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OZET

LiDER UYE ETKILESIMININ ALGILANAN iS PERFORMANSINA
ETKIiSINDE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ ROLU

Sevilay GOKGOZ
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Hakan YALCIN
Eyliil 2016, 99 sayfa

Bu tez c¢alismasinin temel amaglarindan biri, lider-iiye etkilesiminin
calisanlarin is performansi tizerindeki etkisini ve orgiitsel vatandaslik davraniginin bu
etki tizerindeki roliinii tespit etmektir. Diger amaci ise, lider-iiye iliskilerine gore
sekillenen oOrglitsel vatandaslik davranisinin ¢alisanlarin  bireysel performansi
tizerindeki araci roliinii tespit etmektir.

Bu g¢ercevede tezin ilk boliimiinde, lider-iiye etkilesiminin kavramsal
cercevesi tanimlanarak boyutlarindan kisaca bahsedilmistir. lkinci béliimiinde,
isgoren performanst kavrami agiklanmis ve bu konunun tespitinde 6nemli bir yer
tutan performans degerlendirmeden bahsedilerek yarar ve amacglarina deginilmistir.
Uciincii  béliimiinde ise, orgiitsel vatandashik davranmist kavrami tanimlanarak,
boyutlar1 kisaca agiklanmistir. Ayrica arastirmada incelenen konularin birbirleriyle
olan iligkileri literatiir cergevesinde incelenmistir. Tezin uygulamali boliimiinde ise,
Ankara ili merkezinde giyim sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin satis
danismanlar1 ve magaza miidiirleri tizerinde anket uygulanarak sonuglar1 SPSS
programinda analiz edilmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda yapilan arastirma sonucunda, lider-liye arasindaki

etkilesimin kalitesi yiiksek oldugunda, ¢alisanlarin is performanslarinda artis olacagi



ve ayrica oOrgiitsel vatandaslik davraniginin yiiksek oldugu durumda bu iligkinin daha

da gii¢lenecegi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Isgoren Performansi, Orgiitsel
Vatandaslik, Aracilik Etkisi.
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ABSTRACT

LEADING MEMBER INTERACTIONS IN JOB PERFORMANCE OF
PERCEIVED ROLE OF THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR

Sevilay GOKGOZ
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Hakan YALCIN
September 2016, 99 pages

One of the main aims of this thesis is to identify the effect of leader-member
relationship over personnel's business performance and the role of organizational
citizenship behavior's over this effect. Another aim is to identify organizational
citizenship behavior's mediating role which is shaped according to leader-member
relationship over personnel’s individual performance.

In this context, leader-member exchange is defined conceptually and it is
shortly made mention of dimentios in the first part of this thesis. In the second part,
the notion of employee performance is explained and it is touched upon the benefits
and aims by making mention of performance evaluation which is important for the
determination of the subject. In the third part of this thesis, the dimentions of the
notion of organizational citizenship behavior are shortly explained by defining the
notion of organizational citizenship behavior. Besides, it is made mention of the
mutual relationships of the subjects which are examined in the research. In the
practical part of the thesis, it is made a survey to the sales consultants and the store
managers of businesses which operates in the garment sector in the city center of
Ankara and the consequences of this survey is analyzed in SPSS program.

According to the research consequence in accordance with this purpose, it is
identified that when the interaction's quality between leader and member is high, job

Xii



performance of employees increases and also when organizational citizenship

behavior is high, this relationship becomes more strong.

Key Words: Leader-Member Exchange, Employee Performance, Organizational

Citizenship, Mediation Role.
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GIRIS

Giliniimiizde liderlik igerikli teori ve yaklasimlar incelendiginde liderlerin
tiyelerine yonelik sergiledikleri tutum ve davranis bigiminin calisanlarin cesitli
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkisinden bahsedildigi goriilmektedir. Lider-
iiye etkilesimi olarak adlandirilan bu iliskide liderlerin biitiin {iyelerine benzer
bi¢imde davrandig1 6ngoriisiiyle hareket edilmektedir. Ancak pratik hayatla liderlerin
calisma grubundaki biitiin iiyelerle, benzer ve ayni tarzdaki liderlik g¢ergevesinde
etkilesimde de bulunulmadigini sdéylemek miimkiindiir.

Bir orgiitteki hizmet kalitesinin en 6nemli unsurlarindan birinin de iiyeleri
oldugu soylenebilir. Bu anlamda orgiitler daha verimli olabilmek ve misyonlarina
ulasabilmek amaciyla iiyelerinden beklenenin istiinde bir performans sergilemelerini
beklemektedirler. Orgiitlerin mevcut piyasa sartlarinda devamliliklarini siirdiirmeleri,
calisanlarin en {ist diizeyde performans gdstermelerine baghdir. Fakat ¢alisanlarinda
orgiite saglayacagi maksimum fayda, icinde bulunduklar1 6rgiitlerden elde ettiklerine
yonelik algilar1 ile yakin bir iliski icindedir. Bu anlamda isgoren performansi (iP),
her orgiitiin etkililigini ve basarisin1 gelistirmek i¢in son derece dnemlidir.

Orgiitlerin ihtiyag duydugu bu tiir beklenen calisan davranislar1 genellikle
orgiitsel psikoloji baglaminda arastirilmakta ve incelenmektedir. Boylece ¢alisanlarin
pozitif Orgiitsel davraniglarimi gelistirmek suretiyle kurumsal ve bireysel anlamda
performansin yiikseltilmesi hedeflenmektedir. Iste drgiit psikolojisi alaninda isletme
yonetimi yazininda siklikla hakkinda arastirma yapilan ve bu sayede gelistirilmesi
hedeflenen pozitif ¢alisan davraniglarindan bir tanesi de Orgilitsel vatandaslik
davramisidir (OVD). Ozellikle is ile iliskin konularda calisma arkadaslarina yardimeci
olmak, onlar1 oldugu gibi kabul etmek, gecici sorunlara yonelik sikayet etmemek, is
ortaminin temizligine ve diizenine katkida bulunmak, 6rgiitle alakali olumlu yonleri
dile getirip orgiitsel kaynaklar1 muhafaza etmek gibi davraniglar bu kapsam altinda

liratiirde incelenmektedir (Bateman ve Organ, 1983:587-595).



Ayrica orgiit icerisinde liderleriyle iyi iliskiler kuran iiyelerin IP arttig1 ve
isinde daha fazla performans harcadiklari goriilmeye baglanmaktadir. Mevcut
potansiyellerinin iistiinde performans ortaya koymalari, OVD da bulunmalarinin
hepsi liderleriyle olan iligkilerine bagli oldugu sdylenebilir.

Anlatilan ¢ergevede bu tezin temel amaci; lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin
is performansi iizerindeki etkisini ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin bu etki
lizerindeki roliinii tespit etmektir. ~Ayrica arastrmanin; LUE’nin OVD ve IP
tizerinde bir etkisinin bulunup bulunmadigi incelemek gerek Orgiit gerekse orgiit
iiyelerinin IP’n1 arttirabilmeye yonelik stratejiler dnermek seklinde alt hedefleri
bulunmaktadir.

Tez bu amag¢ dogrultusunda; “Lider-Uye Etkilesiminin Algilanan Is
Performansina Etkisinde Orgiitsel Vatandaslik Davranismin = Rolii”  isimli
arastirmada, asagida kisaca Ozetlenen bolim ve Dbasliklardan olusmasi
planlanmaktadir:

Arastirmanin ilk boliimiinde; lider iliye etkilesimi kavrami tanimlanmaya
calistlmigtir. Kavram tanimlandiktan sonra, tarihsel gelisimine deginilmistir.
Boliimde son olarak lider iiye etkilesimi boyutlarindan kisaca bahsedilmistir.

Tezin ikinci boliimiinde; isgdren performans: kavrami tanimlanacak ve
onemine deginilecektir. Isgdren performansi agisindan 6nemli olan, performans
degerlendirme konusuna deginilerek, performans degerlendirmenin yararlart ve
amaglar1 irdelenecektir. Son olarak performans degerlendirmenin kullanim alanlar
hakkinda kisaca yer verilmistir.

Caligmanin {igiincii boliimiinde ise, orglitsel vatandaslik davraniginin tanimina,
boyutlarina, OVD’yi olusturan temel kavramlara ve OVD’nin sonuclarina
deginilecektir. Ayrica aragtirmada incelenen konularin birbirleriyle olan iliskilerine
de kisaca yer verilmistir.

Tezin dordiincii ve son bdliimiinde ise; Anket yontemiyle toplanan veriler
SPSS programindaki cesitli yontemlerle incelerek, betimsel istatistikler ve tablolar
yardimiyla veriler yorumlanmaya calisilmistir. Arastirmanin amaci, Onemi Ve
kapsami tizerine durulmustur. Hipotezler test edilmis, katilimcilarin demografik
ozellikleri ve yapisal esitlik modeli testiyle aragtirmacilarin aracilik etkilerine iliskin

bulgular degerlendirilmistir.



Boylece lider- iiye etkilesim diizeyinin, algilanan is performansi tizerindeki
etkisinde OVD roliinii degerlendirmeye ydnelik sonuglara ulagilarak, bu konuda
Ankara ili merkezinde giyim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin satis

danigsmanlar1 ve magaza miudiirleri arasindaki iligkiler tespit edilmeye calisilacaktir.



BIRINCi BOLUM

LIiDER - UYE ETKILESIiMi MODEL VE YAKLASIMLARI

Bu boliimde; orgiitler i¢in stratejik nem ve deger tasiyan “liderlik” kavraminin
ne anlama geldigini anlayabilmek i¢in, liderligin tanimi, yaklasimlari, lider-iiye

etkilesiminin tarihsel gelisimi ve boyutlar1 asagidaki bagliklar altinda anlatilmistir.
1.1 Kavramsal Cerceve
1.1.1 Lider Kavramimin Tanimlanmasi

Liderlik kelimesi son yiizyillarda arastirmacilar tarafindan ¢ok fazla ele alinan
konulardan birisidir. Liderlik ¢ok eski tarihlere dayanmasina ragmen onemini hala
korumaktadir. Bu yiizden bu konu ile ilgili bir¢ok tanim mevcuttur.

Liderlik; bir hedefin ya da amacin gergeklestirilmesi igin bir grup insani
etrafinda toplama, etkileme ve yonlendirme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Alabduljader, 2012). Liderlikte, sz konusu olan gruplari etkilemek, sevk ve ikna
etmek etkilidir (Yildiz, 2012).

Liderligin sozciik olarak tanimi, “pesine takan, ilerde olan” olarak
tanimlanmaktadir (Mankan, 2013). Bolat ve Seymen’e (2003) gore liderlik, orgiitiin
onceden belirlemis oldugu stratejik hedefleri dogrultusunda calisanlarim1 hedefe
yonlendiren kisilerarasi etkilesim siireci olarak ifade etmislerdir.

Bir orgiitte eger lider yoksa orglitiin ana hedefine ulagsmasi zorlasir (Chaudhry
ve Javed, 2012). Barnes v.d. (2013) gore, iyi bir lider Orgiitiin cirosunu arttirir ve
calisanlarin bireysel performanslarina etki eder. Bu agidan baktigimizda liderin
karakterinin de orgiit agisindan son derece 6nemli oldugunu gérmekteyiz. Bu konuda
Sertoglu (2010), negatif Kkarakter yapisinda olan bireylerde liderlik vasiflarinin

goriilemeyecegini vurgulamstir.



Liderlik olgusunun, orgiitler agisindan 6nemli olmasinin gerekgesi, ¢alisanlari
belirli amaglara dogru birlestirerek harekete gecirmesidir diyebiliriz. Dolayisiyla
calisanlar bu amaglarn gerceklestirebilmek adma tiim yeteneklerini ortaya
koyacaklardir (Ribiere ve Sitar, 2003).

Goriildigi tizere literatiir de yer alan tanimlamalarda liderlik, ¢alisanlarinda
arzu ve istek uyandirarak onlar1 pesinden siiriikleyen bir anlami olduguna vurgu
yapilmaktadir. Bu nedenle liderlik kavramini daha acik bir sekilde anlayabilmek igin

liderlik model ve yaklasimlarini tanimlamak yerinde olacaktir.
1.1.2 Liderlik Model ve Yaklasimlari

Liderlik model ve yaklagimlar1 konusunda literatiir de bir¢ok aragtirmacinin
caligmalar yaptig1 ve ¢esitli yaklasimlar gelistirdikleri goriilmektedir.

Liderlik yaklasimlar: {izerine yapilan ilk arastirmalarin 1930 yilinda basladig:
ve bu yillarda daha ¢ok liderin kisisel ozelliklerine odaklanildigi, 1940 ve 1960’1
yillarda liderin davranigsal 6zelliklerine odaklanildig1 gériilmektedir (Unal, 2012).
Arastirmalarin devam etmesi lizerine 1960 ve 1980 yillarda ise durumsal liderlik
yaklagimi (Dereli, 2003), 1980 sonrasinda da Kogel’e (2014) gore, modern liderlik
yaklagimlart gelistirilmistir.

Bu yiizden liderligin olusumunu agiklayan kavramlar ve liderlik model ve

yaklagimlar1 asagidaki basliklar altinda kisaca anlatilmistir.
1.1.2.1 Ozellikler yaklasimlar

Literatiirde bu konu ile ilgili yapilan ilk arastirmalarin Thomas Carlyle ait
oldugu goriilmektedir (Kogel, 2014). Bu yaklagima gore, orgiit igerisinde c¢aligsan bir
bireyin lider olabilmesi i¢in, bazi kisisel ve fiziksel 6zelliklere sahip olmas1 gerektigi
ifade edilmistir (Bakan ve Dogan, 2013). Bu anlamda sadece liderin kisisel
ozelliklerine odaklanildigini séyleyebiliriz (Sahin, 2012).

Ozellikler yaklasimina gore lideri diger kisilerden ayiran birtakim ozellikler
oldugu iizerinde durulmustur (Ataman, 2002). Lideri ayiran bu 6zelliklerden bazilart;
yas, cinsiyet, zeka, kararlilik, bilgi, ileriyi gérme vb. olmak tizere siniflandirmalar
yapilmistir (Ertiirk, 2013). Bu siniflandirmalarda liderin basarisinin onun kisisel

ozelliklerinden kaynaklandig diisiincesi one stiriilmektedir (Sahin, 2012).



Mann’in 1959 yilinda yapmis oldugu c¢alismalarda liderligi aciklamaya calisan
savlarin yetersiz kaldigini (Dereli, 2003) ileri siirmiis ve o donemden sonra liderin
kisisel ozellikleriyle ilgili calismalar Onemini yitirmistir (Sahin, 2012). Yapilan
arastirmalarda sadece liderin kisisel oOzelliklere sahip olmast degil diger
Ozelliklerinde dengeli bir sekilde liderde bulunmasini savunmuslardir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2013).

Goriildiigh tizere oOzellikler yaklasiminin, liderin 6zelliklerini belirlemedeki
eksikligi, arastirmacilari liderlerin yaklasimlari konusunda farkli c¢aligmalara
yonlendirmistir (Gedikoglu, 2015). Dolayisiyla her iistiin fiziksel 6zelliklere sahip
bireylerin lider olamayacagi, onun disinda liderin davraniglarinin da Onemli
olmasindan dolay1 davranigsal liderlik yaklasimi olusmustur (Akkaya, 2015).

Sonug olarak yapilan calismalart inceledigimizde liderin fiziksel ve kisisel

Ozelliklerinin yani sira davraniglarinin da oldukca énemli oldugudur.

1.1.2.2 Davramssal yaklasimlar

Literatiirde yapilan arastirmalarda 1940 ve 1960 yillar1 arasinda ele alinan
konu, liderin davramislari olmustur. Liderlik kavramimmi agiklamada Ozellikler
yaklagiminin yetersiz kalmasi arastirmacilart liderin davranislarini incelemeye
yoneltmistir (Eren, 2013).

Davranigsal yaklasima gore, liderin Orgiit icerisinde calisanlara nasil
davrandigi, onlarla olan iletisimi, yasanilan problemlerde onu yonetmeleri liderin
yetkinligini olusturan davraniglar olarak belirlenmistir (Bakan ve Dogan, 2013).
Ayrica davranigsal yaklasimlar 6zelliklerden ayiran en 6nemli sey, gozlenebilmeleri
ve 6grenebilmeleridir (Ataman, 2002).

Davranigsal yaklasima gore liderler, Orgilit calisanlarinin faaliyetlerini
desteklemeli ve onlarin kisisel haklarint gozetmelidir (Zel, 2001). Dolayisiyla liderler
stk sik calisanlarinin istek ve beklentilerini karsilamalidir. Ciinkii lider eger
calisanlarindan bir sey almak istiyorsa onlarin da beklentilerini karsilamak
durumundadir (Yalinkilig, 2010).

Gorildiigii  iizere bu yaklasim o6zellikler yaklagimindan farkli olarak
gozlenebilir nitelikte olmasi agisindan daha basarili oldugunu gérmekteyiz. Yine de
bu yaklasimin ortam kosullarinin ihmal edilmesi ve tek bir liderlik tarzina yonelmis

olmasi nedeniyle elestirilmistir (Simsek, 2015).



Sonug olarak yapilan ¢alismalarda en iyi liderlik yonetimini bulmak adina

durumsal liderlik yaklagimina yonelmislerdir.

1.1.2.3 Durumsal yaklasimlar

Bu yaklasim, 1960 ve 1980 yillar1 arasinda liderligin bulundugu ortam
kosullarinin dikkate alinmasini one siirmektedir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2013). Bazi
arastirmacilara gore, bu yaklasim diger yaklasimlardan daha fazla tercih edilmektedir
(Sertoglu, 2010).

Durumsal liderlik yaklasimima gore, liderlik davranist durumdan duruma
degisebilmektedir (Naktiyok, 2006). Bu anlamda liderin davraniglarinin farkl
durumlarda degisebilecegini ve hangi durumlarda hangi liderlik 6zelliklerinin uygun
olabilecegi tizerinde durulmustur (Barutgugil, 2002).

Ayrica bu yaklasim da liderlerin yetenek, bilgi ve kisisel boyutlari, orgiitiin
ozellikleri ve etkilesimde bulunulan dis ¢evre unsurlari gibi bircok degiskenden s6z
edilebilir (Kilig, 2003). Bunun disinda, lider davranislarinin farkli durumlarda farkl
liderlik tiplerini de beraberinde getirecegi ileri siiriilmektedir (Eren, 2013). Kisacasi,
liderin 6zellikleri durumlar karsisinda farklilik gosterecek ve durumlara gore basarili
olacak ya da olamayacaktir.

Sonug olarak bu yaklasima gore liderin 6zellikleri i¢inde bulundugu Orgiitiin
ortam kosullarina gore degismektedir. Yapilan arastirmalarin devam etmesi iizerine

liderligin 6zellikleri konusunda modern liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikmustir.

1.1.2.4 Modern yaklasimlar

Gilintimiizde liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalarda modern ¢agin gereklerine
uyan yaklasimlar dikkat cekmektedir (Akkaya, 2015). Modern liderlik yaklasimi, tek
yonlii bakis acisini reddetmis ve genis goriisliiliigii savunmustur (Avolio v.d.,2002).
Kisacasi, rekabetin getirmis oldugu degisim siireci liderlik konusunu da
etkilemektedir.

Ayrica, modern yaklagimlara goz atti§imizda son zamanlarda doniisiimcii ve
karizmatik liderligin yayginlik kazandigir goriilmektedir. Bu liderlik 6zelliklerine

asagidaki bagliklar altinda kisaca deginilmistir:



1.1.2.4.1 Karizmatik liderlik

Literatiirde bu yaklagim ile ilgili aragtirmalarin Weber tarafindan 1977 yilina
dayandig1 goriilmektedir (Baransel, 1993). Weber (1995) bu yaklasimdan soz
ederken; liderin diger kisilerden farkli olduguna dikkat ¢ekmistir.

Karizmatik liderlikte, lider calisanlar lizerinde derin etkiler birakmaktadir. Bu
durum sonucunda liderin g¢ekici hale gelmesi Orgiit ¢alisanlarinin onun arkasindan
sorgusuz ve sualsiz gelmesi liderde karizmatik bir giicii meydana getirecegi ifade
edilmektedir (Erdal, 2007).

Goriildugii tizere bu liderlik yaklasiminda 6nemli olan liderin kisiligidir (Celik,
2013). Calisanlarina ilham vermesi, grup tiyelerini arkasina takmasi ve toplumlari
etkilemesi 6nemli bir rol olarak kabul edilmektedir (Aykanat, 2010). Dolayisiyla
lider orgiitteki calisanlar1 etkileyerek onlar iizerinde sayginligi kazanmis kutsallig
canlandiran kisilerdir (Tiiziin, 2014).

Sonug olarak, karizmatik lider i¢in diger insanlar da olmayan ikna yetenegi,

cesaret, 6zgiiven gibi davranis tarzlar1 oldugu diislincesidir.
1.1.2.4.2 Doniisiimcii liderlik

Literatiirde yapilan calismalarda doniisiimeii liderlik cok farkli aktivelerde
bulunan, psikolojik, sosyolojik, politik ve felsefi agilardan liderleri tanimlamak igin
kullanilmaktadir (Bulung, 2009). Bu yaklasim cercevesinde lider orgiitte calisan
kisiler iizerinde moral ve basar1 yaratarak yenilenmeyi saglayan kisidir (Avoliao v.d.,
2001). Bu yenilenmeyi saglayarak orgiitsel doniisiimii gergeklestirmektedir (Eren,
2007).

Doniisiimcii lider ¢alisanlarin yeteneklerini ve becerilerini ortaya cikararak
(Celep, 2000) onlarin giivenini kazanir ve kendisine saygt duyulmasini saglamaktadir
(Bass, 1990). Orgiitte calisanlarin ¢ikarlarmi artirmasi giinliik performanslarmin da
artmasina neden olmaktadir. Bu da oOrgiitte degisimi meydana getirecektir (Sayin,
2008).

Lider, calisanlarin gereksinimlerine daha fazla 6nem verdiginden c¢alisanlarda
sinerjiyi ortaya cikarir. Calisanlar da misyon ve vizyon farkindaligi yaratarak,
yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglar. Bu durum da ¢alisanlarin kendi ¢ikarlarindan

daha ¢ok grubun ¢ikarlarini 6nde tuttugunu gostermektedir (Kutanis, 2009).



Sonug olarak dontisiimcii lider, 6rgiitte yenilik ve yaraticilik yaratarak basariy1
artirici rol oynamaktadir. Caliganlarinin amaglarini, ihtiyaclarini degistirerek orgiitiin
biiylimesini saglayan lider, orgiitsel ve bireysel gelismeyi de beraberinde getirecektir.
Biitiin bunlar 1s1ginda dontigiimcii lider i¢in, genis goriislii ve vizyon belirleyen

kisilerdir diyebiliriz.
1.1.3 Lider-Uye Etkilesimi Kavraminin Tanimlanmasi

Dansereau, Grean ve Haga 1975 senesinde Dikey ikili baglantt modeli
(VDLM) adin1 verdikleri lider-liye etkilesim modelini gelistirmislerdir. Bu modelde,
lider-iiye arasindaki etkilesim “dikey ikili bir yaklagim” olarak ele alinmustir.

Ayrica modelde lider-iiye iligkisi sonucunda calisanlar “i¢ grup” ve “dis grup”
olarak ikiye ayrilmistir (Dansereau v.d., 1975; Graen, 1976; Graen ve Cahsman,
1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Lider-Uye arasindaki i¢ grup iliskileri liderle 6zel
bir duygusal iligki gelistirmesine dayandirilmistir. Liderle bu tarz etkilesime giren
astlar daha fazla statii elde ederek, lideri etkilemeyi basarmis olurlar. Buna istinaden
grup i¢i olarak adlandirilan iiyelerin daha fazla performans sergilemeleri, daha
tiretken olmalar1 ve liderlerine sadik olmalar1 bu gruba girme nedenlerinden olmak
gosterilmistir (Goksel ve Aydintan, 2012:249°den Akt. Gokgoz, 2016:4).

Lunenbug’a (2010:2) gore ise, i¢ gruba dahil olan {liyeler orgiit igerisinde karar
alma siirecine katilarak sorumluluk almaktadirlar. Dolayisiyla lider grup disindan
olan tiiyelerle daha resmi bir iliski kurmaktadir. Ayrica bu gruptaki iyelerle is
sOzlesmelerinde yazan gorev tanimlarinin disina ¢ikmadiklart gézlenmistir (Gokgoz,
2016:4).

Liderlerin grup dis1 iiyeleriyle is iliskisinin biraz daha farkli oldugu
goriilmektedir. Grup i¢ine gore daha diisiik diizeyde bir lider etkileme s6z konusudur.
Bu gruptaki tiyelerden sadece sozlesmelerinde yazan is tanimlarini yerine getirmeleri
istenerek bu astlardan temel standart {icret karsiliginda standart verim elde edilir.
Biitiin bunlar 1s181nda bir 6rgiit i¢in asil dnemli olan i¢ grubu artirmak ve kiigiik bir
dis gruba sahip olmaktir (George ve Jones, 2012:354’den Akt. Gokgoz, 2016:5).

Caligkan (2008) gore ise: Ustlerin dig grup astlariyla olan iletisimlerinde,
kurallar, politikalar, otorite iliskileri ve sdzlesmeler 6n plandadir. Deluga ve Perry’ e
gore lider-liye etkilesimi kuraminda {ist-ast arasindaki iliski yiliksek kaliteden diisiik

kaliteye dogru olup, dolayisiyla lider-liye arasindaki bu iliskinin kalitesi diisiik-



yuksek skala aralifinda siiregelen bir degiskenlik gdstermektedir (Philips ve
Bedeian, 1994: 990).

Lider-Uye etkilesim teorisi gdz éniinde bulunduruldugunda; etkin bir liderlik
icin lider-izleyiciler arasinda biiyiik oranda giiven, saygi ve yukiimliiliik olarak
nitelendirilen degisim iliskilerinin devam edebilmesi gerekmektedir. Bu anlamda
lider ve tyeleri arasindaki iligkinin niteliginin belirlenmesinde, aralarindaki olumlu
duygu aligverigini artiran bir sosyal etkilesim siireci etkili olmaktadir (Sue-Chan,
Chen & Lam, 2011: 466-498’den Akt. Gokgdz, 2016:5).

Yapilan aragtirmalarda liderlerin, 6rgiit i¢erisinde daha verimli olan calisanina,
daha az verim aldig1 c¢alisanina gore daha fazla ilgi gosterdigi ve bilgilerini
paylasirken daha rahat oldugu goriilmektedir (Luthans, 2011:422-423). Bu konuda
George ve Jones’e gore lider, flyelerinin bazilarina yakin bazilarina ise aralarina
mesafe koymaktadir (2012).

Yakin zamanlarda lider-liye etkilesimini ¢ok boyutlu olarak ele alan ¢alismalar
onem kazanmaya baslamustir. Dienesh ve Liden (1986) LUE, katki, baghlik ve etki
olarak ii¢ boyutta ele alirken, Liden ve Maslyn (1998) buna profesyonel saygiy1 da
eklemislerdir. Bu gelistirilen kapsamli LUE 6lgeginin boyutlarini iceren etki, katki,
baglilik ve profesyonel saygi bu konuda yapilmis ¢alismalardan hareketle “Lider-

Uye Etkilesiminin Boyutlar1” bashig1 altinda incelenmistir.
1.1.4 Lider-Uye Etkilesimin Tarihsel Gelisimi

Lider-iiye etkilesim (LUE) teorisinin yillar igerisindeki gelisimine
bakildiginda, ilk arastirmanin 1975 yilinda Graen ve arkadaslari tarafindan ortaya
ciktig1 gdzlemlenmistir.

Graen ve UhIBien (1995) bu konu ile ilgi gelisimi dort evrede incelemeye
calismislardir. Birinci evre, dikey ikili bir yaklasim c¢ercevesinde ele alinarak
liderlerin iiyeleri ile ilgili gelistirdikleri iliskiler ele alinmistir. Burada asil onemli
nokta, lider ve tliyeleri arasinda gelistirdikleri iligkilerdir. Bu ikili iliski de, liderin
astlarina kars1 farkli davramis sergileyebilecegi savunulmaktadir. Ikinci evrede, lider-
tiye arasindaki iliskilerin niteligi ile ilgili degiskenlere odaklanilmistir (Vecchio,
1985). Ugiincii evrede, LUE arasindaki iliskilerinin tanimlanmasi ve zaman igindeki
gelisimi ele alinmistir (Wayne v.d., 1997). Son olarak dérdiincii evrede, LUE sistem

diizeyinde analiz edildigi dikkat ¢ekmektedir (Williams v.d., 1992). Yapilan bu
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incelemeler sonucunda bu evrelerden, dordiincii evrenin hala devam etmekte oldugu
yoniindedir.

LUE nin tarihsel gelisimini aragtiran arastirmacilar, bu kavramin sosyal hayatta
insanlarin  birbirleriyle olan iliskilerini saptamak admna baz1 ¢aligmalarda
bulunmuslardir. Bu anlamda LUE teorisi cesitli teorik temellerden beslenerek

gelismistir. Biitiin bunlar 1s131nda LUE teorisine asagida kisaca deginilmektedir.
1.2 Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Aslan ve Ozata (2009: 98) lider-iiye etkilesimi (LUE) konusundaki
arastirmalarinda rol teorisi ve sosyal degisim teorisini ortaya koymuslardir. Bu

teoriye gore yapilan arastirmalar asagida sirasiyla kisaca 6zetlenmektedir.
1.2.1 Rol Teorisi

Rol teorisi ile ilgili Dienesch ve Liden (1986), rollerin yapisal olarak birden
fazla boyutunun oldugunu ve lider-liye etkilesiminin sadece var olan bu ¢ok fazla
boyut ile agiklanabilecegini ifade etmislerdir. S6z konusu arastirmada c¢alisanlarin
bazilar1 pozisyonlarinin gerektirdigi islere yonelirken, bazilar1 ise sosyal iligkilere
yonelebilir ya da her ikisini de birlikte gerceklestirebildikleri; boylelikle, calisan
tiyelerin liderleri ile gelistirdikleri etkilesimin ana nedeni, iiyelerin kisisel 6zellikleri,
liderlerin is ile ilgili beklentileri gibi bazi nedenlere bagl olarak farklilik gdstermis
olacaktir.

Rol teorisinin ilerlemesi asamasinda calisan bireylerin isteki basarisi lider-liye
etkilesiminin gelisimini etkileyen unsurlardandir. Ornegin, bir sirketteki lider ve
tiyelerin etkilesimleri rol teorisi agisindan ele alindiginda, lider-iiye etkilesiminin
kapsaminin, her iki taraf tarafindan kabul edilen rollere bagl olarak sekillenecegi ve
is ortaminda var olan iliskilerin ilerisine de gegebilecegi soylenebilir (Hui v.d.,
1999).

Rol Teorisine gore calisanlarda aranan rollerin sdézlesmelerde ve gorev
tanimlarinda yazan davranig bi¢imlerini yapmalar1 anlamina gelmektedir
(Cevriyeoglu, 2007). Bu sebeple, orgiitte ¢alisan bireylerin bu davraniglart yerine
getirirken lideri ile kurmus oldugu iliski son derece oOnemlidir (Kdy, 2011).

Dolayisiyla rol teorisinde orgiit i¢inde en etkin rol oynayan calisanlarla ¢alismak son
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derece avantajli bir durum haline gelecektir (Chen, 2013). Kisacasi liderlerde olusan
bu rol 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda etkin olacaktir (Hoyt v.d., 2013).

Ayrica rol teorisinde, bireylerin orgiitlerde liderleri tarafindan rollerinin nasil
belirlendigi ve c¢alisanlarin Orgiitsel rolleriyle nasil hareket ettigi tespit edilmeye

calisilir (Zhoue, 2003).
1.2.2 Sosyal Degisim Teorisi

Literatiirde yapilan aragtirmalara gore sosyal degisim teorisi, 1964 yilinda
Blau tarafindan ortaya atilmistir (Liden v.d., 1997). Sosyal degisim teorisi, Orgiit
icerisinde lider ve galisanlar arasindaki alis-veris iliskisine dayanmaktadir (Han ve
Jekel, 2011).

Turung ve Celik’e (2010) gore, LUE bir orgiitiin ¢alisanlar1 ile miidiirleri
arasindaki sosyal bir miibadeledir. Sosyal miibadele (sosyal degisim) kuraminda ise
lider ve iiyeler arasinda var olan karsilikli etkilesimin sonucunda, calisanlarin
islerinin karsilig1 olan ddiillerinin fazlalagmasi ve kayiplarinin en aza indirilmesi s6z
konusudur.

Sosyal degisim teorisi, kisisel ylikiimliiliikk, minnettarlik ve giiven duygularinin
olugmasini saglamaktadir. Ayrica buna ek olarak, sosyal degisim sirasinda maddi ve
manevi yararlar1 psikolojik odiilleri de igermektedir. Ornegin bir orgiitte lider
liyesine manevi acidan destek saglarken ve maddi agidan da parasal destek
saglamaktadir. Uyelerde liderlerine karsi giiven ve sadakat duymaktadir (Deluga,
1994:315). Dolayisiyla lider ve liyeler aralarindaki iliski geregi sadakat ve saygi gibi
davraniglar ilerletip ilerletemeyecegini test etmis olurlar.

Liden ve Dienesch’e (1986:626) gore, lider ve liye arasindaki etkilesim olumlu
sonuglanmis ve taraflar bu durumdan memnun kalmis ise aralarindaki etkilesim
varligini slirdiirmeye devam eder. Tabi ki bdyle bir durumun tersinin de olmasi s6z

konusudur.
1.3 Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

LUE ile ilgili yapilan incelemelerde LUE’nin; katki, baghlik, etki ve

profesyonel saygi olarak ifade edilen dort alt boyutu ortaya konulmustur (Liden ve
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Maslyn, 1998). Calismamizda bu alt boyutlar ayr1 ayr1 incelenmis olup lider iiye

etkilesimi tek alt boyut olarak ele alinmustir.
1.3.1 Katka

Lider- Uye etkilesimin ilk boyutu olarak katki, érgiitte calisan iiyelerin her
birinin, lider ile olan iliskisinde, ortak amaglar1 dogrultusunda yaptiklar1 isin miktar1
ve kalitesiyle ilgili algilar1 igermektedir (Bolat, 2011: 168). Is ile ilgili ¢alismalarin
analiz edilmesinde 6nemli olan, liyelerin is tanimlarinda yazmayan isleri yapmasi ya
da almis olduklari sorumluluklarin geregi gayrette bulunmalar1 daha fazla zaman
harcamalar1 sonucu liderin {iyelerine sagladigi kaynaklar ve imkanlar olarak
adlandirilmaktadir (Y1ildiz v.d., 2008:101).

Baslangicta lider, tiyelerinin gostermis olduklar1 performansi gorev tanimlaria
gore degerlendirecektir. Gorev tanimlarina gore islerini yerine getiren ve daha fazla
calisan lyeler, ayni performansi gosteremeyen arkadaslarina gore avantajda olup,
liderle daha samimi bir iligki kurmus olacaktir. Aralarindaki iligskinin diizeyi arttikca
liderin iiyeye verdigi imkanlarin, sagladigi kaynaklarin toleransin seviyesi de
artacaktir. Boylelikle tliyeler daha kritik gorevlerde rol alip, lider ile olan iliskilerini
gelistirme firsat1 yakalayacaktir (Liden ve Maslyn, 1998).

Bu durum karsisinda liderinden destek alan iyelerin isteki performanslar
artacak ve liderleriyle pozitif bir iliski gelistirmis olacaktir. Uyeler is tanimlarmin
disindaki isleri de yapacak daha fazla sorumluluk yerine getirmesi LUE nin “katki1”

boyutundan kaynaklanmaktadir.
1.3.2 Baghhk

Orgiitsel baghilik kavrami bireyin &rgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesini
ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitteki {iyeligini devam ettirmek
istemesi adma caba sarf etmesini ve Ozveride bulunmasi ile tanimlanmaktadir
(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013).

Orgiit iginde ¢alisan bireyler drgiitiin yararina olabilecek davranislari yapmak
adina kendilerinden bazi tavizlerde bulunarak, oOrgiitiin basarili olabilmesini

amaglamaktadirlar (Bayram, 2005). Bu dogrultuda calisanlar kendi istekleri ile
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fazladan calisarak orgiit iiyeligini devam ettirmeyi amagclarlar (Iscan ve Naktiyok,
2004).

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitii ile 6zdeslesmesi ve bunun sonucunda bazi
yukiimliiliikleri yerine getirme zorunlulugu hissetmesidir (Balay, 2000). Calisanlarin
orgiitte kalmak istemeleri (Sezgin ve Kosar, 2010), orgiitiine giiven ve sadakat
duymas: orgiitsel baglilig: giiclendiren etkenlerdir (Giffords, 2003).

Orgiitiine bagl calisan, isten ayrilmayan ve isine diizenli devam eden ve
performansini artiran galisan olarak tamimlanir (Yalgin ve Iplik, 2005). Dolayisyla,
orgiitler icin baglilik son derece 6nemlidir.

Sonug olarak orgiitsel baglilik davranisi tipki ¢alisanlarin performanslari gibi
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranig algilar1 ve liderle calisgan arasindaki
iliskinin baglilik diizeylerine gore etkilesim gostermektedir. Bu tez calismasi
kapsaminda oOrgiitsel baghligin asagidaki basliklar altinda kisaca iliskileri

anlatilmaya calisilmistir.
1.3.2.1 Orgiitsel baghhgin LUE etkisi

LUE’nin bir diger boyutu olan baglilik, liderler ve iiyelerin toplum iginde
birbirlerini davranig ve karakter bakimindan destekliyor olduklarint géstermeleridir.
Baglilik karsilikli iligkilerin saglanabilmesi ve devam ettirilmesi acisindan oldukga
Oonemli bir boyuttur. Bu yoniiyle, liderlerin kime ne tiir gérev verilecegine dair karar
verme asamalarinda yardim saglamaktadir (Bolat, 2011:169). Dolayisiyla lider orgiit
icinde bagimsiz karar verme ya da sorumluluk almasi gereken islerde kendilerine
daha bagli astlara gorev verme egilimi i¢indedirler.

Baglilik ile ilgili goriislere baktigimizda Dienesch ve Liden (1986), baglhiligi,
astlar ve istler arasindaki iligkinin gelistirilip, korunmasinda etkili oldugunu
savunurlarken; Graen (1987) ise, bagliligt LUE’ nin sonuglarindan biri olarak ele
almistir.

LUE anlaminda baglilik, érgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi adma liderlerin ve
tiyelerin karsilikli olarak birbirlerini destekledigini ifade eder (Dionne, 2000).
Boylelikle lider ve calisanlarin birbirlerinin kararlarina sorgusuz sualsiz saygi
duymalari kapsar (Goksel ve Aydintan, 2012).

Sonug olarak baglihgin LUE {izerinde kritik bir rol oynadigmi, orgiit i¢inde

sadakat duygusunu gelistirdigini, ¢alisanlara fazladan sorumluluk yiikledigini ve en
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onemlisi ¢alisanlarin  baglihlk duygusunu giiclendirerek liderin performansini

arttiracagini sdylemek miimkiindiir.
1.3.2.2 Orgiitsel baghihgin OVD etkisi

Literatiirde yapilan arastirmalara gore ¢alisanlarin drgiitte kalmak adma OVD
sergiledikleri (Alizadeh v.d., 2012) ve OVD ile érgiitsel baglilik arasinda ¢ok giiglii
iliski oldugu diistincesi hakimdir (Demirel, 2008).

OVD calisanlarin goniilliik esasia gore davranis sergilemeleri anlamini ifade
etmektedir. Calisanlarin gorev tanimlarin da yazmayan igleri yapmalar1 daha fazla
sorumluluk almalar1 ve orgiitiin verimliligini artirmada etkili bir rol oynamalari
orgiitleri ile baglilik derecelerini gosterir (Bakker v.d., 2004).

OVD algilar1 yiiksek olan c¢alisanlarin kendi istekleri ile orgiitiin varligimi
korumak i¢in ¢aba sarf etmeleri orgilitsel baglhiligin orgiitsel vatandaslik davraniginin
onemli bir habercisi oldugunu gosterir (Bakker v.d., 2004). Kisacasi, yapilan
arastirmalar sonucunda OVD ile orgiitsel baghilik arasinda kuvvetli bir iliski

oldugudur (Jafari ve Bidarian, 2012).
1.3.2.3 Orgiitsel baghihgn 1P etkisi

Orgiitsel baglilik, 6rgiit agisindan son derece 6nemli bir konudur. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olan orgiitlerin daha etkin oldugu, ¢alisanlarin
orgiit amacglarina ulasmada beklenin {iistiinde caba sarf ettikleri, orgiit hakkinda
cevredekilere olumlu goriislerde  bulunmalari  ve en Onemlisi bireysel
performanslarinin yiikseldigini sdylemek miimkiindiir.

Literatiirde yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin orgiitleriyle aralarinda 6zel bir
duygusal bag olusturmalar1 ve Orgiitiin pargasi olarak kendilerini gdérmeleri
performanslarimin yiikselmesine neden olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitsel
baglilik ile ¢aliganlarin bireysel performanslari aralarinda pozitif bir iligski vardir.
Ciinkii ¢alisanlarin bireysel performanslarinin artmasi ile islerinde daha ¢ok
uzmanlasarak orgiitte kalmak isteyecekler ve orgilite baglanacaklardir (Shore ve

Martin, 1989).
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Sonug olarak orgiitsel baglilik algisinin calisanlarda yiiksek olmasi onlarin
bireysel performanslarini artirarak, isten ayrilma olasiliklarini diisiirecegini ve

orgiitsel verimliligi ylikseltecegini sdylemek miimkiindiir.
1.3.3 Etki

Lider-iiye etkilesimi ¢ercevesindeki etki kavrami, Orgiitte calisan iiyelerin
birbirlerini etkilemelerinden daha ¢ok tiyelerin birbirlerini karsilikli olarak
etkilemelerine dayanir (Dienesch ve Liden, 1986) Buna gore etki boyutunda, asil
onemli olan sey kisilerin is gorevlerinin disinda, birbirleri arasinda gelisen cazibe
etme duygusudur. Dolayisiyla, bireyler arasinda etkilesime dayali iliskilerin 6n
planda oldugu durumlardaki etkinin boyutu iliskinin seviyesini tek basina
belirleyebilecek derecede etkili olabilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

Etki kavram literatiir de bazi arastirmalarda “sevgi” ya da “duygusal
etkilesim” olarak da ele alinmistir (Bolat, 2011). Sevgi kavramini, lider ve {iyelerin
birbirlerine besledikleri duygular arasinda samimi bir dostluk olusmasini ve bu
iliskinin sonucunda ¢alisan tyelerin beraber is yapmaktan hoslanmalar1 olarak
orneklendire bilinir (Sherony, 2002’den Akt. Gokgoz, 2016: 18).

Lider ve iiye arasinda karsilikli sempati olugmasi, ikilinin iligkisinde olumlu bir
etki saglayabilir. Ayrica bazi arastirmacilara gore hoslanma durumunun lider
acisindan iiyenin isteki performansini degerlendirirken etkiledigini de ortaya
koymustur (Liden ve Masly, 1998). LUE’ ndeki etki boyutu, drgiit icerisinde ¢alisan
lider ve iiye arasindaki iliskiyi etkileyerek is ortaminda daha icten ve samimi bir
atmosfer olusmasini saglamaktadir. Dolayisiyla lider ve iiye arasinda olusan iliski

sonucunda birbirlerine kars1 daha esnek, olusan problemlerde daha ilimli bir ortam

olusmus olur (Yildiz v.d., 2008).
1.3.4 Profesyonel Saygi

Profesyonel Saygi, orgiitiin her bir {iyesinin kendi is taniminda yazan gorevleri
dogru bir sekilde yapmasi ile orgiit iginde ve disinda insanlarda olusturdugu
izlenimin algilanma derecesidir (Y1ildiz v.d., 2008:102). Tanimdan anlasilacagi iizere
izlenim sonucunda olusan algilanma, o kisiyle ilgili deneyimlere, 6rgiit igerisinde ya

da disarisinda yapilan yorumlara ve kisi tarafindan elde edilmis orgiit yararina olan
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odiillere dayandirila bilinir. Ayrica lider ve iiye beraber ¢alisirken ya da bu ¢alismaya

baslamadan Once dahi profesyonel saygiy1 gelistirmeye calisabilirler (Liden ve

Maslyn, 1998: 50).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Bu béliimde; orgiitsel vatandaslik davranisinin tanimina, boyutlarina, OVD’yi
olusturan temel kavramlara ve OVD’nin sonuglarma deginilmistir. Ayrica

aragtirmada incelenen konularin birbirleriyle olan iligkilerine yer verilmistir.
2.1 Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Tanim

1983 yilinda ilk kez Dennis W. Organ ve arkadaslari tarafindan oOrgiitsel
vatandaslik davranisi kullanilmaya baslanmustir (Uniivar, 2006:177). Organ bu tiir
davranislar1 “Orgiitiin daha islevsel ¢alismasim saglayan ve orgiit icerisindeki 6diil
sistemine dogrudan ya da dolayl olarak etki eden davraniglar” olarak adlandirmistir
(Isbas1, 2000: 4).

Acar’a (2006: 14) gore orgiitsel vatandaslik davranisi; bireysel istege baglh
olarak sekillenen ve orgiit icerisinde bu tiir davraniglarin yapilmamasi durumunda
herhangi bir ceza dngdérmeyen bireysel davraniglardir. Kaskel (2000) ise orgiitsel
vatandaslik davranisini; i ortaminda bulunan caligma arkadaglarina yardim etme,
1sin aksamamasi yoniinde tavsiyelerde bulunma, ise ge¢ kalmamaya dikkat etme,
calisma sirasinda zamanini bosa harcamamaya 6zen gosterme gibi davraniglar ile
iliskilendirmistir.

Gorildiigii lizere, orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili tanimlarda deginilen
ortak nokta, bu tiir davranislarin goniillik esasina ve bireylerin istegine gore
sekillenmesi yoniindedir. Bunun sonucunda orgiitsel etkililige katkida bulunmasidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, verimlilik ve performans: bircok sekilde
etkileyebilmektedir. Ornegin, yonetsel etkinlik ve iiretkenligini arttirabilir, liderlerin
orgiitlin devam etmesi i¢in sarf edecegi zaman ve enerjiden maksimum fayda elde

etmesini saglayabilir, caligma ortamindaki bireyler i¢in koordinasyonu tesis edebilir,
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her gegen giin ilerleyen teknolojiye oOrgiitiin ayak uydurmasini saglayarak orgiitiin
devam etmesini saglayabilir ve ¢alisanlara yonelik orgiitii daha dikkat cekici hale
getirerek performansi artirabilir (Podsakoff v.d., 2000: 513-566; Cohen ve Vigoda,
2000: 596-625).

Bireyin kendi inisiyatifi ile yaptig1 orgiitsel vatandaslik davranisinda herhangi
bir ddiillendirilme beklentisi yatmamaktadir. Clinkii orgiitsel vatandaslik davranisi
goniilliiliik esasina dayalidir. Bu yiizden orgiitte ddiillendirilme sisteminin bir unsuru
degildir. Dolayisiyla calisanlar oOrgiit igerisinde bu davraniglari sergilemedikleri
zaman liderleri tarafindan herhangi bir cezaya yada yaptirima tabi tutulamazlar
(Williams v.d., 2002; Ol¢iim ve Cetin, 2004).

Orgiitsel vatandaslik davramis1 konusunda bazi arastirmacilarin  farkli
sOylemleri vardir. Bunlardan bazilar1 davranislarin bir¢ogunun liderler Oniinde
sergilenmedigini ayn1 zamanda bunun zorunlu da olmadig:1 yoniindedir (Moorman,
1991; Allen v.d., 2000).

Diger aragtirmacilar ise liderler onilinde sergilenen davraniglarin bir¢ogunun
calisanlarin, liderlerinden 6vgli almak, takdir edilmek i¢cin yapmis olabileceklerini
belirterek buna benzer davramiglar1 Orgiitsel vatandashik davranmist olarak

degerlendirmenin yanlis olacagin1 vurgulamaktadirlar (Bolino, 1999).
2.2 OVD Boyutlariyla Tlgili Model ve Yaklasimlar

OVD’nin boyutlariyla ilgili ortak bir nokta olmamasma ragmen yapilan
arastirmalarda, hemen hemen 30 farkli OVD (6rgiitsel vatandashk davranisi) tespit
edilmistir. En ¢ok kabul goren siniflandirma olan ve bu arastirma kapsaminda da

kullanilan Organ’a ait OVD boyutlar1 asagidaki basliklar altinda anlatilmistir.
2.2.1 Organ’in OVD Model ve Yaklasimlar

OVD konusunda dnemli aragtirmalara imza atan Organ’a (1988) gore, orgiitsel
vatandaslik davranisin1 bes boyutta incelenmektedir: Bunlar; digerkamlik boyutu,
nezaket boyutu, vicdanlilik boyutu, centilmenlik boyutu ve sivil erdem boyutlaridir.

Sirastyla bu boyutlar asagidaki bagliklar altinda incelenmistir:
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2.2.1.1 Ozgecilik/digerkamhk

Literatiirde Organ’a (1998; 1990) ait orgiitsel vatandaslik davraniginin
boyutlarindan biri olan 0zgecilik, c¢alisanlarin Orgilit igerisinde karsilastig
problemlerde diger calisma arkadaglarina kendi istekleri ile yardimci olmalarini,
fedakarlik etmelerini ve calisma arkadaslarini diisiinerek goniilliiliik esasina gore
davranmalarin1 saglamaktadir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994: 351; Organ, 1990:
47).

Ayrica 0zgecilik, ¢alisanlarin Orgiitte ise yeni baglayan tecriibesiz arkadaslarina
yardim etmelerini ya da isi diger arkadaslarina gore fazla olan ¢alisma arkadaslarinin
is gorevlerini de tstlenerek goniillii olarak yapmalar1 gibi davranislar digerkamlik
olarak ifade edilmektedir (Karaman ve Aylan 2012, 39). Bu yiizden orgiitte ¢aligan
bireylerin birbirlerine yardimci olmalart durumu en sik tekrarlanan digerkdmlik
davranis1 seklidir (Kamer, 2001:1; isbas1, 2000: 25-26).

Iplik’ e (2010: 58) gore, digerkamlik boyutu, yardimseverlik konusu ile i ice
olmasindan dolay1 digerkamlik boyutu, yardimseverlik olarak da ifade edilmektedir.
Orgiitte isinde deneyimli ¢alisanlarin, yeni ise alman arkadasina yardim etmesi
(Ol¢iim ve Cetin: 2004; Kataria v.d., 2013), ya da orgiitte ¢cikan problemlerde diger
calisma arkadasina kendi istegi ile yardim etmesi gibi davranislar, digerkamlik
boyutuna drnek olarak gosterile bilinir (Karaman v.d., 2008: 52; Lee v.d., 2013).

Son olarak belirtilmelidir ki, 6zgecilik boyutunun kapsaminda, goniillilik
esasina dayandigi ve is ile ilgili konularda ¢ikan problemleri biiyiitmeden ¢ézmeleri

gibi davraniglar yer almaktadir.
2.2.1.2 Nezaket

Orgiitsel vatandaslik davramisinin boyutlarindan biri olan nezaket boyutu,
bireylerin is ortaminda yaptiklari jestleri ve orgiit ortaminda olusan islerden dolay1
karsilikli olarak birbirlerine ihtiyag duymalarindan kaynaklanan davraniglar
kapsamaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Organ (1990: 47), bu davranslara 6rnek
olarak, calisanlara saygi gosterme ve olusan problemler karsisinda ¢alisma
arkadaslarinin zarar gérmelerini engelleme gibi 6rnekler verile bilinir.

Nezaket boyutu duygusal olarak istikrarlilig1 koruyarak catismalarin olugmasini

onlemektedir. Is ortaminda calisanlar icin problem yaratabilecek olaylar1 énceden
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belirleyerek bu olaylar i¢in gerekli 6nlemleri almalar1 ve bu konuda zarar gérebilecek
kigileri uyararak olumlu iletisim sergilemeleri bu kapsamda degerlendirilmektedir
(Alizadeh v.d., 2012).

Organ'a (1990: 47) gore, digerkamlik ve nezaket boyutlar1 birbirlerine
benzemektedir. Ikisini birbirinden ayiran en o6nemli ozellik ise, yardim etme
davramgmin gergeklestirildigi boyutlardir. Ozgecilikte bireylerin bir problem ortaya
ciktiginda, o problemi ¢ézmek i¢in birbirlerine yardim etmeleri ya da ortaya ¢ikan
problemin daha da biiyiiylip Orgiitii tehdit etmesini engellemek amaciyla tedbirler
almmas1 gibi davranislar s6z konusudur (Isbasi, 2000: 29).

Ayrica OVD’nin nezaket boyutunda, drgiitte problemler ortaya ¢ikmadan &nce
Onlemler almay1 ve orgiitii etkileyecek durumlarda ¢alisanlarin kontrollii hareket
etmeleri konusunda yardimci olmayi icerdiginden problemleri 6nlemede 6nemli rol
oynamaktadir (Cetin 2011, 31).

Son olarak belirtilmelidir ki, OVD’nin nezaket boyutu problem ¢ikmadan

onlem almay1 ifade ettiginden orglite fayda saglayan davraniglardir.
2.2.1.3 Vicdanhhk

Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarindan biri olan vicdanlilik, 6rgiitiin
igerisinde yiiklenilen roliin iizerinde, bireyin kendi inisiyatifi ile sergilemis oldugu
davranislardir (Allison v.d., 2001: 283). Goniillii olarak isinde fazla mesai harcamak,
Orgiitiin negatif olarak etkileyebilecek hicbir faaliyete katilmamak, ¢alisma sirasinda
vaktinin bosa harcayacak islerden sakinma gibi davraniglar buna Ornek olarak
gosterilmektedir (MacKenzie v.d., 1993:71; Jha ve Jha, 2009).

Organ’a (1990: 55) gore is yerinde uzun siiredir ¢galismak ve bu zaman zarfinda
ise ge¢ kalmamak, is ortaminda verilen iyi niyeti suiistimal etmemek, gorev
taniminda yazan kurallara itaat etmek gibi davranislar 6rnek olarak gosterilmektedir.
Calisanlarin islerini diizenli bir sekilde stirdiirmeleri, s6zlesmelerinde yer alan bir
yukiimliiliiktiir. Ancak ¢ogu zaman bu durumun goniilliiliige dayandig1 noktalarda
bulunmaktadir.

Calisanlarin kullanmadiklar kisisel izinleri istemeleri, 6zel hayatlarindaki
sorunlar nedeni ile ise gelmemeleri, ¢ok ciddi bir rahatsizlig1 olmamasina ragmen
izin  istemeleri ¢ogu zaman yoneticileri tarafindan olumlu  olarak

karsilanabilmektedir. Bu olumlu davranisa ragmen, ise gelmeyi aksatmayan, isini
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dogru ve giizel yapan calisan, vicdanlilik boyutunda bir davranis sergilemis
sayilmaktadir (Kamer, 2001: 12; Isbasi. 2000: 26).
Son olarak belirtilmelidir ki vicdanlilikta lidere yonelik bir tutum degil genel

olarak orgiite fayda saglayacak davranislar vardir.
2.2.1.4 Centilmenlik

Ozdevecioglu'na (2003) gore centilmenlik, orgiit igerisinde meydana
gelebilecek negatif olan biitin olumsuz davraniglar1 minimize etme olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin 6rgiit iginde birbirlerinin hatalarin1 liderlerine
sOylemekten ve bazi ufak problemleri biiylitmekten kaginmalari gibi buna benzer
davranislar1 centilmenlik boyutunun igerisinde incelenmektedir (Yoon ve Suh,
2003:598).

Organ v.d. (2000) gore centilmenlikte, Orgiitte ¢alisanlarin kendi aralarinda
gecen olumsuz olaylari, hosnutsuzluklari sikayetci olmadan i1limhi bir sekilde
karsilanmalaridir. Centilmenlerden beklenen davranislardan bazilarina deginecek
olursak; isiyle ilgili sorunlar1 sikayet etmemeleri, is ortaminda aksakliklar oldugu
zamanlarda da iliml davranislar gostermeleri, kendi isteklerini Orgiitiin iyiligi igin
feda etmeleri gibi birgok sey centilmenlige 6rnek olarak gosterile bilinir (Kataria
v.d., 2013).

Organizasyonlar icerisinde meydana gelen sorunlarda kisiler sikdyet etme
haklarin1 kendilerinde gorebilirler. Boyle bir durumda problemleri biiylitmeden
yapici karar verebilen personeller, ¢oziim odakli tavirlar sergiledikleri ve olumsuz
davraniglardan uzak durduklari icin centilmenlik boyutunda bir davranis sergilemis
olurlar (Isbas1 2000: 29).

Ayrica centilmenlikte Orgiit icerisinde problemleri minimize etmesinden ve
orgiit ortamindaki negatif yonlerden daha c¢ok pozitif yonlere odaklanildigindan
(Giirbiiz, 2006: 56), orgiit icerisinde huzurun ve hosgoriiniin gelismesine katki saglar
(Akbas, 2010).

Son olarak belirtilmelidir ki, OVD’nin centilmenlik boyutu, ¢alisanlarin orgiit
igerisindeki baglilik duygusunun artmasini, ¢alisanlarin ige ve orgiit kiiltiiriine iliskin
olumlu bir bakis agis1 benimsemelerini, orgiitle ilgili sorunlarda yapict tavir
takinmalarim1 ve karsilagilan sorunlar1 asarak, istekli bir sekilde calismalarini

sagladigindan orgiit agisindan son derece dnemlidir.
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2.2.1.5 Sivil erdem

Orgiitsel vatandashik davranisinin boyutlarindan son olarak sivil erdem boyutu
incelenecek olursa, katilmasi zorunlu olmadigi halde Orgiite yarar saglayacak
faaliyetlere katilma, orgiit i¢indeki degisimlere ayak uydurma, orgiitiin daha 1y1 bir
sekilde ilerleyebilmesi i¢in tavsiyelerde bulunmak gibi davramislar 6rnek olarak
gosterilmektedir (Dimitriades, 2007:473).

Graham’a (2000: 61) gore sivil erdem, personellerin Orgiitiin ortamina
kendilerini sorumlu hissederek katilimlarini ifade etmektedir. Diger bir tanima goére
ise sivil erdem, ¢alisanlarin orgiitlerinin ortamina adapte olmalarini, yiiksek diizeyde
orgiite bagliliklarini ve ilgilerini ifade etmektedir (Podsakoff v.d., 2000: 525).

Bazi arastirmacilara gore sivil erdem davranislari, bilgi saglayict (CV-
information) ve etki uyandirici1 (CV-influence) olarak iki baslik altinda incelenmistir
(Graham ve Van Dyne, 2006). Bu dogrultuda bilgi saglayici sivil erdem davranisi,
sorumluluk alabilen Orgiit personellerinin, Orgiite fayda saglayabilecek bilgi
kaynaklarini takip ederek kendi islerini ilgilendiren olaylardan haberdar olabilmesini,
orgiit igerisinde toplant1 ve torenlere katilarak duyuru ve biiltenleri takip etmeleri
ornek olarak gosterilmektedir. Etki uyandirict sivil erdem davranisi ise personellerin,
orgiitte meydana gelen bir takim degisikliklere ayak uydurmalar1 agisindan gerekli
olan davraniglar1 kapsamaktadir (Graham ve Van Dyne 2006: 92).

Sonug olarak sivil erdem boyutu, Orgilitlerin biiyiimesine destek verdiginden

Orgiitiin imajin1 gelistirmesine katki saglamaktadir.
2.2.2 Podsakoff’un OVD Model ve Yaklasimlar:

Podsakoff v.d., (2000), tanimladiklar1 orgiitsel vatandashik davranisi,
aragtirmalarda yapilan biitlin ¢aligmalarin derlenerek bir araya getirilmesi ile yedi

boyutta incelenmeye ¢alisilmigtir:
2.2.2.1 Yardim etme davranisi

Kavramsal agidan yardim etme davranisi, Orgiitte calisan personelin isle ilgili
problemlerde ve sorunlarda diger calisma arkadaslarina kendi istegi ile yardimda

bulunmasini kapsamaktadir (Podsakoff v.d., 2000: 516-524).
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Yardim etmenin disinda bazi boyutlar daha vardir. Bunlar1 agiklanacak olursa
yardim etme, ayni ortamda calisan personellerin kendi istekleri ile birbirlerine
yardimct olmalarini ifade etmektedir.  Barigsallik; oOrgiitlerde calisan bireyler
arasinda meydana gelen tartisma, sorun vb. durumlarda ortaya c¢ikan problemleri
onlemek, yatistirmak, c¢Oziime kavusturmak gibi davranislart kapsamaktadir.
Nezaketlilik; orglit icerisinde ¢alisan biitiin bireyleri dnemsemek, deger vermek ve
Oneride bulunmak gibi davranislar1 aciklarken destekleyicilik, orgiitte ¢alisan
personellerin birbirlerine karsi gostermis olduklart motive edici, yiireklendirici,
cesaretlendirici davraniglar1 ve son olarak katilim ise; sosyal bir ortam olan Grgiitte
calisanlarin, var olan kosullardaki katilimlar1 (sosyal katilim), personellerin her
ortamda kendi calistiklar1 Orgiiti On plana c¢ikaracak sekildeki konusmalar
(savunmact katilim) ve personellerin orgiitte meydana gelen faaliyetlere kendi
istekleri ile katilimlarmi (islevsel katilim) kapsamaktadir (Smith v.d., 1983; Organ,
1988; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Van Dyne v.d., 1994).

2.2.2.2 Sportmenlik davranisi

Podsakoff ve arkadaslari, centilmenlerin is ile ilgili rahatsizliklar1 sadece
hatalar1 dile getirmenin Gtesinde, iste meydana gelen olumsuzluklart da
gormemezlikten gelerek pozitif bir davranis sergilemek, kendi isteklerinden orgiitiin
yarart ve gelisimi i¢in vazge¢mek ve yeri geldiginde kendi goriislerini bir kenara

itebilmek olmas1 yoniinde dile getirmislerdir (Podsakoff v.d., 2000:517).
2.2.2.3 Orgiitsel sadakat davramsi

Podsakoff ve arkadaslarina gore oOrgiitsel sadakat, ¢alisanlarin Orgiitii dis
cevreye tanitmasimni ve O6vmesini, dis tehlikelere karsi  orgiitiin desteklenerek
savunulmasini ve orgiitle arasinda olumsuz kosullar varsa bile buna ragmen orgiite

bagli kalmasi anlamina gelmektedir (Podsakoff v.d., 2000).
2.2.2.4 Orgiitsel uyum davramsi

Orgiitsel uyum davranis1 ise personelin, ¢alistif1 orgiit icerisinde var olan
kurallara, diizene ve prosediirlere diger ¢alisma arkadaslar1 uymasa bile kendisinin

uymasini ve bunlar1 gorev olarak bilmesini igermektedir (K6se v.d., 2003: 4-5).
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2.2.2.5 Bireysel inisiyatif davramisi

Bireysel inisiyatif davranisinda, ¢alisanlarin kendilerinden beklenenin 6tesinde
performans sergileyerek, orgiitsel amaclara ulagsmay1 hedefledikleri kendi istekleri ile
yapmis olduklari davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Moorman ve Blakelly,
1995:132). Calisanlarin ¢ogu zaman Orgiit kurallarina ve siireglerine uymadiklari
goriilmektedir. Bazi arastirmacilara gore bu durum bireysel inisiyatiften

kaynaklanmaktadir.
2.2.2.6 Sivil erdem davramsi

Podsakoff ve arkadaslarina gore sivil erdem, personellerin Grgiit icerisindeki
sosyal ortama katilimini, orgiite bagliligi ve yiiksek diizeyde ilgiyi ifade etmektedir
(Podsakoff v.d., 2000:525). Yine Podsakoff v.d, (2000) gore, sivil erdem davranisi
kapsamina calisanlarin 6rgiit yonetimine aktif katilma istekleri, (toplantilara katilma,
izlenecek politikalarla ilgili tartismalara girmek, orgiitte izlenecek strateji ile ilgili
fikir vermek), Orgiitiin ¢ikarlarini iistiin tutmaya calismak gibi faaliyetler 6rnek

olarak gosterile bilinir.
2.2.2.7 Kisisel gelisim davranisi

Son boyut olan kisisel gelisim, orgiitte calisan bireylerin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmeye, artirmaya yoOnelik olarak gosterdikleri faaliyetleri
icermektedir (Organ v.d., 2006:310). Baz1 arastirmacilara goére bu boyut, kisinin
kendini gelistirmesi, kendini egitmesi ve kendi kendine 6grenmesi dolayisiyla kisinin
kendi bilgisini ve is becerisini artirmasi olarak ifade edilmektedir (Farh v.d., 2000:
247). Kisisel gelisim boyutu literatiirde yapilan ¢alismalar soncunda teorik olarak
diger boyutlardan farkli goriilmekle birlikte Orgiitsel etkililige katki sagladig
diistiniilmektedir (Podsakoff vd., 2000:513-563).

2.3 Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Sonuclari

OVD sonuglarina baktigimizda, genellikle orgiitsel performansi artiracag
yoniinde bir diisiince mevcuttur. Bu konuda yapilan arastirmalarda OVD’nin

orgiitsel performansi artiracagi sonucuna ulasilmistir. Vatandaslik davranislar
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personeller arasindaki uyumun ve koordinasyonun artirilmasina, orgiitiin sosyal
mekanizmasinin isleyisinin kolaylagsmasina ve isgdrenler arasindaki catismalarin
azalmasina katkida bulunmaktadir. Calisanlar arasindaki uyum ve koordinasyonun
artirllmasi ile beraber yapilan faaliyetlerin daha etkili yapilmas1 saglanmaktadir.

Orgiitsel vatandashik davranisi gdsteren is gorenler orgiitte daha uzun siire
calisirlar, daha Ozverili ve dikkatli olurlar, kaliteli {iretim yaparak Orgiitiin
kalkinmasina katki saglamaya caligirlar. Bu baglamda, OVD’nin orgiit igerisine
dagilmasi, calisanlar tarafindan uygulanmasi, is verimliligini artiracak bunun
sonucunda da isgoren bagliligi, nihayet verimlilik ve disik is gici ile
sonuglanacaktir (Giirbiiz, 2006: 57).

Orgiitsel vatandashk davranisinin orgiitsel basartya ve orgiitsel performansa
katk1 saglamasinin nedenleri su sekilde siralanabilir:

1. Calisanlarin verimliliginin artmasi,

2. Yoneticilerin verimliliginin artmasi,

3. Kaynaklarin serbest birakilarak kullaniminda ve paylasiminda verimliligi

artirmasi,

4. Orgiitteki ¢alisanlarin performanslarinin artmasini saglamast,

5. Orgiitiin gelisen teknolojiye bagli daha iyi uyum saglamasina yardimci

olmas1 (Cohen ve Vigoda, 2000:596-625)

6. Orgiitii calisanlar agisindan daha cazibeli duruma getirilmesi,

7. Orgiitsel basarmin devamliliginin arttirilmast,

8. Isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri icin orgiit tarafindan gerekli

kaynaklarin saglanmasi seklinde siralanabilir.

OVD'nin 6rgiite olan olumlu etkilerinin yami sira, olumsuz etkileri de vardir,
Yapilan bazi1 arastirmalara gore Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sonuglarinin,
orgiitlerin eksikligi nedeniyle ortaya ¢iktigidir. Bolino ve arkadaslar1 (2004)
calismalarinda  Orgiitsel  vatandashik  davraniglarinin =~ olumsuz  etkilerine
deginmislerdir. Onlara gére, OVD bazen olumsuz ydnetimin bazen de personel
eksikliginin bir sonucudur.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin olumsuz sonuglarindan biriside, isgorenlerin
sik sik diger ¢alisanlara yardim etmeleri istemelerinden kaynaklanmaktadir. Orgiit
icerisinde ¢aligma arkadasina yardim eden ¢alisan, kendi isini yapmakta zorlanmakta

ve bu durumda Orgiitiin personel se¢im sisteminin yetersiz kaldigin1 gostermektedir.
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Ayn sekilde c¢alisanlarin, yoneticileri tarafindan ise erken cagrilmalari, ge¢ saate
kadar ya da hafta sonlar1 da ¢aligmalarini istemeleri gibi olaylar personel sorunlarina
neden olmaktadir. Bazi Orgiitlerde meydana gelen isten c¢ikarmalar, kalan
personellerin kendi uzmanlik alanlarinin disinda isleri yapmalarina neden olmaktadir.
Dolayisiyla calisan, Orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiite baglanma konusunda
baski yagamaktadir.

Kisacasi, orgiitsel vatandaslik davranisinin 6rgiit a¢isindan olumlu yoénlerinin

oldugu kadar olumsuz yonleri de bulunmaktadir.
2.4 Arastirma Degiskenleri ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Temel amaci, magazalardaki LUE’nin ¢alisanlarin performansina etkisinde
OVD’nin roliinii tespit etmek olan bu arastirmanm ilk {i¢ béliimiinde LUE, IP ve
OVD kavramlar teorik diizeyde incelenmis ve tanimlanmistir. Ayrica bu bdliimde,

bu kavramlarin birbirleriyle iliskisine asagidaki basliklar altinda deginilecektir:
2.4.1 Orgiitsel Vatandashk Davrams ile Lider Uye Etkilesimi Iliskisi

Literatirde yapilan arastirmalara gdre LUE teorisi, liderlerin biitiin
calisanlariyla ayni iliskide olmadigini, bazilariyla giliven, saygi ve pozitif bir iligki
kurarken; bazilariyla daha resmi iliskiler kurdugunu gostermektedir (Karakus, 2013).
OVD ise, calisanlarin orgiit icerisinde kendi istekleri ile kendisinden beklenenden
daha fazla calismasini ifade etmektedir (Deluga, 1991:239).

OVD kendisini etkileyen faktorlerden ayr diisiiniilemez. Bu anlamda &rgiite
sik1 sikiya bagl olmak, kisinin ruhsal durumu, bireysel 6zellikleri, is karsisindaki
tutumlar1 ve isten tatmin olma diizeyleri, orgiitsel adalet, gereksinim ve ihtiyaglar,
yapilan isin Ozellikleri, liderin 6zellikleri gibi pek ¢ok sey orgilitsel vatandaslik
davranisini etkileyen faktorlerdendir (Yiicel C, 2009).

Dontigiimeti  olan liderler, izleyicilerinin kendilerine gliven duymalarini
saglarlar, isten tatmin olmalarini arttirirlar ve oOrgiitsel vatandaslik davranigini
gelistirirler (Podsakoff v.d., 1990:109). Ayrica doniistimcii liderlik i¢in ¢alisan
bireylerin arzulanan performansa ulagabilmeleri, calisan bireylerin ilave rol veya
Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri kadar O6nem ifade etmemektedir

(Podsakoff v.d., 1990:107-142).
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Lider-iiye etkilesimiyle oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi
incelemek adima bazi arastirmalar yapilmistir. Bu anlamda LUE ile calisan bireylerin
OVD sergileme istegi arasinda kuvvetli bir bag oldugunu dile getirmislerdir. Yapilan
bir aragtirmada Filipinlerde bulunan bir bankada calisan 175 kisi {izerinde yapilan
incelemede, lider ve liye arasindaki iliskide kendisine kotii davranan lider ile ¢alisan
iiyenin iyi OVD sergilemediklerini saptamislardir (Rafferty ve Restubog 2011).
Bunun disinda Malezya da bir kamu kurulusunda calisan 165 kisi ile (Kandan ve Alj,
2010), Cin de bir otelde calisan 407 personel iizerinde yapilan (Ma ve Qu, 2011)
arastirmalarda LUE ile OVD arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir.

Sonug olarak denilebilir ki, arastirma kapsaminda yapilan literatiir taramasi
sonuglarma gore LUE niteligi arttikga, liderler calisanlarma destek saglarlar.
Calisanlarinda bu destege karsilik verme zorunlulugu hissetmelerinden dolay1
mesaiye kalma, 1§ arkadaslarma yardim etmek, Orgiit organizasyonlarina gorevli

olmadig1 halde katilmak gibi OVD sergilerler.
2.4.2 Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Isgoren Performansi iliskisi

OVD, birey, grup ve orgiit diizeyinde bir takim katkilar1 bulunmaktadir.
Isgorenin vatandashk davranisi, drgiitiin sahip oldugu sosyal yapiy1 giiclendirerek,
anlagsmazliklar ve siirtiismelerin azaltilip, etkililigi arttirilarak performans daha giiclii
hale getirilmektedir. OVD’nin performansi olumlu yénde etkiledigine dair birgok
aragtirmaya rastlanmaktadir. Grup tiyeleri arasindaki isbirligi ve uyumun arttirilmasi
OVD ile IP arasindaki en énemli etken oldugunu ortaya koymaktadir (Nielsen v.d.,
2012).

OVD, isgoren ve yoneticilerin verimlerini olumlu yonde etkileyerek orgiitiin
gelismesine katki saglar. Ornegin; tecriibeli bir isgdren, oOrgiite yeni katilmig
isgorenlerin sosyallesme siirecine icten bir sekilde yardim ederek, o bireylerin orgiite
daha uyumlu olmalarina katkida bulunabilir. Ayrica OVD, farkli kaynaklarin verimi
yiiksek hedeflere yonlendirilmesine katkida bulunarak orgiitiin etkililigini arttirmis
olmaktadir. Baska bir oOrnekte, isgdren calisma ortaminda karsilagtigi sorunlara
¢6ziim bulma konusunda diger isgdorenlere yardimei olursa, yonetici bireyler, bu tip
problemlere zaman harcamak zorunda kalmayacak ve enerjilerini daha verimli
hedefler iizerinde kullanmis olacaklardir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997; Penner

v.d., 1997; Turnipseed ve Murkison, 2000; Allison v.d., 2001).
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Yiicel ve Kalayci’nin (2009) elde ettigi verilere bakildiginda, OVD isletmenin
faaliyetini arttirdigi, Orgiit igerisindeki problemleri en aza indirgeyip etkinligi
arttirdigindan performans: da arttiracagim savunmuslardir. OVD ile isgdren
performansi arasindaki iliskiyi saptamak adina ampirik arastirmalarda yapilmistir.
Ornegin; Lowery ve Krilowicz (1994) tarafindan mavi yakalilara ve Allen ile Rush
(1998) tarafindan da yéneticilik kursiyerlerine yapilan arastirmalar OVD ile isgren
performansi arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu gdstermistir.

OVD, érgiitiin yetenekli ve basarili isgdrenlerini secerek onlarin drgiit icinde
uzun soluklu olmalarmi saglaylp performans: giiglendirmektedir. Isgérenlerin
birbirlerine yardim etmeleri, orgiit i¢inde morali yiikseltir ve gruba olan bagliligi
arttirir. Dolayisiyla isgorenlerin grubu benimseyip ait olma duygusunun gelismesiyle
Orglit ortami calismak i¢in daha c¢ekici hale gelmektedir. Boylece takim
performansina katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

Isletmelerde performans: degerlendirirken iiyelerin verilen gdrevleri yapip
yapmadiklarinin disinda, bu gorevleri yaparken takim arkadaslariyla nasil uyum
icinde olduklar1 ve yardimlagmalart 6nemlidir. Bu kapsamda yapilan performans
degerlendirme sonuglarina ait veriler; calisanlarin egitim ve ihtiyaglarinin
belirlenmesinde kullanilmaktadir (Graham, 2000: 74).

Orgiitsel vatandashik davramislart kapsaminda géniillii olarak sergilenen
yardimlasma davranigi sonucu Orgiitteki anlagmazliklarin azalacagi, etkinligi
ylukseltecegi ve boylelikle performansi olumlu yonde etkileyecegi ileri siiriilmektedir
(Yiicel - Kalayci, 2009:116).

Sonug olarak denilebilir ki, arastirma kapsaminda yapilan literatiir taramasi
sonuclarina gore, Orgiitsel vatandaslik davraniglari, c¢alisilan Orgilitin  ortam
kosullarim1 daha uygun duruma getirerek nitelikli personeli elinde tuttugu,
calisanlarin ve yoneticilerin verimlilik diizeyini artirdigi ve Orgiitiin etkililigine

katkida bulundugu goriilmektedir.
2.4.3 Lider Uye Etkilesimi ile Isgoren Performansi iliskisi

Performans kavrami orgiit icerisinde ¢alisan personelin yapmis oldugu is i¢in
harcadig1 maksimum enerjiyi ifade etmektedir. Orgiit tarafindan bakildiginda énemli

olan c¢alisanin isini gergeklestirmesi i¢in ortaya koydugu performanstir. Bu sebepten
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dolay1 orgiitler sadece ¢alisanlarinin gosterdikleri performansla dogrudan orantili
olarak basar1 saglayabilirler (Benligiray, 2004: 141).

Aragtirmacilar tarafindan is performansi kavrami ile ilgili birgok tanim
bulunmaktadir. Isgdéren performansi, iiyelerin belirli bir {icret karsiliginda
harcamalar1 gereken ¢aba olarak tanimlanmaktadir (Rousseau ve McLean, 1993).
Orgiit Icerisinde isgdren performansi calisan kisinin kendisine esdeger calisan diger
kimselere oranla ise dair davranis ve ¢iktilart ile belirlenmektedir. Turung’a (2010)
gore, yiiksek performansta iiyeler iP arttirmakta ve bu artisa bagl olarak orgiitler
piyasa kosullarinda rekabet etmektedirler.

Baz1 arastirmacilara gore, liderleri ile acgik bir sekilde iletisim kurabilen
tiyelerin kendilerinden beklenilen davranislari maksimum [P ile sergiledikleri
yoniindedir (Moss v.d., 2009). Bu konuda Michael (2012), yiiksek IP gdsteren iiyeler
i¢in liderler kendi aralarinda tartisarak onlar i¢in uygun davranislar konusunda ortam
olusturduklarmi dile getirmistir. LUE ile liderler, iiyeleri ile agik bir iletisim
kurduklar1 i¢in iyeleri hakkinda bilgi birikimine sahip olurlar. Bdoylelikle bilgi
birikimine sahip olduklart {iyelerini motive etmekte basarili olmaktadirlar (Sue-Chan
v.d., 2011).

Liderlik davraniginin = orgiitin - amaglarina  ulagmasinda  etkili oldugu
disiiniilmektedir. Cummings ve Schwab (1973), orgiit icerisindeki ¢alisan
performansina etki eden en dnemli etkenin liderin davranislarinin oldugunu ileri
sirmiislerdir. Bu ylizden liderlik davranisina olan ilginin artmasina neden
olmaktadir. Bu ilgi artisinin en 6nemli sebeplerinden biride liderlerin sergilemis
oldugu davraniglarin  orgiit performansini etkiledigi diisiincesidir. Liderlik
davranisinin orgiit igerisindeki isgoren performansina etki ederek orgiitsel hedeflere
erisilmesinde etkin oldugu diisiincesi hakimdir (Rowe v.d., 2005:197-219).

Orgiit igerisinde iistleriyle daha fazla etkilesimde bulunan astlara, iistlerince
biraz daha fazla yetki ve sorumlulukla, daha fazla orgiitsel kaynak, daha 6nemli ve
zorlayict gorevler verilecegi igin bu astlardan daha fazla performans sergilemeleri
beklenir. Dolayisiyla amirleriyle uyum saglamis isgorenler kendi iistlerince
desteklendiklerini hissederek daha zor gorevler alip performans seviyelerini arttirirlar
(Schyns v.d., 2005). Lider ve iiye etkilesim teorisi ve buna dair galismalar ele

alindiginda, astlar ve istler arasindaki iligkilerin niteligi, bilhassa astlar igin,
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performans baglantili is sonuglariin etkilenecegi goriilmektedir (Janssen ve Yperen,
2004: 371).

Lider-iiye etkilesiminin astlarin performansini olumlu yonde etkiledigi yapilan
arastirmalarca elde edilmistir (Bauer v.d., 2006). Yapilan bu arastirmalarda LUE ile
IP arasindaki iliski de {istlerin degerlendirmeleri astlarin performansini ortaya
ctkarmak i¢in kullanilmistir. Bununla beraber bu yaklasim sonucu LUE ve IP
arasindaki etkilesimin giivenirliligini sinirlandirdig1 da savunulmustur.

Dienesch ve Liden (1986), orgiit icerisinde astlarca algilanmis olan LUE
iliskisi giliclii ve karsilikli oldugunda, hem astlarin {istlerince sevilme ihtimali, hem
de astlarin performansinda bu hoslanma sonucunda meydana gelen performansin
yiiksek degerlendirilme ihtimali olabilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu konuda Vecchio
(1985) da, astlarin istler tarafindan performanslarinin degerlendirilmesiyle, lider ve
tiye arasindaki bu hoslanma sonucu olumlu yonde bir etki oldugunu dile getirmistir.

Baek-Kyoo (2012) ise, lider- iiye etkilesim ile isgoren performansi arasindaki
iliski de, lider-iiye etkilesim verimliliginin yliksek olmasinin amirlerce
degerlendirilen is goren performansina pozitif bir etki yarattigini savunmustur. Yine
birbirinden farkli sektorlerde yapilan bir arastirmada ise, liderin davranisinin is goren
performans1 ve dolayli olarak da oOrgiitsel performansa olumlu bir etki yaptigi
gozlemlenmistir (Avolio ve Bass, 1995: 199-218).

Sonug olarak, yapilan bu tez ¢aligmasinda miidiir ve satis danismani arasindaki
iligki ytiksek ise, satis danismanlarinin yiiksek diizeyde rollerinin gerektirdigi

caligmalar1 yerine getirmeleri beklenmektedir.

2.4.4 Lider Uye Etkilesimi ile Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Isgoren
Performans Iliskisi

Liderligin, calisanin orgilitsel vatandaslik davranisi sergilemesinde en 6nemli
faktorlerden biri oldugunu sdyleyebiliriz. Calisan bireylerin orgiitlerine karst giiven
duymasi, islerine karst olumlu diisiinceler beslemesi ile performans seviyelerini
yiikselttigi gozlenmistir. Bu yiizden liderlik ile iiyelerin OVD sergileme egilimi
arasinda olumlu bir iliski mevcuttur diyebiliriz. Orgiitsel vatandaslik davranisina etki
ettigi belirtilen faktorlerden bagimsiz olarak diisiiniilemez. Bu dogrultuda kisilik

ozellikleri, orgiite baglilik, kisinin psikolojik durumu, isin O6zellikleri, ise kars
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tutumlar ve isten tatmin olma durumu, orgiitsel adalet, ihtiyaclar, liderin 6zellikleri
orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden faktorler olarak siralanabilir.

Lider-Uye etkilesim teorileri ve arastirmalarina bakildiginda, calisan bireylerle
istleri arasinda gelisen iligkiler sonucunda c¢alisan performanslarinin sekil aldig
gozlemlenir. Ustleriyle iliskileri iyi olan astlar kendi iistlerince takdir edildigini
bilerek, is taniminda yazmayan ya da zorlayici gorevler talep edeceklerdir. Boylece
Orgiitiin performansi da yiikselecektir.

Sonug olarak denilebilir ki, arastirma kapsaminda yapilan literatiir taramasi
sonuglarma gore, LUE kalitesindeki artisin, isgdren Performansiyla birlikte orgiitsel
verimliligi de arttiracagt OVD ile de orgiite duyulan giiven, ise karsi tutumlar, is

tatmini ve is kalitesinin yiikselmesi beklenmektedir.
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UCUNCU BOLUM

ISGOREN PERPORMANSI

Bu boliimde; isgoren performansinin tanimi, 6nemi, performans degerlendirme,
performans degerlendirmenin yararlari ve amacglart son olarak performans

degerlendirmenin kullanim alanlarina yer verilmistir.
3.1 isgoren Performansi (IP) Tamm ve Ozellikleri

Performans kavrami, birka¢ sekilde tanimlanmistir. Bir tanima gore
performans, kisi ya da kuruluslarin belirli bir faaliyette hedefe ulasma derecelerini
ifade etmektedir (Pugh, 1991:7). Diger bir tanimlamaya gore isgoren performansi ile
ilgili birgok tanim bulunmakla birlikte ortak noktasi, performansin kisisel beklentiler
ve Orgiitsel amaglar arasinda kurulmus olan iligkiler sonucunda ortaya c¢iktigidir
(Gupta, 1982: 135). Performans isgorenin, grubun ya da oOrgiitiin hedefe ulagsmak
icin gdstermis oldugu c¢abanin nicel (miktar) ve nitel Olciitiidiir (Canman, 2000).
Diger bir ifadeyle isgdren performansinin yiiksek olmasi, isletmenin amaclarina
ulasmasii kolaylagtiran bir etkendir (Ertan, 2008). Bu dogrultuda oOrgiitlerin ve
calisanlarin da amaglarina ulagmalar1 icin biiylik 6lgiide yiiksek bir performans
sergilemeleri gerekmektedir (Eren ve Hayatoglu, 2011).

Literatiirde Isgdren performansinin, orgiitlerin devamliliklari, basarilar1 ve
performanslar1 agisindan son derece onem arz ettigi vurgulanmaktadir. Ornegin
Campell’e (1970) gore performans yalnizca faaliyetlerin sonuglart degil, bizzat
kendisi oldugunu belirtmistir. Ornek arastirmadan da anlasilacagi iizerine performans
diizeyinin, bir iggdrenin kisisel 6zelligine, yetenegine, orgiitsel amaciyla biitiinlesme
istegine, inang ve degerlerine gore sekillendigi ifade etmektedir.

Ayrica literatiir de yer alan bazi arastirmalarda isgoren performansinin

isletmeler acisindan rekabet giiciliniin 6nemli bir gostergesi oldugu savunulmaktadir
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(Wang ve Netemeyer, 2002). Gergekten de rekabet giiniimiiz isletmeleri, yoneticileri
ve iggdrenleri icin de hayati bir 6nem tagimaktadir (Akt.:Yelboga, 2006).

Bir isletmenin gelisimi isgdérenin bireysel performansiyla dogrudan
baglantilhidir. Oyle ki, bir isgdren performansi ne kadar iyiyse, isletmede o oranda
tyidir. Dolayisiyla bireysel performans orgiit icin daha biiyiik bir éneme sahiptir
(Benligiray, 2004:141). Calisanlarin bireysel performanslarinin orgiit i¢in son derece
onemli bir dl¢iit olmasi ve orgiitiin verimliligini arttirmasi orglitii piyasa kosullarinda
rekabet edebilir duruma getirmektedir (Sehitoglu ve Zehir, 2010).

Yelboga’ya (2006) gore, orgiitler i¢in isgoren performansinin bu kadar 6nemli
olmasindaki neden, orgilitlerin kurumsal hedeflerine ulagsabilmesi i¢in ¢alisanlarinin
bireysel performanslarindaki artisa ihtiyaglarinin olmasidir. Ciinkii  bireysel
performansi yiiksek olan ¢alisanlar drgiitiinde performansini artiracagi i¢in rekabet
giictinii yiikseltecektir (Turung, 2010:253-254).

Cagimmiz orgiitleri, yogun rekabet ortaminda biiyiimek ve gelismek icin
calisanlarin  performanslarimi  yiikseltebilmek admma bir takim stratejiler
gelistirmektedir (Erel, 1997). Gelistirilen stratejiler sayesinde oOrgiitler, c¢alisan
personellerinin verilen gorevi ne dl¢lide yapip yapmadigini tespit ederler (Calik,
2006).

Yildiz’a (2008) gore, oOrgiitler icin Onem arz eden iggoren performansini
kavrayabilmek icin once bireylerin belli bir gorev tanimlarinin olmasi gerekmektedir.
Isgorenin performans: degerlendirilirken bu gorev tanimlarma gére yapilmalidir.
Ciinki is tanimindaki gorev ve sorumluluklarini yerine getiremeyen isgdrenin Orglite
zarar vermesi s6z konusudur (Findik¢i, 2003: 297). Kisacasi, iggérenlerin
performanslarint arttirmalar1 i¢in, isini nasil yapacagini ayrintilari ile bilmesi
gerekmektedir ki, Orgiitin amacina ulasmasi ve rekabet etmesi igin caba sarf
edebilsin.

Sonu¢ olarak isgorenlerin davraniglarinin, Orgiit performansini etkiledigi
goriilmektedir. Isgorenlerin performanslarina etki eden olgiitlere asagida kisaca

deginilecektir.
3.1.1 Isgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Isgoren performansina etki eden birgok faktér bulunmaktadir. Bunlar moral ve

motivasyon, ddiil ve ceza ve i ortami gibi faktorleri bu baglamda sdyleyebiliriz.
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Orgiitte  calisan  isgdrenlerin  kendilerinden  beklenen  performansi
gosterebilmeleri icin Orgiit tarafindan motive edilmeleri gerekmektedir (Asan, 2001:
225). Calisanin motivasyonunun yiikselmesi i¢in terfi, licret gibi etkenlere bu yilizden
bliyiik onem verilmelidir. Saglanan motivasyon sayesinde isgorenin isine karsi istegi
artacak ve beklenenin {izerinde performans sergilemeye baslayacag diisiiniilmektedir
(Ozgen v.d., 2005).

Isgorenler performanslarina gére odiil ya da ceza alirlar. Bu yiizden orgiit,
calisanlarinin  performanslarin1  bilmelidir ve calisanlariyla bireysel olarak
paylasmalidir. Beklenenin altinda performans sergileyen isgérenlerin, beklenenin
iistiinde performans sergileyen isgorenlerle esit tutulmamasi gerekmektedir. Ciinkii
bu durum Orgiitsel yapiytr olumsuz olarak etkileyecektir. Performansin esit
tutulmamasiyla birlikte ¢alisanlarin performansi artacak, 6diil ve cezalari birlikte
paylasmis olacaktirlar (Suliman, 2001: 49).

Isgdren performansimi etkileyen kavramlardan biri de orgiitlerde calisanlara
saglanan ortamlardir. Orgiitiin ortam ve sartlarinin calismaya elverisli olmasi
gerekmektedir. Caligma ortaminin istenilen diizeyde olmasi iggorenin performansini

artiracaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
3.2 Isgéren performansinin 6nemi

Isgoren performansinin en Onemli etkilerinden biride oOrgiit igerisindeki
gorevidir. Orgiitte gdrevini bilen ¢aligan drgiitiin performansini yiikseltmeye yonelik
hareketler sergilemeye calisir. Etkili bir sekilde performans gdsteren caliganlar
orgiitte hizla yiikselmeye baglarlar. Hizla yiikselen isgorende, ¢alisma arzu ve istegi
olusacaktir. Fakat bu yiikselme esnanasin da isgorenlerin Orgiit tarafindan kendi
yeteneklerine gore pozisyonlara yerlestirmis olmalart sarttir. Kendini isiyle
Ozdeslestiren calisan, orgiite kars1 baglilik hissetmis olacaktir.

Isgoren performansinin bir diger dnemli etkeni ise, isgdrenin karakteridir.
Isgorenlerin karakteristik dzellikleri performanslarina yanstyarak onlarin basarili ya
da basarisiz olmalarini saglar. Orgiit agisindan onemli olan bir diger etken ise
calisanlarin, bireysel is performanslaridir. Isgdrenlerin bireysel performanslarinin,
yuksek ya da diisiik olmasi oOrgiitii etkileyecektir. Bu yilizden calisanin bireysel
performansim1 yiikseltmek icin, yaptigr ise odaklanmasin1 saglamak gerekir.

Isgorenlerin yaptiklart ise kendilerini vererek calismasi orgiit i¢in onemlidir.
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Odaklanarak calisan personelin performansi artacak ve daha dikkatli olacaktir.
Bireysel performansi yiikseltmenin bir diger yolu da, bireylerin beceri ve
yeteneklerine gore olan pozisyonlara yerlestirilmeleridir. Orgiitlerin isgdrenlerden
giizel sonuclar alabilmeleri, onlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini bilmelerine
baglhdir.

Isgorenlerin performanslart degerlendirilirken onlarin fiziksel ve psikolojik
sartlar1 da goz oniinde bulundurulmalidir. Orgiitte sessizlesen, igine kapanan
personelin sorununun oOrgiit tarafindan bilinmesi gereklidir. Bu durum orgiit ile
1sgorenin arasindaki iligkinin gelismesini saglayacaktir.

Sonug olarak, isgérenin performansini artirmak i¢in mevcut durumun ortaya
konulmasi, kisinin mevcut ve potansiyel performansiin adil ve dogru bir bigimde

Ol¢iilmesi gerektigini soyleyebiliriz.
3.3 Performans Degerlendirme Kavraminin Tanimlanmasi

Performans degerlendirmenin tanimi ile ilgili literatiir de ¢ok fazla sayida
arastirma bulunmaktadir. Yapilan tanimlarda bazi benzerliklerde goriilmektedir:
Findik¢iya (2003) gore, performans degerlendirme orgiitte calisan bireylerin
caligsmalarini, eksiklerini, yeteneklerini sonug olarak bireyi her yoniiyle ele almak
olarak tanimlamistir.

Performans degerlendirme de amag, personelin belirli periyotlardaki basari
durumlarm1  ve Orgiit igerisindeki gelisme potansiyelini belirleyebilmektir.
Performans, orgiitlerde yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur. Ludeman (2000),
orgiitteki amaclarin gergeklestirilebilmesi ve bireylerin katkilarinin saptanabilmesi
icin performans degerlendirmenin 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin Orgiit igerisinde belirli zamanlarda
degerlendirilmesini, bu degerlendirme sonucunda Dbasar1 ve hatalarinin
paylasilmasini, ¢calisaninda sonuca gore kendini egitim ve kaynaklarla gelistirmesini

ifade etmektedir (Erdogan, 1991).
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3.4 Performans Degerlendirmenin Yararlar: ve Amaclar:

Isletmeler acisindan performans degerlendirme son derece ©nemlidir.
Isletmelerin gelece@i, piyasada rekabet edebilme sanslari calisanlarm orgiite
saglayacagi fayda ile miimkiindiir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 77).

Performans degerlendirme ile isgorenlere, yapmis olduklari ise iliskin geriye
doniisler (feedback) verilerek, Orgiitiin yarart ic¢in isgorenlerin performanslarin
arttirmak amaglanmaktadir. Orgiit icerisinde yapilan performans degerlendirme
sayesinde isgorenler kendi eksiklerini, hatalarini tespit etme firsatt bulacaklardir.
Boylelikle kendilerinde tespit ettikleri hatalar1 ve eksikleri giderip telafi etme imkan
kazanmis olacaklardir (Sabuncuoglu, 2000: 162).

Literatiire gore, performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir: Birinci
amag, 1§ performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bilgi edinmek oOrgiit igerisinde
yonetimsel kararlarin alinmasinda etkili olacaktir. Maas artiglarinda, stratejik
planlamada, &diillendirmede, egitimde, terfilerde, isten ¢ikarmada, kariyer olarak
yiikselmede ve baska yoOnetimsel kararlarin alinmasinda etkili olacaktir (Palmer,
1993). Performans degerlemesi yapmanin ikinci amaci ise, c¢alisanlarin is
gorevlerinde yazan standartlar1 ne Ol¢lide yapip yapmadiklarina iliskin geri besleme
saglamaktir (Palmer, 1993: 66).

Burada geri besleme isgorenlere pozitif verildigi gibi negatifte verile bilinir.
Geri dontlis isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in tesvik edip motivasyonlarini
artiracagl gibi organizasyonu da calisanlarin egitim ve gelisme programlari
konusunda desteklenmesi gerektigini vurgular.

Canman’a (1995) gore ise, performans yOnetiminin amaci, iggorenlerin kendi
becerilerini, katkilarin1 ve etkinliklerini stirekli iyilestirmek i¢in Orgiit iiyeleriyle
birlikte sorumluk tistlendigi, igerigini kalite, verim ve insan iliskilerinin olusturdugu
bir kiiltiir ortam1 olusturulmaktir.

Senol (2003), Barutcugil (2002) ve Ludeman (2000)’a gore de performans
degerlendirme siirecinin amagclari su sekilde ifade edilebilir:

1. Performansi orgiitte uygulamak, isgorenler tarafindan bilinmesini saglamak,
gerektiginde calisanlar1 ddiillendirmek ya da eksiklerini telafi etmesi i¢in
zaman vermek.

2. Orgiitte ¢alisan isgorenlerin yetenek alanlarina gére dogru pozisyona

yerlestirmek.
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3. Isgorenler igin, uygulamada kullanilabilecek geribildirim olusturmak.
Isgbrenlerin kendi degerlerini ve basarilarini tartmalarini saglamak,

4. Calisanlarin maas konusundaki beklentilerini ve endiselerini azaltmaya
yonelik ¢aligmalar yapmak.

5. Diisiik performans sergileyen isgorenlerin tespit edilerek bunun nedeninin
arastirilmasi gerekiyorsa Orgiit tarafindan egitim ve kaynak saglanmasi,

6. Orgiitte olusabilecek problemlerin ya da sorunlarin belirlenmesinde

yardimc1 olmak.
3.5 Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Goriildugi tizere performans degerlendirmenin amaglar1 bu siirecin 6nemini ve
yararlarin1 ortaya koyar niteliktedir. Dolayisiyla denilebilir ki, giinlimiiz
isletmelerinde ve kurumlarinda genellikle orgiit icerisinde calisanlarin performans
degerlendirme sonuglarnin kullanim alanlar1 asagidaki bagliklar altinda kisaca

anlatilmistir:
3.5.1 Stratejik Planlama

Stratejik planlama, oOrgiit igerisinde isveren tarafindan belirlenen genel
hedeflerin, gerceklestirilmesi i¢in liderlerin ve iiyelerin bilmesi gereken performans
degerlendirme sistemlerinden bir tanesidir (Vardar, 2012). O yiizden giiniimiiz biiyiik
isletmelerinde her yil yapilmasi Ongoriilen stratejik planlari bulunmaktadir. Bu
planlar1 gerceklestirmek adina isletmelerde satis-pazarlama, AR-GE, yonetim,
muhasebe gibi departmanlar da faaliyet gOsteren ¢alisanlarin caba gostermeleri
beklenmektedir. (Giil ve Kirtlmaz, 2013’den Akt: Gokgoz, 2016)

Orgiitiin genel amaci, bu stratejik planlar1 belirlemek ve hedefe ulasabilmek
icin gerekli faaliyetlerin bu boliimlere dagitilmasidir. Bu bdliimler kendi amaclar
yoniinde c¢alisanlarini belirleyerek onlar arasinda gérev dagilimi yaparlar. Boylelikle,
isletmelerde olusturulan stratejik plan zaman igerisinde bireysel plan haline

dontismektedir (Y1lmaz, 2006).
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3.5.2 Personel Planlama

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kullanilma alanlarindan
bir tanesi de personel planlamasidir. Orgiitlerin amaglara ulasabilmeleri i¢in gerekli
ozellik ve nitelikteki personeli istihdam bu tarz planlamalara gore yapilir. Personel
orgiit i¢in son derece 6nemlidir. Organizasyonlarin personel belirlenmesi amaci ile
yaptiklar1  caligmalarda,  c¢alisan  personelin  performans  degerlendirme
skorlari/dereceleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Performans degerlendirme sonuglarina
gore c¢alisanlarin terfi ve tayin ile ilgili kararlarinin alinmasi, personel planlama

islevine de katkida bulunmaktadir (Kaynak v.d., 2000: 207).
3.5.3 Mesleki Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Organizasyonlarda ¢aliganlarin  kendini  gelistirebilmesi, yetistirebilmesi
faaliyetlerinin basarisi, mesleki egitim faaliyetlerin iyi planlanmasma baglidir.
Performans degerlendirme sonucunda yetersiz performans gdsteren c¢alisan egitim
programiyla ne konuda, ne zaman, ne Ol¢iide ihtiyaci oldugunun tespit edilmesi
gerekmektedir (Kaynak v.d.,1998:207).

Gilinlimiizde isletmeler egitim ihtiyaglarini ¢esitli yontemlerle saptarlar. Calisan
kendisine ve oOrgiite fayda olabilecek bir egitime katilmak istediginde oOrgiit
tarafindan desteklenmelidir. Diger yonden baktigimizda yonetici astlarinin egitim
programlarina katilmas: gerektigi konusunda katkida bulunabilir (Oz, 2009).

Orgiit igerisinde performans degerlendirme sonuglarinin, degerlemeyi yapan ve
degerlendirilenin karsilikli konusmasi ve c¢ikan sonuca goére de varsa egitim

thtiyacinin belirlenmesi gerekmektedir (Karahasanoglu, 2007: 28).
3.5.4 Ucret Yonetimi

Orgiitlerde yapilan performans degerlendirmenin kullanim alanlarindan bir
tanesi de licret yonetimidir. Yapilan degerlendirme sonucunda personelin maasinda
farkliliklar goriiliir. Bu sayede kisilerin ticretlerinin belirlenmesinde performans
degerlendirme son derece 6nem arz etmektedir.

Moon’a (1997) gore, 6zendirici licret sistemlerinden birisi olan performansa
dayali ticretlendirme’ nin uygulanabilmesi i¢in calisanlarin performans bilgileri

gerekmektedir. Bu ylizden dogrudan ya da dolayli olarak terfi yolu ile performans
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bilgileri dogrultusunda c¢alisanlarin ticretleri belirlenir (Uyargil, 2013). Dolayisiyla
performans bilgileri dogrultusunda orgiitlerin {icret belirlemeleri ve calisanlar
hakkinda fikir sahibi olmalarini olanakli kilmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici bir yani
bulunmaktadir. Ciinkii tcreti artan bir calisan Orgiit igerisinde kendisinden
beklenenden daha fazla bir performans sergilemis olur. Dolayisiyla bu hem ¢alisan
icin hem de orgiit icin yararl hale gelir. Bu yonden ¢alisanlarin maaslar1 gostermis
olduklar1 performanslart ile bir bi¢imde iligki i¢indedir (Tunger, 2013).

Performans degerlendirmede dikkat edilmesi gereken husus ise, kendisinden
beklenin altinda performans sergileyen calisanlarin az ticret, beklenenin iistiinde
performans sergileyen calisanlarin ise yliksek ticret aldigi diisiincesidir (Bingdl,
2010: 389). Buradaki asil odaklanilmasi gereken husus ise, beklenenin iistiinde
performans sergileyen calisam1 odiillendirmek ve basariya odaklanmak olmalidir
(Nizam, 2005: 83). Ozellikle performansi istenilen seviyede olmayan calisanlarin
maaslarina rutin bir artig, performansi beklenenin ilizerinde olanlarinin maaglarina da
ekstra bir artis almalarini saglamak suretiyle isine tesvik edilmesi miimkiindiir

(Findike1, 1999:338).
3.5.5 Terfi, Rotasyon, Is zenginligi ve Is Genisletme

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin mevcut islerindeki basar1 diizeyleri ve gelecekteki
performans diizeylerinin artmasi i¢in, terfi ve nakil gibi uygulamalarin olmasi,
bireylerin yeteneklerine gore islere yerlestirilmeleri ve orgiit icerisine yeterli nitelik
ve sayida iggdéren saglanmasi konusunda personel planlamasinin etkin bir sekilde
yapilmasi gerekmektedir (Ozgelik, 1999: 79).

Performans degerleme sonucunda yaptiglr isten memnun olmayan ve yeri
degistirildigi takdirde basarili olacagmma inanillan personel icin rotasyon
uygulanmalidir. Bu uygulama ile personelin performans: yiikselerek oOrgiite yarar
saglayacagi hedeflenmektedir (Paksoy, 2006: 16). Ayn1 zamanda yapmis oldugu isi,
basit ve kolay goren personel igin de is zenginligi yaratilmahidir (Kesici, 2005: 18).

Orgiitlerde bazen c¢alisanlarin bir is disinda, birkag iste uzmanlasmasi
istenebilmektedir. Bu durumlarda performans degerlendirme kapsaminda is
geniglettirme yapilmakta ve calisanlarin isletmeye olan faydalari maksimize

edilebilmektedir (Marangoz ve Biber, 2007: 244).
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Orgiitlerde calisanlarin bir iist pozisyona ge¢mesi sonucu, calisandan daha
fazla verim saglamak, yetki ve sorumluluklarini genisletmek amaciyla calisanlarin
islerinde terfi uygulanir (Ergiin ve Polatoglu, 1992). Performans degerlendirme
kapsaminda yapilan terfi, bolimler arasinda yiikselmeyi, kademesinin artmasini ve
derecesinin ylikselmesi anlamina gelmektedir (Karatas ve Sevindik, 2003). Ayrica
orgiitlerde “terfi” kelimesi ile “yiikselme” kelimesinin ayni anlamda kullanildig1 da

goriilmektedir (Puskiillioglu, 1994).
3.5.6 Kariyer Planlamasi

Giliniimiiz modern yonetim anlayisinda orgiitlerin kariyer planlamasina dnem
vermeleri, hem Orgiit hem de isgéren tatmini acisindan son derece Onemlidir.
Performans degerlendirme sonucunda hazirlanan kariyer planlamasinda ozellikle
geng isgorenler yoneticilerinden bu konuda destek bekleyebilirler (Erdogan,
1991:159). Istekli calisanlarin 6zellikleri ve yeteneklerinin gelistirilmesine yardimci
olunarak, orgiite katkilar1 artirila bilinir (Erdogan, 1991:159).

Kariyer planlamasi1 kapsaminda ilk dnce, ¢alisanlarin orgiitte ¢alistiklar1 zaman
icerisindeki  performanslar1  yoneticileri tarafindan degerlendirilir ve bu
degerlendirme sonucu calisanlarin gelecekteki potansiyelleri hakkinda fikir sahibi
olunur (Kiiclik, 2005: 24). Boylelikle calisanlarin orgiit i¢inde statii olarak
yiikselmesi ve gelecekte basarilarinin artacagi konusunda tahmin araci olarak
kullanilabilir (Findikg¢1, 2003: 338).

Oz ‘e (2009: 24) gore, orgiitlerde kariyer planlamasmin saglik bir sekilde
yapilabilmesi icin calisanlarin kisisel, fiziksel, gili¢lii ve zayif yonlerinin tespit
edilmesi gerekir. Bu tespit sayesinde yonetici hem calisanini taniyacak hem de onun
hakkinda fikir sahibi oldugundan onu yonlendirerek kariyerinin gelismesine yardimci
olacaktir.

Bireysel kariyer planlamasi kapsaminda, c¢alisanlar orgiitlerin sagladigi
giivencenin giderek azaldigini1 gordiiklerinden kendilerindeki yonleri degerlendirerek
planlar yaparlar (Kiyak, 2015: 44). Calisanlarin kendilerini bu sekilde analiz etmeleri
hem kendilerini tanimalarina hem de kendileri i¢in iyi bir kariyer plam
olusturmalarina olanak saglayacaktir (Ciftci, 2007).

Kozak’a (2009) gore, kariyer planlamasinin amaci, calisanlarin eksik

yonlerinin tespit edilerek bunlarin egitim gibi programlarla giderilmeye
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calisilmasidir. Bu amagla bazi orgiitler bu kisilerin kendilerini degerlendirmesi igin
bu formlar1 orgiitlerinde tedarik ederler. Yapilan bu degerlendirmeler sonucunda
calisanlar kendilerini gelistirmek i¢in c¢aba sarf ederek kariyer planlamasi
faaliyetlerinde bulunurlar.

Goriildugi tlizere kariyer planlamasi, c¢alisanlarin kendini degerlendirmesine,
Orgiitlin  ¢alisanlar1 degerlendirmesine ve tespit edilen eksikliklerin egitim
programlariyla giderilmesine olanak sagladigindan, performans yonetimi ile iligki
icerisindedir diyebiliriz (Uyargil, 1998).

Sonug olarak, kariyer planlamasinin hem o6rgiit hem de calisanlar i¢in yarar
saglayacagini, ¢alisanlarin motivasyonunu artiracagini, isten ayrilmalar1 azaltacagini
ve en Onemlisi bireysel ve Orgiitsel performans: yiikseltecegini sOylemek

miimkiindiir.
3.5.7 isten Cikarma

Performans degerlendirme sonuglar1 1s1ginda calisanlar1 isten ¢ikarma gibi
orgiit tarafindan bazi kararlarda alinmaktadir. Bu kararlarin alinmasin da performans
degerlendirme 6nemli rol oynamaktadir. Degerleme sonucunda yiiksek performans
gosteren ¢aliganlar ile ise devam edilmesi s6z konusudur (Coskun, 2009).

Orgiit icerisinde calisan meslektaslarina gore, daha az performans sergileyen
calisanlar ile calisiilmamasi da son derece normaldir (Oztiirk, 2008). Burada 6nemli
olan isten ¢ikarma kararinda yalnizca performans degerlendirme verilerine bakilarak
karar verilmesi olacaktir. Performans bakimindan yetersiz goriilen ¢alisanlarin
iligkileri hemen kesilmeyip, egitim programlarina tabi tutularak kendilerini gelistirip,
yetistirme firsatlar1 sunulmalidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).

OVD algilar1 az olan ¢alisanlar iyi niyeti suiistimal ederek ise sik sik geg
kaldiklarindan orgiit tarafindan isten cikarilabilirler (Centel, 2003: 56’den Akt.
Gokgoz, 2016). Ayrica orgiitte ¢alisanlarin izin almaksizin sik sik is siiresinin
bitiminden 6nce isten ayrilmalar1 (Siizek, 2006: 455), verilen gorevleri tam anlamiyla
yapmamalart ya da eksik yapmalar1 (Kiligoglu, 2007) ve bu yiizden Orgiite zarar
vermeleri onlarin isten ¢ikarilma nedenleri olabilmektedir (Calik, 2005: 174).

LUE kapsaminda ¢alisanlarin liderleriyle iyi geginememesi, liderlerinin verdigi
gorevleri tam olarak yapamamasi ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasina neden olmaktadir.

Performans degerlendirmesi yapan lider, calisaninin ige kattigi emegi anlamaya
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calisir. Buna gore performansi yiiksek olan g¢alisanin orgiite yarar saglayacagi ve
verimliligi artiracagi diisiincesiyle hareket ederken, az verim aldig1 calisanini isten

cikarir (Ugum, 2003: 146).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde; arastirma metodolojisiyle ilgili bilgiler sunulmasinin yaninda;

arastirmadaki amag, onem ve kapsam gibi kavramlarin {izerinde de durulmustur.
4.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Aragtirmanin amaci, magazalardaki calisma ortamindaki lider ve {iiyelerin
karsilikli etkilesimlerinin, orgiitsel vatandaslik davranisi algilari ile g¢alisanlarin
bireysel performanslarina etkisini tespit etmektir.

Bu anlamda ilk hedeflenen; Ankara ili merkezindeki giyim sektorii igerisinde
faaliyette bulunan isletmelerin satis danigmanlar1 ve magaza miidiirleri arasindaki
lider iye etkilesim diizeyini belirlemeye ¢alisilmasi, ikinci hedeflenen, satis
damismanlar1 ve magaza miidiirlerinin sergilemis oldugu OVD seviyesini
belirlemektir. Uciincii hedeflenen ise, magaza miidiirii ve satis danigmani arasinda
bulunan lider-iiye etkilesimi, sati damigmanlarmin OVD diizeylerine etkisini tespit
etmektir. Arastirmanin dordiincii hedefine bakildiginda da lider-iiye etkilesim
niteliginin is performansini nasil etkiledigi ve nasil bir iliski i¢cinde olduklari iizerinde

duruldugu gézlenmektedir.
4.2 Arastirmanin Onemi

Liderlik ve OVD arasinda bulunan iliskinin incelendigi calismalarda lider-iiye
etkilesiminin arka plana atildig1 gdzlenmektedir. Liderlik ve OVD arasinda bulunan
iliski LUE ara degiskeni iizerinden incelenmesinden dolay: var olan arastirmalar

literatiire nemli oranda fayda saglayabilir.

44



Ayrica bu calisma sadece liderlik analizini degil; hem lider-iiye etkilesimini
hem de lider iiye etkilesiminin is performansmm ve OVD ile baglantisim konu
alacaktir. Lider-Uye etkilesimi ile is performansi arasinda bulunan iligkilerin ne
yonde oldugu ve OVD ile baglantis1 arastirilarak elde edilen sonuglarla dnceden
yapilan calismalarda elde edilen sonuclar karsilastirilacaktir. Ayrica, bu g¢alisma
liderler ile iiyeler arasinda var olan iliskinin diizeyi ile iiyelerin OVD boyutlar1 ve
arasinda bulunan iligkileri agiklamasi agisindan da yonetimdekilere katki saglayacag:
distiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, Ankara’da giyim iizerinde faaliyet
gosteren magazalardan elde edilmistir. Bu kapsamda verilere ulasabilmek igin
magazada c¢alisan satis danigsmanlart ve miidiirler iizerinde anket uygulamasi
gerceklestirilmistir. Anket sorulari LUE, IP ve OVD konularindaki literatiir

caligmalardan alinmustir.
4.3 Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin metodoloji kisminda, arastirma modeli, arastirma hipotezleri,
arastirmanin icerdigi degiskenler, arastirmanin ornekleme siireci, veri toplama
yontemi, veri degerlendirme teknigi ve aragtirmada kullanilan oOlgeklerin testiyle

alakal1 bilgiler sunulmustur.
4.3.1 Arastirmanin Modeli

Arastirma kavramsal modeli, gergeklestirilen literatiir taramalar1 sonucunda,
arastirma igerigindeki degiskenlerin baz alinmasiyla olusturulmustur. Literatiir
taramasi sonucunda aragtirma amacina uygunca olusturulan model Sekil 4.1°te

gosterilmistir.

Hi

. 1 .
[ Lider-Uye Etkilesimi v Isgoren Performansi ]
H 2 HS

Hs

Orgiitsel Vatandaslik

Sekil 4.1: Arastirmanin modeli.
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4.3.2 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler agsagida gosterilmistir;

Hi: Lider iiye etkilesimi igsgdéren performansini pozitif yonde etkiler.

H2: Lider liye etkilesimi oOrgiitsel vatandaslik davramislarimi pozitif yonde
etkiler.

Ha: Orgiitsel vatandashik davranislar1 isgoren performansini pozitif ydnde
etkiler.

Ha: Lider tiye etkilesimi ile isgdren performans: arasindaki iliskide orgiitsel

vatandaslik davraniglarinin aracilik rolii vardir.
4.3.3 Arastirmanin Olgekleri

Arastirmada kullanilan anket Olgekleri literatiir dogrultusunda segilerek

anlatilmaya ¢alisilmistir.
4.3.3.1 Lider-iiye etkilesimi olcegi

Bu arastirmada kullanilacak LUE o&lgegi ise; Scandura ve Graen ‘in 1984
yilinda gelistirdigi ve olgegin Tiirkce uyarlamasinin 2008 yilinda Ozutku ve
arkadaslari, 2011 yilinda Karcioglu ve Kahya, bunun diginda yine 2011 yilinda Bolat
tarafindan uygulanmustir. Olgek lidere ve astlara yonelik hazirlannis 7’ser soru

olmak iizere toplam 14 ifadeden olugmaktadir.
4.3.3.2 isgbren performans dlcegi

Literatiirde IP olgegi olarak kullamlan, Sigler ve Pearson tarafindan 2000
yilinda uygulanmistir. Kullanilan bu 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamasi C6l tarafindan 2008

yilinda uyarlanmigtir. Toplam dort ifade bu kapsamda yer almaktadir.
4.3.3.3 Orgiitsel vatandashk davramsi olcegi

Bu arastirma kapsaminda magazada calisanlarin OVD 8lgmek amaciyla, Organ
(1988) tarafindan ortaya konulan bes boyutu 6l¢mek iizere, Vey ve Campbell (2004)

ve Williams ve Shiaw (1999) tarafindan gelistirilmis olup Basim ve Sesen tarafindan
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2006 yilinda Tiirkceye ¢evrilen dlgek kullanilmistir. OVD bulunan ifadelere yonelik
19 madde yer almaktadir.

4.3.4 Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan lider iiye etkilesiminin Ol¢lilmesinde
kullanilan ifadeler ve kodlar Tablo 4.1°de; bagimli degiskenimiz olan isgéren
performansinin Ol¢lilmesinde kullanilan ifadeler ve kodlar Tablo 4.2’de ve araci
degiskenimiz olan Orgiitsel vatandaslik davranisini 6lgmede kullanilan ifadeler ve

kodlar ise Tablo 4.3’te gosterilmistir.

Tablo 4.1: Lider tiye etkilesimini 6l¢mede kullanilan ifadeler ve kodlar (Scandura ve Graen, 1984).

Lider Uye Etkilesimi (LU_E)
Ifadeler Kod
Astlarim bana kars1 konumlarini genellikle bilirler LUE1
Astlarim olmadiginda onlarin kararlarimi savunacak kadar, onlara giivenim LUE?
vardir
. Astlarimla is iligkim etkindir LUE3
Q
5 Astlarimin problemlerini ve ihtiyaclarini anliyorum LUE4
=
;‘2 Astlarim gergekten ihtiyaglar1 oldugunda, kendi zararim pahasina onlar1 zor LUES
durumdan kurtaracagim konusunda bana giivenir
Astlarimin potansiyelini biliyor ve takdir ediyorum LUEG
Pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak astlarimin igimdeki problemlerini
N . e s . LUE7
¢ozmeye kisisel olarak yardimci olma egilimindeyim
Yonetime karst konumumu genellikle biliyorum LUE1
Y 6netimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar, bana karsi LUE?
giiveni vardir
Yonetimle is iliskim etkindir LUE3
=
£ | Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor LUE4
S Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi zarari pahasina beni zor LUES
durumdan kurtaracagi konusunda gliveniyorum
Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor LUEG
Yoneticim  pozisyonumun  giiclinden  bagimsiz  olarak  isimdeki
L .. S . LUE7
problemlerimi ¢6zmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir

Lider tiye etkilesimini 6l¢mek i¢in yonetici ve ¢alisanlar i¢in 7’ser ifadenin yer

aldig1 bir 6lcek olusturulmustur.
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Tablo 4.2: Isgoren performansim 6lgmede kullanilan ifadeler ve kodlar (Sigler ve Pearson (2000).

Isgoren Performansi (I_P)

Ifadeler Kod
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim IP1
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim IP2
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim IP3
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim IP4

Isgoren performansmi Olgmek icin 4 ifadenin yer aldign bir &lgek

olusturulmustur.

Tablo 4.3: Orgiitsel vatandashk davranisim 6lgmede kullanilan ifadeler ve kodlar (Basim ve Sesen, 2006).

Orgiitsel Vatandashik Davranisi (OV_D)

Boyut Ifadeler Kod
2 Ginliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim OD1
Ol Asirt is yiikil ile ugrasan bir sirket calisanina yardim ederi 0oD2
g Yeni ige baslayan birinin isi 6grenmesine yardime1 olurum 0OD3
E Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
5 OD4
s paylagmaktan kaginmam
-’ED Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin gerekli zamam oD5

ayiririm
A Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle geciririm ovi
=s
_§ 9/| Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim ov2
> Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam ov3
Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm ON1

Beklenmeyen problemler olustugunda diger caligsanlari zarar gdrmemeleri ON2
i¢in uyaririm

Nezaket
(O_N)

Birlikte gorev yaptigim diger kisiler icin problem yaratmamaya O6zen

o ON3
gosteririm
~ Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam 0OC1
S o Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif oc2
£ o yoniinii gormeye ¢aligirim
§ ~ | Mesaide yasadigim yeni durumlara karg1 giicenme ya da kizgilik duymam 0Cs3
Sirket i¢inde ¢ikan ¢atigmalarin ¢dziimlenmesinde aktif rol alirim 0oC4
Ust yonetimce yaymmlanan duyuru, prosediir ve notlart okuyup 0s1
= ulasabilecegim bir yerde bulundururum
[«5)
E ’cn\l Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim 0S2
— 0 . o -
s < Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum 0S3
n

Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin igerisinde 0s4
yer alirim
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Orgiitsel vatandaslhik davranisi boyutlarini dlgmek icin 19 ifadenin yer aldif

bir 6lgek olusturulmustur.
4.3.5 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin orneklemini Ankara’da giyim sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmedeki satis danigsmanlar1 ve miidiirleri olusturmaktadir. Arastirma 2016 yilinda
yaklagik ii¢ aylik siire igerisinde yapilmistir. Anket caligmasinin uygulandigi ana
kiitle, toplam ¢alisan 360 kisidir. Bu kapsamda 360 tane anket formu dagitilmis, 3
anket formunda rastlanan eksiklerden dolay1 bu 3 formun arastirma kapsami disinda

birakilmastyla, 357 anket formu ¢alisma kapsaminda degerlendirilmistir.
4.3.6 Veri Toplama Yontemi

Yapilan bu tez caligmasinda veriler toplanirken kullanilan yontem olarak,
sorularin 6nceden hazirlandig1 anket yontemi ile kapali uglu sorular tercih edilmistir.
Aragtirmada kullanilan anket formu EK’te sunulmustur.

Anket dort kisimdan ve 38 sorudan olugmaktadir. Birinci kistmda demografik
bilgilere yonelik olarak; gorev yeri, medeni durumu, cinsiyet, ¢alisilan departman,
yas, egitim durumu, isyerindeki ¢aligma siiresi ve toplam mesleki tecriibe yil1 olmak
lizere 8 sekiz soru bulunmaktadir. ikinci kisimda, arastirmanm bagimsiz degiskeni
olan lider iiye etkilesimi degiskenini dlgen 7 soru, iiglincii boliimde arastirmanin
bagimli degiskeni olan isgoren performansini 6lgen 4 soru ve dordiincii béliimde de
arastirmanin araci degiskeni olan Orgiitsel vatandaslik davranisi1 boyutlarini 6l¢en 19
soru olmak iizere toplam 30 soru vardir. Katilimcilardan, yargilara, 5°1i Likert Olgegi
kullanarak cevap verilmesi istenmisgtir.

Arastirma i¢in veriler toplanmadan Once; ankete son seklini verebilmek,
sorularin a¢ikligini ve anlasilirligini test etmek maksadiyla 100 kisiye pilot uygulama

yapilmustir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda ankete son sekli verilmistir.
4.3.7 Veri Degerlendirme Teknigi

Arastirma sonucunda elde edilmis olan verilerin degerlendirilmesinde SPSS 22
istatistik programi kullanilmistir. Ayrica AMOS 22 istatistik programiyla da yapisal

esitlik modelleri analiz edilmistir. Bu modeli genelde bagimli ve bagimsiz
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degiskenler arasinda c¢oklu iliskilerin bulunmus oldugu arastirmalarda tercih
edilmektedir (Bayram, 2010: 48). Bu modelin temelindeki amag, kuramsal olarak
olusturulmus olan bir teorik modelden elde edilen verilerin istatistiksel olarak test
edilmesi ve teorik olarak beklenenin inceleme sonuglarina hangi oranda ortiistiigliniin
saptanmasidir. Yapisal esitlik modelleriyle ilgili inceleme {i¢ kategoride ele
alimmaktadir (Hair v.d., 1998). Bunlardan ilki arastirmacinin elinde bulunan teorik
bir modeldeki verilerle dogrulanma 6l¢iisiiniin test edildigi ‘dogrulayict modelleme’
dir. Bir diger modelde ise, birden fazla degisken arasinda bulunan iligkilerin i¢inden
hangisinin data tarafindan daha fazla desteklendigini arastiran ‘alternatif modelleme’
dir. En sonuncusu ise, bir takim degiskenler arasinda bulunan iliskilerin
aciklanmasinda kabul edilen modelin test edildigi ‘model gelistirme’ dir.

YEM analizi birbiriyle iligki i¢inde olan iki asama igermektedir. Bunlardan
birincisi gozlemlenmis olan degiskenle gizil degisken arasinda bulunan iligkiyi
belirten Ol¢lim modelinin arastirilmas1 ve bir digeri ise farkli gizli degiskenler
arasinda bulunan iligkilerin incelendigi yapisal modeldir. Sonug olarak model ve elde
edilen datalarin uyumlu olmasi, farkli uyum indeksleri incelenerek saptanmaktadir.
Literatiirde kabul edilmis olan uyum indeksleri Tablo 4.4’te gosterilmistir (Meydan
ve Sesen, 2011:37).

Tablo 4.4: Yapisal esitlik modelleri uyum indeksleri (Meydan, C.H. ve Sesen, H., 2011).

Uyum Istatistigi | fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu
X2 Anlamli Olmamasi ---
X?/df <3 <4-5
Karsilastirmali Uyum Indeksleri
NFI >0,95 0,94-0,90
IFI >0,95 0,94-0,90
CFI >0,97 >0,95
RMSEA <0,05 0,06-0,08
Mutlak Uyum indeksleri
GFI >0,90 0,89-0,85
AGFI >0,90 0,89-0,85

X2 =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); NFI=Normed Fit Index
(Normlagtirilmis Uyum Indeksi); IFI=Incremental Fit Index (Artirmali Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit
Index (Karsilastirmali Uyum indeksi); RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation (Yaklastk Hatalarin
Ortalama Karekdkii); GFI=Goodness Of Fit Index (Iyilik Uyum Indeksi); AGFI=Adjusted Goodness Of Fit Index
(Diizeltimis Tyilik Uyum Indeksi)
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Yapisal esitlik modeli ¢alismalarinda; Oncelikli olarak var olan tiim
degiskenlerin 6lgme modelleri dogrulanip dogrulanmadig: test edilir, sonrasinda ise
teorik olarak belirlenmis olan degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi
hedeflenmektedir (www.yapisalesitlik.com/yem.php?gin=ortuk).

Mevcut arastirmada degiskenlere ait 6lgme modellerinin yapisal olarak
dogrulugu ‘Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Testi’ kisminda arastirilacak ve
miiteakiben degiskenler arasindaki iliski ele alinacaktir. Arastirmanin bagimsiz
degiskeni olan lider {iye etkilesiminin bagimli degisken olan isgdren performansiyla
var olan iligkisi ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne oranda acikladig:
arastirilacaktir. Bununla birlikte LUE ve IP arasindaki iliskide orgiitsel vatandaslik
davraniginin aracilik roliiniin varlig1 arastirilacaktir.

Yapilan aragtirmada aracilik roliiniin olup olmadiginin incelenmesinde Baron
ve Kenny’nin (1986) ileri siirmiis oldugu arastirma yonteminden faydalanilmistir.
Bazi arastirmacilara gore lic asamadan olusan bu yontemin ilk asamasinda, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkileri arastirilacaktir. Bir diger asamada,
bagimsiz degiskenin araci degiskene olan etkileri arastirilacaktir. Ugiincii asamada
ise, araci degisken birinci asamadaki modele ilave edilmis oldugunda bagimsiz
degiskenin bagimh degisken tlizerindeki etkilerini azaltilip azaltmadigi ve bu siiregte
ikinci asamada meydana gelen aract degiskenin bagimli degiskene olan anlamli bir

etkisinin varlig1 arastirilacaktir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmanin bulgular1 kapsaminda; katilimcilarin demografik 6zellikleri,
katilimcilarin arastirmanin  degiskenlerine yonelik algilari, degiskenler arasinda
olusan iligki ile aragtirmanin yapisal esitlik modeliyle testi ve arastirmanin aracilik
etkisinin tespit edilmesine yonelik yapisal esitlik modeline iligkin veriler

incelenmistir.

5.1 Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Analiz Bulgular

Tablo 5.1’de arastirmaya katilan katilimeilarin  demografik  6zellikleri

gosterilmistir.
Tablo 5.1: Katilimcilarin demografik 6zellikleri.
Demografik Ozellikler Frekans/¥lizde

Frekans Yiizde

Y 6netici 39 10,9

Gorev Calisan 318 89,1
Toplam 357 100,0

Kadm 258 72,3

Cinsiyet Erkek 99 21,7
Toplam 357 100,0

Evli 172 48,2

Medeni Durum Bekar 185 51,8
Toplam 357 100,0

Satis 318 89,1

Calisilan Departman Idari Isler 39 10,9
Toplam 357 100,0
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Tablo 5.1 (Devam): Katilimeilarin demografik 6zellikleri.

. Frekans/Yiizde
Demografik Ozellikler
Frekans Yiizde
20-30 276 77,3
31-40 73 20,4
Yas
41-50 8 2,2
Toplam 357 100,0
Hkégretim 2 0,6
Ortaokul 8 2,2
Lise 235 65,8
Egitim Durumu
Yiiksekokul 65 18,2
Universite 47 13,2
Toplam 357 100,0
1-3 Yil 257 72,0
4-6 Y1l 61 17,1
, 7-9 Y1l 24 6,7
Is Yerindeki Calisma Siiresi
10-12 Y1l 12 3.4
13 Y1l ve tizeri 3 0,8
Toplam 357 100,0
1-3 Yil 160 44,8
4-6 Y1l 94 26,3
7-9 Y1l 68 19,0
Toplam Mesleki Tecriibe
10-12 Y1l 28 7,8
13 Y1l ve iizeri 7 2,0
Toplam 357 100,0

Yukaridaki Tablo 5.1°de belirtilen ve magazalarda calisan satis danismanlar1 ve

midiirlerinin 6zelliklerini yansitan verilerin analiz sonuglarini inceleyecek olursak:
5.1.1 Katilmeilarin Cinsiyetleri

Arastirmaya katillan 357 magaza calisanindan 258 tanesi kadin; buna karsilik
99 tanesinin erkek oldugu tespit edilmistir. Asagidaki grafikte kadin ve erkek

katilimcilarin yiizdelik paylar1 gosterilmektedir:
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H Kadin
Erkek

Sekil 5.1: Katilimcilarin cinsiyetleri.

Sekil 5.1°de goriildiigli iizere arastirmaya katilan kadinlarin erkeklere gore
sayisinin yiiksek ¢ikmasi giiniimiiz ekonomik hayatinda nadir meslek ve is kollarinda
karsilagilan bir durumdur. Bu farklilik magaza sektoriiniin genelinde c¢alisanlarin
kadin-erkek oraniyla da uyumludur.

Deneklerin %72,3’nii kadinlarin olusturmasi magaza sektoriinde daha fazla
tercih edildiklerini gostermektedir. Kadimnlarin giiler yiizlii olarak miisterilerine
yaklagmalar1 ve ilgilenmeleri orgiitiin miisteri potansiyelini arttiracaktir. Bu durumda
calisanlarin liderleriyle daha samimi ve kolay diyalog kurmalarina neden olacaktir.
Boyle bir durumda da c¢alisanlarin  bireysel performanslarinin  yiikselmesi

beklenmektedir.

5.1.2 Katimecilarin Medeni Durumu

Asagidaki grafikte ankete katilan g¢alisanlarin medeni durumlart yiizdelik

oranlara gore gosterilmistir:

o
X N
(=) A
S 2 m Bekar
S — .
) Lo Evli

Sekil 5.2: Katilimcilarin medeni durumu.
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Sekil 5.2°de gorildiigii lizere katilimcilarin medeni durumlarina gore yiizde
dagilimi yapildiginda arastirmaya katilan 357 kisinin %48,2’si evli; %51,8°1 bekar
oldugu goriilmektedir. Yiizdelik olarak birbirlerine ¢ok yakin olduklar

goriilmektedir.

5.1.3 Katilimcilarin Yaslar:

Magaza c¢alisanlarimin yaslar1  gerek lider-iiye etkilesimi ve bireysel
performanslari, gerekse orgiitsel vatandaslik davranisi agisindan olduk¢a onem arz
eden bir konudur. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi asagidaki grafikte

goriilmektedir:

m 20-30
31-40
40-50

Sekil 5.3: Katilimcilarin yaslar.

Sekil 5.3’te goriildiigl iizere katilimcilarin %77,31 20-30; %20,41 31-40 ve
%2,2’s1 de 41-50 yas araligindadir. Bu anlamda magaza c¢alisanlarinin ¢ogunun geng
personelden olustugu goriilmektedir.

Orgiit ierisinde bireysel performansta yasin geng olmasi son derece avantajli
bir durumdur. Bu durum lider-iiye etkilesimi i¢in tam aksine dezavantajdir. Ciinkii
calisanin yasinin gen¢ olmasi, liderin vermis oldugu gorevlere itaat etmemesine de
neden olabilir. Benzer durum orgiitsel vatandaglik durumu iginde gecerlidir.
Calisanlarin gen¢ olmasi oOrgiit icerisinde diger takim arkadasini kiskanmasina ve
dolayistyla birbirlerini sikdyet etmelerine, olusan problemleri biiyiitmelerine ve bu
yiizden orgiit igerisinde huzursuzluk olusmasina bireysel performans kayiplarina

neden olmaktadir.
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5.1.4 Katilmcilari Egitim Durumlar:

Asagidaki grafikte katilimcilarin egitim durumlarinin yiizdelik dagilimlar

gosterilmektedir:

(=IN=]
s S5
— ) N
N m {kogretim
S % °
— Ortaokul

/ Lise
v 4 Yiiksekokul

® Universite

65,80%

Sekil 5.4: Katilimcilarin egitim durumlari.

Sekil 5.4’de goriildiigli tizere katilimcilarin egitim durumlari; %0,6’sinin
ilkdgretim; %?2,2’sinin  ortaokul; %65,8’inin lise; %18,2’sinin yliksekokul ve
%13,2’sinin liniversite egitime sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Magazada calisan satis danismanlart ve miidiirlerinin genel olarak egitim

durumunun iyi oldugu goriilmektedir.

5.1.5 Katihmeillarin Is Yerindeki Cahsma Siireleri ve Toplam Mesleki
Tecriibeleri

Arastirmaya katilan satis danigmanlar1 ve miidiirlerin mevcut magazadaki
calisma siireleri ve genel olarak mesleki tecriibelerine ait bilgiler Sekil 5.5°de

gosterilmektedir:

S X
° O O,
(=) l\_ <|:
S & ™ m1-3Yil
5 4-6 Y1l
7-9 Yil
10-12 Y1l

m 13 Y1l ve tizeri

Sekil 5.5: Katilimcilarin is yerindeki ¢aligsma Siireleri.
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Sekil 5.5’de gorildiigii iizere ankete katilan katilimcilarin mevcut isyerindeki
calisma siirelerinin; %72’s1 1-3 yil; %17,1°1 4-6 yil; %6,7’s1 7-9 yil; %3,4’1 10-12
yil ve %0,8°1 13 yi1l ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Orneklemin verilerini inceledigimizde, orgiit igerisinde fazla deneyimli
olmadiklarin1 gérmekteyiz. Bu durum bize deneklerin orgiitte daha yeni oldugunu ve
Orgiite adaptasyon saglamaya calistiklarini gostermektedir. Siirekli is degistirmek
calisanlarin performanslarini tam olarak gostermesine engel olacag: i¢in performans
kayiplarina neden olabilir.

Sekil 5.6’da ise katilimcilarin toplam mesleki tecriibelerine gore yiizdelik

dagilimlar1 gosterilmektedir:

S X
o N
S x
o I~ o
= S m1-3Yil
o
— 5ok
< 4-6 Y1l
<
7-9 Y1l
10-12 Y1l
o
% 13 Y1l ve iizeri
30
©
N

Sekil 5.6: Katilimcilarin toplam mesleki tecriibeleri.

Sekil 5.6’da goriildiigii lizere toplam mesleki tecriibelerinin de; %44,8’inin 1-3
yil; %26,3’1iniin 4-6 y1l; %19’unun 7-9 yil; %7,8’inin 10-12 y1l ve %2’sinin 13 y1l ve

tizeri oldugu belirlenmistir.
5.2 Bulgularin Biitiinlesik Degerlendirilmesi

Katilimeilarm; LUE, isgoren performans: ve OVD degiskenlerine ait ortalama

ve standart sapma hesaplanarak; Tablo 5.2, Tablo 5.3 ve Tablo 5.4’te gdsterilmistir.
5.2.1 Katihmeilarin Lider-Uye Etkilesimine Yonelik Algilary

Arastirma kapsaminda magaza da calisan satis danigmanlarinin ve magaza
midiirlerinin ¢aligma ortaminda lider-iiye etkilesimlerini ve birbirlerine ydnelik

algilarini tespit etmek amaciyla lider ve astlara yonelik 7’ser soru yoneltilmistir.
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Burada magaza da galisan liderlerin astlarini diisiinerek sadece 7 soruya cevap
vermesi, iyelerinde yoneticilerini diisiinerek sadece 7 soruya cevap vermesi
istenmistir.

Katilimeilarin  yargilara 5°1i Likert Olgegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Karasizim, 4=Katiliyorum ve 5=Tamamen Katiliyorum) ile
cevap vermeleri istenmistir. LUE degiskenine ait ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 5.2°de gdsterilmistir.

Tablo 5.2: Lider iiye etkilesimi degiskeninin ortalama ve standart sapmalari.

Kodu Ortalama Standart Sapma
LUE1 4,55 ,60
LUE2 4,15 76
LUE3 4,37 ,63
LUE4 4,13 13
LUES 3,47 ,93
LUEG 4,17 ,66
LUE7 4,11 ,86
LU E 4,13 55

Tablo 5.2°de goriildiigii lizere magazalarda calisan satis danigmanlar1 ve
miidiirlerinin birbirleriyle olan iliskileri hakkindaki genel goriislerinin aritmetik
ortalamast 4,13 olarak gerceklesmistir. Arastirmada kullanilan 5 Likert 6lg¢egine
gore kisilerin ankette verilen Onermelerle ilgili goriislerinde ortalamanin yiiksek
ciktigini gdrmekteyiz.

Bu bulguya gore anket uygulamasmin yapildigi magazalarda LUE’nin etkin
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla katilimcilarin birbirleriyle olan
iligkilerinin olumlu oldugunu samimi bir is iliskisi gelistirdikleri goriillmektedir.

Sonug olarak anketin yapildig1 giyim magazalarinda LUE konusunda satis
danigmanlar1 ve miidiirleri arasinda 6zel bir duygusal iliski gelistigini sOylemek
miimkiindiir.

Boliimde 6ne ¢ikan maksimum deger 4,55 ile ‘Astlarim bana karsi konumlarini

genellikle bilirler/Yonetime karst konumumu genellikle biliyorum’ ifadesinde
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gerceklesmistir. Lider iiye etkilesiminin genelde ortalama degerden (5°1i likert
degerlendirmesinde 3) daha yiiksek degerler aldig1 gézlenmektedir.

Buna ek olarak boliimde yer alan minimum deger 3,47 ile ‘Astlarimla is iliskim
etkindir/ Yonetimle is iliskim etkindir’ ifadesinde gerceklesmistir. Katilimcilarin
birbirlerine giiven duymalar1 ve sadik olmalarina karsin iliskilerinin LUE konusunda

bazi1 engellerle karsilastiklarini s6ylemek miimkiindiir.
5.2.2 Katihmeilarin isgoren Performansina Yonelik Algilart

Arastirma kapsaminda magaza da calisan satis danigmanlarinin ve magaza
midiirlerinin ¢alisma ortaminda gosterdigi bireysel performanslart hakkindaki
goriislerini ve degerlendirmelerini almak amaciyla katilimcilara toplam 4 ifade
yoneltilmis ve verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak asagidaki

tablo olusturulmustur:

Tablo 5.3: Isgoéren performans: degiskeninin ortalama ve standart sapmalari.

Kodu Ortalama Standart Sapma
1P1 4,62 ,52
P2 4,57 ,61
IP3 4,52 ,59
IP4 4,53 ,67
isgﬁren Performansi 4,56 A7

Tablo 5.3’te goriildiigii lizere magazalarda calisgan satis danigsmanlar1 ve
miidiirlerinin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi 4,56 olarak gerceklesmistir.
Bu bulgular 1s181nda katilimcilarin islerindeki bireysel performanslarinin oldukea iyi
oldugu goriilmektedir.

Boliimde 6ne ¢ikan maksimum deger 4,62 ile ‘Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim’ ifadesinde gerceklesmistir. Isgoren performansinin genelde ortalama
degerden (5’11 likert degerlendirmesinde 3) daha yiiksek degerler aldig

gozlenmektedir.
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5.2.3 Katihmeilarin Orgiitsel Vatandashk Davramisina Yonelik Algilart

Arastirma kapsaminda magaza da calisan satis danigsmanlarinin ve magaza
midiirlerinin Orgiitsel vatandaslik davranislar1 algilart hakkinda bilgi edinmek
amactyla verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 asagidaki tablo 5.4°te

gosterilmistir:

Tablo 5.4: Orgiitsel vatandaslik davranis1 degiskeninin ortalama ve standart sapmalari.

Boyutlar Kodu Ortalama Standart Sapma Gnl.Art.Ort.
OD1 4,38 1,08
OoD2 4,64 54
Digergamhk (O_D) OD3 4,82 45 4,64
OD4 4,73 ,52
OD5 4,67 ,50
ov2 4,31 77
Vicdanhlik (O_V) 4,45
- ovs3 4,59 ,62
ON1 4,76 ,46
Nezaket (O_N) ON2 4,59 52 4,69
ON3 4,72 44
. . 0OC1 4,41 72
Centilmenlik (O_C) 4,27
0C2 4,13 67
L 0S2 3,99 84
Sivil Erdem (O_S) 4,25
0S3 4,51 ,64
Orgiitsel Vatandashk oV D 451 33 451
Davramsi -

Katilimcilarin  Orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegine yonelik ifadelerinin
genel ortalamasi 4,51 olarak hesaplanmistir. Bu durum magazalarda c¢alisanlarin
OVD algilarinin  yiiksek oldugunu gostermektedir. Satis danismanlarmin ve
miidiirlerinin calistiklari is yerlerinde OVD algilarmin yiiksek olmasindan dolayi
birbirlerine karst daha yardimsever olduklari, c¢aligtiklart isyerinde problem
cikarmadiklar1 ve 1iyi niyeti suiistimal etmedikleri algilarin1 olusturduklarim
sOylemek miimkiindiir. Tiim bu degerlere bakildiginda katilimcilarin genel olarak
iistlin gorev bilincine sahip olduklari, nezaket gdsterdikleri, sivil erdem ve 6zgecilige
deger verdikleri goriilmektedir.

Boliimde one ¢ikan maksimum deger 4,82 ile ¢ Yeni ise baslayan birinin isi

ogrenmesine yardimer olurum’ ifadesinde gergeklesmistir. Orgiitsel vatandashk
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davranis1 degiskeninin genelde ortalama degerden (5°1i likert degerlendirmesinde 3)
daha yiiksek degerler aldig1 gozlenmektedir. Bu durum magazalarda ¢alisanlarin,
kendi istekleri ile yeni ise baslayacak kisilere yardim etmeye calistiklarin
gostermektedir. Dolayisiyla bu tutumu calisanlarin - goniilliilik esasina gore
yaptiklarini igsaret etmektedir.

OVD boyutlarinin genel aritmetik ortalamasina baktigimizda maksimum
degerin 4,69 ile nezaket boyutu oldugunu goérmekteyiz. Bu durum magazada ¢alisan
katilimcilarin birbirlerine karst saygilt olduklarini, herhangi bir sorunda diger
calisma arkadaslarini1 zarar gormemesi agisindan uyardiklarini isaret etmektedir.

Buna ek olarak bolimde yer alan minimum deger 3,99 ile ‘Sirketin sosyal
faaliyetlerine kendi istegimle katilirnm’ ifadesinde ger¢eklesmistir. Katilimcilarin
OVD algilarin1 engelleyen faktorlerin varligina isaret etmektedir.

Sonuc¢ olarak baktifimzda magaza calisanlarmin OVD  algilarina sahip

oldugunu soyleyebiliriz.
5.3 Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular:

Arasgtirmada kullanilan o6lgeklerin  gegerlilik ve gilivenilirliklerine dair

gergeklestirilen dogrulayici faktor analizleri asagida belirtilmistir.
5.3.1 Lider-Uye Etkilesimi Olceginin Testi

Lider tiye etkilesim 6l¢egini test etmek icin AMOS 22 istatistik programiyla
tek faktorlii DAF yapilmistir. Bu analiz sonucunda o6lgekte bulunan 7 ifadeye ait
model uyum degerlerinin kabul goriilen aralikta bulunduklar1 gézlenmistir. Model

uyum degerleri Tablo 5.5’te gosterilmistir.

Tablo 5.5: Lider iiye etkilesimi 6l¢egi uyum degerleri (Meydan, C.H. ve Sesen, H., 2011).

X2 df X?/df GFI CFI RMSEA
Model Uyum 41,282 14 2,949 0,97 097 | 0074
Degerleri
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum 0,06-
Degerleri” <45 | 08908 2095 0,08

p>.05, X? =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index
(Iyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdokii).
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Tablo 5.5’teki verilere bakildiginda; X*/df 2,949; GFI degeri 0,97; CFI degeri
0,97; RMSEA degeri 0,074 olarak tespit edilmistir. Bulunmus olan bu degerler kabul
goriilen aralikta oldugundan lider iiye etkilesimi Ol¢eginin tek faktorlii yapisi
dogrulanmistir. Lider tye etkilesimi Olgeginin faktor yapist Sekil 5.7°de

gosterilmistir.

Sekil 5.7: Lider iiye etkilesimi dlgeginin faktor yapist.

Olgegin faktor yiikleri ile giivenilirliklerine iliskin cronbach alfa katsayisi

Tablo 5.6’da gosterilmistir.

Tablo 5.6: Lider iiye etkilesimi 6lgeginin faktor yiikleri ve cronbach alfa katsayisi.

Kodu Faktor Yiikii Cronbach Alfa Katsayisi
LUE1 0,43

LUEZ2 0,65

LUE3 0,72

LUE4 0,73 0,86

LUES 0,83

LUEG6 0,68

LUE7 0,69
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5.3.2 Isgoren Performansi Olgeginin Testi

Isgoren performansi dlgeginin test edilmesi amaciyla SPSS AMOS 22 istatistik
programi kullanilarak tek faktorlii dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu analize
gore Olcekte yer alan 4 ifadeye ait model uyum degerlerinin kabul goriilen aralikta
olmadiklar1 gézlemlenmistir. Bunun sonucunda bir takim modifikasyonlar yapilarak
bu modifikasyonlarin sonuglarina Tablo 5.7°de yer verilmistir.

Modifikasyonlarda; iggéren performanst degiskeninin 1 numarali “Gérevlerimi
tam zamaninda tamamlarim” ile 4 numarali “IP4” ifadelerin hata terimleri arasinda

kovanyans bagintis1 yapilmistir.

Tablo 5.7: Isgoren performansi dlgegi uyum degerleri (Meydan, C.H. ve Sesen, H., 2011).

X2 df X?/df GFl CFI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 13,596 2 6,798 0,98 0,98 0,128
Modifikasyon Sonrasi 2,730 1 2,730 1 1 0,070
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum 0,06-
- <4-5 0,89-0,85 | >0,95
Degerleri 0,08

p>.05, b G =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index
(Iyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekdkii).

Tablo 5.7’ye bakildiginda; modifikasyon sonrasinda x?/df 2,730; GFI 1; CFI 1
ve RMSEA 0,070 olarak bulunmustur. Bulunmus olan bu degerler kabul goriilen
aralikta oldugundan isgdren performansi 6lgeginin tek faktorlii yapist dogrulanmistir.

Isgoren performansi dlgeginin faktdr yapisi Sekil 5.8’de gosterilmistir.

43

IP1

P2

-21

IP3

IP4

9??0

Sekil 5.8: Isgoren performansi Slgeginin faktdr yapis.
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Olgegin faktdr yiikleri ile giivenilirliklerine iliskin cronbach alfa katsayisi

Tablo 5.8’de gosterilmistir.

Tablo 5.8: Isgdren performansi lgeginin faktor yiikleri ve cronbach alfa katsayisi.

Kodu Faktor Yiikii Cronbach Alfa Katsayisi
IP1 0,66
1P2 0,90
0,80
IP3 0,75
IP4 0,59

5.3.3 Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Ol¢eginin Testi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 6lgeginin test edilmesi amaciyla SPSS AMOS
22 istatistik programi kullamlarak ikinci diizey DAF yapilmustir. ikinci diizey DAF
ile 5 boyutlu orgiitsel vatandaslik davranisi tek boyuta indirgenmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonucunda 6lgekte bulunan 19 ifadeye ait model uyum degerlerinin
kabul goriilen aralikta olmadiklar1 gézlemlenmistir. Bunun sonucunda bir takim
modifikasyonlar yapilarak bu modifikasyonlarin sonuglarina Tablo 5.9’da yer
verilmistir.

Modifikasyonlarda; vicdanlilik boyutunun 1 numarali “OV1’ centilmenlik
boyutunun 3 numarali “OC3” ve 4 numarali “OC4”; sivil erdem boyutunun 1
numaralar1 “OS1” ve 4 numarali “OS4” ifadeleri olmak iizere toplam 5 ifade

Olcekten ¢ikartilmustir.

Tablo 5.9: Orgiitsel vatandaslik davranis1 dlgegi uyum degerleri (Meydan, C.H. ve Sesen, H. (2011).

X2 df X?/df GFI CFlI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 1050,152 147 7,144 0,76 0,71 0,131
Modifikasyon Sonras1 | 342,716 72 4,760 0,88 0,93 0,080
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul 5:2:2::;* Uyum <4-5 0,89-0,85 >0,95 0,06-0,08

p>.05, X2 =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index
(Iyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekdkii).
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Tablo 5.9’a bakildiginda; modifikasyon sonrasinda x?/df 4,760; GFI 0,88; CFI
0,95 ve RMSEA 0,080 olarak bulunmustur. Bulunmus olan bu degerler kabul
goriilen aralikta oldugundan orgiitsel vatandaglik davranisi 6lgeginin ikinci diizey
cok faktdrlii yapist dogrulanmistir. OVD &lgeginin faktér yapisi Sekil 5.9’da

gosterilmistir.
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Sekil 5.9: Orgiitsel vatandaslik davranis1 6lgeginin faktor yapist.

Olgegin faktdr yiikleri ile giivenilirliklerine iliskin cronbach alfa katsayisi

Tablo 5.10’da gosterilmistir.
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Tablo 5.10: Orgiitsel vatandaslik davranisi Slgeginin faktor yiikleri ve cronbach alfa katsayisi.

Boyut Ifadeler Faktor Yiiki Cronbach Alfa Katsayisi
OoD1 0,43
oD2 0,81
Digergamlik (O_D) OD3 0,75
OD4 0,84
OD5 0,72
ov2 0,82
Vicdanlilik (O_V)
ov3 0,49
0,78

ON1 0,68
Nezaket (O_N) ON2 0,70
ON3 0,77
OC1 0,82

Centilmenlik (O_C)
0cC2 0,79
o 0S2 0,88

Sivil Erdem (O_9S)
0S3 0,52

Aragtirmalarda glivenilirlik, bir 6l¢gme aracindaki tim maddelerin ayn1 amaca
hizmet edip etmedigini belirlemek ve maddelerin bir biitiin olusturup olugturmadigini
gormek olarak ifade edilebilir (Akbulut, 2010: 79).

Giivenilirlik, bir 6l¢lim aracinin test etmek istedigi dlgmek istedigi seyi tutarl
ve istikrarli bir bigimde test etmesidir. Bir 6l¢ek ne derecede giivenilir ise ondan elde
edilen veriler de o derecede giivenilir olarak degerlendirilir (Altunisik vd., 2012:
124).

Olgiim araglarinin  giivenirligini tespit etmek igin en fazla tercih edilen
amaciyla yontem Cronbach Alfa katsayisidir. Alfa katsayisi 0 ile 1 arasinda degerler
alir ve tezlerde istenilen minimum 0,7 olmasidir (Altunisik v.d., 2012:126; Durmus
Yurtkuru ve Cinko, 2013:89).

Olgeklerin giivenilirlikleri i¢in cronbach alfa katsayilar1 SPSS Statistics 22
programiyla hesaplanmistir. Tablo 5.6, Tablo 5.8 ve Tablo 5.10°daki cronbach alfa
katsayilar1 incelendiginde bunlarin istenilenin iistiinde oldugu saptanmistir. Biitiin
bunlar 15181inda elde ettigimiz bulgularin ve arastirmada kullanilan o6lgeklerin

giivenilir oldugu dogrulanmistir.
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5.4 Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirmada ki degiskenlerin arasinda bulunan iliskilerin goriilebilmesi i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan bu korelasyon analizi sonuglarma Tablo

5.11°de deginilmistir.

Tablo 5.11: Pearson korelasyon katsayilari.

Standart Sapma LUE ip OVD
Lider Uye Etkilesimi 95 1 0,498™ 0,479™
Isgoren Performansi A7 0,498 1 0,381
Orgiitsel Vatandaslhk 33 0,479 0,381™ 1
Davranisi
Cronbach Alfa Giivenirlilik Katsayist 0,86 0,80 0,78

~* p<0,01 (N=357)

Tablo 5.11 incelendiginde; arastirmanin degiskenleri arasinda iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir.

Lider iiye etkilesimi isgéren performansi (r=0,498; p<0,01) ve Orgiitsel
vatandaslik davranisiyla (r=0,479; p<0,01) orta siddette, isgdren performansi da
orgiitsel vatandaslik davranisiyla (r=0,381; p<0,01) orta siddette pozitif yonde
etkilemisgtir.

Elde edilmis olan biitiin veriler olusturulmus hipotezlerin test edilmesi
acisindan, YEM uygulanmasin1 gerektirmektedir. Bu anlamda Oncelikli olarak
yapisal acidan dogrulanmis bagimsiz degiskeni 6l¢gme modeli ile bagimli degiskeni
6l¢me modeli arasinda bulunan iligkilerin ortaya ¢ikartilmasi, sonrasindaysa bulunan
biitiin degiskenlerin arasinda var olan iligki géz Oniine alinarak, kuramsal teoriye
uygunca olusturulan modelin test edilmesi gerekli goriilmektedir.

Arastirma hipotezleriyle ayni dogrultuda; oncelikle bagimsiz degiskenin
bagiml degiskene olan etkisi incelenecektir. Buna gore bagimsiz degisken olan lider
tiye etkilesimi ile bagimli degiskenimiz olan isgéren performansi arasinda yapisal
esitlik modelinin olusturularak test edilmesi hedeflenmektedir. Sonrasindaysa
orgiitsel vatandaslik davranist degiskeninin aracilik rolii iizerinde durulacak ve biitiin

degiskenlerin analize sokulmasiyla ortaya ¢ikan yapisal model test edilecektir.

67




Boylece isgoren performansini dogrudan ya da dolayl yoldan etkileyen degiskenler

tespit edilecektir.
5.5 Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi ve Bulgular

Literatiire uygun olarak bu arastirmanin kavramsal modelinde yer alan

arastirma hipotezlerini test etmek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmistir.
5.5.1 Lider-Uye Etkilesiminin Isgoren Performansina Etkisi

Aragtirmanin birinci hipotezini test etmek ig¢in; arastirmanin bagimsiz
degiskeniyle bagimli degiskeni arasinda olusturulmus olan yapisal esitlik modeline

Sekil 5.10°da yer verilmistir.

Sekil 5.10: Lider tiye etkilesimi ile iggdren performansi arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli.

Sekil 5.10°daki modelin uyum degeri kabul goriilen aralikta olmadigi igin
programin O6nerdigi modifikasyonlar uygulanmistir. Modifikasyonlarda; lider iiye

3

etkilesiminin 1 numarali * Astlarim bana karsi konumlarimi genellikle bilirler/
Yonetime karst konumumu genellikle biliyorum’ ve 7 numarali ‘Pozisyonumun
giiciinden bagimsiz olarak astlarimin isimdeki problemlerini ¢6zmeye kisisel olarak
yardimci olma egilimindeyim/ Y6neticim pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak
isimdeki problemlerimi ¢ozmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir’

ifadeleri modelden c¢ikarilmistir. Modifikasyon sonucunda yapisal modelin uyum

degerlerinin kabul goriilen aralikta oldugu ve modelin yapica uygunluguna iliskin
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yeterince kanit saglandig1 gézlemlenmistir. Modifikasyon sonuglart Tablo 5.12°de

gosterilmistir.

Tablo 5.12: Lider tiye etkilesimi ile isgoren performansi arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli uyum
degerleri (Meydan, C.H. ve Sesen, H. 2011).

X? Df X?/df GFl CFI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 210,958 42 5,023 0,91 0,90 0,106
Modifikasyon Sonrasi 75,316 25 3,013 0,96 0,96 0,75
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum
. " <4-5 0,89-0,85 >0,95 0,06-0,08
Degerleri

p>.05, X2 =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index
(lyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdokii).

Olusturulan modele bakildiginda degiskenler arasindaki [ katsayilari, standart

hata, p ve R? degerlerine Tablo 5.13’de yer verilmistir.

Tablo 5.13: Lider iiye etkilesimi ile isgoren performansi arasinda olugturulan yapisal esitlik modeli katsayilari.

Degiskenler B Standart Hata P R?

Lider Uye Etkilesimi — isgéren Performansi 0,48 0,049 Fkk 0,23

Elde edilen degerler incelendiginde lider {iye etkilesiminin isgdren
performansina (f=0,48; p < 0,05) etki ettifi gozlenmektedir. Buna istinaden
arastirmanin 1 numarali (Hi: Lider {iye etkilesimi isgéren performansini pozitif
yonde etkiler) hipotezinin desteklendigi sonucuna ulasilmstir.

Modelin Squared Multiple Correlations (R?) degeri ele alindiginda da,
arastirmanin bagimh degiskeni olan isgéren performansinin %23’ {iniin arastirmanin
bagimsiz  degiskeni olan lider iiye etkilesimi degiskeniyle aciklandig:

gbzlemlenmistir.

5.5.2 Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Lider-Uye Etkilesimi ve Isgoren
Performansi Uzerindeki Aracilik Etkisi

LUE ve IP arasinda bulunan etkilesimde orgiitsel vatandashk davranisiin

aracilik rolii Baron ve Kenny’ nin (1986) ileri siirmiis olduklar1 ii¢c asamali yontemle
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saglanacaktir. Aragtirmacilarin 6ne siirmiis olduklar1 birinci asamada, bagimsiz
degiskenin (lider iiye etkilesimi) bagimli degiskene (isgdren performansi) etkileri
ortaya ¢ikarilmustir (Sekil 5.10). Ikinci asamada bagimsiz degiskenin (LUE) araci
degiskene (OVD) etkileri iizerinde durulacak ve iigiincii olan son asamada ise araci
degiskenin (orgiitsel vatandaslik davranisi) birinci asamadaki modele dahil edilip,
bagimsiz degiskenin (lider iiye etkilesimi) bagimlhi degisken (isgéren performansi)
tizerine olan etkilerini azaltip azaltmadigi ve araci degiskenin (orgiitsel vatandaslik
davranigi) bagimli degiskene (isgbren performansi) anlamli bir etkisinin olup
olmadig1 arastirilacaktir.

Aracilik etkisini incelemek amaciyla olusturulmus yapisal esitlik modeline

Sekil 5.11°de yer verilmistir.
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Sekil 5.11: Aracilik etkisini 6l¢mek i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli.
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Sekil 5.11°de ki modelin uyum degeri kabul goriilen aralikta olmadigi i¢in
programin  Onerdigi modifikasyon uygulanmistir. Modifikasyonda; isgéren
performans1 degiskeninin 2 numarali ‘ Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim’ ifadesi
modelden ¢ikarilmistir. Modifikasyon sonucunda yapisal modelin uyum degerlerinin
kabul goriilen aralikta oldugu ve modelin yapica uygunluguna iligkin yeterince kanit

saglandig1 gozlemlenmistir. Modifikasyon sonuglar1 Tablo 5.14’de gosterilmistir.

Tablo 5.14: Aracilik etkisini 6lgmek i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli uyum degerleri (Meydan, C.H. ve
Sesen, H. 2011).

X2 df X?/df GFl CFI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 1141,697 221 5,166 0,80 0,91 0,098
Modifikasyon Sonrasi1 | 1003,995 201 4,995 0,85 0,95 0,080
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum
. " <4-5 0,89-0,85 >0,95 0,06-0,08
Degerleri

p>.05, X% =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index
(lyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square
Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdokii).

Olusturulan modele bakildiginda degiskenler arasindaki B katsayilari, standart
hata, p ve R? degerlerine Tablo 5.15” de yer verilmistir.

Tablo 5.15: Aracilik etkisini 6lgmek igin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar.

.. Standa 2
Degiskenler B P R
rt Hata
Lider Uye Etkilesimi — Orgiitsel Vatandaslik Davranist 0,55 0,042 Fkk 0,30

Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi — 1$g6ren Performansi 0,19 0,181 0,034
Lider Uye Etkiselimi — Isgdren Performansi 0,39 0,057 Fekk

0,27

Elde edilen degerler incelendiginde; lider {iiye etkilesiminin Orgiitsel
vatandaslik davranigina (B=0,55; p<0,05) ve orgiitsel vatandashik davranisinin da
isgoren performansina ($=0,19; p<0,05) etki ettigi gozlenmektedir. Buna istinaden
aragtirmanin 2 numarali (Hz: Lider iiye etkilesimi oOrgiitsel vatandaslik davranigini
pozitif yonde etkiler) ve 3 numarali (Hs: Orgiitsel vatandaslik davranisi isgdren
performansini  pozitif yonde etkiler) hipotezlerinin desteklendigi sonucuna

ulasilmistir. Ayn1 zamanda arac1 degisken modele eklendiginde bagimsiz degiskenin
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bagimli degiskene anlamli etkisinin devam ettigi  katsayisinin 0,48’ den 0,39’ a
diistiigii tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde anlamli etkilerinin tespit edilmis
olmasi, modelde araci degisken varken bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki anlamli etkisindeki B katsayilarindaki azalma ve araci degiskenin bagimli
degisken lizerindeki anlamu etkilerinin gdzlemlenmis olmasi1 Baron ve Kenny (1986)
tarafindan aracilik etkisi i¢in One siiriilen tli¢lincli asamanin da saglanmis oldugu ve
kismi aracilik roliiniin tespit edildigi goriilmiistiir. Arastirmanin 4.hipotezinin testi
sonucunda ulasilan bulgular, (Ha: LUE ile IP arasindaki iliskide orgiitsel vatandaslik

davranisinin aracilik rolii vardir) desteklenmistir.

Tablo 5.16: Arastirmanin hipotezleri ve sonuglari.

Hipotez Sonu¢

Lider tiye etkilesimi iggoren performansini pozitif yonde
1.Hu. b Kabul
etkiler.

Lider tiye etkilesimi orgiitsel vatandaglik davraniglarini pozitif
2.Ha. ) Kabul
yonde etkiler.

Orgiitsel vatandaslik davramslar1 isgdren performansini
3.Hs. . ) Kabul
pozitif yonde etkiler.

Lider iiye etkilesimi ile isgbren performansi arasindaki
4. Ha. iliskide orgiitsel vatandaslik davraniglarnin aracilik rolii Kabul

vardir.

72



ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu calismada, lider-liye etkilesim teorisinin algilanan is performansina
etkisinde Orgiitsel vatandaslik davranisinin rolii incelenmeye calisilmistir. Bu amagla
Ankara ili merkezindeki giyim sektorii icerisinde faaliyette bulunan bir zincir
isletmenin satis danismanlart ve magaza miidiirlerine anket uygulanmig ve
calisanlarin is performanslari, LUE ve OVD analiz edilmistir.

Liderler ile iiyeleri arasinda olusan ve zaman iginde gelisen iliskiler, hem
liderin hem de izleyicilerin davranislarini etkilemektedir. Bu iliskilerin sonucunda
isgdrenlerin performanslar1 ve orgilitsel vatandaslik davranisi etkilenmektedir. Lider-
liye etkilesimi yaklagiminda liderin tiim iiyeleriyle iliskilerinin ayni olmayip, zaman
ve kaynaklardan dolay1 farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmaktadir. Liderlerin tiyeleri ile
karsilikli gliven ve saygiya dayali kurmus olduklarn iligkilerde, {iyelerin
performanslarinin arttigi belirlenmistir. Bu bulgular 1s18inda orgiitlerde lider-iiye
etkilesim diizeyi arttikca calisanlarin performanslariin ve orglitsel vatandaslik
davraniglarini arttig1 gozlenmistir.

Calisanlarin  performanslarin1 etkileyen Orgiitsel vatandaslik davraniglar
orgiitler agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip
olan calisanlarin orgiit tarafindan sahip c¢ikilmasi, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda
yonlinden Onemlidir. Rekabet ortaminda olan orgiitlerin kendi varliklarim
stirdiirebilmeleri icin rakiplerinden daha farkli stratejiler ve verimli isler yapmalari
sarttir. Bu konuda orgiitler en 6nemli sermayeleri olan insan faktoriinii dogru sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir.

Calisma kapsaminda lider-iiye etkilesim teorisi ele alindiginda, liderlerin
destekleyici olmalarinin gerektigi, tliyelerini gorevlerini yerine getirme konusunda
bilin¢lendirip sorumluluk almaya yoneltmeleri, agik iletisimde bulunmalari, kendileri

ve iiyeleri arasinda karsilikli etkilesimi arttirmalidirlar.
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Orgiitsel vatandaslik davranisinin isgdren performansini artiracagi yoniinde son
yillarda bir diisiince mevcuttur. Bir orgiitte OVD’nin calisanlar tarafindan
kullanilmasi Orgiitte daha verimli bir is ortami olusturarak, verimliligi artiracak ve
diisiik is giicii devri ile sonuglanacaktir. Dolayisiyla, ¢alisanlar agisindan daha cazip
hale gelmektedir. Bu da orgiitsel basar1 diizeyini artirmaktadir.

Orgiitiin faaliyetini siirdiirebilmesi kendisini gelistirebilmesi personelin isini
onemseyerek dikkatli bir bicimde yapmasina baglhidir. Calisanin sirketi dGnemsemesi,
orgiit tarafindan énemli hissedilmesi ile miimkiindiir. Isverenler ve liderler orgiitte
uygulayacaklar1 bazi yeniliklerle 6rgiitsel vatandaslik davranislarini tetikleyebilirler.

Aragtirmada elde edilen bulgular 1s18inda, lider-liye etkilesimin magazada
calisanlar tarafindan orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri tizerinde pozitif bir
etki yarattigidir. Satis danigmanlari ve miidiirleri arasindaki etkilesimin niteligi
artttkca satis danigsmanlarinin  orgiitsel vatandashik davranisi gosterme etkisi
artmaktadir. Orgiit icerisinde calisan iiyeler kendilerine firsat ve destek saglayan
liderleri i¢in ekstra rol durumlari aramakta ve oOrglitsel vatandashik davranisi
sergilemektedirler. Dolayisiyla satis danigmanlarinin sevgi ve saygiya dayali bir
iliski kurduklar1t miidiirleri ile c¢alismak performanslarini da artmasina neden
olacaktir.

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi ile ge¢miste yapilan
calismalarla uyumlu oldugu sonucuna varilmistir. Yapilmig olan c¢alismalarin
cogunda LUE’nin OVD iizerindeki anlamli ve olumlu iliskisi bulunmaktadir. Bu
calismada elde edilen sonuca gore, lider iiye etkilesim niteligi yiiksek olan oOrgiitler,
daha diislik olan orgiitlere gore, Orgilitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemeye daha
egilimlidirler. Orgiitte lider-iiye etkilesimi kuvvetli ise, miidiirlerine karsi satis
danmismanlar1 bir ¢aba gerceklestirmeye calisacaklardir. Bu karsiligin - Orgiitsel
vatandaslik davramislart ile olacagi diisiiniilmektedir. Satis danismanlarinin
sergiledikleri OVD sonucunda hem kendi performansi hem de orgiitiin verimliligi
artmis olacaktir.

Magaza miidiirleri kendilerine yakin olan satis danismanlarini genellikle lider-
iiye etkilesimi kapsaminda kayirmaktadirlar. Bu durum satis danismanlar i¢in maddi
kazang ve gliven duygusunun olugmasi anlamina gelmektedir. Miidiirleri ile iyi
iligkiler gelistiren satis danigmalar1 is sézlesmelerinin gerektirdiginden daha fazla

calismaya baglarlar. Boylelikle orgiit igerisinde kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda

74



orgiitsel vatandaslik davramslar sergilerler. Gergeklestirilen OVD sonucunda IP artis
gbzlenmektedir.

Bu ¢alismada son olarak OVD algisinin LUE ile IP arasindaki iliskide aracilik
roliiniin olup olmadig test edilmeye c¢alisilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
calisanlarm orgiitsel vatandaslik davranis algisinin LUE ile IP arasinda tam aracilik
roliiniin bulundugunu goéstermistir. Bu sonuca gore lider-iiye etkilesimi ve isgdren
performansinin  ¢alisanlarin ~ gosterdikleri OVD  {izerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Liderlerin ve iiyelerin karsilikli giiven ve anlayisa dayali olarak
gelistirdikleri etkilesim hem onlarin performansinin hem de o6rgiitiin performansini
arttirdig1 belirlenmistir.

Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucunda literatiir de liderlik ile OVD
arasindaki etkilesimi arastiran calismalarda LUE’nin arka plana atildigi fark
edilmektedir. Bu dogrultuda yapilan ¢alisma sadece liderlik analizini degil; hem
lider-iiye etkilesimini hem de lider iiye etkilesiminin is performansi ve OVD ile

baglantisint konu alarak yonetimdekilere faydali olabilecegi diistintilmektedir.
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Ek-A: Lider-Uye Etkilesimi, Isgoren Performans1 ve Orgiitsel Vatandashk
Davramsi1 Anketi

Sayin Katilimet,

Bu anket bilimsel bir makale calismasi kapsaminda yapilmaktadir. Anketin
amaci; Lider iiye etkilesimi ile isgéren performansi iligkisinde orgiitsel vatandaslik
davranislarinin etkisinin olup olmadigini1 l¢mektir.

Anket dort boliimden olusmakta olup; birinci boliimde katilimcilar ile ilgili
genel bilgilere iligskin sorular, ikinci boliimde Lider liye etkilesimi ii¢lincii boliimde
isgéren performansi ve dordiincii bolimde orgiitsel vatandaglhik davranmisi ile ilgili
sorular mevcuttur. Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler
kesinlikle gizli tutulacaktir. Sorulara objektif ve igten cevaplar vereceginize ve
katkilariniz igin simdiden tesekkiir ediyoruz. Ikinci bdliimde yer alan Lider iiye

etkilesimi ilgili sorulara cevap verirken eger yonetici iseniz astlarimizi diisiinerek

sadece B2 boliimiindeki sorulari ¢alisan iseniz yoneticinizi diisiinerek sadece Bl
boliimiindeki sorulara cevap veriniz. Liitfen sorulari tam olarak okuduktan sonra

kendinize en uygun olan cevabi isaretleyiniz. Liitfen hi¢ bos soru birakmayiniz.

Sevilay Gokgoz
THK Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi
[letisim: 0506 445 61 15

93



Tablo A.1: Katilimetya ait genel bilgiler.

1. Goreviniz genel bir tanimlama ile asagidaki seceneklerden hangisi uygundur.
[J Yonetici [ Calisan

2. Medeni durumunuza uygun segenegi isaretleyiniz.
O Evli O Bekar

3. Cinsiyetinize uygun secenegi isaretleyiniz.
O Kadin O Erkek

4. Cahstiginiz departmana uygun segenegi isaretleyiniz.
O Satis O Pazarlama O Muhasebe O Idari Igler O Diger

5. Yasiniza uygun segenegi isaretleyiniz.
[0 20-30 [131-40 0 41-50 [0 51-60

6. Egitim durumunuz ile ilgili uygun secenegi isaretleyiniz.
O flkokul O Ortaokul O Lise O Yiiksekokul
O Yiiksek Lisans [ Doktora

7. Bu is yerindeki toplam caligsma siirenizi isaretleyiniz.

061 -

O Universite

01-3 0 4-6 079 0 10-12 O 13-
8. Toplam mesleki tecriibe yiliniza uyan secenegi isaretleyiniz.
01-3 [ 4-6 07-9 0 10-12 0 13-
Tablo A.2: Lider-iiye etkilesimine iliskin astlarin sorulari.
Kesinlikle Katilmiyorum Karasizim Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

B.1. Asagidaki ifadelerde calistifimiz isinizdeki eger hic¢
calismadiysaniz buradaki ilk amiriniz ile iliskilerinizi 1 2 4 5
g6z oniinde bulundurarak diisiincelerinize en yakin
kutuyu (x) isaretleyiniz.
B.1.1. Yonetime kargt konumumu genellikle biliyorum. o o o o
B.1.2. Yonetimin, ben olmadigimda benim kararlarimi ] ] m| o
savunacak kadar, bana kars1 giiveni vardir.
B.1.3. Yonetimle is iliskim etkindir. ] ] ] ]
B.1.4. Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi ] ] m] i
anliyor.
B.1.5. Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi
zarar1 pahasina beni zor durumdan kurtaracagi konusunda ] ] m] i
giiveniyorum.
B.1.6. Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir | | | o
ediyor.
B.1.7. Yoneticim pozisyonumun giiclinden bagimsiz olarak
isimdeki problemlerimi ¢ozmeme kisisel olarak yardimct m] m] ] ]
olma egilimindedir.
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Tablo A.3: Lider-iiye etkilesimine iligkin liderlerin sorulari.

B.2. Asagidaki ifadelerde calistiZiniz yerde size bagh
olan astlarin cogunlugunu dikkate alarak
diisiincelerinize en yakin kutuyu (x) isaretleyiniz.

B.2.1. Astlarim bana kars1 konumlarim genellikle bilirler.

B.2.2. Astlarim olmadiginda onlarin kararlarini
savunacak kadar, onlara giivenim vardir.

B.2.3. Astlarimla is iligkim etkindir.

B.2.4. Astlarimin problemlerini ve ihtiyaglarini
anliyorum.

B.2.5. Astlarim gergekten ihtiyaclart oldugunda, kendi
zararim pahasina onlar1 zor durumdan kurtaracagim
konusunda bana giivenir.

B.2.6. Astlarimin potansiyelini biliyor ve takdir
ediyorum.

B.2.7. Pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak
astlarimin isimdeki problemlerini ¢6zmeye kigisel olarak
yardime1 olma egilimindeyim.

Tablo A.4: isgoren performansina iligkin sorular.

C. Asagdaki ifadeler ‘Isgéren Performansy’ ile
iliskilidir. Sorulari en son ¢calistiginiz ise gore ya da
hi¢ calismadiysamz su anki yerinize gore cevaplayiniz.
Diisiincelerinize en yakin kutuyu (x) isaretleyiniz.

C.1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

C.2. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.

C.3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim.

C.4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
¢Oziim {iretirim.

95




Tablo A.5: Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin digergamlik sorulari.

D. Asagidaki ifadeler ‘Orgiitsel Vatandashk
Davranisy’ ile iliskilidir. Sorular: en son ¢cahstiginiz 1 2 3
ise gore ya da hi¢c calismadiysamz su anki yerinize
gore cevaplayiniz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(x) isaretleyiniz.

D.1. DIGERGAMLIK

D.1.1. Giinliik izin alan bir ¢aliganin o giinkii islerini ben m] m] m]
yaparim.
D.1.2. Asin ig yiikii ile ugrasan bir sirket ¢alisanina m] m] ]

yardim ederim.

D.1.3. Yeni ise baslayan birinin isi 6grenmesine m] m] ]
yardimct olurum.

D.1.4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan O O O
malzemeleri digerleri ile paylasmaktan kaginmam.

D.1.5. Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim ] ] ]
etmek i¢in gerekli zamani ayiririm.

Tablo A.6: Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin vicdanlilik sorulari.

D. Asagidaki ifadeler ‘Orgiitsel Vatandashk
Davramsy’ ile iligkilidir. Sorulari en son ¢alistigimiz 1 2 3
ise gore ya da hi¢c cahismadiysaniz su anki yerinize
gore cevaplaymiz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(x) isaretleyiniz.

D.2.VICDANLILIK

D.2.1. Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle ] o m]
gegiririm.

D.2.2. Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim ] o m]

faaliyetlere katilmak isterim.

D.2.3. Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman a ] ]
harcamam.
D.2.4. Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman ] ] ]
harcamam.
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Tablo A.7: Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin nezaket sorular1.

D. Asagidaki ifadeler ‘Orgiitsel Vatandashk
Davramsy’ ile iligkilidir. Sorulari en son ¢alistigimiz 1 2 3
ise gore ya da hi¢c calismadiysanmiz su anki yerinize
gore cevaplaymiz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(x) isaretleyiniz.

D.3.NEZAKET

D.3.1. Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi m] m] m]
gosteririm.

D.3.2. Beklenmeyen problemler olustugunda diger m] m] ]

calisanlar1 zarar gdrmemeleri i¢in uyaririm.

D.3.3. Birlikte gdrev yaptigim diger kisiler i¢in problem a mi i
yaratmamaya 6zen gosteririm.

Tablo A.8: Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin centilmenlik sorulari.

D. Asagidaki ifadeler ‘Orgiitsel Vatandashk
Davranisy’ ile iligkilidir. Sorulari en son calistiginiz 1 2 3
ise gore ya da hi¢c cahismadiysaniz su anki yerinize
gore cevaplaymiz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(x) isaretleyiniz.

D.4.CENTILMENLIK

D.4.1. Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktimi bosa a a ]
harcamam.

D.4.2. Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere

odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii gormeye O 0 0
caligirim.
D.4.3. Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi o | |

giicenme ya da kizginlik duymam.

D.4.4. Sirket iginde ¢ikan ¢atigmalarin ¢ozliimlenmesinde a a a
aktif rol alirim
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Tablo A.9: Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin sivil erdem sorulari.

D. Asagidaki ifadeler ‘Orgiitsel Vatandashk
Davramsy’ ile iligkilidir. Sorular1 en son ¢calistigimiz 1 2 3 4 5
ise gore ya da hi¢c cahismadiysaniz su anki yerinize
gore cevaplaymz. Diisiincelerinize en yakin kutuyu
(x) isaretleyiniz.

D.5.SIVIL ERDEM

D.5.1. Ust yonetimce yayimlanan duyuru, prosediir ve | | m| m| m|
notlar1 okuyup ulasabilecegim bir yerde bulundururum.

D.5.2. Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle m] m] ] ] ]
katilirim.

D.5.3. Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak m] m] | | |
uydururum.

D.5.4. Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve o O O O o

proje gruplarinin igerisinde yer alirim.

Degerli katkilariniz i¢in cok tesekkiir ederiz.
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