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OZET

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE LIiDER UYE ETKILESIMININ
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKIiSi

Bu tez caligmasinin temel amaci psikolojik giiclendirme ve lider {iiye
etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranmigi {iizerindeki etkisinin incelenmesidir.
Calisma; teorik ve uygulama kisimlarindan olusmaktadir. Bu galismada oOncelikle
degiskenlerimiz psikolojik giiclendirme, lider iiye etkilesimi ve oOrgiitsel vatandaslik
davranisi kavramlarinin agiklanmasi amaciyla literatiir taramasi sunulmus; ardindan
uygulama kismima yer verilmistir. Veri toplama yontemi anket teknigi olarak
belirlenmistir. Elde edilen veriler SPSS 22 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Istanbul ilinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 153 dzel sektdr calisani iizerinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda psikolojik giliclendirmenin orgiitsel vatandaslik
davranigi iizerinde kismi etkisi oldugu, lider iiye etkilesiminin ise anlaml etkisi oldugu
goriilmiistiir. Ayn1 dogrultuda psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 ve lider {iye
etkilesiminin de orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki
oldugu goriilmiistir. Etki diizeylerini belirlemek iizere yapilan analizlerde Psikolojik
giiclendirmenin alt boyutu olan etki ve 6zerklik ile orgiitsel vatandaslik davraniginin alt
boyutlar1 arasinda etki goriilmemis, anlam ve yeterlilik boyutunun vatandaslik iizerinde
anlaml etkisi oldugu saptanmustir. Lider liye etkilesimi ise vatandaslik davranisinin

boyutlari tizerinde anlamli bir etki gdstermistir.

Anahtar Kelimeler : Giiclendirme, Psikolojik Gii¢lendirme, Lider-Uye Etkilesimi,
Orgiitsel Vatandaslik Davranis
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND
LEADER MEMBER EXCHANGE ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOUR

The main purpose of this thesis study is to investigate the effect of psychological
empowerment and leader-member exchange on organizational citizenship behavior. The
study consists of theoretical and practical parts. In this study, literature review was
presented to explain our variables which are called psychological empowerment, leader-
member exchange and organizational citizenship behavior and then practice part is given.
Data collection method was determined as a survey technique. The data were analyzed
by using SPSS 22 program. As a result of the research conducted on 153 private sector
employees working in the service sector in Istanbul province, it was seen that
psychological empowerment had a partial effect on organizational citizenship behavior
and the interaction of leader members had a significant effect. In the same way, it was
seen that there was a significant relationship between the sub-dimensions of
psychological empowerment and the interaction between the leader members and the sub-
dimensions of organizational citizenship behavior. In the analyzes conducted to
determine the effect levels, there was no effect between the sub-dimensions of
psychological empowerment, the effect and autonomy, and the sub-dimensions of
organizational citizenship behavior, and it was found that the meaning and competence
dimension had a significant effect on citizenship. Leader member exchange has a
significant effect on the dimensions of citizenship behavior. Keywords : Empowerment,
Psycological Empowerment, Leader Member Exchange Theory, Organizational

Citizenship Behaviour
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GIRIiS

Giin gectikee orgiitlerdeki insan faktoriiniin 6nemi artmaktadir. Calisan baglilig
ise gecmisten giiniimiize nemini korumaya devam etmektedir. Orgiitler hayatta kalmak
ve rekabet avantaj1 saglayabilmek, mevcut potansiyeli ortaya ¢ikarmak icin yOnetici ve
calisanlar arasinda saglikli iligkiler kurmaya 6nem gostermektedir. Lider-iiye etkilesim
teorisine gore liderler astlariyla farkl nitelikte iliskiler gelistirirler, bu iligskinin niteligine
gore iliski bireysel ve orgiitsel sonuglar dogurur. Lider-iiye etkilesim teorisinin liderlik
ile ilgili diger teorilerden farki; liderlerin ¢alisanlarina gostermeleri gereken davranig
bi¢imini degil, liderlerin tiim astlariyla ayn1 diizeyde etkilesimde bulunmadig1 gercegini
ele almasidir. Lider tiye etkilesiminin ytliksek olmasi, is tatmini ve giiveni artirabilirken,

1s goren devir hizinda azalmalara sebep olabilir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, bireyin gérev tanimmin disinda, goniilliiliik
cercevesinde sorumluluk almasi seklinde tanimlanabilir. Calisanlarin is arkadaslar ile
isbirligine yonelik, sistemi koruyucu ve iyilestirici faaliyetlerde bulunmalari, yeni fikirler
gelistirmeleri ve yeni fikirleri desteklemeleri, kuruma katki saglayabilmek igin
kendilerini gelistirmeleri, sorunlara ¢oztim odakli yaklagsmalar1 ve orgiitiin dis gevrede
olumlu bir sekilde taninmasini saglayacak davranislar i¢in gayret gostermeleri orgiitsel
vatandaslik davranismin temellerini olusturur. Orgiitiin etkin olabilmesinde, ¢alisanin
resmi olarak verilen gorevlerin fazlasini yapmaya istekli olmasi oldukg¢a dnemlidir. Lider
tiye etkilesiminin yiiksek oldugu yani grup i¢i bir liyenin kuruma giliveni ve bagliligi
artacak bdylelikle vatandaslik davranislarini sergilemeye egilimli olabilecektir. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda, ¢alisanlarin yoneticileri ile etkilesimlerinin

arttig1 oranda orgiitlerine 1yi birer {iye olacaklari diisiiniiliir.

Psikolojik giiclendirme, i¢sel motivasyonu ve digsal uygulamalarin tiimiiniin
calisan tarafindan degerlendirilmesidir. Gii¢lendirilmis hisseden c¢alisanlarda bu algi
giidiileyici bir faktor olarak karsimiza cikar, is yapma yetkilerini artirarak psikolojik
yonden isine ve kendisine giiven duymasini saglayabilir. OVD temelinde isi yaparken
fazladan ¢aba ve isteklilik {izerinde durmakta, giiclendirme ise ¢abanin kaynagini

olusturmaktadir.



Bu dogrultuda bu aragtirmanin amaci; psikolojik gii¢lendirme ve lider-liye

etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini belirlemektir.

Arastirma bes boliimden olusmaktadir. Ik boliimiinde; psikolojik giiclendirme
konusuna deginilecektir. Bu boliimde giic, personel giiclendirme kavramlar1 ve
gliclendirme i¢in gerekli kosullar, psikolojik giiglendirmenin alt boyutlar1 hakkinda bilgi
verilecektir. Ikinci béliimde ise; lider iiye etkilesim teorisine deginilecektir. Bu béliimde
lider tiye etkilesim kavrami, teorik temelleri ve gelisim evreleri, lider iiye etkilesim
teorisinin boyutlari hakkinda bilgi verilecektir. Uciincii boliimde ise; drgiitsel vatandaslik
davranisinin tanimi, kapsami, gelisimi, boyutlari, siniflandirilmasi ve kurumsal, bireysel
diizeydeki etkileri lizerinde durulacaktir. Arastirmanin dordiincii boliimiinde arastirmanin
amaci, yontemi, kullanilan istatistiksel teknikler, veri toplama araglari, hipotezler,
arastirmanin bulgular1 ve analizler yer alacaktir. Besinci ve son bdliimde ise; arastirma

sonuglarinin degerlendirilmesine yer verilecektir.



1.PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

1.1.Gii¢ Kavram

Giig, Weber (1947) tarafindan yapilan ve en yaygin kullanilan tanima goére; “Bir
aktoriin bir bagka aktoriin direnci olmasina karsin onu etkileyebilme olasiligi” olarak
ifade edilmistir. Russell tarafindan ise; “Niyet edilmis etkilerin {rliini” olarak

tanimlanmigtir®,

Pfeffer’in tanimiyla gilic “davranislar1 etkileme, olaylarin akisini degistirme,
direnisle basa ¢ikma ve insanlarin bu yonde davranmalarini saglayarak onlar1 kazanma

yolunda bir kabiliyettir2,

TDK ise gii¢ kavramini “fiziksel, diislinsel ve ahlaksal bir etki yapabilme ya da

bir etkiye direnebilme yetenegi, kuvvet” olarak tanimlamaktadir®.

Tanimlara baktigimizda genel anlamda gii¢; canli veya cansiz varliklarin hareket

veya davraniglarin etkilemek, degistirmek olarak yorumlanabilir.
1.2.Giiclendirme Kavrami ve Personel Gii¢clendirme

Giiclendirme yap1 olarak karmasik bir kavramdir. Farkli insanlar tarafindan
farkli sekilde anlamlandirilabilir®. Giiglendirilme en klasik anlamda “gii¢ vermek”
anlamma gelmektedir. Giiciin ¢esitli anlamlar1 olmakla birlikte, yasal ydnden
yetkilendirme demektir. Giiclendirmek ayni zamanda enerji vermek anlamina da
gelebilir. Bu anlamiyla, motivasyon anlamindaki kullanimini en iyi sekilde yansitir®,

Giiclendirilmede amag; kurumun daha verimli ve etken ¢alismasini saglayarak rekabet

1 Aysem Caliskur, “Orgiitlerde Giig Olgusu ve Giiciin Kullanim1” Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt.7, Say1.1, (2016) s.31.

2 Yasemin Torun, “Personel Giiglendirme Ve Isten Ayrilma Niyeti iligskisinde Orgiitsel Sinizmin Aracilik Rolii:
Orgiitsel Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yonelik Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Marmara Universitesi, 2016), s.

3 TDK Sozliik. (t.y.) http://sozluk.gov.tr/ (09 Ekim 2018).
4 Robert. E. Quinn and Gretchen. M. Spreitzer, “The Road to Empowerment: Seven Questions Every Leader Should

Consider”, Organizational Dynamics. Vol.26, No.2, (1997), s.37.
5 Kenneth W. Thomas and Betty A. Velthouse, "Cognitive Elements Of Empowerment”, Academy Of Management
Review, Vol.15, No.4, (1990), s.668.


http://sozluk.gov.tr/

avantaji elde etmek, calisanlara da yetki ve sorumluluk vererek kapasitelerini kullanip

yetkinliklerini artiracak ortam yaratmaktir®,

Giig; yonetim siireglerinde farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Pozisyon,
uzmanlik, kaynak ve kisilik giicii bunlardan bazilaridir. Giiclendirme kavrami, ¢aligsanlari

bu ¢esitli giiclerle daha kuvvetli hale getirmeyi ifade eder’.

Giig, sistemin diger boliimleriyle olan baglantilarla olusmakta ve iki kaynaktan

ortaya ¢ikmaktadir;

Ilk olarak is faaliyetleri; takdir etme yetkisi (esneklik gdsteren ve yaratici
aksiyonlar alabilen), taninma ve ilgi diizeyi (orgiitsel sorunlarin bastirilma merkezi
olmast) i¢in tasarlanmis ve konumlandirilmis bir ise sahip oldugunda, en kolay sekilde

toplanir.

Calisan aglar ise; onay, prestij ya da destek veren daha iist diizey kisiler ve
calisan iliskileri sayesinde genellikle resmi iletisim kanallarindan daha hizli olusur.
Yonetilenler yoneticilerin bazi yiiklerini hafifletir ve yoneticilerinin bakis agisini temsil

ederler®,

6 Sezer Cihan Caliskan, “Cahisanlarin Psikolojik Giiglendirilme Algilar1 Uzerinde Isyeri Arkadashklari ve Orgiitsel
Tletisimin Etkisi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.20, Say1.3, (2011), 5.78.

7 Tamer Kogel, Tsletme Yéneticiligi. 13. Baski. Istanbul: Beta Yaynlari, 1998. s.411
& Rosebeth Moss Kanter, “Power Failure in Management Circuits”, Harward Business Review, Cilt.57, Say1.4, (1979),

S.66.



Calisan giiclendirme kavrami, akademik yazinlarda ii¢ farkli yaklagim ile
incelenebilmistir. Bunlar; yapisal yaklasim, giidiisel yaklagim ve liderlik yaklagimidir.
Giuidiisel yaklagim, c¢aligma ortamina bagli olarak igsel bir algilamadir. Yapisal
giiclendirme, otoriteye baglh elde edilebilen, pozisyonun getirdigi giic ve karar verme
yetkisinin ¢alisanlarla paylasilmasidir. Giiglendirmeye liderlik yaklasimi agisindan
bakildiginda ise; liderin calisanlara, gelecekte iyilesmelerin olacagina dair umut verecek

bir amag yaratmasi ve bu amag icin ayn1 heyecan paylasmasi olarak tanimlanmaktadir®,

Giiclendirme uygulamalarima son zamanlarda ilgi artisinin nedeni giliniimiiz
kosullarindaki risk ve inisiyatif alma, belirsizlik ile basa ¢ikma zorunluluklar1 ve
yenilik¢ilige ilginin artmasidir'®. Bunun disinda bilgi islem teknolojisindeki gelismeler,
artan rekabetle birlikte verilen hizmet hizinin 6nemi, egitimli personel sayisindaki artis
ve organizasyonlardaki hiyerarsik dikey organizasyonlarin yerini yatay organizasyonlarin

almasi gii¢lendirme uygulamalarini bir ihtiyag haline getirmistir?.

Calisan1 giiclendirme; organizasyonel degisiklik ve etkinliklere kritik sayilan bir
yapi olarak ortaya ¢cikmistirl2. Gii¢lendirilme, kurum verimliligi agisindan 6nemli oldugu
kadar personelin bedensel ve ruhsal olarak iyilestirilerek gelistirilmesine etki eden 6nemli

orgiitsel isleyis bicimlerinden biri kabul edilmektedir2,

Giiglendirme, iiyeler ve liderin karar verme siirecinde etken rol oynamasidir',
Giiglendirmenin temelinde, bireyin yaptig1 isi sahiplenerek, isin kapsamini ve anlamini

arttiracak kararlari tek basina almasi ve uygulamaya koymasi beklenmektedir™®. Astlarin

% Elif Ozge Erbay ve Turgut Tiilay, “Yapisal Giiglendirme Ve Orgiitle Ozdeslesme Arasindaki iliskide Psikolojik
Giiglenmenin Ara Degisken Etkisi”, Marmara Universitesi I.I.B. Dergisi, Cilt.37, Say1.2, (2015), 5.265.

10 Selma Altindis ve Hatice Ozutku, “Psikolojik Giiglendirme ve Giiglendirmeyi Etkileyen Faktérler: Tiirkiye’deki
Devlet Hastanelerinde Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt.13, Say1.1, (2011), s.163.

11 Kocgel, s.411.

12 Adnan Ceylan ve Digerleri, “Lider Uye Etkilesimi ve Giivenin Psikolojik Giiclendirmeye Etkileri Uzerine Bir
Arastirma”, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Say1.50 (Subat 2005), 5.27.

13 Sezer Cihan Caliskan, “Calisanlarin Psikolojik Giiclendirilme Algilar1 Uzerinde Isyeri Arkadashiklar Ve Orgiitsel
Tletisimin Etkisi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.20, Say1.3, (2011), s.78.

14 Caliskan, s.78.

15 Ceylan ve Digerleri, .28



yetenekleri tehdit degil kaynaktir ve glic vererek bu kaynagi daha aktif hale getirmek

amaclanir'®. Kisaca isin sahibini isi yapan haline getirmeyi amaclar?’.
1.3.Giiclendirme ile Benzer Kavramlar

Giiclendirme kavrami diger birgok yonetim kavramlari ile karistirilmaktadir.
Yetkilendirme, yonetime katilma, is zenginlestirme motivasyon gibi kavramlarin

giiglendirmeyle aralarinda net bir ayrim bulunmaktadir'®,
Personel Giiclendirme ve Yetki Devri

Yetki devri giiciin yoneticiden asta aktarilmasidir, gorev bittiginde ise gii¢
yoneticiye tekrar aktarilir. Personel giiclendirme, yetki devrinden farkli olarak yalnizca
yoneticinin davranmisint degil, personelin giiclendirilme algisini da ele alir. Ancak

giiclendirmede isi yapan isi sahibi haline gelerek, tiim sorumlulugu iistlenir®.
Personel Gii¢lendirme ve Motivasyon

Psikolojik gliclendirme motive edici etkenlerden biridir ancak motivasyon
psikolojik giiglendirmeden ¢ok daha genis bir kavramdir. Motivasyon; komuta-denetim

cercevesinde personel yonetimi yaklagimi olarak degerlendirilmektedir.
Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; siiregelen islere genisletilmis sorumluluklar ve deneyimlerle
ise olan ilgiyi artirabilmek iizere bu islerin yeniden gézden gecirilmesi islemidir?® Is
zenginlestirme ile personel giiclendirme arasinda benzerlikler yer almaktadir. Ancak is

zenginlestirme daha cok isin 6zellikleri tizerinde dururken personel giiglendirme algilar

16 Kanter, s.66.

17 Kogel, 5.408

18 Giiler Saglam Ar, "Isletmelerde Giiven ve Personel Giiglendirme iliskisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma”,
(Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi, 2003). 5.96.

19 Saglam Art, 5.96.

2 Miifide Sule Eren ve Emrah Tokgdz, “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Isgoren Katilimn Uzerindeki Etkisi: Is
Zenginlestirme Ve Giiglendirmenin Diizenleyici Etkisi” Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, Cilt.19, Say1.2, (2014), 5.93.



ve iliskisel boyutlar1 da ele alir. Ancak is zenginlestirme gergeklestirmeden personel

giiclendirme miimkiin degildir.
1.4.Giiclendirme Dongiisii

Ford tarafindan gii¢clendirmeyi amaclayan Liderlik Egitimi ve Gelisimi (LEAD)
olarak bilinen programi inceleyen Quinn ve Spreitzer (1997) giiclendirme kavraminin bir
stire¢c oldugunu ve bu silirecin tiim asamalarinin birbirini besleyerek dongiiniin

tekrarlanmasini beraberinde getirdigini belirtmis, Sekil 1°de bu dongiiyii 6zetlemistir??.

Ogrenme ~ Artan
ve Kisisel

/ Buylime Given \

Kendini ve
Guglendirme Digerlerini
Gugclendirme

_ Yenilikgi Yeni Deneyimler ve
ciktilar Perspektifler
\ Oz ve /
Yeni Roliin
Eylem Yeniden
Kaliplari _Tanlmlanm
asl

Cezalandirma Hayal Kirikligi Bozulma Dénglist

Sekil 1: Giiclendirme Dongiisii

21 Quinn ve Spreitzer, s.43.



Ford LEAD programi katilimcilari, egitim ve gelisim siireciyle birlikte
organizasyondaki rollerini yeniden tanimlamaya baglamislardir. Siirecin bu ilk asamasi,
bireylerin kendilerini ve cevrelerini farkli bir mercekle gormelerine olanak taniyan
derinlemesine bir kisisel degerlendirme ve bilissel anlamda yeniden yapilandirma
icermektedir. Eski sorunlara yeni yaklasimlar dogal olarak durumun yeniden
yorumlanmasini saglamis, bu durum kendini tanimlama ve roliin yeniden tanimlanmast,
bireylerin yeni eylem kaliplarina girmesine neden olmustur. Risk alarak alisiimisin
disindaki yontemleri denemis, eski aligkanliklar1 kirmalar1 sebebiyle yenilik¢i sonuglar
ortaya ¢ikaarmistir. Bireyler yeni deneyimler yasamis ve siiregten belli ¢iktilar elde
etmislerdir. Bunlar da 6grenme siirecine katki saglamis, boylelikle siirekli grenmenin ve
degisen bir ¢cevreye cevap olarak esnek ve uyarlanabilir kalmanin 6nemini anlayip, hayata
gecirmislerdir. Diislinceler giderek daha karmasik hale gelerek daha fazla 6grenme ve

biiyiimeye olanak saglamustir. Bu kisisel gelisim, zgiivenin artmasina neden olmustur??,

Kisacasi, giiclendirilmis  katilmeilar i  arkadaslarin1  eylemleriyle
giiclendirmislerdir. Ayrica, organizasyondaki giic tabanlarini genigletmek icin aglar
kurmus, bu yeni deneyimler ve perspektifler bireyleri bir kez daha kendilerini ve rollerini
yeniden tanimlamaya tesvik etmis ve yetkilendirme siireci devam etmistir. Ancak
olumsuz sonuglarin ¢ikmast durumunda bu sonuglardan O6greti ¢ikarmak yerine
cezalandirici bir sistemle karsilasan c¢alisanlar ge¢misteki davraniglara gerileme
gostermis, destek almayan kisilerde, giliglendirme dongiisii durdurulmus ve bireyler

eskisinden ¢ok daha gii¢siiz hissetmislerdir®.

Bununla birlikte, sistem bireysel giiclendirme sagladiginda, siire¢ daha dinamik
hale gelerek bireyleri yeni davranislari denemeye cesaretlendirmis, siirekli bir 6grenme
zihniyetini gelistirmelerine yardimci olmustur. Gli¢lendirilmis birey daha sonra
baskalarni da silirece dahil etmek icin calismalara katilmis ve boylece onlar da

giiclendirilmistir. Bdylece dongiiniin gii¢lenerek ve artarak devam ettigi goriilmiistiir?*,

22 Quinn and Spreitzer, s.43-45.
23 Quinn and Spreitzer, 5.43-45.
24 Quinn and Spreitzer, 5.43-45.



Giiclendirme ile ilgili ¢ok fazla tanim bulunmaktadir. Bu tanimlarin bir¢ogu
kontrol ve gii¢ lizerine vurgu yapmis; karar verme, is siireci ve performansa olan etkilerini
ele almistir®. Personeli giiclendirme; kurumlar tarafindan orgiitsel motivasyon ve
etkinligi arttirmay1 amaclayan bir yonetim kavramidir. Kisilerin karar verme yetkilerini
arttirarak kisileri gelistirme yoOntemi olarak tanimlanabilir. Burada ekip calismasi,
yardimlasma kiiltiirii gibi degerler bireylere asilanir®®. Giiglendirme énemli bir yapidir
¢linkii hem bireylere hem de kurumlara yarar saglayan sonuglari olumlu etkileme imkani

sunmaktadir?’,
1.5.Giiclendirmenin Gerceklestirilmesi

Organizasyondaki ii¢ unsurun etkilesimi ile giiclendirme gerceklesir. Bunlar

yonetici, gliclendirilecek personel ve organizasyondur.
1.5.1. Organizasyon

Giiclendirme iizerinde organizasyon yapilar1 direkt etkiye sahiptir. Yatay yada
basik organizasyon yapisi, ¢alisanlarin is tanimlarinda esnek ifadelerin yer almasi,
sirketin sahip olacagi vizyon ve misyon tanimlarmin personellerle agik sekilde
paylasilmasi ve benimsetilmesi, gii¢lendirilmis davraniglar1 pekistirecek bir o6diil
sisteminin uygulanmasi, bilgi paylasimini destekleyecek bir sistemin olmasi, personellere
egitim ve gelisim imkani verilmesi, secme yerlestirme ve elde tutma faaliyetlerinin

kalitesinin artirilmasi giiclendirmeyi 6nemli 6lgiide etkiler?.
1.5.2. Giiglendirilecek Personel

Personelin karakteristik 6zellikleri, kendini 1yi tanimasi, kendine glivenmesi,
dinleme ve geribildirimlere agik olmasi, gelisime agik olmasi ve hizli sekilde aksiyon

alabilmesi giiclendirmenin gerceklestirilebilmesi ig¢in personelde bulunmasi gereken

%5 Ceylan ve Digerleri, 5.28

% Kogel, 5.409

27 Robert C. Liden and Sandy J Wayne, “An Examination of the Mediating Role of Psychological Empowerement on
the Relations Between the Job, Interpersonal Relationships, and Work Outcomes”, Journal of Applied Pscyhology,
Vol 85, No.3. 5.407.

28 Kogel, 5.412.



Ozelliklerdir. Personelin gii¢lendirilebilmesi i¢in kendisinin buna istekli olmas1 gerekir,
aksi durumda c¢alisandan yeterli ilgiyi géremeyen yonetici giicii sinirli diizeyde tutacak
veya geri cekecektir, buna bagli olarak personelde daha biiylik olumsuz etkiler

goriilecektir?®®.
1.5.3. Yonetici

Giiglendirmede en 6nemli etki yoneticiye aittir. Yoneticinin katilimer ortami ve
bilgi paylagimini desteklemesi, basarisizliklardan ders c¢ikararak 6grenme ortamini
desteklemesi, giiven yaratmasi ve baglilig1 arttirmasi, calisanlarini destekleyerek motive
eden, astlarina yararli geribildirimler veren ve yol gdsterici olabilen yoneticiler
giiglendirmenin en biiyiik destekgileridir®®. Yoneticisini giiglendiren lider olarak goren;
hedefler koyan, kaynaklara ve firsatlara ulagsmasinda destek saglayan yoneticiler,

calisanlarin da psikolojik olarak daha giiclii hissetmesine katki saglar®.

Giiclendirme orgiite rekabet avantaji saglayabilecegi ve pek ¢ok ydneticinin
yetkilendirme uygulamalarini kabul etmesine ragmen, sirketler genellikle uygulama ile
ilgili sorunlar yasamaktadir. Quinn ve Spreitzer (1997) yaptiklart arastirma ile
yetkilendirmeyi etkin bir sekilde uygulamay1 isteyen profesyonellerin cevaplamasi

gereken yedi temel soruyu asagidaki sekilde siralamislardir®?;
1. Insanlar1 giiglendirmek istedigimizi sdylerken ne demeye ¢alistyoruz?
2. Yetkili kiginin 6zellikleri nelerdir?
3. Giiglendirilmis insanlara ihtiyacimiz var mi1?
4. Giiglendirilmis kisileri istiyor muyuz?

5. Insanlar nasil bir giiglenme duygusu gelistirir?

2 Kogel, 5.413.

30 Kogel, s. 412-414.

31Sema Gedik. “The Effect of Empowering Leader Behaviours on Employees Psychological and Structural
Empowerment: Public Bank Example”, (Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Bilgi University, 2017), s.8.

32 Quinn, ve Spreitzer s.38.
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6. Calisanlarin yetkilendirmesini hangi orgiitsel 6zellikler kolaylastiriyor?
7. Calisanlarm yetkilendirilmesini kolaylagtirmak igin liderler neler yapabilir?*3,
1.6.Giiclendirmenin Dereceleri

Giiglendirme, siirekli degisken bir 6zellik tasimaktadir. Sekil 2 personelin sahip
olmas1 gereken isgiicii becerisi ile giiglendirilme dereceleri arasindaki iligkiyi

sunmaktadir. Giiclendirme derecesinin artirilabilmesi icin gereken isgiicli becerisi de

artmalidir®.
Yiksek (Cok)
Mini girisimci gruplar
Capraz islevsel ekipler .
Karar alma slireci ve
. stratejide sorumluluk
Personeli
Guglendirme Kalite cemberleri
Dereceleri Karar alma
Katilhim gruplari
) Kararlara katilim
Oneri programlari
Isin yeniden Girdi girisi
tasarlanmasi /
Zenginlestirme
Karar alma takdiri yok
Disik (Az)
_ Gereken isgiicii Becerisi —
Az Cok ve Karmasik

Sekil 2: Giiclendirme Dereceleri

33 Quinn, ve Spreitzer s.38.
34 Richard Daft, Organization Theory and Design, Sixth Edition, South-Western College Publishing: Ohio, 2004
5.453.
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Kaynak: Richard Daft. Organization Theory and Design, Sixth Edition, South-Western College
Publishing, Ohio, 2004 s.453.

Orgiitsel gii¢, kismen paylasilarak biiyiiyebilir. Giiciin paylasilmas: onu
vermekten veya atmaktan farklidir. Daha bilingli kararlar vermek ve daha hizli hareket
etmek i¢in araglari, bilgileri ve destegi olan liderler genellikle daha fazlasini basarabilir.
Baskalarini1 giiglendirerek lider giiclinii azaltmaz; aksine bunu artirabilir. Kisilerin
performansinin artmasi yoneticinin performansint ve hareket alanini genisletir ve

kurumun verimliligini de arttirir3.
1.7. Giiclendirmenin Boyutlari

Personel giliclendirmeye iliskin farkli yaklasimlar mevcuttur, yapisal ve

psikolojik olmak iizere iki temel yaklagima dayanir.
1.7.1. Sosyo-Yapisal Giiclendirme

Sosyo-yapisal giiclendirme, yapisal giliclendirme olarak da karsimiza
cikabilmekte, temelleri sosyal takas ve sosyal gii¢ teorilerine dayanmaktadir. Yapisal
giiclendirme is yerinde giiglenmeye engel teskil eden engellerin ortadan kaldirilmasi ile
ilgili diizenlemeleri icermektedir®. Bu engeller; 6rgiitsel, yapisal, sosyal, kiiltiirel, politik

ve ekonomik sebeplerden olusabilmektedir.

Rosabeth Kanter, giiclendirme kavramini; bireyin kurumsal ya da bireysel
hedeflerine ulasmak igin kaynaklardan yararlanmasi ve tek basina kararlar alma yetenegi"
olarak tanimlamistir. Kanter'e gore orgiitleri basartya gotiiren temel nokta, bireylere bu

firsat1 saglayan bir yapiya sahip olmalaridir.

Orgiitlerin, ¢alisanlar1 giiclendirebilmeleri igin firsat yapisi ve gii¢ yapist iki
yapiy1 biinyelerinde bulundurmalar1 gerekmektedir®’. Firsat yapisi; ¢alisanlarm biiyiime

ve gelismesini ya da yeni firsatlara erisimini ifade eder. Gili¢ yapisi ise; kisilerin

35 Kanter, s.72.

3 Caliskan, s.78.

37 Ebru Tolay ve Olca Siirgevil, “Akademik Calisma Ortaminda Yapisal ve Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal
Baghlik ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri”, Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt.12, Say1.4, (Ekim 2012), s.451.
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pozisyonlar1 sayesinde bilgi ve kaynaklara ulasabilmeleri veya ulastigi kaynaklari
kullanabilme yetenegidir. Kaynaklara erisim, personelin materyal, malzeme, para gibi
hedeflere ulasirken ihtiyag duyacagi maddeler olarak agiklanabilir. Bilgiye erisim,
kisilerin ihtiya¢ duydugu teknik bilgiler, veriler ve konusunda uzman kisilere erisim ile
ilgilidir. Destek alma ise; tiim ekipten alinan geri bildirimler ile etkinligi artirmak icin

gerekli rehberlik hizmetlerine ulasma anlamina gelir®®.

Yapisal yaklagimda giiglendirilen kisilerin psikolojik durumu ele alinmamakta,

giiciin; giiclii taraftan daha az giiclii tarafa aktaranlarin eylemlerine odaklanilmaktadir®,
1.7.2. Psikolojik Giiclendirme

Kiiresel rekabet ve degisim kosullarinda caligsanlarin yenilige ve gelisime
gereksinim duymasi ve inisiyatif almanin 6nem kazanmasi psikolojik giiclendirmeye
iliskin ilgiyi de artirmaktadir. Giiglendirmenin psikolojik boyutu, bireylerin giiclendirme
uygulamalarini nasil algiladiklar1 ve yasadiklar1 deneyimleri vurgulamaktadir, bu
yoniiyle de diger yonetsel uygulamalardan farklilasmaktadir®®. Calisanlarm kendileri
hakkindaki gii¢ algilarin1 degistirmek, motivasyonlarini ve giiven duygularini arttirmak

i¢in yapilan stratejik girisimlerdir®.

Gliglendirme bir¢ok sosyal bilimci tarafindan kadinlar, engelliler, siyahiler ve
cocuklar gibi giigsiizlerin yaninda olabilmek i¢in konu edilmis bir kavramdir. Thomas ve

Velthouse psikolojik giiclendirme konusunda ilk yazarlardandir®.

Giiclendirmenin psikolojik boyutlari; sosyal nedenler ve isin kendisiyle ilgili
olarak incelenmektedir. Yani, psikolojik giiglendirme algilarinin bireyleri gevreleyen

digsal faktorlere de dayandirilabilecegi kabul edilmektedir. Ornegin, bireylerin ustaligini

38 Altindis ve Ozutku, s.165.

3 Tolay ve Siirgevil, s.451.

40 Ciineyt Arslantas ve Meral Dursun. “Etik Liderlik Davramismm Yoneticiye Duyulan Giiven ve Psikolojik
Giiglendirme Uzerindeki Etkisinde Etkilesim Adaletinin Dolayli Rolii” Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt.8, Sayi.1, (2008) s.114.

4 Yiicel, ilhami ve Yavuz Demirel. “Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandaslhk Davranisina Etkisi Uzerine Bir
Arastirma”. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Say1 23, (2012), s.21.

42 Ar1s.86
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ve giiclinii arttirmak igin tasarlanan orgiitlerdeki sosyal-yapisal degisimler, psikolojik
durum algilarin1 ve igsel is motivasyonunu da degistirir. Psikolojik durumlardaki
degisikliklerin sadece giliclendirmeyi artirmak icin tasarlanan resmi miidahalelerden
degil, ayn1 zamanda i¢sel gorev motivasyonunu arttiran sosyal ¢cevrenin de tamamlayici
olarak birbirini takip etmesi beklenir®. Giiglendirmede yapisal gii¢lendirme ve psikolojik
giiclendirmenin birbirini destekleyici nitelik tasidigi ancak psikolojik boyutun uzun yillar

g6z ard1 edildigi sOylenebilir.

Conger ve Kanungo'nun motivasyonel yaklasimi {izerine insa edilen Thomas ve
Velthouse (1990), giiglendirmeyi dort boyuttan olusan “igsel gérev motivasyonu” olarak
adlandirmislardir®. Giiglendirme; astlarin is yapabilirligini, kisisel degerlerini ve hiirriyet
duygularmi arttirmakta ve kendilerini psikolojik anlamda motive hissetmelerini

saglamakta; kavramin kurumsal, bireysel faydalar1 da bu sekilde agiklanabilmektedir.
1.8. Psikolojik Gii¢lendirmenin Alt Boyutlari

Giiglendirmenin tek boyut ile tarif edilmesinin zorluguna deginen Thomas ve
Velthouse (1990); calisanlarin psikolojik giiclendirme algisint anlam, yetkinlik, se¢im ve
etki olmak tizere dort boyut olarak aciklamislardir. Spreitzer (1995) ise, gili¢lendirmeyi
yine dort unsurlu bir yap1 olarak tanimlamis; yetkinlik, 6zerklik anlam ve etki boyutlarini

igeren bir 6lgme araci gelistirmistir.
1.8.1. Anlam

Bireyin kendi hedeflerine veya standartlarmma goére yaptigr isin bireydeki
degeridit®. Anlam, bir is roliiniin ve inanglarmin, degerlerinin ve davramslarmin
gereksinimleri arasinda bir uyumu igerir. Yani bireyin sahip oldugu isin gerektirdikleri
ile bireyin sahip oldugu degerleri ve yaptig1 davraniglar arasindaki uyuma

odaklanmaktadir. Bu durum, birey ic¢in yaptig1 isin ne kadar Onem tasidiginin

43 Liden ve Wayne, s.407.
44 Liden ve Wayne, s.407.

45 Thomas ve Velthouse, s.672.
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degerlendirilmesidir. Bagka sekilde ifade edecek olursak, ortiisme diizeyi, isin birey i¢in

tasidig1 anlam boyutunun géstergesidir?.
1.8.2. Yetkinlik

Kisinin is1 1yi bir sekilde yapabilecegine dair yeteneklerine olan inancini
anlatmaktadir. Bu degisken Bandura tarafindan klinik psikoloji konusu olarak ele alinmais,
oz-yeterlik ya da kisisel ustalik kavramlari altinda incelenmistir. Bandura (1977), kisisel
beceri gerektiren durumlarda yetkinligi diigiik bireylerin kagmasina yol agtigim
gozlemlemistir. Kaginma davranislarinin ise, yetkinliklerin olusturulmasini ve algilanan
yetkinligin arttirilmasin1 ayni zamanda bireyin korkularin1i yenmesini engellemesine
sebep olmaktadir*’. Dolayistyla bireylerin yetkinliklerine olan inanc1 basariy1 beraberinde
getirebilecekken ve mesleki yeteneklerine de olumlu yansimasi goriilecekken, tersi bir

durum basarisizhigin derecesini arttiracaktir®,
1.8.3. Ozerklik

Bireyin kendi isine dair karar almas1 ve isi baglatma, siirdiirme ve diizeltme ile
ilgili olarak yetkileri kendisinde bulundurmasidir®®. Baska bir ifadeyle, ¢alisanlarin,
iistlerinden onay almaksizin, is alani igerisindeki tek basina karar almalar1 ve islerinin
sonuglarini kontrol edebilmeleri olarak aciklanabilir®. Ornegin; is yontemleri, hiz ve ¢caba

hakkinda kararlar almalaridir®?.
1.8.4. Etki

Bir bireyin isteki stratejik, idari veya isletme sonuglarini etkileyebilme
derecesidir. Etki, dgrenilmis caresizligin tersidir®®>. Etki boyutu bireyin yapiya ve

kararlara katkida bulunduguna dair inanc1 ve duygusuna igaret eder. Bireyin ¢aligmasi ile

46 Spreitzer, s.1443.

47 Thomas ve Velthouse, s.672.
48 Dogan ve Demiral, 5.51-52.
4% Arslantas ve Dursun, s.115.
%0 Caliskan, 5.79

51 Spreitzerr, 5.1443.

52 Spreitzerr, s.1444.
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stratejik, yonetimsel mekanizmalarinda etki ve bir fark yarattiginin, ise deger kattiginin,
kendisinin kurumda 6nemli rolii oldugu hissidir. Bu duygunun yetersiz oldugu hallerde
calisanlarda acizlik duygusu baskin hale gelir ve isten alman keyif azalir®®. Ancak
organizasyonel bir amaca ulasmada, yaptigi is ve faaliyetlerin sistemi etkileyebildigine

inanan calisanlar kendilerini daha giiclii hissedeceklerdir®.

Calisanlarin giiglendirmek isteyen bir lider bu dort boyutu da goz oniine alarak
calisanin isine yonelik motivasyonunu artirmalidir®. Bunlar, spesifik yOnetim
uygulamalar1 degil, calisanlarin organizasyondaki rolleriyle ilgili kisisel algi veya
inang¢larin1 yansitan boyutlardir. Gii¢lendirme, calisanlarin organizasyondaki rollerine

dair degerlendirmelerinin biitiiniidiir®®.

Gliglendirmenin hem g¢alisanlar hem de igletme agisindan faydalarini siralamak

gerekirse baslicalar1 soyledir®’;

e Yetkisi arttirillan ¢alisanin stres ve kaygilar1 azalir.
e Kurumda giiven ortami saglanir.

e (Calisma esnekliginde artis olur.

e Verimlilik artig1 saglanir.

e Isi yapan isin sahibi haline getirir, karar verme hiz1 artar>®,

Bu boélimde giic, giiclendirme ve psikolojik giiclendirme konularindan
bahsedildi. Bundan sonraki bdliimde arastirmamiza konu olan diger kavramimiz lider-

tiye etkilesim teorisine deginilecektir.

53 Caliskan, s.80.
54 Gretchen, Spreitzer ve Mark A. Kizilos. “A Dimensional Analysis Of The Relationship Between Psychological
Empowerment And Effectiveness, Satisfaction And Strain”, Journal Of Management, (1997), 5.679-704.

%5 Thomas ve Velthouse, $.672.
56 Quinn ve Spreitzer. s.4.

57 {smet Mucuk. Modern isletmecilik. 17. Baski. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2011. s.183
58 Mucuk. s.183.
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2.LIDER UYE ETKILESIMI

2.1.Liderlik

14. Yiizyil itibariyle literatiire girmis olan lider kelimesi ancak son yiizyillarda
sikca kullanilan bir kavram haline gelmistir. Kelime anlami itibariyle yol gdsteren,
aydinlatan yaratict kimse seklinde tanimlanir™®. Lider, baskalarmi belirli bir amag
dogrultusunda davranmaya yoneltebilen kisi, dnderdir. Liderlik siirecinin temelini, bir
kisinin, digerlerini etkileyebilmesi ve kisisel amaglarin Orgiitsel amaclarla
birlestirilmesinin olusturdugu goriilmektedir®®. Liderin amaca yonlendirdigi, yonetimi

altinda yer alan her bir birey ise iiye olarak tanimlanabilir.

Tirk kiiltirtinde insan iligkilerinin, &zellikle lider ve {tyeleri arasindaki
iligkilerin, is hayatinda oynadigi rol oldukca biiyiiktiir. Hatta bircok kurumda insan
iliskileri s iligkilerinin 6niline gegebilmektedir. Bu sebeple yonetici ile ¢alisan arasindaki

iliskiye odaklanan lider-iiye etkilesimi iizerine arastirmalar derinlestirilmistir®.
2.2.Lider Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Liderlik, davranigsal akim tarafindan siklikla aragtirilmistir. Liderlik {izerine
arastirmalar 6zellikler teorisi ile baslamis, davranigsal teoriler ve durumsal teoriler ile
kurmas1 ve gelistirmesi dikkat ¢ekmistir. Bu ikili iligkilerin lider ve {iye davranislarini
etkilemesi incelemeye alinmis ve bu durum Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin temelini
olusturmustur. Bu yaklasim, lider davranisim tiim astlara karsi ayni diizeyde

degerlendiren ortalama liderlik modellerinin hakim oldugu doneme farkli bir boyut

59 Sadi Can Saruhan ve Miige Leyla Yildiz. insan Kaynaklar1 Yonetimi Teori ve Uygulama. 1.Baski Istanbul: Beta
Yayinlari, 2012, s.444.

60 Kocgel, $.569.

61 Erkan Sirin. “Kisilik, Lider-Uye Etkilesimi ve Calisan Sonuglar1” (Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisti, 2012), s.4.

62 Aykut Goksel ve Belgin Ayditan “Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Baglihk Uzerine Etkisi: Gorgiil Bir
Arastirma”. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt 17, Say12, 2012, 5.248.
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getirmistir®®. Bu kuram lider ve takipgiler arasindaki liderlik iliskisini liderlik siirecinin

odak noktasi haline getirmistir®.

1972 yil1 itibariyle Lider-iiye etkilesimi ile ilgili uygulamaya doniik ¢aligmalar
yapilmistir. George Grean, Fred Dansereau ve arkadaslar1 (1973) tarafindan yapilan ilk
caligmalardan biri de performans degerleme sistemindeki basarisizliklart giderme
amactyla yapilmgtir®,  Sekil 3’te goriildiigii iizere diger liderlik teorilerinden farkli

olarak LUE teorisi aradaki etkilesimi, iliskiyi ele almaktadir.

Takipei ikili fliski Lider

Sekil 3: Lider Uye Iligkisi

Kaynak: Northouse, Peter G. Leadership: Theory and Practice. Seventh Edition, s.140

Sekil 4’de, lider ve astlar (takipgiler) arasindaki etkilesimin dikey ikili bir
yaklasim olarak ele alindig1 gériilmektedir. Lider (L), takipgilerinin her biriyle (U) farkli
bir ¢alisma iliskisi kurar. Lider ve takipg¢i arasindaki etkilesimler (hem icerik hem de
tarafindan literatiirde “Dikey Ikili Baglanti Modeli” olarak adlandirilan teori sonralari

“Lider-Uye Etkilesim Teorisi” olarak yeniden adlandirilmistir®’.

83Chestera Schriesheim ve Neider Lindal. “Delegation And Leader-Member Exchange: Main Effects, Moderators, And
Measurement Issues”. Academy of Management Journal. Vol.41 No.3, 1998, s.298.

64Peter G. Northouse. Leadership: Theory and Practice. Seventh Edition, s.139.

85 Bilal Cankir. “Psikolojik Sozlesme Ihlalinin LMX Uzerindeki Etkisi ve Bir Arastirma”. Eurasian Academy of
Sciences Eurasian Business & Economics Journal. Vol.1, (2016), s.515.

& Northouse, s.141.

67 Hatice Ozutku ve Veysel Agca, “Lider-Uye Etkilesim Teorisi Cergevesinde, Yonetici-Ast Etkilesimi ile Orgiitsel
Baglilik Boyutlar ve s Performansi Arasindaki iliski: Ampirik Bir inceleme”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, Cilt.22, Say1.2, (Temmuz 2008), s.194.

18



ikili fliski

Sekil 4: 1liski Diizeyi

Kaynak: Northouse, Peter G. Leadership: Theory and Practice. Seventh Edition, s.141

Geleneksel liderlik yaklagimlari; liderin ¢alisanlarina yonelik olarak, durumlar
karsisinda sergilemesi gereken davranis tarzi lizerinde durarak ortalama bir liderlik
anlayisiyla, liderin tiim astlarina ayni yaklasimda bulundugunu varsayar®®. Ozellik
teorileri, davranigsal yaklasimlar, durumsal modeller, bir liderin tarzin1 siniflandirirken
liderlerin oOzellikleri, liderlik stilleri ya da astlarina karst sergiledikleri ortalama
davransslar iizerinde durur®. Geleneksel liderlik yaklasiminda lider veya iiyeler arastirma
konusunu olustururken, Lider-Uye Etkilesim teorisi aralarindaki iliskiyi incelemis ve
geleneksel liderlik yaklagimlarindan farkli olarak etkilesim siireci ve bu siirecteki degisim

iizerinde durulmustur’®.

Geleneksel liderlik yaklasimlari, liderin tiim astlarina ayni yakinlikta davrandigi
ve tlim astlarin algi, yorum ve buna bagl olarak tepkilerinin homojen bir 6zellik tagidigi

varsaymmlari {izerine kuruludur’®. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, geleneksel liderlik

88 Sirin, s.82.

%9 Robert Liden and George Bear Graen. “Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model of Leadership”, The
Academy of Management Journal. Vol.23, No.3, 1980, s.451.

0 Tiirker Bas, Nurzahit Keskin ve Ibrahim Sani Mert. “Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli ve Olgme Aracinin
Tiirkgede Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi”, Ege Akademik Bakis, Cilt.10 Say1.3, (2010), 5.1016.

" Fred Dansereau, George Graen and William Haga. “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within
Formal Organizations A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”, Orgamizational Behavior And

Human Performance. VVol.13, (February 1975), s.47.

19



yaklagimlarimin disinda bir yaklasim olarak gelistirilmis, Rol Teorisi ve Sosyal Etkilesim
Teorisi’nden esinlenmistir’?. Bu yaklasima gére liderler cesitli is atamalariyla astlari test
ederek; gorevleri uygun sekilde yerine getirebilme ve giivenilirlik derecesi ile birlikte
LUE iliskisinin tiiriinii belirler. Buna karsilik, LUE’in derecesi liderin bilgi, zorlu gorev
atamalar1 ve Ozerklik gibi isle ilgili kaynaklarla ne 6l¢iide karsilik vereceklerini belirler.
Astlarin davranislari karsiliginda lider tarafindan kaynak saglanmasi ya da paylasim ise
bir degisimi temsil eder”. Lider galisandan yiiksek bir verim ve beklenti icerisindeyse,
onu gelistirmek icin daha fazla vakit ayiracak, bilgi paylasiminda bulunacak ve astin

cesaretlendirecektir.

Lider Uye Etkilesimi baslangigta Graen ve Cashman tarafindan tek boyutlu bir
kavram olarak ele alinmistir, 6zellikle rol teorisi ve sosyal miibadele teorisine dayali
arastirmalar, ¢cok boyutlu bir model ile lider ve liyeleri arasindaki iliskinin daha iyi

aciklanabilecegini ortaya koymustur.
2.2.1. Rol Teorisi

Lider Uye Etkilesim modelinin gelisim siireci incelendiginde, ilk yapilan
arastirmalarin, Graen ve Cashman’in (1975) rol teorisine dayandirilan “Orgiit {iyeleri
sahip olduklar1 roller araciligiyla gorevlerini gergeklestirirler” yaklasimi {izerinde
duruldugu goriilmektedir. Bu yaklagima gore, “Liderler astlarindan is sézlesmeleri ve
gorev tanimlari ile beklentilerinin minimumunu ortaya koyarlar. Astlardan beklentinin
tizerinde gayret gérmeleri durumunda daha fazla yetki vererek ve kaynaklarini paylagarak

karsihik verirler”™

. Bu yaklagima c¢ergevesinde; lider-liye etkilesiminin kalitesini
belirleyen faktorlerden yalnizca is performansit degil, is dis1 faktorler (kisisel ozellikler,

beklentiler, calisma ortami) de etkilidir”. Graen ve Scandura, lider ve iiyeler arasindaki

2 Faruk Sahin. “Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski Uzerinde Cinsiyetin Etkisi”. Ege
Akademik Bakis. Cilt.11, Say1.2, (Nisan 2011), s.2

3 Robert Liden, John Maslyn, “Multidimensionafity Of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment Through
Scale Development”. Journal of Management, Cilt.24, Say1.1, (1998), s.44.

4 Dansereau, Graen and Haga. 5.48-50

75 Sirin, 5.97
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rol siirecini ti¢ adimda incelemis ve rol iistlenme, rol olusturma, rol rutinlestirme olarak

siralamislardir’®.

Lider-iiye etkilesiminin ii¢ asamali oldugu 6ne siiriilmiis, tanimlayici bir model
olusturulmustur. Graen, rollerin yalnizca bi¢imsel roller ve resmi tanimlarla belirlenerek
gelismedigini One siirmiis, aksine liyelerin resmi olmayan yollarla rollerinin gelistigini
belirtmistir’’. Genel olarak rol yapma siireci liderin, verilen rollerin iiye tarafindan kabul
veya reddedilme derecesini test ettigi bir siiregtir’®. Bu modeli kullanan bir ydnetici kisa
siire igerisinde iliye hakkinda ¢ok fazla bilgi edinebilir, 6zellikle yonetimsel isler icin

uygun goriilmektedir.

Tipik bir lider-iiye iliskisi ilk olarak rol alma asamasiyla baslar. Bu asamada
lider astin bireysel yeteneklerini ve motivasyonunu dlger, sinirlarint gérmeye calisir.
Lider astin yeni gorev atamalari yapar ve astinin tutumunu gézlemler. Lider, verdigi roli
oynama derecesine gore astin1 degerlendirir, astindan aldig1 geri bildirimlere gore farkl
roller alip alamayacagina karar verir’®. Bu liderin iiyenin potansiyeli hakkinda bilgi
edindigi asamadir. Daha sonra iligki rol yapma (rol making) sathasina ilerler. Bireysel
katilimeilarin, ikili iligkilerle rollerini gelistirdikleri bu siire¢ rol yapma olarak
tanimlanmistir. Rol yapma, taraflarin birbirlerine katkilar1 tizerine kuruludur ve bir dizi
isbirliginin ortaya ciktig1 bir siirectir. Astin kariyer ilerlemesi iizerinde etkileri biiyiiktiir®.
Bu safhada iligkinin yapisi belirlenir, rol g¢ergevesi ¢izilir ve son satha olan rol
rutinlesmesi (role routinization) sathasina gecilir. Bu sathada iligski daha istikrarlidir,
karsilikli beklenti ve anlayislar net ve agik bir sekilde gelisim gosterir®’. Yoneticiler artik

yapilandirilmamig gorevler i¢in igbirligi yapar, konumsal ve kisisel kaynaklarini paylasir.

76 Sefika Sule Ercetin ve Mustafa Ozkan. “2007-2016 Yillar1 Arasinda Lider-Uye Etkilesim Teorisi Uzerine Yapilan
Lisansiistii Tezlerin Meta-Analizi” Erzincan Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. Cilt.18, Say1.1, (2011), 5.499.

7 Robert C Liden, Sandy Wayne ve Raymond D Sparrow. Leader-Member Exchange Theory: The Past And Potential
For The Future. Research in Personnel and Human Resources Management, VVol.15, (January 1997), s.48-49.

8 Robert Liden, SandyJ. Wayne and Dean Stilwell “A Longitudinal Study on the Early Development of Leader-
Member Exchanges”, Journal of Applied Psychology. Vol.78, No.4, (August 1993), s.663.

79 Sirin, 5.94.

80 George B. Graen, and Terri A Scandura. “Toward a Psychology of Dyadic Organizing”, Research in Organizational
Behavior, Vol.9, (1987), s.182.

81 Sirin, 5.94.
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Saflarin sirayla ilerlemesi gerekir ancak Ornegin rol yapmadaki basarisizlik rol alma

asamasina geri doniilmesine neden olur®,
2.2.2. Sosyal Miibadele Teorisi

Bir kisinin bir bagkasina degerli bir sey vermesi durumunda, alicinin karsilik
vermesini zorunlu kilan sosyal degisim teorisi ile uyumlu olarak, LUE teorisi bir tarafin
iligkiyi gelistirmek icin ¢aba gosterdiginde, bu ¢abanin bir dizi miibadele ile
desteklenmesi ve karsilikli harekete gegmesi gerekir. Karsilikli bir miibadele meydana
gelmediginde ¢aba karsiliksiz kalacak ve adimlarin siklig1 azalacaktir. Sosyal degisime
ve LUE perspektiflerine gore etkili iliski gelistirmenin anahtar1 mutlaka degisimleri
baslatan kisi degildir, baslangic sonrasinda karsiliklilik esastir. Ikili iliskinin gelistirilmesi
icin ilk adimin gerg¢eklesmesi ve karsilik gelmesi gerekmektedir. Yani ortak caba

gosterilmesi esastir®

. Bu etkilesim sirasinda maddi ve manevi ¢ok sayida unsur
miibadelede etkilidir. Bilgi, caba, destek, arkadaslik gibi iliskinin niteligini etkileyen ve
lider ile astlar1 arasindaki miibadelelerin amaci, sayist iliskinin kalite diizeyini

belirleyecektird,

Dienesch ve Liden (1986), aligverise konu olan islerin tiirtine gore i¢eriginde de
farkli ozellikler bulundurabilecegini, konu olan olgular bazinda gruplandirilmalar
durumunda daha iyi incelenebilecegini belirtmislerdir. Yani, bir {iye bir dizi nedenden
dolay1 yiiksek bir LUE iliskisi gelistirebilir®®. Ornegin; lider iiye etkilesimi, kisitli zaman
dilimi igerisinde bitirilmesi gereken bir is icin sarf edilen fazladan ¢aba, liderin calisanlara
deneyimleri ve kaynaklari ile destek saglamasi ya da istemsizce meydana gelen hatalarda
liderin astin1 digerlerine kars1 korumasi gibi miibadeleler olabilir. S6z konusu alig verisler
etkilesim kalitesine katki saglayacaktir ancak sebep ve sonuclari agisindan da farkliliklar
olacaktir. Bu nedenle, teorinin tek boyutlu bir dlgekle incelenmesi, kavramin kapsamini

aciklamada yeterli olmayacaktir®.

82 Graen and Scandura, s.183-185.

8 John Maslyn, ve Mary Uhl-Bien, “Leader-Member Exchange and Its Dimensions: Effects of Self-Effort and Other’s
Effort on Relationship Quality” Journal of Applied Psychology, Cilt.86, Say1.4, (2001), s.698.

8 Tiirker, Bas ve Keskin, s.1017.

8 Liden ve Maslyn, s.45

8 Bas, Keskin ve Mert, 5.1017.
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2.3.Lider Uye Etkilesim Teorisi’nin Gelisim Evreleri

Lider-iiye etkilesim teorisinin gelisim siireci Graen ve Uhl-Bien tarafindan dort
evrede aciklanmistir. Birinci evrede, dikey ikili iliskiler tizerinde durulmustur.
Farklilasmis iligkiler gelistirdigini ve etkilesimin nitelik diizeyine gore, yalnizca is
sozlesmesine dayaln iliski iginde olanlar (yani, diisik LUE veya "dis grup") ya da
karsilikli sayg, sevgi ve giiven ile karakterize olanlar (yiiksek LUE veya "grup i¢i) olarak

ayrilmigtir®”,

Lider, takipgilerinin tiimii ile 6zel ve farkli iligkiler kurar. Bu iliskilerin her biri
digerleriyle benzersiz dzelliklere sahiptir®®. Dikey ikili iliskiler, iiyeyi ve iistiinii baglayan
siiregleri yansitmasi agisindan liderlik siireclerini incelemek i¢in uygun bir analiz

birimidir®.

Grup-igi tiyelerin liderlerinden gordiikleri etki, gliven ve ilgi fazladir, grup dist
astlara kiyasla yiiksek diizeyde iletisim halindedirler®® Grup dis1 iliskiler, is tanimlarina
dayali resmi iletisim icindedirler®*. Grup igi iiyeler yiiksek giiven ve etkilesim ile
nitelendirilmislerdir, resmi ya da gayri resmi ddiiller sunulur. Grup dis1 iiyeler ise diigiik
giiven ve etkilesim icindedirler®?. Sekil 5°da goriildiigii iizere koyu renkliler, yiiksek

kaliteli bir iliskidir, pasif olan ise diisiik kaliteli bir iliskidir.

87 Liden ve Maslyn, s.43.
88 Northouse, s.141.

8 Dansereau Graen and Haga. s.47.

9 Sahin, $.278.

91 Northouse, s.142.

92 Richard M Dienesch And Robert C. Liden. “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and Further
Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No. 3, (1986), s.621.
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IN-GROUP OUT-GROUP

* 50

Sekil 5: Grup ici / Grup Dis1 Iliskiler

Ikinci evrede, bu farklilik gdsteren ikili iliskilerin niteliginin ve bunlarin drgiitsel

etkilerinin iizerinde durulmustur.

Uciincii evrede, kuralc1 ve daha pratik bir liderlik gelisimi modeli sunar. Lider

liye arasinda isbirligi olusturma {izerine 6nerilerde bulunur.

Dordiincii evrede, farkli nitelikteki iliskilerin birbirleri ve yap1 {lizerindeki
etkileri dikkate alinarak sistem diizeyinde biiylik bir pencereden bakis imkan1 verir. Bu
evre, biitiinciil bir bakisla diger evrelerde elde edilen verileri de kullanarak biitiin i¢inde
etmektedir. Her asamada, bir dncekine gore arastirmanin odak noktasi ve merkezdeki

kavrami degismistir®.

9 George B Graen ve Mary Uhl-Bien. “Relationship-Based Approach to Leadership: Development of Leader-Member
Exchange(LMX) Theory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”.
Management Department Faculty Publications, Cilt.6, Say1.2, (1995), 5.225.
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1. ASAMA DIKEY iKiLi iLiSKi
is birimlerindeki farklilasmanin degerlendirilmesi

(Analiz Seviyesi: is Birimi ile ikili iliski)

2. ASAMA LUE
Farkl iliskilerin 6rgilitsel sonuglar igin dogrulanmasi
(Analiz Seviyesi: ikili iliski)

3. ASAMA LiDERLIK YAPMAK

ikili iliski gelistirme teorisi

(Analiz Seviyesi: ikili iliski)

4. ASAMA TAKIM OLUSTURMA
YETKINLiK AGI

incelenmesi

(Analiz Seviyesi: ikili iligkilerin Toplami)

Sekil 6: Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Gelisimi

Kaynak: George B Graen ve Mary Uhl-Bien. “Relationship-Based Approach to Leadership:
Development of Leader-Member Exchange(LUE) Theory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-
Level Multi-Domain Perspective”. Management Department Faculty Publications, Vol 6, No 2, (1995),
5.226.

Lider ve tiyeleri arasindaki iligki diizeyi yliksek ise, astlarin is tatmini yiikselir,
stres algilamalarinda azalma, kuruma giiven ve bunun sonucunda isten ayrilma
oranlarinin azalmasi gibi sonuglar1 olumlu sekilde etkileyecektir®. Diisiik kaliteli iliskiler
ise astlar1 i avantajlar1 ve kariyer ilerlemesi agisindan daha olumsuz bir konuma

diistirmektedir®®.

Yoneticisi ile yiiksek diizeyde etkilesim igerinde olan grup i¢i bir iiyeye, bunun
sonucunda ek gorevler verilecektir. Uyelerin bu gorevleri yerine getirebilmek ve

stirdiirebilmek i¢in ekstra ¢aba gdostermesi beklenir. Bu durumda lider ve iiye arasindaki

94 Sahin, 5.279.
9% Maslyn, ve Uhl-Bien, s.698.
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bag gii¢lenerek devam edecektir. Dongiide duraksama olmadikga, iliskide giiven, baglilik

artis1 goriilecektir®®.

Yonetim siirecinde liderler ile iiyelerin kaliteli etkilesim icerisinde olmasi
liderler i¢in de oldukg¢a 6nemlidir. Liderler, yogun yonetim ve is siire¢lerinde ise baglilik
duyan iiyelerin destegine ihtiya¢ duyabilmekte ve bu sayede kisa silirede gorevleri

tamamlama yoluna gidebilmektedir.
2.4. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Dienesch ve Liden, lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu ve

boyutlarin 6neminin bireyler agisindan farklilik gosterebilecegini savunmuslardir ¥7.

1986 yilinda Dienesch ve Liden; LUE’in boyutlarini “sadakat”, “duygu” ve
“katk1” olarak belirlemisler, Liden ve Maslyn ise “etki”, “sadakat”, “katki” ve “mesleki

sayg1” olarak dort boyutlu bir yap1 haline getirmistir.
2.4.1. Algilanan Katki

Dienesch ve Liden 1986 yilinda algilanan katkiy1 su sekilde tanimlamustir: “Iki
kisinin gizli veya acik ortak cikar ve beklentileri dogrultusunda is igin gergeklesen
faaliyetlerin algilanan miktar, kalite ve yonelimidir”®®. Baska bir ifadeyle; ortak hedefleri
gerceklestirmek i¢in karsilikli olarak ise yonelik faaliyetlerin miktarini, yonii ve kalite
algisin1 kapsamaktadir. Is siireleri disinda da calismak, amaglar dogrultusunda taraflarin

birbirlerine yardime1 olmasi, cok yogun calismak, algilanan katkinm unsurlaridir®,

% Ozutku ve Agca, 5.194.
% Liden ve Maslyn. s.45.
% Goksel ve Aydintan, s.250.
9 Liden ve Maslyn. s.45.
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2.4.2. Sadakat

Lider ve liyenin birbirlerinin davranislarint ya da karakterini herkese karsi
korumalar1 seklinde tanimlanmustir'®. Lider ve iiye i¢in durumlara gére degisiklik
gdstermeyen bir vefakarlig1 icermektedir'®?. Birbirlerinin verdigi kararlara ve yaptiklari
hareketlere saygi duymayi, orgiitte calisan diger kisilere karsi birbirlerini ne olursa olsun

korumay1 kapsar'%2,
2.4.3. Etki

Dienesch ve Liden 1986 yilinda etkiyi su sekilde tanimlamiglardir: “Lider ve
iiyenin sahip olduklar1 etki isten ¢ok birbirlerini kisisel olarak sevmeleri ve
hoslanmalarryla ilgilidir*%, Lider ve astin birbirinden sevmesi ve birbirleri i¢in olumlu
diistinceleri sonucunda farkli diizeylerde nitelikli iliskinin gelismesi beklenir, is veya
profesyonel degerlerin disinda kisilerarasi gekicilige dayal: etkilesimlerdir!®* Bu boyut
birbirlerini insan olarak sevmek, ayni zamanda arkadas olmak ve onunla ¢alismaktan

mutlu olmak tizerine kuruludurt®.
2.4.4. Mesleki Saygi

Her bir iiyenin kurulus i¢inde veya disinda, kendi ¢aligma alaninda isiyle itibar
algisiin derecesi ile ilgilidirl06. Bu algilama, gecmise ait tecriibelere, isiyle ilgili aldig

odiillere dayanabilirl07.

100 Sirin, 5.98.

101 Aslan ve Ozata, s.101.
102 |_iden ve Maslyn. s.45
108 Cankir s.516.

104 Aslan ve Ozata, 5.101

105 Cankar, s.516.

106 Aslan ve Ozata, 5.101.
107 Liden ve Maslyn. s.45.
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Lider Uye Etkilesimi iizerine yapilan ¢alismalarda, 1986°da Dienesch ve Liden
tarafindan temelleri atilan ve Liden ve Maslyn tarafindan 1998 yilinda gelistirilen

calismamizda da kullanilmis olan dort boyutlu yapinin yayginlastigi goriilmektedir'®,

Bu boliimde oncelikle liderlik kavramindan daha sonra, Lider tiye etkilesim
teorisinden, gelisiminden ve teorinin alt boyutlarindan bahsedildi. Uciincii béliimiimiizde
arastirmamiza konu olan diger kavramimiz Orgiitsel vatandaslik davranisina

deginilecektir.

108 Bas, Keskin ve Mert, 5.1017.
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3.ORGUTSEL VATANDASLIK

Teknolojinin gelisimiyle birlikte sirketlerde is siireclerinde 1iyilestirmeler,
verimlilik artiglar1, verilerin elektroniklesmesi saglanmis ancak kurumlar1 basariya
gotiiren temel kriter, nitelikli caligsanlar1 biinyelerinde bulundurmalaridir. Ciinkii bu
sistemleri kullananlar ve sistemleri basariya ulastiranlar, bir kurumu digerinden ayiran bu

orgiitlerin insan kaynaklaridir'®,

Yiiksek rekabet kosullarinda orgiitlerin, hayatta kalabilmek i¢in calisanlarin is
tamimlarinda bi¢imsel olarak Dbelirlenmis goérevleri yerine getirmeleri yeterli
olmamaktadir'’®, Orgiitte ¢alisanlarin belirlenmis rollerin iizerinde baska bir ifadeyle
beklentinin iizerinde davranis sergilemesi ile kurumsal basariya ulagmak miimkiin

olabilmektedirt!,
3.1. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Katz ve Kahn (1966) orgiitsel isleyisin basarili olmasini gérev tanimi igerisinde
dogrudan yer almayan ancak orgiitiin verimliligini arttiran {ist-rol davranislarina baglh
oldugundan bahsetmistir'*2. Bicimsel orgiitsel davramislardan farkl olarak, gérev tanimi
icerisinde yer almayan ve goniilliiliik esasina dayali, uzun vadede 6rgiitsel basariya yarar
saglayan davranis ve hareketlerdir. Resmi gorev tanimlarinin {izerindeki bigimsel
olmayan bu davramslar genel olarak Orgiitsel Vatandaslik Davramsi (OVD) olarak

adlandirlmustir'®S,

[1k zamanlarda vatandaslik kavrami mevcut sistemi koruma odakl1 yardim sever

davraniglar1 kapsayan ve siire¢ icerisinde gelisen davranislar olarak goriilmiis, zaman

199Djdem Kaya, “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi”, Tiirk idare Dergisi. Say1.476, 5.266.

110 Mysa Sanal, “Orgiitsel Vatandashk Davramsmm Isletmeler Acisindan Onemi”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 22, Say11, (2013), 5.529.

11 Kaya, s.275.

112 Thomas S. Bateman Ve Dennis W. Organ . Job Satisfaction And The Good Soldier: The Relationship Between
Affect And Employee “Citizenship” Academy Of Management Journal., Vol. 26, No. 4, (1983) s.588.

13 zafer Acar, “Orgiitsel Yurttaghk Davramsi: Kavramsal Gelisimi ile Kisisel Ve Orgiitsel Etkileri”, Dogus
Universitesi Dergisi. Cilt.7, Say1.1, (2006), S.2
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igerisinde prososyal davraniglar, baglamsal performans ve gorev 6tesi davraniglar olarak
fakli adlandirmalar olmustur''®. Orgiitsel Vatandaslik kavranu ise; Katz ve Kahn
tarafindan gelistirilen “Fazladan Rol Davranis1” kavrami temelinde Bateman ve Organ
tarafindan gelistirilmis, “vatandaslik” kavrami, rol gereklerinde yer almayan, orgiitiin
sosyal yapisina fayda saglayan hareketler olarak belirlenmistir''®. Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi kavram ilk kez 1983 yilinda Bateman ve Organ tarafindan ortaya konulmus,

1988 yilinda teorisi ve boyutlari tanimlanmistir!2®,

Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin gelismesinde rol alan temel kavramlar;
Prososyal Davranis ve Orgiitsel Spontanlik Davranislaridir!'’.  Prososyal Davranis,
kurumsal amaglara ulasmak amaciyla bireylerin kendi istekleri dogrultusunda yaptiklari
davraniglardir. Prososyal Davranis, Bigcimsel Rol Davranislarini ve bu davranislarin
otesindeki Fazladan Rol Davranisini kapsayan ancak bundan daha genis bir kavramdir.
Katz ve Kahn’in tanimiyla prososyal davranislar, ekip tiyeleri ile igbirligi i¢inde olma,
yeni fikirler gelistirme, fazladan sorumluluk almaya isteklilik, 6rgiite zarar verebilecek

her tiirlii davranisi engelleme gibi davranislar icermektedir!!®.

Spontan Davranig ise, orgiit icerisinde birlik kiltiiriinii artiran, sistemsel
faaliyetleri koruyan ve orgiitsel imaj1 yilikseltmeye yardimci olan olumlu davranislar
olarak ifade edilebilir. Askeri Orgiitlerde asker, bagli oldugu birligin iyiligini diisiinerek

119

iyi isler ortaya koyar ve birligine baglilik hisseder “Iyi Asker Sendromu” olarak da

tanimlanan bu davranisin yapisi is arkadaglarina igle ilgili bir sorun olmasi durumunda

114 Gokhan Bitmis, Alptekin Sokmen ve Hakan Turgut. “Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Olgegi: Gegerlilik Ve
Giivenilirliginin Yeniden Degerlendirilmesi”, Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.16,
Say1.2, (2014), s.3.

115 Hatice Giiglii Nergiz, Turizm Sektdriinde Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Uzerine Bir Degerlendirme Yonetim
Bilimleri Dergisi Cilt.14, Say1.27, (2016) s. 221.

116 Acar, s.2.

17 Aslan, Sebnem. “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Orgiitsel Baghlik ve Meslege Baglhihk Arasindaki iliskilerin
Arastirilmas1”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi. Cilt.15 Say1.2, (2008), 5.166.

118 Kaya, 5.276

119 Sanal, s. 530.
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yardime1 olmak, sorunlar karsisinda sikayet etmeden rahatsizliklari tolere etmek®?’;
calisma alanini Kirletmemek ve diizenli sekilde tutmak; is birimi ile ilgili bagkalarina
zamaninda ve olumlu agiklamalarda bulunmak, kisilerarasi ¢atismanin sebep oldugu
dikkat dagilmalarini en aza indirgemek ve pozitif bir caligma ortamini tesvik etmek, son

olarak kurumun kaynaklarin1 korumak gibi davranislar1 da igermektedir!?!

. Organ’a gore,
OVD ile prososyal drgiitsel davraniglar arasindaki en dnemli fark; prososyal davranislarin
kisisel iliskileri orgiitsel ¢ikarlarin tizerinde tutabilmesidir. Kimi zaman kisisel ¢ikarlar
orgiitsel diizeyde zarar olusturabilmektedir. OVD ise; her durumda 6rgiitiin faydasini 6n

planda tutan davranislardir'?2,

Organ’in tanmmina gére OVD; bicimsel &diil sistemi tarafindan acik¢a
tanimlanmayan, zorunlu olmayan fakat 6rgiitiin etkinligini arttiran davranislar seklinde
tanimlamistir. Bu tanima ek olarak, bigimsel davranislarin ¢ok fazla ddiillendirilmeyen

ancak resmi odiilii garantileyen davranislar oldugunu belirtmektedir'?,

Bireyler bu davranislar1 sergiledikleri sirada ¢ikar veya odiil diistinmeden,
kendisini Orglitiin bir pargasi hissederek, kurumun iyiligini kendi iyiliginin iizerinde
gormesinden kaynaklanmaktadir'®*. Ancak yoneticiler performansa bagli olarak ddiiller

verirken performansin yaninda OVD’larim1 da oddiillendirirler. Boylece vatandaslik

125

davranmisin1 da pekistirirler Organ (1997) OVD davraniglarinin  tanimmini  is

performansina, sosyal ve psikolojik anlamda faaliyetlerini siirdiirdiigii cevreye katkida

bulunan davranislar olarak giincellemistir!?,

120 Alan Witt and John W. Wilson.”Moderating Effect Of Job Satisfaction On The Relationship Between Equity And
Extra Role Behaviors”, The Journal Of Social Psychology. Cilt.131, Say1.2, (1990), s.247.

121 Bateman and Organ, s.588.

122 Kaya, 5.276.

123 Acar, 5.2

124 yilmaz Agca ve Musa Said Doven. “Liderlik Davramgmin Orgiitsel Vatandashga ve Alt Boyutlarina Etkisi:
Perakende Sektériinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi.
Cilt.21, Say1.3, 2016, 5.845-864.

125 podsakoff ve Digerleri, 5.533.

126 Bitmis, Sokmen ve Turgut, s.4.
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Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, davranisin dtesinde davranistan iistiin bir gérevi
ifade eder. Orgiitsel vatandashk davranisi tanimlari ve bu davramslarin kapsamini

incelendiginde; OVD’nin, ii¢ noktada kesistigi goriilmektedir:
e Istege bagli ve kendiliginden gelismektedir.

e Bicimsel gorev tanimlarinda bulunmayan, fazladan rol davranislar igerir.

o Orgiitsel basarrya katki saglar'?’.

Orgiitsel basar1 icin OVD davranislarinin tiim &rgiit iiyeleri tarafindan
gerceklestirilmesi gerekmektedir, boylelikle kurumun performansinda dogrudan etki

gosterecektir'?®

. Katz, orgiitsel etkinlik iizerinde faydali davranislar1 iic asamali olarak
belirtmistir. Bu davranislardan birincisi; Orgiitte ise baslama ve orgiitte kalma, ikincisi;
standart performansi karsilama ve standartlarin iistiine ¢ikma, lgiinciisii ise; Orgiit
icerisinde ekip ruhunu yakalama ve onlar1 koruma tiim bunlarin yaninda bireysel gelisimi

saglama gibi aksiyonlar1 gerceklestirerek dnceden belirlenmis rollerin {istiine ¢gikmaktir.

Orgiitsel Vatandashk Davraniglarimi iki grup olarak siniflandirilabilecegi
goriilmektedir. Bunlar; orgiite yararli olacak davraniglar ve orgiite zararli olabilecek

davranislardan kaginmak veya risk olusturabilecek davranislar engellemektir'?®,

Orgiite yararli olacak davranislar; bireyin orgiitte etkin rol alarak, gerektiginden
fazla ¢aba gostererek ya da kendinden vererek katki saglamasidir. Ikincisi ise; orgiitsel
fayda on planda tutarak zarar verebilecek davramiglarin olugmasini engellemeye
yoneliktir. Davranig tarzlarinda farklilik bulunsa da ikisinin temelinde yatan ortak nokta;

orgiitsel basar1 ve etkinlige fayda saglamasidir'®.

OVD, soyut bir kavram ve gozle goriilemeyen davranislar olmasi sebebiyle

Orgiit yonetimi tarafindan calisanlara bu davranislar1 gerceklestirmeleri i¢in herhangi bir

127 Ahmet Avel, “Orgiitsel Vatandaslik Davraniglar:: Kavramsal Gelisimi ve Egitim Orgiitleri Acisindan Etkileri”,
Hasan Ali Yiicel Egitim Fakiiltesi Dergisi. Cilt: 12, Say1 24, (2015), s.13-14.

128 Acar, s. 2

129 Avey, s.13-14.

130 Aver, s.13-14.
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131 Ancak yéneticiler bu tiir davranislara biiyiik oranda énem verirler,

zorlamalar1 yoktur
clinkii bu sayede islerini kolaylagtirarak zamanlarin1 daha O6nemli gorevler igin

kullanabilirler®?,
3.2. Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi Boyutlarimin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavrami zaman igerisinde farkli bakis acilari ile
degisiklige ugramis ve gelisim saglamistir. Boyutlar farkli sekillerde isimlendirilse de
aym davranis tiirlerini icermektedir. Organ 1998 yilinda yaptigi calisma ile OVD
boyutlarin1 nezaket, gonilliiliik, ileri goérev bilinci ve oOrgiit gelisimine destek veren
davranislar olarak isimlendirmistir. Graham ise Orgiitsel sadakat ve Orgiitsel itaat olarak

boyutlandirmistir. OVD boyutlarinin tarihsel gelisimi asagidaki tablo ile 6zetlenmistir;

Tablo 1: Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Boyutlarinin Tarihsel Gelisimi

Organ Graham George & Brief | Moorman & Podsakoff et
(1988; 1990) (1991) (1992) Blakely (1995) al. (2000)
- Digerlerini diisiinme - Calisma - Kigiler arasi -Yardim
- Nezaket tabanl arkadaglarina yardim davranisi
bilgilendirme yardim
- Destekleme
- Barig1 koruma
- Gondillilik ve - Digerlerine - Gondillilik ve
centilmenlik yardim etme ve centilmenlik
birlikte caligma
- Orgiitsel | - Iyi niyetin - Sadakatin artig1 | - Orgiitsel
sadakat yayilmasi sadakat
- Orgiitsel - Orgiitsel
itaat kabullenme
- {leri gorev bilinci - Yapici - Personel - Bireysel
Onerilerde caligkanlig inisiyatif
bulunma - Bireysel
Inisiyatif
- Orgiitiin gelisimine - Orgiitii koruma - Orgiitiin
destek verme gelisimine destek
verme
- Kendini - Bireysel gelisim
gelistirme

131 Simge Samanc1 ve Nejat Basim. “Akademisyenlerin Orgiitsel Adalet Algilar ve Orgiitsel Vatandaslik Davranislari:
Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii”, Business and Economics Research Journal. Vol.9, No.2, (2018), s.364.

132 Bateman ve Organ, s.588.
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Kaynak: A. Zafer Acar, “Orgiitsel Yurttashk Davrams: Kavramsal Gelisimi le Kisisel ve
Orgiitsel Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt.7, Say1.1 (2006), s.6.

3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi’nin Alt Boyutlar

Literatiir taramas1 yapildiginda, aragtirmacilarin OVD’nin boyutlar1 noktasinda
hem fikir olamadiklar1 gériilmektedir. Organ, orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin
tek boyutla yeterince agiklanamayacagini savunup boyutlandirma ¢aligmalarini yapmus;

ozgecilik, nezaket, oto kontrol bilinci, sosyal erdem ve sportmenlik olmak tizere 5 boyutlu

133

bir tanimlama gerceklestirmistir

Sekil 7: Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Alt Boyutlar

133 Harun Sesen ve Semih Soran, “Orgiitsel Vatandasliktan Zorunlu Vatandasliga: Zorunlu Vatandaslik Davranigiin
Baz1 Faktorlerle Tliskisi”, 21.Ulusal Yonetim Ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Dumlupiar Universitesi

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii, (May1s 2013), 5.408
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Orgiitsel vatandaslhik kavrami boyutlar1 Sekil 7°de goriilmektedir. Kavramlari

asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir;
3.3.1. Ozgecilik

Bagkalarmi da kendi gibi gérme ve onlarin yararini diisiinme olarak
Ozetlenebilir. Calisanlarin ise yeni baslayan kisilere yardime1 olmasi, yogun olanlara
destek olmak ve ortaya ¢ikan sorunlarin ¢o6ziimiinde gorev almak bu tir

davranislardandir'3,

3.3.2. Nezaket

TDK’nda yapilan tanima gore nezaket; bagkalarina kars1 incelikli, saygili nazik
davranmaktir. Gerekli konular hakkinda ¢aliganlara bilgi vermek, sorunlar1 engellemeye
yonelik davranig sergilemek, kaynaklari ve zamani verimli kullanmak bu tiir ifade

etmektedir.
3.3.3. Oto Kontrol Bilinci

Yapilmas1 gereken davraniglarin calisanlar tarafindan igsellestirilerek bir
denetim mekanizmasi olmasa bile kurallara bagl kalinmasidir'®®. Bu kurallara uyan
calisanlar ise “iyi vatandas” olarak nitelendirilmektedir'®. Ise zamaninda gelme, ¢alisma
zamanin1 verimli kullanma, is ortaminda belirlenen kurallar1 benimseyerek uyum

gosterme gibi davraniglar, bu baslik altinda degerlendirilebilir.
3.3.4. Sosyal Erdem

Makro boyutta rgiite duyulan sadakati temsil etmektedir'®. Bu boyut ydnetime
katilmaya istekli olmak ve oOrgiitsel diizeydeki durumlar1 izleyerek gerekli durumlarda

rapor hazirlamak ile ilgilidir. Orgiitsel ¢ikarlar1 &n planda tutarak, orgiitsel faaliyetlere

134 Avel, s.14.

135 Podsakoff ve Digerleri, 5.524.
136 pPodsakoff ve Digerleri, 5.524.
187 Podsakoff ve Digerleri, .524.
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goniillii olarak katilimi ifade eder!®®. Toplantilara katilmak, orgiitiin izlemesi gereken
stratejiler hakkinda fikir beyan etmek bu gruptaki OVD davranislarindandir. Bu boyut,
bir bireyin iilke vatandasi olmas1 ve oradaki tiim kurallari, sorumluluklari benimseyerek
oraya ait olmasindan farksiz kii¢iik bir yapinin vatandasi olmasidir. George ve Brief
(1992) tarafindan belirtilen Orgiitii korumaya yoOnelik davraniglarla benzerlikler

bulunmakta ancak bundan daha genis bir kavrami igermektedir'®°,

3.3.5. Sportmenlik / Centilmenlik

Organ (1990) Sportmenligi “isin kaginilmaz rahatsizliklarina ve uyumsuzluklara
sikayet etmeden tolere etmeye istekli” olarak tanimlamistir'*°, Podsakoff ve arkadaslari
(2000) tanimi yeterli bulmamis, yalnizca sikayet etmeme degil, sorunlar karsisinda
olumlu bir tavir sergileme ve grubun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlariin {izerinde tutma olarak
aciklamiglardir. Calisanlar isletme hakkinda piyasalara yansimalar sergileyerek, yanlis

anlasilmalan diizelterek sportmenlik davranisi sergilerlert®?,

Orgiitsel vatandaslik davranisini ortaya ¢ikaran faktdrlere baktigimizda; drgiitiin
karakteristikleri, igin karakteristikleri, ¢alisanin ve liderin karakteristik ve demografik
ozellikleri dikkat cekmektedir'#2,

3.4. Hedeflerine Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Williams ve Anderson tarafindan 1991 yilinda OVD ile ilgili iki boyutlu bir
smiflandirma yapilmigtir. Bunlar; bireye yonelik ve oOrgiite yonelik vatandaglik
davranislaridir. Bireye yonelik OVD, bireyden biitiine dolayli bir fayda saglar; orgiite

yonelik OVD ise dogrudan orgiit yararii gozeten davraniglardir'®® .

138 Avel, s.14

139 Acar, s.9.

140 podsakoff ve Digerleri, $.525.

141 Acar, s.7.

142 Saryhan ve Yildiz, s.467.

143 Memduh Begenirbas ve Cem Harun Meydan, “Duygusal Emegin Orgiitsel Vatandashk Davramstyla Iliskisi:
Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma”, Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.14, Say1.3,
(2012), s.163.
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3.4.1. Orgiit Hedefli Davramslar

Organ tarafindan besli bir yap1 haline getirilen OVD’nin alt boyutlarindan iigii;
sportmenlik, oto kontrol bilinci ve sosyal erdem orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik

davranisini olusturmaktadir*4,

Calisanlar orgiitlerine duyduklar1 baglilik sebebiyle orgiitleri i¢in fedakarliklar
yapabilmektedir. Orgiitiin faydasina olabilecek her tiirlii davranis1 gekinmeden yaparak

goniillii bir caba gdstermektedirler'®.

3.4.2. Cahsan Hedefli Davranislar

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi’nin alt boyutlarindan diger ikisi yani 6zgecilik
ve nezaket, calisan hedefli davranislari olusturmaktadir. Calisanlarin kuruma degil,

146, Karsilik beklemeden yardim

birbirleri i¢in sergiledikleri davraniglarini kapsamaktadir
etmek, gerekli durumlarda bilgilendirmek gibi goniilli ve kisisel iliskilere dayali

davranislari igerir.
3.5. Orgiitsel Vatandash Davramisinin Bireysel ve Orgiitsel Etkileri

Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli bir belirleyicisi is tatmini ve orgiitsel
sadakattir'*’. Tatmin olmus ¢alisanlarin kuruma baglhilig artacak ve daha fazla calismaya
istekli olacaklardir. Orgiitsel baglihg: yiiksek calisanlarin drgiitsel vatandaslik davranist

gosterme olasilig1 da daha fazladir.

OVD; calisanlari iiretim hizim arttirmasi ve drgiitsel performansi yiikseltmesi

ve Orgiitlin cevresel etkilere hizli cevap verebilmesi konularinda kritik 6nem

tasimaktadir'4e.

144 Sesen ve Soran, $.272.
145 Samanc1, Basim $.365.
146 Samanc1 ve Basim, s. 365.

147 Saruhan ve Yildiz, s.468.

148 Bitmis, Sokmen ve Turgut, s.3.
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Orgiitsel acidan bakildiginda; verimlilige etkisinin yiiksek olmasi, orgiitsel
etkinligi arttirmasi, kaynaklarin daha verimli kullanilmasini saglamasi ve degisime adapte
olmay1 kolaylastirmasi, yardimlagma kiiltliriiniin yayginlagmasi ve yonetimsel etkinligi
attirmasi; bireysel agidan bakildiginda ise, ¢alisanlarin birbirine destek olmasi, takim
caligmasinin deger kazanmasi, bireysel gelisim imkanlarinin ¢ogalmasi, igsel
motivasyonu harekete gecirmesi ve bireyin gorevleri konusunda 6zen gostermesi, isine
ciddiyet ve disiplinle yaklagmasi gibi etkileri sebebiyle gerekli bir olgu oldugu

goriilmektedir'®®,

Orgiitsel vatandaslik davranislari arttik¢a vatandaslik karsit1 davranislar ve isten
ayrilma niyeti azalir. Calisanlarin 6zdenetimlerini gelistirir, gdzetim ve denetim
yapilmadig1r anlarda dahi kurallara uymasini saglar. Sorunlari ¢ézme egilimindeki

calisanlarin sikayet orani azalir.

Bu béliimde bagimhi degiskenimiz oOrgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin
literatiirde yer alan tanimlamalar1 ve kavramin gelisim siirecine deginilmistir. Daha sonra
orgiitsel vatandaslik davraniginin alt boyutlari, siniflandirilmalarina yer verilmistir. Son
olarak bireysel ve orgiitsel etkileri iizerinde durulmustur. Bir sonraki boliimde ise

arastirma boliimiine yer verilmistir.

149 Acar, s.15.
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4PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE LIDER UYE
ETKILESIMININ ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
UZERINDEKiI ETKIiSINI BELIRLEMEYE YONELIK BIiR
ARASTIRMA

4.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, psikolojik giiclendirme ve lider-iiye etkilesimin orgiitsel

vatandaslik davranisi lizerindeki etkisi belirlemektir.

Bu iki degiskenin, OVD iizerindeki etkisinin agiklanmasi drgiitler igin hayati
oneme sahip is goren devir hizinda azalmalar konusunda katki saglayabilecegi gibi
1sgoren performansinin iyilestirilmesi ve oOrgiite baglilik gibi orgiitsel performans ic¢in
olumlu olabilecek tutum ve davramiglarin gelistirilebilmesi yoniinde yol gosterici

olabilecektir.
4.2.Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmis, 5’11
likert dlgegine uygun olarak hazirlanmigtir. Olusturulan anket 6zel sektor calisanlari
tarafindan elektronik ortamda cevaplanmistir. Anket 4 boliimden olugsmaktadir. Birinci
bolimde; katilimeilarin demografik bilgilerini 6grenmek amaciyla hazirlanan 6 ifade yer
almaktadir. Tkinci boliimde; 5°1i likert ile psikolojik giiglendirme diizeyini belitlemeye
yonelik olarak 12 ifade, li¢ilincii boliimde lider-iiye etkilesimini 6lgmek iizere 11 ifade,
dordiincii bolimde ise orgiitsel vatandaslik davranigini 6lgmek i¢in 20 adet ifade yer

almaktadir.

40



4.3 Kullamlan istatistiksel Teknikler

Analizlerde SPSS 22.0 programi kullanilmustir. Ilk olarak olgeklerin faktor
analizi yapilmigtir. Faktor analizi, arastirmada yer alan ¢ok sayidaki degisken arasinda
ayn1t amaca yoOnelenleri gruplandirarak daha genel birka¢ degiskenle ifade edilip
edilemeyecegi ile ilgili yapilan ¢alismadir. Arastirmada degiskenlerin faktor analizine
uygunlugu o6lgmek tizere Kaizer-Meyer-Olkin (KMO) Testi ve Barlett Kiiresellik
Testinden yararlanilmistir. Bu testler faktor analizi yapabilmenin sartlaridir. KMO
orneklem biiyiikliigliniin faktdr analizine uygunlugunu test eder. KMO i¢in minumum

deger 0,50 olmalidir, aksi durumda analize devam edilemez*®°.

Barlett testi ise; degiskenler arasinda yeterli iliski olup olmadigini belirlemede
kullanilir. Barlett testinin p<0,05 ise bu durum verilerin normal dagilimdan geldigini
ifade eder, analize devam etme imkani saglar. Yapilan analiz neticesinde 6l¢eklere iliskin
bu degerlerin 0,05 anlamlilik diizeyinden diistik oldugu goriilmiis ve bu dogrultuda veriler

faktor analizi yapmaya uygun olarak degerlendirilmigtir®:,

Kullanilacak o6l¢egin gilivenilirliginin test edilmis ve kabul gormiis olmasi
gerekmektedir, bunu giivenilirlik calismasi ile yapabilmekteyiz. Giivenilirlik analizi,
Olcek icerisinde bulunan maddeler arasindaki tutarliligi 6lgmekte ve bu maddeler
arasindaki iligkiler hakkinda bilgi sunmaktadir. Arastirmada degiskenlerin 6l¢iim
giivenilirligini belirleyen temel analiz Cronbach Alpha (o) degerinin bulunmasidir.
Cronbach Alpha degerinin 0,7'den biiyiik olmas1 gerekmektedir, daha diisiik bir deger
olmas1 anketin giivenilirliginin zayif oldugunu gosterir. 0,8’den yiiksek olmasi ise
anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Yapilan analizlerimizde

Olgeklere iliskin alfa degerleri yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermistir.

Degiskenler arasindaki farkliliklari belirlemek amaciyla ikili gruplarda t-testi,
ikiden fazla bagimsiz gruplar arasindaki verilerin karsilastirilmasinda Tek yonlii Anova

testinden yararlanilmistir. Anlamli bir farklilik bulundugunda farkliliklar1 belirlemek

150 Aysegiil Yildirim Kaptanoglu. Saglik Alaminda Hipotezden Teze: Veri Toplama ve Coziimleme Seriiveni.
1.Baski Istanbul: Besir Kitabevi, Subat 2013, 5.177.
151 Y1ldirim Kaptanoglu, s.239.
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tizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir. Degiskenler arasi
iliskileri belirlemek igin korelasyon, etkileri incelemek igin ise regresyon analizlerinden

yararlanilmistir.
4.4.Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Istanbul ilinde, hizmet sektdriinde faaliyet gosteren ozel sektdr calisanlari
aragtirmamizin evrenini olusturmaktadir. Anket formlarimiz, ortalama 200 beyaz yaka
calisana gonderilmis; doniis saglayan 168 katilimct olmustur. Geri doniis oranimiz %84
olarak belirlenmistir. Anketlerden 15 tanesi anketin doldurulmasinda gereken 6zenin
gosterilmemesinden dolay1 analiz dis1 birakilmis ve toplamda 153 anket analize dahil

edilmistir.
4.5.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmada katilimcilarin psikolojik giiclendirmenin algilarimi 6lgtimlemek
amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 12 ifade ve dort boyuttan olusan
Psikolojik ~ Giiclendirme Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-PEI)
kullanilmustir.?®2, Olgekte 1- 3. Maddeler anlamlilik boyutunu, 4-6 maddeler yeterlilik, 7-
9 maddeler 6zerklik, 10-12 maddeler ise etki boyutu dlgmektedir.

Lider tiye etkilesimini 6l¢gmek {izere Liden ve Maslyn (1998)’in 11 maddelik
Lider-Uye Etkilesim Olceginden yararlamlmstir'®3, Olgekte; 1-3. Maddeler etki
boyutunu, 4-6 maddeler sadakat, 7-8 maddeler katki, 9-11 maddeler ise profesyonel saygi
boyutunu 6l¢mektedir.

Orgiitsel Vatandaslik Davramisin1 dlgmek iizere ise; Podsakoff ve arkadaslari
(2000) tarafindan kullanilan 20 maddeden olusan Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Olgeginden yararlanilmistir®™. Olgekte; 1-4. Maddeler dzgecilik boyutunu, 5-8 maddeler

152 Spreitzer, s.1464-1465.
153 Liden and Maslyn, s.60.
154 Podsakoff ve Digerleri, 5.513-563.
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nezaket, 9-12 maddeler sportmenlik, 13-16 maddeler ise oto kontrol bilinci, 17-20

maddeler ise sosyal erdem boyutunu 6l¢mektedir.
4.6.Arastirmanin Hipotezleri

Literatiire baktigimizda lider iiye etkilesimi, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
vatandaslik davranis1 kavramlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara rastlamak

mumkindiir.

Psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri

inceleyen ¢alismalar ve sonuglari asagida belirtilmistir.

Literatiirde giiclendirmenin yapisal boyutuna iligskin bir¢cok arastirma yapilmus,
ancak psikolojik boyutu iizerine yeterli sayida inceleme yapilmamustir. Yiicel ve Demirel
yaptiklar aragtirmada psikolojik giiclendirmenin 6rgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde
olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagmistir. Digergamlik ve oto kontrol bilinci boyutlari ile
ozerklik, uyum, etki, anlam, sosyo-politik destek, birim kiiltiirii, stratejik bilgiye veya
kaynaklara erisim boyutlar1 arasinda pozitif iligki oldugu saptanmistir. Bunun yaninda
uyum ve anlam ile sportmenlik ve nezaket arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

saptanmigtir™®®,

Yahya Altinkurt, Burcu Tiirkkas Anasiz ve Ergin Ekinci’nin &gretmenler
tizerinde gerceklestigi ¢caligmada psikolojik ve yapisal giiglendirilmeleri bir arada almus,
arastirma sonucunda bu kavramlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yaklasik iicte

birini agikladig1 sonucuna varilmistir'®®,

Li-Fen Lin tarafindan yapilan aragtirmada psikolojik giiclendirmenin orgiitsel

vatandaslik davranisindaki etkileri incelenmis ve olumlu yonde anlamli bir etkisi oldugu

tespit edilmistir'®”.

155 Yiicel ve Demirel. s.19-48.
156y ahya Altinkurt, Burcu Tiirkkas Anasiz ve C. Ergin EKinci. “Ogretmenlerin Yapisal Ve Psikolojik Giiglendirilmeleri
fle Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasmndaki iliski”, Egitim ve Bilim, Cilt.41, Say1.187, (2016), 5.79-96.

157 Li-Fen Lin, “Effects Of Psychological Empowerment On Organizational Citizenship Behavior In Life Insurance

Industry” The International Journal Of Organizational Innovation. Vol 6, No.1, (July 2013), 5.93-99.
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Cavusoglu ve Giiler ise; Izmir’de gergeklestirdikleri ¢alismada psikolojik
giiclendirmenin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini incelemis ve giiclenme
hissinin ¢alisanlarda vatandaslik davranist gostermeye itici bir gilic olabilecegi

saptanmustir'®,

Rizwana Kosar tarafindan yapilan c¢alismada ise, psikolojik giiclenmenin
orgiitsel vatandaslik davranis1 ve bilgi paylasimi iizerindeki etkisi incelenmis, her iki

degisken {izerinde de olumlu yonde etkisi oldugu goriilmiistiir'®.

Bu sonuctan
giiclendirilmis hisseden ¢alisanlarin kendine giiveni artacak, bilgiyi sakinmak yerine

paylagsmaya egilim artacaktir yorumu yapilabilir.

Yilmaz Akgiindiiz, Anil Kale, Gaye Pazarbasi’nin yaptig1 arastirma sonucunda
ise calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giiglendirildiklerine inanmalarinin orgiitsel

vatandaslik davramslarim pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir'®°.

Talat Islam’1n yaptig1 arastirma sonucunda da hem &rgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin
hem de psikolojik giiglendirmenin ¢alisanlarin kurumdan ayrilma niyetini azaltip ve

orgiitsel vatandaslik davramislarini artirdigi sonucuna ulagilmistirt®L,

Bu ¢alismalara istinaden H1 hipotezimiz su sekilde olusturulmustur:

H1: Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel vatandashk davrams1 iizerinde

anlamh etkisi vardir.

158 Fatih Cavusoglu ve Mehmet Emre Giiler. “Psikolojik Giiglendirme ile Orgiitsel Vatandashik Davranisinin liskisi ve
Demografik Degiskenlere Gore Farklihiklari: Izmir Sehir Merkezindeki Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma”
Seyahat ve Otel isletmeciligi Dergisi. Cilt 14, Say1 2, (2017), 5.47-64.

1% Rizwana Kosar, “The Impact Of Psychological Empowerment On Organizational Citizenship Behavior And
Knowledge Sharing Behavior: The Mediating Role Of Employee Engagement And Moderating Role Of Leader-
Member Exchange”, Jinnah Business Review, (July 2017) Vol.5, No.2, s.1-12.

160 Yilmaz Akgiindiiz, Anil Kale ve Gaye Pazarbagi “Futbol Turizmine Hizmet Eden Otel Calisanlarinin Psikolojik
Giiclendirme Algilarmin Orgiitsel Vatandaslik Davranislarma Etkisi” Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi. Cilt 11, Say1 28, (2014) s.1-15.

161Talat Islam, “The Role Of Organizational Learning Culture And Psychological Empowerment In Reducing Turnover
Intention And Enhancing Citizenship Behavior" The Learning Organization, Vol.23, No.2/3, (2016), s.156-169.
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Lider tliye etkilesimi ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri

inceleyen arastirmalar ve sonuglar1 agsagida belirtilmistir:

Richard Daft, Theory and Design adli kitabinda Lider Uye etkilesimine énemli
bir yer vermis ve LUE uygulamalarinin orgiitsel diizeyde pozitif ¢iktilar sagladigim
belirtmistir. Teorinin gelistirilmesinde biiyiik katkilar saglayan Graen ve Uhl Bien ise
lider iiye etkilesimi kavraminin giliglendirme, performans, orgiite baglilik, kariyer ve

adalet algis1 iizerindeki etkisine dair bilgiler vermistir'®2,

Podsakoff ve arkadaslarinin 2000 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, lider iye
etkilesim kalitesinin oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini arastirmis ve

orgiitsel vatandaglik davranigini agiklayan dnemli etkenlerden biri oldugu belirtilmistir.

Settoon, Bennett ve Liden tarafindan 1996 yilinda  yapilan  aragtirma
sonucunda, lider tiye etkilesim diizeyinin ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davraniglarini

etkiledigi ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir'®®

Lider iiye etkilesimi iizerine yapilan galismalarin birgogu sadece lider veya
sadece liye bakis agisinda etkilesimi degerlendirmistir. Fadel ve arkadaslar1 (2015) lider-
tiye grubuna uyguladigi arastirma sonucunda; Lider-iiye etkilesimini, etkilesimin iki
tarafinin da goriislerini g6z 6niinde bulundurdugunda arastirmanin daha saglikli olacagi
ve lider iiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin artacagi

sonucuna ulagmistir®4,

Lider tiiye etkilesimi ve orgilitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik yapilan aragtirmalardan bir digeri Ali Asgari ve arkadaslari tarafindan

dontigiimeti liderlik, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki

162 Daft, 5.148.

163 Randall S. Settoon, Nathan Bennett Ve Robert C. Liden, “Social Exchange in Organizations: Perceived
Organizational Support, Leader-Member Exchange And Employee Reciprocity”. Journal of Applied Psychology,
No.81, (1996), s.219-227.

164 Mattel Fadel ve Digerleri, “Does Seemg “Eye To Eye” Affect Work Engagement And Organizational Citizenship
Behavior? A Role Theory Perspective On Lmx Agreement” Academy of Management Journal. VVol.58, No.6, (2015),
5.1686-1708.
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iliskileri incelemeye yoneliktir. Arastirmada kaliteli lider-iiye etkilesimi ¢alisanlari
Orgiitsel Vatandashk Davranisina tesvik ederek organizasyon etkinligini arttirmaya

yonelik iyi yonde bir dongii olusturacagi sonucuna ulasmistir'®,

Erol Tekin’in 2018 yilinda gergeklestirdigi ¢alismada 250 katilimc iizerinde
gerceklestirdigi  arastirmada lider-iiye etkilesimi kalitesinin  Orgiitsel vatandaslik

davranisini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir'®®.

Cetin, Korkmaz ve Cakmakei, doniisiimsel ve etkilesimsel liderligin, miidiirlerin
ogretmenlerle kurdugu etkilesimin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini
aragtirmigtir.  Arastirma sonucuna gore; miidiir-6gretmen arasindaki etkilesimin
ogretmenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu

goriilmiistiirt®’,

2017 yi1linda Mehrdad Estiri ve arkadaslari tarafindan gergeklestirilen ¢alismada
lider tiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif yonde anlamli bir

etkisi oldugu goriilmiistiir®,

Ilgin’in yaptig1 arastirma sonucunda lider iiye etkilesiminin kalitesi ile orgiitsel

vatandaslik davramis1 arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu saptanmustir'®®.

Cin’de uygulanan arastirmada ise; giiglendirme, lider tiye etkilesim kalitesi ve

astlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma

165 Ali Asgari ve Digerleri, “The Relationship Between Transformational Leadership Behaviors, Leader-Member
Exchange And Organizational Citizenship Behaviors”. European Journal of Social Sciences, Cilt.6, Say1.4, (2008)
s.140-151.

166 Erol Tekin, “Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik Davramgi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Adalet
Algisinin Aracilik Rolii”, Business & Management Studies: An International Journal. Cilt.6, Sayi.1. (2018), s.291-
314.

167 Sahin Cetin, Mehmet Korkmaz ve Cahit Cakmakgi, “Déniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik ile Lider-Uye
Etkilesiminin Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisi” Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, Cilt.18, Say1.1, (2012), s.7-36.

168 Mehrdad Estiri Ve Digerleri. “Leader-Member Exchange And Organizational Citizenship Behavior In Hospitality
Industry: A Study On Effect Of Gender”. Eurasian Business Review. Vol.8, No.3, (September, 2018), 5.267-284.
169 Burcu Ilgin, “Orgiitsel Vatandaslik Davranislarmin Olusumunda Lider Uye Etkilesimi Niteliginin Etkisi Uzerine

Bir Arastirma”. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt 17, Say1 3, (2013), 5.33-56.
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sonucunda ise; Lider-iiye etkilesim kalitesinin astlarin vatandaslik davranisi ile pozitif

olarak iliskili oldugu bulunmustur®’®,
Arastirma sonucunda H2 hipotezimiz su sekilde olusturulmustur.

H2: Lider iiye etkilesiminin orgiitsel vatandashk davramsi iizerinde anlamh

etkisi vardir.
4.7.Arastirmanin Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya iligkin bulgu ve degerlendirmeler temelinde
demografik 6zelliklere iliskin bulgular, veri toplama araclarinin faktor ve giivenilirlik

analizleri, degiskenler arasi iliskiler, hipotez testlerine iliskin analizlere yer verilecektir.

170 Jian An Zhong, Wing Lam and Ziguang Chen, “Relationship Between Leader-Member Exchange And
Organizational Citizenship Behaviors: Examining The Moderating Role Of Empowerment”, Asia Pacific Journal of
Management, Vol.28, (2011) s.609-626.
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4.7.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik verilerine iligkin bulgular

Tablo 2’ de gosterilmistir.

Tablo 2: Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Yas

18-25 34 22,2
26-35 93 60,8
36 Ve lizeri 26 17,0
Cinsiyet

Erkek 53 34,6
Kadin 100 65,4
Medeni Durum

Evli 66 43,1
Bekar 87 56,9
Egitim Durumu

Lise ve alt1 34 22,2
On Lisans 32 20,9
Lisans Ve tuizeri 87 56,9
Calisma Siiresi

1 Yildan Az 25 16,3
1-5 Y1l 82 53,6
6 Y1l ve Uzeri 46 30,1
Pozisyon

Alt Kademe 12 7,8
Orta Kademe 118 77,1
Ust Kademe 23 15,0

Calisanlar cinsiyete gore 53'i (%34,6) erkek, 1000 (%65,4) kadin olarak
dagilmaktadir. Buna gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu kadinlarin olusturdugu

goriilmektedir.
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Katilimcilarin yasi ile ilgili sonuglara bakildiginda; 34'4 (%22,2) 18-25 yas
arasindakilerin, 93'i (%60,8) 26-35 yas, 26's1 (%17,0) 36 yas ve lzeri olarak
dagilmaktadir.

Medeni duruma bakildiginda ise; katilimcilarin 66's1 (%43,1) evli, 87'si (%56,9)
bekar olarak dagilmaktadir.

Ankete katilanlarin egitim diizeyi ile ilgili bulgulara bakildiginda; katilimeilarin
34 (%22,2) Lise ve alt1, 32'si (%20,9) 6n lisans, 87'si (%56,9) lisans ve iizeri diizeyde

egitime sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ankete katilanlarin orgiitte ¢calisma stireleri ile ilgili bulgular incelendiginde; 1
yildan az galisanlar 25 kisi (%16,3), 1-5 yil arasi ¢alisanlar 82'si (%53,6), 46's1 (%30,1)
6 Y1l ve Uzeri siiredir kurumda ¢alismaktadir. Bu bulgulardan katilimcilarin faaliyette

bulunduklar isletmelerde uzun zaman kaldiklar1 sdylenebilir.

Katilimcilarin pozisyonu ile ilgili bulgular incelendiginde ise; 12'si (%7,8) alt
kademe, 118'1 (%77,1) orta kademe, 23" (%15,0) iist kademe olarak ¢alismakta oldugu

goriilmektedir.
4.7.2. Veri Toplama Araclarinin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calismamizin bu kisminda ise degiskenlerimize ait faktdr ve glivenilirlik

analizlerine yer verilecektir.
4.7.2.1.Psikolojik Giiclendirme Faktor Analizi

Psikolojik gii¢lendirme 6l¢eginin gegerliligini test etme amagli; 6ncelikle Barlett
testi yapilmis (p=0.000<0.05) degiskenlerimiz arasinda iliski oldugu belirlenmistir.
Ornek biiyiikliigiiniin (KM0O=0.913>0,60) de yeterli olmas1 sebebiyle faktér analizi
gerceklestirilmistir. Tablo 3’de faktor yapist goriilmektedir.
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Tablo 3: Psikolojik Giiglendirme Olcegi Faktdr Yapist

e Giivenilirlik
Faktor | . ] Faktor Faktorunv Degeri
Ads Ol¢cek Maddeleri Agrhiklar Aciklayicihigi (Cronbach
(%)
Alpha)
41simi  yapmak  igin
yeteneklerime 0,850
giiveniyorum.
l.Ya:Ptlgll’l’.l .15 benim igin 0,837
¢ok onemlidir.
3.Yaptigim is benim igin
Anlam | anlamlidur. 0.830
ve 5.1simle ilgili faaliyetleri 43,993 0,938
Yeterlilik | yerine getirecek kapasiteye 0,817
sahip oldugumdan eminim.
2.Isimi yerine getirirken
yaptigim faaliyetler bana 0,777
anlaml gelmektedir.
6.I§1n'1 1919 gejre‘kh. olan 0.765
becerilerimi gelistirdim.
12.Calistigim boliimde
gerceklesen olaylar 0,888
iizerinde soziim geger.
11.Calistigim boéliimde
gerceklesen olaylar 0,875
"Etkl V? iizerinde kvontrol sahibiylm. 33,737 0.904
Ozerklik | 10.Calistigim boliimde
gerceklesen olaylar 0,860
iizerinde etkim biiyiiktiir.
9.Isimi bagimsiz ve dzgiir
yapabilmek igin Onemli 0,653
firsatlara sahibim.
Toplam 77.73
Kaizer Meyer Olgek Gegerliligi 0,913
Barlet Kiiresellik Testi ki kare 1415,183
sd 45
P degeri 0,000
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Faktor analizi sonucunda toplam agiklanan varyans %77.73, 2 faktor olarak
belirlenerek gegerli oldugu gorilmistir. Es yiikleme nedeniyle 7 ve 8. maddeler
cikartilmigtir. Psikolojik gliglendirme Olgegindeki diger 10 maddenin gilivenirligi
hesaplanmig, alpha=0.941 ile genel giivenirligin ¢ok yiiksek oldugu saptanmustir.
Orijinal Olgekte dort boyuttan olusan psikolojik giiclendirme bu arastirma kapsaminda
yapilan faktdr analizinde iki boyut altinda toplanmistir. Boyutlar1 olusturan ifadeler
incelenerek ilk boyut “anlam ve yeterlilik” ikinci boyut ise “etki ve 6zerklik” olarak

adlandirilmstir.
4.7.2.2. Lider Uye Etkilesimi Faktor Yapis

Lider-tiye etkilesim 6lgeginin gegerliligini test etme amagli; oncelikle Barlett
testi yapilmis (p=0.000<0.05) ve degiskenler arasinda iliski belirlenmistir. Ornek
biyikliginin (KM0=0.930>0,60) de yeterli olmasi Sebebiyle faktor analizine
gecilmistir. Tablo 4’de faktor yapisi gériilmektedir.
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Olgege ait olusan faktdr yapist asagida goriilmektedir.

Tablo 4: Lider Uye Etkilesimi Faktor Yapist

- Giivenilirlik
> Faktor Faktoriin Degeri
FaktorAdi Olgek Maddeleri ~OF | Aciklayreihg &
Yiikii (%) (Cronbach
0 Alpha)
1. Yoneticimi insan olarak ¢ok 890
severim. '
2. Yoneticim herkesin arkadas
olmak isteyecegi tiirden bir| ,850
kisidir.
3. Yoneticim ile calismak ¢ok
< L 872
eglencelidir
4.  Yoneticim  isle  ilgili
eylemlerimi, sorunla ilgili tam 867
bir bilgi sahibi olmasa bile |
iistlerine kars1 savunur.
5. Bagkalar tarafindan saldiriya
ugrarsam, yoneticim beni ,860
savunur.
. - 6. Iyi niyetle bir hata yaparsam
Lider Uye | i ticim beni organizasyondaki | 852 71,501 0,960
Etkilesimi , S
diger kisilere kars1 savunur.
7. Is tammmimda yer alan
gorevlerden fazlasini yoneticim ,813
i¢in {istlenirim.
8. Calisma grubumun ¢ikarlarini
arttirmak i¢cin normalde gerekli 721
olanin Otesinde, ekstra ¢aba | ’
gostermeye hazirim.
9. Yoneticimin meslegine iliskin
o . 873
bilgisinden etkilenirim.
10. Yoneticimin is hakkindaki
bilgisine ve yetenegine saygi | ,846
duyuyorum.
11.  Yoneticimin profesyonel
o ,852
becerilerine hayranim.
Kaizer Meyer Olgek Gegerliligi | 0,930

Orijinal Olgekte dort boyuttan olusan lider iiye etkilesiminin bu arastirma

kapsaminda yapilan faktor analizi sonucunda tek boyuttan olustugu goériilmiistiir. Faktor
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analizi sonucunda toplam agiklanan varyansin %71,591 oldugu tespit edilmistir.
Olgekteki giivenilirlik degeri alpha=0.960 ile genel giivenirligin ¢ok yiiksek oldugu

saptanmistir.
4.7.2.3.0rgiitsel Vatandashk Faktor Yapis

Orgiitsel vatandaslik davranis1 dlgeginin gegerliligini test etme amacli; ncelikle
Barlett testi yapilmis (p=0.000<0.05), degiskenler arasinda iliski goriilmiistiir. Ornek
biiyiikligiiniin (KM0=0.949>0,60) de yeterli olmas1 sebebiyle analize devam edilmistir.
Tablo 6’da faktor yapist goriilmektedir.

Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyansi %77.217 olan
2 faktor altinda toplanmistir. 12, 13 ve 16 numarali maddeler es yiikleme oldugundan
cikartilmistir. Orijinal 6l¢ekte bes boyuttan olusan Orgilitsel vatandaslik davranisi bu
arastirma kapsaminda yapilan faktor analizi sonucunda iki boyut altinda toplanmustir.
Boyutlari olusturan ifadeler incelenerek ilk boyut “vatandaslik bilinci”, ikinci boyut ise

“oto kontrol” olarak adlandirilmustir.

Olgege ait olusan faktor yapisi Tablo 5°de goriilmektedir:
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Tablo 5: Orgiitsel Vatandaslik Olgegi Faktdr Yapist

Yapilan faktor analizleri sonuglarina gore arastirma modelimiz asagidaki sekilde

. Faktoriin PR,
Faktor Ad1 | Olgek Maddeleri Faktor Aciklayicihig: Giivenilirlik
Agirhg (%) Degeri
4.Zorunlu olmasa bile yeni gelen ¢alisanlarin
ortama ve ise uyum saglamalarina yardimci 0,903
olurum.
7.Karar alirken, bagka calisanlarla ¢ikabilecek 0898
sorunlari engellemede elimden geleni yaparim. '
6.Karar alirken, bagkalarinin hakkin1 suiistimal 0.884
etmem. '
3.Isle ilgili sorunlari olanlara, goniillii olarak 0878
zaman ayiririm. ;
20.Kurumumla ilgili gelismelere ayak 0851
uydurmaya galigirim. '
1.1s yiikii fazla olanlara yardim etmeye 0837
caligirim. ’
5.Karar alirken, kararlarimdan etkilenebilecek 0.824
diger kisilere ve yoneticime danisirim. '
\;:_tan_dagllk 8.Karar alirken, herhangi bir 6nemli davranista 0814 59,184 0,974
Hinct bulunmadan dnce ilgili kisilere bilgi veririm. '
19.Kurumumla ilgili toplant1 veya aktivitelerle 0811
ilgilenir ve bunlara katilmaya ¢aligirim. '
2.Ise gelmemis olanlara yardim etmeye 0806
caligirim. ’
17 Kurumumum gelismesine hizmet edecek
. 0,793
faaliyetlerde bulunurum.
18.Gorevim olmayan fakat kurum imajina 0759
yardimer olan faaliyetlere katilmak isterim. '
9.Gereksiz seylerden sikayet ederek cok zaman 0735
harcamam. '
10.Sorunlar1 gergekte olduklarindan daha
L S Car 0,731
biiyiik gorme egiliminde degilim.
11.Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z
C 0,673
eden biri degilim.
14 Higbir zaman uzun 6gle aralar1 almak 0924
istemem. ' 18,033
Oto Kontrol ] 0,931
15.Fazladan mola almak istemem. 0,921
Toplam 77.217
Kaizer Meyer Olgek Gegerliligi [ 0.949
Barlet Kiresellik Testi ki kare | 3018,068
sd|136
P degeri | 0,000
olusturulmustur.
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Psikolojik Giiclendirme
Anlam ve Yeterlilik \ Orgiitsel Vatandashk
Davramsi
Btki ve Ozerklik Vatandaslik Bilinci
Oto Kontrol
Lider-Uye Etkilesimi /

Sekil 8: Arastirmanin Modeli

Aragtirma modelimize gore belirlenen ana hipotezimiz de dikkate alinarak alt

hipotezlerimiz asagidaki sekilde olusturulmustur;

HI: Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli

etkisi vardir.

Hla: Psikolojik gili¢lendirmenin anlam ve yeterlilik boyutunun vatandaslik

bilinci tizerinde anlamli etkisi vardir.

H1b: Psikolojik gii¢clendirmenin anlam ve yeterlilik boyutunun oto kontrol

uzerinde anlamli etkisi vardir.

Hlc: Psikolojik giiclendirmenin etki ve 6zerklik boyutunun vatandaslik bilinci

uzerinde anlamli etkisi vardir.

H1d: Psikolojik giiclendirmenin etki ve 6zerklik boyutunun oto kontrol iizerinde

anlaml etkisi vardir.

H2: Lider liye etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde anlamli

etkisi vardir.
H2a: Lider iiye etkilesiminin vatandaglik bilinci tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2b: Lider iiye etkilesiminin oto kontrol lizerinde anlamli etkisi vardir.
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4.7.3. Degiskenlerarasi Iliskiler: Korelasyon Analizi

Tablo 7°de psikolojik giiclendirme ve alt boyutlari, lider iiye etkilesimi ve
oOrgiitsel vatandaslik ve alt boyutlar1 arasindaki iligkinin yonii ve giiciinii belirlemek
amaciyla yapilan analiz sonucu gosterilmistir. Katsayr olan r 1°e yaklastik¢a iliski
giiclenmektedir. Bu deger; 0-0,02 ¢ok zayif, 0,2-0,4 zayif, 0,4-0,6 orta, 0,6-0,8 kuvvetli

ve 0,8 ve iizeri ise tam iliski olarak belirlenmistir'’.

Tablo 6: Psikolojik Giiglendirme, Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel
Vatandaslik Puanlari arasinda Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort.  Std. 1 2 3 4 5
Sapma

1 Anlam Ve 4,078 0,929 1,000
Yeterlilik

2 Etki Ve 3,637 0,966 ,686** 1,000
Ozerklik

3 Lider iiye 3,626 1,039 ,655*%*  519** 1,000
Etkilesimi

4 Vatandashk 3,993 0,932 ,839*%*  620** ,653** 1,000
Bilinci

5 Oto Kontrol 3,402 1,202 A49**  302**  433**  509** 1,000

*<0,05; **<0,01

Anlam ve yeterlilik, etki ve ozerklik, lider {iye etkilesimi, vatandaslik bilinci ve oto
kontrol arasinda korelasyon analizleri incelendiginde;

Lider iiye etkilesimi ile anlam ve yeterlilik arasinda (r=0.655; p=0,000<0.05); etki ve
Ozerklik arasinda (r=0.519; p=0,000<0.05); anlaml1 bir iligski oldugu saptanmustir. Lider
tiye etkilesimi arttikga; anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik artmaktadir.

Vatandaglik bilinci ile anlam ve yeterlilik (r=0.839; p=0,000<0.05); etki ve 6zerklik
arasinda (r=0.62; p=0,000<0.05) anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Vatandaslik

171 Yildirim Kaptanoglu, s.238.
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bilinci arttitkca hem anlam ve yeterlilik hem de etki ve 6zerkligin artacagi sonucuna

ulasilmastir.

Vatandaslik bilinci ile lider {iye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir
(r=0.653; p=0,000<0.05). Vatandaslik bilinci arttik¢a lider iiye etkilesimin de artmakta
oldugu tespit edilmistir.

Oto kontrol ile anlam ve yeterlilik arasinda orta (r=0.449; p=0,000<0.05); etki ve 6zerklik
arasinda zayif (r=0.392; p=0,000<0.05); fakat anlamli iliskiler bulunmustur. Oto kontrol
arttikga; anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik artmaktadir sonucuna ulagilmstir.

Oto kontrol ile lider iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir
(r=0.433; p=0,000<0.05). Oto kontrol arttik¢a lider iiye etkilesiminin de arttig1 tespit

edilmistir.

4.7.4. Hipotez Testleri: Regresyon Analizleri

Arastirmada gelistirilen hipotezleri test etmek iizere yapilan regresyon analizi

sonuglar1 agagida verilmistir.

4.7.4.1. Psikolojik Giiclendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Uzerindeki Etkisi

Psikolojik giiclendirme alt boyutlarinin Orgiitsel vatandaslik davraniginin
vatandaslik bilinci alt boyutu iizerindeki etkisi olup olmadigini incelemek amaciyla

yapilan ¢oklu regresyon analizine ait bulgular Tablo 7’de gosterilmistir.
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Tablo 7: Psikolojik Giiglendirmenin Vatandaslik Bilinci Uzerine Etkisi

Vatandashk Bilinci
Bagimsiz Degisken B [ p
Sabit 0,501 0,009
Anlam Ve Yeterlilik 0,783 0,781 0,000
Etki Ve Ozerklik 0,082 0,085 0,166
R Square 0,704
N 153
F 181,698
Sig 0,000
SE 0,507

Anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik boyutlarinin vatandaslik bilinci {izerine
etkisini belirlemek tizere yapilan regresyon analizi sonucunda anlam ve yeterliligin etkisi
anlamli bulunmus (F=181,698; p=0,000<0.05), etki ve 6zerkligin etkisinin olmadigi
goriilmiistir (F=181,698; p=0,000<0,166). Coklu regresyon analizi sonucunu gosteren
Tablo 8 incelendiginde psikolojik giiglendirme alt boyutlarimin vatandaslik bilinci
diizeyindeki toplam degisimin %70.4 oraninda anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik
tarafindan aciklandig1 goriilmiistiir (R?=0,704). Anlam ve yeterlilik vatandaslik bilinci
diizeyini arttirmaktadir (8=0,781). Etki ve 0Ozerklik vatandaglik bilinci diizeyini
etkilememektedir (p=0.166>0.05). Analiz sonucuna gore; Hla kabul edilmis, Hlc kabul

edilmemistir.

Psikolojik giiclendirme alt boyutlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisinin oto
kontrol alt boyutu tizerindeki etkisi olup olmadigini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu

regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8: Psikolojik Giiglendirmenin Oto Kontrol Uzerine Etkisi

Oto Kontrol
Bagimsiz Degisken B [ p
Sabit 0,889 0,028
Anlam Ve Yeterlilik 0,440 0,340 0,001
Etki Ve Ozerklik 0,198 0,159 0,112
R Square 0,204
N 153
F 20,530
Sig 0,000
S.E 1,072

Anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik boyutlarinin oto kontrol {izerine etkisini belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=20,530; p=0,000<0.05). Oto
kontrol diizeyindeki degisim; %20.4 oraninda anlam ve yeterlilik boyutu ve etki ve
ozerklik boyutu tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,204). Anlam ve yeterlilik oto kontrol
diizeyini arttirmaktadir (3=0,340). Etki ve Ozerklik ise oto kontrol diizeyini
etkilememektedir (p=0.112>0.05). Buna gore; H1b hipotezi kabul edilmis ancak H1d

kabul edilmemistir.

4.74.2 Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Uzerindeki Etkisi

Lider tiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davraniginin vatandaslik bilinci alt
boyutu tizerindeki etkisi olup olmadigini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizine

iliskin bulgular Tablo 9°da gosterilmistir.
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Tablo 9: Lider Uye Etkilesiminin Vatandaslik Bilinci Uzerine Etkisi

Vatandashk Bilinci
Bagimsiz Degisken B B p
Sabit 1,869 0,000
Lider Uye Etkilesimi 0,586 0,653 0,000
R Square 0,423
N 153
F 112,470
Sig 0,000
SE 0,70769

Anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik, lider liye etkilesiminin vatandaslik bilinci
tizerindeki etkisini incelemek tizere gerceklestirilen regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=130,902; p=0,000<0.05). Lider fliye etkilesimi %42,3 oraninda
vatandaslik bilinci diizeyinde degisime sebep olmustur (R?=0,423). Lider iiye etkilesimi
vatandaglik bilinci diizeyini arttirmaktadir (3=0,653). Analiz sonucunda; H2a hipotezi
kabul edilmistir.

Lider iiye etkilesiminin o6rgiitsel vatandaslik davraniginin oto kontrol alt boyutu
tizerindeki etkisi olup olmadigini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizine

iliskin bulgular Tablo 10°de gosterilmistir.

Tablo 10: Lider Uye Etkilesiminin Oto Kontrol Uzerine Etkisi

Oto Kontrol
Bagimsiz Degisken B B p
Sabit 1,585 0,000
Lider Uye Etkilesimi 0,501 0,433 0,000
R Square 0,182
N 153
F 34,929
Sig 0,000
S.E 1,086

Lider tiye etkilesiminin oto kontrol lizerindeki etkisini belirlemek iizere yapilan

regresyon analizi anlamli bulunmustur (p=0,000<0.05). Oto kontrol diizeyindeki
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degisimin %18,2si lider iiye etkilesimi tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,182). Lider iiye
etkilesimi ise oto kontrol diizeyini arttirmaktadir (3=0,433). Buna bagl olarak; H2b

hipotezimiz kabul edilmistir.

4.7.4.3.Psikolojik Gii¢lendirme ve Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel
Vatandashk Davrams1 Uzerindeki Etkisi

Psikolojik giiclendirme ve lider iiye etkilesimin birlikte orgiitsel vatandaslhik
tizerindeki etkisini belirlemek {izere yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 Tablo

11 ve Tablo 12’de goriilmektedir.

Tablo 11: Psikolojik Gii¢clendirme Alt Boyutlar1 ve Lider Uye Etkilesiminin
Vatandaslik Bilinci Uzerine Etkisi

Vatandashk Bilinci
Bagimsiz Degisken B [ p
Sabit 0,501 0,009
Anlam Ve Yeterlilik 0,783 0,781 0,000
Etki Ve Ozerklik 0,082 0,085 0,166
Sabit 0,417 0,027
Anlam ve Yeterlilik 0,685 0,683 0,000
Etki Ve Ozerklik 0,069 0,062 0,302
Lider Uye Etkilesimi 0,156 0,174 0,003

Tabloda da goriildiigii gibi ilk adimda psikolojik giiglendirmenin vatandaslik
bilinci lizerindeki etkisi test edilmistir, ikinci adimda psikolojik giiclendirme ile birlikte
lider {iye etkilesimi analize dahil edilmistir. Analiz sonucunda ilk adimda anlam ve
yeterliligin vatandaglik bilinci ilizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmiistiir
(p=0,000<0.05). Anlam ve yeterlilik, vatandaglik bilinci diizeyini arttirmaktadir
(3=0,781). Etki ve Ozerklik vatandaglhik bilinci diizeyini etkilememektedir
(p=0.166>0.05).

Ikinci adimda lider iiye etkilesimi analize dahil edildiginde de anlam ve yeterlilik
boyutu ve lider liye etkilesiminin vatandaslik bilinci tizerinde pozitif etkisi oldugu

goriilmiistiir. Anlam ve yeterlilik, vatandaslik bilinci diizeyini arttirmaktadir (3=0,683).
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Etki ve 6zerklik vatandaslik bilinci diizeyini etkilememektedir (p=0.302>0.05). Lider tiye
etkilesimi vatandaslik bilinci diizeyini arttirmaktadir (3=0,174).

Tablo 22: Psikolojik Giiglendirme Alt Boyutlari ve Lider Uye Etkilesiminin
Oto Kontrol Uzerine Etkisi

Oto Kontrol

Bagimsiz Degisken B [ p
Sabit 0,889 0,028
Anlam Ve Yeterlilik 0,440 0,340 0,001
Etki Ve Ozerklik 0,198 0,159 0,112
Sabit 0,748 0,063
Anlam ve Yeterlilik 0,273 0,211 0,061
Etki Ve Ozerklik 0,161 0,129 0,193

Lider nye Etkilesimi 0,264 0,228 0,017

Tabloda da goriildiigii gibi ilk adimda psikolojik giiglendirmenin oto kontrol
bilinci lizerindeki etkisi test edilmistir, ikinci adimda psikolojik giiclendirme ile birlikte
lider tiye etkilesimi analize dahil edilmistir. Analiz sonucunda ilk adimda; anlam ve
yeterliligin oto kontrol bilinci {izerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmiistir
(p=0.001<0.05). Anlam ve yeterlilik, oto kontrol diizeyini arttirmaktadir (3=0,340). Etki
ve Ozerklik oto kontrol diizeyini etkilememektedir (p=0.112>0.05).

Ikinci adimda lider iiye etkilesimi analize dahil edildiginde de anlam ve yeterlilik
boyutu ve lider liye etkilesiminin vatandaslik bilinci iizerinde pozitif etkisi oldugu
goriilmistiir. Anlam ve yeterlilik, oto kontrol diizeyini arttirmaktadir (3=0,211). Etki ve
ozerklik oto kontrol diizeyini etkilememektedir (p=0.193>0.05). Lider iiye etkilesimi ise;
oto kontrol diizeyini arttirmaktadir (3=0,228).

Yapilan analizlerin neticesinde psikolojik giiclendirmenin boyutlarinin ve lider
tiye etkilesiminin etkisi ayri ayri incelenince veya tiim boyutlarin etkisini birlikte
inceleyince etkilerde belirgin bir fark olusmamig bunun yaninda tiim regresyon
analizlerinde Hla, H1b, H2a, H2b hipotezlerinin kabul edildigi goriilmistiir. Buna gore;
psikolojik giliclendirmenin etki ve 6zerklik boyutunun vatandaslik bilinci ve oto kontrol

tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi; Psikolojik gili¢clendirmenin anlam ve yeterlilik
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boyutunun oOrgiitsel vatandaslik davraniginin alt boyutlar1 {izerinde anlamli etkisi

oldugunu sdyleyebiliriz. Bu baglamda H1 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Lider iiye etkilesiminin ise; Orgiitsel vatandashik davranmiginin alt boyutlar

tizerinde anlaml etkisi vardir. H2 hipotezimiz kabul edilmistir.

Arastirmada kurulan tiim hipotezler test edilmis ve Tablo 13°de kabul ve red

durumlar1 6zetlenmistir.

Tablo 3: Hipotez Tablosu

Hipotez Durum

H1 Kismen Kabul
Hla Kabul
H1b Kabul
Hlc Red

H1d Red

H2 Kabul
H2a Kabul
H2b Kabul

4.7.5. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler
Demografik verilere gore katilimcilar arasindaki farkliliklar belirlenmistir.

4.7.5.1.Psikolojik Giiclendirmeye Gore Farkhilik Testi Sonuclari

Psikolojik giiclendirmenin egitim durumuna goére gruplar arasindaki farkliliklar:

tek yonlii varyans analizi ile incelenmistir. Bulgular Tablo 14’de gosterilmistir.
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Tablo 14: Psikolojik Gii¢lendirme Puanlarinin Egitim Durumuna Gore
Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Anlam Ve Yeterlilik Lise ve alt1 34 3,951 1,062 2,160 0,119
On Lisans 32 4375 0,771
Lisans Ve tizeri 87 4,019 0,914
Etki Ve Ozerklik Lise ve alt1 34 3,647 1,054 1,110 0,332
On Lisans 32 3,852 0,808
Lisans Ve tizeri 87 3,555 0,981

Calisanlarin egitim durumuna gore psikolojik giliclendirme boyutlarinda anlaml

farklilik goriillmemektedir (p>0.05).

Psikolojik giiclendirmenin bulunduklari pozisyona gore gruplar arasindaki

farkliliklar1 varyans analizi ile incelenmistir. Bulgular Tablo 15°de 6zetlenmistir.

Tablo 15: Psikolojik giiglendirme Puanlarinin Pozisyona Gore Farklilasma

Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
Anlam Ve Yeterlilik Alt 12 4,306 0,460 0,570 0,567

Kademe

Orta 118 4,038 0,974

Kademe

list 23 4,167 0,873

Kademe
Etki Ve Ozerklik Alt 12 3,479 0,974 3,527 0,032 3>2

Kademe

Orta 118 3,559 0,975

Kademe

Ust 23 4,120 0,787

Kademe

Calisanlarin pozisyona gore etki ve Ozerklik puanlart anlamli farklilik

gostermektedir(F=3,527; p=0,032<0.05). Ust kademe pozisyonda olanlarin etki ve

Ozerklik puanlar1 (x=4,120), pozisyonu orta kademe olanlarin etki ve ozerklik

puanlarindan  (X=3,559) yiiksektir.

Anlam ve yeterlilik puanlar

pozisyonuna gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).
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Psikolojik giiglendirmenin yasa gore gruplar arasindaki farkliliklari tek yonlii

varyans analizi ile incelenmistir. Analize iligkin bulgular tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 46: Psikolojik giiglendirme Puanlarinin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Anlam Ve Yeterlilik 18-25 34 4,010 1,183 0,140 0,870
26-35 93 4,108 0,869
36 Ve lizeri 26 4,064 0,782
Etki Ve Ozerklik 18-25 34 3,522 1,168 0,326 0,722
26-35 93 3,661 0,940

36 Ve tizeri 26 3,702 0,771

Calisanlarin anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik puanlari yas degiskenine gore

anlaml farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Psikolojik giiclendirmenin kurumda calisma siiresine gore gruplar arasindaki
farkliliklar1 tek yonlii varyans analizi ile incelenmis, Tablo 17’de analize iliskin bulgulara

yer verilmistir.

Tablo 17: Psikolojik giiglendirme Puanlarinin Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Anlam Ve Yeterlilik 1 Yildan Az 25 4,460 0,475 2,826 0,062
1-5 Y1l 82 3,961 1,025
6 Yilve Uzeri 46 4,080 0,894
Etki Ve Ozerklik 1 Yildan Az 25 3,700 0,777 0,715 0,491
1-5 Y1l 82 3,552 0,994

6 Yilve Uzeri 46 3,755 1,010

Caliganlarin anlam ve yeterlilik, etki ve Ozerklik puanlari ¢alisma siiresi

degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Cinsiyete gore psikolojik giiclendirmenin gruplar arasindaki farkliliklar: t testi

ile incelenmis, Tablo 18’da analize iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Tablo 18: Psikolojik giiclendirme Puanlarinin Cinsiyete Gore Farklilasma

Durumu
Grup N Ort Ss t sd p
Anlam Ve Yeterlilik Erkek 53 4,003 0,882 - 151 0,467
Kadin 100 4,118 0,955 0,729
Etki Ve Ozerklik Erkek 53 3,759 0,901 1,140 151 0,256

Kadin 100 3,573 0,996

Calisanlarin anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik puanlari cinsiyet degiskenine

gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Psikolojik giiclendirmenin medeni durumlarina goére farkliliklar1 bagimsiz

gruplar arasi t testi ile incelenmistir. Tablo 19°da analize iligskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 19: Psikolojik Gii¢lendirme Puanlarinin Medeni Duruma Gore
Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p
Anlam Ve Yeterlilik Evli 66 4,086 0,899 0,086 151 0,932
Bekar 87 4,073 0,956
Etki Ve Ozerklik Evlii 66 3,625 0,900 - 151 0,892
Bekar 87 3,647 1,018 0.136

Medeni duruma gore calisanlarin anlam ve yeterlilik, etki ve 6zerklik puanlari

anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
4.7.5.2. Lider Uye Etkilesimine Gore Farkhihk Testi Sonuglar

Egitim durumlarma goére Lider-liye etkilesiminin gruplar arasindaki farkliliklar:

varyans analizi ile incelenmis, Tablo 20’de analize iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Tablo 5: Lider Uye Etkilesimi Puanlarinin Egitim Durumuna Gére Farklilasma

Durumu
Grup N Ort Ss F p Fark
Lider tiye Etkilesimi Lise ve alt1 34 3572 1,085 5,511 0,005 2>1
On Lisans 32 4,145 0,863 2>3

Lisans Ve tizeri 87 3,456 1,029

Calisanlarin egitim durumuna gore lider liye etkilesimi puanlar1 anlamli farklilik
gostermektedir(F=5,511; p=0,005<0.05). Fark; lider iiye etkilesim puanlamasinda egitim
durumu 6n lisans olanlarin (x=4,145), egitim durumu Lise ve alt1 olanlarin puanlarindan
(x=3,572) yiiksek olmasidir. Egitim durumu on lisans olanlarin lider iiye etkilesimi
puanlarinin (x=4,145), egitim durumu lisans ve lizeri olanlarin lider iliye etkilesimi

puanlarindan (X=3,456) yiiksek olmasidir.

Lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin pozisyonuna gore farkliliklar incelenmis,

analize iligskin bulgular Tablo 21°de gosterilmistir.

Tablo 21: Lider Uye Etkilesimi Puanlarinin Pozisyona Gére Farklilasma
Durumu

Grup N Ort Ss F p
Lider tiye Etkilesimi Alt Kademe 12 4,083 0536 1,289 0,278

Orta Kademe 118 3,579 1,080

Ust Kademe 23 3,629 0,994

Calisanlarin lider iiye etkilesimi puanlar1 pozisyona gore anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Lider-iiye etkilesiminin yasa gore gruplar arasindaki farkliliklari tek yonli

varyans analizi ile incelenmistir. Tablo 22°de analize iliskin bulgulara yer verilmistir.
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Tablo 6: Lider Uye Etkilesimi Puanlarinin Yasa Gére Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Lider iiye Etkilesimi 18-25 34 3366 1,259 1,401 0,250
26-35 93 3,713 0,969

36 Ve lzeri 26 3,654 0,948

Calisanlarin lider tiye etkilesimi algis1 yas parametresine gore anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Lider-iiye etkilesiminin ¢aligma siirelerine gore gruplar arasindaki farkliliklar
incelenmis, ikiden fazla grup olmasi sebebiyle varyans analizi kullanilmistir. Analize

iliskin bulgular Tablo 23’de gosterilmistir.

Tablo 73: Lider Uye Etkilesimi Puanlarmin Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Lider tiye Etkilesimi 1 Yildan Az 25 3924 0,845 2574 0,080

1-5 Y1l 82 3,457 1,067

6 Y1l ve Uzeri 46 3,765 1,048

Calisanlarin lider tiye etkilesimi puanlari calisma siiresi degiskenine gore

anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Lider-iiye etkilesiminin cinsiyetlerine goére gruplar arasindaki farkliliklari
bagimsiz 6rneklem t testi ile incelenmistir. Tablo 24°de analize iligkin bulgulara yer

verilmigtir.

Tablo 24: Lider Uye Etkilesimi Algisinin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Lider iiye Etkilesimi Erkek 53 3,715 0,984 0,775 151 0,439

Kadim 100 3,578 1,069
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Cinsiyete gore katilimcilarin lider iye etkilesimi algisi anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Lider-iiye etkilesiminin medeni duruma goére gruplar arasindaki farkliliklar: t

testi ile incelenmis, bulgular Tablo 25°de paylasilmistir.

Tablo 25: Lider Uye Etkilesimi Algisnin Medeni Duruma Gére Farklilagma

Durumu
Grup N Ort Ss t sd p
Lider tiye Etkilesimi Evli 66 3,645 0941 0,196 151 0,845

Bekar 87 3,611 1,113

Medeni duruma gore katilimcilarin lider tiye etkilesimi algist anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

4.75.3.0rgiitsel Vatandashk Davramsma Goére Farkhlik Testi

Sonuclari

Orgiitsel vatandashk davramisinin demografik verilere gore farklilik durumu

varyans analizi ve t testi ile incelenmistir.

Katilimeilarin - egitim durumlarina gore vatandashik davraniginin  gruplar

arasindaki farkliliklart incelenmis, Tablo 26’da analize iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 26: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarmin Egitim Durumuna Gére Farklilasma

Durumu

Grup N Ort SS F p Fark

Vatandaslik Bilinci  Lise ve alt1 34 4,077 1,075 1,345 0,264

On Lisans 32 4,183 0,726

Lisans Ve 87 3,890 0,935

lizeri
Oto Kontrol Lise ve alt1 34 3,618 1,115 3,347 0,038 2>3

On Lisans 32 3,750 1,122

Lisans Ve 87 3,190 1,230

uzeri
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Calisanlarin egitim durumuna gére oto kontrol puanlari anlamli farklilik
gostermektedir (F=3,347; p=0,038<0.05). Egitim durumu 6n lisans olanlarin oto kontrol
puanlariin (X=3,750), egitim durumu lisans ve iizeri olanlarin oto kontrol puanlarindan

(x=3,190) yiiksek olmasi farkliliga sebep olmustur.

Calisanlarin vatandaslik bilinci egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05).

Orgiitsel vatandaslik davranigmnin pozisyona gore gruplar arasindaki farkliliklar:

tek yoOnlii varyans analizi ile incelenmistir. Tablo 27°de analize iliskin bulgulara yer

verilmistir.
Tablo 27: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarmin Pozisyona Gore Farklilasma
Durumu
Grup N Ort Ss F p
Vatandaslik Bilinci Alt Kademe 12 4,189 0,482 0,400 0,671

Orta Kademe 118 3,959 0,961
Ust Kademe 23 4,061 0,969

Oto Kontrol Alt Kademe 12 3,250 0,941 0,211 0,810
Orta Kademe 118 3,394 1,219

Ust Kademe 23 3,522 1,266

Calisanlarin vatandaslik bilinci, oto kontrol puanlari pozisyon kriterine gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin yas Kriterine gére farkliligi tek yonlii varyans

analizi ile incelenmis, bulgular Tablo 28’de gosterilmistir.
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Tablo 88: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarmin Yasa Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Vatandaslik Bilinci 18-25 34 3,945 1,206 0,181 0,835
26-35 93 3,984 0,869
36 Ve tizeri 26 4,087 0,755
Oto Kontrol 18-25 34 3,221 1,463 0,619 0,540
26-35 93 3,425 1,182

36 Ve lizeri 26 3,558 0,864

Yas kriterine gore; ¢alisanlarin vatandaslik bilinci, oto kontrol puanlart anlaml

farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin katilimeilari kurumda ¢alisma yillarma gore
farkliliklar1 tek yonlii varyans analizi ile incelenmistir. Tablo 29’da analize iligskin

bulgulara yer verilmistir.

Tablo 29: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarmin Calisma Siiresine Gore
Farklilagma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
Vatandaslik Bilinci 1 Yildan Az 25 4,323 0,514 3,369 0,037 1>2
1-5 Y1l 82 3,825 1,059
6 Y1l ve Uzeri 46 4,112 0,805
Oto Kontrol 1 Yildan Az 25 3,540 1,266 3,201 0,043 3>2
1-5 Y1l 82 3,183 1,148

6 Y1l ve Uzeri 46 3,717 1,205

(Calisanlarin ¢aligma siiresine gore vatandaslik bilinci puanlart anlaml farklilik
gostermektedir(F=3,369; p=0,037<0.05). Farkin kaynagi; calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin vatandaglik bilinci puanlarimin (x=4,323), ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin

vatandaglik bilinci puanlarindan (x=3,825) yiiksek olmasidir.

Caliganlarin galigma siiresi degiskenine gore oto kontrol puanlart anlaml
farklilik gdstermektedir (F=3,201; p=0,043<0.05). Fark; ¢alisma siiresi 6 Y1l ve Uzeri
olanlarin oto kontrol puanlarmin (x=3,717), ¢alisma siiresi 1-5 y1l olanlarin oto kontrol

puanlarindan (x=3,183) yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Orgiitsel vatandaslik davramiginin cinsiyete gore gruplar arasindaki farkliliklar:

t testi ile incelenmistir. Tablo 30°de analize iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 30: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarinin Cinsiyete Gore Farklilagma
Durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Vatandaslik Bilinci Erkek 53 3,888 0,918 -1,010 151 0,314
Kadin 100 4,048 0,939
Oto Kontrol Erkek 53 3,264 1,187 -1,033 151 0,303

Kadin 100 3,475 1,209

Calisanlarin cinsiyet degiskenine gore vatandaslik bilinci, oto kontrol puanlari

arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik goriilmemistir (p>0,05).

Orgiitsel vatandashk davramismin arastirmamizdaki katilimcilarin  medeni
durumlarma gore farklilik gosterip gostermedikleri gruplar arasi fark incelenmistir.

Analize iligkin bulgular Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31: Orgiitsel Vatandaslik Puanlarinin Medeni Duruma Gére Farklilasma

Durumu
Grup N Ort Ss t sd p
Vatandaglik Bilinci Evli 66 4,003 0,826 0,120 151 0,904
Bekar 87 3,985 1,009
Oto Kontrol Evli 66 3,364 1,198 -0,343 151 0,732

Bekar 87 3,431 1,211

Calisanlarin medeni durum verilerine gore vatandaslik bilinci, oto kontrol
puanlari arasinda anlaml farklilik gériilmemistir (p>0,05). Buna bagli olarak ¢alisanlarin

medeni durumlarinin gosterdikleri vatandaslik davranisinda etkili olmadig1 sdylenebilir.
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Bu béliimde arastirmamiza konu olan degiskenlerimiz arasindaki iliskileri
inceledik. Son boliimiimiizde ise arastirmamiz sonucunda elde ettigimiz bilgilere yer

verecegiz.
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5.SONUC VE ONERILER

Psikolojik giiclendirme ve lider iiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisini incelemek {izere yapilan analizler neticesinde su sonuglara

ulasilmustir:

Psikolojik giliglendirmenin o6rgilitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini
incelemek amaciyla yapilan analiz sonucunda; psikolojik giiglendirmenin anlam ve
yeterlilik boyutunun o6rgiitsel vatandaslik davranisinin vatandaglik bilinci ve oto kontrol
boyutlar1 lizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu goriilmiistiir. Yaptigi isi anlamli ve degerli
bulan, kisisel beceri ve yetkinliklerine uygun islerde calisan kisilerin orgiitsel vatandaglik

davranislar1 da olumlu etkilenmektedir.

Psikolojik giiclendirme anlam ve yeterlilik boyutu; yapilan isin ¢alisanlar i¢in ne
derece onemli oldugu, yaptigi isi anlamli bulup bulmadigi ve kisisel yeteneklerinin isin
gerekliligiyle ortiismesine dair kisinin psikolojik algisini ifade eder. Yetkinliklerine
giivenen, yaptigi isin degerli oldugunu diisiinen kisilerin motivasyonu yiiksek olabilecek,
yaptig1 ise ve kuruma deger katmak icin gayret gdsterebilecektir. Isten kaytarma, isteksiz
calisma, isten ayrilma gibi olumsuz ciktilarda azalma goriilebilecekken, buna karsin
yardim etmeye egilim, kararlara katilim ve saygi gosterme, sikayet eden sdylemlerde
bulunmama, gelistirici, kurumsal imaja katki saglayacak faaliyetlerde artig goriilebilecek
yani vatandaslik bilinci ylikselebilecektir. Diger yandan ¢alisanlarda 6gle arasi ve mola
asimlar1 azalacak, ¢alisanlarda oto kontrol diizeyi yiikselerek, kurumsal denetimlerin
yerini 6zdenetim alabilecektir. Bu ac¢idan bakildiginda, anlam ve yeterlilik boyutunun
vatandaglik bilinci ve oto kontrol alt boyutlar1 arasinda ¢ikan sonucun agiklayici oldugu

sOylenebilir.

Literatiirde psikolojik giiclendirme ile orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskileri

inceleyen Li-Fen Lin'’2, Cavusoglu ve Giiler!”®, Rizwana Kosar'’*, Talat Islam!’™® ve

172 jn, 5.93-99.

173 Cavusoglu ve Giiler, s.47-64.
174 Kosar, s.1-12.

175 fslam, 5.156-169.
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Altinkurt ve arkadaslarmm?®’® yaptig1 arastirmalarda bu iki degisken arasinda pozitif
yonde anlamli iligki oldugu, gliglenme hissinin ¢alisanlarda 6rgiitsel vatandaslik davranisi
gostermeye itici bir giic oldugu saptanmistir. Caligmamizda ise; psikolojik
giiclendirmenin anlam ve yeterlilik boyutunun vatandaslik bilinci ve oto kontrol tizerinde
anlamli etkisi oldugu kabul edilmis ancak etki ve ozerklik boyutunun vatandaslik
davranig1 lizerinde etkisi goriilmemistir. Yapilan bu c¢aligmalar sonucu elde edilen
bulgular literatiirii kismen destekler niteliktedir ve bu konuda yapilmis olan ¢alismalara

farkl1 bir sonug ve katki saglamaktadir.

Lider iiye etkilesiminin oOrgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkisi olup
olmadigim incelemek amaciyla yapilan neden-sonug analizi sonucunda ise; lider iiye
etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranisinin vatandaglik bilinci ve oto kontrol
boyutlar1 tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi oldugu gorilmistiir. Lider iye
etkilesim teorisi orijinal 6lgekte dort boyutlu olmasina ragmen arastirma kapsaminda
faktor analizi yapilmis ve tek boyuttan olustugu goriilmiistiir. Lider liye etkilesimi; lider
ve iyelerin ortak hedeflere katki saglayabilmesi, birbirlerine karsi her durumda vefa
gostermeleri, birbirlerini insan olarak sevmeleri ve mesleki bilgilerine saygi duymalari

ile 6l¢iimlenir.

Lider tiye etkilesim teorisi; liderin her astina farkli liderlik tarzi gelistirdigini
temel alan bir yaklasimdir. Etkilesim Kkalitesi arttikga taraflara yeni gorev ve
sorumluluklar getirir, dongiiyii besler ve kisilerde degerli olma hissine katki saglar. Lider
tiye etkilesimini yiiksek algilayan kisiler vatandaslik davranigi géstermeye de daha istekli
olabilecektir. Kisi lidere duydugu sevgi, isine sagladigi katki, liderinin bilgi ve
yetkinliklerine duydugu saygi ve yanlis yapma durumunda dahi yoneticisinin kendisini
koruyacagini hissetmesi neticesinde yanlis yapmaktan c¢ekinmeyerek; daha fazla
iiretmeye cabalayabilecektir. Isinden sikayet etme azalabilecek ve sorunlara farkli bakis
acilant getirerek ¢6ziim odakli yaklasabilecektir. Etkilesimin yiiksek oldugu lider-iiye
arasinda iletisim de giiglii olacag: i¢in karar alirken danisacak, bilgisine saygi duydugu
kisilerden 6grenmeye, 6grendiklerini uygulamaya gegirmeye istekli olabilecektir. Lider

iiye etkilesimi yiiksek calisanlar gerektiginde yoneticisi i¢in fazladan ¢alismaya goniilli

176 Altinkurt, Tiirkkas Anasiz ve Ekinci. s.79-96.
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katilim saglayabilirken, yoneticisine kendini sevdirme g¢abasi olmayacagi i¢in kurum
icinde rekabetin yerini yardimlagma kiiltiirii yayginlasabilecektir. Bununla birlikte
yoneticisine duydugu sayg1 ve sevgi neticesinde isine daha bagli olan ¢aligsanlar, fazladan
molalara ihtiyag duymayip isini severek c¢aligabilecektir. Bu sekilde diislintildiigiinde
lider-tiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutlar1 olan vatandaslik
bilinci ve oto kontrol arasinda ¢ikan sonucun olduk¢a uygun bir sonu¢ oldugu

sOylenebilir.

Konu ile ilgili literatiirde yapilan ¢aligmalarda da bu arastirma sonucu elde
edilen bulgulara benzer bulgulara ulagilmistir. Settoon, Bennett ve Liden (1996), lider-
tiye etkilesimi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski

177 Cin’de yapilan arastirma sonucunda ise; lider iiye etkilesim

oldugunu belirtmislerdir
kalitesinin orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur.
Ekibin gii¢clendirme iklimi ve astlarin giiclenme hislerinden etkilendigi, son olarak
giiclenme duygularinin, lider iiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi iligkisini
olumlu etkiledigi gériilmiistiir'’®. Mehrdad Estiri ve arkadaslari'’®, Burcu Ilgin®® ve Erol
Tekin’in! yaptiklar1 arastirmalarda, lider iiye etkilesiminin niteligi ile oOrgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Bu

aragtirma sonucu elde edilen bulgular da ilgili literatiirii destekler niteliktedir.

Demografik degiskenlere gore katilimcilar arasinda psikolojik giiclendirme
algisia yonelik farklilasmanin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler
sonucunda; anlam ve yeterlilik ve etki ve 6zerklik boyutlarinin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim ve ¢aligma siiresi degiskenlerine gore farklilik gostermedigi goriilmiistir.
Psikolojik giiclendirmenin etki ve 6zerklik boyutuna baktigimizda {ist kademedekilerin

orta kademeden daha yiiksek etki ve ozerklik algis1 oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebi

177 Settoon, Bennett and Liden, 5.219-227.
178 Zhong, Lam and Chen, s.609-626.

179 Estiri ve Digerleri. 5.267-284.

180 [1gin, s.33-56.

181 Tekin, 5.291-314.
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olarak; tist kademede c¢alisanlarin kararlardaki etkisinin ve tek basina karar alabilmesinin

daha d6nemli olmas1 ve bunu gorevinin bir getirisi olarak gérmesi olabilir.

Katilimcilar arasinda lider-iiye etkilesim algisina yonelik farklilasmanin olup
olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda; lider-iiye etkilesiminin
cinsiyet, yas, medeni durum, pozisyon ve caligsma siiresi degiskenlerine gore farklilik
gostermedigi bulunurken; egitim durumuna gore anlamli bir degisiklik oldugu tespit
edilmistir. Egitim durumu 6n lisans olanlarin lise ve alti, lisans ve iistii egitimlere sahip

olanlara gore daha fazla etkilesimde oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel vatandaslik davranmisma yonelik farklilasmanmn olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda ise; cinsiyet, yas, medeni durum,

pozisyon degiskenlerine gore farklilik goriilmemistir.

Vatandaslik bilinci boyutunda farklilik goézlemlenmistir. Kurumda O-1yildir
calisanlarin, 1-5 yil ¢alisanlara gore vatandaslik bilinci puanlar1 daha yiiksektir. Bu durum
yeni baglayan kisilerin kurumda kendini kabullendirme, performansini gosterme

amaciyla ekstra ¢aba gostermesi seklinde yorumlanabilir.

Oto kontrol degiskeninde egitim ve c¢alisma siiresi anlamhi bir fark
olusturmustur. Egitim durumu 6n lisans olanlarin lise ve alti, lisans ve iistii egitimlere
sahip olanlara gore daha fazla oto kontrol gosterdigi sdylenebilir. Kurumda ¢aligma siiresi
6 y1l ve tizeri olan kisilerin ise ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlara gére oto kontrol puanlarinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeni ise; kurumda 6 yilin iizerinde calisan
kisilerin artik o kurumun bir pargasi olmasi ve isini kurumu sahiplenmesi olarak

diistiniilebilir.

Bu arastirmanin uygulamacilar igin birtakim Onerileri bulunmaktadir. Elde
edilen sonuglara gore; kurumlarda oOrgiitsel vatandaslik davraniginin arttirilmasi
psikolojik giiclendirme ve lider iiye etkilesimi gz Oniine alinarak saglanabilir. Psikolojik
giiclenmenin etkisine baktigimizda isteki yetkiler ve sorunlar iizerindeki etki degil, kisiler
icin anlam diizeyinin etkisi 6ne ¢ikmigtir. Calisanlarin yetkinlikleriyle uyumlu islerde
calismalar1 ve kisilere degerli hissettirme noktasinda insan kaynaklar1 ekibine biiyiik

gorevler diismektedir. Dogru se¢me yerlestirme ve egitimlerle anlamlilik ve yeterlilik
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diizeyi arttirilarak vatandaslik davranmiglarinda artis gozlemlenebilir. Bununla birlikte
kaliteli ve destekleyici bir lider-liye etkilesim dongiisii ile de orgiitsel vatandashk

davraniglarinda olumlu sonuglar elde edilebilir.

Arastirmanin katkilar1 yaninda birtakim kisitlar1 da bulunmaktadir. lk olarak
arastirma Istanbul ilinde ikamet eden kisithi bir &rneklem grubu iizerinde, kisith bir
zamanda gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi i¢in bundan
sonraki arastirmalarda farkli bolgelerde ve sektorlerde faaliyet gosteren isletme
calisanlar lizerinde arastirma tekrarlanabilir, arastirma sonucumuz ile karsilastirilabilir.
Anket sonucu elde edilen verilerin gegerlilik ve giivenirligi ¢alismamizda kullanilan
Olgekler ile smirlt olmasi sebebiyle farkli Olgekler kullanilarak ayni arastirma

tekrarlanabilir, farkliliklar ile benzerlikler belirlenebilir.

78



KAYNAKCA

Acar, Zafer. “Orgz}'jtsel Yurttashik Davranist: Kavramsal Gelisimi Ile Kisisel Ve
Orgiitsel Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi. Cilt.7, Say1.1, 2006, s.1-14.

Agca, Yilmaz ve Musa Said Déven. “Liderlik Davramisinin Orgiitsel
Vatandaglhiga Ve Alt Boyutlarmma Etkisi: Perakende Sektoriinde Bir Arastirma”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.21,
Say1.3, 2016, 5.845-864.

Akgilindiiz Yilmaz, Anil Kale ve Gaye Pazarbasi. “Futbol Turizmine Hizmet
Eden Otel Calisanlarmin Psikolojik Giiglendirme Algilarmin Orgiitsel Vatandashk
Davranislarina Etkisi”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi. Cilt.11, Say1.28, 2014, s.1-15.

Altindis, Selma ve Hatice Ozutku. “Psikolojik Giiclendirme ve Gii¢lendirmeyi
Etkileyen Faktorler: Tiirkiye’deki Devlet Hastanelerinde Bir Arastirma”, Sosyal
Bilimler Dergisi. Cilt.13, Say1.1, 2011, s.161-189.

Altinkurt Yahya, Burcu Tiirkkas Anasiz ve C. Ergin Ekinci. “Ogretmenlerin
Yapisal Ve Psikolojik Giiclendirilmeleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislari
Arasindaki Iliski”, Egitim ve Bilim. Cilt 41, Say1 187, 2016, 5.79-96.

Arslantas, Ciineyt ve Meral Dursun. “Etik Liderlik Davranisinin Yoneticiye
Duyulan Giiven ve Psikolojik Gii¢lendirme Uzerindeki Etkisinde Etkilesim Adaletinin
Dolayli Rolii”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt.8, Sayi.1, 2008,
s.111-128.

Asgari, Ali, Abu Daud Silong, Aminah Ahmad ve Bahaman Abu Sama. “The
Relationship Between Transformational Leadership Behaviors, Leader-Member
Exchange And Organizational Citizenship Behaviors”. European Journal of Social
Sciences, Cilt 6, Say1 4, 2008, s. 140-151.

Aslan, Sebnem. “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Orgiitsel .Baghhk ve
Meslege Baglihk Arasindaki iliskilerin Arastirilmas1”, Celal Bayar Universitesi
Yonetim ve Ekonomi Dergisi. Cilt.15 Say1.2, 2008, s.163-178.

Aslan, Sebnem ve Musa Ozata. “Lider-Uye Etkilesiminin (LUE) Yoneticiye
Duyulan Giiven Diizeyine Etkisi”, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi. Cilt.9
Say1.17, 2009, s.94-116.

Avci, Ahmet. “Orgiitsel Vatandashik Davramislari: Kavramsal Gelisimi ve
Egitim Orgiitleri Acisindan Etkileri”, Hasan Ali Yiicel Egitim Fakiiltesi Dergisi. Cilt:
12, Say1 24, 2015, s.11-26.

Bas, Tiirker, Nurzahit Keskin ve Ibrahim Sani Mert. “Lider Uye Etkilesimi

(LUE) Modeli ve Olgme Aracimin Tiirkcede Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi”, Ege
Akademik Bakis, Cilt.10, Say1.3, 2010, s.1013-1039.

79



Bateman, Thomas S. and Dennis W. Organ. “Job Satisfaction And The Good
Soldier: The Relationship Between Affect And Employee Citizenship”, Academy Of
Management Journal. Vol. 26, No. 4, 1983, s.587-595.

Begenirbag, Memduh ve Cem Harun Meydan, “Duygusal Emegin Orgiitsel
Yatandashk .Davramslyl.a Iliskisi: Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma”, Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.14, Say1.3, 2012, 5.159-
181.

Bitmis, M. Gokhan, Alptekin S6kmen ve Hakan Turgut. “Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi Olgegi: Gegerlilik Ve Givenilirliginin Yeniden Degerlendirilmesi”, Gazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.16, Say1.2, 2014, s.1-14.

Ceylan, Adnan, Soner Ozbal, Alper Ding ve Mustafa Kesgin, “Lider Uye
Etkilesimi ve Giivenin Psikolojik Giiclendirmeye Etkileri Uzerine Bir Arastirma”,
Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, Cilt.13, Say1.50, 2005, s.25-40.

Chen, C.H, Wang S.J, Chang WC, ve Hu CS, “The Effect Of Leader-Member
Exchange, Trust, Supervisor Support On Organizational Citizenship Behavior in
Nurses”, Journal of Nursing Research. Vol.16, No.4, 2008, s.321-328

Caliskan, Sezer Cihan. “Calisanlarin Psikolojik Gﬁqlendirilrye Algilar1 Uzerinde
Isyeri Arkadasliklar1 ve Orgiitsel Iletisimin Etkisi”, Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt.20, Say1.3, 2011, s.77-92.

Caligkan, Sezer Cihan. “Calisanlarin Psikolojik Gii¢lendirilme Algilari Uzerinde
Isyeri Arkadasliklar1 ve Orgiitsel Iletisimin Etkisi”, Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt.20, Say1.3, 2011, s.77-92.

Callskur, Aysem. “Orgiitlerde Gii¢ Olgusu ve Giiciin Kullanim1” Cankir
Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt.7, Say1.1, 2016, s.29-
48.

Cankir, Bilal. “Psikolojik Sozlesme Ihlalinin LUE Uzerindeki Etkisi ve Bir
Arastirma”. Eurasian Academy of Sciences Eurasian Business & Economics Journal.
Cilt.1, 2016, s.513-522.

Cavusoglu, Fatih ve Mehmet Emre Giiler. “Psikolojik Giiglendirme Ile Orgiitsel
Vatandaslik Davramisinin {liskisi ve Demografik Degiskenlere Gore Farkliliklari: Izmir
Sehir Merkezindeki Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma”, Seyahat ve Otel
Isletmeciligi Dergisi. Cilt.14, Say1.2, 2017, 5.47-64.

Cetin, Sahin. Mehmet Korkmaz ve Cahit Cakmake¢i, “Doniisimsel ve
Etkilesimsel Liderlik ile Lider-Uye Etkilesiminin Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Uzerindeki Etkisi”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi. Cilt.18, Say1.1,
2012, s.7-36

Daft, Richard. Organization Theory and Design. Sixth Edition, South-Western
College Publishing, Ohio, 2004.

80



Dansereau, Fred, George Graen ve William Haga. “A Vertical Dyad Linkage
Approach to Leadership within Formal Organizations A Longitudinal Investigation

of the Role Making Process”, Organizational Behavior And Human Performance.
Cilt.13, 1975, s.46-78.

Dienesch, Richard M. And Robert C. Liden. “Leader-Member Exchange Model
of Leadership: A Critique and Further Development”, Academy of Management
Review, Vol.11, No. 3, (1986), s.618-634.

Dogan, Selen ve Ozge Demiral. “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
(_}ﬁglendirme Ve Psikolqjik Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma”, Erciyes
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Say1.32, 2009, s.47-80.

Erbay, Elif Ozge ve Tiilay Turgut “Yapisal Giiglendirme Ve Orgiitle
(")zdeslesme':‘ Arasindaki Iliskide Psikolojik Giiglenmenin Ara Degisken FEtkisi”,
Marmara Universitesi I.I.B. Dergisi, Cilt.37, Say1.2, 2015, 5.261-284.

Ercetin, Sefika Sule ve Mustafa Ozkan. “2007-2016 Yillar1 Arasinda Lider-Uye
]?tkilesim Teorisi Uzerine Yapilan Lisansiistii Tezlerin Meta-Analizi”, Erzincan
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. Cilt.18, Say1.1, 2011, s.498.

Eren, Miifide Sule ve Emrah Tokgdz. “Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin
Isgoren Katilimn Uzerindeki Etkisi: Is Zenginlestirme ve Giiclendirmenin Diizenleyici
Etkisi”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi.
Cilt.19, Say1.2, 2014, 5.89-106.

Estiri Mehrdad, Nader Seyyed Amiri, Datis Khajeheian and Hamzeh Rayej.
“Leader-Member Exchange And Organizational Citizenship Behavior In Hospitality
Industry: A Study On Effect Of Gender”. Eurasian Business Review. Vol.8, No.3,
2018, s.267-284.

Gedik, Sema. “The Effect of Empowering Leader Behaviours on Employees
Psychological and Structural Empowerment: Public Bank Example”, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Bilgi University, 2017.

Goksel, Aykut ve Belgin Aydintan. “Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel
Baglilik Uzerine Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi
iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt.17, Say1.2, 2012, 5.247-271.

Graen, George B. and Mary Uhl-Bien. “Relationship-Based Approach to
Leadership: Development of Leader-Member Exchange(LUE) Theory of Leadership over
25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, Management
Department Faculty Publications, Cilt.6, Say1.2, 1995, 5.219-247.

Graen, George Bernard and Terry Scandura. “Toward a Psychology of Dyadic
Organizing”, Research in Organizational Behaviour. Vol. 9, 1987, s.175-208.

81


https://proxy2.marmara-elibrary.com/MuseSessionID=0210ol92u/MuseProtocol=https/MuseHost=link.springer.com/MusePath/journal/40821
https://proxy2.marmara-elibrary.com/MuseSessionID=0210ol92u/MuseProtocol=https/MuseHost=link.springer.com/MusePath/journal/40821/8/3/page/1

Giiclii Nergiz, Hatice. “Turizm Sektdriinde Orgiitsel Vatandashik Davranisi
Uzerine Bir Degerlendirme”, Yonetim Bilimleri Dergisi. Cilt.14, Say1.27, 2016, 5.217-
247.

Ilgin, Burcu. “Orgﬁtsgl Vatandaglik Davraniglarinin Olusumunda Lider Uye
Etkilesimi Niteliginin Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt.17, Say1.3, 2013, s.33-56.

Islam, Talat. “The Role Of Organizational Learning Culture And Psychological

Empowerment in Reducing Turnover Intention And Enhancing Citizenship Behavior"
The Learning Organization, Vol.23 VVol.2/3, 2016, s.156-169

Jian An Zhong, Wing Lam and Ziguang Chen. “Relationship Between Leader—
Member Exchange And Organizational Citizenship Behaviors: Examining The
Moderating Role Of Empowerment”, Asia Pacific Journal of Management. Cilt 28,
2011, 5.609-626.

Kanter, Rosebeth Moss. “Power Failure in Management Circuits”, Harward
Business Review. Vol.57, No.4, 1979, s.65-75.

Kaptanoglu, Aysegiil Yildirnm. Saghk Alaninda Hipotezden Teze: Veri
Toplama ve Céziimleme Seriiveni. 1.Baski Istanbul: Besir Kitabevi, 2013.

Kaya, Didem. “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1”, Tiirk Idare Dergisi. Say1.476,
5.265-287.

Kogel, Tamer. Isletme Yoneticiligi. 13. Baski. Istanbul: Beta Yayinlari, 1998.

Liden, Robert ve George Bear Graen. “Generalizability of the Vertical Dyad
Linkage Model of Leadership”. The Academy of Management Journal, Vol.23, No.3,
1980, s.451- 465.

Liden, Robert ve John Maslyn, “Multidimensionafity Of Leader-Member
Exchange: An Empirical Assessment Through Scale Development”. Journal of
Management, Cilt.24, Say1.1, 1998, s.43-72.

Liden, Robert, Sandy J. Wayne ve Raymond T. Sparrowe, “An Examination
Of The Mediating Role Of Psychological Empowerement On The Relations Between The
Job, Interpersonal Relationships, And Work Outcomes”, Journal of Applied
Pscyhology, Vol.85, No.3, 2000, s.407-416.

Liden, Robert, Sandy Wayne and Dean Stilwell “A Longitudinal Study on the
Early Development of Leader-Member Exchanges”, Journal of Applied Psychology.
Vol.78, No.4, 5.662-674.

Liden,Robert, Raymond D Sparrow ve Sandy Wayne. “Leader-Member

Exchange Theory: The Past And Potential For The Future”, Research in Personnel and
Human Resources Management. Vol.15, 1997, s.47-119.

82



Lin, Li-Fen. “Effects Of Psychological Empowerment On Organizational
Citizenship Behavior In Life Insurance Industry”, The International Journal Of
Organizational Innovation. Vol.6, No.1, 2013, 5.93-99.

Maslyn, John ve Mary Uhl-Bien. “Leader-Member Exchange and Its
Dimensions: Effects of Self-Effort and Other’s Effort on Relationship Quality”, Journal
of Applied Psychology. Vol.86 No.4, 2001, s.697-708.

Matta, Fadel, Brent A Scott, Joel Koopman and Donald E Conlon. “Does
Seeing“Eye To Eye”Affect Work Engagement And Organizational Citizenship
Behavior? A Role Theory Perspective On LUE Agreement”, Academy of Management
Journal. Vol.58, No.6, 2015, s.1686-1708.

Mucuk, Ismet. Modern Isletmecilik. 17. Baski. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi,
2011.

Northouse, Peter G. Leadership: Theory and Practice. Seventh Edition, s.139-
162

Ozutku, Hatice, Veysel Agca ve Esin Cevrioglu “Lider-Uye Etkilesim Teorisi
Cergevesinde, Yonetici-Ast Etkilesimi ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Is Performansi
Arasindaki liski: Ampirik Bir Inceleme”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt.22, Say1.2, 2008, 5.193-209.

Podsakoff, Philipp, Scott B. MacKenzie, Julie Beth Paine and Daniel G.
Bachrach, “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical
and Empirical Literature and Suggestions for Future Research”, Journal of
Management. VVol.26, No.3, 2000, s.513-563.

Quinn, Robert ve Gretchen Spreitzer. “The Road to Empowerment: Seven
Questions Every Leader Should Consider”, Organizational Dynamics. Vol.26, No.2,
1997, 5.37-49.

Saglam Ari, Giiler. "Isletmelerde Giiven ve Personel Gii¢lendirme Miskisi:
Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma", Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi SBE, 2003.

_ Samanci, Simge ve Nejat Basim. “Akademisyenlerin Orgiitsel Adalet Algilari
ve Orgiitsel Vatandaslik Davraniglari: Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii”, Business
and Economics Research Journal. VVol.9, No.2, 2018, s. 363-380.

Saruhan, Sadi Can ve Miige Leyla Yildiz. Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Teori
ve Uygulama. 1.Baski. Istanbul: Beta Yayinlari, 2012.

Schriesheim, Chestera, Neider Lindal and Terria Scandura. “Delegation And
Leader-Member Exchange: Main Effects, Moderators,And Measurement Issues”,
Academy of Management Journal. Vol.41, No.3, 1998, s.298-318.

83



Spreitzer, Gretchen. “Psychological Empowerment In The Workplace:
Dimensions, Measurement, And Validation”, Academy of Management Journal.
Vol.18, No.5, 1995, 5.1442-1465.

Sahin, Faruk. “Lider-Uye Etkilesimi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski
Uzerinde Cinsiyetin Etkisi”, Ege Akademik Bakis. Cilt.11, Say1.2, Nisan 2011, s.277—
288.

) Sanal, Musa. “Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Isletmeler A¢isindan Onemi”,
C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt.22, Say1.1, 2013, 5.529-538.

Sesen, Harun ve Semih Soran, “Orgiitsel Vatandasliktan Zorunlu Vatandashiga:
Zorunlu Vatandashk Davramsinin Bazi Faktorlerle iliskisi”, 21.Ulusal Yonetim Ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Dumlupiar Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii, May1s 2013, 5.408-410.

Sirin, Erkan. “Kisilik, Lider-Uye Etkilesimi ve Calisan Sonuglar” Yiiksek
Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, 2012.

Tasliyan, Mustafa, Melda Harbalioglu ve Bengii Hirlak. “Personel
Giiglendirmenin Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davramisina Etkisi:
Akademisyenler Uzerine Bir Arastirma”. Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt.6, Say1.1, 5.313-334.

TDK Sozliik. (t.y.) http://sozluk.gov.tr/ (09 Ekim 2018).

Tekin, Erol. “Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik Rolii”, Business &
Management Studies: An International Journal. Cilt.6, Say1.1, 2018.

Thomas, Kenneth ve Betty A. Velthouse "Cognitive Elements Of
Empowerment: An “Interpretive” Model of Intrinsic Task Motivation", Academy Of
Management Review. Vol.15, No. 4, 1990, s.666-681.

Tolay, Ebru, Olca Siirgevil ve Mert Topoyan. “Akademik Calisma Ortaminda
Yapisal ve Psikolojik Gii¢lendirmenin Duygusal Baghilik ve Is Doyumu Uzerindeki
Etkileri”, Ege Akademik Bakis Dergisi. Cilt.12, Say1.4, 2012, 5.449-465.

Torun, Yasemin. * Personel Gii¢lendirme ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde
Orgiitsel Sinizmin Aracilik Rolii: Orgiitsel Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yonelik Bir
Arastirma.” Doktora Tezi, Marmara Universitesi, 2016.

Witt, L Alan ve John W. Wilson.”Moderating Effect of Job Satisfaction on the
Relationship Between Equity and Extra Role Behaviors”, The Journal of Social
Psychology. Vol.131, No.2, 1990, s5.247-252.

Yiicel, ilhami ve Yavuz Demirel. “Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel

Vatandaslik Davranisina Etkisi Uzerine Bir Arastirma”. Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. Say1.23, 2012, s.19-48.

84


http://sozluk.gov.tr/

EKLER

EK1: Anket Formu

Saym Katihmer,

Bu anket PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE LIDER UYE ETKIiLESIMININ
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI UZERINDEKI ETKISI iizerine Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde hazirlanan yiiksek lisans tez ¢alismast ile ilgilidir.

Elde edilen bulgular gizlilik ilkesi temelinde topluca degerlendirilecek ve bu c¢alisma
disinda kullanilmayacaktir. Aragtirmanin saglikli sonuclar vermesi icin ifadeleri hassasiyetle

isaretlemenizi ve bos madde birakmamanizi rica ederiz.

Degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Dog. Dr. Esra DINC ELMALI Ayca OZDEMIR

Marmara Universitesi Marmara Universitesi

Isletme Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSISEL OZELLIiKLER

Yasimz: 18-25() 26-35( ) 36-45() 46-55( ) S6vedtsti()
Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin ()
Medeni durumunuz: Evli () Bekar ()

is yerindeki ¢alisma siireniz: 1 yildanaz () 1-5yil () 6-10yil ( ) 11-15y1l () 16+ y1l ()

Egitim durumunuz:  ilkdgretim () Lise () Lisans ( ) Lisanstistii ( )
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Pozisyonunuz: Alt Kademe ()

1. Béliim: Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Orta Kademe () Ust Kademe ( )

Psikolojik gliclendirmenin dort boyutunu 6l¢gmek icin de Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-

PEI) kullanilmistir.

PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katiiyorum

1.Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

2.Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
anlamli gelmektedir.

3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

4 Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

5.Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

6.1sim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

7.1simi nasil yapacagim belirlemede dnemli
olgtide 6zerklige sahibim.

8.Isimi nasil yapacagima kendim karar
verebilirim.

9.Isimi bagimsiz ve zgiir yapabilmek i¢in dnemli
firsatlara sahibim.

10.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar
iizerinde etkim biiyiiktiir.

11.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar
iizerinde kontrol sahibiyim.

12.Calistigim boliimde gerceklesen olaylar
iizerinde s6ziim geger.
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2. Boliim: Lider-Uye Etkilesim Olcegi

Liden ve Maslyn (1998)’in 4 boyutlu 11 maddelik soru formu kullanilmistir.

LiDER - UYE ETKIiLESIiMi OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyoru

Katilmiyoru

m

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1. Yoneticimi insan olarak ¢ok severim.

2. Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi
tiirden bir kigidir.

3. Yoneticim ile ¢alismak ¢ok eglencelidir

4. Yoneticim isle ilgili eylemlerimi, sorunla ilgili
tam bir bilgi sahibi olmasa bile iistlerine kars1
savunur.

5. Bagkalar tarafindan saldirtya ugrarsam,
yoneticim beni savunur.

6. lyi niyetle bir hata yaparsam ydneticim beni
organizasyondaki diger kisilere kars1 savunur.

7. Is tammimda yer alan gérevlerden fazlasim
yoneticim i¢in {istlenirim.

8. Calisma grubumun ¢ikarlarini arttirmak igin
normalde gerekli olanin 6tesinde, ekstra ¢aba
gostermeye hazirim.

9. Yoneticimin meslegine iligkin bilgisinden
etkilenirim.

10. Yoneticimin is hakkindaki bilgisine ve
yetenegine saygi duyuyorum.

11. Yoneticimin profesyonel becerilerine
hayranim.
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3. Béliim: Orgiitsel Vatandashk Davrams:

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1.1s yiikii fazla olanlara yardim etmeye ¢alisirim.

2.Ise gelmemis olanlara yardim etmeye calisirim.

3.Isle ilgili sorunlar1 olanlara, goniillii olarak
zaman ayiririm.

4.Zorunlu olmasa bile yeni gelen ¢alisanlarin
ortama ve ise uyum saglamalarina yardimei
olurum.

5.Karar alirken, kararlarimdan etkilenebilecek
diger kisilere ve yoneticime danigirim.

6.Karar alirken, baskalarinin hakkini suiistimal
etmem.

7.Karar alirken, baska calisanlarla ¢ikabilecek
sorunlar1 engellemede elimden geleni yaparim.

8.Karar alirken, herhangi bir 6nemli davranista
bulunmadan 6nce ilgili kisilere bilgi veririm.

9.Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢cok zaman
harcamam.

10.Sorunlar1 gercekte olduklarindan daha biiyiik
gorme egiliminde degilim.

11.Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z
eden biri degilim.

12.Her zaman olaylarin olumsuz yanlarindan
daha ¢ok olumlu yanlarina odaklanirim.

13.Her zaman dakik olmaya calisirim.

14.Higbir zaman uzun 6gle aralar1 almak
istemem.

15.Fazladan mola almak istemem.

16.Hi¢ kimse izlemediginde bile kurum
kurallarina, tiiziiklerine ve prosediirlerine
uymaya ¢aligirim.

17. Kurumumum gelismesine hizmet edecek
faaliyetlerde bulunurum.

18.Gorevim olmayan fakat kurum imajina
yardimci olan faaliyetlere katilmak isterim.

19.Kurumumla ilgili toplant1 veya aktivitelerle
ilgilenir ve bunlara katilmaya ¢aligirim.

20.Kurumumla ilgili gelismelere ayak
uydurmaya caligirim.
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