kapsamu igine almaktadir. Ancak; bir kisinin digerini

etkileyebilmesi i¢in, digerinin de kendisini etkilenmeye a¢gmasi gerekmektedir. Ayrica, lider



ve izleyici(ler); lider-izleyici iliskisine bagli oldugu diisiiniilen gérevlerin basarilmasi igin en
azindan bazi ortak ya da lizerinde anlagmaya varilmis amag veya misyon etrafinda genel olarak

organize olmak zorundadir (Jago, 1982: 316).

Graen ve Uhl-Bien (1995: 221-224) liderligi; lider, izleyici ve bu ikisi arasindaki ikili iligkiyi
kapsayan ¢ok yonlii bir yap1 olarak gérmektedir. Bu tanima gére liderligin; lider, izleyici ve
bu ikili arasindaki iliski olmak tizere toplam ii¢ etki alani vardir (bknz. Sekil 1) ve liderlik
caligmalar1 araciligiyla her bir etki alaninin, tek tek ya da bu etki alanlarinin birbirleriyle

kombinasyonlar1 yapilarak incelenmesi gerekmektedir.

‘\‘\,‘.‘ “-\\.‘
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Sekil 1. Liderligin Etki Alanlan
(Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995: 221)

Burns (2012: 25) liderligin; belirli giidii ve amaglara sahip kisilerin, izleyicilerin giidiilerini
harekete gecirmek, c¢alistirmak ve tatmin etmek i¢in kurumsal, politik, psikolojik ve diger
kaynaklar1 seferber ettiklerinde uygulandigini ileri stirmektedir. Northouse (2013: 2-5),
“liderlik...” climlesini tamamlayacak pek c¢ok yol oldugunu; ancak liderligi
kavramsallagtiracak biitiin bu yollara ragmen, liderlik fenomeninin merkezini olusturacak dort

temel bilesenin oldugunu 6ne siirmekte ve bu bilesenleri de sdyle siralamaktadir:

» Liderlik, bir siirectir.
» Liderlik, etkiyi icerir.
» Liderlik, gruplarda olusur.

» Liderlik, ortak amaclari icerir.

Bu bilesenlere dayanarak Northouse (2013: 5), liderligi; ortak bir amaci bagsarmak igin bir
kisinin bir grup bireyi etkilemesiyle olusan bir siire¢ olarak tamimlamaktadir. Conger ve
Kanungu (1998: 38) ise liderligin; genel amaglara ulagmak igin bir 6rgiitiin grup ve tiyelerinin
faaliyetlerini etkileyen ve koordine eden bir bireyin yani liderin varhiinda ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Lider kavrami ise Kogel (2011: 569) tarafindan; “bir grup insami belirli bir
amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden ve bu insanlarin kisisel ve grup amaglarini

gerceklestirmek tizere takip ettikleri, onun istegi, emirleri ve talimatlar1 dogrultusunda



davrandiklar1 kisi” olarak tammlanmaktadir. Ote yandan; yeni fikirlerle ilgilenen ve yeni
fikirler Oneren, lideriyle elestirilerini paylasabilen ve grubun islerine zaman ayirip enerji
harcayan bireyler, yazinda etkili ya da drnek izleyiciler olarak adlandirilmaktadir (Valiga ve
Grossman, 2007: 6). Yapilan tammlamalardan da anlasilacagi tizere liderlik; lider ve
izleyicileri arasindaki karsilikli etkilesimi ve mevcut kosullar1 kapsami igine alan bir siiregtir.
Kogel (2011: 574), liderlik siirecinin; “Liderlik= f (Lider, izleyiciler, kosullar)” gibi bir

esitlikle de ifade edilebilecegini 6ne siirmektedir.

Cagdas liderlik yazinina bakildiginda; liderlerin tutarh tek bir liderlik tarzi ortaya koydugu
varsayimi, sz konusu yazinin en dnemli 6zelliklerinden birisini olusturmaktadir. Ozellikler
teorisi, davramgsal yaklasim, durumsallik modelleri ve liderlikte amag-yol teorisi; bir liderlik
tarz1 siniflamasi yapildiginda liderin biitiin astlariyla ilgili olarak ortalama bir algiya sahip
oldugunu kabul etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451). Ortalama Liderlik Tarz: Yaklasimi
(Average Leadership Style-ALS) olarak adlandirilan bu goriis, liderlik davranisini; biitiin
astlara kargi makul derecede tutarli olma olarak ele almaktadir (Schriesheim ve digerleri, 1998:
298).

Ote yandan literatiirde; liderlerin birimlerindeki biitiin astlarma tek bir liderlik tarzi sergiledigi
varsayimina katilmayan bir liderlik teorisi de bulunmaktadir. Bu teori; Dikey Ikili Baglanti
Modeli (Vertical Dyad Linkage Model-VDL) olarak isimlendirilmektedir. Danserau, Graen ve
Haga tarafindan 1975 yilinda gelistirilen bu model, biitiin liderlik ¢alismalarina alternatif bir
bakis acis1 sunmaktadir. Yazarlara gore; orgiitteki her birimde gerceklesen dikey iligkilerin
yaklagimla birlikte; dikey ikilinin biitiin iiyeleri, liderlik stirecindeki aragtirmalarin odagi
olmustur. Kisaca; dikey ikili, lider ve ast1 birbirine baglayan siirecleri ifade ettigi i¢in liderlik
stireglerinin incelenmesindeki en uygun analiz birimi olarak kabul edilmektedir (Danserau ve

digerleri, 1975: 47; Truckenbrodt, 2000: 234).

Sekil 2°’de de goriildiigii iizere; dikey ikiliden kasit, lider/iist/yonetici ile ast/calisan/is
goren/izleyici/takipgi/iiyedir. Buna gore, Northouse (2013: 162); liderin, her bir astiyla
bireysellestirilmis is iliskisi gelistirdigini; lider ve ast arasindaki etkilesimlerin ise, ikili iliskiyi

tanimladigini belirtmektedir.

Dikey ikili Baglanti Modeli, lider ve astlar arasindaki is iliskilerini dikey ikili bir perspektif
cerevesinde ele alarak gelistirilmistir. Ingilizce literatiirde “Leader-Member Exchange
Theory (LMX)” olarak yeniden adlandirilmig ve Tiirkge yazindaki az sayida ¢alismaya ise
“Lider-Uye Miibadele Teorisi” veya “Lider-Uye Degisim Teorisi” (Kdse ve digerleri, 2003;



Erdas, 2010) olarak gegmistir. Ancak; miibadele sézciigliniin daha ¢ok ekonomik bir iliskiyi,
degisim sozcligliniin de bir olgunun zaman igindeki degisimini ¢agrigtirmasindan dolay1 ve
modelde psiko-sosyal bir etkilesim kastedildigi i¢in “exchange” s6zcligiiniin yerine Tiirkge’de
tam karsilig1 olmasa da “etkilesim” sézciigii kullanilmugtir (Ozutku, 2007: 79-80). Dolayistyla
teori, Tiirk yazininda “Lider-Uye Etkilesim Teorisi (LUE) " olarak yerini almistir.
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Sekil 2. Dikey ikili (L=Lider, A=Ast)
(Kaynak: Northouse, 2013: 162)

Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin onceleri “Dikey Ikili Baglanti Modeli” olarak
adlandirilmasinin nedeni; teorinin, bir kisinin diger bir kisi tizerinde direkt otoriteye sahip
olmasindan dolay1 olusan dikey ikililer arasindaki karsilikli etki siireclerine odaklanmasidir.
Teori; siradan bir etkilesimden paylasilan hedefler, karsilikli giiven ve isbirliginin hakim
oldugu ikili iliskilerin zaman i¢inde nasil gelistigini ve farkli sekiller aldigini tantmlamaktadir.
Her ne kadar teori, liderin ¢esitli ikili iliskilere sahip oldugunu kabul etse de siiphesiz ki odak,
tek bir iligkide ne oldugudur (Yukl, 2010: 17, 122).

Graen ve Uhl-Bien (1995: 225), Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin gelisim siirecinin dort

asamadan olustugunu ileri siirmektedir (bknz. Sekil 3). Bu asamalar;

> Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model-VDL)

> Lider-Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange-LMX)

» Liderlik Olusturma (Leadership Making)

» Takim Olusturan Yetenek Ag1 (Team-Making Competence Network) seklindedir.

Graen ve Uhl-Bien (1995: 225-234) s6z konusu teorinin gelisim siirecini soyle agiklamaktadir:

Ilk asamada, Dikey ikili Baglanti Modeli arastirmalari; liderlerin ortalama liderlik tarzi
kullanmak yerine, astlartyla farklilagmus iliskiler gelistirdigini kanitlamistir. Modelin ana

konseptine gore, bu farklilagsmis iliskilerin nedeni; ¢alisma biriminin igleyisini kolaylagtirmak



icin glivenilir astlardan bir c¢ekirdek kadro olusturmasi gereken yoneticilerin kaynak
kisithiligidir. Ciinkii bu iligkiler liderin siirekli olarak kisitli zaman ve sosyal kaynaklarindan
ek yatirimlar yapmasimi gerektirmektedir ki bu noktada, liderin karh bir bicimde ka¢ tane
yiiksek kaliteli iligki gelistirip bunlar1 devam ettirebilecegi tartigmali bir konudur. Bu yiizden,
beklentiler; yonetsel birimlerin sadece birkag tane yiiksek kaliteli iligki olusturabilecegi ve
geriye kalanlarla da disiik kaliteli iligkiler gerceklestirebilecegi yoniinde olmustur. Bu
asamada odak, oncelikle lider ve ast tarafindan tanimlanan lider davranisi tizerinedir. Ancak
yapilan c¢aligmalar sonucunda lider-ast ikilisi analiz birimi olmus ve teori iligki boyutunda

gelismeye baslamigtir.

Asama 1: Dikey ikili Baglant:
Farklilasmus Ikilileri Kesfetme
(Analiz seviyesi: Calisma biriminindeki ikililer)

Asama 2: Lider-Uye Etkilesimi
Mligki ve Tliski Sonuglarina Odaklanma
(Analiz seviyesi: Ikili)

Asama 3: Liderlik Olusturma
Ikili Ortaklik Gelisimini Tanimlama
(Analiz seviyesi: Ikili)

Asama 4: Takim Olusturan Yetenek Ag1

Ikili Ortakligin Grup ve Ag Seviyelerine Dogru Genislemesini
Inceleme

(Analiz seviyesi: Ikililerin toplanmastyla olusan kolektiviteler )

Sekil 3. Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin Gelisim Asamalari
(Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226)

Ikinci asamada, iliski dogrulugu kanitlanip Lider-Uye Etkilesimi ¢aligmalariyla bu
farklilasmis iligkilerin dogasi ve orgiitsel etkileri arastirilmistir. Bu siirecte yiiriitiilen

calismalar, iki baslik altinda toplanmaktadir:

» Lider-iiye etkilesim iliskisinin ozelliklerini degerlendiren ¢alismalar ve
> Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel degiskenler arasindaki iligkiyi analiz eden

calismalar.

Bu asamada elde edilen anahtar bulgularla, farklilagmus iligkilerin varliginin yani sira bu
iligkilerin tanimlanmas1 ve bu iligkilerin nasil gelistigine dair ek dogrulama saglanmistir.

Bulgular ayn1 zamanda; etkilesim kalitesi ile birgok ¢ikt1 degiskeni arasinda anlamli, pozitif



iliskiler oldugunu ortaya g¢ikarmistir. Bu model; Dikey Ikili Baglanti Modeli'nden farkli
olarak, caliyma birimindeki farklilagmus iligki taniminin Gtesine gegip, bu iligkilerin nasil
gelistigi ve bu iliskilerin orgiitsel isleyis i¢in ne gibi sonuglar dogurduguyla ilgili sorulara
yonelmistir. Bu agamada elde edilen bulgulara dayanarak, etkili liderlik siireclerinin; liderler
ve lyelerin yiiksek Kkaliteli sosyal etkilesim iligkileri gelistirip bu iligkileri devam

ettirdiklerinde ortaya ¢iktig1 anlasilmustir.

Uciincii asamada,; Liderlik Olusturma Modeli, rgiitlerde artan oranlardaki yiiksek kaliteli
iliskilerin faydasinin farkina varip, bunu basarmak igin ikili ortakliklar olusturmaya dayanan
bir slire¢ tammlamugtir. Bu asamada, etkili liderlik iligkilerinin gelisimiyle daha etkili liderlik
siirecinin olusumu lizerine odaklanmaya baglanmustir. Liderlik Olusturma Yaklasimi’yla;
liderlerin iiyeler arasinda nasil ayrim gozetecegine degil, liderlerin her bir tyeyle ortaklik
gelistirmek igin birebir nasil ¢calisacagina vurgu yapilmaktadir. Odaktaki bu degisim; teoriyi,
liderler ve iiyeler hakkinda var olan geleneksel diisiincenin &tesine, liderligi ikili iiyeler

arasinda bir ortaklik olarak arastirmaya tasimaktadir.

Dordiincii ve son asamada, bu farklilagmus iliskilerin etkili bir sekilde nasil daha biiyiik gruplar
icine dogru ilerletilebilecegine odaklanilmaktadir. Bu asama; liderlik yapisi igerisinde iliski
kalitesi orneklerini incelemeyi, gorev performansi i¢in iligkilerin nemini hesaba katmay1 ve
bunun yam sira da farklilagmus iliskilerin birbirleri ve tiim yapi lizerindeki etkilerini dikkate

almay1 kapsamaktadir.

Lider ve tiye arasindaki bu diyadik iligki (ikili iliski) gelisimi teorik olarak ise; Peter M. Blau
(1964)’nun gelistirdigi Sosyal Etkilesim Teorisi (Social Exchange Theory) ile Daniel Katz ve
Robert L. Kahn (1978) tarafindan gelistirilen Rol Teorisi (Role Theory) temeline
dayanmaktadir. S6z konusu bu iki teori, arastirmacilara lider-iiye etkilesimlerinin nasil
olustugunu agiklamalari konusunda yardimci olmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Gerstner
ve Day, 1997; Sparrowe ve Liden, 1997; Kang ve Stewart, 2007; Kandan ve Ali, 2010; Bolat,
2011; Dulebohn ve digerleri, 2012).

1.1.1. Rol Teorisi (Role Theory)

Rol teorisi, sosyal davranisin en 6nemli 6zelliklerinden biri olan “Insanlar, kendi sahsi kimlik
ve konumlarina bagh olarak farkli ve tahmin edilebilir sekillerde davranwrlar” felsefesi ile

ilgilenmektedir. Buna gore organizasyonlardaki rollerin, var olan sosyal konumlarla ilgili
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oldugu ve normatif beklentiler tarafindan olusturuldugu varsayilmaktadir (Biddle, 1986: 68,
73).

1976 yilinda Graen, “érgiit iiyeleri, islerini, iistlendikleri roller araciligiyla yerine getirirler”
ifadesini kullandiktan sonra Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin teorik tabanimn aslinda
“gelistirilmis” veya “miizakere edilmis” rol kavrami tarafindan olusturuldugu kabul edilmistir
(Dienesch ve Liden, 1986: 618-621). 1978 yilinda Katz ve Kahn tarafindan ortaya atilan Rol
Teorisi’ne gore, rol yapma siireci; iiyenin sadece lideri tarafindan resmi olarak tasarlanan
rollerden olusan bir siire¢ degildir. Bu siire¢ ayni zamanda iiyenin isyerinde iletisimde
bulundugu diger kisilere karsi takindigi rol kaliplarini da kapsamaktadir (Sparrowe ve Liden,
1997: 523). Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin en énemli unsuru da, séz konusu bu rol yapma
stirecinde lider ve liye arasinda ortaya ¢ikan iligkinin dogasidir. Bu yiizden de, orgiit i¢cindeki
rollerin dogasini ve bu rollerin tamimlandig1 ve gelistirildigi siiregleri incelemek oldukga

gerekli ve yararli olacaktir (Dienesch ve Liden, 1986: 621-624).

Lider ve tiyelerin rollerini anlamada 6nemli katkilar saglayan Rol Teorisi’nde; liderin rol
beklentileri ile iiyenin de bu beklentileri ne 6lgiide karsilayabilecegi, etkilesim siirecinin
iligkisel igerigini olusturmaktadir (Kang ve Stewart, 2007: 535). S6z konusu teori agisindan
bakildiginda lider; etkilesim siirecinde farkli roller benimseyecegi i¢in, {liyeleriyle de farkli
davranis bigimleri icerisinde olabilir ve dolayisiyla da farkli iliskiler gelistirebilir. Ornegin,
Mintzberg (1973: 21-22)’e gore bir lider orgiitte; akil danigmani, miizakereci, girisimci, s6zct,
kriz ¢oziimleyicisi veya kaynak dagiticis1 gibi farkli roller iistlenebilmektedir. Bu yiizden de;

orgiitte farkli rollerin, farkl lider-iiye etkilesimleri ortaya ¢ikarmasi kaginilmaz olmaktadir.

1.1.2. Sosyal Etkilesim Teorisi (Social Exchange Theory)

Lider-Uye Etkilesim Teorisi’ne Rol Teorisi’nin yam sira Sosyal Etkilesim Teorisi agisindan
da bakilabilmektedir. Sosyal etkilesimin en temel sekli; sadece maddi faydalar1 degil ayni
zamanda onay, saygl, itibar ve sefkat gibi psikolojik faydalar1 da iceren fayda veya iyiliklerin
degisimidir. Teoriye gore; bireyler, cocukluk donemlerinden itibaren sosyal degisimlerle
ugragmaya baslarlar ve bu degisimlerle karsiliklilik ve adalet hakkinda beklentiler gelistirirler
(Yukl, 2010: 164-165). Sosyal Etkilesim Teorisi, lider ve tiyelerin rollerine odaklanmak yerine
bu ikili arasindaki etkilesime odaklanmakta; lider ile tiyeler arasindaki giig ve etkinin, lider ve

iiyelerin degerli kaynaklar elde ettigi alternatif etkilesim ortaklarinin varligina nasil bagh

oldugunu agiklamaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997: 523; Kang ve Stewart, 2007: 535).
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Sosyal Etkilesim Teorisi kapsaminda; lider ve {iyeler arasinda degisime tabi tutulan
kaynaklarin 6zel-genel, soyut-somut olarak iki kategori halinde simiflandirilabilecegi 6ne
siiriilmektedir (bknz. Sekil 3). Ozel kaynaklar arasinda yakimlik, genel kaynaklar arasinda
nakit; soyut kaynaklar arasinda itibar ve bilgi, somut kaynaklar arasinda ise hizmet ve mallar
yer almaktadir. Teoriye gore; etkilesim siirecinde her bir kaynak ¢ogunlukla kendisiyle takas
edilmektedir. Ornegin; taraflar arasinda bilgi degisimi s6z konusu ise, karsihiginda da bilgi

alinmaktadir (Wilson ve digerleri, 2010: 361-362).

Genellikle yiiksek kaliteli lider-liye etkilesiminin pozitif etkilerini agiklamak igin kullanilan
Sosyal Etkilesim Teorisi’nde (Rockstuhl ve digerleri, 2012: 1097); bireyin arzuladig1 ddiilii
alma beklentisi s6z konusudur. Odiiller; rasyonel veya duygusal, aragsal veya i¢sel olabilir ve
fiziksel ya da sembolik deger tasiyabilirler (Nelson, 2000: 40). Teoriye gore; sosyal etkilesim
siireci igerisinde yer alan lider ve iiyeleri arasinda farkli etkilesim boyutlar1 ortaya
cikabilmektedir. Ornegin; bir lider-iiye etkilesim iliskisi taraflarmn projeleri bitirmek i¢in daha
fazla galismaya istekli olmalar1 esasina dayanirken, bir diger iligki ise iki tarafin da is
arkadaslariyla giizel vakit gecirmesi esasina dayanabilir. Iki lider-iiye etkilesim iliskisi de
yiiksek kalitelidir, ancak etkilesimleri (etkilesimlerin yam sira onciilleri ve ardillar1 da) farkl

olabilmektedir (Greguras ve Ford, 2006: 435).

Sosyal Etkilesim Teorisi’ne gore; bir kisinin géstermis oldugu olumlu bir davranis, bu
davramsin karsiligini vermek i¢in daha fazla pozitif is davramsi olusturarak birey agisindan
bir zorunluluk yaratmaktadir (Johnson ve digerleri, 2009: 434). Bu teoriyi kdken alan lider-
iiye etkilesim modellerindeki pek ¢cok 6gretide; bireylere, kendi kisisel faydalarini maksimize
etmeleri icin diger kisilerle iliski kurarken rasyonel ve maliyet-faydaya dayali bir yaklasim

sergilemeleri onerilmektedir (Piccolo ve digerleri, 2008: 280).

Ozetle; Rol ve Sosyal Etkilesim Kuramu literatiirde, arastirmacilarin Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi’ni a¢iklamada temel aldiklar1 en 6nemli iki kuram olarak kabul edilmektedir. Lider-
Uye Etkilesimi Teorisi’ne s6z konusu bu kuramlar agisindan bakildiginda; lider ve iiyeler

arasinda farkli iliskiler ve etkilesimlerin ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz oldugu goriilmektedir.



Daha Soyut Kaynaklar

Daha Ozel Kaynaklar

Yakinhk:
Uyenin sagladif:
- Lidere baghhk ve sadakat
- Isten sonra sosyal aktivitelere
katilma
Liderin sagladigi:
- Sosyo-duygusal destek

Daha Somut Kaynaklar

itibar:

Uyenin sagladifi:

- Takdir ve saygi
- Kariyer geligimi (pozitif dedikodu)

Liderin sagladig:
- Sayginlik etkileri (rezerve edilmis
park yeri, toplantiya ¢agirma yetkisi

vS.)

Hizmet:
Uyenin sagladip::
- Caba ve performans
- Vatandaghk davranmislar:
Liderin sagladig:
- lyilikler (tavsiye mektubu gibi)
- Daha fazla kaynak icin goriisme
yapma

Bilgi:
Uyenin sagladigi:

- Yatay bilgi (diger gorev
arkadaglarindan/departmanlardan)
Liderin elde ettigi:

- Dikey bilgi (CEOViist yonetimden)
- Gelistirme ve danismanlik
firsatlar

Mallar:
Uyenin sagladip::
- Hediyeler
Liderin sagladif:
- Hediyeler
- Ofis kaynaklarimin dagitimu
(mobilya vs.)

Nakit:

Uyenin sagladigi:

- Liderin maasint dolayl olarak
etkileyen performans
Liderin sagladigi:

- Ucret artislary
- Bonuslar

Daha Genel Kaynaklar

Sekil 4. Lider ve Uyenin Kaynak Kategorileri
(Kaynak: Wilson ve Conlon, 2013: 362)

12
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1.2.  LIDER-UYE ETKILESIMI TEORISI’NIN TANIMI VE KAVRAMSAL
CERCEVESI

Liderligin en ¢ok arastirilan teorilerinden birisi olan (Goertzen ve Fritz, 2004: 3) ve 6nceleri
Dikey Ikili Baglant: Modeli olarak adlandirilan (Danserau ve digerleri, 1975: 46; Yukl, 2010:
122) Lider-Uye Etkilesim Teorisi, liderlerin iiyeleriyle gelistirdikleri iliski tiirlerinde
farklilagmalarindan dolay1 diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. Bu yiizden de; belirli bir
lider ve liye arasindaki benzersiz iliski, teorinin ilgi odagim olusturmaktadir (Gerstner ve Day,

1997: 827; Harris ve digerleri, 2007: 92; Burton ve digerleri, 2008: 52).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, lider ve iiye arasindaki dinamik iliskiyi aciklamak igin
gelistirilmis ve arastirmacilar tarafindan lider-iiye iliskilerinin iiyenin davranigsal (&rn;
performans vs.) ve duygusal tepkileri (6rn; tatmin, baglilik ve sadakat vs.) tizerindeki etkisini
incelemek i¢in kullanmilmustir. Teori, liderlerin zaman i¢inde farkli tiyelerle nasil farkli iliskiler
gelistirdigini agiklamaktadir (Varma ve digerleri, 2005: 84; Liden ve digerleri, 2006: 724;
Yukl, 2010: 146).

Liderligi; liderin kisisel 6zelliklerinin bir fonksiyonu, durumsal 6zellikler veya ikisi arasindaki
etkilesim olarak a¢iklamaya c¢alisan geleneksel teorilerin tersine; analiz seviyesi olarak ikili
iliskinin benimsenmesi konusunda tek teori olan Lider-Uye Etkilesimi Teorisi; lider
davramsini, biitlin {iyelere karsi ayn1 olglide tutarli olma olarak ele alan ve zamanmn hakim
goriisii olan Ortalama Liderlik Tarz1 Yaklasimi’na (Average Leadership Style) bir tepki olarak
ortaya cikmustir. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin, liderin orgiitteki biitiin iiyelere karsi
tekdiize davrandig esasina dayanan Ortalama Liderlik Tarzi Yaklagimi’nin tersine orgiitsel
olaylar1 anlamada daha iyi bir teori oldugu diisiiniilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 622;
Gerstner ve Day, 1997: 827; Schriesheim ve digerleri, 1998: 298; Northouse, 2013: 161).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin temel ilkesi, iiyelerin isle ilgili tutum ve davramslarinin
liderlerinin onlara nasil davrandigina (Rockstuhl ve digerleri, 2012: 1097) ve iiyelerin bu
davranislar1 nasil algiladigina bagli olmasidir. Sosyal hayatta oldugu gibi orgiitsel yasamda
da, iiyeler orgiite olan katki ve yardimlarina karsilik olarak ihtiyaclarinin karsilanmasini
beklemektedir. Diger bir deyisle; orgilitler ve iiyeler karsilikli ihtiya¢ iginde olduklar1 i¢in
iiyelerin orgiitsel yasam hakkindaki algilar1 cok énemlidir ve bu ylizden bu algilarin dikkatli
bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir (Y1lmaz ve Altinkurt, 2012: 12). Ote yandan; bir
liderin bir tiyeye Kars1 nasil davrandig ise, tiyenin becerikli ve sadik ya da beceriksiz ve

giivenilmez olarak algilanmasma baghdir. Uyenin yeterlilik ve giivenirliginin
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degerlendirilmesi ise, iliyenin davramig ve performansinin nasil yorumlandigina gore

degismektedir (Yukl, 2010: 128).

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi; liderligi, lider ve iiyeler arasindaki etkilesimleri merkezine alan
bir siireg olarak goriip kavramsallastirmakta ve lider ile tiyeleri arasindaki bu ikili iliskiyi
liderlik siirecinin odagi haline getirmektedir (Northouse, 2013: 161). Muldoon ve digerleri
(2012: 150) Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ni, liderlerin iiyelerle iistii kapali anlagmalar
gelistirmeleri acgisindan tanimlamakta ve lider-iiye etkilesim iligkisi ne kadar giiclii olursa
tiyelerin yoneticileriyle ya da liderleriyle iliskilerinin de o kadar iyi olacagin1 savunmaktadir.
Kang ve Stewart (2007: 532)’a gore teori, lider ve liyeler arasinda duygusal destek ve degerli
kaynaklarin degisim derecesine odaklanmaktadir ve bu yiizden Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi’nin temel odagi; yiiksek performansa olanak saglayarak iligskiyi ¢ok daha yiiksek
kalitede bir iligki haline getirmektir.

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’yle; miibadele iliskisine bagli olarak neden bir kisim lider ile
tiyeler arasinda daha yakin ve yiiksek kaliteli bir lider-iiye iligkisi kurulurken, diger bir iiye
grubu ile bigimsel, resmi ve disiik kaliteli bir lider-iiye iliskisinin kuruldugu agikliga
kavusturulmaktadir (Bolat, 2011: 67). Bauer ve digerlerine (2006: 301) gore Lider-Uye
Etkilesimi Teorisi, bir Sosyal Etkilesim Teorisi’dir ve bu yiizden; bu teorinin etkileri tiyelerin
digerleriyle ne Olgiide etkin bir etkilesim ig¢inde olduguna baghdir. Yine benzer sekilde;
Cheung ve Wu (2013: 2) da Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ni, orgiit ierisinde lider ve iiye

arasindaki iligkilerin kalitesini tanimlayan isle ilgili etkilesim iliskisi olarak tammlamaktadir.

Yapilan calismalar orgiitsel birimin, lider-iiye ikilisine bagl olarak; yiiksek kaliteli etkilesim
iligkilerinin oldugu ikililer ve diisiik kaliteli etkilesim iligkilerinin oldugu ikililer olarak
farklilastigin1 gostermektedir. Bu iki genel iliski tiirtinden ilki, genisletilmis ve miizakere
edilmis rol sorumluluklarina (ekstra rol) sahip olan iiyelerin oldugu “i¢ grup”; digeri ise
sadece resmi i sozlesmesine bagli olan tiyelerin oldugu “dig grup” tur ( Varma ve digerleri,

2005: 85; Northouse, 2013: 161-163).

Rofcanin ve Mehtap (2010: 86-87)’a gore; liderlerin her bir tiyeyle esit ve kaliteli iliskiye sahip
olmasi igin sinirli zaman ve enerjisi vardir. Bu yiizden lider iiyelerinden gelecek sadakat,
gliven, destek ve benzer davraniglar karsiliginda bu kaynaklarmi “i¢ grup “ta yer alan sadece
belirli baz1 tiyeler i¢in kullanmaktadir. Diger tiyelerle arasinda ise daha fazla sosyal uzaklik
vardir ve bu nedenle bu tiyeler “dis grup” sosyal statiisiindedir. Lideri tarafindan ayricalikli
muamele goren i¢ gruptaki iiyeler; sahip olduklari yeterlilik ve beceriye, ne dl¢lide giivenilir

olduklarina (6zellikle liderleri tarafindan izlenmediklerinde) ve birim i¢inde daha fazla
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sorumluluk alma istekliliklerine gore segilmektedirler. Graen ve Cashman’in 1975 yilinda
yaptigi caligmalarda bu iki ug arasinda kalan yeni bir grup oldugu ve bu grubun da “orta grup”
olarak adlandirildigi ortaya ¢ikmistir. Ancak daha sonra yapilan arastirmalar sonucunda;
Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ndeki i¢ grup ve dis grup kavramimin yerine artik, iliski kalitesi
ifadesi (yiiksek-disiik kaliteli) kullanilmaya baslanmigtir. Bu gelisim, her iliskinin benzersiz
olmasi temel felsefesiyle de tutarli bir yaklagimdir (Liden ve Graen, 1980: 451-452; Brower
ve digerleri, 2000: 229).

Yukl (2010: 122); Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ne gore ¢ogu liderin, giivendigi iiyelerden
olusan kiigiik bir grupla (i¢ grup) yiiksek etkilesim iligkisi gelistirdigini ifade etmektedir. Grup
literatiirde “giivenilir ¢ekirdek kadro (trusted cadre)” (Danserau ve digerleri, 1975: 70; Jago,
1982: 331; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 227) olarak da adlandirilmakta ve grup igin yapmaya
istekli olduklar1 islerle ilgili miizakerelere katilmaya istekli olan tiyelerden olusmaktadir
(Northouse, 2013: 163). S6z konusu bu miizakereler; iiyelerin resmi is tamimlarinin 6tesine
gecgen belirli faaliyetler gergeklestirdigi ve liderin de buna karsilik olarak bu iiyeler i¢in daha
fazlasin1 yaptigi etkilesimleri igermektedir. Ancak tlyeler yeni ve farkli is sorumluluklari
almaya istekli degilse, dis grubun bir pargas1 olmaktadir. Ote yandan; daha fazla statii, etki ve
fayda karsiliginda; yiiksek kaliteli bir etkilesim iginde bulunan bir iiyenin ek sorumluluklari
ve maliyetleri de olabilmektedir. Bu iiyeden; daha siki galigmasi, goreviyle ilgili hedeflere
daha ¢ok bagli olmasi, liderine sadik olmasi ve liderinin bazi yonetsel gorevlerini paylasmasi
beklenmektedir. Etkilesim dongiisii defalarca tekrarlandigi igin; yiiksek kaliteli etkilesimlerin
gelisimi, davramsin karsilikli olarak desteklenmesiyle bir siire boyunca asamali bir sekilde
gerceklesmektedir. Dongii kirilmazsa, iligkinin karsilikli baglilik, gliven ve destegin en yliksek
seviyede oldugu bir noktaya gelme olasiligi ¢ok yiiksektir (Yukl, 2010: 123).

Yu ve Liang (2004: 256)’a gore, lider-iiye etkilesim iliskisi etrafinda olusan i¢ grup; ne
tamamiyla bi¢cimsel, ne de tamamiyla bigimsel olmayan bir 6rgiitsel olusumdur. Bu grup daha
ziyade, bi¢imsel ve bi¢imsel olmayan orgiitsel iligkilerin ortak gii¢leri araciligiyla olusturulan
bir karigimdir. Bu grup tiyeleri, resmi is iliskilerini diizenleyen sézlesme kurallar1 ve lider ile
ic grup Uyeleri arasindaki etkilesimi diizenleyen lider-iiye etkilesim kurallar1 olmak {izere
toplam iki kural setine uymaktadir. Bunlardan sozlesmede yer alan iligki kurallari, tiyeler ve
oOrgiit arasinda yakin bir lider-iiye etkilesim iliskisi kurmak i¢in bir taban olusturmaktadir. Bu
yiizden yoneticisiyle lider-iiye etkilesim iliskisi olusturmak isteyen bir iiyenin, oncelikle
orgiitiiyle resmi ve s6zlesmeye dayali iliski gelistirmesi gerekmektedir. Lunenburg (2010: 2)’a
gore, i¢ grubun tersine, dis grup iyeleri ise; sadece resmi is sézlesmesinin dar simirlari

icerisinde yonetilmektedir. Otorite, iiye ve orgiit arasinda iistii kapal bir s6zlesme araciligiyla
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mesrulagtirilmaktadir. Lider; bu tyelere gorev karsihiginda destek, anlayis ve yardim
saglayacak ancak smirlarin Gtesine gegmeyecektir. Aslinda, lider bu iyelerle sadece
s6zlesmeden kaynaklanan bir etkilesim ger¢eklestirmektedir (Rowe ve Guerrero, 2011: 239).
Gergek liderlikten ziyade mesru otoriteden etkilenen bu lyeler literatiirde “kiralik el (hired
hand)” (Danserau ve digerleri, 1975: 70; Jago, 1982: 331) olarak adlandirilmakta ve sadece

kendilerinden isteneni ya da istenenden biraz fazlasmni yerine getirmektedirler.

Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesim iliskisinde, liderler tiyelerini genellikle beklenenin 6tesinde
desteklemekte; liyeler de, daha ozerk ve sorumluluk isteyen is faaliyetlerini yerine
getirmektedir. Tam tersine, diisiik kaliteli lider-iiye etkilesim iliskilerinde ise; taraflar arasinda
nispeten daha diisiik bir karsilikli etki vardir. Liderler {iyelere sadece ¢alismalari igin ihtiyag
duyduklar1 seyleri saglamakta, iiyeler de sadece isle ilgili olarak belirlenmis gérevler, kurallar,
standart prosediirler, liderden gelen resmi talimatlar gibi bigimsel rol gerekliliklerini yerine
getirmektedir. Boyle bir uyum gergeklestigi siirece, tiye isiyle ilgili olarak sadece maas gibi
standart faydalar saglayabilmektedir (Yukl, 2010: 123; Rowe ve Guerrero, 2011: 239).

Janssen ve Van Yperen (2004: 371)’e gore; yiiksek kaliteli etkilesim, iiye ve lider arasinda etki
olusturan karsilikli gliven, saygi ve zorunluluk; diisiik kaliteli etkilesim ise, taraflar arasinda
hiyerarsi tabanli asagiya dogru etki ve resmi, rol tanimli etkilesimler ve agirlikli olarak
sozlesmeden kaynaklanan etkilesimler ile karakterize olmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi’ne gore; liderlerin yiiksek kaliteli etkilesime sahip oldugu takim tiyeleriyle arasinda
yiiksek derecede karsilikli etki ve ikna etme s6z konusudur. Liderler, daha diisiik kaliteli
etkilesime sahip olduklar: {iyelerde ise otoritelerine daha ¢abuk bagvururlar ve en diisiik
kaliteli etkilesime sahip olduklar1 {iyeleri ise gérmezden gelirler ya da onlara emirler

yagdirirlar (Vidyarthi ve digerleri, 2010: 850-851).

Yiiksek nitelikli lider-tiye etkilesimine sahip olan {iyeler, liderleriyle olan iliskilerinde artan
seviyelerde caba ve kisisel sadakat gostermekte, dolayisiyla da liderin performansina ve birime
yiiksek diizeyde katki saglamaktadirlar. Liderler de bu tiyelere artan sosyal destek, orgiitsel
kaynaklar ve ddiiller vererek karsilikta bulunmaktadir. Diger taraftan, diisiik nitelikli lider-iiye
etkilesimine sahip tiyeler ise; orgiitteki mevcut resmi etkilesim parametrelerine daha ¢ok baglh
kalmakta, normal is beklentilerinin Gtesine ge¢memektedir. Bu yiizden, liderlerin de bu
iiyelere etkilesimlerinde artan miktarda kaynak ve odiiller saglama ihtimali olduke¢a diisiik

olmaktadir (Schriesheim ve digerleri, 2001: 524-525; Rowe ve Guerrero, 2011: 237-238).

Ozetle, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ne gore; bir orgiitte lider ve iiyeler arasinda diisiik
kaliteden yiiksek kaliteye dogru bir etkilesim gerceklesmektedir. Lideriyle diisiik kaliteli
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etkilesime sahip olan iiyeler, sadece resmi rol ve sorumluluk kaliplarimi yerine getirmekte ve
bunun karsiliginda da standart faydalar elde edebilmektedir. Bu durumun tersine lideriyle
yiitksek kaliteli bir etkilesime sahip olan iiyeler ise, goniillii olarak resmi rol ve sorumluluk
kaliplarinin Gtesine gecerek ekstra performans sergilemekte ve karsiliginda da destek, terfi ve
kariyer gelisimi, sayginlik, yeni bir bilgisayar, sirket arabasi ve daha fazla biit¢e gibi artan is
kaynaklar1 elde edebilmektedir. Sonug olarak da; liderin, dolayisiyla da hem birimin hem de

orgiitiin performansina daha fazla katki saglamig olmaktadir.

1.3.  ORGANIZASYONLARDA LIDER-UYE ETKIiLESIiM SURECI

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi'nin en énemli unsurunun, rol yapma siirecinde lider ve iiyeler
arasinda ortaya cikan iliskinin dogasi oldugu ve bu yiizden de, orgiit igindeki rollerin dogasini
ve bu rollerin tanimlandig1 ve gelistirildigi siiregleri incelemenin olduk¢a gerekli ve yararli
olacagi “Rol Teorisi” bashg altinda belirtilmisti. Buna gore, lider ve iiyeler arasinda
gerceklesecek olan etkilesim siirecinin nasil basladigina ve gelistigine rol yapma siireci
acgisindan bakildiginda siirecin {i¢ asamadan olustugu sdylenebilir (Graen ve Scandura, 1987:

179; Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32). Asamalar sirasiyla;

» Rol iistlenme (Role taking)
» Rol olusturma (Role making)
» Roliin rutinlesmesi (Role routinization) seklindedir (bknz. Sekil 5).

S6z konusu asamalar genellikle bu sirada gerceklesmesine ragmen, bazen rol olusturma
asamasindaki bir basarisizlik rol iistlenme asamasina donmeye ya da rol rutinlesmesinde
gergeklesen bir basarisizlik ise rol olusturma asamasina donmeye neden olabilmektedir (Graen

ve Scandura, 1987: 179).

Ilk agama olan rol iistlenme; liderin tekrarl test silsilesi araciligiyla iyenin konuyla ilgili
yetenek ve giidiilerini kesfetmek i¢in girisimde bulundugu asamadir. Bu asamada lider, farkli
gorevler vererek iiyenin smirlarini yaklasik olarak tahmin etmeye ¢alismaktadir. Buna karsilik
iiye de, liderden almay1 bekledigi kariyer yatirimi ve is 6zerkligi miktarini belirlemeye ¢aligir.
Bu asamada lider bir davranista bulunur ve iiye de buna karsilik verir. Bu yilizden lider aktif
bir problem ¢6ziict, tiye ise pasif bir cevaplayici olarak kabul edilir (Graen ve Scandura, 1987:
180, Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32). Elbette iiye kendisine verilen gorevi kabul ya da

reddedebilir; dolayisiyla bu siirecte iiyenin verecegi cevap, hem siirecin devam edip
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etmemesinde hem de iiyenin hangi grup igerisinde yer alacagimin belirlenmesinde etkili

olacaktir.

. Rol
Ustlenme

Rol
Olustur
ma
Roliin

Rutinles
mesi

Sekil 5. Rol Siireci
(Kaynak: Graen ve Scandura, 1987: 180)

Rol istlenme asamasi; liyeyi yazili, orgiitsel rol ve yapisal gorev prosediirleri i¢inde
sosyallestirmek i¢in etkin bir yol olarak oldukca fonksiyonel goriilmektedir. Ciinkii bu esnada
lider, iiyenin neler yapabildigi ve gelecekte de o iiyenin neler yapabilecegi hakkinda ¢ok sey
Ogrenir. Bu asamada lider ayn1 zamanda, {iyenin yapisal olmayan gorevler igin var olan ya da
olusacak olan potansiyeli hakkinda da 6nemli bilgiler toplamaktadir. Bu noktaya kadar, lider
ve liye arasindaki etkilesim; ekonomik alisverislere dayanir ve iiyeye de sézlesmede gectigi

tizere gosterdigi hizmetlerin karsiliginda maas 6denir (Graen ve Scandura, 1987: 181).

Kisacasi; bu tiir test etme islemleriyle, lider ve tiyeler ¢ok kisa bir siire iginde birbirlerini
tanimis olurlar. Eger s6z konusu asama iki taraf icin de basarili bir sekilde tamamlandiysa,
lider ve iiye bir sonraki asama olan rol olusturma asamasina gecebilir. Burada goniilli bir
sekilde kendisine verilenleri iistelenen iiyelerin i¢ grupta yer almasi, kisacasi lideriyle yiiksek

kaliteli iliskiler gelistirmesi; ¢cekimser kalan iiyelerin ise, dig grupta yer almasi beklenmektedir.

Ikinci asama olan rol olusturma asamasinda ise; lider ve iiyelerin iliski gelisiminde diisiik
evrede mi kalacagi yoksa yiiksek evrelere mi taginacagi belirlenir. Bu asamada, lider ve iiye

¢ikmaya baglar (Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32).

Rol olusturma asamasi, degerli kaynaklarin karsilikli olarak dagitimi {izerine kurulmustur.
Taraflardan her biri diger tarafa degerli gordiigii bir seyi teklif etmek ve gergeklesen bu
degisimi de mantik ¢ercevesinde hakkaniyete ve adalete uygun gerceklestirmek zorundadir
(Graen ve Scandura, 1987: 182). Yeterli sosyal degisim olmazsa, siire¢ durma noktasina gelir

ya da bir daha asla baglamaz; ¢iinkii isbirliginin kabulii artik ¢ok riskli bir hale gelmistir (Graen
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ve Uhl-Bien, 1991: 32). Bu asamada meydana gelen degisimlerle birlikte lider ve liye arasinda
gerceklesecek etkilesimin kalitesi hemen hemen belirlenmis olur. Siirecin basarili bir sekilde
gerceklesmesi halinde lider ve liye arasindaki etkilesim bir {ist boyuta taginir. Bu boyut da

literatiirde roliin rutinlesmesi olarak adlandirilir.

Son asama olan roliin rutinlesmesinde, lider ve iiyenin davraniglari birbirine kenetlenir.
Birlikteligin temel olarak tamamlanmasina ve kalitenin belirli bir sekle girmesine ragmen
ikilinin birbirini anlamasinin rutinlesmesi etkin isleyis igin gereklidir (Graen ve Scandura,
1987: 184). Bu asamada lider ve iiye, rol olusturma siirecinde goriisiilen degisim anlagmasini
diizenleyerek etkili bir sekilde igbirliginde bulunmay1 6grenir. Beraber calistiklari igin,
igbirligi iliskisinde degisiklik yapabilirler. Burada etkili ikili iligkiler, tanigikliktan takim
oyuncusuna dogru gelisim gosterir. Karsilikli giiven, saygi, sadakat ve anlays gelisir. iliski,
kisisel gikarlar igin ger¢eklesen basit etkilesimden bagliliga dogru bir degisim gegirir ki burada
iki taraf da birbirinin kariyer gelisimini destekler hale gelir (Graen ve Uhl-Bien, 1991: 32).
Rol rutinlesmesi sonrasinda karsilikli beklentiler, is tanmimlar1 ve sartlar1 gibi resmi belgelerin

i¢ine yerlesmis olur ve iliski kurumsallasir (Graen ve Scandura, 1987: 185).

Kisaca, bu asamada diger asamalardan elde edilen deneyimler sayesinde iki tarafin da
sergilemis oldugu davranis kaliplar artik rutinlesmistir ve lider ile {iye arasinda olgun bir iliski
ortaya ¢ikmustir. Ciinkii lider iiyeyi tanimus, iiye de liderini tammustir. Uyelerinin sergiledigi
ve sergileyecegi performanslar bilebilir hale gelen lider, tecriibelerine dayanarak gilivendigi

iiyelerle daha yiiksek kalitede etkilesimler kurmaya devam edebilir.

1.4. LIDER-UYE ETKILESIiM KALITESINE ETKi EDEN UNSURLAR

Lider ve tiye arasinda olusacak iligskinin gelisimi ve kalitesi karmasik olmakla birlikte pek ¢ok
faktore baglidir. Bu faktorler arasinda, iiyenin performansi ve lider-iiye uyumu en Snemli
unsurlar olarak goriilmektedir. Ciinkii iiye, becerikli ve giivenilir olarak algilandiginda ve
iiyenin degerleriyle tutumlar liderinkilerle benzer oldugunda iligkinin olumlu olmasi yiiksek
bir ihtimaldir. Etkilesim iligskisi olumlu oldugu zaman, liderden daha fazla destekleyici
davranis gelecek, daha fazla danisma, delegasyon ve akil danigmanligi, daha az denetleme,
daha az hakimiyet gergeklesecektir. Uye acisindan bakildiginda ise; daha ¢ok &rgiitsel
vatandaslik davranisi, lidere daha fazla destek, liderle daha agik iletisim, lideri etkilemek i¢in
daha az baski taktikleri kullanimi (6rnegin; tehditler, talepler vs.) olusacaktir (Liden ve
digerleri, 1993: 664; Varma ve digerleri, 2005: 86; Yukl, 2010: 125).
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Dienesch ve Liden (1986: 626); lider ve liyenin ilk etkilesime girdiklerinde sahip olduklar1
fiziksel ozellikler, tutumlar, dig goriiniis, yetenekler, kisilik, deneyim ve yas gibi unsurlarin
tiim lider-tiye etkilesim siirecini etkiledigini belirtmektedir. Sparrowe ve Liden (1997: 539-
543) ise, etkilesim kalitesinin; liyenin yetenegi ve performansi, begenme, algilanan benzerlik
ve liderlerin tiyeleriyle ilgili beklentilerinden etkilendigini 6ne siirmektedir. Ayrica liderin
sahip oldugu iiye sayisi, orgiitsel biiyiikliik, cografik dagilim, gorev yoniinden karsilikli
baglililk gibi birtakim orgiitsel faktorlerin  de  lider-iiye etkilesimini  etkiledigini
belirtmektedirler.

Ote yandan Jones (2009: 4), 6nceki ¢alismalardan yararlanarak lider-iiye etkilesiminde ¢ok
sayida Onciiliin etkili oldugunu, bu 6nciillerin ise; tiye sadakati, lider ve liye arasinda karsilikli
gliven, saygi ve zorunluluk, iletisim siklig1, iletisim tarzi, destekleyici iletisim ve ikili liyelerin
yas, 1k, egitim, gorev siiresi ve cinsiyet benzerligi gibi etki ve etkilesim kaliplarini i¢erdigini
tespit etmistir. Lussier ve Achua (2010: 250-251) ise, lider-iiye etkilesim kalitesini belirleyen
faktorleri iiye nitelikleri, lider ve iiyenin birbirleri hakkindaki algilar1 ve durumsal faktérler
(liderin rastgele ya da planli olarak tasarladigi sinamalar) olmak tizere ii¢ baslikta

incelemislerdir.

Kang ve Stewart (2007: 532) ise, lider-iiye etkilesimini etkileyen unsurlari; ¢ogunlukla
etkilesimden Once ortaya cikan lider ve tiye Ozellikleri ya da lider-iiye etkilesimi esnasinda
olusan lider ve tiyelerin davramslar ile ilgili oldugunu ileri stirmektedir. Yazarlar; yiiksek
kaliteli lider-iiye etkilesimini belirleyen unsurlar1 lider, iiye ve kisilerarasi olmak tizere ii¢
acidan incelemislerdir. Daha sonra Dulebohn ve digerleri (2012: 1718), bu siniflandirmaya
baglamsal degiskenleri de ekleyerek lider-iiye etkilesimi kalitesini etkileyen faktorleri dort
kategoride incelemislerdir (bknz. Tablo 1). Bunlara ek olarak Winkler (2010: 49) ve Northouse
(2013: 163) ise; liyenin i¢ grupta yer almak adina grup i¢in neler yapabilecegi tizerine lideriyle
goriigmeler yapmaya ve {liyenin bigimsel rol sorumluluklarinin 6tesine gecerek yeni ve farkli

gorevler iistlenmeye istekli olmasinin da bu siirecte 6nemli oldugunu vurgulamaktadirlar.
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Tablo 1. Lider-Uye Etkilesimi Kalitesine Etki Eden Faktorler

LiDER-UYE ETKILESIiMi KALITESINE ETKi EDEN FAKTORLER

Uyenin Ozellikleri Liderin Ozellikleri Kisileraras: iliski Baglamsal Degiskenler
Uyum Ast hakkindaki Algilanan benzerlik
Gegimlilik beklentiler Duygusal
Vicdanhlik Kosullu odiil davranist etkilesim/Begeni

Kullanilan lider-iiye

Disadoniikliik Doniisiimcii liderlik Yagcilik (liderin )
Nevrotiklik Grellikleri bildirdigi) etkilegim olgegi
Agikiik Disadéniikliil Yageilik (astn bildirdigi) [y ortam:
- . o . Katilimeciin konumu
Pozitif ve negatif Gegimlilik Kendi reklamini yapma Kiiltiirel boyutlar
duygulamm Giivenilirlik Kararhiik
Kontrol odagi Sahip oldugu gii¢ Giiven
Performans kaynaklar: Birbirleri hakkindaki
Caba Tliski yonetimindeki beklentileri
Izlenim yonetimi basarist Etkilesimsel adalet
davranislar

Kaynak: Kang ve Stewart, 2007: 533; Dulebohn ve digerleri, 2012: 1717.

1.5. LIDER-UYE ETKILESIiMI TEORISI’NIN BOYUTLARI

Literatiirde Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin cok boyutlu olup olmadig1 tartismali bir konudur.
Yapilan ilk ¢aligmalar; lider ve iiye arasinda gergeklesen etkilesimlerin sadece isle ilgili
unsurlarla siirli oldugu, bu nedenle de Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin lider ve iiyelerin is
davraniglar1 temeline dayanan tek boyutlu bir yaklagim oldugu yoniindedir (Liden ve Maslyn,
1998: 44). Ote yandan, lider-iiye etkilesimine ¢cok boyutlu yaklasmanin; lider-iiye iliskisini
daha dogru betimledigini ve bu iliskilerin 6nemli bireysel ve orgiitsel ¢iktilarla olan iligkisi
hakkinda daha biitiinciil acgiklamalar getirdigini diisiinen arastirmacilar da mevcuttur
(Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve Maslyn, 1998: 44-45; Greguras ve Ford, 2006: 433-
434; Kang ve Stewart, 2006: 536).

Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlulugu, teorinin temelde Rol ve Sosyal Etkilesim Kurami’na
dayanmasindan kaynaklanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve Maslyn, 1998:
44). “Rol Teorisi” ve “Sosyal Etkilesim Teorisi” baslig1 altinda da incelendigi iizere; etkilesim
siirecinde lider ile {iyenin farkli roller benimsemesi, lider ile {iye arasinda farkli etkilesim
boyutlar1 gergeklesmesi ve bu siirecte pek cok faktoriin (kisilik, demografik, orgiitsel vs.) etkili
olmast nedeniyle lider-liye etkilesimlerinin ¢ok boyutlulugu beraberinde getirmesi

kacinilmazdir.



22

Teorinin ¢ok boyutlu oldugunu giindeme getiren ilk arastirmacilar Dienesch ve Liden
(1986)’dir. Arastirmacilar; lider ve iiye arasinda gerceklesecek olan etkilesimlerin katks,
sadakat ve duygusal etkilesim olmak lizere li¢ boyutta incelenebilecegini 6ne siirmiiglerdir.
Benzer sekilde Graen ve Uhl-Bien (1995: 237) de; sayg:, giiven ve sorumluluk seklinde bir
boyutlandirmaya gitmis, ancak bu boyutlarin kisisel ya da arkadaglik iligkilerinin tersine is
iligkilerine  dayandigin1  vurgulamiglardir. Dienesch ve Liden (1986)’in glii
boyutlandirmasindan hareketle, Liden ve Maslyn (1998: 49-50); giiven ve mesleki/profesyonel
saygryt da boyutlandirmaya ekleyerek lider-iiye etkilesimini bes boyutta incelemiglerdir.
Ancak giiven boyutunun sadakat boyutuyla iliskisinden dolayi, giiven boyutunu sadakat

boyutu altinda incelemeye karar vermislerdir.

1.5.1. Katki Boyutu (Contribution)

Ilk olarak Dienesch ve Liden (1986: 624) tarafindan ileri siiriilen bu boyut; ikilinin karsilikli
amaglar1 i¢in her bir tarafin sarf ettigi isle ilgili aktivitelerin miktar, yon ve kalite algis1 olarak
tamimlanmaktadir. Isle ilgili aktivitelerin degerlendirilmesinde 6nemli olan, s6z konusu ikili
iliskide tiyenin is tammi ya da sozlesmesi igerisinde yer almayan sorumluluklar: alma veya
burada belirtilmeyen isleri yapma diizeyi ve liderin ise bu eylemlerde bulunmasi igin iiyeye

gereken kaynak ve firsatlar: saglama derecesidir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Dienesch ve Liden (1986: 625)’e gore, ikilinin sergilemis oldugu katki seviyesi diger boyutlara
gore; lyeye verilen ve iiye tarafindan kabul edilen gorevlerin sayisi, zorlugu ve kritiklik
derecesi iizerinde daha giiglii bir etkiye sahiptir. Bu durum liderin; iiyenin zor, kapsamli ve
kritik gorevleri basarili bir sekilde yerine getirme yetenek ve istekliligine giiven duymasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumda iiye de; kendi yetenegine giivenmeli, daha fazla is yiikii kabul
etme konusunda daha istekli olmali ve liderden gelecek yardim, tavsiye, destek ve

kaynaklardan emin olmalidir.

1.5.2. Sadakat Boyutu (Loyalty)

Dienesch ve Liden (1986: 625)’in one siirdiigii bir diger boyut olan sadakat boyutu; lider-iiye
ikilisinin diger tarafin amaclar1 ve kisisel 6zellikleri igin genel destegini ifade etmektedir.
Boyut, birey i¢cin genellikle her durumda tutarlilik sergileyen bir vefakarlik gostergesidir.
Sadakat temel olarak, yakin ¢evredeki dis giiglerle ilgili olarak ikilinin birbirini koruma

seviyesiyle ilgilidir. Uyenin gdstermis oldugu yiiksek sadakat diizeyinin, liderin iiyenin uzun



23

vadedeki gelisimine yonelik girisimlerine de yansiyacagi diisliniilmektedir; ¢linkii lider

iliskinin devamliligindan artik emin olmustur (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Liderin birimi; basarili bir sekilde yiiriitiilmesi gereken ve bazi iiyelerin 6nemli girisim ve
cabalarimi gerektiren gorevler aldiginda, lyelerin bagliligi son derece onem tasimaktadir.
Kendini orgiitiine adamis tyelerin yardimi, sorumlu oldugu biitiin yonetsel gorevleri

gerceklestirecek enerji ve zamani yetersiz olan bir lider i¢in ¢ok degerlidir (Yukl, 2010: 123).

1.5.3. Duygusal Etkilesim Boyutu (Affect)

Dienesch ve Liden (1986: 625) tarafindan ileri siiriilen tiglincii boyut, duygusal etkilesim
boyutudur. Bu boyutta; lider-tiye ikilisinin is veya profesyonel degerlerden ziyade temel olarak
birbirleri ile karsilikli ilgiye dayali etkilesimi s6z konusudur. Lider-iiye etkilesiminde
duygusal etkilesim diger boyutlara gore, ikili arasinda gergeklesecek etkilesimlerin sayisini ve
tarzin1 daha ciddi olarak etkilemektedir. Bunun sonucunda da, isyerinde daha sicak ve daha
arkadasca bir atmosfer olusmaktadir. Duygusal etkilesim ve sadakat boyutu daha ¢ok lider ve
iiyenin bireysel etkilesimleriyle olusurken, katki ve profesyonel saygi boyutunun daha gok

lider ve tiyenin isle ilgili etkilesimleri sonucu olustugu sdylenebilir.

1.5.4. Mesleki/Profesyonel Saygi (Professional Respect)

Liden ve Maslyn (1998: 50) tarafindan eklenen son boyut olan profesyonel saygi boyutu ise;
ikili iliskideki her bir tarafin orgiitiin icinde veya disinda, kendi isinde basarili olarak
olusturdugu itibar seviyesiyle ilgili algilar1 ifade etmektedir. S6z konusu bu algilar; bireyle
ilgili kisisel deneyim, kisi hakkinda 6rgiitiin igindeki ve disindaki bireylerden gelen yorumlar
ve kisinin kazanmis oldugu odiiller ya da diger mesleki basarilar gibi kisiyle ilgili tarihsel
verilere dayanabilir. Dolayisiyla, lider ve iiyenin mesleki saygiya dair algilari, birbirleri ile

calismalarindan hatta birbirleri ile karsilasmalarindan ¢ok daha once olusabilmektedir.

1.6. LIDER-UYE ETKIiLESIiMi TEORIiSi’NiN GUCLU VE ZAYIF YONLERIi

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, belirli bir lider ile iiye arasinda ortaya ¢ikan ve zaman icinde
gelisen spesifik iliskiye odaklandig1 i¢in diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. Teorinin
pek ¢ok gliclii yoniiniin yani sira bazi zayif yonleri de bulunmaktadir. Teoriyi daha iyi anlamak

icin sahip oldugu bu ydnlerin ortaya konulmasi gerekmektedir.
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1.6.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin Gii¢lii Yonleri

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin liderlik siirecini anlamada arastirmaci ve uygulayicilara
onemli katkilar sagladigi diistiniilmektedir. Teorinin sahip oldugu gii¢lii yonler asagidaki gibi

siralanabilir (Winkler, 2010: 53; Northouse, 2013: 169-170):

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi giiclii tanimlayict bir teoridir. Uyeleri; drgiite kimin
daha fazla, kimin daha az katkida bulundugu agisindan tanimlamak her ne kadar hos bir
durum olmasa da, orgiite daha fazla katkida bulunan iiyenin karsiliginda daha fazla sey
almasi oldukga mantikhidir. Lider-Uye Etkilesim Teorisi de tam olarak bu durumu
acgiklamaktadir.

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi benzersizdir. Ciinkii teori, ikili iliski kavramini liderlik
siirecinin en 6nemli pargasi yapan tek liderlik yaklagimidir. Diger yaklasimlar; liderlerin,
tiyelerin, durumlarin 6zelliklerini ya da bunlarm bir kombinasyonunu vurgulamakta; ancak
higbiri lider ve her bir iiye arasindaki spesifik iliskiyi irdelememektedir.

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi dikkate deger bir teoridir. Ciinkii iletisimin liderlikteki
onemine dikkat ¢ekmektedir. Teoride savunulan yiiksek Kkaliteli etkilesimler, kesinlikle
etkili iletisimlere baglidir. iletisim; faydali etkilesimler yaratmak, gelistirmek ve bunlar
devam ettirmek i¢in lider ve tiyeler i¢in 6nemli bir aractir. Etkili liderlik; ancak lider ve
iiyeler arasindaki iletisim karsilikli giiven, saygi ve bagliliga dayandiginda ortaya
¢ikmaktadir.

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi liderler icin énemli bir alarm gorevi gormektedir.
Teori, liderlere her bir iiyeye nasil yaklasacaklari ve adil ve esit olmalari gerektigi
konusunda iyi bir hatirlatict olarak gérev yapmaktadir.

> Arastirmalarin  biiyiik bir cogunlugu Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin pozitif
bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 degiskenleriyle iliskili oldugunu kanitlamaktadir. Bu degiskenlere
ornek olarak; performans, orgiitsel bagllik, érgiitsel vatandaslik davranisi, kariyer gelisimi,

is memnuniyeti, inovasyon, giiclendirme ve adalet verilebilir.

1.6.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin Zayif Yénleri

Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin yukarida bahsedilen giiclii ydnlerinin yan1 sira bazi zayif
yonleri de bulunmaktadir. Bu anlamda teoriye yoneltilen elestiriler sdyle siralanabilir

(Winkler, 2010: 53; Northouse, 2013: 170-171):
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> Lider-iiye etkilesiminin ilk hali olan Dikey Ikili Baglant: Modeli ‘nde teori, goriiniiste
temel insani adalet anlayisina aykirt diismektedir. Teori; igyerinde iiyeleri iki farkli gruba
boldiigl ve sadece bir grup ozel ilgi gordiigii igin, dig gruba kars1 bir ayrim yapildigi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir ki bu durum heniiz tam olarak agikliga kavusturulmamustir. Teori ilk
basta bu sekilde tasarlanmamasina ragmen, igyerinde ayricalikli gruplarin gelisimini
desteklemektedir. Ote yandan; teori i¢ gruba gecis elde etmek i¢in gerekli olan stratejileri
ayrmtilandirmamakta ve tiyeleri i¢ grup ve dig grup olarak ayirmanin muhtemel istenmeyen
etkilerini ve iiyelerin bu konudaki algilarini da agiklamamaktadir.

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi 'nin temel teorik fikirleri tam olarak gelistirilmemistir.
Yiiksek kaliteli iligkilerin gergekte nasil kurulacagi, bu tiir iligkilerin igine nasil girilecegi,
giiven, sayg1 ve sorumluluk olusturma yollarinin ve kurallarinin neler oldugu net bir sekilde
acgiklanmamustir.

» Lider-iiye etkilesimi iliskilerinde etki sahibi olan baglamsal faktorler yeterince
agtklanmamigtir. Sosyal aglar1 gevreleyen gruplagsmalarin spesifik lider-liye etkilesim
iligkilerini ve bu iliskilerdeki bireyleri nasil etkilediginin incelenmesi gereklidir.

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi'nde lider-iiye etkilesimlerini 6l¢me konusundaki
sorular giderek artmaktadir. Lider-liye etkilesimleri farkli versiyon 6l¢iim araglari ve farkli
analiz seviyeleriyle dl¢lilmektedir. Boyle olunca da, sonuglar direkt olarak karsilastirilabilir
olmamaktadir. Ayrica, lider-iiye etkilesimi i¢in kullanilan Olglim araglarimin igerik
gecerliligi ve boyutlandirmasi siiphelidir. Bu yiizden daha iyi 6l¢lim metotlarmma ve

arastirma dizaynlarinin gelistirilmesine ihtiya¢ vardir.

1.7.  LIDER-UYE ETKILESIMININ ORGANIiZASYONLARDA YARATTIGI
SONUCLAR

Glinlimiiz organizasyonlar1 arasinda takim tabanl yiiksek derecede interaktif yapilara gegme
yoniindeki egilime ragmen, Orgiitlerin ¢ok azi var olan hiyerarsik yapiyr elimine
edebilmektedir. S6z konusu hiyerarsik yap1 aslinda, yoneticilere gorevlerini yerine getirme
konusunda pek ¢ok sinirlilik getirmektedir. Kisitli zaman, enerji ve kaynaklar ile piramit orgiit
yapisiyla sinirlandirilmig olan yoneticiler biitiin astlariyla esit iligkiler gelistirememektedir. Bu
anlamda Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, son yillarda liderlik davranislarini tanimlamak ve bu
davranisin sonuglarmi anlamak icin ortaya atilmig en yararh teorilerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Teoriye gore, liderlerin kendilerine yardim edecek kiigiik ve giivenilir bir iiye

grubu olusturmalari; sahip olduklar: kisitli zaman, enerji ve kaynaklar1 daha etkili bir sekilde
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kullanmalarim saglayarak orgiitsel amaglar1 bagarmada en etkili ve en verimli yol olarak kabul
edilmektedir (Yu ve Liang, 2004: 253-254; Hooper ve Martin, 2008: 21; Yukl, 2010: 123).

Liderine sadik ve giivenilir olan bu kii¢iik iiye grubu, 6rgiit i¢in duragan ve gii¢lii bir ¢ekirdek
konumundadir. Liderler, yiiksek kaliteli etkilesimler gerceklestirdigi bu gruptaki iiyelere;
karar serbestligi, agik iletisim, yiikselme sansi, maas artig1 gibi somut faydalarin yani sira
gliven tabanl iliski, daha fazla gelisme firsati, yiiksek destek gibi soyut faydalar da
saglamaktadir. Lider, bu grupta yer alan tiyelere ayrica 6rgiitsel kararlara katilim konusunda
da firsatlar sunmaktadir. Dolayisiyla lider-iiye etkilesimi, katilimc1 yonetim {izerinde pozitif
bir etki gostermektedir. Ayrica, liderle yiiksek kaliteli iliskiye sahip olmak; {iyenin lideriyle,
caligma grubuyla ve orgiitiiyle olan baglantisinda pozitif duygular hissetmesini saglayacaktir
(Yu ve Liang, 2004: 256; Piccolo ve digerleri, 2008: 281; Waisel-Manor ve digerleri, 2010:
169; Cheung ve Wu, 2013: 6). Bu durum da elbette ki ortaya ¢ikacak pek ¢ok bireysel ve
orgiitsel ¢ikt1 i¢in (is memnuniyeti, performans, orgiitsel vatandashik davranisi vs.) uygun bir

ortam hazirlayacaktir.

Ote yandan; yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi iiyeler icin bu ayricaliklarin yani sira bazi
zorunluluklar1 da beraberinde getirebilmektedir (Yukl, 2010: 123). Ornegin iiyeden; daha ¢ok
caligmasi, resmi rol ve sorumluluklarmin Gtesine gegerek ekstra davramiglar sergilemesi,
Orgiitiin basarisi i¢in kritik 6neme sahip konularda sorumluluk iistlenmesi vb. davrams ve
eylemler beklenebilir. Bu durumda tiye, lideriyle olan yiiksek kaliteli iligkisini siirdiirebilmek

adina bircok fedakarlik yapmak zorunda kalabilir.

Lider acisindan bakildiginda da, yiiksek kaliteli etkilesimlerin getirdigi belirli faydalar ve
yiikiimliiliiklerin oldugu goriilmektedir. Lideriyle olan yiiksek kaliteli iliskisinden dolay1
kendini oOrgiitine adamis dyelerin yardimi, sorumlu oldugu biitiin yonetsel gorevleri
gergeklestirecek enerji ve zamani yetersiz olan bir lider i¢in ¢ok degerlidir. Diger taraftan,
lider bu iliskilerini siirdiirebilmek i¢in; iiyelere siirekli olarak ilgi gostermek, {iyelerin ihtiyag
ve duygularina her zaman cevap vermek zorunda kalacaktir. Ciinkii liderin baski ya da
otoritesini sert kullanmas1 bu 6zel iliskiyi tehlikeye atabilir (Yukl, 2010: 123). Liderin tiyelerle
olan bu 6zel iliskisini basarili bir sekilde yonetebilmesi ve siirdiirebilmesi de, ortaya ¢ikacak

birgok bireysel ve orgiitsel ¢ikti tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.

Yukarida da belirtildigi {izere, lider ve her bir grup iiyesi arasindaki iliski dogasinin ve
kalitesinin ¢ok sayida bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 degiskeni lizerinde etkisi vardir (bknz. Tablo
2). Lider-tiye etkilesimiyle ilgili olarak yapilan arastirma sonuglarinda; yiiksek kaliteli lider-

iiye etkilesim iligkilerinde diisiik kaliteli lider-iiye etkilesim iligkilerine gore iiyelerin, daha
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fazla pozitif is tutumlarma sahip olduklart ve pozitif davraniglarla daha fazla ilgilendikleri
saptanmustir (Harris ve digerleri, 2007: 96; Kang ve Stewart, 2007: 532; Burton ve digerleri,
2008: 52; Hooper ve Martin, 2008: 20; Lunenburg, 2010: 3; Dulebohn ve digerleri, 2012:
1726).

Tablo 2. Lider-Uye Etkilesim Iliskisi Dogasi ve Kalitesinin Etki Ettigi Bireysel ve
Orgiitsel Cikt1 Degiskenleri

LiDER-UYE ETKIiLESIM iLiSKiSi DOGASI VE
KALITESININ ETKi ETTiGi BIREYSEL VE
ORGUTSEL CIKTI DEGiSKENLERI

Isten ayrilma niyeti
Gergek/fiili isten ayrilma
Tiikenmislik
Orgiitsel vatandashk davranist
Is performansi
Orgiitsel baglilik
Duygusal ve normatif baglilik
Is memnuniyeti
Ise adanmuslik
Liderden memnuniyet
Ucretten memnuniyet
Prosediir ve dagitim adaleti
Giiglendirme
Yenilik¢i davraniglar
Isbirlikei iletisim
Politika algilart
Rol belirsizligi ve rol gatigmasi

Kaynak: Kang ve Stewart, 2007: 533; Dulebohn ve digerleri, 2012: 1717.

Liderlik arastirmalarinin yapilmasinin ve liderligin tesvik edilmesinin olduk¢a 6nemli oldugu
bir sektor olan saglik sektorii agisindan bakildiginda da benzer sonuglarin ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Birgok iilkede en biiylik endiistriyi olusturmasi nedeniyle; hem ¢ok sayida
insami istihdam eden isveren niteligi tasiyan hem de iilke ekonomilerindeki biiyiik bir pay1
kapsayan saglik kurumlarimin ve sunduklari hizmetlerin performansi, toplumsal refah i¢in
kritiktir. Ctnkii daha saglikli toplumlar, daha iretken toplumlar anlamina gelmektedir
(Gilmartin ve D’ Aunno, 2007: 388). Dolayisiyla saglik sektorii; etkili liderlik hakkinda bilgiye
sahip olmanin gerekli oldugu, bu nedenle de lider ve iiye arasinda gerceklesen etkilesim
iligkilerinin derinlemesine arastirilmasinin biiylik 6nem tasidigi bir sektor olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Saglik kurumlari; biinyesinde ¢ok sayida meslekten kisileri barindiran, tani, teshis, tedavi ve

rehabilitasyon hizmetlerinin Kesintisiz olarak biiyiik ekipler halinde ve isbirligi igerisinde
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sunuldugu ve giinliik faaliyetlerinin yan sira kendi sektor ¢evresinde ve dis ¢evrede meydana
gelen sosyal, kiiltiirel, demografik, politik, hukuki degisimlere de basarili bir sekilde yanitlar
vererek hem hayat kurtarmaya hem de hayatta kalmaya ¢alisan biiylik karmagik yapilardir. Bu
yapilar igerisinde insan hayatinin séz konusu oldugu karmasik siireclerin varligi ve bu
stireclerin dogru bir sekilde yonetilmesi gerekliligi, kurum genelinde etkin liderligin hayati bir
anlam tasidiginin bir gostergesidir. Personel ve kaynak yetersizligi, hasta beklentilerindeki
degisim, yogun rekabet, tip ve teknoloji dilnyasinda meydana gelen hizli gelisme ve degisimler
gibi durumlarla basa ¢ikmaya calisan saglik kurumlarinda gii¢lii ve etkin liderlerin varligi;
lider ve liyelerin iyi iliskiler gelistirerek kurum genelinde takim halinde ¢aligmanin ve igbirligi

icinde olmanin 6nemini pekistirmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi baglaminda saglik alaninda yapilan ¢alismalar, kurumdaki lider
ile liyeler arasinda ortaya ¢ikan ve zaman iginde gelisen etkilesim diizeyinin bireysel ve
orgiitsel ¢iktilarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Buna
gore yukarida bahsedilen diger ¢alismalarla da uyumlu olarak, hastane ve saglik kurumlari
yonetimi literatiiriinde lider-liye etkilesim diizeyinin; orgiitsel baglhilik (Konja ve digerleri,
2012), orgiitsel vatandashik davranisi (Ali, 2009), is tatmini (Laschinger ve digerleri, 2007) ile
arasinda pozitif; tiikenmislik (Ugurluoglu ve digerleri, 2013) ve isten ayrilma niyeti (Han ve

Jekel, 2011) ile arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.

Diger sektorlerdeki kurumlara oranla; tutarsiz talepler ile daha sik karsilagan, daha fazla
teknoloji yogun olan, hizmet sunumunda yiiksek belirsizligin ve karmasik siireglerin daha ¢ok
hakim oldugu, hizmetlerin giiclii ve biiylik ekiplerle sunulmasinin gerektigi ve giiclii liderligin
vazgecilmez oldugu saglik kurumlarinda; lider ile iiyeler arasinda gerceklesecek etkilesim
diizeyi daha ¢cok 6nem kazanmaktadir. Ciinkii lider ile iiye arasinda yasanacak iligki ve iletisim
bozuklugu ve bunlarin sebep olacagi ¢atismalar hastalarin hayatina mal olabilir. Dolayisiyla;
liderleriyle yiiksek kaliteli etkilesim iliskisine sahip olan saglik calisanlariin yukarida
bahsedilen olumlu ¢iktilarla birlikte, siirekli olarak degisen saglik sektorii ve dis gevreye daha

etkili cevaplar vererek daha kaliteli saglik hizmeti sunacagi diistiniilmektedir.



29

BOLUM 2: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Bu bolimiin ilk kisminda; orgiitsel vatandaslik davranisi kavramimin tarihsel gelisimi
anlatilarak kavramin temelinde yatan teori ve g¢alismalarin neler olduguna yer verilecektir.
Daha sonra; kavramin tanimlamasi yapilarak kavramsal gergevesi ¢izilecektir. Ardindan;
orgiitsel vatandaglik davramgi kavramiyla ilgili benzer kavramlar ele alinarak orgiitsel
vatandaglik davraniginin tiirleri, boyutlar1 ve bireyleri bu tiir davraniglara yonelten faktorler
tizerinde durulacaktir. En son olarak da, orgiitsel vatandashik davranislarinin birey, grup ve
Orgiit bazinda yarattigi sonuglar ele alinarak kavramin saglik kurumlari agisindan 6nemi

ayrintih bir sekilde incelenecektir.

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMININ TARIHSEL
GELIiSimMi

Giiniimiizde biitiin organizasyonlar ekonomik, politik, hukuki, sosyal ve teknolojik unsurlar
ve sektdrel anlamda degisen kosullar nedeniyle biinyesinde ¢ok sayida degisimler
gerceklestirerek faaliyetlerini siirdiirmek zorunda kalmaktadir. Her ne kadar yeni yOnetim
anlayislari, modern orgiitsel davramis yaklasimlar1 ve ¢agdas teknolojiler ortaya ¢iksa da bu
degisimleri kurumun biinyesinde gerceklestirecek olanlar, her zaman o kurumun kendi
calisanlar1 olacaktir. Hizla degisen is diinyasinda ortaya ¢ikan yogun rekabet, kiiresellesme,
miisteri beklentilerindeki degisim gibi pek ¢ok gelisme sebebiyle organizasyonlarda insan

kaynaklarina verilen 6nem giderek artmaktadir.

21. ylizyilin hizla degisen ve gelisen is ortaminda, ¢alisanlarin sadece resmi is tanimlarinda
yer alan gorev ve sorumluluklar1 yerine getirmeleri; bugiinkii kurum ve kuruluslarin basaril
olabilmeleri ve bu basarillarim1 devam ettirebilmeleri agisindan artik yeterli olarak
gortilmemektedir. Bu baglamda; orgiitlerin degisen ve gelisen kosullara ragmen faaliyetlerini
siirdiiriip basartya ulagsmalari i¢in, calisanlari resmi rol gerekliliklerinin 6tesinde, goniilliiliik
esasina dayanan ekstra davramglar sergilemeleri biiyiik bir ihtiya¢ olarak karsimiza
¢ikmaktadir. S6z konusu bu davramslar, aragtirmacilar tarafindan literatiirde “orgiitsel

vatandaslik davranisi” olarak kavramsallastiriimustir.

1980°1i yillardan itibaren psikoloji, orgiitsel davranig, yonetim, pazarlama, hastane ve saglik
kurumlar1 yonetimi, stratejik yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, uluslararasi isletmecilik,
ekonomi, iktisat, endiistriyel ve is hukuku gibi degisik alan ve disiplinlerin temel arastirma

konularidan biri haline gelen (Podsakoff ve digerleri, 2000: 514-515; Kose ve digerleri, 2003:
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1; Lo ve Ramayah, 2009: 48) érgiitsel vatandaslik davranist kavramu; ilk olarak 1983 yilinda
Dennis W. Organ ve arkadaslari tarafindan kullanilmistir. 1982 yilinda New York’ta
diizenlenen 42. Ulusal Yo6netim Akademisi toplantisinda Bateman ve Organ tarafindan bildiri
olarak sunulan ve daha sonra 1983 yilinda makale olarak yaymlanan Job Satisfaction and the
Good Soldier: The Relationship Between Affect and Employee “Citizenship” isimli ¢alisma
ile Organ’in doktora Ogrencileri Smith ve Near ile birlikte 1983 yilinda yaymladigi
Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and Antecedents isimli ¢alisma bu alanda

yapilmig ilk arastirmalari olusturmaktadir.

Her ne kadar kavramin ortaya ¢ikisi 1980’li yillara denk gelse de, bu tarihlerden ¢ok daha
once, oOrgiitsel vatandaslik davranisi alaninda yapilmig ¢caligmalar da bulunmaktadir. Soyle ki,
Karaaslan ve digerleri (2009: 137); orgiitsel vatandaslik davramis1 kavraminin literatiirde yer
almasini, 1930’lu yillarda baslayan ve bir siire¢ halinde devam eden ¢alismalarla
iligkilendirmenin miimkiin oldugunu dile getirmektedir. Yazarlara gore, 1980°li yillarda
bagimsiz bir kavram olarak ortaya ¢ikmus olan Orgiitsel vatandashik davranisinin
kavramsallagsma siireci iki ayr1 zaman dilimi igerisinde degerlendirilebilir. Bu zaman
dilimlerinin  ilki, kavramsallasmaya katki saglayici nitelikteki esas calismalarin
gerceklestirildigi 1930’Iu yillardan baslayarak 1980°li yillarin baslarina kadar devam etmekte;
digeri ise, 1980°1li yillarda orgiitsel vatandaslik davranisinin bagimsiz bir kavram halinde
ortaya ¢ikmasi ile baslayip konuya yonelik kapsamli ¢aligmalarin yapildigi giiniimiize kadar

devam etmektedir.

2.1.1. 1930-1980 Yillarim Kapsayan Donem

Bugiin orgiitsel vatandaglik davranisi olarak adlandirdigimiz kavramin temellerinin
olusturuldugu donemdir. Bu dénemde, orgiitsel vatandaslik davramisinin kavramsallagma
siirecine katki saglayan pek ¢ok teori ortaya atilmis ve pek ¢cok calisma yapilmistir. S6z konusu

bu ¢alismalar sdyle siralanabilir:

» Chester I. Barnardin ¢calismalari,
» Fritz J. Roethlisberger, William J. Dickson ve Harold A. Wright’a ait ¢alismalar,
» Alvin W. Gouldner in ¢calismalari,
» Peter M. Blau 'ya ait ¢alismalar ve

» Daniel Katz ve Robert L. Kahn’a ait ¢calismalar.
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Chester 1. Barnard’in ¢calismalari;

Orgiitsel vatandashk davrams: olarak adlandirilan kavramin temellerinin, aslinda 1930’lu
yillarda konusulan 6nemli ve etkili teorilere dayandigi diigiiniilmektedir. Bu anlamda, 6rgiitsel
vatandaglik davranigi kavraminin daha iyi anlasilabilmesi ve yorumlanabilmesi agisindan bu
donemde yapilmis olan ¢alismalarin incelenmesi biiyiik bir énem tagimaktadir. 1930°1u
yillardan baslayarak 1980°li yillara kadar devam eden bu déneme bakildiginda, Karsimiza
cikan ilk calisma Chester |. Barnard’a aittir. Barnard’in 1938 yilinda yayinlanan “The
Functions of the Executive ” isimli kitabi1 orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin temelinde

yatan en onemli eserlerden ilki olarak kabul edilebilmektedir.

Organ ve digerlerine (2006: 44) gore; Barnard 1938 yilinda 6rgiitlerin dogasinin ilk ayrintili
analizinin ne oldugu konusunu arastirmaya baslamustir. Bu baglamda; “Orgiitler neden ortaya
cikar?”, “Orgiitlerin varligim siirdiiren nedir?”, “Otorite ihtiyacimi (vénetici gibi) yaratan
nedir?” gibi sarsici temel sorular sormaya baslamustir. Barnard (1968: 65, 114-115)’a gore
resmi Orgiitler; en az bir amag i¢in iki ya da daha fazla kisinin igbirligi nedeniyle olusan belirli
bir sistematik iliskinin i¢indeki fiziksel, biyolojik, kisisel ve sosyal bilesenlerin olusturdugu
karmasik yapili isbirlik¢i sistemlerdir. Barnard resmi olmayan orgiitleri ise, kisisel iliskiler ve
etkilesimlerin toplamu ile iliskili insan gruplasmalari olarak tanimlamaktadir. Ona gore resmi

olmayan orgiitler, “isbirlik¢i sistemler” olan resmi orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Barnard; isbirlikgi sistemler igin resmi yap1 ve kontrollerin belirli bir neme sahip olmasina
ragmen, bireylerin bu sistemlere cabalariyla katkida bulunma istekliliklerinin de onem
derecesinin yiiksek oldugunu savunmustur (Barnard, 1968: 83). Ancak Barnard (1968: 93)’a
gore; etkinligi saglayabilmek adina, bireylere isbirlik¢i sisteme yeterli diizeyde katkida
bulunmalari i¢in sadece maddi ya da parasal hususlar ile tesvikte bulunulmasi insan dogasina
tamamen aykir1 olacaktir. Kisacasi, bireylerin goniillii olarak sisteme katkida bulunmalarini

saglayabilmek i¢in sadece maddi ya da parasal unsurlar yeterli olmayabilir.

Organ ve digerlerine (2006: 5) gore, Barnard’in “isteklilik” kavrami; goniilsiizce uyumdan,
sozlesme dolayisiyla gelecek olan 6demeler karsiliginda spesifik gorevleri yerine getirme
yeteneginden ¢ok daha genis bir anlama sahiptir. Barnard’in “katkida bulunma istekliligi” bu
gibi durumlarm étesine gegmektedir. Ozetle Barnard’in agiklama ve yorumlamalart; bireylerin
sozlesmeye dayali ylikiimliiliik igeriklerinin, mesru otoriteye itaat ya da resmi Orgiitiin
sagladigi licretlendirme i¢in gerekli olan ¢abalarin 6tesine gegen ve kendiliginden ortaya ¢ikan

katkilarin 6nemini vurgulamaktadir.
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Fritz J. Roethlisberger, William J. Dickson ve Harold A. Wright’a ait calismalar;

Bu dénemde géze ¢arpan ikinci ¢alisma ise; Fritz J. Roethlisberger, William J. Dickson ve
Harold A. Wright’m 1939 yilinda yayinladigi “Management and the Worker” isimli
caligmasidir. Yazarlar bu kitapta, Chicago disinda bulunan Western Electric Fabrikasi’nda
1927-1932 yillar1 arasinda yiiriitiilen Hawthorne Arastirmalarmin sonuglarini kronolojik bir
dille anlatmaktadir. Barnard gibi Roethlisberg ve digerleri de bu eserde, resmi 6rgiit ve resmi

olmayan &rgiit arasindaki ayrima dikkat ¢ekmektedir.

Yazarlara gore (1961: 558), resmi orgiit; teknik tiretim gorevini etkili bir sekilde basarmak
icin bir kiginin diger bir kisiyle iliskisinin nasil olmasi gerektigini agiklayan isletme
sistemlerini, politikalarini, kurallarii ve diizenlemelerini igermektedir. Diger bir deyisle resmi
oOrgiit; sistemler tarafindan tamimlanan insan iliskileri kaliplarindan, kurumun kurallarindan,
politikalarindan ve diizenlemelerinden olusmaktadir. Resmi &rgiitler, kurumun ekonomik
hedeflerine ulagmasini ve tiim 6rgiit tiyelerinin ekonomik hedeflere ulasmada etkin bir bigimde

katilimini saglamak igin agik bir bigimde tamimlanmus kontrol sistemlerine sahiptir.

Yazarlar diger taraftan resmi olmayan orgiitlerin ise; her isletmede Ortaya ¢ikabilecegini, bu
orgiitlerin etkili isbirligi igin gerekli birer 6n kosul oldugunu, daha fazla igbirliginin de resmi
olmayan diizeyde ortaya ¢iktigini ve bu durumun da resmi Orgiitiin isleyisini kolaylastirdigini
savunmaktadirlar. Yazarlara gore buradaki en 6nemli husus; resmi olan oOrgiit ile resmi
olmayan orgiit arasinda ortaya ¢ikacak olan iligskidir (Roethlisberger ve digerleri, 1961: 559).
Organ ve digerleri (2006: 50); Roethlisberger ve digerlerinin bahsettigi “ighirligi” ve “resmi
olmayan” kavramlarinin ikisinin birlikte orgiitsel vatandaslik davraniginin ne oldugu ile ilgili

esas nitelikleri igerdigini diisiinmektedirler.
Alvin W. Gouldner’in calismalary;

Bu donemde yiiriitiilen diger bir ¢alisma ise, Alvin W. Gouldner’a aittir. Gouldner 1960 yilinda
yayinladigi “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement” baslikli makalesinde,
karsiliklilik normlar: ad1 altinda bireylerin kendilerine yardim eden bireylere karsi yardimda
bulundugunu ve bireylerin kendilerine yardim edenlere zarar vermedigini ifade etmektedir.
Ona gore karsiliklillk normlari, evrensel olarak ahlaki kurallarda var olan ‘“‘remel
bilesenler ’den biri olarak tiim deger sistemlerinde bulunan bir boyut gibi diisiiniilebilir.
Gouldner’a gore, karsiliklilik normlary; insanlarin kendilerine yardimda bulunanlara yardim
etmesi gerektigini ve bu yiizden de kendisine yardim edilen bireylerin bunun karsihiginda bir
yardimda bulunmas1 hususunda bir yiikiimliilik tasidigim savunmaktadir (Gouldner, 1960:
171-173).
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Wu ve digerleri (2009: 379) ise karsiliklilik normlarin; bir tarafin bagka bir tarafa kaynak
sagladig bir aligverisin, s6z konusu iyiligin karsiligin1 vermeyi zorunlu hale getirmesiyle ilgili
olan ve sosyal olarak kabul edilmis bir dizi kural olarak tamimlamaktadir. Gouldner (1960:
171); geri 6deme/karsiligin1 verme ile ilgili olarak ortaya ¢ikan yiikiimliiliklerin, elde edilen
faydanin birey icin tasidigi degere bagh oldugunu savunmaktadir. Elde edilen faydanin degeri
ve hissedilen borg¢luluk ise; kisinin o anki ihtiyacinin yogunluguna, fayda saglayan kisinin
kaynaklarina, karsi tarafi kendisine fayda saglamaya iten nedenlere bagli olarak
degismektedir. Gouldner (1960: 170-175)’a gore karsiliklilik normlari, mal ve hizmetlerin
degisiminde karsilikl1 olarak tatmin edici bir modeldir ve gorev ile ilgili yiikiimliiliikleri yerine
getirmek i¢in daha fazla motivasyon ve ahlaki bir yaptirim saglayarak sosyal sistemlerin
istikrarhiliginin  stirdiiriilmesi igin gerekli olan somut ve 06zel bir mekanizma goérevi

gormektedir.
Peter M. Blau’ya ait ¢calismalar,

Orgiitsel vatandaslik davranisina temel olusturan bir diger calisma ise, Blau’nun 1964 yilinda
kaleme aldig1 “Exchange and Power in Social Life” isimli kitabidir. Blau’ya gére degisim,
ekonomik ve sosyal olmak tizere iki sekilde ger¢eklesmektedir. Sosyal degisim kavramu,
baskalarinin karsilik verecegi gudiisii ile yapilan ve genellikle de gergekten karsilik bulan
goniillii eylemleri ifade etmekte ve kisileraras: iliskiler ve sosyal etkilesimde var olan
ozelliklere dikkat ¢ekmektedir. Buna gore; bir baskasindan yardim alan bir kisinin tesekkiir
etmesi ve yeri geldiginde de bu yardima karsiik olarak bir yardimda bulunmasi
beklenmektedir (Blau, 2009: 4, 91).

Blau (2009: 93-94)’ya gore sosyal degisim ¢esitli acilardan ekonomik degisim modelinden
farkhlik gostermektedir. Oncelikle sosyal degisim, agikca belirtilmemis yiikiimliikler ortaya
cikarirken; ekonomik degisim modeli, degisime tabi olacak kesin miktarlar belirten resmi bir
sozlesmeye dayalidir. Sosyal degisimde, bir kisinin bagka bir kisiye iyilik yapmasi ilkesi yer
alirken ve bu konuda baz1 geri doniislerin olacagi beklentisi varken bu doniislerin nasil
gerceklesecegine dair 6nceden herhangi bir sart konulamamaktadir. Sosyal degisim; kisisel
yiikiimliiliik, minnet ve giiven duygularin1 ortaya c¢ikarma egilimindeyken; ekonomik
degisimde boyle bir durum s6z konusu degildir. Ekonomik degisimin saglayacag getiriler para
ile ifade edilirken, sosyal degisimden saglanacak olan faydalarin ise tek bir fiyati yoktur.
Ekonomik degisim resmi bir sézlesmeye dayanirken, sosyal degisim karsilikli gilivene
dayanmaktadir. Taraflar arasindaki bu karsilikli giiven; taraflarin tavsiye, yardim, sosyal

destek ve arkadaglik aligverisi gibi farkli degisimler olusturmalarini saglamaktadir (Blau,
2009: 365).
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Sosyal Degisim Teorisi; goniilliik esasina, igbirlik¢i davraniglara ve maddi olmayan 6diillere
dayanan bir teoridir ve teoriye gore oOrgiitsel vatandaslik davranisi, c¢aliganlarin Grgiitten
aldiklarina karsilik olarak orgiite sagladiklar1 faydali davramslar ifade eder (Korsgaard ve
digerleri, 2010: 278). Bu yiizden de Blau’nun insan iliskilerinin temelindeki sosyal degisim
kavramina ve sosyal degisimin ekonomik degisimden farkina dikkat ¢ektigi kitabinin, érgiitsel
vatandashik  davramglarmin ~ kavramsallastirilmasina  6nemli  katkilar  sagladigi

diisiiniilmektedir.
Daniel Katz ve Robert L. Kahn’a ait calismalar;

Bu donemde dikkat ¢eken son galisma ise, Katz ve Kahn’in 1966 yilinda yayinladig: “The
Social Psychology of Organizations” isimli kitabidir. Katz ve Kahn (1978: 403)’a gore,
orgiitsel isleyis ve etkililik i¢in Ug tiir bireysel davranig gereklidir:

» Sisteme katilmak ve sistemde kalmak (personel alimi, diisiik isten ayrilma ve diisiik
ise devamsizlik),

» Giivenilir davranis: sistemde rol performans: (Kalitatif ve kantitatif kriterleri
karsilama ve asma) ile

> Orgiitsel fonksiyonlar: basarmak icin rol gerekliliklerinin étesinde performans
sergilemek: yenilikci ve kendiliginden ortaya ¢ikan davramiglar (is arkadaslariyla birlikte
ortaklasa faaliyetler, sistem ve alt sistemleri koruyucu eylemler, orgiitsel gelisim i¢in
yaratici Oneriler, orgiitsel ek sorumluluk i¢in kendi kendine egitim ile dis gevrede Orgiit i¢in

elverisli bir iklim yaratma).

Ilk davramis tiirii; Orgiitiin temel fonksiyonlarni yerine getirebilmesi igin yeterli sayida
personele sahip olmasini, bu yiizden de personelin sisteme katiliminin ve bunu takiben de
personelin sistemde kalmasinin saglanmasini ifade etmektedir. Zkinci davranis tiirii; bireylerin
kendilerine verilen gorevlerin kalitatif ve kantitatif kriterlerini en az asgari diizeyde
karsilayacak sekilde yerine getirmeleri gerektigi anlamina gelmektedir. Son olarak iigiincii
davramg tirii ise; genellikle ihmal edilen ve rol tamimlarinda belirtilmemis ancak orgiitsel
hedeflerin basarilmasini kolaylastiran eylemleri icermektedir. Bu eylemler, orgiitiin hayatta
kalmas1 ve etkililigini siirdiirebilmesi agisindan hayati 6neme sahiptir (Katz ve Kahn, 1978:
403-404).

Katz ve Kahn (1978: 404-405), orgiitii tamamlayan bu ornek davramslarin dogasi geregi
igbirlik¢i ve birbirleriyle iliskili olduklarini ve kisilerin farkinda olmadan yaptiklari alisgkanliga
bagl davramsglara benzediklerini belirtmiglerdir. Yazarlara gore; etkili orgiitsel isleyis igin

caliganlarin ¢ogu firsat buldukea is tammlarinda belirtilenlerden daha fazlasini yapmaya istekli
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olmalidir. Ciinkii ¢aliganlar sadece is tanimlarini ve 6rgiitsel protokolleri yerine getirirlerse,
isler durma noktasina gelebilecektir. Katz ve Kahn ayni zamanda, sadece belirlenmis davranig
kaliplarina baglh kalan bir 6rgiitiin oldukga hassas ve kirilgan bir sosyal sistem oldugunu ifade
ederek, resmi rol gerekliliklerinin yan1 sira bu gerekliliklerin Gtesine gegen Ve istege bagli
olarak gerceklestirilen ekstra davramiglarin da organizasyonlar i¢in O6nem arz ettigini

savunmaktadir.

2.1.2. 1980- Sonras1 Donem

Bu dénem, Organ’in 6rgiitsel vatandaslik davranigi alanina ilk girisimi olan 1977 yilinda
yayinladigi “A Reappraisal and Reinterpretation of the Satisfaction-Causes-Performance
Hypothesis” isimli makalesi ile baglamistir. Dénemin ilk ¢aligmalar1 boliimiin basinda da
bahsedildigi iizere Bateman ve Organ (1983) ile Smith, Organ ve Near (1983)’a aittir. Bu
donemde, orgiitsel vatandaslik davranigi kavrami bagimsiz bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve
kavramin tanimi yapilmistir. Organ ve digerlerinin baglatmis oldugu calismalar cesitli
arastrmacilarin da katkilariyla sekillenerek giiniimiize kadar ulasmustir. Bu donemdeki

caligmalar incelendiginde, ¢calismalarin genellikle;

> Orgiitsel vatandaslik davramiglarim ortaya ¢ikaran ve bireyleri bu tiir davranislara
yonelten faktorleri belirlemek,

» Bu davranislar: boyutlandirmak ve

» Bu davramiglarin birey, grup ve drgiit bazindaki onemi ile sonuglarim agiklamak

iizerine yogunlastiklar1 goriilmektedir.

2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ TANIMI VE KAVRAMSAL
CERCEVESI

Glinlimiiz organizasyonlar1 i¢in degisen ¢evreye karsi hizli cevap verebilme, esneklik, yenilik
gibi kavramlar; rekabetin kiiresel boyutlara taginmasiyla daha da 6n plana ¢ikmis ve bunun
sonucunda da kurumlar bu kavram ve olusumlar karsisinda farklilik yaratabilecek alternatifler
aramaya baslamislardir. Bu anlamda, igletmelerin s6z konusu bu farklilig1 yaratmadaki en
onemli kaynagi ise insan olarak tanimlanmistir. Kendine has ozellikleri ve orgiitlerdeki
konumu nedeniyle, diger tiim tiretim faktorleri yaninda farkli ve 6zgiin bir nitelige sahip olan

insan faktorii; kisilik ozellikleri, kiiltiirel ve demografik farkliliklarinin yani sira algisal,
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duygusal ve biligsel ozellikleriyle de orgiitsel faaliyetlere katkida bulunup bu faaliyetlerde
farklilik yaratmaktadir (Demir, 2009: 197).

Insan giiciiniin yaratnus oldugu bu farklhiliklar ile bu giiciin temelde diger kurumlar tarafindan
kolayca taklit edilemeyen essiz bir kaynak olusturmasi; s6z konusu kuruma sektorde ayakta
kalabilmek adina 6énemli bir stratejik avantaj saglayarak diger kurumlarla rekabet edebilme,
uzun siireli kar ve basar1 saglayabilme kisacasi yasamini etkili ve basarili bir sekilde
stirdiirebilme firsati sunmaktadir. Bu baglamda, insan giiciiniin is tanimlari iginde yer almayan
ancak Orgiitiin bir biitiin olarak etkinligini ve verimliligini etkileyen “orgiitsel vatandaslhik
davraniglar:” gibi goniilli davranislar sergilemesi de oldukga énemli hale gelmektedir. Artan
bir deger kazanan bu tarz eylem ve davraniglarin, arastirmaci ve uygulayicilarin ilgi odagi

haline gelmesi de bu 6neminden kaynaklanmaktadir.

[lk olarak Organ ve arkadaslar1 tarafindan 1983 yilinda bagimsiz bir kavram olarak kullanilan
orgiitsel vatandashk davranisi kavrami; Bateman ve Organ (1983: 588)’mn ¢alismasinda,
“orgiitiin sosyal mekanizmasin giiclendiren ancak siradan gorev performanst anlayisinmin
dogasinda yer almayan hareketleri iceren davraniglar” seklinde tanimlanmistir. Daha sonra,
Organ orgiitsel vatandaslik davranisini, “resmi édiil sistemi tarafindan dogrudan veya agik
olarak tamimlanmayan ancak bir biitiin olarak ele alindiginda orgiitiin etkili bir sekilde
isleyisine katki saglayan istege bagli bireysel davraniglar” olarak tammmlamustir (Organ, 1988:
4). Organ’in bu tanimu, literatiirde en ¢ok referans alan orgiitsel vatandaslik davranisi tanimi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tanmimda yer alan “istege bagli” ifadesi ile, gorev tanimlarinin mutlak bir gerekliligi (kisinin
orgiitiiyle yapmis oldugu sdzlesmenin so6zlii ya da agikca belirtilebilecek hiikiimleri) olmayan
spesifik bir davranis anlatilmaktadir. Davranig, yerine getirilmediginde herhangi bir
cezalandirmanin olmadig1 kisisel secime dayanmaktadir. Ornegin; dersi icin hazirlanan,
arastirma yapan bir profesdr ya da rutinini eksiksiz bir sekilde takip edip mektuplar1 ve
dergileri posta kutularma dagitan bir postaci orgiitsel vatandaslik davranisi sergilememektedir.
Ciinkii iki 6rnekte de profesor ve postaci, orgiitleri icin sozlesmeye dayanan yiikiimliiliiklerini
yerine getirmektedir. Ikisi de iistiin performans sergileyebilir ve bu elbette takdire degerdir,
ancak takdire deger durumlarin hepsi orgiitsel vatandaglik davranigi kriterine uymamaktadir

(Organ ve digerleri, 2006: 8).

Tamimda yer alan bir diger 6nemli ifade ise, “resmi odiil sistemi tarafindan dogrudan ya da
acik olarak tanimlanmayan” ifadesidir. Ornegin; magazada calisan bir satis elemani isiyle

ilgili sozlesmeye dayanan yiikiimliliklerini yerine getirebilmek icin asgari diizeyde is
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bilgisine sahip olmak, uyum ve ¢aba gbstermek ve belirli bir seviyede satig gergeklestirmek
zorundadir. Bazi satis elemanlari sadece amaglar1 gergeklestirmek icin yeterli seviyede bir
caba gosterirken, bazilar1 bu amaglarin 6tesinde satiglar gergeklestirmek igin ekstra ¢abalar
harcayabilir. Diger taraftan; aligverisin tamamlanmasindan sonra satig eleman1 gérev sinirini
asarak bir miisteriye yardim ediyorsa, bu durum orgiitsel vatandaglik davranigi tanimiyla
tamamen uyusmaktadir. Zaman iginde Orgiitsel vatandaslik davramisinin diizenli olarak
gerceklesmesi liderin ya da is arkadaslarimin gosterecegi tepkiyi belirleyecektir. Bu tepki;
liderin ticret artis1, gorevde yiikselme, destek ya da artan is kaynaklar1 saglamasi (6rnegin;
yeni bir bilgisayar, sirket arabasi veya artan biit¢e vb.) seklinde olabilir. Bu tiir édiillerdeki
onemli ayrim, herhangi bir resmi politika veya prosediirler tarafindan sdzlesmeye bagli olarak

garanti edilmemesidir (Organ ve digerleri, 2006: 8-9).

Organ’m tanimundaki “bir biitiin olarak ele alindiginda orgiitiin etkili isleyisine katk
saglayan” seklindeki ifade ise, tammin son kismini olusturmaktadir. Bir biitiin olarak
ifadesiyle; tek bir kisinin ve gruptaki, boliimdeki veya orgiitteki biitiin kigilerin zaman i¢indeki
davranislarmin toplami kastedilmektedir. Orgiitsel vatandashk davramslarinin cogu, tek tek
ele alindiginda orgiitiin genel performansina etki etmemektedir. Bu durum oy kullanma
ornegiyle kolayca agiklanabilir. Olagandisi ve beklenmedik durumlar disinda bir kiginin oyu
O6nemsiz goriilebilir, ancak bir biitiin olarak ele alindiginda biitiin segmenlerin oy kullanmasi1

demokratik stirecin devamlilig1 agisindan oldukga 6nemlidir (Organ ve digerleri, 2006: 10).

Organ’n da i¢inde bulundugu bir baska ¢alismada orgiitsel vatandashk davranist; “ne agik bir
sekilde tanimlanan ne de sozlesmesel olarak odiillendirilen bireysel katkilar” seklinde ifade
edilmigtir. Bu tanmima gore orgiitsel vatandaslik davranisi; bir is arkadasina yardim etme, kabul
edilen normlarin 6tesinde katilim ve dakiklik, gegici gorevlere goniillii katilim ve yonetsel
kararlarin uygulanmasinda aktif isbirligi gibi orgiitsel olarak faydali eylemleri igermektedir
(Farh ve digerleri, 1990: 705-706; Lo ve Ramayah, 2009: 49). 1997 yilina gelindiginde ise
Organ (1997: 95) orgiitsel vatandaglik davranisini;, “gérev performansinin gergeklestigi sosyal
ve psikolojik ¢evreyi destekleyen performans” olarak tanimlamanin daha iyi olacagini

diistinmiis, daha kisa ve 6z olan bu tanimla literatiire yeni bir katki saglamustir.

Greenberg ve Baron (2000: 372) ise orgiitsel vatandaslik davramisini, “bir ¢alisamin orgiitiin
bicimsel yolla belirledigi zorunluluklarin otesine gecerek istenenden daha fazlasint yapmasi”
olarak tammlamuslardir. Orgiitsel vatandaslik davranisi genellikle; ne talep edilmis ne de
tanimlanmig; ama yine de, orgiitiin diizgiin bir sekilde isleyisi ve etkinligi icin son derece
onemli olan ekstra davramslar olarak degerlendirilmektedir. Resmi ig tanimlarinin bir pargast

olmayan ya da resmi olarak talep edilmeyen bu davrams tiirli, elinden gelenin fazlasini
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yapmay1 veya “iyi vatandas” olmay1 gerektirmektedir. Ancak orgiitlerde ¢aliganlardan her
zaman bu tarz davramislar beklemek miimkiin degildir. Ciinkii bu tiir davranislar bireylerin
bicimsel rol davranisi disinda kalan ve goniilliiliik esasma bagli olarak olusmaktadir. Bu
yiizden de; is ortaminda davranislarin etkilesim yoluyla gelisebilmesi igin galiganlarin sahip
olduklart deneyimleri ve bilgileri paylasmaktan kagcinmamalar1 gerekmektedir (DiPaola ve
Tschannen-Moran, 2001: 425; Chompookum ve Derr, 2004: 409; Demirel ve Geggel, 2011:
326).

Sezgin (2005: 318)’e gore, oOrgiitsel vatandashk davranmisi kavrami; bireysel ve orglitsel
etkililikte is gorenlerin niteligini 6n plana ¢ikarmakta ve onlarin bigimsel is tanimlarinin
Otesinde goniillii olarak yaptiklari davramglar1 ve etkinlikleri ifade etmektedir. Yiicel ve
Kaynak-Tasg1 (2008: 702) ise yaptiklar1 bir ¢alismada orgiitsel vatandaslik davranisini;
gorevde titiz ve dakik davranma, isi savsaklamadan icten c¢alisma, gozetim ve denetim
yapilmadigi anlarda dahi kurallara uyma, ¢alisma arkadaslarina goniillii olarak yardim etme,
mecbur olmayan hallerde bile ek gérevler alma, kurum meselelerine daha fazla kafa yorma,

dedikodudan uzak durma ve kurumun sirlarini saklama olarak 6zetlemislerdir.

Literatiirde orgiitsel yurttaslik davranis: (Acar, 2006; Yaylaci, 2011; Ozyer ve digerleri, 2012)
olarak da karsimiza ¢ikan bu kavram; davranistan daha istiin bir gérevi ¢agristirmaktadir.
Davranig, orgiit iiyelerinin o6rgiitsel gérev ve etkinliklerini gerektirmezken; orgiitsel yurttaghik
davramsi oOrgiitli yikict ve istenmeyen davramislardan koruma, onerileri kabul etme, yetenek
ve beceri gelistirme, etkin ve yaygin bir iletisim ag1 kurma, isbirligi, calisma arkadaslarini ve
st yonetimdekileri destekleme, orgiitiin 6rgiit disindaki tniinii zenginlestirme, iyilestirici
Oneriler gibi davranislar1 ve anti sosyal, zarar verici, sapkin ve uyumsuz davranislardan
kacginarak orgiite zarar vermeme gibi konular1 icermektedir. Bu tiir davramiglar orgiitiin biitiin
iyelerinin katilimini gerektirdigi i¢in kurumun genel performansi ile biiyiik 6l¢iide
baglantihdir. Orgiitsel yurttashik davramsi, orgiit ve iiyeleri arasinda devlet ve yurttas
arasindaki iligkiye benzer bir iliski kurmay1 amaglayan bir yapidir (Yaylaci, 2004: 36; Acar,
2006: 2; Yaylaci, 2011: 76, 83).

Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen bireyler; baskalarmi diisiinen ve onlar adina bir
seyler yapmaya calisan, kendilerinden beklenen minumum rol davraniginin 6tesinde bir
davranis sergilemeye goniilli olan, gerek orgiit icinde gerekse oOrgiit disindaki kisilerle
aralarinda olusacak hosnutsuzluklari ve rahatsizliklar1 sikdyet¢i olmadan hosgori ile
karsilayan, bagkalarinin iglerini etkileyecek eylemlere girismeden veya kararlar almadan 6nce
onlar1 bilgilendiren ve 6rgiitii etkileyen olaylara kars1 kendilerini sorumlu olarak kabul ederek,

kararlara ve toplantilara sorumlu-géniillii bir sekilde katilan bireylerdir (Ozler, 2012: 101).
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T{im bu tanimlamalar 1s18inda Orgiitsel vatandashik davramsi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan
belirgin ozellikler asagidaki sekilde siralanabilir (Niehoff, 2000: 4-5; Ishak ve Alam, 2009:
53; Karaaslan ve digerleri, 2009: 138-139):

> Orgiitsel vatandashk davramst; bicimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da acik
bir sekilde tanimlanmayan davraniglardir.

> Orgiitsel vatandaslhk davranisi; is ve gdrev tammlarinda belirtilmeyen, bicimsel
rollerin diginda kalan, belirgin olarak smirlandirilamayan, yerine getirilmedigi zaman
karsiliginda herhangi bir ceza gerektirmeyen, ¢alisanlarin istege bagli olarak kendilerinden
beklenilenden daha fazlasini ortaya koyduklar: davramsglardir.

> Orgiitsel vatandashk davramgt; diger davramslar gibi bir giidiiden dolay1 ortaya
cikmakta ve “rastgele nezaket eylemleri’nden ziyade kasitli olarak yapilan davraniglari
ifade etmektedir.

> Orgiitsel vatandaslik davranist; is arkadaslari, iistler ya da arastirmacilar tarafindan
acikca gozlenebilen davranislar ya da eylemlerdir.

> Orgiitsel vatandaslik davranisinin diger cogu davranis gibi ¢ok sayida unsura bagl
oldugu belirlenmistir. Bu yiizden de 6rgiitsel vatandaslik davranisimi ortaya ¢ikaran sadece
tek bir neden yoktur.

> Orgiitsel vatandaslik  davranisi, sonuglar1 itibariyle bireye/calisana  ve
Orgiite/orgiitsel yapiya olumlu katkilar saglayan davranislar ya da hareketlerdir.

> Orgiitsel vatandashk davrams, orgitiin islevsel yapismin etkili bir sekilde
yiiriitiilmesini saglayan orgiitsel faaliyetler icerisinde yer alan ve isleyisle ilgili olan

davramslardir.

Orgiitsel vatandashk davranisi ile ilgili yapilan tiim tanimlamalarda, bu davranisin temelinde
goniilliiliik esasimin 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Ancak kurum i¢inde her tiir
olumlu goniillii davranisin drgiitsel vatandaglik davranigi olarak kabul edilebilmesi, sergilenen
davranisin niteligine gore degismektedir. Eger davranis goniillii ise, kurum ve kurumun
calisanlar1 ve yoneticileri agisindan olumluluk ifade ediyor ve kurumda diger ¢alisan bireyler
tarafindan kabul edilebilir nitelikte ise, bu davrams vatandaslik davranisi olarak kabul
edilebilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 118). Ayrica bireyin samimi duygularla ve isteyerek
yaptig1 orgiitsel vatandashk davranisi altinda herhangi bir digsal 6diil beklentisi de yatmaz.
Ornegin; bir calisan, kendisinden bdyle bir seyi yapmasi istenmedigi halde, is ¢ikisinda uzun
siire ofisinde kalarak elindeki isi tamamlamaya ¢alisiyorsa ya da kendi resmi i taniminin bir
parcasi olmadigi halde, isini yapmakta zorluk ¢eken bir mesai arkadasina yardim ediyorsa, bu

calisanin orgiitsel vatandashik davranisinda bulundugu sdylenebilir. Orgiitsel vatandaslik
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davranisi, ¢aliganlarin kisisel isteklerine ve goniilliiliik esasina baglh olarak gosterebilecekleri
davraniglar olarak goriilmesine ragmen; Orgiitin resmi gorev tamimlarinda da boyle
davraniglarin sergilenmesi gerektigi ya da bu tiir rol fazlas1 davramslarin 6diillendirilecegi de
belirtilebilmektedir (Sezgin, 2005: 320-321).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ilk basta Organ tarafindan, dogrudan o6diillendirilmeyen
davranig tiirii olarak tammlanmis olsa da daha sonraki ¢alismalar (Podsakoff ve digerleri,
2000; Organ ve digerleri, 2006; Ishak ve Alam, 2009; Wang ve digerleri, 2013) orgiitsel
vatandaglik davranigi sergileyen calisanlarin er ge¢ 6diillendirilebilecegini gostermektedir. Bu
nedenle de, gelecekteki 6diil beklentilerinin baz1 ¢alisanlar1 orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemeleri konusunda motive edebilecegi diistiniilmektedir.

2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI iLE iLGILi KAVRAMLAR

Orgiitlerde, iiyeliklerini siirdiirmek icin miimkiin olan en az seyi yapan minimalistlerden
orgiitiin etkili isleyisini desteklemek veya digerlerine fayda saglamak igin ekstra rol
davramslarinda bulunarak beklentilerin 6tesine gegen kisilere kadar tiim personel ¢ok ¢esitli
davramslar sergileyebilmektedir. Ancak giiniimiizde yasanan zorluklar (yogun rekabet,
miisteri beklentilerindeki degisim vs.), 6rgiitiin amaglarina hizmet eden fakat kolay bir sekilde
izlenemeyen ya da agik bir sekilde 6dillendirilemeyen davramslar: daha da tesvik eder hale
gelmistir. Daha da onemlisi; calisanlarin pozisyonlarinin yarattigi resmi gerekliliklerinin
Otesine gecme istekliligi uzun zamandir etkili orgiitlerin temel bilesenlerinden biri olarak
kabul edilmektedir (DiPaola ve Tschannen-Moran, 2001: 425; Turnipseed, 2002: 1; Jahangir
ve digerleri, 2004: 77; Korsgaard ve digerleri, 2010: 277). Bu anlamda, orgiitte sergilenen
bigimsel rol (in-role) davraniglari ile bigimsel olmayan rol (extra-role) davraniglari arasindaki

ayrima dikkat cekmek gerekmektedir.

Bicimsel rol (in-role) davranislari; atanilan roliin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmenin

bir pargasi olarak gerekli olan ve beklenen davramislar olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne ve
digerleri, 1995: 222). Bu davraniglar; orgiitlerin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in gerekli
olan, gerekliligi orgiit yonetimince kabul edilen, ¢alisanlara yerine getirmeleri emredilen ve
sozlesmelere konu olan davramglardir. Formel orgiitlerdeki yapilarin, sistemlerin,
politikalarin, kurallarin ve etkin iiretim tekniklerinin uygulanmas: ile ilgili davranslari
kapsayan bicimsel rol davranisi; orgiitsel diizenin temelini olusturan ve bu diizenin sorunsuz

bir sekilde siirdiiriilmesini saglayan davramslardir (Iplik, 2010: 19).
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Bireyin is, gorevler ve sorumluluklarinin bir pargasit olarak gerek duyulan ve beklenen
davraniglar olan bigimsel rol davraniglari calisma yasaminda gerekli olan teknik bir durumdur.
Orgiitteki bigimsel 6diil sistemi tarafindan tanimlanmistir ve bu davramslarin yerine
getirilmesi/getirilmemesi durumunda ise galisanlara 6diil/ceza verilmektedir. Calisanlarin bu
davraniglar1 yerine getirmede basarili olamamasi halinde, kurum ile olan is s6zlesmeleri
tehlikeye girebilecek; daha da kotiisii bicimsel rol davraniglarinin bir drgiitte var olmamasi
halinde ise, ¢atigmalar ortaya ¢ikacak ve olumsuz finansal sonuglar yasanabilecektir (Allison
ve digerleri, 2001: 282; Acar, 2006: 3). Kisacasi, bigimsel rol davramiglari; daha ¢ok
caliganlarin is yerinde is tamimlar1 kapsaminda gorevlerini yerine getirirken sergilemeleri

gereken, karsiliginda 6diil veya ceza aldiklar1 eylem ve davraniglari ifade etmektedir.

Bicimsel olmayan rol (extra-role) davranislar: ise; mevcut rol beklentilerinin Stesine gecen,

istege bagh ve orgiite fayda saglayan ya da saglamasi amaglanan davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Yapilan bu tanim dort dnemli unsura sahiptir. i1k olarak, davramsin goniillii
olmas1 gerekmektedir. ikinci olarak, eylem ya da davranis kasitli olarak yapilmalidir. Ugiincii
olarak, davranis pozitif olmalidir. Son olarak da, davranisg ncelikle ¢alisan agisindan karsilik

beklemeden yapilmalidir (Van Dyne ve digerleri, 1995; 218).

Ekstra rol davranislari, gergeklestirilmesi zorunlu olmayan ve ¢alisanlarin herhangi bir yazili
kural olmaksizin orgiit yararina sergiledikleri olumlu sosyal davranislari ifade etmektedir. Bu
davramslar, orgiit i¢erisinde bulunan yurttaglik duygularindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
ekstra-rol davranisi, bigimsel gereksinmeler olmaksizin galisanlarin faaliyetlere orgiit adina
gonilli olarak katilmalari ile meydana gelmektedir. EKkstra-rol davranmiglari is yerine
sosyalizasyon, yenilik ve degisim getiren davraniglardir. Bu davramglarm performans
degerlendirmelerini aydinlattigi ve ¢alisan katilimini artirdigi diistiniilmektedir. Ekstra-rol
davraniglarimin kisisel temelinde, bireylerin enerjilerini 6rgiitsel faaliyetlere gonillii olarak
yoneltmesi ve goniilliiliik dogrultusunda orgiitsel gelisimi  destekleyici, Onceden

planlanmayan, koruyucu ve orgiitiin imajini arttirici faaliyetlerde bulunmasi yatmaktadir
(Acar, 2006: 3-4; Iplik, 2010: 20).

Kisacasi, bigimsel olmayan rol (extra-role) davramslari; ¢alisanlarin olumlu ve goniilliiliik
esasina dayanarak sergiledikleri, bicimsel 6diil sistemi tarafindan tanimlanmamig eylem ve
davranislar ifade etmektedir. Bu davraniglara 6rnek olarak; orgiite yeni katilan bir ¢alisanin

ise, kuruma alistirilmasi ya da yogun olan bir i arkadasina yardim etme verilebilir.

Ote yandan bireylerin kisisel tercihlerine bagli olarak herhangi bir karsihk ya da &diil

beklemeksizin sergiledikleri ve yerine getirilmedigi zaman cezayla karsilik bulmayan, is ve
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gorev tanimlarinda belirtilmeyen ve bigimsel rollerin diginda kalan; ¢aliganlarin kendilerinden
beklenilenden ¢ok daha fazlasii ortaya koymak igin ekstra ¢aba gosterdikleri ve sonuglari
itibariyle galisana ve orgiite olumlu katkilar saglayan davraniglar (Cetin ve Fikirkoca, 2010:
51; Sharma ve digerleri, 2011: 68; Ozler, 2012: 103; Karaman ve Aylan, 2012: 36; Rasheed
ve digerleri, 2013: 128) olarak literatiirde biiylik ilgi goren oOrgiitsel vatandaglik davranigi

kavraminin yerine zaman zaman bazi ¢aligsmalarda;

» Prososyal orgiitsel davramg (Brief ve Motowildo, 1986),

» Ekstra-rol davranzs: (Van Dyne ve digerleri, 1995),

> lyi asker sendromu (Organ, 1988; Turnipseed, 2002),

» Baglamsal performans (Borman ve Motowildo, 1993),

> Orgiitsel spontanlik (George ve Brief, 1992; George ve Jones, 1997) gibi ¢ok farkli
ifadeler de kullanilmustir.

Literatiirde her ne kadar orgiitsel vatandaslik davranisi yerine kullanilmis olsalar da, aslinda
bu kavramlar ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda kiigiik farkliliklar bulunmaktadir
(bknz. Tablo 3). Bu kavramlarin birbirinden ayrildigi noktalarin anlasilmasi; orgiitsel

vatandaglik davranisini anlamada, yorumlamada ve tesvik etmede yarar saglayacaktir.

Tablo 3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Prososyal Orgiitsel Davrams ve Orgiitsel

Spontanhk Farkhihg
Davranissal Yapu
Davranissal Boyut . . .
Orgiitsel Vatandaslik Prososyal Orgiitsel Orgiitsel Spontanlik
Davranist Davranis
Orgiitsel olarak Fonksiyonel davraniglar1 ~ Hem fonksiyonel hem de Fonksiyonel

fonksiyonel-orgiitsel
olarak disfonksiyonel

Rol tanimli-ekstra rol

Finansal olarak
odiillendirilme ihtimali

Aktif-pasif

igerir
Rol taniml1 ve ekstra rol
davraniglarini igerir
Resmi 6diil sistemi

tarafindan tanimlanmaz

Aktif ve pasif davranislart
igerir

disfonksiyonel
davraniglar igerir

Rol taniml1 ve ekstra rol
davraniglarini igerir

Resmi 6diil sistemi

tarafindan tanimlanabilir

Aktif ve pasif davranislart
igerir

davraniglar igerir
Ekstra rol davranislarini
igerir
Resmi 6diil sistemi
tarafindan

tammlanabilir

Aktif davramslart igerir

Kaynak: George ve Brief, 1992: 313
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2.3.1. Prososyal Orgiitsel Davrams (Prosocial Organizational Behavior)

Prososyal drgiitsel davranis kavrami,; Brief ve Motowidlo (1986: 711) tarafindan, orgiitiin bir
tiyesinin orgiitsel rollerini yerine getirirken etkilesimde oldugu bireye, gruba ya da orgiite
yonelik olarak o bireyin, grubun ya da orgiitiin refahin1 artirmak niyetiyle gergeklestirilen
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Prososyal davraniglar, orgiitsel diizen iginde meydana
gelmesi kosuluyla bir ¢alisana kisisel bir sorununda (6rn; aligveris esnasinda tasarruf etme ya
da ¢ocuk bakimi hakkinda 6neriler sunma) yardim etmeyi de kapsamaktadir (Organ ve
digerleri, 2006: 32).

Brief ve Motowidlo (1986: 711-712)’ya goére prososyal oOrgiitsel davranislar; orgiitsel
amaclarin basarilmasina katkida bulunan, orgiitsel olarak fonksiyonel olan ve fonksiyonel
olmayan davranislar olarak ikiye ayrilmaktadir. Orgiitii beklenmedik tehlikelerden korumak
icin yapilan eylemler ya da orgiit hakkinda digerlerine iyi seyler sylemek fonksiyonel
davraniglar olarak kabul edilirken; is arkadaslarina 6rgiitsel amaglarla uyumlu olmayan kisisel
hedeflerini bagarmalar1 konusunda yardime1 olmak &rgiitler i¢in fonksiyonel degildir. Ancak
bir prososyal davranis sadece fonksiyonel olan ya da sadece fonksiyonel olmayan sonuglara
sahip olmayabilir — davranis baz1 yonleriyle orgiitsel etkililik i¢in fonksiyonel olurken, bazi
yonleriyle de fonksiyonel olmayabilir. Diger taraftan; prososyal oOrgiitsel davranislar,
tanimlanmuis ve ekstra rol davraniglari olarak da ikiye ayrilmaktadir. Tanimlanmis prososyal
davramslar orgiitsel olarak fonksiyonelken, ekstra rol prososyal davramslar fonksiyonel
olabildigi gibi fonksiyonel olmayabilmektedir de. Prososyal davranislar ayrica, yoneldikleri
hedefler agisindan da farklilasmaktadir. Hedefler ¢ogunlukla, orgiitsel {iyelerin goérevlerini
yerine getirirken etkilesimde bulundugu bireylerdir ve prososyal davramslar hedefe dogrudan
fayda saglamak niyetiyle gerceklestirilir. Hedef, bir is arkadasi ya da orgiitsel iiriin ve
hizmetlerin bir tiiketicisi de olabilir. Genel itibariyle prososyal davranislar, bireylere karsi
sergilenenler ve orgiite karsi sergilenenler olarak da iki kategoride degerlendirilebilir. Ancak
burada hedef sadece birey ya da sadece orgiit de olmayabilir. Bir kisi es zamanli olarak hem

bireye hem de orgiite fayda saglama niyetiyle prososyal bir davranis sergileyebilir.

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ise; herhangi bir &diil ya da cezalandirmanin olmadig, drgiit
tarafindan resmi olarak belirlenmeyen yardimci davranislar olarak bireylere, gruplara ve/veya
orgiite yoneltilen fonksiyonel, ekstra rol prososyal davramslar olarak kabul edilmektedir.
Orgiitsel vatandaslik davramslari, orgiit tarafindan performans gereklilikleri ve

disfonksiyonel/islevsiz ya da uyumsuz davraniglar olarak tanimlanan prososyal davraniglarin
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disinda kalan davraniglardir (Sharma ve digerleri, 2011: 68). Bu anlamda 6rgiitsel vatandaslik

davranisi, prososyal orgiitsel davraniglarm bir alt olusumu olarak degerlendirilebilir.

2.3.2. Iyi Asker Sendromu (Good Soldier Syndrome)

Iyi asker sendromu, orgiitsel amagclar1 gerceklestirmeye hizmet eden ekstra rol davramislari
anlamina gelmektedir (Turnipseed, 2002: 1). Giirbiiz (2006: 50)’e goére; askeri orgiitlerde iyi
bir asker ait oldugu birligin iyiligi ugruna isini ustaca yapar ve birligine sadakat duyar. Emir
komuta zincirini sadakatle takip etmek bir asker igin ¢ok dnemlidir; ancak bu durum askerin
yaraticiligl, 6zgirligi ve i tanimlarinin Gtesinde davranis gostermesine bir engel degildir.
Dolayisiyla iyi is gorenler de, orgiite katma deger yaratacak ve oOrgiitiin etkinligine fayda

saglayacak davramislar sergileyebilmektedir.

Bazi aragtirmacilar tarafindan orgiitsel vatandaslhik davramis1 yerine kullamilan iyi asker
sendromu; digerlerinin yanlisini bulma, onlarla tartisma, onlar1 sikiyet etme gibi istenmeyen
eylemleri kapsadigi kadar sosyal anlamdaki davramslari, isi zamaninda bitirme, yenilikgi
olma, digerlerine yardim etme ve goniillii olmay1 da icermektedir (Bateman ve Organ, 1983:
587; Acar, 2006: 2).

2.3.3. Baglamsal Performans (Contextual Performance)

Baglamsal performans, Borman ve Motowidlo (1993: 73) tarafindan; orgiitiin faaliyette
bulundugu genis sosyal ve psikolojik c¢evreyi destekleyen davranislar olarak
tanimlanmaktadir. Borman ve Motowidlo baglamsal performansin; bir kiginin resmi rol
beklentilerinin o6tesindeki faaliyetler icin goniillii olmasi, 6nemli rol gerekliliklerinin
tamamlanmasi gerektiginde heyecan ve talep gdsterme, digerlerine yardimda bulunma, uygun
olmadiginda bile kural ve belirlenmis prosediirleri takip etme ile orgiitsel amagclar1 agikca
kabul etme ve savunma olmak iizere 5 kategoride toplandigini savunmaktadir. Baglamsal
performans Kkavrami; gorev tanimi igerisinde yer almayan ancak gorev performansini
destekleyen ve dolayisiyla gogu isletme i¢in benzer olan, bireyin kisilik ve niyetinin belirleyici
oldugu davraniglardan olusmaktadir. Bu davranslar, kisilerarasinda destek ve igbirligini
artiran katkilar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Organ ve digerleri, 2006: 31; Ozdevecioglu ve
Kamgiir, 2009: 62).

Her ne kadar baglamsal performans tanmimui ile orgiitsel vatandashik davranigi tamiminin

birbirine benzedigini diigiinenler (Conway, 1999: 3) olsa da; Organ (1997: 90-91), literatiirde
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bazi galigmalarda orgiitsel vatandaglik davranigi kavrami yerine kullanilan bu kavramin ¢esitli
acilardan oOrglitsel vatandaslik davramigindan farklilagtigini ileri siirmektedir. Ona gore;
baglamsal performans, ekstra rol ya da karsiliksiz davranig degildir ve Borman ve Motowidlo
(1993: 73) tarafindan yapilan baglamsal performans tamimlamasi fazlasiyla soguk, gri ve
duygusuzdur. Bu yiizden Organ, orgiitiin sosyal ve psikolojik ¢evresini destekleyen bu
davraniglar icin oOrgiitsel vatandaslik davranigi kavramini kullanmay1 daha uygun bulmustur.
Ote yandan; orgiitsel vatandaslik davranisi ile baglamsal performans arasindaki bir diger ayrim
ise orgiitsel vatandashik davramisinin Karsilik beklenmeksizin kendiliginden gergeklesiyor

olmasidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 61).

2.3.4. Orgiitsel Spontanhik/Kendiligindenlik (Organizational Spontaneity)

Orgiitsel spontanlik da yazinda ¢esitli yazarlar (George ve Brief, 1992; George ve Jones, 1997)
tarafindan Orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin yerine kullamilan bir diger ifadedir.
Orgiitsel spontanlik kavramimin temeli Katz ve Kahn’m calismalarma dayanmaktadir. Katz ve
Kahn (1978: 403)’a gore, orgiitsel isleyis ve etkililik i¢in tig tiir bireysel davrams gereklidir.
Daha once de ifade edildigi gibi bu davranislar;

> Sisteme katilmak ve sistemde kalmak,
» Giivenilir davranis: sistemde rol performansi ve
> Orgiitsel fonksiyonlarim basarmak icin rol gerekliliklerinin Otesinde performans

sergilemek: yenilik¢i ve kendiliginden ortaya ¢ikan davraniglar seklindedir.

Orgiitsel spontanlik kavrami, Katz ve Kahn’in gerekli gordiigii iiciincii tiir davrams grubuyla
ilgilidir. Bu davranig grubunda yer alan 5 davranis tiirii George ve Brief (1992: 311) tarafindan

orgiitsel spontanlik davranislar1 olarak kabul edilmektedir. Bu davraniglar sdyle siralanabilir:

> Is arkadaslarina yardim etme,
> Orgiitii koruma,

» Yapict dnerilerde bulunma,

» Kendi kendini gelistirme,

> lyi niyet yayma.

George ve Brief kendiliginden ortaya ¢ikan davramslari; goniillii olarak sergilenen ve orgiitsel
etkililige katkida bulunan ekstra rol davramislar1 olarak tammlamaktadir. Organ’in yapmis
oldugu orgiitsel vatandaglik davramsi tanimiyla oOrgiitsel spontanlik  tanimini

karsilastirildiginda, iki kavramin da istege bagli oldugu ve Orgiitiin isleyigini gelistiren
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davranislar olarak tamimlandig1 goriilmektedir. Bu iki kavramin farklilastigi nokta ise, orgiitiin
odiil sistemi tarafindan dikkate almip alimmamasidir. Ornegin; eger bir drgiit maliyet tasarrufu
saglayan Oneriler getiren calisanlar1 finansal olarak &diillendirme hususunda bir politikaya
sahipse, bdyle yaratici bir 6neri getirme davranigi orgiitsel vatandaslik davranisi olarak degil,
orgiitsel spontanlik olarak nitelendirilecektir. Ciinkii orgiitsel vatandaslik davranisi resmi 6diil
sistemi tarafindan dikkate alinmazken; orgiitsel spontanlik davramslar: resmi 6diil sistemi
tarafindan dikkate alinan davraniglar1 kapsamaktadir (George ve Brief, 1992: 311; George ve
Jones, 1997: 156; Bolino ve digerleri, 2004: 231; iplik, 2010: 9).

Ote yandan; érgiitsel spontanlik sadece ekstra rol davranislarmi icerirken, drgiitsel vatandaslik
davranis1 hem rol hem de ekstra rol davramslarini icermektedir. Ornegin; rgiitsel vatandaslik
davraniginin vicdanlilik boyutu kapsaminda degerlendirilen davraniglar: temelde orgiitte bir
kisinin roliinii yerine getirmesidir, ancak bunu normlarin 6tesine gecerek yapmasi demektir.
Iki kavram arasindaki bir diger ayrim ise; orgiitsel spontanlik sadece aktif davranislari
icerirken, orgiitsel vatandaslik davranisinin hem aktif hem de pasif davraniglar1 igermesidir.
Ornegin; orgiitsel vatandashk davramsi centilmenlik boyutu kapsaminda sikdyet etmemek,
siirekli olarak pozitif bir tutum i¢inde bulunmak, dedikodudan uzak durmak ve kurumun
sirlarimi saklamak gibi pasif davranislar1 da kapsamaktadir (George ve Jones, 1997: 155;
Schnake ve Dumler, 2003: 284; iplik, 2010: 10).

2.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI TURLERI

Bicimsel orgiitsel davranislardan farkli olarak, geleneksel is davranislarinin 6tesine gegen ve
emre dayali olmayan, fakat uzun vadeli orgiitsel basar1 i¢in fayda saglayan davranig ve
hareketler olarak ifade edilen orgiitsel vatandaslik davraniglarinin temelde iki tiiriiniin oldugu
diistiniilmektedir (Williams ve Anderson, 1991: 601-602; Acar, 2006: 2). Williams ve
Anderson (1991)’a gore orgiitsel vatandaglik davranisy,

> Orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davramgi (OCBO: Organizational Citizenship
Behavior-Organization) ve
» Bireye yonelik orgiitsel vatandashik davranigi (OCBI: Organizational Citizenship

Behavior-Individuals) olarak ikiye ayrilmaktadir.

Orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi, herhangi bir érgiitsel iiye ya da iiyelere yonelik
olarak oOzellikle amaclanmis eylemler olmaksizin genel olarak Orgiite fayda saglayan

davranislar igermektedir. Bu boyuttaki davramiglara drnek olarak; ¢alisanin ise gelemeyecegi
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zamanlarda 6dnceden haber vermesi, diizeni korumak i¢in tasarlanmis resmi olmayan kurallara
sadik olmasi, komiteler icin goniillii olmasi, orgiitiin isleyisini gelistiren fikirler sunmasi
verilebilir (Williams ve Anderson, 1991: 601-602; Finkelstein, 2006: 604; Alizadeh ve
digerleri, 2012: 496; Zhu, 2013: 24).

Bireye yonelik orgiitsel vatandashik davranisi ise; dogrudan spesifik bireylere, dolayli olarak
da bu yolla orgiite fayda saglayan davraniglar1 kapsamaktadir. Bu davraniglara 6rnek olarak;
ise gelmeyen kisilere yardim etmek, diger ¢alisanlara ilgi gostermek, isle ilgili problemlerde
digerlerine yardimda bulunmak gosterilebilir (Williams ve Anderson, 1991: 602; Finkelstein,
2006: 604; Zhu, 2013: 24).

Diger bir simflandirmaya gore ise; orgiitsel vatandaslik davranisi iki farkli tiirde kargimiza
¢ikmaktadir. Birinci tiirde, érgiitsel yapiya aktif bir sekilde katilim ve katki s6z konusuyken;
ikinci tiirde ise, drgiitsel yapiya zarar verecek her tiirlii davranig ve eylemden uzak durma s6z
konusudur (Ozdevecioglu, 2003: 119; iplik, 2010: 55; Yaylaci, 2011: 76). Birinci tiir drgiitsel
vatandaglik davranigi is ylikii agir olan bir is arkadasina yardim etme, yapici Onerilerde
bulunma gibi aktif davramislar ifade ederken; ikinci tiir orgiitsel vatandaslik davramisi sikayet

etmemek, dedikodudan uzak durmak gibi pasif davramslari ifade etmektedir.

Orgiitsel vatandashk davramsimn bu iki tirii arasinda anlamli bir farklihk vardr.
Organizasyona katki seklinde ortaya ¢ikan birinci tiirde, bireylerin 6rgiit i¢in aktif bir sekilde
orgiit hayatinin iginde yer almasi gerekir. Bu tiir davramis gosteren calisanlar aktiftir,
tretkendir ve ¢aligkandir. Zararl davranislardan kaginma seklinde ortaya ¢ikan tiirde ise temel
mantik, orgiite katkida bulunmak degil orgiite zarar vermemektir. Teoride boyle bir farklilik
bulunsa da, uygulamada her iki davranss tiirii de arzulanir davramstir. Ister aktif katilim ister
kaginma seklinde ortaya ¢ikmis olsun 6nemli olan orgiitsel etkinligi ve verimliligi artiracak
davraniglarda bulunmaktir. Bu iki tiir davranig arasindaki farkhiliklarin kisisel veya orgiitsel
farkliliklardan kaynaklandig1 sdylenebilir (Ozdevecioglu, 2003: 119; iplik, 2010: 55).

2.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI BOYUTLARI

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili literatiir incelendiginde, kavramin boyutlandirilmasi
konusunda herhangi bir fikir birliginin olmadigi goriilmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranisiyla ilgili yapilan ilk boyutlandirma orgiitsel vatandashik davraniginin bagimsiz bir
kavram olarak ortaya ¢iktig1 doneme denk gelmektedir. Bu donemde; Smith ve digerlerinin

(1983: 657) yaptiklar1 caligmada Orgiitsel vatandaglik davramsi iki bashik altinda
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boyutlandirilmistir. Bu iki boyut; dzgecilik/digergamitk (altruism) ve genel uyum (general
compliance) olarak ifade edilmektedir. Bu boyutlandirmaya gore; dzgecilik/digergamlik, yliz
yiize durumlarda dogrudan ve kasitli olarak belirli bir kisiye yardim etmeyi amaclayan
davraniglar1 kapsamaktadir. Genel uyum ise, belirli bir kigiye dogrudan yardim saglamayan
bunun yerine sistemde var olan diger kisilere karsi dolayli olarak yardimsever olmayi

gerektiren vicdanliligin kisisel olmayan bir formuyla ilgilidir.

1988 yilina gelindiginde Organ orgiitsel vatandaglik davramsini dzgecilik/digergamiik
(altruism), vicdanlilik (conscientiousness), nezaket (courtesy), sivil erdem (civic virtue) ve
centilmenlik (sportsmanship) olmak tizere bes kategoride boyutlandirmanin daha faydali
olacagim ileri siirmiistiir. Organ’in yapmis oldugu bu boyutlandirma literatiirde bu alanda
caligma yapan arastirmacilarm en ¢ok kullandigi boyutlandirma olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2000 yilinda ise Podsakoff ve digerleri yaptiklari literatiir incelemesinde yaklasik olarak 30
tane vatandaslik formunun tanimlandigini tespit etmislerdir. Yazarlar bulduklar: bu 30 formu
yedi baslik altinda kategorilendirmislerdir. Bu basliklar su sekilde siralanabilir (Podsakoff ve
digerleri, 2000: 516):

Yardim Etme Davranisi (Helping Behavior),
Centilmenlik/Sportmenlik (Sportsmanship),
Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty),

>
>
>
> Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance),
» Bireysel Girisim (Individual Initiative),

» Sivil Erdem (Civic Virtue) ve

>

Kisisel Gelisim (Self Development).

Yapilan bu boyutlandirmalara ek olarak, farkli arastirmalarda tanimlanmis farkl
boyutlandirmalarin da oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlandirilmasi konusundaki tiim bu karmasaya ragmen son donemdeki hakim diisiince, bu
boyutlar1 birlestirmek yoniindedir (Sesen ve Basim, 2010: 174). Var olan tim bu farkh
gortislere ragmen, mevcut ¢alismada literatiirde en ¢ok kullanilan Organ’in bes boyutu ele

almacaktir.

2.5.1. Ozgecilik/Digergamhk (Altruism)

Ozgecilik/Digergamlik olarak adlandirilan boyut; Srgiitsel bir konu ya da problemle ilgili

olarak spesifik bir kisiye yardimda bulunma ile ilgili istege bagli biitiin davranislari
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kapsamaktadir (Organ, 1988: 8). Bu boyutta, bir kisinin bagka birine yardimda bulunmak i¢in
kendi plan ve programindan belirli bir siire ayrrmasi séz konusudur. Orgiit igerisindeki
birey(ler)e yoneltilmis yardimsever davraniglari ifade eden bu davranis tiiriine 6rnek olarak;
organizasyon Uyelerinin ig yiikii agir olan ve igiyle ilgili sorun yasayan arkadaglarma ya da
orgiite yeni katilan kigilere orgiite aligmalar1 konusunda yardimci olmalari verilebilir (Smith
ve digerleri, 1983: 657; Allison ve digerleri, 2001: 283; Schnake ve Dumler, 2003: 284-285;
Kim, 2012: 873).

Ozgecilik, orgiitsel konularla ilgili olarak yapilan yiiz yiize etkilesimlerde galisanlarin diger
calisanlara yonelik olarak gergeklestirmis oldugu yardim etme ve isbirliginde bulunma
davraniglaridir. Bu davranis tiirleri orgiit {iyelerine olabilecegi gibi tedarikgilere, miisterilere
veya saticilara da yonelik olabilir (Giirbiiz, 2006: 55; Fassina ve digerleri, 2008: 806-807;
Islam ve digerleri, 2012: 3296).

2.5.2. Vicdanhhk (Conscientiousness)

Viedanlilik boyutu, 6rgiit Giyelerinin bazi rol gerekliliklerini asgari ihtiyaglarin 6tesine gegerek
gerceklestirmelerini ifade etmektedir (George ve Brief, 1992: 312). Vicdanlilik davraniglari;
calisanlarm orgiitiin kurallarini, diizenlemelerini ve prosediirlerini kabul edip bagli kalmas1
anlamina gelir. Bu davranmislara 6rnek olarak; ise erken gelme, isten geg¢ ¢ikma, uzun siireli ve
gereksiz molalardan kaginma, toplantilarda ya da randevularda dakik olma, gorevlerini
zamanindan Once tamamlama, c¢alismalarim zamaninda raporlama, sirket kaynaklarini
koruma, yapici Onerilerde bulunma gibi davraniglar verilebilir (Alizadeh ve digerleri, 2012:

500; Kim, 2012: 873; Ozyer ve digerleri, 2012: 183).

Sosyal diizeni siirdiirmek amaciyla kurallara uyma konusunda bir kisinin gosterdigi isteklilik
ile ilgili olan vicdanlilik, kimsenin izlemedigi/bakmadig1 zamanlar da bile orgiitsel kural ve
prosediirlere dikkatli bir sekilde uymayi ifade etmektedir. Bu boyut bir kisilik boyutudur ve
orgiitsel diizenlemelerle ilgili kurallara ve normlara baglilik boyutu olarak tanimlanmaktadir.
Diizenli, sorumlu, dakik, dikkatli, disiplinli, glivenilir ve siki ¢alisan belirli bir bireyi isaret
etmek i¢in kullanilir ve ayn1 zamanda grup iiyeleriyle dostca iliskiler kurulmasina yardimeci
olarak orgiit ortaminin daha iyi ve huzurlu olmasini saglayabilir (Bukhari, 2008: 110; Lo ve
Ramayah, 2009: 49; Singh ve Singh, 2009: 292; Islam ve digerleri, 2012: 3298; Wang ve
digerleri, 2013: 119).
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Vicdanlilik davraniglart belirli bireylere ya da gruplara degil de orgiite fayda saglayan
davraniglardir. Bu davranis temelde orgiitte bir kisinin roliiniin yerine getirilmesidir, ancak
bunun normlarin 6tesine gegilerek yapilmasi demektir. Vicdanl kisiler goniillii bir sekilde
ekstra sorumluluklar alirlar ve yaptiklari iglerin detayina, kalitesine 6nem verirler (Allison ve

digerleri, 2001: 284; Schnake ve Dumler, 2003: 284).

2.5.3. Nezaket (Courtesy)

Nezaket olarak isimlendirilen bu boyut; bir kisinin karar ve vaatlerinden etkilenecek olan
taraflarin ¢aligmalariyla ilgili olarak goriismeler yapmasi demektir (Organ, 1988: 11). Bu
boyutta; diger ¢alisanlari, onlar1 etkileyecek karar ve eylemler hakkinda bilgilendirerek
problemleri énlemek ve bilgileri yararli bulacak kisilere iletmek amaclanmaktadir. Ornegin;
orgiit icinde yapilacak bir is i¢in departmanlarin birbirlerinin diislincelerini almalar1 ve
sorunlara ortak ¢dziim bulma cabalari, kisinin kendine bir fincan kahve alirken is arkadasina
da isteyip istemedigini sormasi, takim arkadaslari i¢in toplanti giindeminin ekstra kopyasini
alma ve is arkadasim etkileyecek bir degisiklik gerceklestiginde onu uyarmak i¢in bir not
birakmak nezaket davramislari arasinda yer almaktadir (Schnake ve Dumler, 2003: 285;

Alizadeh ve digerleri, 2012: 500; Yiicel ve Demirel, 2012: 26).

Nezaket; diger ¢alisanlar daha fazla ¢alismasina neden olan eylemlerden kaginma ya da asir1
is ylkiiyle basa cikabilmeleri i¢in ¢alisanlara gerekli uyarilar1 verme gibi eylemlerle ilgilidir
(Fassina ve digerleri, 2008: 807; Kim, 2012: 873). Problemlerin &nlenmesine ve bu
problemlerin gelecekte ortaya ¢ikacak etkilerini azaltmak igin gerekli girisimlerde bulunmaya
odaklanan davranislar1 igerir. Diger bir deyisle; nezaket, bir iyenin diger calisanlarin morali
bozuldugunda ve profesyonel gelisimleri konusunda hevesleri kirildiginda o c¢aligsanlari

cesaretlendirmesi anlamina gelmektedir (Lo ve Ramayah, 2009: 49-50).

Nazik davraniglar, olaylar is arkadaslarinin bekledigi sekilde c¢oziime kavusmadiginda
siirprizlerle karsilasmasinlar diye siirekli olarak onlarla iletisimde bulunmay1 gerektirmektedir
(Allison ve digerleri, 2001: 284). Nezaket ve 6zgecilik arasindaki fark ise, gerceklestirilen
yardim eyleminin zamanlamasindan kaynaklanmaktadir. Ozgecilik, problem ortaya ¢iktiginda
birine yardim etmek; nezaket ise, problem ortaya ¢ikmadan birine yardim etmek anlamini

tasimaktadir.
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2.5.4. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Sivil erdem boyutu; iyi bir 6rgiit imajinin yansitilmasi i¢in orgiitiin rutin ve rutin olmayan
meselelerine personelin katilim istekliligi olarak agiklanmaktadir. Sivil erdem; yiiksek
maliyette olsa bile 6rgiit yonetimine aktif olarak katilma (6rn; toplantilara katilma, politika
tartigmalariyla ilgilenme, Orgiitin hangi stratejiyi izleyecegine dair birisinin goriislerini
aciklamasi vs.), firsat ve tehditler igin Orgiitiin ¢evresini izleme (0rn; sektdrde Orgiitii
etkileyecek degisimleri takip etmek) ve orgiitiin ¢ikarlarini1 gézetme (6rn; yangin tehlikelerini
ve siipheli faaliyetleri rapor etme, kapilari kilitleme vs.) istekliligi olarak goriilmektedir. Genel
itibariyle bakildiginda, vatandaglar bir tilkenin liyesidir ve sart kosulan sorumluluklar1 kabul
etmektedirler; buna benzer sekilde sivil erdem davraniglar1 da, bir kisinin daha biyiik bir
biitiiniin bir pargast olarak tamndigini gostermek tizere sergilenir (Podsakoff ve digerleri,

2000: 525; Castro ve digerleri, 2004: 30; Bukhari, 2008: 110).

Sivil erdem, oOrgiitiin politik siirecinde sagduyulu yapict katilim anlamina gelmekte; ancak
sadece disiincelerini agiklamay1 degil, ayn1 zamanda kurumdan gelen e-postalar1 okumayt,
toplant1 ve faaliyetlere goniillii olarak katilmayi, orgiitte meydana gelen olaylar1 takip etmeyi,
sirketin faaliyetlerini ger¢eklestirme bi¢imini iyilestirmek i¢in yollar aramayi, orgiit imajinin
desteklenmesini ve orgiit tiniiniin saglamlastirilmasmi igermektedir (Allison ve digerleri,
2001: 284; Schnake ve Dumler, 2003: 284; Fassina ve digerleri, 2008: 807; Cetin ve Fikirkoca,
2010: 48). Sivil erdem, orgiitiin politikalar1 ve uygulamalar1 bir dis kaynak tarafindan
zorlandiginda bu unsurlar1 korumak olarak daha biiyiik bir 6lgekte de ifade edilebilir (Alizadeh
ve digerleri, 2012: 500).

2.5.5. Centilmenlik (Sportsmanship)

Centilmenlik olarak adlandirilan boyut, sikayet etmekten, dnemsiz yakinmalardan, gercek ya
da hayali saygisizliklar hakkinda sdylenmekten ve pireyi deve yapmaktan vazgecmeyi
gerektirmektedir. Boyut, sikayet etmeden isle ilgili kaginilmaz sikint1 ve zahmetleri tolere
etme istekliligi olarak tammlanmaktadir (Organ, 1988: 11). Podsakoff ve digerlerine (2000:
517) gore bu davranis bi¢imini sergileyen kisiler, digerleri tarafindan sikintiya ugradiginda
sadece sikayet etmeyen kisiler degil; ayn1 zamanda da isler yolunda gitmediginde bile pozitif
bir tutum sergilemeye devam eden, diger kisiler onerilerini dinlemediginde giicenmeyen,
calisma grubunun iyiligi i¢in kendi kigisel cikarlarindan fedakarlik yapmaya istekli ve

fikirlerinin geri ¢evrilmesini kigisel olarak algilamayan kisilerdir.
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Centilmenlik davramglari; orgiit igerisinde neyin yanlis oldugundan ¢ok, neyin dogru
olduguna odaklanan davramiglardir. Bu davramislar mevcut durumu siirdiirmeyi ve sosyal
uyumu tesvik etmeyi amaglamaktadir (Yiicel ve Demirel, 2012: 26; Wang ve digerleri, 2013:
120). Sportmenlik olarak da adlandirilan bu boyut, is gérenlerin ise ve orgiit kiiltiiriine iligkin
olumlu bir bakis agis1 benimsemeleri ve karsilasilan sorunlari asarak, istekli bir sekilde

caligmalar1 anlamina gelir (Sezgin, 2005: 324).

2.6. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BELIRLEYICILERI

Orgiitsel vatandaslik davramsi; bireylerin sorumluluk duygusu nedeniyle ortaya cikan,
digerlerine ve Orgiitiine yardim etme arzusundan kaynaklanan davraniglardir. Bu davraniglari
sergileyen c¢alisanlar, orgiitteki diger kisiler (Ustler, is arkadaslar1 vs.) tarafindan daha iyi
olarak karsilanip “iyi askerler” ya da “iyi vatandaslar” olarak kabul gérmektedirler (Bolino,
1999: 82, 91). Orgiitsel vatandashk davramslari, giiniimiiz is c¢evresinde ihtiya¢ duyulan
bireysel ve grupsal performansin artirilmasinin yani sira orgiitsel islev bozukluklarmin da
azaltilmasi siireglerine katki sagladigi i¢in bu davraniglarin sergilenmesine etki eden kisisel,
ortamsal, tutumsal, iliskisel veya kiiltiirel faktorlerin belirlenmesi kurum yoneticilerine biylik

faydalar saglayacaktir (Cetin ve digerleri, 2012: 198).

Ilgili literatiir incelendiginde, calisanlar1 orgiitsel vatandaslik davramslari sergilemeye
yonelten faktorlerin farkli caligmalarda farkli sekillerde gruplandirildigr goriilmektedir (Van
Dyne ve digerleri, 1995; Tang ve Ibrahim, 1998; Podsakoff ve digerleri, 2000; Jahangir ve
digerleri, 2004; Shweta ve Jha, 2009; Dincer ve Oksiiz, 2011; Karaman ve Aylan, 2012;
Rasheed ve digerleri, 2013). Ornegin, Van Dyne ve digerleri (1995: 254) 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 Onciillerini; duyussal durumlar, bireysel farkliliklar ve durumsal faktorler olmak
iizere ii¢ kategoride toplamay1 6nermektedir. Duyussal durumlar; genel memnuniyet, duygusal
baglilik, isi benimseme, karsilanan adalet beklentileri, siirdiiriilen psikolojik sozlesme ve
diisiik seviyede yabancillasma gibi unsurlardan olusmaktadir. Bireysel farkliliklar
kategorisinde; giliven egilimi, oOrgiit tabanli 6zsaygi, yakin iliski ihtiyaci, iliski yonelimi,
empatik ilgi/fikir alma ve alan bagimlilig1 gibi etmenler yer almaktadir. Durumsal faktorlerde

ise; istikrarli ortam ve uyumlu grup gibi unsurlar bulunmaktadir.

Tang ve lIbrahim (1998: 530-535) orgiitsel vatandaslik davranisi belirleyicilerini; igsel
motivasyon, egilimsel degiskenler (6zsaygi, orgiitsel tabanli 6zsaygi, bagarma ihtiyaci) ve isle
ilgili degiskenler (ise/Orgiite karsi tutum, isin dogasi ve lider davraniglar1) olmak iizere {i¢

baslikta toplayarak aciklamigtir. Yazarlara gore, orgiitsel vatandaslik davranislari ¢alisanlarin
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siradan gorev ve sorumluluklarmin 6tesinde gergeklesmekte ve galisanlarin islerini daha da
zorlastirabilmektedir. Bu ylizden, sadece 0z saygisi yiiksek olan ¢aliganlarin zor ve ugrastirict
durumlar altinda orgiitsel vatandaslik davranis1 sergilemek icin duygusal dayanikliliga sahip
olacag: diistiniilmektedir. Bir diger calismada, Jahangir ve digerleri (2004: 80-81) orgiitsel
vatandaglik davranisi onciillerini; is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik, rol algilamalari, lider
davraniglar1 ve lider-iiye etkilesimi, adalet algilari, bireysel egilimler, motivasyonel teoriler ve
caliganin yasi olmak tizere yedi baslik altinda toplamuslardir. Shweta ve Jha (2009: 35-38) ise
yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel vatandaglik davranisi belirleyicilerini; bireysel
giidiiler/egilimler, grup dayanigmasi, ¢alisan tutumlari, lider-iiye etkilesimi ve yonetsel

davranis ile orgiitsel adalet olarak bes baglikta incelemistir.

Baska bir ¢alismada ise Dincer ve Oksiiz (2011: 3), calisanlarm &rgiitsel vatandashk davranist
konusunda herhangi bir zorunluluklarmin bulunmadigin1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemelerinin Orgiitlerinin onlara verdigi deger, uygun ¢alisma kosullari, orgiitsel adalete
olan inang, orgiitsel giiven, mutlu is ortami, orgiitsel baglilik gibi birgok faktoriin sonucunda
gergeklestigini ileri siirmiistiir. Karaman ve Aylan (2012: 41-44) ise orgiitsel vatandaglik
davranisina etki eden faktorleri; orgiitsel baglilik, bireyin ruhsal durumu, kisisel 6zellikler, ise
kars1 tutumlar ve is tatmini, 6rgiitsel adalet, ihtiyaclar, liderin 6zellikleri, kidem ve hiyerarsik
diizey, orgilitsel vizyon, orgiitiin 6zellikleri ve kisi-orgiit bltiinlesmesi olmak iizere on bir
baslik altinda toplamustir. Rasheed ve digerleri ise (2013: 129) 6rgiitsel vatandaslik davranisi
belirleyicilerinin; is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik, rol algilari, adalet algilari, liderlik
davranislar1 ve lider-iiye etkilesimi, bireysel yatkinliklar, motivasyon ve geribildirimden
olustugunu ifade etmislerdir. Onciillerin belirlenmesi konusunda temel alinan bir diger
smiflandirma ise Podsakoff ve digerlerine (2000) aittir. Podsakoff ve digerleri (2000: 526)
yapmig olduklar1 ampirik calismada oOrgiitsel vatandaslik davranisi onciillerini dort temel

kategoride toplamiglardir. Bu kategoriler;

» Bireysel (calisan) dzellikler,

> Gorev ozellikleri,

> Orgiitsel ozellikler ve

» Liderlik davranislar: seklindedir.

Sonug olarak; ¢alisanlar1 orgiitsel vatandaslik davranis1 sergilemeye yonelten unsurlarla ilgili
yapilan calismalar incelendiginde, temelde biitiin arastirmacilarin benzer goriislere sahip
oldugu goriilmektedir. Yapilan bu siniflandirmalar, yoneticilere orgiitsel vatandaglik davranigi
belirleyicilerini daha iyi anlayip yorumlama firsat1 vererek yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda

orgiitsel vatandaslik davranigini tesvik etme ve gelistirme konusunda daha etkili bir konuma
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gelmelerini saglayacaktir. ilerleyen boliimde 6rgiitsel vatandaslik davrams: dnciillerine iliskin
literatiirde en ¢ok kabul gormiis ayrim olan Podsakoft ve digerlerinin (2000) gruplandirmasi

incelenecektir (bknz. Tablo 4).

2.6.1. Bireysel Ozellikler

Sahip olduklar1 6zellikler ve konumu nedeniyle diger tiim iiretim faktorlerinden farklilagarak
On plana ¢ikan insan giicii, tiim organizasyonlar icin kolayca taklit edilemeyen vazgegilemez
bir kaynak olarak kabul goérmektedir. Bu nedenledir ki; ¢alisanlar1 oOrgiitsel vatandaslik
davranisi sergilemeye yonelten karakteristiklerin baginda bu davranisi sergileyecek olanlarin
bireysel ozellikleri gelmektedir. Bu anlamda, kurum yoneticilerinin ¢alisanlarini 6rgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemeleri hususunda tesvik edebilmeleri i¢in bu 6zelliklerin

arastirilmasi s6z konusu yoneticilere biiyiik bir avantaj saglayacaktir.

Tablo 4’te de gosterildigi lizere, Podsakoff ve digerleri (2000: 527-528) yapmus olduklari meta
analizde bu kategoride yer alan belirleyicileri; c¢alisan tutumlari, egilimsel degiskenler,
calisanlarm rol algilar1, demografik degiskenler ve galisan yetenekleri ile bireysel farkliliklar
olarak bes baslikta siralamuglardir. Literatiirde orgiitsel vatandaslik davramsi ile en ¢ok iliski
gosteren kavramlardan olan orgiite duyulan baglilik, orgiitsel adalet algilari, lider destegi, is
tatmini ve kisisel 6zelliklerin bu kategoride yer aldig1 yukaridaki tabloda da gériilebilmektedir
(Kose ve digerleri, 2003: 2; Alizadeh ve digerleri, 2012: 500).

Yapilan calismalara bakildiginda; calisanlarin is arkadaglarina ve calistiklar orgiite yonelik
olarak oOrgiitsel vatandaslik davramis1 sergilemelerinin, Sosyal Etkilesim Teorisi geregi, her
seyden once calistiklari islerine karsi olumlu tutum ig¢inde olmalarina ve orgiitte kalma
arzularina bagli oldugu ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2006: 69). Williams ve Shiaw (1999: 664);
mevcut durumda bir calisan tarafindan hissedilen pozitif duygularin o ¢aliganin spesifik
orgiitsel vatandaslik davranig1 davramglar yerine getirme niyetini 6nemli derecede etkiledigini
savunmaktadir. Yazarlara gore; keyfi yerinde olan c¢alisanlarin negatif ruh halinde olanlara

gore oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergileme olasiligi daha yiiksektir.



Tablo 4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Onciilleri

ONCULLER

Caligan tutumlart

Memnuniyet
Adalet

Orgiitsel baglihk
Duygusal baglilik
Devam baglilig
Lidere giiven

Bireysel (calisan)

Ozellikler Egilimsel degiskenler

Vicdanlilik
Uygunluk/Hosluk
Pozitif duygulanim
Negatif duygulanim

Calisanlarin rol algilar

Rol belirsizligi
Rol gatigmast

Demografik degiskenler

Gorev siiresi
Cinsiyet

Calisan yetenekleri ve bireysel farklhiliklar

Yetenek/Deneyim/Egitim/Bilgi
Mesleki oryantasyon

Ozgiirliik ihtiyac

Odiillerde farklilik

Gérev geribildirimi
Gorev Ozellikleri Gorey rutinlesmesi

Kendiliginden tatmin edici gérevler

Orgiitsel formalizasyon
Orgiitsel esneksizlik
Danisma/Personel destegi
Uyumlu grup
Liderin kontrolii disinda olan édiiller

Orgiitsel Ozellikler

Lidere olan mekansal uzaklik
Algilanan orgiitsel destek

“Temel” doniistimcii liderlik
Vizyonu diizgiin bir sekilde ifade etme
Uygun bir model saglama
Grup amaglarinin benimsenmesini tegvik etme
Yiiksek performans beklentileri
Entelektiiel tegvik
Liderlik Davramglarn Kogullu odiil davranist
Kosullu ceza davranist
Kosulsuz odiil davranist
Kosulsuz ceza davranist
Liderin rolleri agikliga kavusturmas:
Liderin prosediirleri belirlemesi
Destekleyici lider davramglar
Lider-iiye etkilesimi

Kaynak: Podsakoff ve digerleri, 2000: 527-529.
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Bir diger ¢alismada ise, Cardona ve digerleri (2004: 220); orgiitiiyle olan iligkilerini adil bir
sosyal etkilesim olarak algilayan ¢alisanlarin 6rgiitlerine olan katkilarini artirma egiliminde
olduklarini ve bu artan katkilarin da orgiitsel vatandaglik davranigini tesvik ettigini tespit
etmiglerdir. Orgiitiiyle olan iliskilerini adil olmayan bir sosyal etkilesim olarak algilayan
calisanlarin ise; oOrgiite olan katkilarini azaltma, iligkilerini ekonomik etkilesim olarak
tekrardan tamimlama ve dolayisiyla da ek faaliyetlerini sinirlama egiliminde olduklari

saptanmistir.

Yapilan diger c¢aligmalarda; is tatmini Orgiitsel vatandaslik davranigmmin en giigli
belirleyicilerinden biri olarak bulunmustur (Sharma ve digerleri, 2011: 68; Alizadeh ve
digerleri, 2012: 500). Rasheed ve digerleri (2013: 129-130) ise; rol belirsizligi ile orgiitsel
vatandaslik davranigi arasinda negatif yonde anlamli bir iligki oldugunu ve Kisilik gibi
yatkinlik faktorlerinin de orgiitsel vatandaslik davranisi arastirmacilari igin 6nemli bireysel
farklilik degiskenlerini olusturdugunu ifade etmislerdir. Demografik degiskenler agisindan
bakildiginda ise; kadinlarin daha 6zgecil, korumaci ve yardimsever olduklarina iliskin cinsiyet
kaliplarinin, kadin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi ile daha fazla ilgili olacagi
yoniinde yonetsel beklentiler yaratabilecegi diistiniilmektedir (Vey ve Campbell, 2004: 123).
Benzer sekilde Koberg ve digerleri (2005: 429) de, saglik personeli iizerinde yaptiklar1 bir
calismada kadinlarin erkeklerden daha fazla orgiitsel vatandaslik davramisi sergilediklerini

tespit etmislerdir.

2.6.2. Gorev Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davrams: dnciillerinden bir digeri olan gorev ozellikleri Tablo 4’te de
gosterildigi iizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Bu basliklar; gorev geribildirimi, gorev

rutinlesmesi ve kendiliginden tatmin edici gorevler seklindedir.

Gorev geribildirimi, ¢alisan performansinin yiiriitilmekte olan igin gereklerini ne derecede
yerine getirebildiginin dogrudan ve net bir bilgiyle sunulmasini ifade etmektedir (Hackman ve
Oldham, 1976: 258). Gorev rutinlesmesi, yapilan igin hi¢ degisiklik yapilmadan hep ayni usul
ve yontemlerle yerine getirilmesidir (Ozler, 2012: 118). Tatmin edici gorev kavramu ise,
gorevlerin memnuniyet yaratma ve gorevi benimsemeyi tesvik etme kapasitesi anlamina
gelmektedir. Tatmin edici gorevin sahip oldugu nitelikler, is tatmini araciligiyla orgiitsel
vatandaglik davranigini etkileyebilmektedir. Tatmin edici gérevlerle ugrasan calisanlar isle
ilgili faaliyetlerinin sonuglarini daha ddiillendirici bulurlar ve bunun sonucunda da gorevlerini

basarmak i¢in daha fazla ¢aba harcamak lizere motive olurlar (Organ ve digerleri, 2006: 110).
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Gorev Ozelliklerinin bu ii¢ formunun da orgiitsel vatandaghk davranisinin biitiin alt
boyutlariyla (6zgecilik/digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem, centilmenlik) anlamli
bir sekilde iligkili oldugu yapilan arastirmalarla saptanmigtir. Gorev geribildirimi ve
kendiliginden tatmin edici gorevler vatandaslik davraniglartyla pozitif olarak iliskili, gérev

rutinlesmesi ise negatif olarak iliskili bulunmustur (Podsakoff ve digerleri, 2000: 531).

Ozetle, galisanlara gorevleriyle ilgili diizenli olarak geri bildirim verildigi ve ¢alisanlar yerine
getirdikleri gorevlerden tatmin oldugu siirece ¢aliganlarin daha fazla orgiitsel vatandaslik
davranisi sergileyecegi diistiniilmektedir. Ancak siirekli olarak aligilagelmis gorevler yerine
getiren calisanlarin ise, daha az Orgiitsel vatandashik davramsi sergileyecegi ifade

edilmektedir.

2.6.3. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel vatandaslhik davranis1 olusturmada &nem arz eden belirleyicilerden biri de orgiitsel
karakteristiklerdir. Orgiitsel vatandaslik davramslarinin calisanlarin orgiite karsi tutum,
davranis ve algilarindan etkilendigi bireysel ozellikler bashigi altinda agiklanmusti. Ancak
calisanlar; 6rgiit i¢i tutum ve davramislarmi, kendilerinden kaynaklanan (bireysel) faktérlerin
yani sira orgiit i¢indeki dinamiklere gére de olusturabilmektedir (Sesen ve Basim, 2010: 172).
Ciinkii orgiitlerde bireylerin ni¢in ekstra rol davramisi sergileyecekleri ve nigin iyi birer
vatandas olacaklar1 c¢alisan ve Orgiit arasindaki iligskilere goére de sekillenmektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 118). Podsakoff ve digerlerinin (2000: 528) yapnmus oldugu analizde,
orgiitsel karakteristikler adi altinda; Orgiitsel formalizasyon, oOrgiitsel esneksizlik,
danisma/personel destegi, liderin kontrolii disinda olan &diiller, uyumlu grup, lidere olan
mekansal uzaklik ve algilanan orgiitsel destek gibi degiskenlerin yer aldig1 goriilmektedir
(bknz. Tablo 4).

Her calisan bir orgiite katildiktan sonraki ilk giinlerde bazi problemlerle karsilasabilir. Bu
sebeple, calisanlar ilk zamanlarda genellikle orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemekten
kaginirlar; ancak orgiitte biraz zaman gegirdikten sonra orgiite asina olurlar ve kendilerini
orgiitte daha rahat hissederler. Bu da, orgiitte uzun siire kalmanin duygusal etkilesimi ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileyen c¢alisan sayisini artirdigi anlamina gelir (Sharma ve
digerleri, 2011: 69). Orgiitsel vatandaslik davramsi1 genellikle; iyi iliskilerin hikim oldugu,
hosgoriiye dayali, sevgi ve sayginin yonlendiriciliginde, iyi davranislarin takdirle karsilandigi,
zor durumda olan kigilere destegin esirgenmedigi, birlik ve beraberligin yogun oldugu

orgiitlerde daha yaygin ve yiiksek oranlarda sergilenmektedir (Dincer ve Oksiiz, 2011: 13).
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Koberg ve digerlerinin (2005: 429) saglik personeli lizerinde yapmis oldugu bir ¢alismada;
giiven (grup lyelerinin birbirine giiven duymasi), grup etkililigi (grup tiyelerinin agikca
problemlerini ve sorumluluklarini paylasmasi) ve karsilikli etkinin (grup tiyelerinin birbirlerini
ya da liderlerini etkilemesi) orgiitsel vatandaslik davramigini pozitif olarak etkiledigi
bulunmustur. Sharma ve digerleri (2011: 69) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise; is
yerinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesine ortam saglayan bir platform
oldugu ifade edilerek isyerinde var olan yiiksek motive edici potansiyelin ¢alisanlar1 daha fazla

orgiitsel vatandaslik davranist sergilemeleri konusunda tesvik ettigi belirtilmistir.

2.6.4. Liderlik Davramslari

Liderlik davranislari, calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesinde biiyiilk 6neme
sahip bir diger belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik davraniglarinin tasidigi bu
onem, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini tesvik etmede en biiyiik
gorevin liderlere diismesinden kaynaklanmaktadir. Bu onciil kategorisinde yer alan bagliklar

Podsakoff ve digerleri (2000: 531-532) tarafindan su sekilde siralanmaktadir:

» Doniistimcii liderlik davranislar: (“temel” donisiimeii liderlik, vizyonu diizgiin bir
sekilde ifade etme, uygun bir model saglama, grup amaglarimin benimsenmesini tesvik etme,
yiiksek performans beklentileri ve entelektiiel tesvik)

» Etkilesimci liderlik davramislar: (kosullu 6diil davramsi, kosullu ceza davranisi,
kosulsuz 6diil davranig1 ve kosulsuz ceza davranisi)

» Amacg-yol teorisiyle tammlanan davramiglar (rolleri agikliga kavusturma,
prosediirleri belirleme ve destekleyici lider davraniglarr)

> Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Podsakoff ve digerleri (1990: 107-108); liderlik tizerine yapilan ¢alismalarin bazi noktalarda
farklilagtiklarini, ancak yine de etkili liderlerin bir vizyon belirleyip bunu diizgiin bir bigimde
ifade ederek, bu vizyona uygun bir model gelistirerek, grup amaglarmin benimsenmesini
tesvik ederek ve destek saglayarak calisanlarin orgiitiin belirledigi seviyenin Gtesinde
performans gostermeleri icin temel degerlerini, inanglarini ve tutumlarim degistirdikleri

konusunda genel bir bakis agis1 paylastiklarini vurgulamaktadir.

Benzer bir sekilde, Alizadeh ve digerleri (2012: 501) de; doniisiimsel liderligin, etkilesimsel
liderligi temsil eden iki davranis tiirii olan sarta bagh o6diillendirme davranisi ve sarta bagl

olmayan cezalandirma davraniginin ve bunlara ek olarak hem destekleyici liderlik hem de
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amag-yol liderlik teorisiyle tanimlanan davraniglarmm Organ’in orgiitsel vatandaslik davranigi
boyutlariyla anlamli iligkilere sahip oldugunu ifade etmektedir. Podsakoff ve digerleri (2000:
532) ise, tim bunlara ek olarak lider-iiye etkilesiminin de 6zgecilik ve genel orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif olarak iliskili oldugunu belirtmektedir.

Liderlerinin ve/veya is arkadaslarimin 6rgiitsel vatandaslik davramisgi sergiledigini gbzlemleyen
calisanlarin bu tarz davraniglar sergilemesinin olduk¢a yiliksek bir ihtimal oldugu yapilan
calismalarla ortaya konulmustur (Tang ve Ibrahim, 1998: 535). Ote yandan; liderler isyerinde
pozitif duyguyu tesvik edip ¢alisanlarma pozitif bir ortam yaratirlarsa, ¢alisanlarn 6rgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme olasiliginin da artacag diistiniilmektedir (Williams ve Shiaw,
1999: 665). Ciinkii liderlik; arzu edilen davranislar tiretmek i¢in digerlerine zorunda olduklari
i¢in degil, istedikleri i¢in ilham vermeyle ilgilidir (Antonioni, 2000: 28). Bu yiizden de; 6rgiit
icinde uygulanan liderlik yaklagimlar1 ¢alisanlarda orgiitsel vatandaslik davranislarmin
yerlestirilmesine katki yapacak bir faktor olarak gériilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2000:
552).

2.7. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ ORGANIZASYONLARDA
YARATTIGI SONUCLAR

Calisanlarin goniilli bir sekilde bigimsel rol gerekliliklerinin 6tesine gegerek sergilemis
olduklar1 orgiitsel vatandaslik davranisi, son 30 yildir ¢esitli alan ve disiplinlerde (6rgiitsel
davranis, yonetim, pazarlama, hastane ve saglik hizmetleri yonetimi, stratejik yonetim, insan
kaynaklar1 yonetimi vs.) popiiler bir arastirma konusu haline gelmistir. Popiilerlik kazanan bu
konu; hem 21. yiizyilin hizli olarak degisen ve gelisen kosullarinda varliklarini siirdiirmeye,
amaclarina ulasmaya ve yiiksek performans sergilemeye ¢alisan ig diinyasindaki orgiitlerin
hem de akademik diinyanmin temel ilgi alanlarindan birini temsil etmektedir. Bu yiizden,
orgiitsel vatandaslik davranisinin 6rgiitlerde tesviki ve gelisimi i¢in bu davraniglarin nasil
isledigini anlamak ve bu davraniglarin Orgiitte yaratacagi sonuclar1 kestirmek; hem

aragtirmacilar hem de uygulayici olan yoneticiler i¢in 6nemli hale gelmektedir.

Orgiitsel vatandashk davramsmin sergilendigi bir orgiitte ¢ok ¢esitli sonuglarla
karsilagilabilmektedir. Podsakoff ve digerleri (2009: 123-125); orgiitsel vatandashk
davraniginin yarattigi bu etkileri bireysel ve orgiitsel seviyedeki etkiler olmak tizere iki baglikta
incelemektedirler. Bireysel seviyede; performans degerlendirmeleri, yoneticilerin odiil

dagitim kararlari, isten ayrilma iizerinde etkili iken; oOrgiitsel ve/veya birimsel seviyede;
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verimlilik, etkililik, maliyetler, karlilik gibi objektif etkinlik oranlari, miisteri memnuniyeti,

grup ya da birimden ayrilma gibi faktorler tizerinde etkileri olabilmektedir.

Orgiitsel vatandashk davramsi; orgiitsel yasamda bireylerin is tatminleri, motivasyon
diizeyleri, performanslari, moralleri ve orgiitsel bagliliklari ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin
sergiledikleri vatandaglik davramsi arttik¢a Orgiitteki is basarim diizeyleri de ylikselecektir.
Yoneticiler i¢in bireylerin is basarim diizeylerinin yiikselmesi ise, orgiitsel amaglara ulagiimasi
yolunda énemli bir adimdir (Ozdevecioglu, 2003: 119). Kisacas1, ¢alisanlarin bagh olduklar
kurumda orgiitsel vatandaslik davranigi sergilemesi hem kendileri hem de kurumlari igin

performansi ve basariy1 artirict etkiler meydana getirmektedir.

Orgiitsel vatandashik davranisinin gesitli yollar araciligiyla orgiitsel performans ve basariy1
pozitif olarak etkiledigi soylenebilir. Bu yollar asagidaki sekilde siralanabilir (Podsakoff ve
digerleri, 2000: 543-546):

» Calisma arkadaslarimin verimliligini ve yonetsel verimliligi artirmak,

» Kisutl kaynaklarin daha verimli amaclar i¢in kullanilmasini saglamak,

» Hem calisma gruplari icinde hem de ¢alisma gruplar arasinda faaliyetleri koordine
etmeye yardim etmek,

> Orgiitiin is ¢evresini ¢alismak icin daha ilging ve tatmin edici bir yer haline getirip
viiksek kaliteli calisanlart orgiite cekmekK ve orgiitte kalmalarint saglamak,

» Bir is biriminin performansinda degigkenligi azaltarak orgiitiin performansini daha
istikrarli bir hale getirmek,

> Orgiitiin cevresel degisimlere daha etkili bir sekilde adapte olmasina olanak

saglamatk.

Yapilan caligmalar orgiitsel vatandaglik davranisinin kurumlar i¢in olumlu etkilere sahip
oldugunu kamnitlar niteliktedir (Allison ve digerleri, 2001; Bolino ve digerleri, 2004; Bukhari,
2008; Podsakoff ve digerleri, 2009; Sharma ve digerleri, 2011; Alizadeh ve digerleri, 2012;
Karaman ve Aylan, 2012). Orgiitsel vatandaslik davramsinin érgiitlere olan olumlu etkilerine
bakildiginda en basta; orgiitsel vatandaslik davranigi sayesinde orgiit iginde daha iyi bir
calisma ortami olusmasi nedeniyle, calisanlarin orgiite olan bagliliginin artmasi, kendini
orgiite adamus olan isgérenlerin daha uzun siire isletmede ¢aligmasi ve bunun sonucunda da
isletmenin isgiicli devrinin diisiik olmas1 gelmektedir. Ciinkii bdyle bir orgiitte caligsanlar isinde
zorlanan ya da hasta oldugu i¢in isinden geri kalan is arkadasmna yardim ederek destek
saglamaktadir. Ayrica calisanlar, is arkadaslar1 arasinda olusan anlagmazlik ve gatigmalari

yatistirmak i¢in miidahalede bulunmakta ve mevcut catigmalarla etkili bir sekilde basa
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cikabilmeleri konusunda da yardimci olmaktadir. Bu yiizden bu tiir davramslarin grup iiyeleri
arasinda giiclii iligkiler (dayanigma) gelistirmesi ve beraberinde de bu galisanlarin gruptan
ayrilma ihtimallerini azaltmas1 beklenmektedir. Boylece orgiit, calisanlar acisindan daha cazip
hale gelir ve alaninda en iyi olan isgérenleri kendine ¢ekerek orgiitsel basari diizeyini

artirabilir (Podsakoff ve digerleri, 2009: 126; Karaman ve Aylan, 2012: 46).

Bolino ve digerlerinin (2004: 233) yapmis oldugu ¢alismada; orgiitsel vatandaslik davraniginin
orgiitsel performansi kolaylastirdig1 ve ¢alisanlarin is gevrelerini gelistirdigi savunulmaktadir.
Bir diger ¢calismada Bukhari (2008: 110); orgiitsel vatandaslik davraniginin 6rgiitsel yapinin
istikrarliliginda 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Podsakoff ve digerlerinin (2009:
131) yapmis oldugu ¢alismada ise; bireysel seviyede orgiitsel vatandaslik davraniginin galisan
performansi ve 6diill dagitim kararlar1 ile pozitif, ¢alisganin isten ayrilma niyeti, fiili isten
ayrilma ve ise devamsizlik ile negatif olarak iligkili oldugu bulunmustur. Birim seviyesinde
ise, orgiitsel vatandaslik davraniginin birgok orgiitsel etkinlik oran1 ve miisteri memnuniyeti
ile pozitif; maliyetler ve birim seviyesinde isten ayrilma ile negatif olarak iliskili oldugu

saptanmistir.

Glintimiizde takim ruhu, iletisim ve yonetsel verimlilik gibi konularin egitimi amaciyla
isletmeler tarafindan ¢ok biiyiilk paralar harcanmaktadir. Halbuki oOrgiitsel vatandaslik
davramsi; bireylerin etkinligini artiran, ¢alisanlar arasindaki iliskileri giiglendirerek takim
ruhu yaratan, yonetsel verimliligi ve orgiitiin genel olarak etkinligini artiran faydali ve i¢ten
gelen davraniglardir (Acar, 2006: 13). Orgiitte calisanlar arasinda bu davramslarin tesvik
edilmesiyle tiim bu konularin ¢déziimii icin gerekli olan yatirim maliyetleri minumum
seviyelere cekilebilir. Ayrica, ¢alisanlar arasinda bu davraniglarin yayginlagsmasiyla beraber

isten ayrilma oranlarmin da azalmasi personel maliyetlerini de azaltacaktir.

Diger bir taraftan orgiitsel vatandaslik davramisi; orgiitiin faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in
kisitlt olan kaynaklarin kullanim ihtiyacini azaltir ve hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin
zaman ve enerjisi orgiitsel amaglar i¢in kullanilmak tizere serbest birakilmis olur. Boylece hem
orgiitsel hedeflerle ilgili faaliyetler i¢in daha fazla kaynak saglanmis olur hem de yoneticiler
planlama, problem ¢6zme ve orgiitsel analiz gibi 6nemli faaliyetlere zamanlarinin daha biiytik
bir kismuni ayirabilirler (DiPaola ve Tschannen-Moran, 2001: 426; DiPaola ve Hoy, 2005: 38;
Acar, 2006: 11; Zhu, 2013: 24). Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen deneyimli calisanlar
daha az deneyimli is arkadaslarina ipuglar1 vererek ve en iyi uygulamalar1 6greterek diger
calisanlarin da verimliligini artirabilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2009: 125). Bu nedenle,

orgiitlerin kiiresel zorluklar ve yogun rekabetle karsi karsiya kaldigi gliniimiiz ¢alisma
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ikliminde ¢6ziim; orgiitleri “ilk” siraya koyan ve genis Orgiitsel ¢ikarlar ugruna kendi kisisel

menfaatlerinden fedakarliklar yapan iyi vatandaslar1 kaybetmemektir (Jain, 2010: 407).

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davraniginin 6rgiite olan olumlu etkilerinin yani sira olumsuz
etkilerinin de olabilecegini belirten ¢alismalar mevcuttur (Perlow ve Weeks, 2002; Bolino ve
digerleri, 2004; Castro ve digerleri, 2004; Karaman ve Aylan, 2012; Celik ve Cira, 2013).
Bolino ve digerlerine (2004: 240) gore; bazi arastirmalar orgiitsel vatandaslik davraniginin
orgiitsel etkililige onciiliik ettigini varsayarken bazilar1 da orgiitsel vatandaslik davraniginin
bazen kotii yoOnetilen ya da yetersiz personeli olan orgiitlerin ¢iktilar1 oldugunu iddia
etmektedir. Cilinkii yiiksek orgiitsel vatandaslik davranisi seviyeleri orgiitsel problemlerin
onemli belirleyicilerinden biri olabilir. Diger bir ifadeyle; eger ¢alisanlardan ¢ogunlukla is
arkadaslarina yardim etmeleri istenirse, orgiitiin yeterli egitimi saglamakta basarisiz oldugu ya
da orgiitiin personel se¢im sisteminin yetersiz oldugu ileri siiriilebilir. Benzer sekilde,
calisanlardan genellikle ise erken gelmeleri ya da geceleri veya hafta sonlar1 da ¢aligmalari

isteniyorsa orgiitiin personel sikintilar1 ya da baska problemler yasadigi diisiiniilebilir.

Orgiitsel vatandaslik davramsinin orgiite olan olumsuz etkilerinden biri de, ¢alisanlarm asir1
derece orgiitsel vatandaslik davranigi géstermeleri ve bunun sonucunda ¢alisanlarin gorevleri
icab1 asil yapmalar1 gereken bi¢imsel rol davramislarini yerine getirememeleridir. Diger bir
degisle, orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢alisanda rol belirsizligine neden olmasi ve bigimsel
rol davranisinin Oniine gecerek oOrgiitte aksamalara neden olmasidir. Rol belirsizligi ayni
zamanda gorevleri farkli bir sekilde tanmimlayan lider ve astlar arasinda catigma da
yaratabilmektedir (Bolino ve digerleri, 2004: 241; Karaman ve Aylan, 2012: 46). Dayanma
giicii ve kapasitelerinin iizerindeki asir1 is yiikii nedeniyle yiiksek stres ve tiikenmislik yasayan
calisanlarm is ortaminda mutlu olamayacaklari, iglerinden zevk alamayacaklar1 ve dolayisiyla
performanslarinda diisiis olabilecegi, firsat ortaya c¢iktiginda da islerinden ayrilmay1
isteyebilecekleri diistiniilmektedir (Celik ve Cira, 2013: 13).

Perlow ve Weeks (2002: 353)’in ABD ve Hindistan’da ¢alisan yazilim miihendisleri {izerinde
yapmig oldugu bir caligmada; katilimcilardan biri, asil isine odaklanacak zamaninin
olmamasindan sikayet ederek duygularim “Isimle ilgili en biiyiik hiisramim, siirekli olarak
digerlerine yardim etmek zorunda olmam ve kendi isimi yapamamamdir.” ciimlesiyle
Ozetlemistir. Artan vatandashk (Escalating Citizenship) olarak adlandirilan bu durum,
calisanlarin siirekli olarak gorevlerinin Otesine gegme olarak kabul edilen vatandaslik
davraniglarini artirmak zorunda kalmalari anlamina gelmektedir. Bugiin orgiitler ¢alisanlarini
daha fazla ¢aligmalari, iste uzun saatler gecirmeleri ve daha fazla erisilebilir olmalari

konusunda isteklendirmeye ¢aligmaktadir. Bunun sonucunda da caliganlar; isbirlik¢i, kendini
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adamis caligsanlar olarak kabul gérmelerini garantiye almak i¢in yiiksek seviyelerde orgiitsel
vatandaslik davranis1 sergileme konusunda kendilerini bask: altinda hissetmektedirler. Artan
vatandagligin potansiyel kisisel ve sosyal maliyetleri ¢calisanlar i¢in yiiksek olabilmektedir. Bu
sonuglar; asir1 ig yiikiinii, iste daha fazla vakit harcamayi ve aile ya da arkadaslarla daha az
vakit gecirmeyi igerebilir. Bu ylizden arastirmacilarin yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaglik
davranisi ile ilgilenmenin ¢alisan stresine, ig-aile catismasina ve diger olumsuz sonuglara yol

acip agmadigin da arastirmalart gerekmektedir (Bolino ve digerleri, 2004: 241).

Bazi durumlarda orgiitsel vatandaslik davranigi, gelecek terfiler ve odiillere karar vermekten
sorumlu olan yoneticileri etkilemeyi amaglayan bir g¢alisan taktigi olarak da
degerlendirilmektedir. Bu tir davramiglar kurum iginde “iyi askerler”den “iyi aktorler”e
dontismektedir (Castro ve digerleri, 2004: 30). Bu yiizden vatandaslik eylemleri, ¢alisanlar
arasinda darginlik ve gatismayi artirabilir. Clinkli baz1 ¢alisanlar projeler i¢in siirekli olarak
gbniilli olup, uzun saatler ¢alisip ve hafta sonlar1 da ofise gelip “dalkavukluk ettikleri’ni
dusiindiikleri is arkadaslarini sevmeyebilirler. Darginlik duygusu, ozellikle aile ya da diger
kisisel bagimliliklardan dolay1 bu tiir davraniglarla ilgilenemeyen ya da rol performansi
miikemmel olmasina ragmen terfiyi es gegen kisiler {izerinde daha gii¢lii olacaktir (Bolino ve

digerleri, 2004: 241-242).

Yapilan agiklamalardan da anlasilacagi iizere; orgiitsel vatandaslik davranis1 orgiite yalnizca
fayda saglamamakta, bazi agilardan da oOrgilite olumsuz anlamda etki edebilmektedir.
Dolayisiyla hem yoneticiler ve isverenler hem de calisanlar tarafindan orgiitsel vatandaglik
davranisinin dogru anlasilip yorumlanmasi taraflar ve Orgiit agisindan biiylik 6nem

tasimaktadir.

2.8. SAGLIK KURUMLARI ACISINDAN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Glinliimiizde diger tiim kurumlarin yani sira saglik kurumlarinin da; kiiresellesme faaliyetleri,
yogun rekabet, miisteri beklentilerindeki degisim ve teknolojik ilerlemeler gibi pek c¢ok
degisikligin gerceklestigi dinamik bir ¢evrede faaliyet gostermek zorunda oldugu bilinen bir
gercektir. Yasanan tiim bu degisimlere adapte olabilmek igin saglik kurumlarinin da sahip

oldugu insan giicliyle birlikte hareket etmesi olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitler, gerceklesen degisimlere ayak uydurup yasamlarim saglikli ve basarili bir sekilde
siirdlirebilmek icin sahip olduklar1 insan giiciiyle farkliliklar yaratarak rakiplerine nazaran

daha tstiin bir konuma gelmeye caligmaktadir. Ancak orgiitler bu yolda ilerlerken sadece
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kendi ihtiyaglarim1 degil, ayn1 zamanda g¢alisanlarinin da ihtiyaglarimi karsilamak
zorundadirlar. Ciinkii ¢alisanlarmin beklentilerini, duygularim ve ihtiyaglarin1 gérmezden
gelen, geleceklerini anlamli kilacak kariyer planlarma Onem vermeyen, onlara saygi
gostermeyen, huzurlu ve tatmin edici bir is ortamu yaratmayan orgiitlerin farklilik gosterip
diger orgiitlere gore daha avantajli bir konuma gelmeleri asla miimkiin olmayacaktir.
Calisanlarinin beklenti ve ihtiyaglarma cevap veren orgiitler ise karsiliginda; herhangi bir 6diil
beklentisi olmadan kendi istegiyle bi¢imsel rol ve sorumluluk kaliplarmin disina gikan ¢alisan
performansiyla karsilasacak, bu da orgiitlere hedeflerini yerine getirme konusunda &nemli

firsatlar sunacaktir.

Biinyesinde ¢esitli meslekten ¢cok sayida kisinin yer aldigi multidisipliner kurumlar olan saglik
kurumlarinin sunduklar1 hizmetler, tagidiklari nitelikler (ertelenemezlik, yiiksek belirsizlik,
ikamelerinin olmayist vs.) nedeniyle diger kurumlarin hizmetlerinden farklilagmaktadir. Bu
durum da, saghk kurumlar1 yoneticilerini yiiksek standartlara sahip tibbi bakim i¢in artan
taleplerle ve daha iyi hasta-sunucu etkilesimleriyle karsi karsiya birakmaktadir. Belirsizligin
yiiksek oldugu saglik alaninda, saglik kurumlar1 yoneticilerinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
kavramini anlamasi ve bu tiir davraniglar: sergileme yetenegi bulunan ¢alisanlari etkilemesi
ve kurumda kalmalari igin girisimde bulunmasi ¢ok énemlidir (Bolon, 1997: 241; Koberg ve
digerleri, 2005: 418; Altuntas ve Baykal, 2010: 8).

Chu ve digerleri (2005: 314), orgiitsel vatandaslik davranisinin saglik kurumlari i¢in neden

onemli oldugunu su maddelerle agiklamaktadir:

Ik olarak; hiikiimet, sigorta kurumlar1 ve tiiketici gruplar1 saglik hizmetlerinin kullanildig1
yollar1 etkileyen adimlar attiklar1 i¢in saglik sektorii diizensiz degisimler yasamaktadir. Sonug
olarak da, yatan hastalara sunulan akut bakim hizmetinden daha cesitli ve entegre olmus
hizmet sunumuna kadar tiim saglik sisteminde biiyiik degisiklikler i¢eren trendler meydana
gelmektedir. Bu degisikliklere ayak uydurabilmek i¢in saglik kurumlarinda yenilikleri
destekleyen; miisterilere ve orgiitiin ihtiyaglarina cevap verebilmeyi saglayan vatandagslik

davranislarinin sergilenmesi biiylik 6nem tagimaktadir.

Ikinci olarak; saglik profesyonelleri tarafindan yerine getirilen gorevlerin cogu oldukca
karmagiktir. White ve Griffith (2010: 3) saglik hizmet sunumunun; yiiksek derecede
uzmanlasmig becerisi olan, ¢esitli ekipmanlar ile kapsamli ilag ve tibbi malzeme seti kullanan
100'e yakin kisinin esgiidiimlii c¢abalari sonucunda olustugunu belirtmektedir. Oldukca

karmasik hizmet sunum siirecine sahip olan saglik kurumlarinda orgiitsel vatandaglik
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davranigi, kurumun amaclarma ulasmasini kolaylastirdigi ve kurum performansini artirdigi

icin onemlidir.

Ugiincii konu ise; saglik hizmetleri sunumunda ¢ok sinirh olan kaynaklarin dagitimi ve artan
maliyetleri 6nleme ile ilgilidir. Orgiitsel vatandaslik davramsi bu noktada, kit kaynaklarin

etkin kullammina ve artan orgiitsel verimlilige olan katkisindan dolay1 6nem kazanmaktadir.

Son olarak; saglik hizmetlerinin kalitesi biitiin saglik sistemlerinde temel ilgi alanidir.
Orgiitsel vatandaslik davramsi, ¢ahisanlar arasinda pozitif iliskilerin tesviki ve calisanlarin

orgiitiin faaliyetlerine katilimini saglamadaki 6nemi nedeniyle gerekli goriilmektedir.

Hizmet sektoriinde dzellikle de yiiksek temasl hizmet orgiitlerinde hizmetin kalitesi biiyiik bir
onem tagimaktadir. Miisteri de bu kaliteli hizmetin olusturulmasinda ortak tiretici ya da kismi
calisan gorevi gormektedir. Bu acgidan bakildiginda, is arkadaslari ve orgiitii i¢in yiiksek
seviyede orgiitsel vatandaslhik davranisi sergileyen ¢alisanlar miisterilerin yararina onlarin
ihtiyacinin karsilanmasinda daha aktif rol alacaklardir ve bu da miisterilerin hizmet kalitesi
degerlendirmelerine yansiyacaktir (Yoon ve Suh, 2003: 599). Kolade ve digerleri (2014: 39),
orgiitsel vatandaglik davramisinin biitiin boyutlarinin saglik kurumlarinda kaliteli hizmet
saglamada ve hizmetleri farklilastirmada yardimei oldugunu diisiinmektedirler. Yazarlara

gore;

> Ozgecilik; gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmeleri ve isle ilgili problemlerin
iistesinden gelebilmeleri i¢in diger ¢alisanlara yardim etmek ve onlar1 motive etmek igin
gerceklestirilmis istege bagh bir davranis tiirtidiir. Bu davranis tiirii hastanelerde 6zellikle
gereklidir; ¢linkii saglik personeli, kaliteli hizmet sunabilmek i¢in bir baskasiyla
etkilesimde bulunarak takim halinde ¢alismak zorundadir.

» Vicdanlilik boyutu, saglik personelinin mesleginin kurallaria uymasi, isinde dakik
olmasi, hastasiyla zamaninda ilgilenmesi ve bekleme siirelerini azaltmasi konusundaki
istege bagl davraniglarini kapsamaktadir.

» Centilmenlik, saglik personeli i¢in hastalarin ve is arkadaglarinin farkli davraniglarini
tolere etmeye olanak tamimaktadir.

> Nezaket, harekete gegmeden Once is arkadaslarina problem yaratmaktan sakinmak
icin onlara danigmak anlamina gelmektedir.

> Sivil erdem ise, orgiitsel faaliyetlere katilmakla ilgili olan ekstra davranislardir.

Ornek olarak, doktorlarin gorevlerini hastanenin programina gore diizenlemesi verilebilir.

Genel olarak bakildiginda, tiim hizmet organizasyonlarinda ¢alisanlarin miisterilere kars: olan

davranislar1 gelecekteki miisteri iligkilerini etkileyebilmektedir. Ciinkii yiiksek temaslt hizmet
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sunumunda miisteriler, fiziksel olarak ortak iireticiler gibi hizmet sunum siirecine katilmakta
ve calisanlarin is arkadaglar1 ve orgiitleri igin gostermis olduklart goniillii davraniglara daha
fazla tamklik edebilmektedirler. Dolayisiyla; miisterilerin g¢alisanlarla fiziksel ve sosyal
etkilesimler esnasinda goézlemleyebildigi bu goniillii davramiglar, sunulan hizmet hakkinda
miisterilerin degerlendirmelerini etkileyebilir (Yoon ve Suh, 2003: 599). Ornegin, Sutharjana
ve digerlerinin (2013: 288) Endonezya Denpasar City’de bulunan Dogumevlerinde dogum
yapan 160 kadin lizerinde yapmus olduklar1 bir arastirmada; orgiitsel vatandaslik davranisi ile
hizmet kalitesi arasinda anlamli bir iliski oldugu, hizmet kalitesi ve hasta memnuniyetinin de
orgiitsel vatandaslik davranmiginin aracilik rolii ile hasta sadakati lizerinde etkili oldugu

bulunmustur.

Karmasgik yapilar ve saglik sistemlerinin hayati parcalari olarak hastaneler, toplum sagligida
inkar edilemez bir role sahiptir. Hastanede c¢alismak, ¢esitli nedenlerden dolayr zor ve
mesakkatlidir. Hastane c¢alisanlar: siirekli olarak stresli kosullarla karsi karsiya kalmakta, bu
da onlarin vatandaslik davranislart da dahil olmak tizere tim davramslarini
etkileyebilmektedir. Dolayisiyla da, c¢alisanlarin orgiitsel vatandashik davranislarindaki
yetersizlikler bireysel ve toplam performansta diisiise neden olabilir, sonu¢ olarak da saglik
hizmetlerinin yetersiz sunumu gergeklesebilir. Bu yiizden orgiitsel vatandaslik davranigini
anlamak, hastane ortaminda 6rgiitsel davranigin daha iyi yonetimine ve dolayisiyla da daha iyi

orgiitsel performansa katki saglayabilecektir (Bahrami ve digerleri, 2013: 172-173).

Sonug olarak; saglik bakim hizmeti sunumunun 6zelligi ve hassasiyeti, orgiitsel vatandaglik
davranig1 sergileme gerekliligini artirmaktadir. Hastaneler, c¢alisanlarin1  gorevlerini
profesyonel bir sekilde yerine getirmeleri ve gerekli olan durumlarda ekstra cabalar

gostermeleri konusunda egitmeli ve cesaretlendirmelidir (Kolade ve digerleri, 2014: 37).
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BOLUM 3: LIDER-UYE ETKILESIM DUZEYI iLE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI ARASINDAKI iLISKININ
DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde, ilk boliimde ele alinan lider-iiye etkilesimi ile ikinci boliimde ele alinan &rgiitsel
vatandaglik davranisi kavramlari arasinda nasil bir iligkinin oldugu agiklanacaktir. Daha sonra,
bu iki kavram arasindaki iligkiyi kuvvetlendiren unsurlarin iizerinde durularak ulusal ve

uluslararasi yazinda yapilmis bazi 6nemli ¢aligmalarin sonuglarina yer verilecektir.

3.1. LIDER-UYE ETKILESIM DUZEYi ILE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI ARASINDAKI ILiSKi

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, lider ve calisan arasinda gerceklesen etkilesim siirecini anlamak
ve bu siirecin dogas1 ve kalitesinin organizasyonlarda yarattigi sonuc¢lari ortaya koymak
amaciyla ileri siirlilmiis teorilerden birisidir. Teoriye gore lider; zaman, enerji ve kaynaklarinin
kisitl olmasi nedeniyle (Truckenbrodt, 2000: 234; Rofcanin ve Mehtap, 2010: 86; Sun ve
digerleri, 2013: 223) bazi ¢alisanlarla yiiksek giiven, saygi, destek ve etkiyle karakterize olan
yiikksek Kkaliteli etkilesimler gergeklestirirken, bazi c¢alisanlarla daha resmi iligkiler
gelistirmektedir. Lider ve ¢alisan arasinda kurulan bu 6zel iliskinin niteligi, hem is ortamindaKki
ahengi artirmakta hem de galisanin sergileyecegi pek ¢ok tutum ve davranis iizerinde blyiik
bir etki gostermektedir (Wan, 2011: 74-76; Farrell ve Oczkowski, 2012: 368). S6z konusu bu

davranislardan birisi de orgiitsel vatandaglik davranisidir.

Orgiitsel vatandaslik davramisi; calisanlarin organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir sekilde
yerine getirmesine yardimci olan, goniillillik esasina dayali; diger bir ifadeyle, orgiitsel
verimlilige katki saglayan is odakli faaliyetleri kapsayan ve ¢alisanin orgiitiin bigimsel yollarla
belirledigi zorunluluklarin tesine gecen davramislari ifade etmektedir (iplik, 2010: 5). Bu
davranis tiirli organizasyonlarda; Jrgiite veya bireye yénelik vatandaslik davraniglari
(Williams ve Anderson, 1991) ve érgiitsel yapiya aktif olarak katilim ile katki ya da érgiitsel
yapiya zarar verecek her tiirlii davranis ve eylemlerden uzak durma (Ozdevecioglu, 2003;
Iplik, 2010; Yaylaci, 2011) seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerin etkili isleyisi; ¢alisanlarin,
is arkadaslarma ve orgiitlerine yonelik olarak sergilemis olduklari bu goniillii davraniglara
bagl oldugu i¢in (Organ, 1988: 4; Smith ve digerleri, 1983: 654) liderlerin c¢alisanlarin
orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemesini kolaylagtirmadaki rolii ¢ok onemlidir. Ciinkii
liderler, calisanlara deger verdiginde ve onlar1 desteklediginde; calisanlar da orgiitlerine deger

verecek, kendileri ve oOrgiitleri i¢in en iyi olan1 yapmaya calisacaklardir (Podsakoff ve
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digerleri, 2000: 532; Waisel-Manor ve digerleri, 2010: 167; Dincer ve Oksiiz, 2011: 3; Zhong
ve digerleri, 2011: 609-612).

Soyle ki; vatandaslik davramiglariyla ilgili yapilan bir meta analizde LePine ve digerleri (2002:
58), lider destegini oOrgiitsel vatandaslik davramiglarimin en giicli belirleyicisi olarak
bulmuslardir. Bir diger ¢alismada Chan ve digerleri (2008: 461); liderleri tarafindan psikolojik
olarak gii¢lendirilmis calisanlarm, orgiitsel vatandaglik gibi ekstra rol davraniglariyla karsilik
verdiklerini dogrulamiglardir. Rafferty ve Restubog (2011: 275-281) ise, Filipinlerde bir
bankanin genel merkezinde goérev yapan 175 ydnetici-calisan ikilisi iizerinde yaptiklari
arastirmada; kotli yoneticilerle ¢alisan kisilerin; kendilerini 6nemli, yetenekli ve degerli

orgiitsel liyeler/vatandaslar olarak hissetmediklerini saptamislardir.

Yapilan ¢aligmalar, lider ve ¢alisanlar arasinda gergeklesen ve zaman iginde gelisen etkilesim
ile calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli ve giighi bir iliski oldugunu
kanitlar niteliktedir. Buna gore; liderle siirdiiriilen yiiksek kaliteli etkilesim iligkileri,
calisanlarin sergileyecegi orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif yonde anlamli bir sekilde
etkilemektedir (Liden ve Graen, 1980; Van Yperen ve digerleri, 1999; Chompookum ve Derr,
2004; Burton ve digerleri, 2008; Piccolo ve digerleri, 2008; Ishak ve Alam, 2009; Wan, 2011;
Zhong ve digerleri, 2011; Sun ve digerleri, 2013). Liden ve Graen (1980: 452)’¢ gore;
liderleriyle yiiksek kaliteli iliskileri oldugunu rapor eden ¢alisanlar resmi gorevlerin 6tesine
gegerek Orgiitlerine katkilar saglamakta, liderleriyle diisiik kaliteli iliskiye sahip olduklarini
belirten ¢alisanlar ise daha rutin isleri yerine getirmektedir. Liden ve Graen’in bahsetmis
oldugu “resmi gérevlerin oOtesine gecerek katkilar saglamak” ifadesi oOrgiitsel vatandaglik

davranig1 tanimiyla birebir ortismektedir.

Sosyal etkilesim prensipleri ve karsiliklilik normlar1 temel alindiginda, orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilemek aslinda; calisan ile lider ya da orgiit arasindaki iliskide dengenin
stirdiiriilmesi metodu olarak degerlendirilmektedir. Liderinden yiiksek derecede giiven,
destek, katithm ve odiiller alan yiiksek lider-iiye etkilesimine sahip g¢alisanlar; bunlarin
karsiligini vermek i¢in, daha fazla zaman ve ¢aba harcayarak resmi rol ve sorumluluklarimin
Otesine gegmekte ve yiiksek seviyede baglilik ve performans sergilemektedir (Duarte ve
digerleri, 1993: 239; Van Yperen ve digerleri, 1999: 379).

Lideriyle arasindaki etkilesimin diisiik olmasi durumunda ise ¢alisanlar; performanslarini
artirmak igin fazla ¢aba gostermeyecekler, liderleri ile is arkadaslarina yardim etmeye istekli
olmayacaklardir. Ciinkii ¢calisanlar giivendikleri orgiite katkida bulunmak isteseler bile, zayif
iletigim ve karsilikli yanlig anlamalardan dolay diisiik kaliteli lider-iiye iliskisi ger¢eklesecek;
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bu da calisanlarin yliksek performans ve oOrgiitsel vatandaglik davranigi sergilemesini
engelleyecektir (Burton ve digerleri, 2008: 53-54). Caligamin liderden aldigi destek
duygusunun zedelenmesi durumunda da, o ¢alisan bu durumu takiben siki ¢alismay1 birakarak
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeyi azaltacak ya da orgiitsel vatandashik davranmisi
sergilemekten tamamen vazgegecektir (Van Yperen ve digerleri, 1999: 379).

Calisanlar liderlerinden ne kadar ¢ok degerli kaynak, bilgi ve destek aldigini hissederlerse,
liderlerine yardim etmek i¢in is tammlarinda belirtilenleri asan vatandaglik davramglari
gostermesi ve yiiksek is performansiyla sonuglanan yiiksek kaliteli is davranislariyla
ilgilenmesi de o kadar yiiksek olacaktir (Podsakoff ve digerleri, 2000: 552; Vidyarthi ve
digerleri, 2010: 852). Bu durum arastirmacilar tarafindan, calisanlarin liderlerinden ve
orgiitlerinden aldiklarimin karsiligini vermelborcunu ddeme sekli olarak kabul edilmektedir
(Organ, 1988; Yu ve Liang, 2004; Asgari ve digerleri, 2008; Piccolo ve digerleri, 2008; Lussier
ve Achua, 2010; Zhong ve digerleri, 2011; Wherry, 2012). Bu nedenledir ki, orgiitsel
vatandaglik davranisi sergileyen calisanlar; hem bu davramslar i¢in &diillendirilmeyi

beklemez, hem de bu tarz davranislar sergilemedikleri zaman da cezalandirilmayi istemezler.

Sosyal Etkilesim Teorisi, hem lider-iiye etkilesimini hem de 6rgiitsel vatandashk davranigini
anlamada ve yorumlamada temel ¢ergeve niteligi tasimaktadir. Sosyal etkilesim perspektifine
gore; oOrgiitlerinde iyi muamele gordiigiinii hisseden ¢alisanlar, oOrgiitsel vatandaslik
davramslariyla daha ¢ok, orgiitsel isleyisi engelleyen davranislarla ise daha az mesgul
olmaktadirlar. Bu teoriye gore; orgiitsel vatandaslik davranisi, pozitif duygular icin bir ¢ikis
noktasidir. Bir lider bir ¢alisana herhangi bir konuda yardimer olursa, ¢alisan etkilesimin
karsilikli olarak faydali olmasi i¢in liderine bu yardimin karsiligint vermek igin bir
yiikiimliiliik altina girecektir. Bu baglamda caligan; fazla mesai yapma, is arkadaslarina ya da
liderine daha fazla yardimda bulunma gibi 6rgiitsel vatandaslik davranislariyla ilgilenecektir.
Her ne kadar orgiitsel vatandaslik davranisi ilk basta ddiillendirilmeyen bir davranis tiirii
olarak tanimlanmis olsa da sosyal etkilesim iligkileri; ekstra rol ¢abalarmin zaman ig¢inde
taninacagini, takdir edilecegini ve Odiillendirilecegine dair dolayli bir anlayisa da sahiptir
(Piccolo ve digerleri, 2008: 275; Ishak ve Alam, 2009: 54; Waisel-Manor ve digerleri, 2010:
170).

Ulusal ve uluslararasi literatiirde yapilmis olan aragtirmalar, yonetici ve calisan arasindaki
etkilesim kalitesinin, ¢alisanin 6zel gorevler i¢in goniillii olmasi ve yogun zamanlarda bile
ekstra igler yapmaya istekli olmasi durumuyla giliglii bir sekilde iliskili oldugunu
gostermektedir (Liden ve Graen, 1980: 464; Wayne ve digerleri, 1997: 90). Ornegin; Burton
ve digerleri (2008: 55)’nin biiyiik uluslararasi bir imalat sirketinde gérev yapan 258 calisan ve
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34 yonetici tizerinde yapmis olduklar1 bir ¢alismada, lider-iiye etkilesiminin performans ve
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile anlaml bir sekilde iligkili oldugu bulunmustur. Bu
caligmaya gore; liderleriyle yiiksek kaliteli iliskisi olan ¢alisanlar, yiiksek diizeyde vatandaglik
davraniglar1 gostererek prosediir adaleti ve dagitim adaleti algilartyla ilgili olarak daha olumlu
cevaplar vermislerdir. Buna gore; bir ¢alisan lideriyle yiiksek kaliteli bir iliskiye sahip
oldugunu hissederse ve orgiitiin resmi prosediirlerini adil olarak goriirse, o calisan Orgiitiine

yardime1 olmak i¢in “normal” gdrevlerinin Stesine gegecektir.

Ishak ve Alam (2009: 58)’1in Klang Valley’deki (Malezya) ulusal ticari bankalarda gorevli 300
calisan ve 118 yonetici tizerinde yapmug oldugu bir ¢alismada ise; yonetici perspektifinden
elde edilen lider-tiye etkilesim sonuglarinin 6rgiitsel vatandaslik davranislariyla pozitif yonde
iligkili oldugu bulunmustur. Buna gore; yonetsel iligkileri nedeniyle liderlerin, ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemelerinde kuvvetli bir etkiye sahip oldugu

goriilmektedir.

Iran’da egitim kurumlarinda gérev yapan 220 yonetici ve calisan iizerinde yapilan bir
calismada; lider-liye etkilesim diizeyiyle orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmistir (Asgari ve digerleri, 2008: 140-142). Malezya’da bir kamu
kurumunda gorevli 165 yonetici ve c¢alisanin katildigi baska bir ¢alismada ise, lider-iiye
etkilesim boyutlar1 ile genel orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonde anlamli
iliskiler oldugu saptanmustir (Kandan ve Ali, 2010: 69-72). Cin’de, otellerde gorev yapan 407
calisan lizerinde yapilan bir calismada da; lider-iiye etkilesiminin hem o6rgiite yonelik orgiitsel
vatandaslik davranisi hem de bireye yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde
anlamli bir iligkisi oldugu belirlenmistir (Ma ve Qu, 2011: 684-686).

Saglik kurumlar1 agisindan bakildiginda da, her ne kadar az sayida ¢aligma yapilmis olsa da,
benzer sonuglari ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Ornegin; Tayvan’da 3 tip merkezi ve 3 bolge
hastanesinde calisan 200 hemsgire {izerinde yapilan bir aragtirmada, lider-iye etkilesim
kalitesinin hemsirelerin liderlerine olan giivenini ve liderlerinden gelen destek algilarini
etkileyerek hemsgirelerin orgiitsel vatandaglik davramsini artirdigi saptanmistir (Chen ve
digerleri, 2008: 321). Pakistan’da 395 tibbi miimessil lizerinde yapilan bir bagka ¢alismada;
tibbi miimessiller ile yoneticileri arasinda diistik kalitede bir etkilesim iligkisi oldugu ve buna
bagl olarak da tibbi miimessillerin orgiitsel vatandaslik davraniglari sergileme egilimlerinin
disiik oldugu bulunmustur (Ali, 2009: 66-68). Kayseri’de farkli hastanelerde c¢alisan 286
bashemsire ve hemsire iizerinde yapilan bir ¢aligmada ise, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel
vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu ve hemsirelerin izlenim yonetimi

davraniglarinin bu iliskiyi giiclendirdigi tespit edilmistir (Erdem, 2008: 96-98).
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Elde edilen ¢aligma sonuglar1 temel alindiginda, orgiitlerde calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranig1 sergilemesini artirma konusunda lider-iiye etkilesiminin ne kadar énemli bir rol
oynadif1 gayet agiktir. Orgiitsel basari igin esas olan orgiitsel vatandashk davranisi, taklit
edilmesi zor bir davranig tiirii oldugu i¢in kurumlar acgisindan biiyiik bir avantaj kaynagidir
(Farrell ve Oczkowski, 2012: 365-366; Wherry, 2012: 61). Bu anlamda, bu iki kavram
arasindaki iligkiyi kuvvetlendiren unsurlarin da belirlenmesi biiyiik bir 6nem tagimaktadir. S6z
konusu bu unsurlardan ilki, yonetsel destektir. Calisanlar liderlerinden ne kadar ¢ok destek
alirsa, calisanlardan o kadar ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi beklenir (LePine
ve digerleri, 2002; Chen ve digerleri, 2008, Dincer ve Oksiiz, 2011). Hemsireler iizerinde
yapilan bir caligmada, giiven ve algilanan destegin lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik

davranig1 arasindaki iligkiye aracilik ettigi bulunmustur (Chen ve digerleri, 2008: 325).

Lider-iiye etkilesimi ile Orgiitsel vatandaslik davramsi arasindaki iligskiye aracilik eden bir
diger unsur, lidere duyulan giiven diizeyidir. Lider-iye etkilesiminin yiiksek olmasi
durumunda giiven ortaya c¢ikmakta ve ortaya ¢ikan bu gliven diizeyi de ¢aliganlarin
sergileyecegi orgiitsel vatandaglik davranisim giiglendirmektedir (Borii ve Glineser, 2006: 55).
Bir baska unsur ise, yonetici-calisan benzerligidir. Israil’de bir ileri teknoloji sirketinde ¢alisan
163 yonetici-¢alisan ikilisi iizerinde yapilan arastirmada, lider-liye etkilesimi ile orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu ve bu iliskinin de etnik
koken agisindan benzer olan yonetici-¢aligan ikililerinde benzer olmayanlara gore daha yiiksek

oldugu belirlenmistir (Waisel-Manor ve digerleri, 2010: 173-178).

Ote yandan, calisanlarin adalet algilarmin da lider-iiye etkilesimi-orgiitsel vatandaslhk
davranig1 baglantisinda 6nemli bir role sahip oldugu bulunmustur. Ciinkii calisanlar,
liderleriyle aralarinda gergeklesen etkilesimi sosyal etkilesim olarak algiladiklarinda ve bu
etkilesimin Kkalitesi yiiksek oldugunda; calisanlar, liderlerinin adil oldugunu hissetmekte ve
resmi rol tanimlarinin 6tesine gegen faaliyetlerle daha ¢ok ilgilenme egiliminde olmaktadirlar.
Bu nedenle vatandasglik faaliyetleri olusturan orgiitsel bir atmosfer yaratmayi arzu eden
liderler, ¢alisanlariyla olan etkilesimlerinde algilanan adaleti gelistirmek igin ¢aba gostermek
zorundadirlar (Williams ve digerleri, 2002: 42; Chompookum ve Derr, 2004: 409; Burton ve
digerleri, 2008: 57; Sun ve digerleri, 2013: 223).

Diger taraftan liderler, c¢ahisanlari1 adaletli bir sekilde odiillendirme yeteneklerini
sinirlandiran pek ¢ok zorlukla da karsilasabilmektedir. Biitceler ve diger parasal kisitliliklar
¢ogunlukla yonetsel kontroliin digindadir. Benzer sekilde, bir kurumdaki resmi prosediirler de
liderin kontrolii diginda olabilir. Biitiin bunlara ragmen, bir liderin ¢aliganlarina kars1 takindigi

duyarhilik ve adil niyet gosterme yetenegi liderin kendisi tarafindan kontrol edilebilir. Bu
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nedenle faydali ¢alisan faaliyetlerinde artig saglamak isteyen liderler, orgiitsel vatandaglik
davraniginin galisanlarin kendilerine adil bir sekilde davranildigini hissettiklerinde ortaya
¢ikacaginin farkinda olmalidir (Williams ve digerleri, 2002: 42). Ayrica liderler; yikici liderlik
tarzinin ¢aliganlarin isleri hakkindaki hislerini, kendilerini orgiitsel {iye olarak hissetmelerini
ve liderlerinin onlara nasil davrandiklar1 hakkindaki algilarim etkiledigi i¢in is ortaminda kotii
stipervizorliigiin ortaya ¢ikmasini dnlemek zorundadirlar ki aksi takdirde bu durum, is yerinde

istege bagli cabalarin azalmasina neden olabilir (Rafferty ve Restubog, 2011: 281).

Lider-iiye etkilesimi ile 6rgiitsel vatandaslik davranig1 arasindaki iliskiyi kuvvetlendiren bir
diger unsur ise, ¢alisanlarn liderlerine olan baghliklaridir. Liderine bagh bir ¢alisan, isi ve
Orgiitli i¢in en iyiyi yapma konusunda ¢aba goéstermekte ve is sdzlesmesinde yer alan ve
kendilerinden yapmalar1 beklenen islerden daha fazlasim1 yapmaya ¢alismaktadir (Dincer ve
Oksiiz, 2011: 3). Walumbwa ve digerlerinin (2011: 739) Giineybat1 Amerika’da biiyiik bir
tibbi tesiste gorev yapan hemgirelerin katilimiyla gergeklestirdikleri bir ¢alismada
hemgirelerin liderlerine duyduklar1 baglilik diizeylerinin lider-iiye etkilesiminin orgiitsel

vatandaglik davranisi lizerindeki etkisine aracilik ettigini bulmuslardir.

Sonug itibariyle; lider ve galisan arasinda yiiksek kalitede etkilesimlerin gergeklestigi bir is
ortaminda ¢alisanlar, liderlerinden ve orgiitlerinden elde ettikleri faydalarin karsiliginda
Orgiitiin vatandaglar1 olarak resmi rol ve sorumluluklarin Gtesine gecerek daha fazla
performans sergileyeceklerdir. Bir karsilik verme/borcunu 6deme sekli olarak kabul edilen
orgiitsel vatandaglik davranisi, lider ile kaliteli iliskilerin siirdiiriilmesinin bir yolu olarak
benimsenmektedir. Bu yol sayesinde kurumda; miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi,
yonetsel verimlilik ve orgiitiin genel etkinliginde artis, maliyet ve isten ayrilmalarda azalis
gerceklesmekte, bunu takiben de orgiitsel amaglarin basarilmast hususunda 6nemli adimlar
atilmis olmaktadir. Bu anlamda liderlerin de, isyerinde sergilemis olduklar1 liderlik tarzinin ve
calisanlar arasinda orgiitsel vatandaglik davranigini nasil ve hangi araglarla tesvik
edeceklerinin farkinda olmalar1 biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Lider-iiye etkilesim iliski
kalitesi, calisan tutum ve davranislari i¢in ¢ok 6nemli oldugundan dolay: liderler; adaletli,
huzurlu ve tatmin edici bir ig ortami yaratarak miimkiin oldugu kadar c¢ok calisan ile yiiksek
kaliteli etkilesim kurmaya ¢aligmalidir. Ciinkii lider ve ¢aliganlar arasinda adalet ve hosgoriiye
dayali kaliteli saglam bir iliskinin kurulmasi ve huzurlu bir ¢aligma ortaminin saglanmasi hem

liderler ve galiganlar hem de orgiit i¢in biiyiik faydalar saglayacaktir.
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BOLUM 4: GEREC VE YONTEM

Bu bolimde; arastrmanin amaci ve Onemine, arastirmanin modeli ve hipotezlerine,
arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve 6lgeklere, aragtirmanin evren ve 6rneklemine,

arastirma verilerinin analizi ve arastirmanin sinirliliklarina yer verilecektir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Lider-iiye etkilesimi ve 6rgiitsel vatandashik davranisi kavram, 6rgiitsel davranig ve yonetim
alaninda hem arasgtirmacilarin hem de uygulayicilarin dikkatini ¢eken 6nemli kavramlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Lider ve {iye arasinda gerceklesen etkilesimin niteligi ile iiyenin
orgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimi arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki

olmasi beklendigine ii¢iincii boliimde deginilmistir.
Bu ¢aligmanin temel amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir:

» Saglik calisanlarinin liderleriyle olan etkilesimlerinin ve Orgiitsel vatandaslik
davramsi sergileme egilimlerinin hangi diizeyde oldugunu tespit etmek.

» Saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlar1 (katki, sadakat,
duygusal etkilesim ve profesyonel saygi) ile ilgili degerlendirmelerinin ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlarimin (6zgecilik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) bireysel, orgiitsel ve lidere iliskin 6zellikler agisindan
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak.

» Lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmeler ile 6rgiitsel
vatandaglik davranisi sergileme egilimi ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml
iligkiler olup olmadigi tespit etmek.

» Saglik calisanlarinin lider-tiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlar1 ile ilgili
degerlendirmelerinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimi ve alt

boyutlari tizerinde etki gosterip gostermedigini ortaya koymak.

Diger sektorlerdeki kurumlara oranla tutarsiz talepler ile daha sik karsilasan, daha fazla emek
ve teknoloji yogun olan, hizmet sunumunda yiiksek belirsizligin ve karmasik siireclerin daha
cok hakim oldugu, hizmetlerin giiclii ve biiyiik ekiplerle sunulmasinin gerektigi ve giiclii
liderligin vazgecilmez oldugu saglik kurumlarinda; lider ile {iyeler arasinda gerceklesecek
etkilesimin diizeyi ve sergilenecek orgiitsel vatandashk davramisi daha ¢ok Onem

kazanmaktadir. Bu kapsamda; ¢alisanlar tarafindan sergilenen orgiitsel vatandaglik
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davraniginin ve lider-iiye etkilesim diizeyinin bu davrams tirii izerindeki etkisinin

incelenmesi saglik kurumlar1 agisindan biiylik bir 6nem tagimaktadir.

Tiirkge yazinda ozellikle de hastane ve saglik kurumlart yonetimi alaninda hem lider-iiye
etkilesimi (Goksel ve Aydintan, 2012; Ugurluoglu ve digerleri, 2013) hem de lider-iiye
etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskiyi (Erdem, 2008) inceleyen az
sayida arastirma yapilmis olmasi nedeniyle gerceklestirilen tez ¢aligmasinin, bu alandaki

literatiir boglugunu doldurmasi agisindan 6nem tagidigr diistiniilmektedir.

Arastirma kapsamina, segilen hastanelerde gorev yapan hekim, hemsire, idari personel ve
diger saglik personelinin dahil edilmis olmasi ise; bu ¢alismanin literatiirdeki benzer diger
calismalardan 6nemli bir farkliligini ortaya koymaktadir. Hem ulusal hem de uluslararasi
literatiir incelendiginde; saglik alaninda lider-tiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi inceleyen daha 6nceki ¢alismalarin sadece hemsireler ve yoneticileri (Chen
ve digerleri, 2008; Erdem, 2008) ya da sadece tibbi miimessiller ve yoneticileri (Ali, 2009)
gibi spesifik meslek gruplarmi arastirmaya dahil etmis olmas1 ve saglik kurumunda caligan
tiim personeli arastirma kapsamina alan ¢alismalarin ise az sayida olmasi (Settoon ve digerleri,
1996) nedeniyle, hastanelerdeki tiim personeli arastirma kapsamina alan séz konusu bu

calismanin ilgili literatiire bu anlamda katk: saglayacagi diistiniilmektedir.

Ozetle; secilen hastanelerde gorev yapan saglik personelinin liderleriyle olan etkilesimlerinin
ve orgiitsel vatandaslik davramsi sergileme egilimlerinin diizeyini belirleyip bu diizeylerle
ilgili degerlendirmelerin bireysel, orgiitsel ve lidere iliskin ozellikler acgisindan farklilik
gosterip gostermedigini tespit ederek personelin lider-iiye etkilesim diizeyi ile orgiitsel
vatandaslik davramisi sergileme egilimi arasinda iliski olup olmadigini ve lider-iiye etkilesim
diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egilimi ve alt boyutlar1 {izerinde etki gosterip gostermedigini ortaya koymanin, hastane
yoneticilerine ¢alisanlar1 arasinda orgiitsel vatandaglik davramisi sergilemeyi tesvik etmede

katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

4.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Sekil 6’da yer alan arastirma modelinde, arastirma kapsamindaki degiskenler arasindaki
iligkiler gosterilmektedir. Bu baglamda arastirma; saglik calisanlarmmin lider-iiye etkilesim
diizeyleri ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerinin ve orgiitsel vatandaslik davramsi

sergileme egilimlerinin bireysel, orgiitsel ve lidere iligkin 6zellikler agisindan farklilik gosterip
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gostermedigini, lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmeler ile
orgiitsel vatandaglik davranis1 sergileme egilimi ve alt boyutlari arasinda iliski olup olmadigim
ve lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerin &rgiitsel vatandaslik

davranis1 sergileme egilimi ve alt boyutlar1 tizerinde etkisi olup olmadigini ortaya koymaya

calismaktadir.

Bireysel

Lidere Iliskin

Boyutlari
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Sekil 6. Arastirma Modeli

Sekil 6’da yer alan degiskenler ayrica arastirma hipotezlerinin ortaya konulmasinda da bir
temel olusturmaktadir. Bu baglamda arastirma kapsamunda ilgili literatiir incelenerek

olusturulan hipotezler asagidaki sekildedir:

Hi: Saglik c¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim dizeyleri ve alt boyutlart ile ilgili

degerlendirmeleri, bireysel 6zelliklerine;

a) cinsiyet,

b) yas,

¢) medeni durum,

d) egitim durumu,

e) hastanedeki gorev,

f) yonetsel pozisyonun olup olmamasi durumu,

g) sektorde ¢alisma siiresi ve

h) liderlik egitimi alip almama durumuna gore istatistiksel olarak anlaml farklhiliklar

gostermektedir.

H.: Saglik c¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim dizeyleri ve alt boyutlart ile ilgili

degerlendirmeleri, orgiitsel 6zelliklerine;



76

a) hastane tiirline gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar géstermektedir.

Hs: Saglik c¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlart ile ilgili

degerlendirmeleri, liderlere iliskin 6zelliklere;

a) liderin cinsiyeti,

b) liderin yasi,

c) liderle caligma siiresi ve

d) liderle is dis1 zamanlarda bir araya gelme durumuna gore istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar gostermektedir.

Ha: Saglik calisanlarmin o6rgiitsel vatandashk davranigi sergileme egilimleri ve alt boyutlart,

bireysel dzelliklerine;

a) cinsiyet,

b) yas,

¢) medeni durum,

d) egitim durumu,

e) hastanedeki gorev,

f) yonetsel pozisyonun olup olmamasi durumu,

0) sektorde ¢aligma stiiresi ve

h) liderlik egitimi alip almama durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Hs: Saglik ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslhik davramsi sergileme egilimleri ve alt boyutlari,

orgiitsel 6zelliklerine;

a) hastane tiiriine gore istatistiksel olarak anlaml farkliliklar gostermektedir.

He: Saglik calisanlarmin orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlari,

liderlere iliskin ozelliklere;

a) liderin cinsiyeti,

b) liderin yasi,

c) liderle calisma siiresi ve

d) liderle is dis1 zamanlarda bir araya gelme durumuna gore istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar gostermektedir.
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H7: Saghk c¢alisanlarimin lider-liye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlaryla ilgili
degerlendirmeleri ile oOrgiitsel vatandaslhik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler vardir.

Hs: Saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar ile ilgili degerlendirmeleri,

orgiitsel vatandaglik davranislar1 sergileme egilimlerini ve alt boyutlaridan;

a) oOzgecilik alt boyutunu,

b) vicdanlilik alt boyutunu,

c) nezaket alt boyutunu,

d) centilmenlik alt boyutunu,
e) sivil erdem alt boyutunu ve

f) genel Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini etkiler.

Ho: Saglik ¢alisanlarmin genel lider-iiye etkilesim diizeyleri ile ilgili degerlendirmeleri, genel

orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini etkiler.

4.3. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. Bir 6rnegi Ek 3’te yer
alan anket formu, {i¢ béliimden olusmaktadir. Bu boliimler sirasiyla; kisisel ve demografik
bilgiler, lider-tiye etkilesimi olgegi ve orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi seklindedir. S6z
konusu anket kisisel ve demografik bilgilerin oldugu boliim disinda 31 adet soruyu

icermektedir.

Anket formunun ilk sayfasinda; arastirmanin amaci, arastirmaya katilimin arastirmaci i¢in
Onemi, verilen cevaplarin gizliligi ve arastirmaciyla irtibat hakkinda katilimcilara bilgi
verilmektedir. Kisisel ve demografik bilgilerin oldugu bdlim hari¢ ankette, 1 (Kesinlikle
Katilmiyorum) ve 5 (Kesinlikle Katiliyorum) arasinda degerler alan 5°1i Likert tipi 6lgek

kullanilmustir.

Anket formunun uygulanmasinda yiiz yiize goriisme yolu tercih edilmis olup anket formu
dagitilmadan Once arastirma ve anketin doldurulmas: ile ilgili olarak ¢alisanlara 6n bilgi
verilmistir. Bu esnada katilimcilardan, liderlerine iliskin sorulara bir {ist yoneticilerini
dusiinerek cevap vermeleri istenmistir. Anketlerin doldurulmasi tamamlandiktan sonra

formlar kisilerden toplanmustir.
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Arastirmada veri toplama araci olarak kullamlan anket formunda;

» Katilimcilarin kigisel ve demografik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in hazirlanmig bir form,
> Lider-iiye etkilesim diizeyini 6lgmek igin Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LUE-12) ve
> Orgiitsel vatandaslhik davranisini Slgmek icin ise Orgiitsel Vatandaslik Davranist

(OVD) Olgegi yer almaktadir.

Kisisel ve Demografik Bilgiler: Bu boliim, anket formunun ilk kismi olup katilimcilarin kisisel
ve demografik bilgilerini 6lgmek amaciyla aragtirmaci tarafindan hazirlanmistir. S6z konusu
boliimde katilimcinin; hastanedeki gorevi, cinsiyeti, medeni durumu, yasi, en son mezun
oldugu egitim kurumu, saglik sektoriinde kag yildir galistigi, su anki igyerinde herhangi bir
yonetsel pozisyonda bulunup bulunmadigi, liderinin yasi ve cinsiyeti, lideriyle kag yildir
calistig1 ve is dis1 zamanlarda da bir araya gelip gelmedigi ve son olarak da liderlik konusunda

herhangi bir egitim alip almadig1 hakkinda toplamda 12 soru bulunmaktadir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LUE-12): Bu béliim, anket formunun ikinci kismi olup lider ve
iiye arasinda gergeklesen etkilesim diizeyini 6lgmeyi amaglamaktadir. Cok Boyutlu Lider-Uye
Etkilesimi Ol¢egi/LUE-12 (Multidimensionality of Leader-Member Exchange/LMX-MDM-
12) olarak adlandirilan bu olgek, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmistir.
Arastirmada Liden ve Maslyn (1998)’in gelistirdigi bu 6lgegin tercih edilmesinin nedeni;
Olgegin ilgili literatiirde arastirmacilar tarafindan daha sik kullamiliyor olmasi ve lider ile
iiyeler arasmdaki is iliskilerinin yani1 sira sosyal iliskilere de agiklik getirdigi i¢in diger

Ol¢ceklerden daha giiglii olarak kabul edilmesidir.

Lider ve iiye arasindaki etkilesime ¢ok boyutlu olarak yaklasan bu 6lgek; katki, sadakat,
duygusal etkilesim ve profesyonel saygi olmak iizere 4 boyutu degerlendirmekte ve her bir
boyutta bulunan 3’er maddeyle birlikte toplamda 12 maddeden olugmaktadir. Olgekteki 2., 6.
ve 8. maddeler Olgegin katki,; 4., 10. ve 12. maddeler 6lgegin sadakat; 1., 5. ve 9. maddeler
olgegin duygusal etkilesim, 3., 7. ve 11. maddeler ise dl¢egin profesyonel saygt boyutuyla
ilgilidir.

Toplam 6lgek giivenilirligi, Liden ve Maslyn (1998: 64) tarafindan .89 olarak hesaplanmustir.
Olgegin Tiirkcedeki gecerlilik ve giivenilirligi Bas ve digerleri (2010) tarafindan yapilmus
olup, yapilan analizler sonrasinda Slgegin i¢ tutarliligini gosteren Cronbach alfa degerleri;
katki boyutu i¢in .700, sadakat boyutu icin .864, duygusal etkilesim boyutu i¢in .920 ve
profesyonel saygi boyutu igin ise .903 olarak bulunmustur (Bas ve digerleri, 2010: 1024). Bu
calismada, aragtirma kapsamindaki 423 saglik ¢aliganinin lider-iiye etkilesimi alt boyutlarina

verdikleri yanitlar {izerinden hesaplanan Cronbach alfa katsayilarina bakildiginda ise; katki
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icin .81, sadakat i¢in .92, duygusal etkilesim i¢in .92, profesyonel saygi i¢in .91 ve 12 sorunun
timii i¢in ise .96 alfa degerlerine ulasildig1 gériilmektedir (bknz. Tablo 5). Bu sonuglara gore,
LUE-12 6nemli bir giivenirlik standardina sahiptir. Hesaplanan giivenilirlik degerlerinin .70

ve daha yliksek olmasi giivenilirlik i¢in genel olarak yeterli goriilmektedir (Hair ve digerleri,
2010: 124).

Tablo 5. Lider-Uye Etkilesimi-12 (LUE-12) Ol¢eginin Giivenilirlik Katsayilari

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha Katsayis1
Lider-Uye Etkilesimi 12 0.96
Katki 3 0.81
Sadakat 3 0.92
Duygusal Etkilesim 3 0.92
Profesyonel Saygi 3 0.91

Orgiitsel Vatandaslik Davramsi (OVD) Olgegi: Anket formunun son boliimii olan bu &lgek,
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini belirlemeyi amaglamaktadir.
S6z konusu 6lgek Vey ve Campbell (2004) ile Williams ve Shiaw (1999)’un caligsmalarindan
yararlanilarak hazirlanmis olup Tiirk¢e’ye uyarlamasi Basim ve Sesen (2006) tarafindan

yapilmugtir.

Anket; 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik olmak tizere toplam 5 boyut
ve 19 maddeden olusmakta ve bu boyutlar Organ (1988) tarafindan ortaya konmus orgiitsel
vatandaglik boyutlarryla da uyumluluk géstermektedir. Anketteki 1., 2., 3., 4. ve 5. maddeler
orgiitsel vatandaslik davranisinin ozgecilik/digergamiik; 6., 7. ve 8. maddeler vicdanlilik; 9.,
10. ve 11. maddeler nezaket; 12., 13., 14. ve 15. maddeler centilmenlik; 16., 17., 18. ve 19.

maddeler ise sivil erdem boyutuyla ilgilidir.

Basim ve Sesen (2006: 95) yapilan analizler sonucunda; 6lgegin birinci 6rneklem i¢in toplam
glivenilirligini .89, ikinci 6rneklem igin ise .94 olarak bulmuslardir. Boyutlar i¢in Cronbach
alfa degerlerine bakildiginda ise; birinci 6rneklem i¢in 6zgecilik .82, vicdanlilik .75, nezaket
.86, centilmenlik .81 ve sivil erdem .78; ikinci 6rneklem i¢in 6zgecilik .86, vicdanlilik .77,
nezaket .87, centilmenlik .82 ve sivil erdem ise .86 olarak hesaplanmigtir. Bu ¢aligmada,
arastirma kapsamindaki 423 saglik calisaninin orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarina
verdikleri yanitlar {izerinden hesaplanan Cronbach alfa katsayilarma bakildiginda ise;
ozgecilik i¢in .84, vicdanlilik i¢in .71, nezaket icin .88, centilmenlik i¢in .72, sivil erdem igin
.83 ve 19 sorunun tiimii i¢in ise .91 alfa degerlerine ulasildig1 goriilmektedir (bknz. Tablo 6).

Bu sonuglara gore, OVD &lgegi dnemli bir giivenirlik standardina sahiptir.
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Tablo 6. Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Olceginin Giivenilirlik Katsayilar

Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha Katsayisi
Orgiitsel Vatandashk Davramsi 19 0.91
Ozgecilik 5 0.84
Vicdanlilik 3 0.71
Nezaket 3 0.88
Centilmenlik 4 0.72
Sivil Erdem 4 0.83

4.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini; Ankara’da metropolitan alan igerisinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
hastanelerden sec¢ilen bir kamu hastanesi ve bir 6zel hastanede, 16.12.2013-22.04.2014
tarihleri arasinda fiili olarak calisan hekim, hemsire, diger saglik personeli (diyetisyen,
psikolog, biyolog, ¢ocuk gelisim uzmanu, fizyoterapist, sosyal ¢aligmaci, odyolog, ebe, eczaci,
anestezi teknisyeni + tekniker, odyometri teknikeri, laboratuvar teknisyeni + laborant,
radyoloji teknikeri + teknisyeni, ameliyathane teknikeri, acil tip teknisyeni, sterilizasyon
tinitesi gorevlisi, yardimeci saglik personeli, tibbi sekreter, saglik memuru) ve idari personel

olusturmaktadir.

Anketlerin uygulanacagi hastanelerin se¢imiyle ilgili olarak Aralik 2013’te metropolitan alan
icinde hizmet veren Ozel hastanelerle goriismelere baglanmistir. Arastirma hakkinda
gortismeyi kabul eden ozel hastane ic¢in hastanenin bashekimligine basvurulmustur.
12.12.2013 tarihinde ilgili hastanenin Yo6netim Kurulu’nun verdigi Kararla arastirmanin s6z
konusu hastanede yiiriitiilebilecegi sozel olarak bildirilmistir. 16.12.2013 tarihinde ilgili 6zel
hastane biinyesinde anketlerin dagitimina baglanmis olup 29.01.2014 tarihinde anketlerin
toplanmas1 tamamlanmistir. Kamu hastanesi i¢in ise, arastirma kapsamina alinacak
hastanelerin yatak kapasiteleri, personel sayisi ve dagiliminin birbirine yakin olmasina dikkat
edilerek se¢cim yapilmustir. Segilen hastanenin Ankara 2. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi
Genel Sekreterligi’ne bagli olmasi nedeniyle, Genel Sekreterlik ile Aralik 2013°te yazismalara
baslanmis ve 18.02.2014 tarihinde gerekli izinler alinmistir (bknz. EK 2). Anketlerin s6z
konusu kamu hastanesinde dagitimina ise 12.03.2014 tarihinde baslanmis olup 22.04.2014

tarihinde anketlerin toplanmasi tamamlanmuistir.

Arastirmanin yiiriitiildigi tarihlerde 6zel hastanede 106 hekim, 153 hemsire, 171 diger saghk

personeli ve 190 idari personel ile toplamda 620, kamu hastanesinde ise 137 hekim, 157
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hemsire, 180 diger saglik personeli ve 126 idari personel ile toplamda 600 ¢alisan fiili olarak
gorev yapmaktadir. Arastirmada Orneklem secgilmeyip evrenin tamamina ulasiimaya
caligilmistir. Arastirmanin yiriitiildiigii esnada; herhangi bir nedenden dolayr (hastalik,
dogum, yillik izin vs.) izinli olma, vardiya degisimi, arastirmaya katilmayi istememe gibi
sebeplerden otiirti, 6zel hastaneden 32 hekim, 75 hemsire, 20 diger saglik personeli ve 85 idari
personel olmak {izere toplam 212; kamu hastanesinden ise 37 hekim, 36 hemsire, 46 diger
saglik personeli ve 92 idari personel olmak {izere toplam 211 saglik calisanindan cevap
alinabilmistir. Toplanan anket formlar1 arasinda eksik doldurulan herhangi bir form
bulunmamakla birlikte toplamda 423 anket formuyla birlikte geri doniis oran1 %34,67 olarak
hesaplanmustir (bknz. Tablo 7).

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Saghk Calhsanlarimin Dagilinm

HASTANE TURU N GORUSULEN KIiSi SAYISI %
Ozel Hastane

Hekim 106 32 30,19
Hemsire 153 75 49,02
Diger saglik personeli 171 20 11,69
idari personel 190 85 47,74
Toplam 620 212 34,19
Kamu Hastanesi

Hekim 137 37 27,01
Hemsgire 157 36 22,93
Diger saglik personeli 180 46 25,55
idari personel 126 92 73,01
Toplam 600 211 35,17
GENEL TOPLAM 1220 423 34,67

4.5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI

Arastirmada tiim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 21.0
kullamlarak gerceklestirilmistir. Oncelikle, arastirmaya katilan saglik calisanlarinin bireysel,
orgiitsel ve liderlerine iligskin 6zellikleriyle ilgili tanimlayici bulgular1 ortaya koymak i¢in
frekans ve yilizdelerden faydalanilmistir. Arastirma degiskenleri olan lider-iiye etkilesim
diizeyi ve alt boyutlari ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi ve alt boyutlari i¢in
minumum ve maksimum degerler, ortalama ve standart sapma tanimlayici istatistiksel

yontemleri kullanilmistir.

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmeleri ile orglitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlar1 arasinda iliski olup

olmadig1 ve iliskinin kuvveti ile yoniinii belirlemek i¢in Pearson Korelasyon Analizi’nden
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yararlanilmistir. Saglik calisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmeleri ile orgiitsel vatandaglik davranigi egilimleri ve alt boyutlarinin bireysel,
orgiitsel ve lidere iliskin 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaciyla
iki ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (Standart t testi) ve tek yonlii varyans analizi (F
testi-ANOVA) kullanilmigtir. Gruplar arasinda anlamli farkliliklar bulunmasi durumunda
anlamliligin hangi gruptan kaynaklandigmi bulmak amaciyla Post-hoc testlerinden biri olan
Scheffe testinden faydalanilmustir.

Saglik ¢aliganlarmin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlari ile ilgili degerlendirmelerinin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi ve alt boyutlar: {izerindeki etkisini ortaya
koymak amaciyla ise basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Kurulan
regresyon modellerinde ¢oklu baglant1 ve otokorelasyonun olup olmadigini tespit etmek i¢in
Durbin Watson Katsayisi ile Varyans Siskinlik Katsayisi (Variation Inflation Factor-VIF)

hesaplanmustir. Yapilan tiim istatistiksel testlerde alfa diizeyi 0,05 ve 0,01 olarak alinmustir.

4.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, Ankara metropolitan alan igerisinde faaliyet gosteren kamu hastaneleri ve 6zel
hastanelerden se¢ilmis bir kamu hastanesi ve bir 6zel hastanede yiiriitiilmiistiir. Bu nedenle
s6z konusu arastirmanin sonuglari, sadece belirlenen evren i¢in gecerlidir ve arastirma evreni

disinda gorev yapan diger hastane ya da sektor calisanlarina genellenemez.

Arastirma kapsamina soz konusu hastanelerde gorev yapan hekim, hemsire, diger saglik
personeli ve idari personel alinmis olup iki hastanede de giivenlik ve temizlik personeli sirket
calisan1 olduklar1 i¢in aragtirmaya dahil edilmemistir. Bu durumun, hastanedeki ¢aliganlarin

bir biitiin olarak degerlendirilmesinde bir sinirlilik yarattig1 diisiiniilmektedir.
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BOLUM 5: BULGULAR

Bu bolimde; oOncelikle Ankara metropolitan alan igerisinde faaliyet goésteren ve bu
aragtrmanin yiirtitildiigi bir kamu ve bir 6zel hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlar: ve
liderlerine iligkin tamimlayici bulgular, aragtirma degiskenleri olan lider-iiye etkilesim diizeyi
ile orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimine iliskin temel istatistikler ve s6z konusu
degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyon degerlerine yer verilecektir. Ardindan; saglik
calisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlari ile ilgili degerlendirmeleri ve s6z
konusu personelin oOrgiitsel vatandaslik davramsi sergileme egiliminin bireysel, orgiitsel ve
lidere iligkin 6zellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigini, lider-iiye etkilesim diizeyi
ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerin orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimi
ve alt boyutlar1 tizerinde etki gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla toplam 423

saglik ¢alisanindan elde edilen bulgular incelenecektir.

5.1. TANIMLAYICI BULGULAR

Asagidaki tablolarda; arastirma kapsaminda yer alan toplam 423 saglik c¢alisanina iliskin
tanimlayici bulgular, arastirma degiskenleri olan lider-liye etkilesim diizeyi ve orgiitsel
vatandaglik davranisi sergileme egilimi degiskenlerine ait temel istatistikler ve s6z konusu

degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyon degerleri yer almaktadir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Tanimlayic1 Ozellikleri

Degiskenler Say1 %
o Kadin 304 71,9
Cinsiyet
Erkek 119 28,1
<34 217 51,3
Yas
>35 206 48,7
. Evli 292 69,0
Medeni Durum
Bekar 131 31,0
flkb'gretim 5 1,2
Lise 131 31,0
Egitim Durumu On Lisans 102 24,1
Lisans 103 24,3
Lisansiistii 82 19,4

TOPLAM 423 100
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Tablo 8’e gore, arastrmaya katilan saglik calisanlarmin biyiik bir bolimi (%71,9)
kadinlardan olugsmaktadir. Yas agisindan bakildiginda; ¢calisanlarin %51,3 {iniin katilimcilarin
ortalama yasi olan 34 yas ve altinda, %48,7’sinin ise 35 yas ve Ustiinde yer aldigi
goriilmektedir. Saglik calisanlarmin %69 unun ise evli oldugu saptanmistir. Katilimeilarin
%1,2s1 ilkogretim, %31°i lise mezunu iken; %24,1’inin On lisans, %24,3’{inlin lisans,

%19,4’linilin de lisansiistii egitim derecesi bulunmaktadir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Tanimlayic1 Ozellikleri (Devam)

Degiskenler Say1 %
Ozel 212 50,1
Hastane Tiirii
Kamu 211 49,9
Hekim 69 16,3
Hemgire 111 26,2
H Ki Go
astanedeki Gorev Diger Saglik Personeli 66 15,7
Idari Personel 177 41,8
Evet 69 16,3
Yonetsel Pozisyon
Hayw 354 83,7
<10 yil 238 56,3
Sektorde Calisma Siiresi
>11yil 185 43,7
Liderlik Egitimi Alip Evet 145 65,7
Almama Hayw 278 34,3
TOPLAM 423 100

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %50,1°’1 6zel hastanede, %49,9’u ise kamu
hastanesinde gorev yapmaktadir. Katilimeilarin %41,8°1 kurumlarinda idari personel olarak
gorev yaparken; %16,3’i hekim, %26,2’si hemsire, %15,7’si ise diger saglik personeli
(psikolog, ebe, biyolog, laborant, eczaci, paramedik, tibbi tekniker, laboratuvar teknisyeni,
anestezi teknisyeni, radyoloji teknikeri, sterilizasyon {initesi gorevlisi, yardimeci saglik
personeli, tibbi sekreter, saglik memuru) olarak ¢aligmaktadir. Katilimcilar sektérde calisma
stirelerine gore karsilastirildiginda; %56,3 linlin ortalama ¢aligma siiresi olan 10 y1l ve altinda,
%43,7’sinin ise 11 y1l ve tstiinde ¢aligma siiresine sahip oldugu belirlenmistir (bknz. Tablo
9).

Tablo 9’e gore, aragtirma kapsamindaki ¢alisanlarin %83,7’si su an gérev yaptiklar: kurumda
herhangi bir yonetsel pozisyonlarinin bulunmadigimi ifade etmislerdir. Ayrica katilimcilarin

onemli bir bolimii (%65,7) liderlik ile ilgili bir egitim aldiklarini belirtmiglerdir.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Liderlerine fliskin Tammlayici

Bulgular
Degiskenler Say1 %
. <40 199 47,0
Liderin Yas1
>41 224 53,0
o Kadmn 290 68,6
Liderin Cinsiyeti
Erkek 133 31,4
. <Ly 270 63,8
Liderle Cahsma Siiresi
>2 il 153 36,2
Is Dis1 Zamanlarda Bir  Evet 148 35,0
Araya Gelme Hayw 275 65,0
TOPLAM 423 100

Bu ¢alisma kapsaminda, saglik ¢alisanlarina liderlerine iliskin bazi sorular da sorulmustur ve
Tablo 10°da arastirmaya katilan saglik calisanlarinin liderlerine iliskin bazi tammlayici
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara gore; ¢alisanlarin liderlerinin %53’{ ortalama
yaslar1 olan 41 yas ve Ustiinde, %47’si ise 40 yas ve altinda yer almaktadir. Aragtirma
kapsamindaki saglik calisanlarinin liderlerinin %68,6’s1 ise kadinlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin %63,8’1 liderleriyle 2 yil ve daha altinda bir siiredir birlikte ¢alistigini

belirtirken, %35°1 ise liderleriyle is dig1 zamanlarda da bir araya geldiklerini ifade etmislerdir.

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine
Iliskin Min.-Max., Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Min. Max. ort. SS

Katk 1,00 5,00 3,47 1,10
Sadakat 1,00 5,00 3,47 1,17
Duygusal Etkilegim 1,00 5,00 3,61 1,17
Profesyonel Saygi 1,00 5,00 3,61 1,11
Genel LUE 1,00 5,00 3,54 1,04

Tablo 11°de aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeylerine iligkin
minumum ve maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri bulunmaktadir. Buna gore;
saglik calisanlarmin lider-liye etkilesimi alt boyutlar1 igerisinde en yiiksek ortalamayi
profesyonel saygi (3,61+1,11) ve duygusal etkilesim (3,61£1,17) alt boyutlarina verdikleri
goriilmektedir. Katilimcilar en diislik ortalamayi ise sadakat (3,47+1,17) ve katki (3,47+1,10)

alt boyutlarma vermislerdir. Calisanlarin genel lider-iiye etkilesimi diizeyine verdikleri puan
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ortalamas1 ise 3,5441,04’tlir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesim
diizeyleri 5’li Likert Olgegi ile degerlendirildiginden; ortalama puanlar “5” degerine
yaklastikca ilgili boyutun diizeyi en yliksegi, “1” degerine yaklastikea ilgili boyutun diizeyi en
disiigli gostermektedir. Buna gore katilimcilarin genel lider-tiye etkilesim diizeyi puan

ortalamasinin orta seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Orgiitsel Vatandashk Davramisi
Sergileme Egilimlerine iliskin Min.-Max., Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Min. Max. Ort. SS
Ozgecilik 1,00 5,00 4,31 0,64
Vicdanhiik 1,00 5,00 3,96 0,80
Nezaket 1,00 5,00 4,44 0,71
Centilmenlik 1,00 5,00 3,83 0,75
Sivil Erdem 1,00 5,00 3,86 0,84
Genel OVD 1,21 5,00 4,08 0,58

Arastirmaya katilan saglik ¢calisanlarmin 6rgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimlerine
iliskin minumum ve maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 12’de
goriilmektedir. Buna gore; saglik c¢alisanlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlari
icerisinde en yiiksek ortalamayr nezaket (4,44+0,71) alt boyutuna verdikleri dikkat
¢cekmektedir. Nezaket alt boyutundan sonra en yiiksek ortalamayi 6zgecilik (4,31+0,64) alt
boyutu almistir. Katilimcilarin en diisiik ortalamay1 verdikleri boyut ise centilmenlik
(3,83%0,75) alt boyutu olarak saptanmistir. Calisanlarin genel orgiitsel vatandaslik boyutuna
verdikleri ortalama puan ise 4,08+0,58dir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin 6rgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme egilimleri 5°1i Likert Olgegi ile degerlendirildiginden;
ortalama puanlar “5” degerine yaklastikca ilgili boyutun diizeyi en yiiksegi, “1” degerine
yaklastik¢a ilgili boyutun diizeyi en diisiigii gostermektedir. Buna gore, katilimcilarin genel
orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimi puan ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu

sOylenebilir.

Arastirma degiskenlerine iligkin korelasyon katsayilar1 Tablo 13’te yer almaktadir. Buna gore;
lider-liye etkilesiminin alt boyutlar1 arasinda ve bu boyutlar ile genel lider-iiye etkilesim
diizeyi arasinda (0,732< r <0,944) olumlu yonde ve giclii diizeyde iligkiler oldugu

saptanmistir.
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Katki Sadakat Duygusal ~ Profesyonel Genel LUE  Ozgecilik  Vicdanhhik Nezaket Centilmenlik Sivil Genel OVD
Etkilesim Sayg1 Erdem
Katki 1
Sadakat 0,732™ 1
Duygusal 0,759™ 0,852™ 1
Etkilesim
Profesyonel 0,744™ 0,804™ 0,849™ 1
Saygi
Genel LUE 0,879™ 0,925™ 0,944™ 0,924™ 1
Ozgecilik 0,209™ 0,137 0,188™ 0,175™ 0,192™ 1
Vicdanhhk 0,378™ 0,298™ 0,311™ 0,315™ 0,354™ 01,58™ 1
Nezaket 0,147 0,122™ 0,147™ 0,167™ 0,158™ 0,715™ 0,499™ 1
Centilmenlik 0,391"" 0,337 0,351™ 0,344™ 0,387 0,447 0,576™ 0,521™ 1
Sivil Erdem 0,465™ 0,400™ 0,379™ 0,421™ 0,452™ 0,374™ 0,606™ 0,396™ 0,629™ 1
Genel OVD 0,416™ 0,339™ 0,358™ 0,370™ 0,403™ 0,772™ 0,800™ 0,767 0,813 0,786™ 1

" p<0,01
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Tablo 13’e gore; orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlart arasinda (0,324< r <0,715) olumlu
yonde ve orta diizeyde iliski oldugu, bu boyutlar ile genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egilimi arasmda ise (0,772< r <0,813) olumlu yonde ve giicli diizeyde iliski bulundugu
belirlenmistir. Genel lider-iiye etkilesim diizeyi ile 6rgiitsel vatandaslik alt boyutlarindan nezaket
(r=0,158; p<0,01) ve dzgecilik (r= 0,192; p<0,01) ile arasinda olumlu yonde ancak zayif bir iligki
oldugu; vicdanlilik (r=0,354; p<0,01), centilmenlik (r=0,387; p<0,01) ve sivil erdem (r= 0, 452;
p<0,01) ile arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu; genel lider-iiye etkilesim
diizeyi ile genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi arasinda ise (r= 0,403; p=0,01)
olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu saptanmustir. Dolayisiyla, kurulan Hy hipotezi

kabul edilmistir.

5.2. HIPOTEZLERE iLiSKiN BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde; saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlari
ile ilgili degerlendirmelerinin ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin bireysel,
orgiitsel ve lidere iliskin 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin test sonuglarina
yer verilmistir. S6z konusu bu testlerin yani1 sira bu boliimde, saglik calisanlarmin lider-iiye
etkilesim diizeyleri ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmelerinin &rgiitsel vatandaslik davranisi

sergileme egilimleri ve alt boyutlar1 tizerindeki etkisini inceleyen test sonuglari da yer almaktadir.

5.2.1. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Cesitli Degiskenlere Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlari

Asagida aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin; bireysel (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, hastanedeki gorev, yonetsel pozisyon, sektorde ¢alisma siiresi ve liderlik egitimi alip
almama), orgiitsel (hastane tiirii) ve lidere iliskin (liderin cinsiyeti, liderin yasi, liderle ¢alisma
stiresi ve liderle is dis1 zamanlarda da bir araya gelme) Ozelliklere gore lider-tiye etkilesim

diizeyleri ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmeleri yer almaktadir.
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Tablo 14. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Cinsiyetlerine Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlari

.. Cinsiyet
Lider Uye Etkilesim
Kadin Erkek t p
Diizeyi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Katk 3,47 1,07 3,47 1,19 0,012 0,991
Sadakat 3,48 1,14 3,46 1,24 0,161 0,872
Duygusal Etkilesim 3,64 1,12 3,52 1,29 0,950 0,343
Profesyonel Saygi 3,66 1,05 3,51 1,23 1,253 0,211
Genel LUE 3,56 1,00 3,49 1,16 0,645 0,519

Tablo 14’te aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini
cinsiyetlerine gore karsilastiran t-testi sonuglar1 bulunmaktadir. Yapilan analiz sonucunda; kadin
calisanlar ile erkek calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarinin birbirine yakin oldugu
ve calisanlarin lider-tiye etkilesim diizeyi alt boyutlari ile genel lider-iiye etkilesim diizeyi
ortalamalarmin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermedigi

bulunmustur (p>0,05). Dolayisiyla, kurulan Hia hipotezi reddedilmistir.

Tablo 15. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Yaslarina Gore Lider-Uye Etkilesim
Diizeylerine iliskin Skorlar

. .. Yas
Lider-Uye Etkilesim
<34 >35 t p
Diizeyi ve Alt Boyutlari
Ort. SS Ort. SS
Katk 3,62 1,01 3,32 1,17 2,883 0,004~
Sadakat 3,58 1,18 3,35 1,16 2,062 0,040"
Duygusal Etkilegim 3,70 1,16 3,51 1,18 1,731 0,084
Profesyonel Saygi 3,74 1,06 3,48 1,14 2,502 0,013
Genel LUE 3,66 1,01 341 1,07 2,487 0,013
* p<0,05

Tablo 15’te arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini
yaslarina gore karsilastiran t-testi sonuclar1 gosterilmektedir. Analiz sonuglarma bakildiginda;
saglik calisanlarinin katki, sadakat, profesyonel saygi boyutlarina iligkin ortalamalarinin yasa
gore istatistiksel olarak anlamli sekilde degistirdigi goriilmektedir (p<0,05). Ayrica katilimcilarin
genel lider-iiye etkilesim diizeyine iligkin ortalamalar1 da yasa gore istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (t= 2,487; p<0,05). Buna gore; 34 yas ve altindaki katilimcilarmn katki (3,62+1,01),
sadakat (3,58+1,18), profesyonel saygi (3,74+1,06) boyutlarina ve genel lider-iiye etkilesim
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diizeyine (3,66+1,01) iligskin ortalamalar1 35 yas ve tlizerindeki katilimcilarin ortalamalarma gore

daha yiiksektir.

Ote yandan; 34 yas ve altindaki katilimcilarin duygusal etkilesim boyutuna iliskin ortalamalar: da
35 yas ve lzerindeki katilimcilarin ortalamalarina gore yiiksek olmasma ragmen, istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Bu bulgular; kurulan Hi, hipotezinin katki, sadakat,
profesyonel saygi boyutu ile genel lider-tiye etkilesim diizeyi i¢in kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 16. Arastirmaya Katilan Saghik Cahsanlarinin Medeni Durumlarina Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

. .. Medeni Durum
Lider-Uye Etkilesim

) Evli Bekir t p
Diizeyl ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Katki 3,45 1,12 3,52 1,07 -0,622 0,534
Sadakat 3,48 1,12 3,46 1,27 0,155 0,877
Duygusal Etkilesim 3,63 1,13 3,55 1,27 0,650 0,516
Profesyonel Saygi 3,57 1,11 3,70 1,10 -1,091 0,276
Genel LUE 3,53 1,03 3,56 1,08 -0,226 0,821

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarimi ¢alisanlarin
medeni durumlarina gore karsilastiran t-testi sonuglar: Tablo 16°da verilmistir. Buna gore; evliler
ve bekarlarm lider-iiye etkilesim diizeyine iliskin tiim ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakin olup
iki grup arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Sonug olarak, kurulan Hic
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 17. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Egitim Durumlarina Gére Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

LUE Diizeyi Egitim Durumu

ve Alt ilkog. ve Lise On Lisans Lisans Lisansiistii F p
Boyutlari Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS

Katki 3,74 1,06 3,48 1,05 3,46 1,06 3,05 1,16 7,003 <0,001"
Sadakat 3,76 1,17 3,40 1,04 3,43 1,22 3,13 1,17 5,455 0,001"
Duygusal Etk. 3,82 1,15 3,54 1,11 3,59 121 3,36 1,19 2,788 0,040"
Profesyonel S. 3,82 1,09 3,59 1,02 3,60 1,13 3,32 1,16 3,590 0,014"
Genel LUE 3,78 1,04 3,50 0,94 3,52 1,06 3,22 1,08 5,338 0,001"
* p<0,05

Tablo 17°de arastirmaya katilan saglik calisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini

calisanlarin egitim durumlarina gore karsilastiran ANOVA sonuglar1 gosterilmektedir. Analiz
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sonuclarina gore; calisanlarin lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlar1 ve genel lider-liye
etkilesimi diizeyine iligkin ortalamalar1 egitim durumlarina gore anlamli farkliliklar
gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini belirlemek igin
yapilan Scheffe testi sonuclarina gore; ilkdgretim ve lise derecesinde egitime sahip olan
calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyine iligkin tiim ortalamalari, lisansiistii derecesinde egitime
sahip olan ¢alisanlarin ortalamalarina gore daha yiiksektir. Bu sonuglar, kurulan Hig hipotezinin

kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Hastanedeki Gorevlerine Gore Lider-
Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

Hastanedeki Gorev

LUE Diizeyi .
. Dig. Sag. Idari
ve Alt Hekim Hemsire F p
Personeli Personel
Boyutlan
Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Katki 2,90 1,18 3,59 0,97 3,80 0,83 3,50 1,16 9,214 <0,001"
Sadakat 3,07 1,19 3,83 0,81 3,79 0,94 3,29 1,34 9,837 <0,001"

Duygusal Etk. 3,29 1,23 3,98 0,86 3,98 0,91 3,35 1,30 11,329 <0,001"

Profesyon. S. 3,22 1,18 3,86 0,85 3,96 0,91 3,48 1,22 8,143 <0,001"
Genel LUE 3,12 1,11 3,82 0,78 3,88 0,80 341 1,16 10,331 <0,001"
* p<0,05

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini galisanlarin
hastanedeki gorevlerine gore karsilastiran ANOVA sonuglar1 Tablo 18’de yer almaktadir. Analiz
sonuclarina gore; calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 ve genel lider-iiye etkilesim

diizeyi ortalamalar1 ¢alisanlarin hastanedeki gorevlerine gore anlamli farkliliklar géstermektedir
(p<0,05).

Farkliligmm hangi gruplardan kaynaklandigimi saptamak icin yapilan Scheffe testi sonuglarina
gore; hekimlerin katki boyutuna iliskin ortalamalar1 hemsirelerin, diger saglik personelinin ve
idari personelin ortalamalarina gore daha dusiiktir. Hekimlerin ayrica sadakat, duygusal
etkilesim, profesyonel saygi ve genel lider-iiye etkilesim diizeyine iligkin ortalamalar1 hemsire ve
diger saghk personelinin ortalamalarindan daha diisiiktiir. Ote yandan; idari personelin sadakat,
duygusal etkilesim, profesyonel saygi ve genel lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalar1 da hemsire
ve diger saglik personelinin ortalamalarina gore daha disiiktiir. Elde edilen bu bulgular, kurulan

Hi. hipotezinin kabul edilmesini saglamaktadir.
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Yonetsel Pozisyonlarina Gore Lider-
Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

Yonetsel Pozisyon

Lider Uye Etkilesim
Evet Hayir t p

Diizeyi ve Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Katk 3,69 0,92 3,43 1,13 2,054 0,042"
Sadakat 3,51 1,04 3,46 1,20 0,316 0,752
Duygusal Etkilesim 3,72 1,02 3,58 1,20 0,869 0,385
Profesyonel Saygi 3,69 1,08 3,60 1,11 0,625 0,533
Genel LUE 3,65 0,92 3,52 1,07 0,968 0,334
* p<0,05

Tablo 19’da katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini yonetsel pozisyonlarinin olup
olmamasina gore karsilastiran t-testi sonuglart bulunmaktadir. Elde edilen sonuglara gore;
calisanlarin sadece katki boyutuna iligskin ortalamalar1 yonetsel pozisyona gore istatistiksel olarak
anlaml sekilde degismektedir (t= 2,054; p<0,05). Calistiklar1 kurumda yonetsel pozisyonlari
oldugunu belirten katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeyinin katki boyutuna iligkin ortalamalari
(3,69+£0,92) yonetsel pozisyonu olmayanlara (3,43£1,13) goére daha yiiksektir. Yonetsel
pozisyonlar1 olan katilimcilarin sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutlar1 ve
genel lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalari da yonetsel pozisyonu olmayanlarin ortalamalarina
gore daha yiiksek olmasina karsin, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Bu
sonuclar, kurulan His hipotezinin sadece katki boyutu i¢cin ve kismen kabul edilmesini

saglamaktadir.

Tablo 20. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Sektordeki Calisma Siirelerine Gore
Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlari

Sektorde Calisma Siiresi

Lider Uye Etkilesim
<10 yil =11yl t p

Diizeyi ve Alt Boyutlari

Ort. SS Ort. SS
Katk 3,65 1,02 3,24 1,16 3,833 <0,001"
Sadakat 3,56 1,21 3,36 1,12 1,692 0,091
Duygusal Etkilesim 3,65 1,20 3,55 1,13 0,925 0,356
Profesyonel Saygi 3,71 1,07 3,49 1,14 2,079 0,038"
Genel LUE 3,64 1,03 3,41 1,05 2,286 0,023"
* p<0,05

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarmi sektordeki

calisma siirelerine gore karsilagtiran t-testi sonuclari Tablo 20°de goriilmektedir. Buna gore;
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katilimeilarin katki ve profesyonel saygi boyutuna iliskin ortalamalar1 sektérde ¢aligma siiresine
gore istatistiksel olarak anlamhdir (txa= 3,833, tpsayea=2,079; p<0,05). Ayrica ¢aliganlarin genel
lider-iiye etkilesim diizeyine iligskin ortalamalari da istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=
2,286; p<0,05). Sektorde 10 yil ve altinda ¢alisma tecriibesine sahip olan katilimcilarin, katki
(3,65+1,02) ve profesyonel saygi (3,71=1,07) boyutu ile genel lider-iiye etkilesimi diizeyi
(3,64+1,07) ortalamalar1; sektorde 11 yil ve lizerinde ¢alisma tecriibesi bulunan katilimeilarin
ortalamalarma gore daha yiiksektir. Sektérde 10 yil ve altinda ¢aligma tecriibesine sahip olan
katilimcilarim, sadakat ve duygusal etkilesim boyutlarina iliskin ortalamalari da sektérde 11 yil ve
tizerinde caligma tecriibesi bulunan katilimcilarin ortalamalarma gore daha yiiksek olmasina
ragmen, istatistiksel olarak anlamli degildir. Dolayisiyla, kurulan Hig hipotezi; katki ve

profesyonel saygi boyutu ile genel lider-iiye etkilesim diizeyi igin ve kismen kabul edilmistir.

Tablo 21. Arastirmaya Katilan Saghk Calsanlarimn Liderlik Egitimi Ahp Almama
Durumlarina Gore Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlari

. Liderlik Egitimi
Lider Uye Etkilesim Diizeyi
Evet Haywr t p
ve Alt Boyutlari
Oort. SS Ort. SS
Katki 3,63 1,07 3,39 1,11 -2,104 0,036"
Sadakat 3,56 1,18 3,42 1,16 -1,137 0,256
Duygusal Etkilesim 3,65 1,22 3,58 1,15 -0,544 0,587
Profesyonel Saygi 3,73 1,10 3,55 1,11 -1,627 0,104
Genel LUE 3,64 1,05 3,49 1,04 -1,455 0,146
* p<0,05

Tablo 21’de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarimi
liderlik egitimi alip almama durumlarina gore karsilastiran t-testi sonuclari bulunmaktadir. Analiz
sonuclarina gore; katilimcilari sadece katki boyutuna iligkin ortalamalar1 liderlik egitimi alip
almamalarina gore istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-2,104; p<0,05). Buna gore, liderlik
egitimi aldigimi belirten saglik calisanlarmin katki boyutuna iliskin ortalamalar1 (3,63+1,07)
liderlik egitimi almayanlara (3,39+1,11) gore daha yiiksektir. Bu sonug, kurulan Han hipotezinin

sadece katki boyutu i¢in ve kismen kabul edilmesini saglamaktadir.
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Tablo 22. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Hastane Tiiriine Gére Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlar

Hastane Tiirii

Lider Uye Etkilesim .
Ozel Kamu t p

Diizeyi ve Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Katk 3,66 1,03 3,28 1,14 3,586 <0,001"
Sadakat 3,60 1,12 3,34 1,21 2,345 0,020"
Duygusal Etkilegim 3,73 1,14 3,48 1,20 2,182 0,030"
Profesyonel Saygi 3,76 1,02 3,46 1,17 2,838 0,005"
Genel LUE 3,69 0,99 3,39 1,08 2,967 0,003"
" p<0,05

Tablo 22°de katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini katilimcilarin ¢alistiklar
hastane tliriine gore karsilastiran t-testi sonucglari yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore;
calisanlarin tiim boyutlara iligkin ortalamalar1 hastane tiirline gore istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilasmaktadir (p<0,05). Ayrica ¢alisanlarin genel lider-iiye etkilesim diizeyine iliskin
ortalamalar1 da hastane tiirline gore istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t= 2,967; p<0,05).
Buna gore; 6zel hastanede c¢alisan katilimcilarin lider-liye etkilesim diizeyi ve alt boyutlarma
iligkin ortalamalar1 kamu hastanesinde ¢alisan katilimcilarin ortalamalarina gore daha yiiksektir.

Bu bulgular, kurulan Ha, hipotezinin kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Liderlerinin Cinsiyetine Gore Lider-
Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

Liderin Cinsiyeti

Lider Uye Etkilesim
Kadin Erkek t p
Diizeyi ve Alt Boyutlari
ort. SS Ort. SS

Katk 3,47 1,08 3,48 1,16 -0,023 0,982
Sadakat 3,49 1,13 3,43 1,26 0,507 0,613
Duygusal Etkilegim 3,62 1,15 3,58 1,22 0,310 0,757
Profesyonel Saygi 3,63 1,07 3,59 1,18 0,323 0,747
Toplam LUE 3,55 1,01 3,52 1,12 0,308 0,758

Tablo 23’te katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeylerine iliskin ortalamalarini liderlerinin
cinsiyetine gore karsilastiran t-testi sonuglar1 verilmistir. Elde edilen sonuglara gore; yoneticisi
kadin olan katilimcilar ile yoneticisi erkek olan katilimcilarin lider-iiye etkilesimi alt boyutlar1 ve
genel lider-iiye etkilesim diizeylerine iliskin ortalamalar1 birbirine oldukg¢a yakin olup, iki grup
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Dolayistyla, kurulan Hs, hipotezi
reddedilmistir.
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Tablo 24. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Liderlerinin Yasina Gore Lider-Uye
Etkilesim Diizeylerine Iliskin Skorlari

Liderin Yags1

Lider Uye Etkilesim
<40 >41 t p

Diizeyi ve Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Katk 3,52 1,08 3,43 1,12 0,848 0,397
Sadakat 3,58 1,14 3,37 1,19 1,797 0,073
Duygusal Etkilegim 3,73 1,14 3,50 1,19 2,065 0,040"
Profesyonel Saygi 3,67 1,12 3,56 1,09 0,970 0,333
Genel LUE 3,63 1,03 3,47 1,06 1,562 0,119
* p<0,05

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarm liderlerinin
yasina gore karsilastiran t-testi sonuglari Tablo 24°te gosterilmistir. Buna gore; katilimcilarin
sadece duygusal etkilesim boyutuna iliskin ortalamalari liderlerinin yasina gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde farklilastigi bulunmustur (t= 2,065; p<0,05). Liderinin yast 40 ve altinda olan
calisanlarin duygusal etkilesim boyutuna iliskin ortalamalar1 (3,73+1,14), liderinin yas1 41 ve
iizeri olan ¢alisanlarin ortalamalarina (3,50+1,19) gore daha yiiksektir. Ote yandan; liderinin yas
40 ve altinda olan katilimcilarin katki, sadakat, profesyonel saygi boyutlar1 ve genel lider-iiye
etkilesimi ortalamalari, liderinin yas1 41 ve tizeri olan katilimcilarmn ortalamalarina gore yiiksek
olmasma karsm, istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu bulgular, kurulan Hsp

hipotezinin yalnizca duygusal etkilesim boyutu i¢in ve kismen kabul edildigini géstermektedir.

Tablo 25. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Liderleriyle Cahsma Siiresine Gore
Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

Liderle Calisma Siiresi

Lider Uye Etkilesim
2wl >2yll t p
Diizeyi ve Alt Boyutlari
Ort. SS Ort. SS

Katk 3,43 1,10 3,55 1,10 -1,018 0,309
Sadakat 3,43 1,18 3,54 1,15 -0,941 0,347
Duygusal Etkilesim 3,60 1,17 3,62 1,17 -0,205 0,838
Profesyonel Saygi 3,58 1,12 3,67 1,07 -0,819 0,413
Genel LUE 3,51 1,05 3,60 1,03 -0,806 0,421

Tablo 25’te katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalar1 katilimcilarin liderleriyle
calisma siirelerine gore t-testi ile karsilastirilmistir. Elde edilen sonuglara gore; calisanlarin lider-

iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlarma iligkin ortalamalari, caliganlarm liderleriyle olan ¢aligma
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stirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar géstermemektedir (p>0,05). Bu nedenle,
kurulan Hsc hipotezi reddedilmistir.

Tablo 26. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Liderleriyle Is Dis1t Zamanlarda Bir
Araya Gelme Durumlarina Gére Lider-Uye Etkilesim Diizeylerine iliskin Skorlar

is Dis1 Zamanlarda Bir Araya Gelme

Lider Uye Etkilesim
Evet Hayir t p

Diizeyi ve Alt Boyutlar:

Ort. SS Ort. SS
Katk 3,94 0,90 3,22 1,12 6,791 <0,001"
Sadakat 4,02 0,93 3,18 1,18 7,487 <0,001"
Duygusal Etkilegim 4,15 0,96 3,32 1,17 7,390 <0,001"
Profesyonel Saygi 4,09 0,92 3,36 1,11 6,896 <0,001"
Genel LUE 4,05 0,83 3,27 1,05 7,872 <0,001"
* p<0,05

Tablo 26’da arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarini
calisanlarin liderleriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelip gelmelerine gore karsilastiran t-testi
sonuglar1 bulunmaktadir. Analiz sonuglarmma gore; ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt
boyutlarina iliskin ortalamalari, calisanlarm liderleriyle is dist zamanlarda bir araya gelme
durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermektedir (p<0,05). Buna gore;
lideriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelen g¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt
boyutlarina iliskin ortalamalari, lideriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelmeyenlerin

ortalamalarma gore daha yiiksektir. Dolayisiyla, kurulan Hsq hipotezi kabul edilmistir.

5.2.2. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Cesitli Degiskenlere Gore Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlar

Asagida aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin; bireysel (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, hastanedeki gorev, yonetsel pozisyon sektdrde calisma siiresi ve liderlik egitimi),
orgiitsel (hastane tiirii) ve lidere iliskin (liderin cinsiyeti, liderin yasi, liderle ¢alisma yili ve liderle
ig dis1 zamanlarda da bir araya gelme) 6zelliklere gore orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme

egilimlerine iliskin goriigleri yer almaktadir.
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Tablo 27. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Cinsiyetlerine Gére Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlar

.. Cinsiyet
Orgiitsel Vatandashk
Kadin Erkek t p
Davramisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,32 0,60 4,27 0,74 0,743 0,458
Vicdanhik 3,95 0,78 3,96 0,86 -0,066 0,947
Nezaket 4,43 0,71 4,46 0,74 -0,390 0,697
Centilmenlik 3,84 0,73 3,81 0,79 0,328 0,743
Sivil Erdem 3,88 0,79 3,81 0,94 0,779 0,437
Genel OVD 4,09 0,56 4,06 0,65 0,448 0,654

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin Orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalarini
cinsiyetlerine gore karsilagtiran t-testi sonuglar1 Tablo 27°de gosterilmistir. Buna gore;
katilimeilarin o6rgiitsel vatandaslik davranisinin tiim alt boyutlar1 ve genel orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileme egilimlerine iliskin ortalamalar: cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar gostermemektedir (p>0,05). Kadin ve erkek saglik ¢alisanlarmin tiim boyutlara ve
toplam orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme egilimlerine iliskin ortalamalar1 birbirine ¢ok

yakindir. Dolayisiyla kurulan Haa hipotezi reddedilmistir.

Tablo 28. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Yaslarina Gore Orgiitsel Vatandashk

Davramsi Sergileme Egilimlerine fliskin Skorlar

. Yas
Orgiitsel Vatandashk
<34 35< t p
Davramsi ve Alt Boyutlar:
Oort. SS Oort. SS

Ozgecilik 4,36 0,63 4,26 0,65 1,588 0,113
Vicdanhlik 4,00 0,79 3,91 0,80 1,064 0,288
Nezaket 4,44 0,75 4,44 0,68 -0,080 0,936
Centilmenlik 3,85 0,78 3,82 0,71 0,412 0,681
Sivil Erdem 3,95 0,84 3,77 0,83 2,260 0,024"
Genel OVD 4,12 0,60 4,04 0,56 1,464 0,144

" p<0,05

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel vatandaglik davranisi ortalamalar1 yaslarina
gore t-testi ile karsilagtirilmis olup sonuglar Tablo 28’de verilmistir. Analiz sonuglarina gore;
katilimcilarin sadece sivil erdem boyutuna iliskin ortalamalar1 yasa gore anlamli farkliliklar
gostermektedir (t= 2,260; p<0,05). 34 yas ve altindaki katilimcilarmn sivil erdem boyutuna iligkin

ortalamalar1 (3,95+0,84), 35 yas ve lizerindeki katilimcilarin ortalamalarma (3,77+0,83) gore
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daha yiiksek bulunmustur. Bu bulgu, kurulan Ha, hipotezinin sadece sivil erdem boyutu i¢in ve
kismen kabul edildigini ortaya koymaktadir.

Tablo 29. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Medeni Durumlarina Gore Orgiitsel

Vatandashk Davrams: Sergileme Egilimlerine fliskin Skorlari

Medeni Durum

Orgiitsel Vatandashk _
Evli Bekar t p
Davranisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,29 0,67 4,36 0,57 -1,119 0,264
Viedanhik 3,91 0,81 4,05 0,77 -1,584 0,114
Nezaket 4,43 0,74 4,45 0,65 -0,288 0,773
Centilmenlik 3,82 0,75 3,87 0,75 -0,629 0,529
Sivil Erdem 3,83 0,84 3,95 0,82 -1,392 0,165
Genel OVD 4,06 0,60 4,14 0,54 -1,310 0,191

Tablo 29°da katilimcilarin 6rgiitsel vatandaslik davramsi ortalamalarint medeni durumlarina gore
karsilagtiran t-testi sonuclar1 yer almaktadir. Buna gore; gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar bulunmamasina karsin (p>0,05), bekar saglik calisanlarinin orgiitsel
vatandaglik davramisinin tiim boyutlar1 ve genel orgiitsel vatandaslik davranisina ait ortalamalari
evli saglik ¢alisanlarinin ortalamalarina gore daha yiiksektir. Bu dogrultuda kurulan Hac hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 30. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Egitim Durumlarina Gére Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlar

Egitim Durumu

OVD ve Alt
B I1ko63. ve Lise On Lisans Lisans Lisansiistii F p

oyutlar

Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 429 071 437 057 433 064 424 061 0,632 0,595
Vicdanhlik 396 087 403 073 39 08 392 075 0533 0,660
Nezaket 4,33 0,85 4,54 0,64 4,47 0,69 4,47 0,55 1,869 0,134
Centilmenlik 3,92 0,84 3,85 0,66 3,81 0,72 3,68 0,72 1,863 0,135
Sivil Erdem 402 087 393 076 375 085 368 08 3712 0,012
Genel OVD 411 066 414 049 405 060 399 053 1,195 0,311
* p<0,05

Tablo 30’da arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalarini
calisanlarin egitim durumlarina gore karsilastiran ANOVA sonuglar1 gosterilmektedir. Buna gore;

calisanlarin sadece sivil erdem boyutu ortalamalari arasinda egitim durumlarina gore istatistiksel
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olarak anlamh bir fark vardir (F= 3,712; p<0,05). Katilimcilarm sivil erdem boyutuna verdikleri
puan ortalamalari, egitim durumlarma goére farklilagmaktadir. S6z konusu farkliligin hangi
gruplar arasinda ortaya ¢iktigini tespit etmek icin yapilan Scheffe testi sonuglari; ilkdgretim ve
lise derecesinde egitime sahip olan ¢alisanlarin (4,02+0,87) lisansiistii egitim derecesine sahip
olan calisanlara (3,68+0,82) gore sivil erdem ortalamalarinin daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu sonuglar, kurulan Hag hipotezinin sadece sivil erdem boyutu i¢in ve kismen
kabul edildigini saglamaktadir.

Tablo 31. Arastirmaya Katilan Saghk Calsanlarimin Hastanedeki Gorevlerine Gore
Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Sergileme Egilimlerine Iliskin Skorlari

Hastanedeki Gorev

OVD ve Alt . Diger Sag. idari
Hekim Hemsire F p

Boyutlari Personeli Personel

Oort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Ozgecilik 424 059 4,24 068 435 053 437 0,68 1,374 0,250
Vicdanlik 389 0,76 3,95 076 393 067 399 0,88 0,293 0,830
Nezaket 451 045 4,28 0,79 450 058 449 0,78 2,410 0,066
Centilmenlik 361 074 384 074 387 064 39 0,78 2,454 0,063
Sivil Erdem 358 084 381 076 3% 078 400 0,88 4,702 0,003
Genel OVD 39 051 4,02 060 411 048 415 0,63 2,363 0,071
* p<0,05

Tablo 31°de saglik calisanlarmin Orgiitsel vatandaglik davranigi ortalamalarini calisanlarin
hastanedeki gorevlerine karsilastiran ANOV A sonuglar1 bulunmaktadir. Analiz sonuglarina gore;
katilimcilarin sadece sivil erdem boyutu ortalamalari arasinda hastanedeki gorevlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (F= 4,702; p<0,05). Katilimcilarin hastanedeki
gorevlerine gore sivil erdem boyutuna verdikleri puan ortalamalar1 farklilagsmaktadir. Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini ortaya koymak amaciyla yapilan Scheffe testi sonuclari; idari
personelin (4,00+0,88) hekimlere (3,58+0,84) gore sivil erdem ortalamalarinin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, kurulan Hse hipotezinin sadece sivil erdem boyutu igin ve

kismen kabul edilmesini saglamaktadir.
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Tablo 32. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Yonetsel Pozisyonlarina Gore
Orgiitsel Vatandaghk Davrams1 Sergileme Egilimlerine Iliskin Skorlari

Yonetsel Pozisyon

Orgiitsel Vatandashk
Evet Hayir t p
Davramisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,23 0,65 4,33 0,64 -1,159 0,247
Vicdanliik 4,18 0,66 3,91 0,82 2,597 0,010"
Nezaket 4,48 0,64 4,43 0,73 0,479 0,632
Centilmenlik 3,97 0,65 3,80 0,76 1,642 0,101
Sivil Erdem 4,07 0,72 3,83 0,85 2,211 0,028"
Genel OVD 4,17 0,57 4,06 0,59 1,420 0,156

" p<0,05

Tablo 32’de arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik davramis1 ortalamalarini
caliganlarin yonetsel pozisyonlarinin olup olmamasina gore karsilagtiran t-testi sonuglar1 yer
almaktadir. Elde edilen sonuglara goére; saglik ¢alisanlarmin vicdanlilik ve sivil erdem boyutu
ortalamalar1 yonetsel pozisyona gore anlamli farkliliklar gostermektedir (tvicdgannk= 2,597,
tsivilerdem= 2,211; p<0,05). Yonetsel pozisyonu olan galisanlarmn ortalamalari, iki boyutta da
yonetsel pozisyonu olmayanlara gére daha yiiksek bulunmustur. Diger taraftan; yonetsel
pozisyonu olan calisanlarin nezaket ve centilmenlik boyutlar1 ile genel orgiitsel vatandaslik
davranmis1 ortalamalar1 da yonetsel pozisyonu olmayanlara gore daha yiiksek olmasina karsin,
istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu sonuglar, kurulan Has hipotezinin vicdanlilik ve

sivil erdem boyutu i¢in kabul edildigini gostermektedir.

Tablo 33. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Sektordeki Calisma Siirelerine Gore
Orgiitsel Vatandashik Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlari

Sektorde Calisma Siiresi

Orgiitsel Vatandashk
<10 yil =11yl t p
Davramsi ve Alt Boyutlari
Oort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,32 0,70 4,30 0,56 0,419 0,675
Vicdanhlik 4,01 0,81 3,89 0,78 1,472 0,142
Nezaket 4,44 0,80 4,44 0,59 0,113 0,910
Centilmenlik 3,88 0,79 3,77 0,68 1,566 0,118
Sivil Erdem 3,95 0,85 3,75 0,81 2,524 0,012"
Genel OVD 4,12 0,63 4,03 0,52 1,641 0,102

* p<0,05
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Tablo 33’te arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaglik davranisi ortalamalarini
calisanlarin sektordeki ¢aligma siirelerine gore karsilastiran t-testi sonuglar1 verilmistir. Tablodan
da anlasilacagi tizere analiz sonuglari; calisanlarin sadece sivil erdem boyutuna iliskin
ortalamalarmin sektordeki ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastigini
ortaya koymaktadir (t= 2,524; p<0,05). Buna gore; sektorde 10 yil ve altinda ¢alisma siiresine
sahip olan saglik calisanlarinin sivil erdem boyutu ortalamalari (3,9540,85), sektorde 11 yil ve
tizerinde calisma tecriibesi olan saglik calisanlarinin ortalamalarina (3,754+0,81) gore daha
yiiksektir. Bu sonug, kurulan Hag hipotezinin sadece sivil erdem boyutu i¢in ve kismen kabul

edildigini géstermektedir.

Tablo 34. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Liderlik Egitimi Ahp Almama

Durumlarina Gére Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlar

. Liderlik Egitimi
Orgiitsel Vatandashk
Evet Haywr t p
Davramsi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS
Ozgecilik 4,41 0,54 4,26 0,68 -2,350 0,019"
Vicdanhhik 4,16 0,70 3,85 0,83 -3,770 <0,001"
Nezaket 4,53 0,66 4,39 0,74 -1,935 0,054
Centilmenlik 3,93 0,74 3,78 0,75 -1,898 0,058
Sivil Erdem 4,01 0,77 3,79 0,86 -2,580 0,010"
Genel OVD 4,20 0,53 4,02 0,60 -3,165 0,002

" p<0,05

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel vatandaglik davranmist ortalamalarim ¢alisanlarin
liderlik egitimi alip almama durumuna gore karsilastiran t-testi sonuglar1 Tablo 34’te
gosterilmektedir. Test sonuglart; katilimeilari 6zgecilik, vicdanlilik ve sivil erdem boyutlari ile
genel orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalarmin katilimcilarin liderlik hakkinda egitim alip
almama durumlarima gore istatistiksel olarak anlamli bigimde degistigini ortaya koymaktadir
(tozgecitik=-2,350; tyicdantmk= -3,770; tsiviterdem= -2,580; teeneisva= -3,165; p<0,05). Buna gore; liderlik
egitimi alan katilimcilarin 6zgecilik (4,41£0,54), vicdanhilik (4,16+0,70) ve sivil erdem
(4,01£0,77) boyutlar1 ile genel orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimine (4,20+0,53)
iliskin ortalamalari liderlik egitimi almayan katilimcilarin ortalamalarina gore daha yiiksektir. Ote
yandan; liderlik egitimi alan katilimcilarin nezaket ve centilmenlik boyutlara iligkin
ortalamalar1 da liderlik egitimi almayan katilimcilara gore daha yiiksek olmasina karsin,
istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Dolayisiyla; kurulan Han hipotezi 6zgecilik,
vicdanlilik ve sivil erdem boyutu ile genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi i¢in

ve kismen kabul edilmistir.
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Tablo 35. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Hastane Tiiriine Gore Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlar

Hastane Tiirii

Orgiitsel Vatandashk i}
Ozel Kamu t p
Davramisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,33 0,64 4,29 0,65 0,641 0,522
Vicdanliik 4,10 0,69 3,81 0,87 3,731 <0,001"
Nezaket 4,46 0,72 4,42 0,71 0,491 0,624
Centilmenlik 3,90 0,77 3,76 0,72 1,866 0,063
Sivil Erdem 4,02 0,75 3,70 0,89 4,010 <0,001"
Genel OVD 4,16 0,56 4,00 0,59 2,784 0,006"

* p<0,05

Arastirma kapsamindaki saglik c¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalarini
hastane tiirline gore karsilastiran t-testi sonuglar1 Tablo 35°te verilmistir. Analiz sonuglarma gore;
katilimeilarin  vicdanlhilik ve sivil erdem boyutu ile genel oOrgiitsel vatandashk davranisi
ortalamalar1 hastane tiiriine gore istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (tvicdanmk= 3,731;
tsiviterdem= 4,010; teencisve= 2,784; p<0,05). Buna gore; ozel hastanede goérev yapan saglik
personelinin vicdanlilik (4,10+0,69) ve sivil erdem (4,02+0,75) boyutu ile genel oOrgiitsel
vatandaslik davranisi sergileme egilimine (4,16+0,56) iliskin ortalamalar1 kamu hastanesinde
gérev yapan personelin ortalamalarina gore daha yiiksektir. Bu bulgular, kurulan Hs, hipotezinin
vicdanlilik ve sivil erdem boyutu ile genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi i¢in

kabul edilmesini saglamaktadir.

Tablo 36. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Liderlerinin Cinsiyetine Gore
Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlari

Liderin Cinsiyeti

Orgiitsel Vatandashk
Kadin Erkek t p
Davramsi ve Alt Boyutlari
Oort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,33 0,60 4,27 0,72 0,907 0,365
Vicdanhlik 3,99 0,76 3,89 0,87 1,168 0,244
Nezaket 4,45 0,68 4,41 0,78 0,623 0,534
Centilmenlik 3,86 0,75 3,78 0,74 0,968 0,334
Sivil Erdem 3,89 0,84 3,82 0,84 0,738 0,461
Genel OVD 4,10 0,56 4,03 0,63 1,118 0,264

Tablo 36’da arastirmaya katilan saglik calisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranigi ortalamalarini

liderlerinin cinsiyetine gore inceleyen t-testi sonuglart bulunmaktadir. Buna gore; yoneticisi kadin
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olan saglik calisanlartyla yoneticisi erkek olan ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranigimin alt
boyutlarina ait ortalamalar1 ile genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi ortalamalari
birbirlerine yakin olup, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmamistir

(p>0,05). Dolayisiyla kurulan Hea hipotezi reddedilmistir.

Tablo 37. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Liderlerinin Yasina Gore Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine fliskin Skorlar

Liderin Yas1

Orgiitsel Vatandashk
<40 41< t p
Davramisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,37 0,60 4,25 0,68 1,957 0,051
Viedanhik 3,94 0,77 3,97 0,83 -0,289 0,772
Nezaket 4,50 0,65 4,39 0,76 1,594 0,112
Centilmenlik 3,89 0,71 3,78 0,78 1,583 0,114
Sivil Erdem 3,87 0,84 3,86 0,83 0,168 0,867
Genel OVD 4,12 0,56 4,05 0,61 1,287 0,199

Tablo 37°de arastirma kapsamindaki katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davranigi ortalamalarini
liderlerinin yasina gére Kkarsilastiran t-testi sonuglari bulunmaktadir. Buna goére; katilimcilarin
orgiitsel vatandaslik davranigina ait tiim ortalamalar1 liderlerinin yasina gore istatistiksel olarak
anlaml olarak degismemektedir (p>0,05). Saglik ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisina

iliskin tiim ortalamalar1 liderlerinin yasina gore farklilik gostermemektedir. Bu nedenle kurulan

Heb hipotezi reddedilmistir.

Tablo 38. Arastirmaya Katilan Saghk Calhsanlarimin Liderleriyle Calisma Siirelerine Gore
Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine iliskin Skorlari

Liderle Calisma Siiresi

Orgiitsel Vatandashk
2yl >2yll t p
Davramsi ve Alt Boyutlari
Oort. SS Ort. SS

Ozgecilik 4,34 0,62 4,26 0,68 1,101 0,272
Vicdanhlik 3,94 0,82 3,98 0,76 -0,375 0,708
Nezaket 4,48 0,66 4,37 0,80 1,427 0,154
Centilmenlik 3,84 0,72 3,81 0,79 0,482 0,630
Sivil Erdem 3,86 0,82 3,88 0,86 -0,214 0,830
Genel OVD 4,09 0,57 4,06 0,61 0,577 0,564

Tablo 38’de katilimcilarin orgiitsel vatandashik davramisi ortalamalarim liderleriyle ¢alisma

siirelerine gore karsilastiran t-testi sonuglart yer almaktadir. Test sonuglarina gore; katilimcilarin
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orgiitsel vatandaglik davranigina ait tiim ortalamalar1 liderleriyle calisma siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermemektedir (p>0,05). Sonu¢ olarak kurulan Hec

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 39. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Liderleriyle Is Disi Zamanlarda Bir
Araya Gelme Durumlarina Gore Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimlerine

Iliskin Skorlar

is Dis1 Zamanlarda Bir Araya Gelme

Orgiitsel Vatandashk
Evet Hayir t p
Davramisi ve Alt Boyutlar:
Ort. SS Ort. SS
Ozgecilik 4,31 0,68 4,31 0,62 0,056 0,955
Vicdanhiik 3,99 0,79 3,94 0,80 0,563 0,574
Nezaket 4,48 0,69 4,42 0,73 0,875 0,382
Centilmenlik 3,94 0,73 3,77 0,75 2,130 0,034"
Sivil Erdem 3,99 0,77 3,80 0,86 2,276 0,023"
Genel OVD 4,14 0,59 4,05 0,58 1,564 0,119

* p<0,05

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamalar1 ¢alisanlarin
liderleriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelme durumlarina gore karsilastirilarak incelenmis ve
sonuglar1 Tablo 39°da gosterilmistir. Elde edilen sonuglar, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarina
iliskin ortalamalarin liderle is dis1 zamanlarda bir araya gelme durumuna gore istatistiksel olarak
anlaml farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir (tcentiimeniik= 2,130, tsivilereem= 2,276; p<0,05).
Buna gore; liderleriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelen saglik ¢alisanlarinin ortalamalari, iki
boyutta da liderleriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelmeyen ¢alisanlarin ortalamalarina gore daha
yiiksektir. Bu bulgular, kurulan Heg hipotezinin centilmenlik ve sivil erdem boyutu i¢in ve kismen

kabul edilmesini saglamaktadir.

5.2.3. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Lider-Uye Etkilesimi Diizeylerine iligkin
Degerlendirmelerinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki

Etkileri

Asagida Orneklem kapsamindaki saglik c¢alisanlarimin lider-iye etkilesim diizeyi ve alt
boyutlariyla ilgili degerlendirmelerinin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi ve alt
boyutlar1 tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen basit ve ¢coklu dogrusal
regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Bu amagla olusturulan her bir regresyon modeline

ilisgkin Durbin Watson katsayilarmin 2,5’in altinda olmasi ve Varyans Sigkinlik Katsayisi
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(Variation Inflation Factor-VIF) katsayillarimin 10°dan az olmasi c¢oklu baglant1 ve
otokorelasyonun olmadiginm gostermektedir (Hair ve digerleri, 2010: 201).

Tablo 40. Arastirmaya Katilan Saghk Calsanlarimn Lider-Uye Etkilesim Diizeyi Alt
Boyutlarimn Ozgecilik Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina Iliskin

Regresyon Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 3,864 0,110 35,090 0,000
Katki 0,104 0,045 0,178 2,289" 0,023
Sadakat -0,082 0,053 -0,149 -1,541 0,124
Duygusal Etk. 0,082 0,060 0,150 1,362 0,174
Profesyonel S. 0,021 0,056 0,035 0,364 0,716
R=0,226 R?=0,051 Durbin Watson= 1,864

Fua420= 5,613 p= 0,000

" p<0,05

Tablo 40’ta lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarimin orgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan 6zgecilik sergileme egilimi tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla yiiriitiilen
coklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglarma gore; katilimcilarin lider-iiye
etkilesim diizeyi alt boyutlar1 olan katki, sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel sayginin hep
birlikte 6zgecilik sergileme egilimi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici etkisi vardir.
Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu gostermektedir (F422= 5,613; p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 hep
birlikte katilimcilarin 6zgecilik sergileme egilimlerindeki toplam varyansin yaklasik %5,1’ini
aciklamaktadir. Katki, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutu 6zgecilik sergileme
egilimiyle pozitif bir iliski gosterirken; sadakat boyutu negatif bir iliski gostermektedir. Her ne
kadar anlamli olmasa da, diger boyutlarla birlikte dikkate alindiginda sadakat boyutunun
ozgecilik sergileme egilimini azaltan bir faktor olarak goriildiigii soylenebilir. Ancak her bir
boyutun 6zgecilik sergileme egilimi {izerindeki etkisi bagimsiz olarak basit regresyon yontemiyle
incelendiginde ve ikili korelasyon sonuglart g6z 6niinde bulunduruldugunda; sadakat boyutunun
ozgecilik sergileme egilimi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (bknz. Ek Tablo
1,2, 3ved).

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde
istatistiksel olarak tek anlamli iliskinin katki boyutunda oldugu goriilmektedir. Saglik
calisanlarinin katki boyutuna iliskin algilarmin yiikselmesi 6zgecilik sergileme egilimlerini

istatistiksel olarak artirmaktadir (t=2,289; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina ()
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gore, yordayict degiskenlerin 6zgecilik sergileme egilimi tizerindeki goreli 6nem sirasi; katki,
duygusal etkilesim, sadakat ve profesyonel saygi boyutlar1 seklindedir. Bu sonuglar, kurulan Hs,

hipotezinin sadece katki boyutu i¢in ve kismen dogrulandigini géstermektedir.

Tablo 41. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarimn
Viedanlhhk Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina Iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 2,949 0,130 22,736 0,000
Katki 0,232 0,053 0,320 4,335" 0,000
Sadakat 0,002 0,063 0,003 0,036 0,972
Duygusal Etk. 0,005 0,071 0,007 0,071 0,943
Profesyonel S. 0,049 0,066 0,068 0,737 0,462
R=10,382 R?= 0,146 Durbin Watson= 1,824

Fu422=17,808 p= 0,000

" p<0,05

Tablo 41°de lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarmin orgiitsel vatandaglik davranisi alt
boyutlarindan vicdanlilik sergileme egilimi tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla
yiirlitilen ¢oklu regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore;
katilimeilarin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte vicdanlilik sergileme egilimi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline
iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gdstermektedir (F4422)=
17,808; p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarin vicdanlilik
sergileme egilimlerindeki toplam varyansin yaklasik %14,6’sm1 agiklamaktadir. Regresyon
modelinde; regresyon Kkatsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde
istatistiksel olarak tek anlaml iliski, katki boyutunda goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin katki
boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi vicdanlilik sergileme egilimlerini istatistiksel olarak
artirmaktadir (t= 4,335; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici
degiskenlerin vicdanlilik sergileme egilimi tizerindeki goreli onem sirasi; katki, profesyonel
saygl, duygusal etkilesim ve sadakat boyutlar1 seklindedir. Bu bulgular, kurulan Hgy, hipotezinin

yalnizca katki boyutu i¢in ve kismen dogrulanmasini saglamaktadir.
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Tablo 42. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarinin
Nezaket Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 4,028 0,124 32,592 0,000
Katki 0,041 0,051 0,064 0,810 0,418
Sadakat -0,047 0,060 -0,077 -0,790 0,430
Duygusal Etk. 0,023 0,068 0,038 0,344 0,731
Profesyonel S. 0,096 0,063 0,149 1,524 0,128
R=0,175 R%= 0,030 Durbin Watson= 1,829

Fua422= 3,286 p=0,011

" p<0,05

Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarmin orgiitsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan
nezaket sergileme egilimi tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla yiiritilen ¢oklu
regresyon modeline iliskin analiz sonuglar1 Tablo 42’de goésterilmistir. Elde edilen sonuglar;
saglik calisanlarinin lider-liye etkilesim diizeyi alt boyutlarimin hep birlikte nezaket sergileme
egilimi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.
Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli oldugunu
gostermektedir (Fa422= 3,286; p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 hep birlikte
katilimeilarin  nezaket sergileme egilimlerindeki toplam varyansin yaklagik %3’iinii
aciklamaktadir. Katki, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutu nezaket sergileme
egilimiyle pozitif bir iliski gosterirken; sadakat boyutu negatif bir iliski gostermektedir. Her ne
kadar anlamli olmasa da, diger boyutlarla birlikte dikkate alindiginda sadakat boyutunun nezaket
sergileme egilimini azaltan bir faktér olarak goriildigii sdylenebilir. Ancak her bir boyutun
nezaket sergileme egilimi tizerindeki etkisi bagimsiz olarak basit regresyon yontemiyle
incelendiginde ve ikili korelasyon sonuglar1 géz 6niinde bulunduruldugunda; sadakat boyutunun
nezaket sergileme egilimi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (bknz. Ek Tablo
5, 6, 7 ve 8). Regresyon modelinde, regresyon katsayisimin anlamlihigina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde model igerisinde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar goriilmemesine karsin; Ek
Tablo 5, 6, 7 ve 8’deki basit dogrusal regresyon analiz sonuglari, lider-iiye etkilesimi alt
boyutlarinin her birinin nezaket sergileme egilimini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

etkiledigini gostermektedir.

Saglik ¢alisanlarmnin tiim boyutlara iligkin algilarmin hep birlikte yiikselmesi nezaket sergileme
egilimlerini istatistiksel olarak artirmaktadir Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore,

yordayict degiskenlerin vicdanlilik sergileme egilimi iizerindeki goreli 6nem sirasi; profesyonel



108

saygl, sadakat, katki ve duygusal etkilesim boyutlar1 seklindedir. Bu bulgular, kurulan Hsgc

hipotezinin dogrulanmasinm saglamaktadir.

Tablo 43. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarimn
Centilmenlik Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 2,818 0,121 23,387 0,000
Katki 0,187 0,050 0,275 3,756" 0,000
Sadakat 0,024 0,058 0,038 0,419 0,676
Duygusal Etk. 0,040 0,066 0,062 0,599 0,550
Profesyonel S. 0,038 0,062 0,056 0,619 0,536
R=0,402 R?= 0,161 Durbin Watson= 1,896

Fu22=20,111 p= 0,000

" p<0,05

Tablo 43’te lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarimin orgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan centilmenlik sergileme egilimi itizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla
yiirlitilen ¢oklu regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Analiz sonuglarma gore;
katilimeilarin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte centilmenlik sergileme
egilimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici etkisi vardir. Kurulan regresyon
modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlaml1 ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir
(Faa22= 20,111; p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlart hep birlikte katilimeilarin
centilmenlik sergileme egilimlerindeki toplam varyansin yaklasik %16,1’ini agiklamaktadir.
Regresyon modelinde; regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde
istatistiksel olarak tek anlaml iliski, katki boyutunda goriilmektedir. Saglik calisanlarinin katki
boyutuna iligkin algilarinin yiikselmesi centilmenlik sergileme egilimlerini istatistiksel olarak
artirmaktadir (t= 3,756; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici
degiskenlerin centilmenlik sergileme egilimi tizerindeki goreli énem sirasi; katki, duygusal
etkilesim, profesyonel saygi ve sadakat boyutlari seklindedir. Bu sonuglar, kurulan Hgq

hipotezinin sadece katki boyutu i¢in ve kismen dogrulandigini gostermektedir.
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Tablo 44. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarinin
Sivil Erdem Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 2,511 0,129 19,495 0,000
Katki 0,265 0,053 0,349 4,987" 0,000
Sadakat 0,083 0,062 0,116 1,338 0,181
Duygusal Etk. -0,108 0,070 -0,152 -1,538 0,125
Profesyonel S. 0,149 0,066 0,196 2,255" 0,025
R=0,483 R%=0,234 Durbin Watson= 1,795

Fa422=31,844 p= 0,000

" p<0,05

Tablo 44’te lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlariin orgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan sivil erdem sergileme egilimleri tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla
yiiriitilen ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore;
katilimcilarin lider-tiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte sivil erdem sergileme egilimi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline
iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F (4422=
31,844; p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarin sivil erdem
sergileme egilimlerindeki toplam varyansin yaklasik %23,4’{inii aciklamaktadir. Katki, sadakat
ve profesyonel saygi boyutu sivil erdem sergileme egilimiyle pozitif bir iliski gosterirken;
duygusal etkilesim boyutu negatif bir iliski gdstermektedir. Her ne kadar anlamli olmasa da, diger
boyutlarla birlikte dikkate alindiginda duygusal etkilesim boyutunun sivil erdem sergileme
egilimini azaltan bir faktor olarak goriildiigii sdylenebilir. Ancak her bir boyutun sivil erdem
sergileme egilimi tlizerindeki etkisi bagimsiz olarak basit regresyon yontemiyle incelendiginde ve
ikili korelasyon sonuglar1 géz oniinde bulunduruldugunda; duygusal etkilesim boyutunun sivil
erdem sergileme egilimi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (bknz. Ek Tablo
9,10, 11 ve 12).

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde
istatistiksel olarak anlaml iliskiler katki ve profesyonel saygi boyutunda goriilmektedir. Saglik
calisanlarinin katki boyutuna iligkin algilarmin yiikselmesi sivil erdem sergileme egilimlerini
istatistiksel olarak artirmaktadir (t=4,987; p<0,05). Bunun yaninda ¢aliganlarin profesyonel saygi
boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi de sivil erdem sergileme egilimlerini istatistiksel olarak
artirmaktadir (t= 2,255; p<0,05). Standardize edilmis regresyon katsayisina () gore, yordayici

degiskenlerin sivil erdem sergileme egilimi ilizerindeki goreli 6nem sirasi; katki, profesyonel



110

sayg1, duygusal etkilesim ve sadakat boyutlar1 seklindedir. Elde edilen bu bulgular, kurulan He.

hipotezinin katki ve profesyonel saygi boyutu i¢in ve kismen dogrulanmasim saglamaktadir.

Tablo 45. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlarimn
Genel Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin

Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 3,240 0,093 34,851 0,000
Katki 0,166 0,038 0,312 4,317 0,000
Sadakat -0,006 0,045 -0,012 -0,133 0,894
Duygusal Etk. 0,012 0,051 0,023 0,227 0,820
Profesyonel S. 0,068 0,048 0,128 1,422 0,156
R=0,426 R?=0,181 Durbin Watson= 1,831

Fu22=23,141 p= 0,000

" p<0,05

Tablo 45’te lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin genel 6rgiitsel vatandashik davranisi
sergileme egilimi lizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla yiiriitiilen regresyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore; katilimcilarm lider-iiye etkilesim diizeyi alt
boyutlarinin hep birlikte genel o6rgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir aciklayici etkisi vardir. Kurulan regresyon modeline iliskin
istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F (4,422)= 23,141;
p<0,05). Lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlar1 hep birlikte katilimcilarm genel orgiitsel
vatandaslik davramis1  sergileme egilimindeki toplam varyansin yaklastk 9%18,1ini
aciklamaktadir. Katki, duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutu genel orgiitsel vatandaglik
davranis1 sergileme egilimiyle pozitif bir iliski gosterirken; sadakat boyutu negatif bir iliski
gostermektedir. Her ne kadar anlamli olmasa da, diger boyutlarla birlikte dikkate alindiginda
sadakat boyutunun genel orgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimini azaltan bir faktor
olarak goriildiigii sOylenebilir. Ancak her bir boyutun genel orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme egilimi tizerindeki etkisi bagimsiz olarak basit regresyon yontemiyle incelendiginde ve
ikili korelasyon sonucglar1 gbz oniinde bulunduruldugunda; sadakat boyutunun genel orgiitsel

vatandaslik davranis1 sergileme egilimi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir
(bknz. Ek Tablo 13, 14, 15 ve 16).

Regresyon modelinde, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde
istatistiksel olarak tek anlaml iligki katki boyutunda goriilmektedir. Saglik calisanlarinin katki

boyutuna iligkin algilarmin yiikselmesi genel oOrgiitsel vatandaslik davrams1 sergileme
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egilimlerini istatistiksel olarak artirmaktadir (t= 4,317; p<0,05). Standardize edilmis regresyon
katsayisina (B) gore, yordayict degiskenlerin genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egilimi lizerindeki goreli 6nem sirasi; katki, profesyonel saygi, duygusal etkilesim ve sadakat
boyutlar1 seklindedir. Elde edilen sonuglar, kurulan Her hipotezinin yalnizca katki boyutu igin ve

kismen dogrulandigini géstermektedir.

Tablo 46. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Genel Lider-Uye Etkilesim
Diizeylerinin Genel Orgiitsel Vatandashk Davramslar Sergileme Egilimleri Uzerindeki

Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Degisken B Standart Hata B t p
Sabit 3,282 0,092 35,601 0,000
Genel LUE 0,226 0,025 0,403 9,036" 0,000
R=0,403 R?= 0,162 Durbin-Watson= 1,806

Fus=81,640  p=0,000

" p<0,05

Genel lider-iiye etkilesim diizeyinin genel Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi
tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 46’da
verilmistir. Buna gore; katilimcilarin genel lider-liye etkilesim diizeyleri genel oOrgiitsel
vatandaglik davramslar1 sergileme egilimleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir agiklayici
etkiye sahiptir. Kurulan regresyon modeline iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu gostermektedir (F422= 81,640; p<0,05). Genel lider-iiye etkilesimi
katilimcilarin genel orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme egilimlerindeki toplam varyansin
yaklasik %16,2’sini agiklamaktadir. Buna gore; saglik ¢alisanlarinin genel lider-iiye etkilesim
diizeylerinin yiikselmesi genel orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimlerini istatistiksel

olarak artirmaktadir (t= 9,036; p<0,05). Dolayistyla kurulan Hg hipotezi dogrulanmustir.
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TARTISMA

Bu arastirmanin temel amaci; saglik ¢alisanlarmin lider-liye etkilesim diizeyleri ve orgiitsel
vatandaslik davranis sergileme egilimlerini belirlemek, bu diizeylerin bireysel, orgiitsel ve lidere
iliskin 6zellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigini incelemek, lider-iiye etkilesim diizeyi
ile orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimi arasinda iligski olup olmadigini tespit etmek
ve calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin orgiitsel vatandaglik
davranig1 sergileme egilimleri iizerinde etki gosterip gostermedigini ortaya koymaktir. Bu
kapsamda, Ankara metropolitan alan icerisinde faaliyet gosteren bir kamu hastanesi ve bir dzel

hastanede gorev yapan 423 saglik calisani {izerinde bir arastirma yiirtitiilmiistiir.

Elde edilen sonuglar; arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt
boyutlar1 igerisinde en yiiksek puam verdikleri boyutlarin profesyonel saygi ve duygusal
etkilesim, en diisik puani verdikleri boyutlarin ise sadakat ve katki boyutu oldugunu
gostermektedir. Profesyonel saygi boyutunun yiiksek olmasi; saglik ¢alisanlarmin liderlerinin
mesleki becerilerine, ise yonelik bilgi ve uzmanliklarina saygi ve hayranlik duyduklar1 anlamina
gelmektedir. Duygusal etkilesim boyutunun yiiksek olmasi ise; saglik calisanlarin liderlerini birey
ve arkadas olarak sevdikleri ve liderleriyle ¢alismaktan zevk aldiklarini gostermektedir. Bu
boyutun yiiksek oldugu kurumlarda daha sicak ve daha arkadasca bir atmosfer olusmaktadir.
Genel olarak bakildiginda; arastirmanin yapildigi kurumlarda, saglik ¢alisanlarimin liderleriyle
arasinda ortaya ¢ikan ve zaman iginde gelisen etkilesim diizeyi orta seviyededir. Benzer sekilde;
Sivas ilinde bulunan bir devlet hastanesi ile bir {iniversite hastanesinde goérev yapan 164
hemsirenin katilimiyla gergeklestirilmis bir caligmada da; hemsirelerin en yiiksek puan verdikleri
boyutun profesyonel saygi, en diisiik puan verdikleri boyutun ise sadakat oldugu tespit edilmistir.
Hemgirelerin genel lider-tiye etkilesim diizeyleri ise yiiksek olarak bulunmustur (Ugurluoglu ve
digerleri, 2013: 11).

Bu arastirmada; saglik ¢alisanlarmin orgiitsel vatandaslik davranigi alt boyutlari igerisinde en
yiiksek puani nezaket boyutuna, en diisiik puani ise centilmenlik boyutuna verdikleri saptanmistir.
Nezaket boyutunun yiiksek olmasi; saglik ¢alisanlarinin problemlerin 6nlenmesi ve bu
problemlerin gelecekte ortaya cikacak etkilerini azaltmak i¢in gerekli girisimlerde bulunmaya
daha egilimli olduklarini gostermektedir. Nezaket davranislari arasinda; diger ¢alisanlarin hak ve
hukukuna saygi gostermek, beklenmeyen problemler olustugunda diger c¢alisanlar1 zarar
gormemeleri igin uyarmak ve birlikte gorev yapilan diger kisiler igin problem yaratmamaya
gayret etmek yer almaktadir. Dolayisiyla; biiytik ekipler halinde ve esgiidiim iginde hareket etmesi

gereken saglik caliganlarinin nezaket davranmiglarmin yiiksek olmasi beklenen bir durumdur.
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Centilmenlik boyutunun diisiikk olmasi ise; c¢alisanlarin Onemsiz sorunlar igin sikayette
bulunduklari, olaylar karsisinda pozitif bir tutum sergilemekte zorlandiklari, yeni durumlar
karsisinda giicenme ve kizginlik duyduklari ve gatismalarin ¢oziimlenmesinde de aktif rol
almaktan sakindiklar1 anlamina gelmektedir. Yiiksek stres ve agir1 ig yiikiiniin yagandig: saglik
kurumlarinda, calisanlarin bu tarz davraniglar gostermesi ya da olumsuz davraniglari tolere
edebilme yeteneklerinin azalmasi normal kargilanabilir. Genel olarak bakildiginda; arastirmanin
yapildigi saglik kurumlarinda, ¢aliganlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri ise
yiiksek diizeydedir. Benzer sekilde, Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde ¢alisan 380 hemsirenin degerlendirme kapsamina alindigi bir tez ¢alismasinda; en
yiiksek puan alan boyut nezaket, en diisiik puan alan boyut ise centilmenlik olarak belirlenmistir
(Geger, 2008: 49). 189 hastane ¢alisam lizerinde yapilan baska bir ¢alismada da, nezaket boyutu
en yiiksek puan alan boyut olarak saptanmustir (Aslan ve Erdem, 2011: 87). Usak ilinde gorev
yapan 88 aile hekimi tizerinde yapilmis bir baska ¢alismada da; en yiiksek puani alan boyutun
nezaket, en diisiik puani alan boyutun ise centilmenlik oldugu tespit edilmistir (Colgegen, 2012:
98-99). Ozetle, yapilan galismalar; saghk ¢alisanlarmin genel olarak herhangi bir konuda harekete
gegmeden Once is arkadaslarina problem yaratmaktan sakindiklari i¢in onlara danisma konusunda
daha fazla egilim gosterdiklerini, hasta ve hasta yakinlari ile is arkadaslarinin farkli ve tuhaf

davranislarini tolere etmeye ise daha az egilimli olduklarim gosterir niteliktedir.

Arastirmada, saglik calisanlarimin lider-iye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlar ile Orgiitsel
vatandaglik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlar1 arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde
iligkiler oldugu belirlenmistir. Calisanlarin genel lider-iiye etkilesim diizeyleri ile genel orgiitsel
vatandaslik davranigi sergileme egilimleri arasinda da olumlu yonde ve orta diizeyde bir iligki
vardir. Elde edilen bu bulgu literatiirle de uyum gostermektedir. Ornegin; Kayseri ilinde 286
bashemsire ve hemsire {izerinde gergeklestirilmis bir tez ¢calismasinda da, lider-iiye etkilesim
diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde
bir iligkinin bulundugu belirlenmistir (Erdem, 2008: 85). Ankara ilinde 659 Ogretmenin
katilimiyla gerceklestirilen bir baska tez calismasinda da, lider-iiye etkilesimi ve oOrgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir (Cetin,
2011: 117).

Bu c¢alismada; saglik ¢alisanlarmin lider-iiye etkilesim diizeyleri ve alt boyutlara iliskin
degerlendirmeleri bireysel 6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hastanedeki
gorev, yonetsel pozisyon, sektorde caligma siiresi ve liderlik egitimi alip almama) gore
karsilagtirilmig ve cinsiyet ile medeni durum digindaki diger degiskenlerin istatistiksel olarak

anlamli farkliliklar gdsterdigi sonucu ortaya ¢ikmustir. Benzer sekilde; Istanbul ilinde bes y1ldizli
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otellerde ¢alisan 290 is gbren iizerinde gerceklestirilen bir tez caligmasinda da, cinsiyet ve medeni
durum degigkenleri agisindan lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalarmin istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir (Kaslh, 2009: 98). Sirbistan’daki bir hastanede
gorev yapan 359 hastane ¢aliganinin katilimiyla gerceklestirilen bir ¢aligmada da, cinsiyetin lider-
tiye etkilesim diizeyi agisindan anlaml farkliliklar ortaya koymadigi saptanmistir (Konja ve
digerleri, 2012: 3808). istanbul’da bir 6zel hastanede calisan 145 hemsire iizerinde yapilnis bir
tez ¢aligmasinda da, lider-liye etkilesim diizeyinin cinsiyete gore farklilagmadigi belirlenmistir
(Kuzucu, 2013: 45). Diyarbakir’da gorev yapan 384 Ggretmen tlizerinde yapilan bir bagka tez
calismasinda da, dgretmenlerin lider-iiye etkilesimi algilarinin cinsiyete gore farklilagsmadigi

ortaya konulmustur (Bulut, 2012: 94).

Aragtirmaya katilan saglik caliganlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi ortalamalar1 yasa gore
karsilastirildiginda; 34 yas ve altindaki ¢alisanlarin katki, sadakat, profesyonel saygi ve genel
lider-iiye etkilesim diizeylerinin 35 yas ve {lizerindeki calisanlardan daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ankara Gazi Universitesi Hastanesi’nde calisan 57 bashemsire ve sorumlu
hemsirenin katildigi bir c¢alismada; yas1 30-40 arasinda olan hemsirelerin lider-iiye
etkilesimlerinin en yiiksek diizeyde oldugu, ancak hemsirelerin yaslar1 ilerledik¢e lider-iiye
etkilesim diizeylerinin diistiigii gézlemlenmistir (Goksel ve Aydintan, 2012: 258). Benzer sekilde;
Ugurluoglu ve digerlerinin (2013: 12) hemsireler tizerinde yapmus olduklar1 ¢alismada da, 34 yas
ve altindaki hemsirelerin sadakat boyutu ortalamalari daha yiiksek bulunmustur. Konja ve
digerlerinin (2012: 3808) gergeklestirmis olduklar1 ¢alismada da; yasca biiyiik olan hastane
calisanlarinin, daha geng ¢alisanlara gore liderleriyle olan etkilesim diizeylerini daha diisiik olarak
degerlendirdikleri ortaya konulmustur. Dolayisiyla, daha geng olan ve meslek hayatinin baginda
olan calisanlarin lideriyle aralarindaki etkilesim diizeyinin daha yiliksek olmasi; s6z konusu
calisanlarin liderleriyle daha iyi anlastiklarini, liderlerine daha ¢ok bagli ve sadik olduklarini
gostermektedir. Yas1 biiyiik olan ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin diisiik olmasi ise;
bu ¢alisanlarin kurumda ve sektorde gegirdikleri siire ile sahip olduklari tecriibelerin daha fazla
oldugu dusiiniiliirse, liderlerini birer rakip olarak gordiikleri, liderlerini kabullenme konusunda
sorun yasadiklar1 ve liderleriyle daha iyi ge¢inmek igin ¢aba sarf etmek istemedikleriyle

agiklanabilir.

Saglik calisanlar1 egitim durumlar1 agisindan karsilastirildiginda ise elde edilen sonuglar;
ilkogretim ve lise derecesinde egitime sahip olan ¢alisanlarmn liderleriyle aralarinda daha yiiksek
diizeyde, lisansiistii egitim derecesine sahip ¢alisanlarin ise liderleriyle aralarinda daha diisiik
diizeyde bir etkilesim iliskisi oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde; Konja ve digerlerinin

(2012: 3809) yapmis olduklar1 calismada da, ilkogretim diizeyinde egitime sahip olan saglik
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calisanlarmin liderleriyle olan etkilesimlerini daha olumlu olarak degerlendirdikleri
belirlenmistir. Bir bagka c¢aligmada da; lise mezunu olan hemsgirelerin liderleriyle aralarinda
yiiksek diizeyde, lisans ve 6n lisans mezunu hemsirelerin ise liderleriyle aralarinda diisiik diizeyde
etkilesim oldugu; ancak bu farkliligin istatistiksel olarak anlamli olmadigi saptanmistir (Kuzucu,
2013: 46). Bu durumun; ilkégretim ve lise derecesinde egitime sahip c¢alisanlarin egitim
seviyelerindeki yetersizlikten dolayi, kendilerini gilivende hissedemeyip islerini kaybetme
korkusu yasiyor olabilecekleri diisiiniildiigiinde, liderleriyle iyi gecinmeye caligmalarindan
kaynaklandigi sdylenebilir. Lisansiistii egitim derecesine sahip ¢alisanlar agisindan bakildiginda
ise; sOz konusu calisganlarn egitim seviyeleri yiiksek oldugu i¢in O6zgiivenlerinin arttigy,
calisabilecekleri is imkanlarinin fazlalastigi ve liderlerini birer rakip olarak gordiikleri

diistiniiliirse; liderleriyle iyi geginmek icin ¢ok ¢aba sarf etmedikleri sOylenebilir.

Saglik ¢alisanlar1 hastanedeki gorevlerine gore karsilastirildiginda; hekimlerin lider-iiye etkilesim
diizeyleri hemsire, diger saglik personeli ve idari personele gore oldukga diisiik bulunmustur. Bu
bulgu; segilen hastanelerde gorev yapan hekimlerin liderleriyle aralarindaki etkilesimlerinin
hemsire, diger saglik personeli ve idari personele gore daha kotii oldugunu ortaya koymaktadir.
Ancak Konja ve digerlerinin (2012: 3809) yapmus oldugu ¢alismada bu bulgunun tersine; diger
calisanlarla karsilastirildiginda hekimlerin liderleriyle olan etkilesimlerini daha olumlu olarak
degerlendirdikleri sonucuna ulasilmistir. Hekimlerin liderleriyle etkilesim diizeylerinin daha
diisiik bulunmasi; mesleklerinin tasidig1 giiclii 6zellikler nedeniyle yiiksek otonomiye sahip
olduklar1 i¢in hareket alanlarinin kisitlanmasindan hoslanmamalari, karar alip verirken daha
serbest olmak istemeleri ve dolayisiyla da hastanedeki diger meslek gruplarina gore liderleriyle

yiiksek seviyede etkilesimler kurmak i¢in ¢aba sarf etmemeleriyle agiklanabilir.

Yonetsel pozisyon agisindan bakildiginda; yonetsel pozisyona sahip saglik ¢alisanlarinin lider-
iiye etkilesiminin katki1 boyutuna iligskin ortalamalarmin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur.
So6z konusu bu bulgu; yonetsel pozisyonu olan saglik calisanlarmn liderlerinin ise yonelik
hedeflerini karsilamak i¢in beklenilenin 6tesinde ¢aba gostermeye hazir olduklarini, liderleri i¢in
gorevleri olmayan bagka isleri de yaptiklarini ve liderleri igin ¢ok ¢aligmay1 sorun etmediklerini
gostermektedir. Yonetsel pozisyona sahip c¢alisanlarin mevcut pozisyonlarmi korumak
isteyecekleri ya da daha yiiksek pozisyonlara gegme gibi hedeflerinin olabilecegi diistiniiliirse, bu
calisanlarin liderleriyle daha iyi iligkiler gelistirmeye calismalar: normal karsilanabilir. Ayrica
yonetsel pozisyonu olan saglik calisanlarinin astlar1 igin 6rnek bir model olusturmalarindan
dolayt, liderleriyle daha iyi anlagsmak ve yiiksek diizeyde etkilesimler gergeklestirmek i¢in daha

cok caba gostermeye caligmalart da unutulmamasi gereken bir diger noktadir.
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Aragtirmaya katilan saglik calisanlar1 sektordeki calisma siirelerine goére karsilastirildiginda;
sektorde 10 yil ve altinda ¢aligma tecriibesi bulunan caliganlarm 11 yil ve {lizerinde galigma
tecriibesi bulunan calisanlara goére liderleriyle olan etkilesim diizeylerini daha yiiksek olarak
degerlendirdikleri belirlenmistir. Benzer sekilde; hastane galisanlar1 lizerinde yapilan bir
caligmada da, toplam ¢aligma siiresi uzun olan galisanlarin liderleriyle olan etkilesim diizeylerini
daha disiik olarak degerlendirdikleri tespit edilmistir (Konja ve digerleri, 2012: 3808).
Caliganlarin sektordeki ¢aligma siirelerinin artmasiyla birlikte yaslar1 da arttig1 i¢in, s6z konusu
iki degisken agisindan ulasilan sonuglar aslinda birbirini destekler niteliktedir. Calisanlarin
yaslarinin ve sektordeki ¢aligma siirelerinin artmasiyla birlikte; is ve 6zel hayatlarinda sahip
olduklar1 sorumluluklar artmakta, bu sorumluluklardan &tiirii kendilerini daha yorgun ve
tilkenmis hissetmekte, sonu¢ olarak da bu durum liderleriyle olan etkilesim diizeylerine

yansiyabilmektedir.

Liderlik egitimi alma durumu ag¢isindan bakildiginda; liderlik egitimi alan katilimcilarin lider-iiye
etkilesiminin katki boyutuna iliskin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu saptanmustir. Hemsireler
tizerinde gergeklestirilen bir ¢alismada da, liderlik hakkinda egitim alan hemsirelerin lider-iiye
etkilesiminin duygusal etkilesim ve profesyonel saygi boyutuna iliskin ortalamalarimin daha
yiiksek oldugu bulunmustur (Ugurluoglu ve digerleri, 2013: 13). Dolayisiyla; ¢alisanlarin liderlik
hakkinda egitim almis olmalarinin ¢alisanlarda liderlik ve lider-iiye etkilesiminin 6nemi hakkinda
bir farkindalik yaratmus olabilecegi diistiniiliirse, lider-iiye etkilesimine iliskin ortalamalarin daha

yiiksek ¢ikmasi beklenen bir durumdur.

Arastirmada saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve alt boyutlarina iliskin
degerlendirmeleri hastane tiiriine gore de karsilastirilmis olup 6zel hastanede gorev yapan saglik
calisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Benzer sekilde;
Avustralya’da 6zel ve kamu hastanelerinde gorev yapan 1283 hemsire {izerinde yiiriitiilen bir
arastirmada, 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin kamu hastanesinde calisgan hemsirelere gore
liderleriyle olan etkilesimlerinden daha ¢ok memnun olduklar1 ortaya ¢ikmustir (Brunetto ve
digerleri, 2012: 2249). Bu nedenle; 6zel hastanede ¢alisan saglik personelinin liderleriyle daha iyi
anlagtiklari, liderlerine daha ¢ok bagli olduklar1 ve liderleriyle olan iliskilerinden daha ¢ok
memnun olduklar1 sdylenebilir. Bu durumun bir nedeni olarak; o6zel sektérde g¢aligmanin
beraberinde getirebilecegi diisiiniilen isi kaybetme korkusu gosterilebilir. Ozel sektérde caligan
kisilerin kamu sektoriinde c¢alisanlara gore kalici kadrolarimin olmamasi nedeniyle, is
giivencelerinin olmadig1 ve dolayisiyla da islerini korumak i¢in liderleriyle daha iyi ve saglam
etkilesimler kurmaya calistiklar1 sdylenebilir. Ote yandan; kamu sektoriinde liderin rollerinin

yasalarla ¢izilen bir ¢ercevede olmasi, liderin rollerini daha simirli hale getirmekte ve bu da
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kamuda lider ve galisanlar arasinda kurulan etkilesimin sinirh ve diisiik diizeyde olmasina neden
olabilmektedir. Ancak liderin daha genis yetkilere sahip oldugu ozel sektdrde ise, lider
calisanlariyla daha farkli seviyelerde ve tarzlarda etkilesimler gerceklestirebilmektedir.

Arastirmada, saglik calisanlarmin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmeleri liderlere iligkin 6zelliklere (liderin cinsiyeti, liderin yasi, liderle ¢caligma siiresi
ve liderle is dis1 zamanlarda da bir araya gelme durumu) gore de incelenmis olup liderin yas1 ve
liderle is dis1 zamanlarda da bir araya gelme durumunun istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gosterdigi saptanmustir. Yapilan analizler neticesinde, liderinin yas1 40 ve altinda olan saglik
caliganlarinin duygusal etkilesim diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Buna gore; lideri geng olan
caliganlar, liderlerini birey ve arkadas olarak daha ¢ok sevmekte ve onlarla ¢alismaktan da daha
cok zevk almaktadirlar. Dolayisiyla, geng liderlerle ¢alisanlari arasinda daha sicak ve daha
arkadasca bir iliski gelismektedir. Bununla birlikte, liderleriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelen
saglik calisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeylerinin daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Buna

gore; liderle is disinda goériismenin, galisan ve lider arasindaki baglar1 gliglendirdigi s6ylenebilir.

Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri ve alt
boyutlar1 bireysel 6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hastanedeki goérev,
yonetsel pozisyon, sektérde ¢alisma siiresi ve liderlik egitimi alip almama) gore incelenmis ve
cinsiyet ile medeni durum degiskenlerinin istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gostermedigi
saptanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin cinsiyet ve medeni durumlarina gére Orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileme egilimlerinin birbirine yakin seviyelerde oldugu séylenebilir. Bu durumun
nedeni olarak; calisanlarin farkli dogaya ve sorumluluklara sahip olmalarina ragmen orgiitleri s6z
konusu oldugunda, profesyonel davranarak birbirine yakin seviyelerde orgiitsel vatandaslik
davranislar sergilemeye calismalar1 gosterilebilir. Benzer sekilde; Burdur Devlet Hastanesi’nde
gorev yapan 216 hastane ¢alisani lizerinde yiriitilmiis bir aragtirmada da, ¢alisanlarin 6rgiitsel
vatandaglik davranisi1 sergileme egilimlerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit
edilmigtir (Oral, 2012: 77). 419 saglik ¢alisani iizerinde yapilan bir baska ¢alismada, medeni
durumun calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri {izerinde farklilik
gostermedigi bulunmustur (Sener, 2010: 66). Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri
Arastirma ve Uygulama Hastanesi’nde gorev yapan 317 hekim ve hemsirenin katildigi bir
calismada da, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin medeni duruma
gore farklilagsmadigi bulunmustur (Kiling, 2012: 63). Usak ilinde gorev yapan 88 aile hekimi
tizerinde gergeklestirilen bir baska calismada da, hekimlerin Orgiitsel vatandasglik sergileme

egilimlerinin medeni duruma gore farklilagsmadigi tespit edilmistir (Colgecen, 2012: 102).
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Yas agisindan bakildiginda ise, arastirma sonuglari; 34 yas ve altindaki saglik ¢alisanlarmin daha
fazla sivil erdem davrams: sergilediklerini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, bir iiniversite
hastanesinde ¢alisan 463 hemsire iizerinde yiiriitiilen bir ¢alismada da; yas1 25 ve altinda olan
hemgireler ile yas1 25-29 arasi olan hemgirelerin, yasi 35 ve lizeri olan hemsirelere gore daha fazla
sivil erdem davranis1 sergiledikleri bulunmustur (Pirecioglu, 2010: 82). Buna gore geng olan
calisanlarin; iist yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 diizenli olarak
takip etmeye, kurumlarindaki sosyal faaliyetlere goniilli olarak katilmaya, kurumda
gergeklestirilen degisimlere ayak uydurmaya ve kurumlarindaki arastirma ve proje gruplarmnin
icine de daha fazla dahil olmaya g¢alistiklar1 s6ylenebilir. Bu durumun nedeni olarak, bu yas
grubundaki ¢alisanlarin daha idealist ve dinamik olmalar1 ve aldiklar1 egitimle birlikte daha
bilingli, sorumluluk sahibi, yenilik ve degisimlere acik olarak is hayatlarma baslamalari

gosterilebilir.

Egitim durumu agisindan bakildiginda; ilkdgretim ve lise derecesinde egitime sahip c¢alisanlarin
lisansiistli egitim derecesine sahip olan c¢alisanlara gore daha fazla sivil erdem davranisi
sergiledikleri belirlenmistir. Ancak literatiirde bu bulgunun aksini gosteren arastirma sonuglart da
bulunmaktadir. Ornegin; hemsireler iizerinde yapilan bir ¢alismada, lisansiistii egitime sahip
olanlarin lise derecesinde egitime sahip olanlara gore daha fazla sivil erdem davranisi
sergiledikleri bulunmustur (Pirecioglu, 2010: 85). Yine Sener (2010: 67)’in saglik calisanlar1
iizerinde yapmis oldugu calismada, yliksekdgrenime sahip ¢alisanlarin lise ve altinda bir egitime
sahip calisanlara gore daha fazla sivil erdem davramsi sergiledikleri bulunmustur. Isfahan
Universitesi T1p Bilimlerine bagli 5 egitim hastanesinde gérev yapan 147 hemsirenin katildig: bir
calismada da; lisansiistii egitim alan hemsirelerin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi
sergiledigi sonucuna ulasilmistir (Yaghoubi ve digerleri, 2012: 458). Bu ¢alismada literatiirdeki
egilimin aksine bir sonu¢ bulunmasinin nedeni ise; ilkogretim ve lise derecesinde egitime sahip
calisanlar egitim seviyelerindeki yetersizlikten dolay1, kendilerini glivende hissedemeyip islerini
kaybetme korkusu yasayabilecekleri igin, bu galisanlarin kendilerinden beklenenin 6tesinde
davranislar sergileyip kurumlarina gercek birer vatandas olduklarini gostermeye calismalari
olabilir. Lisanstistii egitim derecesine sahip c¢alisanlar agisindan bakildiginda ise; s6z konusu
calisanlarin egitim seviyeleri yliksek oldugu icin Ozgiivenlerinin arttifi, calisabilecekleri ig
imkanlarmin fazlalastigi ve dolayisiyla da ekstra davramslar sergileme konusunda isteksiz

davrandiklar1 sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan saglik c¢alisanlart hastanedeki gorevleri agisindan karsilastirildiginda,
hekimlerin idari personele gore daha az sivil erdem davranisi sergiledigi bulunmustur. Buna gore;

hekimler hastanedeki diger meslek gruplar1 kadar iist yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj,
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prosediir ya da kisa notlar1 diizenli olarak takip edememekte, hastanenin sosyal faaliyetlerine
goniilli olarak katiim gdstermemekte, hastanede yapilan degisimlere kolaylikla ayak
uyduramamakta ve hastanedeki arastirma ve proje gruplarmin i¢ine de dahil olmamaktadir.
Literatiirde bu bulgunun aksini gdsteren arastirma sonuclar1 da mevcuttur. Ornegin; Sener (2010:
64)’in hastane ¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirdigi tez ¢aligmasinda, hekimlerin idari personele
gore daha fazla sivil erdem davranigi sergiledigini bulunmustur. Kocaeli Devlet Hastanesi’nde
kendilerine bagli 301 ¢alisan1 degerlendirmek {izere arastirmaya katilmayr kabul eden 32
yoneticiyle yapilan bir tez ¢caligmasinda da yoneticiler; idari personelin hekim, hemsire, saglik
memuru ve teknisyenlere gore daha az Orgiitsel vatandashik davranisi sergiledigini ifade
etmislerdir (Erdem, 2003: 60).

Yonetsel pozisyon agisindan bakildiginda ise; aragtirmada, yonetsel pozisyonu bulunan saglik
calisanlarmin vicdanlilik ve sivil erdem sergileme egilimlerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde; hastane ¢aliganlar1 {izerinde yapilmis bir ¢alismada da, yoneticilik
goérevi olan ¢alisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaslik davramsi sergiledigi bulunmustur (Oral,
2012: 80). Hemsireler tiizerinde yapilmis bir baska c¢alismada da, sorumlu hemsirelerin
centilmenlik, sivil erdem ve genel 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin daha
yiiksek oldugu saptanmustir (Ozkiitiik ve digerleri, 2012: 8-9). Buna gore; yoneticilik pozisyonu
olan g¢alisanlarin ekstra davranislar sergileme konusunda daha duyarli olduklari ve daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye calistiklar1 sdylenebilir. Yonetsel pozisyona sahip
calisanlarin hem mevcut pozisyonlarii korumak ya da daha yiiksek pozisyonlara gegmek gibi
hedeflerinin olabilecegi hem de astlari igin 6rnek bir model olusturabilecekleri disiiniliirse, bu
calisanlarin daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye calismalar1 beklenen bir

durumdur.

Saglik ¢alisanlari sektordeki galigma siirelerine gore karsilastirildiginda; 10 yil ve altinda galigma
tecriibesi bulunanlarin daha fazla sivil erdem davramis: sergiledikleri tespit edilmistir. Bu bulgu;
sektorde ¢aligma siiresi 10 y1l ve altinda olan ¢alisanlarin, kurumlarindaki sosyal faaliyetlere daha
cok katildiklarini ve degisimlere de daha fazla ayak uydurduklarini ortaya koymaktadir. Yasca
daha geng¢ olan bu katilimcilarin; daha idealist ve daha dinamik olduklari, aldiklar1 egitimle
birlikte daha bilingli, sorumluluk sahibi, yeniliklere ve degisimlere agik olarak is hayatlarina
basladiklar1 i¢in daha fazla sivil erdem davranisi sergiledikleri diisiiniilebilir. Ancak literatiirde
bu bulgunun aksini ortaya koyan ¢aligmalar da mevcuttur. Ornegin; 107 hemsire iizerinde
yapilmis bir ¢alismada, meslekte ¢alisma tecriibesi yiiksek olan ¢alisanlarin centilmenlik, sivil
erdem ve genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin yiliksek oldugu bulunmustur

(Ozkiitiik ve digerleri, 2012: 9). Hemsireler iizerinde yapilan bir bagka calismada da, 25 yilin
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tizerinde ¢alisma tecriibesi bulunan hemsirelerin daha fazla sivil erdem davranisi sergiledikleri

sonucuna ulasilmistir (Yagboui ve digerleri, 2012: 458).

Liderlik egitimi alip almama agisindan bakildiginda; liderlik hakkinda herhangi bir egitim almig
olan saglik calisanlarinin 6zgecilik, vicdanlilik, sivil erdem ve genel o6rgiitsel vatandaslik
davranisi sergileme egilimlerinin daha yiiksek oldugu saptanmustir. Calisanlarin liderlik hakkinda
egitim almis olmalarinin ¢alisanlarda farkindalik yaratmis olabilecegi diisiiniiliirse; bu
calisanlarin is arkadaslarina, liderlerine ve dolayisiyla da orgiitlerine fayda saglayacak davramslar

sergilemeleri beklenen bir durumdur.

Arastirmada, saglik calisanlarmin orgiitsel vatandashik davranigi sergileme egilimleri hastane
tiirtine gore de karsilastirilmig olup 6zel hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlarinin daha fazla
vicdanlilik, sivil erdem ve genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledikleri tespit edilmistir.
Buna gore 6zel hastanede gorev yapan saglik ¢alisanlarinin; zamanlarinin ¢ogunu isleriyle ilgili
faaliyetlerle gecirmeye, hastaneleri i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere daha ¢ok
katilmaya, mesai saatleri igerisinde kisisel isleri igin zaman harcamamaya, {ist yonetimce
yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 diizenli olarak takip etmeye, hastanenin
sosyal faaliyetlerine goniillii olarak katilim gostermeye, hastanede yapilan degisimlere daha kolay
ayak uydurmaya ve hastanedeki arastirma ve proje gruplarinin i¢ine de daha ¢ok dahil olmaya
calistiklar1 sGylenebilir. Bu durumun nedeni olarak; ozel sektorde c¢alisan kisilerin kamu
sektoriinde ¢alisanlara gore kalici kadrolarmin olmamasi nedeniyle, is giivencelerinin olmadigi
ve dolayisiyla da islerini korumak, kendilerini kanitlamak ve kurumlarina gercek birer vatandas
olduklarin1 ispat etmek icin is arkadaslarina, liderlerine ve orgiitlerine fayda saglayacak

davranislar sergilemeye calistiklar1 sdylenebilir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri
liderlere iliskin 6zelliklere (liderin cinsiyeti, liderin yasi, liderle ¢calisma siiresi ve liderle is dis
zamanlarda da bir araya gelme durumu) gére de incelenmis olup; liderin cinsiyeti, yasi ve liderle
caligma siiresinin istatistiksel olarak anlamli farklihiklar géstermedigi saptanmustir. Ote yandan
aragtirmada, lideriyle is dis1 zamanlarda bir araya gelen ¢alisanlarin daha fazla centilmenlik ve
sivil erdem davraniglar1 sergiledikleri bulunmustur. Buna gore lideriyle is dis1 zamanlarda da
gortisen calisanlarin liderleriyle baglar1 giiclendigi i¢in; hastanede ortamla ilgili problemlere
odaklanmak yerine olaylarin pozitif yonlerini gérmeye, 6nemsiz sorunlar igin sikayet ederek
vakitlerini bosa harcamamaya, yasadiklar1 yeni durumlar karsisinda giicenme veya kizginlik
duymamaya, ¢ikan catigmalarin ¢oziimlenmesinde daha aktif rol almaya, iist yonetimce
yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 diizenli olarak takip etmeye, hastanenin

sosyal faaliyetlerine kendi istekleriyle katilmaya, hastane yapisinda yapilan degisimlere ayak
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uydurmaya ve her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin igerisinde de

daha ¢ok yer almaya ¢aligtiklar1 sdylenebilir.

Arastirmada, saglik ¢aliganlarmin lider-tiye etkilesim diizeyi alt boyutlariyla ilgili
degerlendirmelerinin o6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri ve alt boyutlar {izerinde
etki gosterip gostermedigi de incelenmistir. Buna goére; saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim
diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte 6zgecilik Sergileme egilimlerindeki toplam varyansin %5,1’ini
acikladigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, istatistiksel olarak tek anlamli iligki katki boyutunda
ortaya ¢ikmistir. Buna gore; saglik ¢alisanlarmin katki boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi
ozgecilik sergileme egilimlerini artirmaktadir. Lider-iiye etkilesim diizeyinin katki boyutu;
calisanlarin liderlerinin ise yonelik hedeflerini karsilamak i¢in kendilerinden beklenenin &tesinde
caba gostermeye hazir olmalari, liderleri i¢in gorevi olmayan baska isleri de yapmalar1 ve
ellerinden geldigince ¢ok ¢alismay1 sorun etmemeleriyle ilgili maddeleri i¢erdigi i¢in, temelinde
yardim etme anlayis1 olan 6zgecilik lizerinde olumlu bir etkisinin olmasi beklenen bir sonuctur.
Elde edilen bu sonug literatiirdeki arastirma sonuglariyla da uyumludur. Ornegin; Malezya’da
faaliyet gosteren 10 imalat sirketinde yoneticilik yapan 94 kisinin katildigi bir baska ¢alismada
da, katki boyutunun &zgecilik sergileme egilimi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir (Lo ve digerleri, 2006: 15). Benzer sekilde; Genglik ve Spor Midiirliigii merkez ve
tagra teskilatinda ¢alisan 156 kisi lizerinde yapilan bir ¢alismada da, lider-liye etkilesim diizeyinin
Ozgecilik sergileme egilimi tlizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur (Yildiz,

2011: 327).

Arastirmada, saglik g¢aliganlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarmin hep birlikte
vicdanlilik sergileme egilimlerindeki toplam varyansmn %14,6’sm1 agikladigi bulunmustur.
Bununla birlikte, istatistiksel olarak tek anlamli iliski katki boyutunda ortaya ¢ikmustir. Buna
gore; saglik calisanlarinin katki boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi vicdanlhilik sergileme
egilimlerini artirmaktadir. Literatiirde c¢alisanin resmi is sozlesmesinde yer almayan
sorumluluklar: iistlenmesi ve liderin de ¢alisanlara bu sorumluluklar1 yerine getirmeleri i¢in
gereken kaynak ve firsatlar1 sunmasi olarak tamimlanan katki boyutunun c¢alisanlarin vicdani
duygularimi artirarak; zamanlarinin ¢ogunu isle ilgili faaliyetlerle gegirmelerini, kurumlar1 igin
olumlu imaj yaratacak faaliyetlere daha ¢ok katilmalarini ve mesai saatleri i¢erisinde kisisel isler
icin zaman harcamamalarini sagladig1 sdylenebilir. Benzer sekilde; Yildiz (2011: 327)’1n yapmis
oldugu calismada da, lider-iiye etkilesim diizeyinin vicdanllik sergileme egilimi tizerinde anlaml1
bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Bir iiniversitede aksam derslerine giren ve ayni zamanda

da calisan 86 6grenci ve istleri lizerinde yapilan bir ¢alismada da; lider-iiye etkilesim diizeyinin
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vicdanlilik sergileme egilimi iizerinde anlaml bir etkisinin oldugu belirlenmistir (Deluga, 1994:
321).

Aragtirmada, saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte nezaket
sergileme egilimlerindeki toplam varyansin %3 iinii agikladig1 saptanmustir. Saglik calisanlarinin
lider-iye etkilesim diizeyi boyutlariin ayni anda yiikselmesi saglik c¢alisanlarimin nezaket
sergileme egilimlerini artirmaktadir. Dolayisiyla; liderlerinden destek ve deger goren galisanlarm,
biitiin yonetsel gorevleri gergeklestirecek enerji ve zamani yetersiz olan liderlerinin yiikiini
hafifletmek igin; diger galisanlarin hak ve hukukuna daha ¢ok saygi géstermeye, beklenmeyen
problemler olustugunda diger calisanlar1 zarar gérmemeleri i¢in uyarmaya ve birlikte gorev
yaptiklar1 diger kisiler i¢in problem yaratmamaya calistiklar1 soylenebilir. Benzer sekilde; Yildiz
(2011: 327) ve Deluga (1994: 321)’min yapmis oldugu c¢alismada da, lider-iiye etkilesim

diizeyinin nezaket tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Arastirmada, saglik c¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte
centilmenlik sergileme egilimlerindeki toplam varyansin ise %16,1’ini agikladigi bulunmustur.
Bununla birlikte tek anlamli iligki katk1 boyutunda goriilmektedir. Buna gore; saglik ¢alisanlarinin
katk1 boyutuna iliskin algilarinin yiikselmesi centilmenlik sergileme egilimlerini artirmaktadir.
Lider-iiye etkilesim diizeyinin katki boyutu; calisanlarin liderlerinin ise yonelik hedeflerini
karsilamak i¢in kendilerinden beklenenin 6tesinde ¢aba gostermeye hazir olmalari, liderleri igin
gorevi olmayan bagka isleri de yapmalari ve ellerinden geldigince ¢ok ¢alismayr sorun
etmemeleriyle ilgili maddeleri igermektedir. Dolayisiyla bu boyuta iliskin algilar1 yiiksek olan
calisanlarin liderlerine, sorumluluklarini yerine getirebilmelerinde yardimei olmak i¢in; 6nemsiz
sorunlar hakkinda sikayet ederek vakitlerini bosa harcamamaya, hastanede ortam ile ilgili olarak
problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii gérmeye, hastanede yasadiklar1 yeni
durumlara kars1 giicenme ve kizginlik duymamaya ve hastane i¢inde ortaya c¢ikan catigsmalarin
coziimlenmesinde de aktif rol almaya calistiklar1 soylenebilir. Benzer sekilde; Yildiz (2011: 327)
ve Deluga (1994: 321)’nin ¢alismasinda da, lider-iiye etkilesim diizeyinin centilmenlik sergileme

egilimi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu saptanmustir.

Arastirmada, saglik c¢alisanlarinin lider-tiye etkilesim diizeylerinin hep birlikte sivil erdem
sergileme egilimlerindeki toplam varyansin %23,4’inii agikladig tespit edilmistir. Bununla
birlikte; istatistiksel olarak tek anlamli iliski katki ve profesyonel saygi boyutunda ortaya
cikmistir. Buna gore; saglik calisanlarinin katki ve profesyonel saygi boyutuna iliskin algilarnin
yiikselmesi sivil erdem sergileme egilimlerini artirmaktadir. Calisanlarin bu boyutlara iliskin
algilarinin yiikselmesi; c¢alisanlarm liderlerinin ise yonelik bilgi ve uzmanliklarina saygi ve

hayranlik duyduklar1 ve liderleri i¢in kendilerinden beklenenin 6tesinde ¢aba sarf etmeye hazir
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olduklar1 anlamina gelmektedir. Dolayisiyla bu boyutlara iliskin algilarin yiikselmesi; ¢caliganlarin
list yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 okuyup ulasabilecekleri
yerlerde bulundurmalarini, hastanenin sosyal faaliyetlerine kendi istekleriyle katilmalarim,
hastane yapisinda yapilan degisimlere kolaylikla ayak uydurmalarini ve her tiirli gelistirici
faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin icerisinde de yer almalarmi tesvik ettigi
soylenebilir. Elde edilen bu sonug literatiirdeki arastirma sonuglartyla da uyumludur. Ornegin; Lo
ve digerlerinin (2006: 16) yiiriitmiis olduklar1 calismada da, katki ve profesyonel saygi boyutunun
sivil erdem iizerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmustir. Benzer sekilde; Yildiz (2011:
327)’ 1n ¢alismasinda da, lider-iiye etkilesim diizeyinin sivil erdem sergileme egilimi iizerinde

anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur.

Aragtirmada, saglik ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyi alt boyutlarinin hep birlikte genel
orgiitsel vatandashik davramsi sergileme egilimlerindeki toplam varyansin ise %18,1’ini
acikladigr tespit edilmistir. Bununla birlikte tek anlamli iliski katki boyutunda goriilmektedir.
Buna gore; saglik ¢alisanlarinin katki boyutuna iliskin algilarmin yiikselmesi genel 6rgiitsel
vatandaglik davranigi sergileme egilimlerini artirmaktadir. Literatiire bakildiginda; aragtirma
sonuglar1 katki boyutunun 6rgiitsel vatandashik davramslar: tizerinde anlaml bir sekilde etkili
oldugunu gostermektedir. Ornegin; Hindistan’da gorev yapan 306 yazilim uzmani iizerinde
yapilan bir arastirmada da, sadece katki boyutunun 6rgiitsel vatandaslik davranmislar1 sergileme
egilimi tizerinde anlamh bir etkisinin oldugu saptanmustir (Bhal ve digerleri, 2009: 115). Bu
durum; liderlerinin ise yonelik hedeflerini karsilamak i¢in kendilerinden beklenenin 6tesinde ¢aba
gostermeye hazir olan, liderleri igin gorevi olmayan baska isleri de yapmaya ¢alisan ve ellerinden
geldigince cok calismay1 sorun etmeyen ¢alisanlarin liderinin Orgiitteki basarisini artirmak ve
ondan aldiklarmin karsiligin1 vermek icin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek

istemesiyle aciklanabilir.

Son olarak arasgtirmada, saglik ¢alisanlarmin genel lider-iye etkilesim dizeyiyle ilgili
degerlendirmelerinin genel orgiitsel vatandashik davramsi sergileme egilimlerindeki toplam
varyansin %16,2’sini agikladigi bulunmustur. Buna gore; saglik calisanlarmin genel lider-iiye
etkilesim diizeylerinin yiikselmesi genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini
artirmaktadir. Elde edilen bu sonug literatiirdeki arastirma sonuglariyla da uyumludur. Ornegin;
Pakistan’da 395 tibbi miimessil {izerinde yapilan bir ¢calismada da, genel lider-iiye etkilesim
diizeyinin genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi tizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu saptanmustir (Ali, 2009: 69). Iran’da egitim kurumlarinda gorev yapan 220 yénetici ve
calisan tzerinde yapilan bir bagka ¢alismada da; genel lider-iiye etkilesim diizeyinin genel

orgiitsel vatandaghk davramis1 sergileme egilimi {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
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belirlenmistir (Asgari ve digerleri, 2008: 143). Benzer sekilde; Rest kentinde hizmet veren kamu
bankalarinda ¢aligan 320 kisi tizerinde yapilan bir diger ¢alismada da, genel lider-iiye etkilesim
diizeyinin genel orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme egilimi {izerinde anlamli bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir (Farahbod ve digerleri, 2012: 900).

Sonug¢ olarak; liderleriyle iletisimleri daha gii¢lii olan, liderlerinden daha fazla destek ve
danigmanlik alan, liderleriyle aralarindaki iliskiden memnun olan, liderlerini seven ve onlara baglh
olan g¢alisanlarin liderleriyle olan bu iliskilerini devam ettirmek adina; goniilli olarak resmi rol ve
sorumluluklarmin Gtesine gecerek liderine, departmanina ve dolayisiyla oOrgiitiine fayda

saglayacak ve basarilarina katkida bulunacak davramslar sergilemeye ¢alistiklar1 séylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik kurumlari, faaliyet gosterdikleri ¢evre igerisinde sunduklari hizmetlerin niteliginden
dolayi, orgiit genelinde giiglii liderlige biiylik 6lglide ihtiyag duyan en 6nemli kurumlar arasinda
yer almaktadir. Diger sektorlerdeki kurumlara oranla daha farkli, daha hassas ve daha karmagik
bir hizmet sunumu gerg¢eklestiren saglik kurumlarinda giiclii liderligin varligi ise, kurumdaki lider
ile astlar arasinda kurulan ve zaman i¢inde gelisen etkilesimin diizeyine baglhdir. Lider ve astlar
arasinda yasanacak herhangi bir iligki veya iletisim bozuklugu ya da bunlarin sebep olacagi
catismalar saglik hizmetinin kalitesini etkileyerek hizmeti kullanacak kisinin saglik durumuna
yansiyabilmektedir. Saglik kurumlari i¢in daha da biiyiik bir dnem arz eden bu etkilesim iligkisi,
orgiitte kurumsal atmosferi etkileyerek pek ¢ok bireysel ve orgiitsel ¢ikt1 degiskeni tizerinde de
olumlu etki gosterebilmektedir. Bu degiskenlerden birisi de orgiitsel vatandashik davramsidir.
Calisanlarin resmi rol ve sorumluluklarinin G6tesinde goniillii olarak sergiledikleri ekstra
davraniglari ifade eden Orgiitsel vatandaglik davraniglarimin saglik kurumlarinda sergilenmesine,
sunulan hizmetlerin hassasiyetinden dolay1 daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle; hizmet
kalitesi, hasta memnuniyeti, hasta sadakati ve dolayisiyla da orgiitsel performansa olan etkisinden
dolay1 tiim galisanlar tarafindan sergilenmesi gereken orgiitsel vatandaslik davranisinin ve lider
ile astlar arasindaki etkilesim diizeyinin bu davranis tiirii {izerindeki etkisinin incelenmesi saglik
kurumlar1 agisindan biiylik bir 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda gergeklestirilen arastirmada

yapilan analizler neticesinde elde edilen 6nemli sonuglar maddeler halinde sunulmustur:

> Oncelikle arastirmanin yiiriitiildiigii saglik kurumlarinda; saglik calisanlarinim lider- iiye
etkilesim diizeyi alt boyutlar1 arasinda en yiiksek puani verdikleri boyutlar profesyonel saygi
ve duygusal etkilesim, en diisiik puam verdikleri boyutlar ise sadakat ve katki boyutudur.
Saglik caliganlarmin genel lider-iiye etkilesim diizeyi ise orta seviyededir. S6z konusu
kurumlarda; calisanlar orgiitsel vatandaslik alt boyutlar1 arasinda en yiiksek puani nezaket
boyutuna, en diisiik puani ise centilmenlik boyutuna vermislerdir. Calisanlarin genel orgiitsel
vatandaslik davranigi sergileme egilimleri ise yiiksek diizeydedir.

» Arastirmada, lider-iiye etkilesim diizeyi ve alt boyutlariyla ilgili degerlendirmeler ile
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimi ve alt boyutlar1 arasinda olumlu yonde ve orta
diizeyde iligki oldugu saptanmustir.

» Aragtirmanin yiiriitiildigi saghik kurumlarinda, daha geng¢ olan saglik c¢alisanlarmnin
lider-tiye etkilesim diizeylerinin ve sivil erdem sergileme egilimlerinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.



126

» Arastirmada, ilkdgretim ve lise derecesinde egitime sahip galisanlarin lisansiistii
derecesinde egitime sahip caliganlara gore liderleriyle olan etkilesim diizeylerinin ve sivil
erdem davramisi sergileme egilimlerinin daha yiliksek oldugu bulunmustur.

» Yapilan analizler neticesinde ulasilan bir diger sonug ise, hekimlerin lider-iiye etkilesim
diizeylerinin ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin diger meslek gruplarina
gore daha diisiik oldugudur.

» Yonetsel pozisyona sahip saglik ¢alisanlarmin lider-iiye etkilesiminin katki boyutuna
iligkin algilari ile vicdanlilik ve sivil erdem sergileme egilimlerinin yiiksek olarak bulunmasi
da arastirmada elde edilen bir diger sonugtur.

» Arastirmanin yiiriitiildiigi saglik kurumlarinda, sektérde daha az ¢alisma tecriibesi olan
calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin ve sivil erdem davranigi sergileme egilimlerinin
daha yiiksek oldugu saptanmustir.

» Arastirmanin 6nemli sonu¢larindan bir digeri de; liderlik egitimi almig olan saglik
calisanlarmin lider-iiye etkilesiminin katki boyutuna iliskin algilar1 ile 6zgecilik, vicdanlilik,
sivil erdem ve genel Orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme egilimlerinin daha yiiksek
oldugudur.

» Hastane tiirii agisindan bakildiginda ise; 6zel hastanede gérev yapan saglik personelinin
kamu hastanesindeki personele oranla liderleriyle olan etkilesim diizeyleri ile vicdanlilik, sivil
erdem ve genel oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

» Arastirmada, liderleriyle is dis1 zamanlarda da bir araya gelen ¢alisanlarin lider-iiye
etkilesim diizeylerinin ve orgiitsel vatandashk davramigi sergileme egilimlerinin yiiksek
oldugu saptanmistir.

» Yapilan analizler neticesinde; saglik calisanlarinin lider-tiye etkilesim diizeyi alt
boyutlartyla ilgili degerlendirmelerinin (katki, sadakat, duygusal etkilesim ve profesyonel
saygl) oOrgiitsel vatandaslik davranislart sergileme egilimleri ve alt boyutlar1 (6zgecilik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlari ile genel orgiitsel vatandaglik
davranisi sergileme egilimi) {izerinde olumlu etkiler gosterdigi bulunmustur.

» Son olarak da, saglik calisanlarinin genel lider-iiye etkilesim diizeylerine iliskin
degerlendirmelerinin genel orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini pozitif yonde

etkiledigi saptanmustir.

Arastirmada elde edilen bu sonuglar asagidaki model tizerinde de gosterilmektedir (bknz. Sekil
7).
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Elde edilen sonuglar dogrultusunda, saglik kurumlar1 yoneticilerine ve ¢alisanlarmna sunulacak

Oneriler ise su sekilde siralanabilir:

> Lider-iiye etkilesim diizeyinin orgiitsel vatandaslhik davranigi sergileme egilimi
tizerindeki etkisi ve bu etkinin de hizmet kalitesi, hasta memnuniyeti, hasta sadakati ve
dolayisiyla orgiitsel performansa yansiyacagi disiiniildiigiinde; saglik kurumlarinda liderlerle
calisanlar arasindaki etkilesim diizeyinin artirilmasi yoniinde énlemler alinmasi bu ¢aligmanin
ilk Onerisini olusturmaktadir. Bu anlamda saglik kurumlarinda yonetici pozisyonundaki
kisilerin; astlarmin duygu, diislince, ihtiyag ve beklentilerine deger veren, astlariyla yiiksek
kalitede iligkiler gelistirmeye 6zen gosteren, astlarmin geleceklerini anlamli kilacak kariyer
planlarina 6nem veren, astlar1 arasinda adaleti gozeten, astlarina saygi gosteren ve astlari igin
huzurlu ve tatmin edici is ortanu yaratmaya calisan kisiler olmasina dikkat edilmelidir. Ote
yandan saglik kurumlarinda; kendisine verilen gorevlerde titiz ve dakik davranan, isini
savsaklamadan yerine getiren, gdzetim ve denetim yapilmadigi anlarda dahi kurallara uyan, is
arkadaslarina goniillii olarak yardim eden, kurumu i¢in ¢ok c¢aligmay1 sorun etmeyen, takim
calismasia agik, kurumuna ve liderlerine bagli, liderleriyle ve is arkadaslariyla iyi geginen,
caligkan ve girisken ¢aligsanlarin istihdam edilmesi de biiyiik 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla
saglik kurumlarinda lider-iiye etkilesim diizeyinin artirtlmasi ve ¢alisanlar arasinda orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemenin tesvik edilmesinin oncelikle, ise alim ve degerlendirme
siireclerinin dogru tasarlamp uygulanmasina ve oryantasyon siirecinde ¢alisanlara bu tarz
davranislarin kazandirilmasina bagl oldugu s6ylenebilir. Bu nedenle saglik kurumlarindaki
insan kaynaklar1 yonetimi boliimlerine ve egitim birimlerine 6nemli roller diismektedir.

v Orgiitsel vatandaslik davrams: sergilemek literatiirde, ¢ahisan ile lideri ya da orgiitii
arasindaki iligkide dengenin siirdiiriilmesi metodu olarak degerlendirilmektedir. Liderinden
yiiksek derecede giiven, destek, katilim ve odiiller alan yiiksek lider-iiye etkilesim diizeyine
sahip calisanlar; bunlarin karsiligini vermek i¢in, daha fazla zaman ve ¢aba harcayarak resmi
rol ve sorumluluklarinin 6tesine gecmekte ve yiiksek seviyede baglilik ve performans
sergilemektedir. Lider-iiye etkilesim diizeyi arttik¢a galisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme egilimleri de arttig1 i¢in, lider ve calisanlar arasindaki etkilesim diizeyinin miimkiin
oldugunca artirilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda liderlere diisen gorevler; calisma ortami
ve sartlarini iyilestirmek, ¢alisanlar1 arasinda gorev ve 6diil dagitiminda adaletli davranmak,
calisanlarla aralarinda karsilikli destek, giiven, saygi ve anlayisa dayali iliskiler gelistirmek,
geleneksel yontemlerin aksine galisanlar1 daha fazla memnun edip motive edecek modern
liderlik tarzlar1 sergilemektir.

v' Aragtirmanin yapildigi saghik kurumlarinda; hekim grubunun liderleriyle etkilesim

diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimleri diisiik diizeyde bulunmustur.
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Ozellikle bu meslek grubunun lider-iiye etkilesim diizeyinin artirilmas1 ve daha fazla
vatandaslik davranisi sergilemesi i¢in egitimlerle desteklenen ¢alismalar (seminer, toplanti, is
rotasyonu vs.) yiirttiilmelidir.

v' Aragtirmada yapilan analizler sonucunda, kamu hastanesi ve 6zel hastanede galigsan
personel arasinda lider-iiye etkilesim diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egilimleri agisindan farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliligin giderilmesi i¢in kamu hastanesi
personelinin liderleriyle olan baglarinin gii¢lendirilmesi ve daha fazla vatandashik davranigi
sergilemelerinin tegvik edilmesi gerekmektedir.

v’ Aragtirmada ayrica; liderlik egitimi alan ¢ahsanlarin liderleriyle olan etkilesim
diizeyleri ve orgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimleri daha yiiksek bulunmustur. Bu
nedenle saghk kurumlarinda, liderlik egitimlerine daha fazla 6nem verilmesi gerektigi
diisiiniilmektedir.

v’ Liderler, c¢alisanlar agisindan Ornek bir model olarak kabul edildigi i¢in; liderlerin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergiliyor olduguna tanik olmak, ¢alisanlar agisindan bir tesvik
araci olarak goriilebilir. Dolayisiyla yonetsel pozisyona sahip saglik caliganlarmin diger
calisanlar1 daha fazla Orgiitsel vatandaslik davrams1 sergilemeleri konusunda
yonlendirmelerinin saglanmasi gerekmektedir.

v’ Arastirmada ayrica, is dis1 zamanlarda liderleriyle bir araya gelen ¢alisanlarin lider-iiye
etkilesim diizeylerinin ve orgiitsel vatandaslik davramisi sergileme egilimlerinin yiiksek
oldugu bulunmustur. Bu sonug¢ dogrultusunda, yoneticilerle ¢alisanlari is disinda bir araya
getirecek ve birbirlerini daha iyi tanimalarina firsat verecek yilbasi, bayram gibi 6zel giin
kutlamalari, yemek, piknik, parti, kermes gibi sosyal etkinliklerin diizenlenmesi saglik

kurumlari yoneticilerine sunulabilecek bir diger 6neridir.
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EKLER

EK 1: EK TABLOLAR

Ek Tablo 1. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Katki Diizeylerinin Ozgecilik

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi

Sonuclar
Degisken R R? F p
Katki 0,209 0,044 19,183 0,000"
“ p<0,05

Ek Tablo 2. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Sadakat Diizeylerinin Ozgecilik

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi

Sonuclar
Degisken R R? F p
Sadakat 0,137 0,019 8,050 0,005
* p<0,05

Ek Tablo 3. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Duygusal Etkilesim Diizeylerinin
Ozgecilik Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasimna iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken R R? F P
Duygusal Etkilesim 0,188 0,035 15,368 0,000"
* p<0,05

Ek Tablo 4. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Profesyonel Saygi Diizeylerinin
Ozgecilik Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina fliskin Regresyon

Analizi Sonug¢lar

Degisken R R? F P
Profesyonel Saygi 0,175 0,031 13,258 0,000"
* p<0,05
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Ek Tablo 5. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Katki Diizeylerinin Nezaket

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi

Sonuclari
Degisken R R? F p
Katki 0,147 0,022 9,322 0,002"
" p<0,05

Ek Tablo 6. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimn Sadakat Diizeylerinin Nezaket

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi

Sonuclar
Degisken R R? F p
Sadakat 0,122 0,015 6,352 0,012"
" p<0,05

Ek Tablo 7. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Duygusal Etkilesim Diizeylerinin
Nezaket Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina Iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken R R? F p
Duygusal Etkilesim 0,147 0,022 9,344 0,002"
* p<0,05

Ek Tablo 8. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Profesyonel Saygi Diizeylerinin
Nezaket Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken R R? F P
Profesyonel Saygi 0,167 0,028 12,059 0,001"
: p<0,05

Ek Tablo 9. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Katki Diizeylerinin Sivil Erdem

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi

Sonuclar
Degisken R R? F P
Katk1 0,465 0,216 115,845 0,000

" p<0,05



151

Ek Tablo 10. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Sadakat Diizeylerinin Sivil Erdem

Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi

Sonuclari
Degisken R R? F p
Sadakat 0,400 0,160 80,212 0,000"
" p<0,05

Ek Tablo 11. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Duygusal Etkilesim Diizeylerinin
Sivil Erdem Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclar:

Degisken R R? F p
Duygusal Etkilesim 0,379 0,143 70,478 0,000"
* p<0,05

Ek Tablo 12. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Profesyonel Saygi Diizeylerinin
Sivil Erdem Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi Sonuclari

Degisken R R? F p
Profesyonel Saygi 0,421 0,177 90,440 0,000"
* p<0,05

Ek Tablo 13. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarinin Katki Diizeylerinin Genel Orgiitsel
Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina iligkin

Regresyon Analizi Sonuclar:

Degisken R R? F P
Katki 0,416 0,173 88,049 0,000"
"~ p<0.05

Ek Tablo 14. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimn Sadakat Diizeylerinin Genel
Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin Yordanmasina

iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Degisken R R? F P
Sadakat 0,339 0,115 54,623 0,000"
"~ p<0.05
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Ek Tablo 15. Arastirmaya Katilan Saghk Cahsanlarimin Duygusal Etkilesim Diizeylerinin
Genel Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin

Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Degisken R R? F p
Duygusal Etkilesim 0,358 0,128 62,041 0,000"
" p<0,05

Ek Tablo 16. Arastirmaya Katilan Saghk Calisanlarimin Profesyonel Saygi Diizeylerinin
Genel Orgiitsel Vatandashk Davramsi Sergileme Egilimleri Uzerindeki Etkisinin

Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Degisken R R? F p
Profesyonel Saygi 0,370 0,137 66,796 0,000"
* p<0,05
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EK 3: ANKET FORMU

Sayin Katihmci;

Bu ¢alisma; Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saglik Kurumlar1 Y énetimi
Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte olan “Saghk Kurumlarinda Lider-Uye Etkilesim Diizeyi ve
Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi” konulu yiiksek
lisans tez ¢alismasi ile ilgilidir. S6z konusu arastirma; saglik kurumlarinda lider-iiye etkilesiminin
yiiksek veya diisiik diizeyde olmasi halinde, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranigi sergileme

egilimlerinin nasil etkilendigini 6lgmeye yoneliktir.

Arastirmaya katilmay1 reddetme hakkina sahipsiniz. Bu aragtirmaya katilmayi1 kabul
etmeniz durumunda sorulara vereceginiz yanitlar gizli tutulacak ve yalniz arastirmaci tarafindan

degerlendirilerek yalniz bu arastirma amaciyla kullanilacaktir.

Veri toplama araci ile size verilen anket formundaki her bir soruyu, arastirmanin giivenilir

olmasi i¢in ictenlikle ve dogru olarak cevaplamaniz gerekmekte olup ilgi ve yardimlariniz i¢in

tesekkiir ederim.
SORUMLU ARASTIRMACI
ARS. GOR. DUYGU UREK
HACETTEPE UNIVERSITESI
IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTESI
SAGLIK IDARESI BOLUMU

IRTIBAT: 0312 297 63 56/267
duyguurek@hacettepe.edu.tr

BOLUM 1: KiSiSEL VE DEMOGRAFIK BILGILER

1. Hastanedeki goreviniz? () Hekim ( ) Hemsire
() Diger Saglik Personeli Liitfen belirtiniz.
() Idari Personel Liitfen belirtiniz.
2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
3. Medeni durumunuz: () Evli ( ) Bekar

4. Yasmz: ( ) Liitfen belirtiniz.
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11.
12.
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En son mezun oldugunuz egitim kurumu: ( ) ilkokul ( ) Ortaokul

() Lise ( ) On Lisans ()4 Yillik Fakiilte/Y.O.
() 6 Yillik Fakiilte () Tipta Uzmanlik () Yiiksek Lisans ( ) Doktora
Toplam olarak kag¢ yildir saglik sektoriinde ¢aligiyorsunuz? ( )

Is yerinizde su anda herhangi bir yonetsel pozisyonda bulunuyor musunuz?

()Evet ( ) Liitfen belirtiniz. ( ) Haywr
Amirinizin yasi: ()20-25 () 26-30 ( )31-35 () 36-40 () 41-45
()46-50 ( ) 51-60 ( )61+

Amirinizin cinsiyeti: () Kadm () Erkek
Bu amiriniz ile kag yildir ¢alistyorsunuz?  ( )
Is dis1 zamanlarda amirinizle bir araya geldiginiz olur mu? ( ) Evet ( ) Hayrr

Liderlik konusunda herhangi bir egitim aldiniz n1?

( ) Hayrr () Evet, orgiin bir egitim aldim (okulda ders olarak)
() Evet, yaygin bir egitim aldim (seminer, kurs, sertifika programi)

BOLUM 2: LIDER-UYE ETKILESiM DUZEYi OLCEGIi

Asagidaki sorular lider-iiye iliskileriyle ilgilidir. Grup iiyesi olarak bagh oldugunuz

lider (iist) ile iliskileriniz acisindan asagidaki ifadelerden size gore en uygun olan secenegi

isaretleyiniz.

HE
w55 |2 |E |k
x 2| = S s | x 8
SEIE £ 2|22
SR| = 5 = 3=
X M| M N N X
1. Amirimi birey olarak ¢ok severim. 1 2 3 4 5
2. Amirimin ige yonelik hedeflerini karsilamak i¢in benden | 1 2 3 4 5
beklenilenin 6tesinde ¢aba gostermeye hazirimdir.
3. Amirimin mesleki becerilerine hayranlik duyarim. 1 2 3 4 5
4. Konu hakkinda tam olarak bilgisi olmasa bile, amirim | 1 2 3 4 5
yaptigim isleri baska bir {iste kargi savunur.
5. Amirim herkesin arkadas olmay isteyecegi tiirde bir | 1 2 3 4 5
insandir.
6. Amirim i¢in gorevim olmayan bagka isleri de yaparim. 1 2 3 4 5
7. Amirimin is konusundaki bilgi ve uzmanligina saygi | 1 2 3 4 5
duyarim.
8. Amirim i¢in elimden geldigince ¢ok ¢alismayi sorun | 1 2 3 4 5
etmem.
9. Amirimle ¢alismak zevklidir. 1 2 3 4 5
10. Herhangi bir konuda baskalar1 {izerime gelirse amirim | 1 2 3 4 5
beni onlara kars1 savunacaktir.
11. Amirimin isine yonelik bilgisinden etkilenirim. 1 2 3 4 5
12. Eger bilmeden bir hata yaparsam amirim beni | 1 2 3 4 5
isletmedeki diger insanlara karsi savunacaktir.
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Asagidaki sorular orgiitsel vatandashk davramsi ile ilgilidir. Bu ifadelerden her biri igin

Size en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

| E
«5|5 |8 |E |of
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1. Giinliik izin alan birinin o giinkii islerini ben | 1 2 3 4 5
yaparim.
2. Is yiikii agir olan bir arkadasima yardim | 1 2 3 4 5
ederim.
3. Ise yeni baslayan birine igini 6grenmesinde | 1 2 3 4 5
yardimci olurum.
4, Tsle ilgili problemlerde elimde bulunan | 1 2 3 4 5
malzemeleri digerleri ile paylagsmaktan
kaginmam.
5. s esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim | 1 2 3 4 5
etmek i¢in gerekli zamam ayiririm.
6. Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle | 1 2 3 4 5
geciririm.
7. Hastanem i¢in olumlu imaj yaratacak tiim | 1 2 3 4 5
faaliyetlere katilmak isterim.
8. Mesai saatleri igerisinde kisisel islerim igin | 1 2 3 4 5
zaman harcamam.
9. Diger caliganlarin hak ve hukukuna saygn | 1 2 3 4 5
gosteririm.
10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger | 1 2 3 4 5
calisanlar1 zarar gormemeleri i¢in uyaririm.
11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler igin | 1 2 3 4 5
problem yaratmamaya gayret ederim.
12. Onemsiz sorunlar icin sikdyet ederek vaktimi | 1 2 3 4 5
bosa harcamam.
13. Hastanede ortam ile ilgili olarak problemlere | 1 2 3 4 5
odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii
gormeye caligirim.
14. Hastanede yasadigim yeni durumlara karsi | 1 2 3 4 5
giicenme ya da kizginlik duymam.
15. Hastane icinde ¢ikan catismalarin | 1 2 3 4 5
¢Ozlimlenmesinde aktif rol alirim.
16. Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, | 1 2 3 4 5
prosediir ya da kisa notlar1 okurum ve
ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
17. Hastanenin sosyal faaliyetlerine kendi | 1 2 3 4 5
istegimle katilirim.
18. Hastane yapisinda yapilan degisimlere ayak | 1 2 3 4 5
uydururum.
19. Her tiirli gelistirici faaliyet icra eden | 1 2 3 4 5
aragtirma ve proje gruplarmin igerisinde yer
alinim.
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