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Orgitsel davramis konularinin karanhk yoniini temsil eden zorunlu orgutsel
vatandaslik davranist gibi arzu edilmeyen davranislar 6rglt yasaminda galisanlarda
olumsuz is tutumlarina neden olacaktir. Orgitler icin arzu edilmeyen bu
davraniglarin etkilerinin azaltilmasi drgitlere ve ¢alisanlara daha kaliteli bir is ortami
ve daha kaliteli bir is yasanu sunacaktir. Orgiitler performanslarma artirma yéniinde
eylemlerde bulunurken olumsuzluklarin azaltilmasi da is performansinin artmasina
neden olacaktir. Bu ¢alismada zorunlu orgltsel vatandaslik davranigmnin sosyal
kaytarma Uzerindeki etkisinde dontisiimcii liderligin araci etkisi arastirilmustir.
Arastirma kapsaminda Ankara’da bir 6zel hastanede ¢alisan doktor, hemsire ve idari
gorevlerde bulunan 300 personele anket uygulanmistir. Anket sonuglar1 SPSS24 ve
AMOS24 programlar1 ile analiz edilmistir. Calismalarin bulgular1 kapsaminda
zorunlu oOrgutsel vatandashik davranmisinin doniistimcii liderlik zerinde negatif ve
anlamli (f = -0,126, p<0,05), déniisiimcii liderligin sosyal kaytarma Uzerinde pozitif
ve anlamlh (5 = 0,118, p <0,05) ile zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranisinin sosyal
kaytarma tzerinde pozitif ve anlam (5=0,539, p<0,05) etkiler tespit edilmistir. Ayrica
zorunlu orgutsel vatandaslik davramiginin sosyal kaytarma (zerindeki etkisinde
doniistimcii liderligin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir. Calisma kapsaminda
bulgular  yorumlanmis ve gelecekte yapilacak ¢alismalara tavsiyelerde

bulunulmustur.
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ABSTRACT
THE MEDIATION EFFECT OF TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
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Undesirable behaviors such as compulsory organizational citizenship behavior,
which represents the dark side of organizational behavior issues, will cause negative
work attitudes in employees in organizational life. Reducing the effects of these
behaviors, which are undesirable for organizations, will provide organizations and
employees with a higher quality work environment and a higher quality work life.
While organizations take actions to increase their performance, reducing the
negativities will lead to an increase in business performance. In this study, the
mediating effect of transformational leadership on the effect of compulsory
organizational citizenship behavior on social loafing was investigated. Within the
scope of the research, a questionnaire was applied to 300 personnel working in a
private hospital in Ankara, doctors, nurses and administrative staff. Survey results
were analyzed with SPSS24 and AMOS24 programs. Within the scope of the
findings of the studies, it is seen that compulsory organizational citizenship behavior
is negative and significant on transformational leadership ($=-0.126, p<0.05),
transformational leadership is positive and significant on social loafing (5=0.118,
p<0.05) and compulsory organizational citizenship behavior is positive and
significant (5=0.539, p<0.05) effects on social loafing were determined. In addition,
a partial mediation effect of transformational leadership was determined in the effect
of compulsory organizational citizenship behavior on social loafinf. Within the scope

of the study, the findings were interpreted were made for future studies.
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Teknolojinin bas dondurici hizla gelismesi, endistride yasanan devrimlerle birlikte
siber fiziksel sistemlerin Gretimde basat rol oynamasina ragmen orgutler igin insan
unsuru halen 6nemini ve gecerliligini muhafaza etmektedir. Orgitler etkinligini
surdurulebilir kilmak maksadiyla teknik unsurlarin yani sira yoneticileri ve
calisanlar1 Orgut hedefleri dogrultusunda sevk edebilmek igin gayret sarf

etmektedirler.

Orgiitsel davranis konularmm karanlik yoniinii temsil eden zorunlu orgiitsel
vatandaslik davranigi gibi arzu edilmeyen davranislarin 0rgit yasaminda c¢alisanlarda
olumsuz is tutumlarma neden olacaktir. Orgltler icin arzu edilmeyen bu
davraniglarin etkilerinin azaltilmas1 drgitlere ve ¢alisanlara daha kaliteli bir is ortami1
ve daha kaliteli bir is yasami sunacaktir. Orglitler performanslarina artirma yoniinde
eylemlerde bulunurken olumsuzluklarin azaltilmasi da is performansinin artmasina

neden olacaktir.

Zorunlu orgltsel vatandaslik davranigi aslinda literatirde daha yeni olmasi ve
orgutlerin de arzu ettigi bir davranig olan érgutsel vatandaslik davraniginin karanlik
yonunu temsil etmesi sebebiyle kavramla ilgili literatiirde yeterince ¢alisma
bulunmamaktadir. Ozellikle zorunlu orgltsel vatandashk davranisinin olumsuz
etkilerini azaltacak calismalar hem literatire hem de o6rgutlere 6nemli katkilar
sunacaktir. Konu ile ilgili literatiirde Yildiz ve Elibol (2021) tarafindan yapilan bir
calismada Istanbul’da Kamu Hastanelerinde ¢alisan 264 hemsire ile zorunlu orgiitsel
vatandaslik davranisiin sosyal kaytarma Gzerinde isten ayrilma niyetinin araci
etkisini arastirdigi calismada gelecekte yapilacak caligmalar kapsaminda 6rneklem
olarak 6zel hastanelerdeki hemsireler ile hastanede farkli pozisyonda calisanlarla

degerlendirilmesini tavsiye etmislerdir.

Ise yabancilasmanm, zorunlu vatandaslikla iliskili davramslar da dahil olmak (izere
orgltsel faktorlerin bir sonucu olduguna inanilmaktadir. Cunki, daha once de

belirtildigi gibi, vatandaslik gerektiginde, insanlar ilk 6nce 6zgirce Ustlendikleri



istihdam ve is tanimlarinda listelenen sorumluluklar gibi kendi davranislarina

yapigma egilimindedirler.

Doniistimeii liderlik ise orgltte insan faktorini merkeze alan, onlar1 destekleyen,
onemli ve degerli hissetmelerini saglayan, kendi vizyonlarini olusturmalarina
yardimct olan bir lider turudir. Dontstirticti liderlikle ilgili literattrlerde pek ok
arastirma vardigmi tespit edilmistir. Bununla birlikte belirli liderlik tarzlarinin da
arac1 etki olarak degerlendirilmesini tavsiye etmislerdir. Yildiz ve Elibol (2021)’in
gelecekte yapilacak ¢aligmalara tavsiyeler kapsaminda bu ¢alismada zorunlu 6rgitsel
vatandaslik davranisinin sosyal kaytarma lzerindeki etkisinde doéniistimcii liderligin

araci etkisi 6zel hastane galisanlar1 6rnekleminde degerlendirilmistir.

Bu tez calismasinda zorunlu orgutsel vatandaslik davranisi ile sosyal kaytarma
iliskisinde doniisiimcii liderligin araci etkisi arastirilacaktir. Ozellikle literatiirde
olumlu 6zellikleriyle 6n planda olan érgitsel vatandaslik davranis1 tamamen gonulli
davraniglar1 icermesinin yaninda gorev tamim formlarinda yer almayan ekstra rol
davraniglarini da icermektedir. Kavramin literatlirde sikga galisilmasi ile yoneticilerin
gonullu davraniglar1 zamanla bir zorunluluk haline getirmesi kavramin karanlik bir
yonunun yani “zorunlu orgitsel vatandaslik davranisinin® literatiirde belirmesine
sebep olmustur. Zorunlu Orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin yine literatirde
olumsuz olarak ele alinan sosyal kaytarmayi etkileyebilecegi degerlendirilerek bu
olumsuzluklar1 azaltabilecegi degerlendirilen doniisiimcii liderlik kavraminin araci
etkisi incelenecektir. Bu kapsamda Ankara’da 0zel bir hastanede calisanlara anket

calismasi gergeklestirilmistir.



IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Zorunlu Orgutsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandashk davranisi genellikle, resmi bir gereklilik veya resmi bir 6diil
beklentisi olmaksizin, bireylerin sosyal cevrelerine zaman ve ¢aba harcamaya istekli
olmalar1 olarak tanimlanmistir (Vigoda-Gadot, 2006). Yapilan bir arastirmaya gore,
bir o6rgutun gondllulik olarak kabul ettigi her eylem aslinda gonulli degildir.
Yonetici baskisi, is arkadasi baskisi, isten ¢ikarilma korkusu gibi baskilar nedeniyle,
caliganlarin faaliyetleri devam edebilmekte ve sonug olarak, davranigin goniilliligi
ortadan kalkmaktadir (Kogak, 2018).

Orglitsel vatandaslik davranisi, bireyin arzusuna karst meydana gelen ek rol
faaliyetlerini ifade eder. Bu anlamda cesitli bask1 kaynaklarinin getirdigi dayatmalar
sonucunda rolleri disindaki faaliyetlerde kendi 0zgir iradeleri diginda aktif olarak
bulunmalar1 zorunlu 6rgltsel vatandaslik davranigi olarak tanimlanmaktadir (Zhao
vd., 2014).

Zorunlu Orgutsel vatandaslik davraniginda, insanlarin Orgutlerini desteklemek igin
giristikleri asir1 rol davraniglar1 nihayetinde mesleklerinin gerekli bir bileseni olarak
gorilmekte ve ilk olarak gonulli olarak yaptiklart is, kendi yikamlultklerinin bir
yansimasi oOlarak bunlara bagli kalmaya baslamaktadir. Sonug¢ olarak, zorunlu
orgutsel vatandaslik davraniginin, 6rgultsel vatandaslik davranisinin aksine, orgutler
Uzerinde olumsuz etkileri olduguna veya olacagma inanilmaktadir (Vigoda-Gadot,
2007).

Vigoda-Gadot (2006) c¢alismasinda, zorunlu Orgutsel vatandaslik davranisinin
organizasyonlarda olduk¢a yaygin oldugunu belirtmis ve bunun is stresi, 6rgitsel
politikalar, kisinin isini birakma arzusu, tiikenmislik ve dikkatsiz davranislarla
baglantili olabilecegini varsaymistir. EK olarak, zorunlu o6rgltsel vatandaslik

davranigin, is mutlulugunun ve yarataciliginin olumsuz etkilenebilecegi belirtmistir.



GunlUmuzde calisanlarin verimli ve motive ¢alisabilmeleri i¢in 6rgitler tarafindan
orgutsel baglilik, orgitsel kiltir, érgltsel kimlik, érgutsel vatandaslik davranisi gibi

orgltsel degerlerin artirilmasina yonelik ¢alismalar yapilmaktadir (Organ 1990).

Diger arastirmalar incelediginde, zorunlu orgitsel vatandashik davranist rolln
Otesinde davranisin gonulli olmasina ragmen Orgutiin basarisindaki hayati 6nemi
nedeniyle bir tir baski unsuru haline gelebilecegine dikkat cekerken, elestirel bir
bakis agisiyla ortaya ¢ikmig bir kavram oldugu saptanmistir (Organ, 1997; Podsakoff
vd 2000; Van vd. 1995; Williams ve Anderson, 1991).

Orgiitsel davranis literatiiriinde Pozitif Orgitsel Davranis alanlarindaki arastirmalarin
onemli olclide artmasi, aslinda ZOVD gibi Negatif Orglitsel Davranis 6rneklerinin
yogun yikict sonuglarinin gozlemlenmesini bir élciide engellemektedir. ZOVD’nin
tammlar1 OVD’de goriilen ve calisanlarm baski olmaksizin 6rgit faydasma olarak
gorev tanimlar1 disinda gondlli olarak sergiledikleri davranislart da gesitli baskilar
sonucunda gonullt olmadan sergilemeleridir denilebilir (Y1ildiz ve Yildiz, 2015). Bu
caligmalarda negatif Orgltsel davraniglarin  yikici  etkisinin - pozitif  6rgltsel
davraniglarin ~ yapic1  etkisinden  goreceli olarak daha fazla oldugu
degerlendirilmektedir (Sen ve Mert, 2019).

ZOVD kavrammin basl basina yeni bir negatif 6rgiitsel davranis degiskeni olmaktan
cok OVD’nin bir takim baskilar sonucu yapilan goriinirde ZOVD olarak algilanan

fakat aslinda 6rgut igin yikici bir kavram oldugu degerlendirilmektedir.

Orgiitlerde verimlilik ve etkinlik kavramlarinin daha fazla énem kazandig1 ¢alisma
diinyasinda bunun temel nedeni rekabetin her gecen giin daha da artmasidir. Bu
amagla, orgutler sadece klasik k&r maksimizasyonu disinda, 6nemli bir garpan olan
calisanlarm verimliligini artirmanin yollarm ararlar. Uretim strecindeki en 6nemli
faktorin emek faktort oldugu son yillarda literatlirin 6nemli sonuglarindan biridir.
Hesaplanabilir bir faktdr olmadigin1 kanitlamistir. Sonu¢ olarak insan faktorind
anlamak ve verimli hale getirmek cok daha fazla caba gerektirir (Kocak, 2018;
Pearce ve John, 2015).

ZOVD’nin kavramsal olarak aciklanmasmin OVD ile benzer ve farkli yonlerinin
ortaya konmasi icin OVD’yi odak noktasma alarak ZOVD’ye gecisin ifade
edilmesinin dogru olacag1 degerlendirilmektedir. ZOVD, OVD’nin tersi veya zit

anlamlis1 olarak degil ama farklilasmis degismis “karanlik hale gelmis yonii” olarak



aciklanmaktadir. Bu bakis acisindan ZOVD ile OVD’yi birlikte ele almak i¢in OVD
dort alt odakta incelenmektedir. Ashinda bu kavramsallastirmada OVD’deki
gonallulik seviyeleri 6zgecilik, sorumluluk, kisisel ¢ikarlar ve zorunluluk olarak
kategorize edilmektedir (Zhang vd. 2011).

Yine séz konusu olumlu orgiitsel davranis kavramlarmin OVD ile birlestiginde
orgute olan olumlu katkilarinin daha da artacagi disiiniilmektedir. Bazi
arastirmacilar, ¢alisan memnuniyeti, isten ayrilma niyetini diisiirme, baglilig1 artirma
gibi kavramlarim OVD'nin sonuglar1 oldugunu diisiinmektedir (Chahal ve Mehta,
2010). Sonug olarak OVD ile ilgili son 40 yilda yapilan ¢alismalar, 6rgitsel yonetim
ve verimlilik-etkinlik dengesi agisindan olumlu 6rgitsel davranisin ¢ok énemli bir

kaynagi oldugunu ortaya koymaktadir (Chahal ve Mehta, 2010).

Baskici ikna ve davraniglar: etkileyen onemli degisiklikler Ureten sosyal etki taktigi
iceren liderligin ZOVD olusturdugu tartisitimaktadir (Vigado-Gadot, 2006).
ZOVD’nin y6netim otoritesini elinde bulunduranlara hayir diyemeyen c¢alisanlarin
Uzerindeki baskiy1 arttirdigi ve sosyal yapiy1r bozdugu eskiden beri belirtiimektedir
(Porpara, 1989). Bununla beraber asil 0nemli olan bu zorlayici davraniglarin
yoneticinin bekledigi OVD etkisini gostermesi ayrica takim calismasma zarar
vermesi tespitleridir (Vigado-Gadot, 2006).

Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi sert ve yikici rekabet ortami, cevre
kosullarindaki degisikliklere daha hizli veya en az bir o kadar uyum saglamay1
gerektirmektedir (Iplik, 2015).

Her zaman bahsedilen rekabet ortaminda, daha stratejik wve sirddrdlebilir
argumanlara ihtiya¢ duyan isletmeler artik ¢alisan1 sadece bir (retim unsuru olarak
degil, ayn1 zamanda bir katma deger, verimlilik ¢arpan1 ve hatta organizasyonun
yasamiin ana givencesi olarak goérmektedir. Bu anlamda orgiitin verimliligine ve
etkinligine katki saglayan her tirli faaliyet. Olumlu o6rgltsel davranis kavrami,
bilyiik 6lciide isletmelerin ilgisini cekmektedir. Isletmenin basarisina katkis1 yilksek
olan bireylerin teknik ve bilgisel becerilerinin yani sira rol disinda da olumlu
davraniglar sergilemelerine “iyi asker sendromu” olarak verilmektedir (Organ, 1988;
Smith, vd. 1983).

Bu is tamimmin disinda kalan davraniglara birkag ornek vermek gerekirse; is

arkadasma yardim etmek, iyilestirme icin fikirler sunmak, isin enformel ilkelerine



saygl gostermek (Tolentino, 2009). Organ (1977), Bateman ve Organ (1983),
OVD'nin yapism literatiire ilk getirenler olmustur. OVD, resmi 6diil prosediiriine
goOre tanimlanan, ¢alisanin gonillu olarak yaptigi ve orglte faydali olan davraniglar
olarak tanimlanabilir (Podsakoff, 2000).

ZOVD’leri 6rgitlerdeki denetleyiciler agisindan arastiran calismalar OVD’yi 6nemli
bulmalar1 ve orgltsel bagliligin bir bileseni olarak kabul etmeleri nedeniyle bu
stattidekilerin OVD’ye pozitif yaklastigin1 degerlendirilmektedirler (Halbesleben vd.,
2010). OVD Organ (1988) tarafindan kavram olarak ortaya konulmus ve prososyal
orgltsel davrams tirii olarak siniflandirilmistir. Bunun yaninda OVD’yi Orgitsel
dogallik, fazladan gondllulik ve bagli gayretler (Borman, vd. 1993; George ve
Brief, 1992; Van Dyne, vd., 1995) olarak adlandiran arastirmacilar bulunmaktadir.
OVD’nin tim yonleri ile ortaya konulmasmin iliskilendirildigi kavramlarin
aciklanmas1 ve hangi noktalarda baglantilar1 oldugunun ifade edilmesi ile mimkin

olabilecegi diislintilmektedir.

ZOVD ile ilgili kavramlar baslica Orgitsel spontanlik, psikolojik sézlesme, gorev
tanmim1 disinda davranislar ve algi yonetimi olarak ifade edilebilmektedir (Iplik,
2015). Orgiitsel spontanlik 6rgiitiin amaglarina ulasmasinda 6nemli etkisi olan gorev
tanimlarinda bulunmayan ve calisanin fedakarca yaptigi davraniglar olarak ifade
edilmektedir (Katz, 1964). Birka¢ 6rnek vermek gerekirse; iyi niyet, 6rgutl cesitli
tehlikelerden koruma, diger ¢alisanlara yardim ve isbirligi sayilabilecektir (iplik,
2015). ZOVD ile orgiitsel spontanhik kavramlarmm ortiistiigii nokta 6rgltiin ana
faaliyetine katki farklilastigi nokta ise orgitsel spontanhigin takdir ve performans

degerlendirme sistemince gz 6nline alinmasidir (Steffensmeier, 2008).

Calisanin Orgutle arasinda formal sozlesme disinda Ozellikle ¢alisanin is, yasam,
cevre, iliskiler yiktimlultkler, sorumluluklar gibi sartlarini iligkilendiren dinamik ve
0znel dustinceler psikolojik s6zlesme olarak tanimlanmaktadir (Argyris, 1960;
Hallinger, 2003).

Oyleyse rol davranislarinin veya gorev tanimmin gergekte nerede baslayip nerede
bittigi yonetici, isyerindeki sosyal gevre, calisanin kendisi veya diger calisanlar
yoniinden farklilik gosterebilmektedir. Yine Vigoda-Gadot (2007) tarafindan ZOVD
atmosferi olusturan bir yo6netimin Tepper (2000) tarafindan tanimlanan istismarct

yonetime benzer ama daha genis bir kavram oldugu diistiniilmektedir.



Buna paralel olarak ZOVD, yoneticilerin kendi giiclerini ve yetkilerini kot
degerlendirip, ¢alisanlara normalde yapmayacaklari olumlu davranislart yaptirmalari

durumunda istismarci yonetim olarak tanimlanmaktadir (Vigoda-Gadot 2007).

ZOVD, calisanlarin is tanmm disindaki pozitif hareketlerin génullii ve kendi
isteklerinden olmadigmni, aslinda dayatma ve baski sonucu "zorunlu” oldugunu
belirtmektedir (Vigado-Gadot 2007). Bu tanimlamaya gére bilinen OVD’nin aksine
eylemlerin kaynagi 0zgir irade olmadigi gibi farkli baskilar sonucu olusmasi bir
pozitif orgutsel davrams tirii olan OVD’nin aksine ZOVD’nin negatif orgutsel

davranig oldugunu ortaya koymaktadir (Zhao ve Peng, 2014).

Vigoda-Gadot (2007) ZOVD’nin literatiirde yer edinmesinin énemli mimarlarindan
sayilmaktadir. ZOVD ile is stresi, Orgutsel politikalar, is tatmini, kisinin isini
birakma arzusu, dikkatsiz davranislar, OVD, performans, karar verme siireci,
Ozerklik, stati gibi konularin aralarindaki korelasyonu incelemislerdir. Bu
caligmalarin sonucunda da negatif orgitsel davranis kavramlart olan tikkenmislik, is
yerinde stres, isi birakma niyeti, ihmalkar davranislar benzeri degiskenlerle ZOVD

arasinda olumlu yonde iliski bulgulanmustir.

Onemli bir arastirma olan Sesen ve Soran (2013) tarafindan yapilan calismada,
konaklama isletmelerinde 635 kisi arasinda ZOVD’nin olumlu 6rgiitsel davranis
degiskenleri ile olumsuz etkilenmistir, olumsuz zorunlu Orgitsel davranis
degiskenleri ile olumlu bir iliskiye sahip olacagi hipotezleri test edilmistir.
Arastirmalarda, olumlu orgltsel davranis degiskenleri olarak, olumsuz orgutsel
davramis degiskenleri olarak isini birakma arzusu, tiikenmislik, is stresi, sosyal

kaytarma davranisi, ¢atisma, yenilik¢ilik, 6zdeslesme, ve orgitsel giiven se¢ilmistir.

Zorunlu orgitsel vatandaslik davraniginin daha iyi degerlendirilebilmesi Orgutsel
vatandasglik davraniginin taniminin ve boyutlarinin ayrintili oarak bilinmesine

baghdir.
2.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik davramsinin alt boyutlar1 konusunda ¢ok cesitli goriisler
bulunmaktadir (ipek, 2015). Fakat farkli gériislere ragmen boyutlarm Gnemli bir
kismu birbiriyle benzer veya aynidir (Podsakoff vd. 2000). Smith vd. (1983)’ten bir
sure sonra Organ (1988) bes kavramdan olusan boyutlandirmay1 ortaya koymaktadir.



Bunlar: 0zgecilik (digerkamlik), vicdanllik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem
olarak agiklanmaktadir (Imer, 2009).

2.1.1.1. Ozgecilik (Digerkamlk)

Organ (1988) tarafindan ortaya konan bu boyut, daha ¢ok 0Ozgecilik olarak da
kullanilabilmektadir (Ozler, 2012).

Smith v.d (1983), o6zgeciligi tam olarak bir boyut olarak adlandirmasalar da,
calisanlarin higbir yikimliluk olmaksizin birbirlerine destek olmak icin birlikte
calisan davraniglar1 olarak agiklamaktadirlar. Bu istege baghdir ¢lnki ¢alisanlar
isyerinde ve calisma ortaminda herhangi bir sorun yasamak istemezler. yardim,

seferberligin birincil kaynagi olarak kabul edilmektedir (Cetin, 2011).

Isle ilgili destek ve yardim anlamindaki tiim 6zgecil eylemlerin, gorevle ilgili
prosedir ve talimatlarn hem diger caliganlara hem de orglt cergevesinde diger
kisilere yapildig1 belirtilmektedir (Organ, 1988). Diger bir bakis agisindan 6zgecilik
mesela satis ile ilgili yontemleri paylasma, oryantasyon egitimlerinde gonullu olarak

yer alma gibi eylemleri bulundurmaktadir (Avey vd. 2011).

Benzer bir bicimde 0zgecilik galiganlarin problemleri 6zellikle kars: karsiya ve kendi
iradesiyle diger bir ¢alisana yardimla ¢Ozmesini vurgulamaktadir. Birkag Ornek
vermek gerekirse bir bilgisayar programinin kullaniminin anlatmasi, agir is yikinUn
paylasilmasi, ara¢ ve techizatin kullaniminin 6gretilmesi, data saglama, sunuyu ve
projeyi cabuklastirmada destek 6zgecilik boyutunu O6nemli oranda agiklamaktadir
(Allison vd., 2001; Bolat vd., 2019).

Podsakoff'un (1996) bir boyut olarak 6zgecilik kavrami aslinda bir problemdir.
gerceklestiginde calisanlara yardimci olarak verimlilik yarattigimi vurgulamaktadir.
Elbette elde edilen en édnemli sonuclardan biri performans artisi, artan rekabet guci

ve organizasyonun basarist olmaktadir.

Ozgecilik boyutundaki ana noktalardan biri gonilli isbirligidir. Bu destegin veya
yardimin ikincil bir faydasi, kurulus igindeki ¢atisma yOnetimine katkisidir; dogal
olarak ylksek fedakarlik ¢atismalar1 azaltilmaktadir (Bolino, 1999).

Demografik 0Ozelliklerden biri olan cinsiyete bakildiginda ise kadinlarin yardim
konusunda 6nde olduklar1 goriilmektedir (Anderson 1993). Benzer sekilde baska bir

calismada da kadmlarin hayirseverlikte 6nde olmasinin empati, paylagsma ve anlayis



dizeylerinin daha yuksek oldugu, buna karsilik onu kullanarak daha fazla zaman

harcayan erkeklerin 6zerk aktivizm iginde olduklar1 bulunmustur (George vd. 1998).

Dontisimeti ve olumlu liderlik davranisinin yani is odakli olmasada geri besleme
olusturan, resmilik yerine uyumu 6n planda tutan, calisan tatminin 6n planda tutan
liderligin  6zgecilik eylemini orgit iginde yiikselttigi degerlendirilmektedir
(MacKenzie, Podsakoff ve Bommer, 1996).

Departmanlar arasi koordinasyon ve artan iletisim, c¢atismalarin 6nlenmesi, artan
isbirligi ve bunlarin getirdigi sinerjik verimlilik, 6zgeciligin o6rglt icindeki etkileri
arasinda vurgulanmaktadir (Cetin 2011). Bu boyutla birlikte ¢alisanlar arasinda birlik
ve beraberlik duygularinin arttigi gozlemlenebilmektedir.

2.1.1.2. Viedanhhk

Yiiksek gorev bilinci olarak da anilan OVD’nin vicdanlilik boyutu ¢alisanlarm kendi
gorev tanimindaki eylemlerin oOtesinde gonulli olarak olumlu ve orgit lehine
davranmasi olarak adlandirilmaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin gonullu olarak
kendi gorevlerinden daha faydali isler yapmalari vicdanlilik boyutunu ortaya
koymaktadir (Yoon ve Suh 2003).

Birkag Ornek vermek gerekirse, mesai saatleri iginde isini bitiremeyen calisanlarin
fazla mesai yaptig1 veya fazla mesaiye ¢agrilirsa acilen ise gelmesinin gerektigini
diistinmesi belirtilmektedir (MacKenzie 1996). Temel olarak orgutin surdarilebilir
rekabet tistlinliigii icin, devamlilik, zamana riayet, 6zen, makine ve techizat1 koruma
kollama, mesai mefhumu godzetmeme gibi kavramlari vicdanlhilik boyutu olarak

degerlendirmek hic de yanlis olmayacaktir (Kark vd. 2005).

Vicdanlilik kavrami daha genis bir kavram arastirmasi yaparak su sekilde
aciklanabilir: Verimli fazla mesai harcama, dizen , 6rgitin her tirll talimatina
uymak, eylemler takip edilmese veya kontrol edilmese bile uygun sekilde hareket
etmek buna 6rnek olarak verilebilmektedir (Basim ve Sesen, 2006; Organ, 1988;
Podsakoff vd., 1990).

Sorumlulugu, guvenilir bir is birligi icinde, iskanli bir sekilde sahip olunabilirlik
yuksektir. Aynm1 zamanda performans olcilebilir ve belgelenebilir kilmak, bir

vicdanin olumlu y6nlerinden olarak kabul edilmektedir (Matzler vd., 2007).



Bu noktada 0zgecilik boyutunun yardimseverlik kavrami agisindan vicdanlilik
boyutuyla benzerliginden s6z edilmektedir.  Aralarindaki fark  gonillu
yardimseverligin Ozgecilikte kisiye yani diger calisanlar vicdanlilikta ise Orgitun
tamamia yonelik oldugu belirtilmektedir (Cetin 2011). Bu ifadeden anlasilacagi
Uzere yardim davraniglart vicdanhilik boyutunda orglt geneli Uzerinden
gergeklesmektedir (Becker ve Vance, 1993). Konu biraz daha ayrtilandirilirsa
0zgecilikte bir baska calisana kars1 vicdanlilikta ise 0rgut geneline faydali yardimlar
s0z konusu oldugundan vicdanlilik seviyesinin yiksek oldugu durumlarda her zaman
0zgecilik olusmamaktadir (Isbasi, 2000). Tim bu nedenlerle arastirmacilar bu iki

boyutun farkli oldugunu ortaya koymaktadir (Barksdale ve Werner, 2001).

Organizasyonda gorevlerin sistemli ve koordineli bir sekilde yerine getirilmesi
etkinlik ve verimliligi artiracak ve boOylece vicdanlilik boyutu olusacaktir. Bu
baglamda uygun geribildirim ve diisiik standardizasyon, degerlendirilen vicdanlilik

duzeyini artirmaktadir (MacKenzie, Podsakoff ve Bommer, 1996).
2.1.1.3. Centilmenlik

Bu boyutun gonullulik veya sportmenlik olarak da adlandirildigi bilinmektedir.
Calisanlar ile yoneticiler veya orgutle iliskisi olan kisi veya kurumlar arasinda ortaya
cikan problem, rahatsizlik, hosnutsuzluk gibi durumlarin veya ekstra islerin hosgorii
ile pozitif olarak gogiislenmesi olarak ortaya konmaktadir (Podsakoff vd., 2000).
Goreceli olarak OVD’nin diger boyutlarindan daha az incelenmis olan centilmenlik
boyutu ¢alisanin ihtiyaglarinin karsilanmadigi durumda dahi gorevini tamamlama ve
sonuca ulasmasi olarak agiklanabilmektedir (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter 1993;
Organ, 1988). Bir boyut olarak centilmenligin 0rgit i¢in pozitif yapicilig1 yiikselttigi
degerlendirilmektedir (Dipaola ve Hoy, 2005).

Beklenen en 6nemli faydalarin basinda gelen Orgutsel sinerjinin centilmenlik ile
beraber yiikselecegi diisiiniilmektedir (Organ ve Ryan, 1995). Centilmenlik aslinda
spor alanindan devsirilen bir kelime olup kokeni itibariyle olumsuz davraniglara da
olumlu karsilik verme rakibe bile pozitif ve nazik yaklasma ile agiklanmaktadir
(Podsakoff vd., 2000).

Centilmenlik ile ilgili bircok ©rnek davramis olarak diger c¢alisanlara saygi,
problemleri blylUtmeden c¢ozime yonelmek, olumlu ve pozitif bakis agisi, yapici

davranmaktan s6z edilebilmektedir. Genisletmek gerekirse Orgutiin disariya karsi
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gorunimi, yanlis anlasilmalarin 6nune gecilmesi centilmenlik boyutuna 6rnek

verilebilecek eylemler olarak sayilabilecektir (Farh vd., 1997).

Yumusak baglilik boyutunun diisiik olmas: durumunda olumsuz 6rgit iklimi, baglilik
duygusunun azalmasi, Orgitsel bagliligin azalmasi, is tatmininin diisiik olmas1 gibi
sonuclar beklenmektedir (Atalay, 2005). Bu duruma biraz daha dikkat edilirse,
hosgoriisiiz, kati, sorunlar1 alevlendiren calisanlardan olusan bir organizasyonda
huzur ve verimliligin saglanmast mimkin olmayacaktir. Bu noktada olumsuz
davraniglara aykir1 davranmak centilmenlik boyutunu olusturmaktadir (Bingdl vd.,
2003).

Centilmenlik boyutunun olusumu da diger boyutlarda oldugu gibi liderlik tarzi
yakindan ilgilidir. Bu baglamda is tatminine verilen 6nem, uyumlu is ortami
yaratilmasi ¢alisanlarin centilmenlik boyutunu 6nemli seviyede yulkseltmektedir
(MacKenzie, Podsakoff ve Bommer, 1996).

Yuksek duzeyde centilmenligin miisterilere, diger paydaslara, diger calisanlara ve
departmanlara faydali oldugu bilinmesine ragmen, organizasyonun is Kkalitesini
arttirdig1 arastirma sonuglarinda tespit edilmistir. Sonug olarak OVD'nin centilmen
boyutu uyumlu, baris¢il, minimum diizeyde gatisma i¢in 6nemli kavramlar arasinda
sayilmaktadir (Yoon ve Suh, 2003).

2.1.1.4. Nezaket

Bilgilendirme odakli diisiiniilen nezaket bazi kaynaklarda nezaketlilik olarak da
anmlan OVD boyutlarindan birisidir. Nezaket odakli bilgi verme, diger calisanlar1
gorevi etkileyecek davraniglar veya baslangiglardan evvel problem yaratabilecek

hususlarla ilgili uyarmak olarak ifade edilmektedir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2005).

Bir baska agidan nezaket, 6rgutiin sosyal ortamindaki jest ve mimikleri iceren olumlu
iletisime yonelik davranislarm biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Ogiit vd., 2009).
OVD’nin 6nemli bir boyutu olan “Nezaket” c¢alisanin veya yoneticinin verdigi
kararlar ve isle ilgili eylemlerle ilgili olarak Ozellikle ve oncelikle bu eylem ve
kararlardan etkilenecek diger ¢alisanlarin haberdar edilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Sezgin, 2005).

Bu baglamda proaktif olarak problemlerin 6nlenmesi nezaket boyutunun kapsaminda
ifade edilmektedir (Organ, 1988). Boylece c¢alisanlarin etkilenebilecegi sorunlar da

engellenmis olmaktadir (Organ ve Ryan, 1995). Gecerli bir érnek vermek gerekirse
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blylk ve kapsamli bir satis veya yatirirm yapmadan once diger departmanlara konuyu
koordine etmek vurgulanabilecektir (MacKenzie vd., 1993). Nezaket boyutuna
ornekler gogaltilabilir: yeni bir Grln igin degisik Uretim veya pazarlama sistemini
koordine etmek, diger birimlerin bu konudaki fikirlerini almak, ayrica bu bilgi akisini
sistemli bir sekilde duzene sokmak arastirmacilar tarafindan ortaya konmaktadir
(Isbas1, 2000).

Fedakarlik boyutu ve nezaket boyutu genellikle karistirilir. Benzerlikler yardim
eylemine odaklanmalarindan kaynaklansa da, yardim nezaket boyutunda proaktif ve
onleyici tedbirlere odaklanmistir. Ozgecilik boyutunda yardim ve destek, sorun
ortaya ciktiktan sonra ortaya cikar (Cetin, 2011; Yoon ve Suh, 2003). Ozellikle
kurum ici iletisimin iletisim agisindan verimliligi ve verimliligi olumlu ydnde
etkiledigi bilinen bir gercektir. Bu agidan bakildiginda nezaket boyutu, iletisimi, bilgi

aktarimimi ve 6nemli-etkili bilgi paylasimini giiclendirilmektedeir.

Bu kavramlara yeni iletisimle birlikte nezaket boyutu bilgilendirmelerine gig
verecek etkin bir liderlikle olumlu bir geri besleme, calisanlarin daha fazla
sorumluluk Ustlenmesi ¢alisanlarin bu konuda cesaretlendirmek orgitun etkinligini
arttirabilecektir (Bommer, 1996).

2.1.1.5. Sivil Erdem

Literatirde 6rgutin olumlu yénde gelismesine ve biyiimesine yardimci olmak olarak
da adlandirilan “Sivil Erdem” boyutu, Orgiitsel vatandaslik davranigini inceleyen ve

analiz eden dnemli sayida arastirmaci tarafindan 6nemsenmektedir.

Calisanlarm, 6rgitu dogrudan veya dolayli olarak ilgilendiren konularda herhangi bir
zorlama olmaksizin sorumluluk olarak her turli faaliyete katilmasi vatandaslik
erdemi olarak tanimlanmaktadir (Kidder, 2002). Diger bir deyisle, orgutin rekabet
ortamida blylmesine ve guclenmesine yardimecr olacak c¢alisma gruplarina ve
ekiplere ¢alisanlarin gonilll katilmaktadir. Daha basit bir tanima gdre sivil erdem
calisanlarin  Orgute bagliligi, olumlu faaliyetlere katilim olarak anlatilmaktadir
(Podsakoff vd., 2000). OVD igerisindeki bu boyut bazi arastirmacilar tarafindan
Eflatun ve Aristo’nun daha blyuk genis politik katilim olarak ifade ettigi kavrama
benzetilmektedir (Cetin, 2011).

Literaturde sivil erdem bilgilendirici ve etkileyici olarak iki ana odak noktasinda

incelenmektedir (Graham vd. 2006). Bunlardan o6rgltun faaliyetlerine destek
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olabilecek cevresel bilgi kaynaklarin1 incelemek gibi eylemler bilgi saglayicinin sivil
erdemi olarak ifade edilmektedir. Etkili sivil erdem ise ¢alisanlarin ihtiya¢ duyulan
iletisimi Orgltun kendini yenileme ve gelistirmesi ile ilgili konularda kullanmasi
anlatmaktadir (Graham vd. 2006).

Bu tamimlardan hareketle, sivil erdem boyutunun odak noktalari, sorumluluk ve aktif
katilimi, Orglte faydali olabilecek politikalari, drgutle ilgili glincel konular1 takip
etmeyi ve kalkinmaya yonelik diisiinceleri ifade etmeyi gerektirmektedir (Organ,
1988). Bu konu ile ilgili 6rnekler de vermek gerekirse, toplantilara kendiliginden
katilmak, zamaninda yapilan Orgut ici iletisim yazigsmalar1 verebilecektir (Ackfeldt ve
Coote, 2005).

Demirci (2008) ise orgitin gelisim ve yenilesme ile ilgili degisme gayretlerine tam
katilim, yakinen takip etmek ve asil Onemlisi degisime direng gosterenleri ikna
cabalarmi sivil erdeme 6rnek alarak vermektedir. Bunlardan baska 6rglt imajina
faydali eylemleri gorev taniminda yer almadigi halde yapmak, duyuru ve talimatlara
6zen gostermek de sivil erdem boyutuna érnek olarak vurgulanmaktadir (Niehoff ve
Moorman, 1993).

Benzer sekillerde Ozellikle tretimle ilgili proseslerin nasil daha iyi hale gelebilecegi
ile ilgili teklifler (McKenzie vd., 1994), 6rgltun ana faaliyet sektortiindeki gelisme ve
firsatlar1 izleme ve guvenlikle ilgili ikazlarda bulunma Podsakoff vd. (2000), gibi
ornek sivil erdem davramslar1 ornekleri gesitlendirebilecektir. Imajin 6nemli oldugu
giinimuz rekabet ortaminda ¢aligsanin isletmenin imajina yapacag katkilar da onemli
bir sivil erdem boyutu 6rnegi olmaktadir (Cetin, 2011). Morrison (1994) rol davranisi
sinirlarinin - hem  ¢alisanlar hem de 0Orglt agisindan farkliliklar  gosterdigi
degerlendirirken; Vigado-Gadot (2006) rekabet ortaminda Orgut performansini
yikseltmek icin gorev tanimlarinda tanim dis1 aleyhine genislemenin bazi yoneticiler

tarafindan tegvik edildigini degerlendirmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 perspektifinden orgiitsel davranis disiplini daha genel
bir bakis agisiyla ele alirsak Orgutsel vatandashik davramisindan zorunlu orgutsel
vatandaslik davranigsina gegisi daha net gorebilecegimiz diisiiniilmektedir. Gelisen
diinyanin 6rgitler agisindan en 6nemli sorunlarindan birinin artan rekabet ve buna
bagl olarak gelisen daha verimli ve etkin bir o6rgit olma ihtiyaci oldugu
belirtilmektedir (Morrison 1994).
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Yapilan arastirmalarda Orgltsel vatandaslik davranisi kapsaminda galisanlarin bir is
arkadasma yardim ettigi belirtilirken, rol dis1 davranistan rol i¢i davranisa doniismesi
cok olumsuz sonuclar dogurmaktadir. Bu olumsuz sonuglarin isini kaybetme

korkusundan tiikenmislige kadar degistigi degerlendirilmektedir.
2.2. Doniisiimcii Liderlik

Bugun, diinyanin dort bir yanindaki milyonlarca insan mal ve hizmet tretmek icin
gece glindlz calisiyor ve yuz binlerce insan bu pozisyonlar1 yonetmektedir. Tim bu
faaliyetler ekonomik, sosyal, kiltirel, sportif, askeri, dini ve siyasi isbirligi
sistemlerine sahip organizasyonlar cercevesinde ger¢eklesmektedir. Organizasyonlar,
insanlarin tek baglarina yapamayacaklarini daha etkili ve verimli bir sekilde

basarmak icin birlikte ¢alismalarini saglayan araglardir (Yetim, 1996).

Yonetici, liderlik niteliklerini kullanarak organizasyonda calisan bireyleri motive
eder ve yoOnetim fonksiyonlarin1 orgutsel hedefler dogrultusunda yonlendirerek
onlardan beklenen faydalar1 yerine getirir. Yoneticilik, bir kurulusa, ¢alisanlarina ve
bitun potansiyeline basar1 getiren son eylemdir. Liderlik, drgutlerin basarili olmasi

icin vazgecilmezdir (Yetim, 1996).

Insanlarin ihtiyac ve isteklerini karsilamada tek basma yetersiz kalmasindan
kaynaklanan orgutler, toplumun gerek duydugu mal ve hizmetleri Uretmek igin

calisan teknik, ekonomik ve sosyal sistemlerdir (imamoglu, 1998).

Déniisiimeii liderligin ilk ortaya ¢ikist Dawson'un (1973), “Isyan Liderligi-Rebel
Leadership” baslikli bir arastirmasina dayanmaktadir. Burns'un (1978) Sosyolojik
tezi “doniisimcti liderlik” ilk olarak sistematize edilmistir. Burns'un yaptigi
caligmaya gore, yalnizca doniisiimcii liderlik, modern orga nizasyonlarda yeni alanlar
yaratma yetenegine sahiptir. Williams (2002), doniisiimcii liderlerin  6zgecilik,
vicdanlilik, sportmenlik, nezaket ve yurttaglik erdemi gibi yurttaghik davraniglarini

daha fazla sergilediklerini gostermistir.

Burns'un (1978) doniisiimcii ve etkilesimcei liderlik kavramlarmi tanitan ¢igir agict
calismasint yayinlamasinm Uzerinden 20 yil gegmistir. Dondsiimeii  liderler
takipgilerinin moralini, motivasyonunu ve ahlakini yikseltirken, etkilesimci liderler
takipcilerinin acil kisisel ¢ikarlarina hitap eder. Ancak islemsel liderlik, lider ile
takipcisi arasinda kendi ¢ikarlarini karsilamak igin degis tokus iliskisini ifade ettigini

sOylenmistir.
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Birinin ebeveynlerinin ahlaki standartlar1 ve birinin liderlik deneyimleri okulda ve
ders dis1 etkinliklerde, yetiskin liderler olarak sonraki egilimlerin daha doéniisiimsel
olacagin1 tahmin edilmektedir (Avolio, 1990). Benzer sekilde, doniisiimcii topluluk
liderleri, gocukluk ve ergenlik deneyimlerini, ylksek standartlara sahip, sefkatli ama
zorlu ebeveynlerle tanimladi. Okullar, gen¢ bir yetiskin olarak is deneyimlerinde
oldugu gibi bir fark yaratmistir (Avolio & Bass, 2002). Nemanich ve Keller (2007)
yaptig1 ¢alismalarin sonugundan, karizmatik doniisiimci liderlik, mevcut karizmatik,
dontistimcti ve vizyoner liderlik tarzlari teorilerini biitiinlestirildigi bahsetmisler.
Bdylece bu model, lider davranislari, takipci inanglari ve takipgci tepkileri arasindaki

iliskilerle ilgili bir dizi hipotez saglar.

Zaleznik ve Kets De Vries'in bakis acilari, 1980'lerde liderlik Gzerine c¢alisan tiim
aragtirmacilar1 etkilenmistir. Sonug¢ olarak is akis semalari, bireyden ziyade
organizasyonu vurgulandigi ve insan psikolojisini g6z ardi1 eden cerceveler arasinda
yer almaktadir. Bu bakis agisina gore, organizasyonun biiytikligii, nasil ¢alistig1 ve

faaliyet gosterdigi fiziksel ¢evre, insan yoninden daha énemli oldugu belirtmektedir.
2.2.1. Doniisiimcu Liderlik Tanimm

Dontistimde basarisiz olan 6rgltler piyasadan silinir. Dontisimd liderler araciligiyla
gerceklestiren Orgiitler faaliyetlerine devam etmektedir. Orgitlerin basarist liderin
basaris1 olarak ifade edilirken aymi zamanda orgutsel performansin da 6lcuti
olmaktadir. Dontigiimcii liderler, takipgilerinin basarilarint ve performanslarini
artirmalarma yardimct olur.  Takipgiler, kendilerinden beklenenin Otesinde
cabalayarak dondstiirtici liderlerin hedeflerine ulagsmalarina yardimer olur. Buna

karsilik, liderlerinden gerekli destegi alinmaktadir (Morrison, 1994).

Bu 0zelliklerin ¢alisanlarin sessizligini azaltacagi ve 0Orgltteki adalet algisini
yiikseltecegi sOylenebilir. Bununla birlikte ¢alisanlar drgutler agisindan ¢ok énemli
bir kaynaktir. Orgiitler bu kaynaktan en verimli sekilde faydalanmak icin hem
calisanlarina hem de liderlerine yatinm yaparak calisanlarin orglte bagliliklarini
artirmaktadir. Buna bagli olarak orgitlerin yasam omrii de artmaktadir. Liderlerin
sergiledigi farkli liderlik tarzlar1 ¢alisanlar ve 6rgut tizerinde 6nemli etkilere sahiptir
(Willner, 1965).

Dontistimceti liderler, ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarir ve onlardan

en iyi sekilde yararlanmalar1 ic¢in onlar1 motive eder. Doniisiimcii liderligin 6rgite

15



sagladigr faydalar1 sunmak, uygulama alanindaki olumlu degisimlerin farkinda
olmak, faydalarini anlatmak igin ¢gok daha zor oldugu belirtilmektedir (House, 1976).
Doniistimeti liderlerin misyonu burada devreye girmektedir. Diger bir deyisle
dontigimcti  liderlik, c¢alisanlarin  motivasyonunu artirmaya, Kendilerini iyi
hissetmelerini saglamaya ¢alisana ve sorunlari ortadan kaldirarak, onlarin kendi amag
ve cikarlarindan uzak, 6rgutiin amaglarina ulasmaya calisan bir yontemdir (Avolio
vd., 1999).

Dontistimcti liderlik, gelecek igin bir vizyon gelistirmek ve iletisim kurarak seyirciler
Ustinde  bir etki olusturmakla baslamaktadir.  Takipciler, yoneticilerin
cesaretlendirme, tesvik ve motivasyon yontemlerini kullanarak kendilerine gelistirme
firsatlarini bulmaktadir (R. Melvy vd., 2014).

Calisanlarm 6rgut hakkindaki diisiince ve goriislerinin orgltsel sessizligi, bilingli
olarak ifade edilmemeleri anlamina gelmektedir. Calisanlarin sessizligi aslinda
isletmelerde istenmeyen bir durumdur. Ancak bazen c¢alisanlar Orglte fayda
saglayacagmi diisiindiikleri konularda sessiz kalmay1 tercih ederler. Orgiitsel
sessizlik kavrami tanimlanirken bilingli olarak sessiz kalma ifadesinden anlasiimasi
gereken nokta, ¢alisanlarin 0rgit yararina oldugunu diistindiiklerinde sessiz kalmay1
tercin etmeleridir. Calisanlarin sessiz kalmalarinin arkasinda deneyim eksikligi,
diglanma korkusu, mevcut pozisyonunu kaybetme korkusu, konusmanin durumu
degistirmeyecegine dair inang gibi farkli sebepler olabilmektedir (Huang, 2005).
Calisanlar bazi durumlarda kendilerini korumak igin, baz1 durumlarda ise orgutsel
nedenlerle sessiz kalabilirler. Orgiitsel sessizligin incelenmesi gereken bircok boyutu
vardir. Bu baglamda orgitsel sessizlik kavrami bir davranis olarak ele alinmali ve
kavramsal olarak incelenmelidir. Ayrica Orgutsel sessizligi incelerken is tatmini,
motivasyon, Orgutsel adalet, isten ayrilma niyeti, 6rgitsel baghilik ve 6rgit kultlri
gibi bircok isletme kavramiyla iliskili oldugunu go6rmekteyiz. Bu noktada
dontigimcii liderlere blytk sorumluluk diismektedir. Liderlerin sergiledigi yonetim

tarzi, calisanlarin 6rgitsel davraniglarini etkiler (Erenler, 2010).

Orgitsel adalet kavrammin artan 6nemi nedeniyle ilgili calismalarin  arttig
gorulmektedir. 1980'lerde Greenberg tarafindan Ucretler ve is bolimi gibi konularda
dagitim adaleti ile arastirilmaya baglanan 6rgutsel adalet, ginimizde dagitim adaleti
ile birlikte prosedirel, bilgisel ve iliskisel adalet a¢isindan incelenmektedir.

Prosedirel adalet, Orgitsel uygulamalar ve karsilikli iligkiler ile ilgili adalettir.
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Adalet, uygulamalar sirasinda bireyler arasindaki iliskileri ifade ederken, bilgisel

adalet, calisanlara uygulamalar hakkinda yapilan agiklamalardir (Cakici, 2007).

Doniistimetii liderler, takipgilerine yeni bir bakis agis1 ve inovasyonun gerekli oldugu
fikrini agilamak icin calisirlar. Takipgilerin 6zgiivenini artirarak, beklenenden daha
fazla verimlilik elde etmeye calisirlar. Belki de en 6nemli sey, calisanlarin kurulugun
hedeflerini kendi kisisel ¢ikarlarmin Oniine koymalarini saglamaktir (Vogt vd.,
2016).

Déoniistimsel liderler, takipgilerinin kendilerine glvendiklerini hissettirerek rol model
olma motivasyonunu saglayan liderlerdir ve sonug olarak, kendilerinden beklenenin

Otesinde basar1 gosterme egilimindedirler (Sumi Jha, 2014)

Burns'un (1978) literatiire kazandirdigi c¢alismalarla doniisiimcii liderlik 6n plana
¢cikmugtir. Doniistimcti liderlik Gizerine yapilan ¢aligsmalar incelendiginde doniisiimcii
liderlik genel olarak doért boyutlu bir yap1 ile ele alinirken, bu ¢alismada tek boyutlu
bir yapt olarak ele alinmaktadir. Dontisiimcii liderlik incelenirken liderlerin
takipcilerine ilham verme, yeni ve yaratici fikirleri tesvik etme, cesaretlendirme gibi

karizmatik 6zellikleri Gzerinde durulmustur.

Dontistimceti liderlerin galisanlart glclendirecek ve calisan memnuniyetini artiracak
bir ¢aligma ortami yaratmada etkili oldugu belirtilmektedir (Willner, 1965). Ek
olarak, orgutsel performansi ve is katitlimini artirdigi edilmektedir (Zhu, Avolio ve
Walumbwa, 2009).

Takipgilerinin hedeflerinin 6nemini ve degerini anlamalarina yardimci olarak,
orgltin veya kurulusun yararina kendi kisisel ¢ikarlarinin Otesine gegerek ve st
diizey ihtiyaglarina katilarak, doniisiimcii liderler takipgilerine beklentilerin Ustiinde

ve Otesinde basar1 gostermeleri icin ilham verirler (Bass, 1985).

Dontistimsel liderlik teorisyenleri liderlik davranislari olarak tanimladiklari bazi
davraniglar konusunda hemfikir olmasalar da, liderlerin takipgileriyle olan
iliskilerinin Kilit bir unsuru olarak gliven yarattiklari ve bu glven sayesinde
takipcilerin istenen davranislarda bulunmalar: icin ilham aldiklar1 gézlemlenmistir.
Ek olarak, arastirmalarda lidere duyulan giiven ile dontisiimcii liderlik arasindaki

iliskide 6nemli bulgular ortaya koymustur (Gillespie ve Mann, 2004).

Bilindigi Uzere, karizma dontistimcii liderlerin kilit bir 6zelligidir. House'un teorisi

ise karizmaya odaklanir ve karizmatik liderligi dnerir. Karizmatik liderligin burada
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incelenmesinin nedeni, ¢alismanin odak noktasinin doniisiimsel liderlik olmasina
ragmen, bir sonraki konu altinda ele alinacak teorinin gercekten House'un teorisi

Uzerine kurulmus olmasidir (Bernard Bass, 1999).

Shamir vd. (1993)'a gore, karizmatik ve dontstiiriicti liderlik kavramlar1 son derece
benzerdir. Bu nedenle bu o6zellikler her iki lider tiri tarafindan da paylasilir. Bu
liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini, tutumlarini, ¢ikarlarii  ve  hirslarmi
kisiliksizlestirir ve evrensel hale getirir. Bu liderler, takipgilerini vizyonlarma ikna
ederler. Bu, izleyicilerin vizyonu gerceklestirmek igin fedakarlik yapma olasiligini

artirirdigini saptanmistir.

Bennis'in arasgtirmasina gore, iyi yoneticiler ve liderlerin birka¢ &zelligi vardir;
bunlardan biri, izleyicinin dikkatini belirli bir vizyona yonlendirmek icin eylemlerini
kullanmalaridir (Nicholas vd., 2008).

Yukarida bahsedilen uzmanlarla karsilastirildiginda, Kouzes ve Posner, karizmatik
ve donistiriicii  liderlik  konusunu tartisitken  daha pratik  bir yaklagim
kullanmiglardir. Karizmatik ve doniistiirticii liderligin var olup olmadigin1 ve eger
Oyleyse, ne kadar gelistigini belirlemek icin, iki akademisyen "Liderlik Uygulamalar1

Envanteri” adli bir envanter olusturmustur (Scott vd., 1993).

John Kotter ile James Heskett liderligi “kiiltiir” baglaminda ele almaktadirlar. bir
kitlenin tasidigi kaltird degistirebilen (doniistiirebilen) kisiyi "lider” olarak goren
arastirmacilar, liderlerin dort temel 6zellige sahip oldugunu belirtmisler (Timothy
vd., 2004).

Donistimeii liderligi en degerli kavramlardan birisi olarak hi¢ siiphe olmadan
gelecekteki yeni vizyonlar olusturabilmesi yetenekleridir. Doniisiimcii lideri sadece
bir vizyon yaratmakla kalmaz, ayn1 zamanlarda takipgileriyle guven vermekle bir
iliski araciligiyla vizyon gugclendirilmistir (Mehar ve digerleri, 2015). Calisanlarin
misyon ve vizyonlarmi tekrardan tanimlamayi, sorumluluklarini glncelleyip

hedeflere ulagmak igin ve yeniden dizenlemeyi icermektedir. (Mehar vd., 2015).

Doniistimeii liderler, cevrelerini tepeden tirnaga yeniden tasarlayan ve cevresel ile
surekli etkilesim durumda olan kisilerdir. Takipgilerin kafasinda gelecekteki
zamanlarda kendilerini nerede ve nasil olmak istediklerin sorusunu giindeme gelmis,

hedeflerine ulasmak igin ne yapmalar1 gerektigi, bu noktaya ne kadar yakin
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olduklarmi arastirarak ve eksik yonleri hakkinda rehberlik yapmaktadirlar (Timothy
ve Judge, 2004).

Aalateeg (2017), doniisiimcii liderligin, calisanlar ile etkili olmus bir vizyon
olusturmak, vizyonu da stratejiyle iligskilendirmek, vizyonu harekete doniistiirmek,
liderlik davranisi ve vizyon gerceklestirmesinde guven, Kararlilik ve iyimserlik
gostermek, liderlik davranisi sergileyerek kendini gosterdigini belirtmektedir. Daha
kiglk planli adimlar ile uygulanabilmesi amagiyla seyircinin ilgisini ¢eken bir
vizyona sahip olmak, vizyonu tum kitleye anlatmak ve vizyonu gercege

doniistiirecek bir strateji gelistirmek gerektigini soylenmistir.

Liderin seyirci tarafindan kosulsuz olarak izleniyormus hissi yaratilmas: ancak
olusturabilecek karsilikli etkilesimle saglanabilmektedir. kuruluslarda olusturulacak
ortak vizyon sayesinde calisanlarin hedeflere olan ilgisinin artmasi saglanmustir.
Calisanlar, kisisel hedef ve beklentilerini bir tarafa birakarak, doniisiimcii liderin
ortaya koydugu paylasan vizyonun gergeklestirilmesine ©On plana ¢ikmistir
(MacKenzie, 1993).

Eren'e (2001) gore doniisiimsel liderlik, galisanlara bir vizyon sunan, bu vizyona
ulasmak icin onlara farkli go6revler yikleyen, yapabileceklerinden veya
diisindiiklerinden daha fazlasini1 yapabileceklerine inanmalarimi saglayan bir liderlik

tarzi oldugu belirtilmistir.

Daft (2000) dontisiimcii liderligi Orgutsel vizyon, strateji ve kuiltur ilgili degisim
yaratma yetenegi olarak tanimlamaktadir. Ergetin (2000) yaptigi arastirma sonucunda
kaltdrel liderlik ile doniistimcii liderlik arasindaki benzerlige de vurgu yapmistir. Bu
benzerlik, liderin vizyon sahibi olmasinda ve degisime Onem vermesinde

gorulmektedir.
Hackman (1992), dontisiimcti liderlerin dzelliklerini su sekilde agiklamaktadir:

Gelisim becerilerine sahip olmak

Gruptaki digerlerinden daha Ust duzey disiinceleri ifade edebilme
Cesur

Degisimin gergeklesmesini saglayacak bir doniim noktasi olusturur.
Alisilmis aliskanlik ve diistincelerin farklilasmasi

TUm her kosulda basarili olmak igin zorlayici

YV V. V V V V V

Calisanlar1 cevreye adapte eden uzmanlardir
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» Calisanlar icin kisisel destek veren

» Caligsma, aragtirma ve arastirma egilimindedir.

Degisime yonelik ihtiyaclar agiga kavusturulduktan sonra ve paylasilan bir vizyon
gelistirildikten sonra olusturulmahdir. Orgiit icinde kurumsallasmanm saglanmasi
icin duvarlarin yikilmas: ve yenilerinin yapilmasi hayati 6nem tasimaktadir.
Dontistimeti liderlerin evde orgutsel ilkeleri kurumsallastirdiktan sonra bu sistemin
strdurdlebilirligini saglamak igin astlarina 6gretmeye odaklanmalari1 gerektiginin alti
cizilmigtir (M. A., 1990).

Liderlik icin genel olarak iki agiklama yapilmistir. Dontisimcti liderler ve islevsel
liderler. Calisan, isverendir ve tam bir yanit bekleyen ve karsiliginda ona bir 6dul
sunan liderdir, bu liderlik tarQ, 6érgutlerde en yaygin liderlik tarudur (Bass vd., 2003).
Dontistimeti liderler ise; Astlarinin tim sorunlartyla ilgilenen, bu sorunlara ¢ozim
arayan, onlar1 organizasyonda faydali ve 6nemli hissettiren, motivasyonlarini en st
diizeyde tutarak bunlardan en iyi sekilde yararlanmaya calisan bireylerdir (Bedell-
Avers 2009).

Dontisiimceii ve etkilesimci liderler arasindaki en dnemli fark, takipgileri Gzerindeki
etkileridir. Dontisiimcti liderler, takipgilerinin inanglarina, hirslarina ve gzlemlerine
derinden baghdir. Cabalarinda cOmert olmalarinin nedeni budur, c¢inki her sey
kigisel olarak kendileriyle ilgili ve ayrica bu cabanin mikafatin1 alacaklarini
bilmektedir (Bass, 1999b).

Doniistimsel liderlik, Bryman (1992) tarafindan, liderler ve takipgiler karsilikli olarak
motive edildiginde ortaya c¢ikan hedeflerin birligi olarak karakterize edilmistir.
Cabay1 arttirmanin Kilit kosulu, her liderin ve takipginin hedefe inanmasi ve iginde

kendilerinden bir seyler bulmasidir.

Dontistimeti liderler konu risk almak oldugunda bu karar1 tereddit etmeden alirlar.
Bu noktada izleyicilerini dogru olduguna inandiklar1 yola ydnlendirebilme, herkesin
beyaz dedigine siyah diyebilme cesaretini ve kararliligin1 gosteren liderlerdir
(Oladipo Sakiru vd. 2013). Doéniistimct liderler, mevcut duruma meydan okuyan ve
belirli fenomenleri nasil daha iyi gergeklestirebilecegimiz konusuna cevap
arayanlardir. Orgtl ileriye tasiyacak, mevcut beklentilere meydan okuyacak ve

organizasyonu ele gecirmekten c¢ekinmeyen liderlerdir (Gaan ve Gaan, 2014).

2.2.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:
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Bennis ve Nanus'a (1985) gore doniisiimcii lider, insanlar1 yeni bir bakis agisi
benimsemeye, degisim ihtiyacin1 kabul etmeye ve yeni bir vizyon igin grubun
destegini kazanmaya motive eder. Conger ve Kanungo (1987) tarafindan tanimlanan
liderlik tarzi, koruma, destek icin Onemli kisisel risk, astlarin ihtiyaglarina

duyarliligin yan1 sira kendinden emin ve coskulu tavri da icermektedir.

Cesur ve aktif olmaya ilham veren ve tesvik eden eylem ve tutumlarin gdzden
gecirilmesi dontsiimcii liderlik 6zelliklerinin alt1 boyutunu tanimlamak i¢in konu
uzmanlarina danisilmis ve daha sonra bu 100 maddelik kavram listesine karsilik
gelen her ozelligi yedi kategoriye yerlestirmeleri istenmistir. Sonu¢ olarak
uzmanlarin %80'I mevcut altt boyutlu kategorizasyonun olusturulmasi konusunda
hemfikir olmuslardir. Literatirde doniisimcii liderlik dort temel bilesen dikkate

alinarak incelenmistir.
2.2.2.1. idealize Edilmis Etki (Karizma)

Lider, takipcilerine bir amag ve vizyonun anlamini agiklar; takipgcilerinin sorunlarini
¢cozmek icin ciddi sorunlara cesur ve yeni ¢ozimler sunar. Takipgilerinin saygisini,
glvenini ve baghiligini kazanmalarina yardimci olur. Lider gliven ve kararlilik
yaytyor; teknik bilgi birikimini ikna ve miizakere becerileriyle birlestirir. Calisanlar,
bagli olduklar1 diger insanlarla karsilagtirildiginda, doniisiimcii liderlerden farkli
sekilde etkilenirler. Ideal olarak, etki ayn1 zamanda ortak bir vizyonun karizmatik

sunumunu da igermektedir (Cemaloglu ve Ertlrk, 2007).
2.2.2.2. ilham Verici Motivasyon

Lider, takipcilerinin sevkini ve iyimserlik dlzeylerini artirir. Lider, takipgileriyle
mantikli ve givenilir bir sekilde iletisim kurmak icin basit bir dil, uygun metaforlar
ve sOzsuz ipuglart kullanir. Lider, takipgileriyle birlikte gelecege yonelik hedefler ve
zorlayict bir ortak vizyon olusturur, onlar1 bu vizyonu ve amaci benimsemeleri
konusunda etkiler ve saglam bir baglilik goOstererek Ornek teskil eder. Takipgiler,
karizmalarindan dolay1 dontisiimcii lideri 6rnek olarak goérirler, ortak bir vizyonu
benimserler ve ortak hedeflere ulagsmak i¢in semboller tarafindan yonlendirilmektedir
(Bolat, 2011).
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2.2.2.3. Entelekttel Uyarim

Lider, takipgilerini eski yontemleri ve sorunlar1 yeni tekniklerle ¢gozmeye tesvik eder,
yaraticiligin ve zekanm kullanimina Oncelik verir. Lider, strateji, uygulanabilen ve
dayandig1 zamanlar1 incelenerek, tekrar gozden gegirilmeden gecirilmesini saglar.
Astlarmin  yaraticihi@ini  ilerletme  konusunda gerekli ortami olusturur ve
cesaretlendireceklerini (Friedman vd., 2000). Bass tarafindan, entelektiel tesvik
cercevesinde liderlerin takipgilerini cesur ve yenilik¢i olmaya, birbirlerini motive

etmeye ve yikici elestirilerden kaginmaya motive ettigini belirtmistir (Bass, 2003).
2.2.2.4. Bireysellestirilmis lgi

Lider, takipgilerinin her birine 6zel ilgi gostererek, onlara kendilerini dnemli ve
degerli hissettirmeyi amaclayarak, her birine kisisel gelisimleri adina kocluk yapar ve
tavsiyelerde bulunur. Dontisiimeti lider, bireysel dikkat davranisi kapsaminda tim
takipcilerine esitlikgi bir yaklasim gosterir. Bu tur liderler yiksek diizeyde empati ve
kocluk becerilerine sahiptir (Karip, 1998). Dontistimcii lider, takipgilerini saygili ve
etkili bir sekilde dinler ve onlar1 gelistirmek icin gorevlerini devreder. Takipciler,
devredilen gorevlerle ilgili yonlendirme veya destege ihtiyaglari olup olmadigi
surekli olarak kontrol edilir; ancak lider, s6z konusu kontrol faaliyetini izleyenlerin

fark etmeyecegi sekilde gerceklestirmektedir (TOremen ve Yasan, 2010).
2.3. Sosyal Kaytarma

1913'te Max Ringelmann, insanlarin tek basina veya iki ya da yedi kisilik gruplar
halinde bir ipi ¢ektigini soyledigi bir deneyde sosyal kaytarma olarak bilinen
fenomeni ortaya ¢ikarmistir. Ringelmann, insanlarmn, hayvanlarin ve makinelerin ¢ok
cesitli tarimsal uygulamalardaki etkilesimlerinden etkilenen muhendisti (Kravitz ve
Martin, 1986). Ziraat muhendisi olan Ringelmann, gonulli olanlara hem bireysel
hem de gruplar halinde, sonunda bir gerilim géstergesi olan bir ipte olabildigince sert
bir sekilde cekmeleri icin meydan okudu. Sasirtict bir sekilde, bireysel kuvvetlerin
toplaminin, grup Kkuvvetlerinin toplamindan daha az oldugu kesfedilmistir.
"Ringelmann Etkisi”, grup biyiikligi ile Ringelmann'in cabasi arasindaki ters
iliskiyi ifade eder. Bu bulgular, grup calismasimin ve bir ekibe ait olma duygusunun
artan cabaya yol agacag fikriyle ¢elismektedir (Piezon ve Ferree, 2008).

1970'lere kadar Ringelmann'in arastirmasi yeniden ilgi gérmemistir. Yillar sonra,

Steiner (1972), Ringelmann'in deneylerini inceleyerek, diisiik performansin iki olas1
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nedeni oldugunu One siirmiis: (a) Azalan bireysel motivasyon veya (b) koordinasyon
kaybi. Bu olas1 nedenler arasinda koordinasyon kaybini vurgulayan Steiner (1972),
baz1 duraklamalarda kolun dondirtlmesi de dahil olmak Uzere senkronizasyon
hatalarinin verimlilikte bir diisiise yol acgabilecegini One sirmektedir. Bununla
birlikte, bunun g¢abadaki azalmay: agiklamak igin yetersiz oldugunu savunmustur
(Karau ve Williams, 1993).

Ingham vd. (1974), koordinasyon kaybindan kaynaklanan g¢abalarin azaltilmasini
tanimlamak i¢in yeni bir deney gelistirmigler. Bu deneyde tim gruplardan yani hem
dogal hem de yapay olarak uretilenlerden talep edilen ip cekmeleriydi. Gozleri bagh
katilimcilar ipi hep beraber ¢ekmeleri diisiindiiriilmiistiir, ancak ayni1 zamanda tek
baslarina ¢ekmelerine de izin verilmistir. Yapay gruplardan alinan veriler, algilanan

grup biytkligi biyiidiigiinde performansin da azaldig: ortaya koymustur.

1981'de Williams, Latane ve Harkins, grup biiyiikliginiin sosyal kaytarma
davranigina etkisini tespit etmek igin deney yapmislar. Bir grubun biyiikliigiinden
bagimsiz olarak, bir bireyin her zaman g6zlemlenebilmesi kosuluyla yiiksek caba

gosterecegini ongdrmiislerdir.

1974'ten bu yana bircok ¢alisma, bagirmak, ip ¢cekmek, yiizmek gibi fizige dayanan
gorevleri, fikri alt yapiya dayanan biligsel gOrevleri, gazete makalelerini, siirleri ve
terapistleri niteliklere gore siralamak gibi degerlendirme gorevlerini ve bununla
birlikte algisal gorevleri kullanmistir. Ustelik, cesitli yas, cinsiyet ve kiiltirlerden
katilimcilar hem laboratuvar testlerinde hem de saha arastirmalarinda

degerlendirilmistir.

Harkins ve Petty'nin (1982) sosyal kaytama Uzerine ¢alismalari, zor ve zorlayici
gorevlerin bir gruptaki bireylerin sosyal kaytarma davranislarini azalttigini
kanmitlamistir. EK olarak, Harkins ve Petty (1982), bir bireyin gorevi yerine getirme
bilgisinin ve kapasitesinin de sosyal egilimini azalttigini belirlemistir. Harkins ve
Petty (1982) tarafindan yapilan bir baska arastirmaya gore, bir birey bir grup
calismasina yaptigi katkinin benzersiz olduguna ve gruptaki baska hi¢ kimsenin ayni
sekilde katkida bulunamayacagina inandiginda, bireyin sosyal kaytarma gdsterme

olasiligmin diistiigiinii ortaya koymustur.
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Zaccaro (1984) ve Latane vd. (1979), grup etkilesiminin, gorev katiliminin ve gorev
tanimlanabilirliginin sosyal kaytarma davranisini ortadan kaldirmada olumlu bir

etkiye sahip oldugunu bulmuslar.
2.3.1. Sosyal Kaytarma Kavramimmin Tanmimi ve Kapsami

Yukaridaki kisimda belirtildigi gibi, Ringelmann (1913) sosyal kaytarma terimini
kullanan ilk kisidir. Sosyal kaytarma, insanlarin baskalariyla ¢alistiklarinda, yalniz
calistiklarindan daha az Uretken olma egilimi olarak tanimlamistir. Odak noktasi
Ozellikle bireysel kosul ve grup kosulu arasindaki ortalama performans farki tizerinde
olmasa da bireysel performans kosulunda ortalama performansin bir grup kosulundan

daha yuksek olduguna bulmustur (Kravitz ve Martin, 1986).

Sosyal kaytarma icin baska bir tanmm, insanlar gruplar halinde performans
gosterdiginde, yalniz ¢alistiklarindan daha az is yaptiklarmi veya daha az gaba
harcadiklarini ifade eder (Latane vd. 1979). Daha sonra Karau ve Wiliams (1993),
koaktif ve kolektif ¢aligma agisindan sosyal kaytarmanin tanimini degistirmistir.
Sosyal kaytarmayi, bireylerin bireysel veya kolektif olarak c¢alistiklar1 duruma
kiyasla kolektif olarak ¢alistiklarinda motivasyon ve gabadaki azalma olarak yeniden
tanimlamiglar. Kolektif olarak galisirken, bireyler girdilerini tek bir grup Grini

olusturmak i¢in birlestirdikleri bagkalarin gercek veya hayali varliginda galisirlar.

Algilanan is arkadasi sosyal kaytarma, mevcut calismada bagimli bir degisken olarak
kullanildigindan, algilanan sosyal kaytarmanin tanimini da 6nem arz etmektedir.
Algilanan sosyal kaytarma, bir veya daha fazla grup Gyesinin gruba
yapabileceklerinden daha az katkida bulundugu algisi olarak tanimlanmistir (Comer,
1995).

Diinyadaki en 6nemli gorevlerin ¢ogu ancak grup c¢alismasiyla basarilabilmektedir.
Bir gruba katilmak, onunla birlikte hareket etmek ve grup Uyeleriyle ortak duygulari
paylasmak ilk insan davraniglarindan sadece birkagidir. Bazi bilim adamlarina gore
bu istek insanin evrimsel tarihi ile ilgilidir, dolayisiyla dogustan gelen bir iggidudur

ve tim toplumlarda ve kultirlerde gortilmektedir (Aronson vd., 2012).

Isbirligine dayali ¢alismanin 6nemi g6z oniine alindiginda, bu alandaki insanlar1
neyin motive ettigini ve ilham verdigini anlamak ¢ok énemlidir (Karau & Williams,
1993). Calisanlarin isyerindeki verimlilik dizeylerini degerlendirmek icin 6nemli

miktarda arastirmalar bulunmaktadir. Takimlarda ¢alisan insan sayisimin artmasiyla
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(Cohen & Bailey, 1997), uretkenlik ve gruplardaki Uretkenlik kaybi Gzerine daha
fazla arastirma baglamustir (Ilgen, 1999).

Bagkalariyla birlikte ¢alismanin, insanlara siki ¢alisma ve potansiyellerini
gerceklestirme iradesi verdigi sonucu ¢ikarilabilir. Bununla birlikte, diger aragtirma
bulgular1 beklenmedik bir sekilde insanlarmn isbirligi yaptiklarinda ¢alisanlardan daha
az is yaptiklarini gostermistir (Karau&Williams, 1997).

Ekip dinamiklerinde yer alan sosyal icerme, gozdeki veya anlasilmaz bir sey degildir
(Ringelmann, 1913; Williams, Harkins, & Latane, 1981). "Sosyal Kaytarma"
olaylarmin bu kayiplarin neden oldugu zarar1 agikladigi yaygmn olarak kabul
edilmektedir. Sosyal kaytarmanin temeli, insanlarin tek baslarmma ¢aligmak yerine
gruplar halinde calistiklarinda ortaya ¢ikabilecek olasi kimlik karmasasidir (Liden
vd., 2004). Literaturdeki arastirmalar sosyal kaytarmaya yonelik farkli gorevleri ve

topluluklar1 etkileyen gucli bir fenomen etkisi oldugunu gostermistir.

Insanlar bireysel ya da ortaklasa calismak yerine birlikte calistiklarinda, arzularini ve
cabalarin1 yitirdikleri zaman sosyal kaytarmaya girisirler. Insanlar isbirligi
yaptiklarinda, bunu digerlerinin gergek veya algilanan mevcudiyetinde yaparlar ve
katkilarin1 tek bir Grin yaratmak igin birlestirir. Girdiler birlestirilmemis olsa bile,
insanlar ortak faaliyetlerde bulunurken digerlerinin gergcek veya algilanan

mevcudiyetinde ¢aligmaktadir (Karau ve Williams 1993).

Bireyler, sosyal kaytarma gruplarinda iki rolden birini oynayabilir: belesgi veya
enayi. Serbest temsilci, eldeki isi tamamlamak igin ¢ok az ¢aba harcayan, ancak yine
de bunu yapan grubun diger Uyeleriyle ayni fayday: elde eden bir grubun Gyesidir
(Pabico vd., 2008). Bedava emek, finansla ilgili olarak siklikla giindeme gelen bir
konudur. Grup Urinune dahil olma dizeyi a¢isindan, Hogg ve Vaughan (2005)
sosyal aylaklik ile belescilik davraniglart arasinda ayrim yapmaktadir. Sonug olarak,
sosyal aylaklar bir grup icinde ¢alisirken ¢ok az ¢aba harcarlar ve Serbest tiiccarlar
grubun nihai triniine higbir katk1 saglamaz, fakat basaridan istifade ederler (Ulke,
2006).

Tembellerin sahip olmadigi sorumlulugu Ustlenen ve ekstra ¢aba harcayan grup
uyesi, bunu saflik konumunda yaparmis. Ek olarak, "enayi etkisi" olarak bilinen ayri
bir durum, kot sosyal Orneklerden kaynaklanabilir. Cahil veya kullanilmis

gorinmekten kaginmak i¢in bazi grup Uyeleri daha az ¢aba gostermeye calisabilir.
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Enayi etkisi, belirli bir sosyal aylaklik c¢esidi olarak kabul edilir. Cogu g¢alisma, bu
etkinin en cok alternatif ve ek faaliyetlerde meydana geldigini bulmustur (Schnake,
1991).

2.3.2. Sosyal Kaytarmanin Sebepleri

Gorevin kolaylig1 veya zorlugu da sosyal kaytarmaya katkida bulunabilir. Jackson ve
William (1985) calismalarinda, insanlarin yeni veya zorlu gorevlerde daha iyi
performans gosterdigini, kolay gorevleri iceren grup c¢alismalarinda ise diisiik

performans gosterdiklerini bulmuslardir.

Orgiitlerdeki grup sayis1 ve grup iginde calisan ¢alisan sayis1 arttikga, insanlarin
benzersiz katkilarinin fark edilmeyecegine ve daha az caba gosterilmesine iliskin

inanglar1 sosyal kaytarmaya yol agacaktir (Kassin vd., 2013; Weiten, 2013).
2.3.2.1. Sosyal Etki Teorisi

Kisinin inang, tutum veya davraniglarmin ¢evredeki insanlardan etkilendigini ifade
eden "Sosyal Etki Teorisi", Latane tarafindan 1981 yilinda bir meta teori olarak
gelistirilmistir. Bu teoriye gore sosyal kaytarma kavrami, baskalarmin varligi veya
faaliyetleri ve bunun onlarin davraniglarina yansimast sonucu olusan psikolojik ve

duygusal degisim olarak tanimlanmistir (Goldsmith, 2015).

Latan vd. (1979), Sosyal Etki Teorisini referans olarak kullanmis ve i¢ varsayim 6ne

siirmiisler:

1. “Bir kisi sosyal etkilerin hedefiyse, diger kisilerin sayisii artirmak, 0 kisi
uzerindeki etkiyle iligkili sosyal baskiy1 azaltir.”

2. “Bir kisinin girdileri ayirt edilemezse, o kisi daha az ¢alisabilir.”

3. “Bir kisinin isi par¢alanmissa ve bekledigi 0dil miktar1 azaliyorsa, 0 kisi grupta

daha az ¢alismay1 tercih edecektir.”

Teoride yer alan ve galisanlarin davranislarmi etkileyen bu degisimler her zaman
benzerli bir sekilde gelismemistir (Yildiz, 2016). Mesela bir 6grenci, sinifindaki
diger 6grencilerin konusma, eylemlerine maruz kalir ve davranig olabilir. Bu teshirin
sonucu, siiftaki bireylerin kim olduklar1 ve belki de 6nyargilar1 veya baskalariyla
olan farkliliklar1 tarafindan sekillendirildigidir. Kisi kendisini en c¢ok etkileyen
degiskeni benimser ve es zamanh olarak duygu, diisiince ya da eylemlerinde bir

degisim meydana gelebilir (Latane vd., 1979).
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Bu etki olumlu ya da Onemsiz olarak algilanabilirken; bilingsiz bir sekilde veya
planli, veya tam tersi uzun bir sure sonra ortaya ¢ikabilir. Yapilan bir eylemin belirli
bir grup veya kisi Uzerinde aninda ve dogrudan bir etkisi olmasinin yani sira; bazen
bu etkiler, dogrudan faaliyetle ilgisi olmayan kisi ve kuruluslara ulasabilir (Porter ve
Kramer, 2011).

2.3.2.2. Beklenti-Deger Teorisi

Sosyal kaytarmay1 agiklayan bir diger temel hipotez de Beklenti Degeri teorisidr.
Vroom (1964) tarafindan Onerilen beklenti hipotezi teoriyi 6zetlemektedir. Vroom'un
(1964) teorisine gore, bir kisinin eyleminden kaynaklanan beklenti, o kisinin
davranigint yOnlendiren motivasyonu sekillendirir. Gergekte, bu daha c¢ok bir
motivasyon teorisi olarak gorilir. Kurulusun ihtiyaglarini agikliga kavusturmak igin,
tesvikler ve performans arasinda dogrudan bir korelasyon kurar ve 6dullerin etkisinin

alicilarmn arzu derecesi ile dogrudan iliskili oldugunu belirlemistir (Seker, 2014).
Asagida listelenen ug¢ kriter Vroom'un motivasyonunu netlestirmeye yardimei olur.

» Bireylerin bir karara yonelik beklentileri
»  Bir bireyin belirli bir sonuca ulasma ¢abalari

» Bireyin beklenen sonugla ilgili istek dizeyi.

Sosyal kaytarma literatiriinde yapilan arasgtirmalara gore, sosyal kaytarmaya
aciklamak icin beklenti deger teorisi kullanilabilir. Bu stratejiye gore, bir kisi
cabasinin degerli bir sonla sonuglanacagini inaniyorsa, 0 kisi ¢caba sarf etmek icin
motive olacaktir (Heckhausen, 1977; Vroon,1964).

Shepperd (1993), grup performansina katkilarmin biyik bir fark yaratmayacagin
bireylerin, grup gorevlerinde yeterince ¢aba gostermediklerini vurgulamustir.

Karau ve William (1993) tarafindan yapilan ¢alismalar, bireyin bir grup gorevindeki
cabasi ile ¢iktis1 arasindaki daha az gucli deger algisinin, is¢inin sosyal loafing
davranmisiyla sonuglandigimi  gostermektedir. Kolektif ¢alismada, bir bireyin
motivasyonu, grup Uyelerinin performanslarindan ve grup ciktistnin grup Uyeleri

arasinda adil dagilimindan etkilenir.

Beklenti-deger teorisini deger, aragsallik ve beklenti gibi G¢ temel unsur olusturur
(Karau ve Williams, 1993; Mitchel 1974; Porter ve Lawyer 1968; Vroom 1964).
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Beklenti unsuru, sonug almanin gayretle ilgili olduguna vurgu yapar. lyi performans,
iyi bir ¢abanin sonucudur. Enstriimantal bilesen, performans sonuglarinin
performansin kendisini bagimliliginin ifade eder. Performans sonucu belirler. Deger
bileseni, performans sonuglarina ulagsmak icin bir birey tarafindan verilen deger ve

onem derecesi ile ilgilidir.
2.3.2.3. Kolektif (Ortaklasa) Caba Modeli

Grup gorevlerini tamamlamak icin bireysel ¢abalarin birlestirildigi bir model olarak
tanimlanan Kolektif (Ortak) Caba Modeli (CEM) calismalarda Onerilmistir. Bu
model, bireysel ¢cabaya tek yonli bakis agis1 nedeniyle Kolektif (Ortak) Caba Modeli
(CEM) olarak adlandirilmaktadir. Motivasyonun tek basma yetersiz oldugunu
sOylenmistir (Smith vd, 2001).

“Kolektif Caba Modeli”, sosyal kaytarma davranisini agiklamak i¢in gelistirilmistir.
Bu modele gore, eger bir birey kolektif gorevlerden elde edilen ¢iktiyr 6nemli ve
anlamli olarak algilamazsa, 0 zaman ¢ok calisma arzusuna sahip olmayacaktir. Bu
model, bireyin bir grup ¢alismasinda bireysel ¢alismaya kiyasla daha az caba sarf
ettigini ve bdylece grubun genel ¢iktisina daha az katkida bulundugunu belirtir. Bu
nedenle, bir bireyin kolektif gorevlerde sosyal egilim gostermeye daha meyilli

oldugu iddia edilmektedir.

Bu modelde, Karau ve Williams (1993) kolektif gorevlerde ara¢ salciligin 3

faktorund tartismaktadir.

1. Bireysel ve grup performansi arasindaki korelasyon; Bir bireyin bir gruptaki
cabasi bireysel calismadaki ¢abasiyla ayni oldugunda, diger grup Uyeleri de bu
yuksek performanstan etkilenir ve sonug olarak daha fazla ¢aba gosterir.

2. Grup performansi ile grup ciktisi arasinda algilanan korelasyon; Bireyler grup
ciktisin1 anlamli ve degerli olarak algiladiklarinda, grup performansini olumlu
yonde etkiler.

3. Grup ciktist ile bireysel ¢ikti arasinda algilanan korelasyon; Bir birey, grup

¢iktisinin sonucunu bireysel olarak algilarsa ylksek performans gosterecektir.

Tum faktorlerin 6nemsiz oldugu algisi, genel grup performansi Uzerinde etkili
olacaktir (Karau ve Williams). Baska bir yaklasim, grup dyelerinin grup ¢iktisini

kendileri i¢in 6nemli olarak algilamas: durumunda, bir bireyin bu sonuca ulasmak
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icin grup iginde isbirligi gosterecegini One sirmektedir. BOylece birey sosyal taciz

davranisi sergileme egiliminde olmayacaktir (Kassin, Fein ve Markus, 2013).
2.3.2.4. Sosyal Mubadele (Degisim) Teorisi

Blau 1960'larda yapilan arastiramada sosyal iliskiler bir tur kaynak olarak az
bulunmaktadir. Sosyal Mibadele Teorisinin Temelleri; Taraflarin 6dullendirici
olacaklar1 beklentisiyle iliskilere girdigi ve siirdiirdiigii varsayimina dayanir. Kisi
baskalar1 tarafindan kiskanilma, arkadaslik, prestij gibi kazanimlar elde etmek igin
iligkiler kurmaktadir (Lambe vd., 2001).

Bireylerin olusturduklar iliskiler “ekonomik mibadele iliskisi” ve “sosyal mibadele
iliskisi” olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireyler arasindaki iliskinin belirli sorumluluklar
ve sartlar tasidig1 bireyler arasi iliski “ekonomik mubadele iliskisi” iken, bu sosyal
mibadele iligkisi i¢in gecerli degildir. Bir sosyal mubadele iligkisinde, iligkiyi
olusturan bireyleri arasinda sartisiz veya anlasma bulunmamaktadir (Bolat vd.,
2009).

Bireylerin arasindaki bu iliski, birbirini iyilik yapmak ve desteklemek (zerine
kurulmustur. Bireyler kendilerine destek olan ya da iyilik yapanlarin kendilerine
iyilik yapacagmi disiiniirler ve bunu beklemektedir. Bu umutlar karsilikli olarak

yerine getirildigi surece iligki surekliligini korulur (Koksal, 2012).

Sosyal Miibadele Teorisi (i¢ ana bilesenden meydana gelmektedir. Oncelikle sosyal
mubadele iliskisi taraflar icin 0dul ve maliyetleri bir araya getirdigi i¢in bu iligkinin
sonucu “odil maliyet orani” iligkisidir. Bir kisinin ailesiyle olan iliskisinden
beklentisi, meslektaslariyla olan iliskisinden beklentisi ile esit degildir. Kisinin kendi
deneyimlerinin veya medya gibi dis faktorlerin, kisinin diger bireylerle olan iliskisi

Uzerindeki etkilerini anlamas1 dnemlidir (Thibaut ve Kelley, 1959).

Calisma ortaminda astlar ve Ustler arasinda iyi degisim iliskileri, ¢alisanlarin daha
istekli olmalar1 ve zorunlu érgutsel vatandaslik davranislar1 sergilemeleri gibi positif

etkilere sahiptir (Tasc1 ve Kog, 2007).

Murphy vd. (2003), yaptig1 arastirmalarinda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki
diistik kaliteli degisimler iligkisine yanit vermenin bir yolu olarak tartismistir. Bu
arastirmasina gore; Yoneticisi ile calisan arasinda disiik kaliteli iliskisi var ise,

caliganlar tim gabalarini isleri igin harcamak istemeyebilirler.
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Ote yandan, yoneticileri ile kaliteli bir degisim iliskisine sahip olan calisanlari,
kendilerine verilen gorevleri tam yerine getirmesi icin ¢aba gdstermeye isteklidir.
CUnku bireylerin ve ekiplerin gorev performans: da liderin performansina katki
saglamaktadir (Murphy vd., 2003).

2.3.2.5. Heves Azalmasi

Grup ¢alismasinda diger insanlarin varligi hem hevesin azalmasina sebep olur hem
de sosyal kaytarma davraniginin artmasina neden olur. Bireylerin, isleri diger
insanlarla 6zdeslestirilebiliyorsa, 6zellikle de diger meslektaslart onlar igin 6nemli
bir takviye kaynagiysa, bir is yapma olasiliklar1 daha yuksektir. Aksine, bireyler
sonuglar1 tanimlanmadiginda ya beklendigi gibi ddillendirilmedikleri ya da elestiri
veya suclamadan kolayca kagmabildikleri icin iyi performans gostermek icin daha az

motive olurlar (Williams, Harkins, & Latane, 1981).
2.3.2.6. Degerlendirme Potansiyeli

Sosyal kaytarma alaninda yapilan ¢ok sayida calisma, bireyin ayirt edilebilir ve
degerlendirilebilir olma konusundaki endisesinin bir sonucu olarak bireylerin
motivasyon kaybini vurgulamigtir (Harkins 1981; Harkins ve Szymanski, 1987; Kerr
ve Bruun, 1983). Bu ¢alismalarda bireyin kolektif ¢alismaya yaptigi girdinin buna
gore degerlendirilmeyecegine olan inanci, bireyin sosyal hosnutsuzluk davranisi

goOstermesine neden olmaktadir.

Davis'e (1969) gore, sonug olarak tek bir Grtine sahip olan kolektif gorevler, bireyin
kalabaligin iginde saklanabilecegi algisin1 yaratir. bireyin kalabaligin iginde
kaybolma hissi yasayabilecegi ihtimaline dikkat ¢ekmistir (Latane vd., 1979).

Bazi akademisyenler (Harkins,1987; Harkins and Jackson; 1985), eger ciktisi
bagkalar1 tarafindan veya bireyin kendisi tarafindan degerlendirilebiliyorsa, bireyin

sosyal tacize katilmamasinin yeterli bir faktor olacagini savunurlar.
2.3.2.7. Cabanin (Efor) Gereksizligi

Bu teori 1983 yilinda Kerr ve Bruun tarafindan onerilmistir. Arastirmacilara gore,
grup Uyeleri kolektif olarak calisirken kismen az gayret gosterme egiliminde
olabilirler, bunun sebebi ise gayretlerinin kalitesi yuksek Griine yonelik yeterli

olmadigin1 diistinmeleridir. Bu teori, sosyal kaytarma literatliriinde serbest siricu
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davranis1 olarak da bilinir. Ozgur bir siriict, iyi bir grup Griiniinden, basarisina

katkida bulunmadan yararlanan kisidir (Hogg ve Vaughan, 2005).

Charbonnier (2010), insanlarin kolektif ¢abalarinin kendilerini digerlerinden daha iyi
olarak ne odlclde degerlendirdiklerine baglh oldugunu savunmustur. Arastirmacilarin
calismasi, kisinin benzersizlik duygusuyla ilgili kendine inanglarmin, grup
ortamlarinda sosyal egilimleri ilimli hale getirdigini ortaya koymustur. Sosyal
kaytarma etkisinin, kendine 6z-benzersizlikte diisiik olanlara kiyasla, kendine 0z-
benzersizlikte yiiksek olan katilimcilarda daha gucli oldugu bulunmustur. Bu bulgu,
sosyal kaytarmanin bireyselliklerini ve benzersizliklerini iddia etmek icin motive

olan insanlar i¢in tipik oldugunu gostermektedir.
2.3.2.8. Cabanin Denkligi

Jackson ve Harkins (1985) arastirmalarinda, bireylerin diger grup Uyeleriyle ayni
miktarda caba goOsterme egiliminde olduklarmi ve aymi sekilde, diger grup
uyelerinden sosyal taciz davranisi beklediklerinde performanslarinin da diisme
egiliminde oldugunu iddia etmislerdir (llgin, 2013). Ayrica, diger grup Uyelerinin bir
bireyin gorevleri hakkindaki diisiincelerinin, bireyin is performansi Ulzerinde bir

etkisi oldugu bulunmustur (Jackson ve Harkins, 1985).
2.4, Kavramlar Arasi iliskiler

Istanbul’da Kamu Hastanelerinde 264 hemsire ile zorunlu o6rgitsel vatandaslik
davraniginin  sosyal kaytarmaya etkisinde isten ayrilma niyetinin araci rolunun
arastirildig1 ¢alismada zorunlu Orgutsel vatandaslik davranisinin sosyal kaytarma
davramigina pozitif etkisi (r = 0.14, p < 0.05) oldugu tespit edilmistir (Yildiz ve
Elibol, 2021). Farkl is kollarinda bulunan 635 calisanla yapilan diger bir ¢calismada
yoneticilerin - zorunlu 6rgutsel vatandaslik davramislarinin  sosyal kaytarma
davranigini artirdigi ($=0.44, p<0.001) sonucuna ulasmislardir (Ahmadian vd.,
2017).

Telekom sektoriinde 308 galisan ile yapilan ¢alismada doniisiimcii liderlik ile sosyal
kaytarma arasinda anlamli ve negatif (p = -0.32, p < 0.01) bir iligki tespit edilmistir
(Khan vd., 2020). Cin’de 440 galisan ile yapilan ¢alismada dontisiimcii liderlik ile
sosyal kaytarma arasinda negatif (r=-0.288, p<0.001) bir iliski tespit edilmistir. Ayni
zamanda kisi 6rgit uyumunun doniisiimcii liderligin sosyal kaytarmaya etkisinde
aracilik etkisi tespit edilmistir (Chen vd., 2020).
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Farkl1 sektorlerdeki 635 galisan ile yapilan ¢alismada zorunlu 6rgltsel vatandaslik
davranisi ile doniisimcii liderlik arasinda anlaml ve negatif (r =-0,19, p <0.01) bir
iliski oldugu ve doniistimcii liderligin zorunlu orgtsel vatandaslik davranisi Gzerinde
negatif etkisinin oldugu (B = -.07, p < .10) tespit edilmistir (Soran vd., 2017). Kamu
ve Ozel sektorde 400 ¢alisanla yapilan ¢alismada zorunlu oOrgitsel vatandaslik
davraniginin doniistimcii liderlikle iligkisinde anlamli iligki (r = 0.057, “N.S”)
bulunamamustir (Hayat vd., 2019).

Literatude yer alan kavramlar arasi iliskiler, sosyal etki ve sosyal degisim teorileri

kapsaminda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: “Zorunlu o6rgutsel vatandaslik davraniginin doniisiimcii liderlik tzerinde anlamli

etkisi vardir.”

H2: “Zorunlu orgutsel vatandaslik davraniginin sosyal kaytarma Uzerinde anlamli

etkisi vardir.”
H3: “Doniistimcii liderligin sosyal kaytarma tzerinde anlaml etkisi vardir.”

H4: “Zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranigmin sosyal kaytarma uzerindeki etkisinde

dontigiimcii liderligin araci etkisi vardir.”
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu bolumde literatirde kavramlarin agiklamalari, teorik alt yapi1 ve kavramsal

iliskiler kapsaminda verilerin analizi ve ulasilan bulgular bulunmaktadir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Calismada zorunlu Orgutsel vatandaslik davraniginin sosyal kaytarma Uzerindeki
etkisinde doniistlirtici liderligin aract roli arastirilmistir. Literatlrdeki bilgiler,
kavramlar arasi iligkiler ve sosyal etki ile sosyal degisim teorileri 1s1g1inda hipotezler

olusturulmus olup hipotezlere yonelik aragtirma modeli asagiya ¢ikarilmistir.

Dontisimcu
Liderlik
Zorunlu Orgtsel Sosyal
Vatandaslik *  Kaytarma
Davranisi

Sekil 3.1. Arastirmanimn Modeli

3.2. Orneklem ve Veri Toplama

Zorunlu orgltsel vatandaslik davranisginin sosyal kaytarma Uzerindeki etkisinde
dontistimcii liderligin araci rolinin arastirildigi ¢alismanin 6rneklemini Ankara’da
bulunan bir 0zel hastanede degisik statiilerde (doktor, hemsire, idari personel ve
diger) calisan 300 personel olusturmaktadir. Calisma kapsaminda liderlik tarzinin
etkisi degerlendirildigi i¢in ayni yOnetim anlayist icerisinde c¢alisanlarin 6rneklem
olarak tespit edilmesi ¢alismanimn giivenilirligine de katki saglayacaktir. Ornekleme

uygulanan anket ile ilgili 6zel hastane yonetiminden gerekli izinler alinmistr.
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3.3. Calismada Kullamlan Olcekler

Calismada Olgulen kavramlara yonelik 3 Olgekle birlikte demografik 6zelliklerin
bulundugu anket formu olusturulmustur. Olgekler “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Ne Katiltyorum Ne De Katilmiyorum, 4: Katiltyorum, 5: Tamamen
Katiliyorum” ifadeleri ile 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak olusturulmustur. Demografik
Ozellikler kapsaminda cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, gorev, yas ve is
tecriibelerine yonelik sorular sorulmustur. Degiskenlere ait Olcekler ise asagida

belirtilmistir.
3.3.1. Zorunlu Orgiitsel Vatandashk Davranis1 Olcegi

Caligmada kavramlarin olgtilmesi maksadiyla 3 farkli 6lgek kullanilmistir. i1k Glgek
zorunlu orgutsel vatandashik davranisi 6lgegi Vigoda-Gadot (2007) tarafindan
olusturulan ve Sesen ve Soran (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen tek Olgekli 5
sorudan olusan olgek kullaniimistir. Olgekte “Bu kurumda yoneticiler, calisanlara
resmi gorevlerinin 6tesinde ekstra faaliyetlerde bulunmalari igin baski uygular” ve
“Bu kurumda herhangi bir resmi 6dil olmadan, resmi is yikinln 6tesinde ekstra
surelerde galismak icin sosyal bir baski vardir” seklinde sorular bulunmaktadir
(Coban, 2020:102).

3.3.2. Sosyal Kaytarma Olgegi

Calismada kullanilan ikinci 6lcek ise Mulvey ve Klein (1998) tarafindan olusturulan
gecerliligi GOk ve Koca (2016) tarafindan yapilan 9 soruluk sosyal kaytarma dlgegi
kullanilmistir.  Olgekte  “Calisigim  isyerinde c¢alisanlar tiim  gayretleriyle
calismadiklarindan ben ¢ok siki ¢alisabilecekken ¢alismiyorum” ve “Kurumumuzda
calisanlar yapilan islere bekledigimden daha az katki sagliyor” seklinde sorular
bulunmaktadir (Aribas, 2020:119-120).

3.3.3. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Calismada kullanilan son Olcek ise Carless vd. tarafindan olusturulan, Naktiyok
(2015) tarafindan g¢alismasinda kullanilan 7 sorudan olusan “Global Doniisiimeii
Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Olgekte “Y&neticim isgdrenlerine, sorunlara yeni
bakis agilari ile ele alip sorgulamalar1 i¢in cesaret verir” ve “Yoneticim isgorenler
arasinda guven ortami kKurarak, bagliligi ve isbirligini tesvik eder” seklinde sorular
bulunmaktadir (Senger, 2021:99).
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3.4. Bulgular

Calismaya katilan Ornekleme ait

sunulmustur.

Tablo 3.1. Demografik Bilgiler

demografik 0Ozellikler

asagidaki tabloda

Degisken Grup Frekans Ylzde
Cinsivet Kadn 194 64,7
y Erkek 106 353
) Evli 140 46,7
Medeni Hal
Bekar 160 53,3
Lise 45 15
Egitim Onlisans 54 18
Durumu Lisans 121 40,3
Lisansisti 80 26,7
Doktor 39 13
) Hemgire 131 437
Gorev —
Idari Personel 52 17,3
Diger 78 26
18-27 72 24
28-37 114 38
Yas
38-47 98 32,7
48 ve Ustl 16 5,3
1-3 yil 64 21,3
. - 4-6 y1l 87 29
Is Tecrlbesi
7-9 y1l 70 23,3
10 yil Gzeri 79 26,3

Katilimcilarin cinsiyetleri kapsaminda “194°t4 kadmn, 106’s1 erkek”; gorevleri

kapsaminda “39’u doktor, 131’1 hemsire, 52’si idari personel ve 78’i diger gorevli”;

egitim durumlar1 kapsaminda “45°1 lise mezunu, 54’1 6n lisans mezunu, 121’1 lisans

mezunu ve 80’1 lisanslsti mezunu”; katilimecilarin yaslar1 kapsaminda ““72’si 18-27

yas aralifinda, 114’ 28-37 yas araliginda, 98’1 38-47 yas aralifinda ve 16’s1 48 yas

ve Uzeri”’; medeni hal kapsaminda “140°1 evli, 160’1 bekar”; is tecriibesi kapsaminda

“64’1 1-3 yil arasinda, 87°si 4-6 y1l arasinda, 70’1 7-9 yil araliginda ve 79°u 10 y1l ve

ustl” is tecrubesine sahiptir.
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Arastirmada bagimsiz Orneklem t-testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA)

kullanilarak degiskenler demografik degerler kapsaminda degerlendirilmistir.

3.4.1. Zorunlu Orgitsel Vatandashk Davramsinin ve Sosyal Kaytarma

Davramisimin Demografik Degiskenlere Gore Karsilastirilmasi

Demografik degiskenlere gore calisanlarin zorunlu orgitsel vatandaslik davranig
algilarinda herhangi bir fark olup olmadigma yonelik hipotezler olusturulmus ve

analizler yapilmustir.

Ho: Calisanlarin cinsiyetlerine gore zorunlu orgutsel vatandaslik davranisi algist ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hi: Calisanlarin cinsiyetlerine gore zorunlu Orgutsel vatandaslik davranisi algist ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlaml bir fark vardir.

Calisanlarin cinsiyete gore bir farklilik olup olmadigina yo6nelik yapilan analiz

sonucu tabloda verilmistir.

Tablo 3.2. Cinsiyete GOre Karsilastirma

Cinsiyet N Ort. SS SD T P
) Kadm 194 | 239 | 106
“7OVD” 228 | 228 | 0023
Erkek 106 | 210 | 099
« Kad 194 | 263 | 065
Sosyal admn 236 | 4,079 | 0,000
Kaytarma Erkek 106 | 232 | 059

Sonuclara gore calisanlarin zorunlu orgutsel vatandaslik davranisi algilari ile sosyal
kaytarma davranislarinda cinsiyete gore p<0,05 dizeyinde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Kadin ¢alisanlarin zorunlu érgitsel vatandaslik davranisi ortalamasi erkek
calisanlarin algilarina gore daha ylksek ¢ikmistir. Ayni zamanda Kadin ¢alisanlarin
sosyal kaytarma davranisi ortalamasi erkek c¢alisanlarin algilarina gore daha yuksek

cikmustir.

Ho: Calisanlarin medeni hallerine gore zorunlu oérgutsel vatandaslik davranisi algisi

ile sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hi: Calisanlarin medeni hallerine gore zorunlu oérgutsel vatandaslik davranigi algisi

ile sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark vardir.
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Tablo 3.3. Medeni Hale Gore Karsilastirma

Medeni | | o ss | sb t P
Hal
e Evli 140 | 223 | 111 _
ZOVD ook 160 T 235 | 005 | 2% | 0793 0428
“Sosyal Evli 140 | 250 | 0631
Kaytarma” Bekar 160 2,53 0,647 298 | -0,392 0,695

Sonuglara gore galisanlarin zorunlu Orgiitsel vatandaslik davranisi algilart ile sosyal

kaytarma davraniglarinda medeni hallerine gére anlamli farklilik tespit edilememistir.

Ho: Calisanlarin egitim durumlarina gére zorunlu o6rgltsel vatandashk davranisi

algis1 ile sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hi: Calisanlarin egitim durumlarina gére zorunlu orgltsel vatandashk davranisi

algist ile sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo 3.4. Egitim Durumuna Go6re Karsilastirma

Egitim N Ort. SS SD F P
Lise 45 2,40 0,89
. Onlisans 54 2,70 1,23
«“Z0VD” - 3,296 | 4,478 | 0,004
Lisans 121 2,14 1,05
Lisansistil 80 2,14 0,88
Lise 45 2,52 0,709
“Sosyal Onlisans 54 2,63 | 0,696
” - 3,296 | 0,806 | 0,491
Kaytarma Lisans 121 2,47 | 0,632
Lisansisti 80 2,49 0,565

Sonuglara gore galisanlarin zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranist algilari ile egitim
durumuna gore anlamli farklilik tespit edilmistir. Onlisans mezunu ¢alisanlarin lisans
ve lisansuisti mezunu olan ¢alisanlara gore p<0,05 diizeyinde anlamli farklilastig
tespit edilmistir. Calisanlarin sosyal kaytarma davranislariin egitim durumuna gére

anlaml1 farklilik tespit edilememistir.

Ho: Calisanlarin gorevlerine gore zorunlu orgitsel vatandaslik davranigi algisi ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Hi: Calisanlarin gorevlerine gore zorunlu orgutsel vatandaslik davranigi algisi ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.5. Gorevlerine Gore Karsilastirma

GoOrev N Ort. SS SD F P
Doktor 39 | 2,22 | 1,07
Hemsire 131 | 2,57 | 1,21 6.51
“ZzOVD” idari 3,296 ! 0,000
52 | 196 | 0,74 1
Personel
Diger 78 | 2,05 | 0,73
Doktor 39 | 2,46 | 0,66
“Sosyal He@slre 131 | 2,66 | 0,69 4,45
” Idari 3,296 0,004
Kaytarma 52 12,39 | 0,52 3
Personel
Diger 78 | 2,37 | 0,54

Sonuglara gore galisanlarin zorunlu Orgitsel vatandaslik davranisi algilart ile sosyal
kaytarma davranislarinda gorev durumuna gore anlamli farklilik tespit edilmistir.
Hemsirelerin idari personel ve diger personele gore p<0,05 diizeyinde hem zorunlu
orgutsel vatandashik davranmisi1 hem de sosyal kaytarma davramislarinda anlamli

farkliliklar tespit edilmistir.

Ho: Calisanlarin yaslarina gore zorunlu rgutsel vatandaslik davranisi algisi ile sosyal

kaytarma davranigi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hi: Calisanlarin yaslarma gore zorunlu orgutsel vatandashik davranisi algisi ile sosyal

kaytarma davranigi arasinda anlamli bir fark vardir.
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Tablo 3.6. Yasa Gore Karsilastirma

Yag N | ot. | SS | SD F P
18-27 72 | 2,73 | 1,14
“ZOVD” 2831 4 | 22 | 108 15006 | 8383 | 0,000
38-47 98 | 1,96 | 0,82
Agvelisti | 16 | 245 | 1,07
18-27 72 | 255 | 0,69
“Sosyal § 28-37 114 2,57 0,68 3206 | 1143 0.332
Kaytarma 38-47 98 | 2,44 | 0,57
48velsti | 16 | 2,36 | 043

Sonuglara gore calisanlarin zorunlu Orgitsel vatandaslik davranisi algilariyla yas
durumuna arasinda anlamli farklihik bulunmustur. 18-27 yas aralig: ile 38-47 yas
aralig1 arasinda, 28-37 yas araligi ile 18-27 yas araligi arasinda p<0,05 diizeyinde

anlamli farklilik tespit edilmistir. Calisanlarin sosyal kaytarma davranislarinin yas

durumuna gore anlamli farklilik tespit edilememistir.

Ho: Calisanlarm tecriibelerine gére zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranisi algisi ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hi: Calisanlarin tecriibelerine gore zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranisi algist ile

sosyal kaytarma davranisi arasinda anlaml bir fark vardir.

Tablo 3.7. Tecribeye Gore Karsilastirma

Tecriibe N Ort. SS SD F P
1-3 Y1l 64 | 264 | 112
. 4-6 Y1l 87 | 221 | 113
“ZOVD” 3296 | 3754 | 0011
7-9 Y1l 70 | 228 | 093
10 Yilve isti | 79 | 2,07 | 1,90
1-3 Y1l 64 | 266 | 0,68
« 4-6 Y1l 7 |24
Sosyal 6\1 8 46 1 066 | 5006 | 2641 | 0,051
Kaytarma 7-9 Y1l 70 | 260 | 068
10 Yilvedsti | 79 | 2,40 | 049

Sonuglara gore calisanlarin zorunlu oOrgutsel vatandaslik davranisi algilari ile is
tecriibeleri arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 1-3 yil is tecribesine sahip

caliganlarla 10 yil ve (zeri tecribeye sahip calisanlar arasinda p<0,05 diizeyinde

40




anlamli farklilik tespit edilmistir. Calisanlarin sosyal kaytarma davranislarinin is

tecriibesine gore anlamli farklilik tespit edilememistir.
3.4.2. Olgeklerin igsel Tutarhlik Giivenilirligi

Calisma kapsaminda demografik degiskenlere yonelik anlamli farkliliklarin olup
olmadiginin tespitinden sonra dlceklerin igsel tutarlilik guvenilirliklerine bakilmistir.
Igsel tutarlilik givenilirlik degerinin diger bir ifadeyle cronbach alpha degerinin 0,7
olmasi veya 0,7°den daha blyiuk deger olmasi genel olarak kabul edilmektedir
(Taber, 2018). Olceklere ait icsel tutarlilk gvenilirlik degeri Tablo 3.8’de

sunulmustur.

Tablo 3.8. Olceklerin I¢sel Tutarlihk Giivenilirligi

OLCEK CRONBACH ALPHA DEGERI
Zorunlu Orgiitsel Vatandaslik Davranisi 0,905
Sosyal Kaytarma 0,729
Doniistiiriict Liderlik 0,924

Tablo 3.8 kapsaminda Olgeklerin cronbach alpha degerlerinin 0,7’den buyik oldugu
gozlenmistir. Bu kapsamda 6lgeklerin i¢sel tutarlilik guvenilirlik degerlerinin uygun

aralikta oldugu tespit edilmistir.

Yapisal esitlik modeli kapsaminda analizlerin yapilabilmesi igin 6lgeklerde yer alan
verilerin normal dagilim sergilemesi gerekmektedir. Bu kapsamda verilerin normal
dagilim sergileyip sergilemediginin tespiti icin basiklik ve g¢arpiklik (skewness ve
kurtosis) degerlerine bakilacaktir. Basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin £1,96 araliginda
olmas1 verilerin normal dagildig: anlamma gelmektedir (Ghasemi, 2012). Olgeklerin

basiklik ve ¢arpiklik degerleri Tablo 3.9’da sunulmustur.

Tablo 3.9. Olgeklerin Skewness ve Kurtosis Degerleri

" SKEWNESS KURTOSIS

OLGEK DEGERI DEGERI
Zorunlu Orgiitsel Vatandaslik Davranist 0,787 -0,337
Sosyal Kaytarma -0,528 0,249
Dontistimceti Liderlik 0,283 -0,817

Tablo 3.9 kapsaminda Olgeklerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +1,96 araliginda

oldugu gozlenmis olup Olceklere ait verilerin normal dagilim sergiledigi tespit
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edilmistir. Sonraki adimda “CR” degeri, “Ortalama Agiklanan Varyans Degeri” ve

“Maksimum Paylasilan Varyansin Karesine Ait Degeri” incelenmistir.

Tablo 3.10. “Bilesim ve Ayrisim Gegerliligine iliskin Degerler”

CR AVE MSV
Doniistiirticti Liderlik 0,924 0,636 0,154
Sosyal Kaytarma 0,774 0,603 0,289
Zorunlu Orglitsel Vatandaslik Davranist 0,908 0,665 0,291

Olgeklerin icsel tutarlilik glvenilirlik seviyelerinin, bilesim ve ayrisim gecerliligine

sergileyip
sergilemediginin tespit edilmesi sonrasinda Olcekteki maddelerde yaygin metot

iliskin ~ degerlerinin ve Olgeklerdeki verilerin  normal dagilim
yanliligi bulunup bulunmadig: tespit edilecektir. Bu kapsamda Harman Tek Faktor
Testi ile 6lceklerde yaygin metot yanliligi olup olmadig arastirilacaktir. Harman Tek
Faktor Testi kapsaminda ilk faktoriin agiklanan varyans degerinin %50°den az olmasi
Olceklerde yaygm metot yanliliginin olmadigmi gostermektedir (Fuller vd., 2016).

Harman Tek Faktor Testi Tablo 3.11°de sunulmustur.

Tablo 3.11. Olgekler I¢in “Harman Tek Faktor Testi”

Faktér “Baslangic Ozvektorleri” “Yuklerin Kareler Toplam1”
Toplam Varyans Birikimli | Toplam | Varyans Birikimli
1 5,705 27,169 27,169 5,705 27,169 27,169
5,219 24,854 52,023
3 1,888 8,989 61,012
21 0,133 0,633 100

Tablo 3.11 kapsaminda ilk faktorun agiklanan varyans degerinin %50’den az oldugu
gozlenmistir. Bu sonuglar 1s1ginda “Harman Tek Faktor testi” sonuglarina gore

Olceklerde “yaygin metot yanlilig1” olmadig tespit edilmistir.

Bundan sonraki asamada degiskenlere ait ortalama degerleri, standart sapma

degerleri ve degiskenlerin birbirleri arasindaki korelasyon degerlerine bakilmistir.
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Tablo 3.12. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon

Degerleri
Ort. S.S. 1 2 3
Zorunlu Orgitsel
1 | Vatandashk 2,28 1,04 1
Davranisi
Dontstiirticti
2 Liderlik 2,83 1,03 -0,112 1
3 | Sosyal Kaytarma 2,52 0,64 0,515** | -0,140* 1

(*p<0,05 , **p<0,01,*** p<0,001)

Tablo 3.12°de yer alan korelasyon degerlerine gore zorunlu orgitsel vatandaslik
davranisi ile soyal kaytarma arasinda pozitif (r=0,515, p<0,01) iliski ile doniistiiriicti
liderlik ile sosyal kaytarma arasinda negative (r=-0,140, p<0.05) iliski
bulunmaktadir. Zorunlu érgutsel vatandaslik davranisiyla donistiicii liderlik arasinda
herhangi bir iliski bulunamamistir. Bundan sonraki asamada 6lceklerin dogrulayici
faktor analizleri AMOS 24 programi kullanilarak degerlendirilecektir. Dogrulayici
faktor analizinde kullanilan uyum ve iyi uyum degerleri ile 6lceklere ait dogrulayici

faktor analiz sonuglar1 Tablo 3.13’te verilmistir.

Tablo 3.13. Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi

CMIN/DF GFI IFI CFlI RMSEA
Iyi Uyum <3 >0,90 >0,95 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir <45 0,89- 0,94-0 90 50,90 0,06-0 08
Uyum 0,85
Zorunlu Orgtsel
Vatandaslik 0,058 1 1 1 0
Davranisi
Sosyal Kaytartma 2,870 0,955 0,955 0,955 0,079
Doniisimei 2625 | 0,980 0,092 | 0,992 0,074
Liderlik

Kaynak: Gurbiz ve Sahin (2018:345) ve Meydan ve Sesen (2015:37) kaynaklarindan istifade
edilerek hazirlanmigtir.

Tablo 3.13 kapsaminda Olgeklerin dogrulayici faktor analiz sonuglarinin iyi uyum ve

kabul edilebilir uyum diizeylerinde oldugu tespit edilmistir.
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Dogrulayict faktor analizi sonrasinda zorunlu Orgltsel vatandaslik davraniginin
sosyal kaytarma tzerindeki etkisinde doniisiimcii liderligin araci etkisini tespit etmek
maksadiyla yapisal esitlik modeli olusturulmustur. Sekil 3.2°de olusturulan yol

analizi sunulmustur.

Sekil 3.2. Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3.2°de olusturulan yapisal esitlik modeli i¢in yol analiz sonuglar1 Tablo 3.14°te

verilmistir.

Tablo 3.14. Yol Analiz Sonuglar

Estimate S.E. C.R. P.
DON_LID <--- ZOVD -0,126 ,066 -1,995 0,046
SOS_KAY<--- DON_LID 0,118 ,037 2,070 0,038
SOS_KAY<--- ZOVD 0,539 ,051 7,195 faleie

Yol analiz sonuglarina gore zorunlu orgitsel vatandaslik davranisi ile doniistiiriicti
liderlik arasinda negatif yonli bir etki, dontisimcti liderlik tarzi ile sosyal kaytarma
arasinda pozitif bir etki ve son olarak zorunlu orgitsel vatandaslik davraniginin
sosyal kaytarma Uzerinde pozitif bir etki tespit edilmistir. Yol analizi ile ilgili

dogrulayici faktor analizi Tablo 3.15°te verilmistir.
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Tablo 3.15. Yol Analizi Dogrulayic1 Faktor Analizi

CMIN/DF | GFI IF| CFI RMSEA
Iyi Uyum <3 >0,90 >0,95 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir | _, o= | 199085 | 004-000 | 090 | 006-0,08
Uyum

Yol Analizi 3.657 0.852 0.911 0,902 0,078

Tablo 3.15’te yer alan sonuglara gore yol analizinin kabul edilebilir uyum dizeyinde

oldugu tespit edilmistir. Anlamli degerler kapsaminda yol analiz sonucuna gore

aracilik etkisi tes

t edilecektir.

Tablo 3.16. Aracilik Test Sonuglari

ZOvVD p degeri
Slt)anfj arglze Standardize Standardize (dogrudan ve
Og‘;i M| Dolayh Etki | Toplam Etki dolayh etki)
DON_LID 20,126 0 20,126
SOS_KAY 0,539 -0,015 0,524 0,004

Aracilik testi sonucunda zorunlu orgltsel vatandaslik davranisinin sosyal kaytarma

uzerindeki araci etkisinde p<0,01 anlamlilik seviyesinde anlamli bir araci etki tespit

edilmistir. Bu deger kapsaminda zorunlu orgltsel vatandashik davraniginin sosyal

kaytarma uzerinde doniisiimcii liderligin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir. Son

olarak aracilik testi kapsaminda Sobel testi de yapilmistir. Sobel testi sonucunda elde

edilen anlamlilik degerlerinin p<0,05 uygun aralikta oldugu tespit edilmistir.

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analizler

durumlari asagidaki tabloya ¢ikarilmistir.
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Tablo 3.17. Hipotezlerin Sonuglari

Hipotez | Degisken Degisken Etki YOnU | Sonug
Zorunlu Orgiitsel Déniisiimcii .

Ha Vatandashk Davranisi " | Liderlik Negatif | Kabul
Zorunlu Orgiitsel Sosyal .

Hz Vatandaslik Davranisi Kaytarma Pozitif Kabul

Ha Déniisimei Liderlik ~ |—» | S0 Pozitif | Kabul

Kaytarma
H Zorunlu Orgutsel vatandaslik davraniginin sosyal kaytarma | Kismi
‘ Uzerindeki etkisinde doniisiimcii liderligin araci etkisi Kabul

Yukaridaki Tablo 3.17 kapsaminda ¢aligma sonucunda Hi,Hz,H3z hipotezler

desteklenmis olup Ha hipotezi kismen desteklenmistir.
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DORDUNCU BOLUM
TARTISMA VE SONUC

Teknolojinin bas dondurici hizla gelismesi, endistride yasanan devrimlerle birlikte
siber fiziksel sistemlerin Gretimde basat rol oynamasina ragmen orgutler igin insan
unsuru halen 6nemini ve gecerliligini muhafaza etmektedir. Orgitler etkinligini
surdurulebilir kilmak maksadiyla teknik unsurlarin yani sira yoneticileri ve
calisanlar1 Orgut hedefleri dogrultusunda sevk edebilmek igin gayret sarf

etmektedirler.

Orgiitler icin arzu edilen davranislardan birisi olan orgiitsel vatandashk davranisi,
yoneticiler tarafindan sergilenmesi istenen sonrasinda da beklenen bir ekstra rol
davranig1 halini almaktadir. Yoneticilerin beklentisi kapsaminda gergeklestirilen bu
tlr davraniglar zorunlu 6rgutsel vatandaslik davranigi olarak degerlendirilmektedir.
Zorunlu orgutsel vatandaslik davramisinda bulunan zorunluluk calisanlarda Uretim
karsit1 olarak degerlendirilebilecek sosyal kaytarma davranisina da sebep olmaktadir.
Calisma kapsaminda zorunlu o6rgltsel vatandaslik davramisinin sosyal kaytarma
dizeyini artirmasi ($=0,539, p<0,05) yoneticiler tarafindan calisanlara 6rgltsel
vatandaslik davranis1 sergileme konusundaki baskilarinin arzu edilmeyen ¢iktilara
sebep olacaktir. Calisanlarin orgutlerinde zorunlu Orgltsel vatandaslik davranisi
gostermeleri gerektigine yonelik algilarinin olumsuz is tutumlari ile sonug¢lanmasini
onlemek icin liderlerin dontisiimcii liderlik 6zelliklerini sergilemeleri gerekmektedir.
Calisma sonucuna goére zorunlu oOrgutsel vatandaslik davraniginin sosyal kaytarma

diizeyini doniistimcii liderlik kismi olarak azaltmaktadir.

Yoneticilerin is ortaminda c¢alisanlarin olumsuz yondeki algilarimin olumsuz is
tutumlart ile sonuglanmasimin etkisini azaltmak maksadiyla Ozellikle doniistiiriicii
liderlik 6zellikleri sergilemeleri 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte dretim karsiti
is davraniglar1 olarak degerlendirilen davraniglarin etkileri olumlu liderlik 6zellikleri

veya arzu edilen orgitsel davranislari ile etkileri azaltilabilir.
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Calismanin kisitlart kapsaminda 6rneklemin sadece bir 6zel hastaneden secilmesi ve
caligmanin nicel yontemle gergeklesmesi ©6ne surulebilir. Gelecekte yapilacak
calismalar kapsaminda sonuglarin nedenlerinin agiklanmasinda eksiklikleri gidermek
maksadiyla konu ile ilgili farkli hastanelerden olusan bir 6rneklem ve nitel arastirma
ile zorunlu 6rgiitsel vatandaslik davranisinin nasil sosyal kaytarma davranisina neden

oldugu arastirilmalidir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Saym Katilimc1, Bu anket formu zorunlu  orgutsel

vatandaslik davranisinin

sosyal kaytarma Uzerindeki etkisinde donisiimcii liderligin rolund 6lgmek igin
hazirlanmigtir. Sorulara igtenlikle cevap vermeniz ¢alismanin bilimsel gecerlilik ve
giivenilirligi agisindan oldukga énemlidir.
Anket formunda katilimcilarin adi, soyadi ve galistigi kurum adi talep edilmemis
olup kisisel bilgiler kesinlikle paylasilmayacaktir. Zaman ayirdiginiz icgin tesekkiir

ederim.

Miski Ali HASSAN

Demografik Bilgiler: (Asagidaki kutucuga ilgili bilgileri isaretleyiniz)

1. Cinsiyetiniz:

Kadin I:] Erkek [ |
2. Medeni Haliniz:

Bvii [ ] Bekar [ |
3. Egitim Durumunuz:

[] [

Lise Onlisans
4, Goreviniz:

Doktor [ ] Hemsire
5. Yasmz:

1827 [ ] 28-37 [_|

6. Is Tecrubeniz:

13y [ ] 4-6yil ||
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ASAGIDAKI IFADELERLE ILGILI CEVAPLARINIZI
SORULARIN KARSISINDAKI BOSLUKTA SiZE UYGUN
OLDUGUNU DEGERLENDIRDIGINiZ CEVABIN
HiZASINA “X” ILE iISARETLEYINIZ.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen

Katiltyorum

Bu kurumda yoneticiler, calisanlara resmi gorevlerinin
oOtesinde ekstra faaliyetlerde bulunmalari i¢in baski uygular.

Bu kurumda herhangi bir resmi 6dil olmadan, resmi is
yukinun 6tesinde ekstra sirelerde ¢alismak icin sosyal bir
baski vardir.

Gorevimi yaparken, resmi is gereklerimin 6tesinde caba
harcamam igin bir baski oldugunu hissediyorum.

Kendimi isteksiz hissetsem de diger ¢alisanlara islerinde
yardime1 olmam konusunda benden bir beklenti oldugunu
hissediyorum.

Is gereklerimin otesinde ve benim istegim disinda, amirime
yardim etmem konusunda tizerimde bir baski oldugunu
hissediyorum.

Calistigim igyerinde ¢aliganlar tim gayretleriyle
caligmadiklarindan ben ¢ok siki caligabilecekken
calismiyorum.

Diger ¢alisma arkadaglarim is i¢in yapabildiklerinin en iyisini
yapmuyorlar, dolayisiyla ben de yapmiyorum.

Diger ¢aligma arkadaslarim tlim gayretleriyle ise katkida
bulunmadigindan, ben de elimden geleni yapmiyorum.

Calistigim igyerinde ¢alisanlar yapabildiklerinin en fazlasim
yapmaya ugrasmadiklari i¢in ben de isteki cabami
azaltacagim.

10

Diger ¢aligma arkadaslarim yapabileceklerinden daha az efor
gosterdikleri igin siki ¢aligmaya devam etmeyi
planlamiyorum.

11

Kurumumuzda galisanlar yapabildiklerinin en fazlas1 igin
cabalarlar.

12

Kurumumuzda ¢alisanlar isten kaytarirlar.

13

Kurumumuzda ¢alisanlar yapilan islere bekledigimden daha
az katki sagliyor.

14

Yetenekleri goz 6niine alindiginda, birlikte ¢alistigim insanlar
isleri icin ellerinden geleni yapiyorlar.

15

Yoneticim calisanlar arasinda gliven ortami kurarak, baglilig:
Ve igbirligini tegvik eder.

16

Yoneticimin degerleri agiktir ve sz verdigi seyleri yapar.

17

Yoneticim onurlu davranip, baskalarina saygili olmayi telkin
eder, yeterliligiyle bana ilham verir.

18

Ydneticim, ¢alisanlarina karsi agiktir ve vizyonu onlarla
paylasir.

19

Ydneticim ¢alisanlarina, sorunlara yeni bakis agilar ile ele
alip sorgulamalari i¢in cesaret verir.

20

Ydneticim, ¢alisanlarin gelisimini destekler ve ¢alisanlarina
birey olarak davranir.

21

Yoneticim ¢alisanlar cesaretlendirir ve onlar1 takdir eder.

Anket Sona Ermistir. Tesekkiir Ederim.
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