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OZET

Glinlimiiz diinyasinda hizin rekabetin ve beklentilerin artmasiyla calisanlardan daha
fazla verim alabilmek 6nemli bir nokta haline gelmistir. Orgiitsel vatandashk davranisi
ve ¢alismaya tutkunluk gibi kavramlar da bu durumla paralel olarak adindan daha fazla
bahsedilir hale gelmistir. Bunun yaninda modern liderlik yaklagimlarindan olan
doniisiimcii liderligin de bireylerden daha fazla verim almak adina diger tiim liderlik
anlayislarina gore belirgin avantajlart mevcuttur. Bu ¢alismada; doniistimcii liderlik,
orgiitsel vatandaglik, calismaya tutkunluk ve gérev performansi iliskisi aragtirilmistir.
Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanmilmistir. Verileri analizlerini
gerceklestirmek icin SPSS istatistiksel paket programmdan faydalanilmistir.
Hipotezlerimiz test edilmistir. Veriler 1s1ginda, doniistimeii liderlik, Orgiitsel
vatandaglik davranisi ve caligmaya tutkunlugun performansa etki ettigi, ayni zamanda
da doniistimcii liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranismin calismaya tutkunluga
etkiledigi yoniinde bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, (“)rgiitsel Vatandashk Davranis,
Cahsmaya Tutkunluk, Performans



ABSTRACT

In today's world, it has become an important point to get more efficiency from
employees with the increase in speed, competition and expectations. In parallel with
this situation, concepts such as organizational citizenship behavior and work
engagement have become more frequently mentioned. In addition, transformational
leadership, which is one of the modern leadership approaches, has significant
advantages over all outdated leadership approaches in order to get more efficiency
from individuals. In this study, the relationship between transformational leadership,
organizational citizenship, work engagement and task performance was investigated.
The sample of this study consists of 335 personnel from the service sector operating
in Kocaeli Region. Questionnaire method was used as a data collection tool. SPSS
statistical package program was used to analyze the data. Our hypotheses were tested.
In the light of the data, it was found that transformational leadership, organizational
citizenship behavior and work engagement affect performance, and transformational
leadership and organizational citizenship behavior affect work engagement.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Citizenship, Work
Engagement, Performance
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1. GIRIS

Soguk Savas'm sonlarma dogru kiiresel entegrasyonun etkisiyle toplumlarin,
kiiltiirlerin, pazarlarin ve daha bircok unsurun etkilesiminin artmasi, hizla artan
teknolojik yenilikler ve iletisim ¢agiin baslamasi, olusumlarin kendini yenileme,
degisikliklere ayak uydurma ve rekabete tutunma ¢abasima itmistir (Avolio vd., 1991).
Bu zamanda degisime ve farklilasmaya karsi uyum saglanabilmesi, hizin ve uyumun
hayatta kalabilmek adma en 6nemli unsurlardan biri olmasi sebebiyle, bu proaktif
tutum ve ¢agdas yaklasimlarmi barindirmastyla "dontistimcii liderlik" kavrami ortaya
atilmistir.  (Smith vd., 2004). Doniisiimcii liderler, onu takip edenlerde istek
uyandirmada, motivasyon saglamada, hazir hale getirmede ve duygusal agidan
islerinden tatmin saglamalarinda mahir liderlerdir (Celik, 2003). Orgiitsel yapilarda,
bu isgoren algilamalarinin, yiiksek performans ¢iktis1 almada oynadigi rol onemli
goriinmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, isgdrenler tarafindan gerceklestirilen,
0diil vaadine dayanmayan, orgiitiin genel isleyisine katki saglayan ve tamamen
isgbrenin inisiyatifine bagli eylemlerdir (Organ, 1988). Orgiitsel vatandashik
davranisinda olan isgoren, yerine getirmediginde herhangi bir yaptirima
ugramayacaginin bilincinde, tamamen rizasiyla yerine getirdigi, 6rgiitiin yararina olan
eylemleri gerceklestirir (Cimen vd., 2017). Calismaya tutkunluk kavrami ise;
isgorenin, isine karsi aidiyetli, yliksek motivasyonlu ve bol enerjili bir tavirda olma
hali olarak tanimlanabilir (Bakker vd., 2008). Calismaya tutkunluk, isgoérenlerinden
daha fazla performans almak isteyen orgiitlerce, her gegen giin daha da 6nem kazanan

bir kavram haline gelmektedir (Schaufeli, 2014).

Bu ¢aligmada doniisiimcii liderlik kavraminin, orgiitsel vatandaslik davraniginin ve
calismaya tutkunlugun goérev performans ile olan iligkileri ele alinacaktir. Daha 6nce
literatlirde; doniisiimcii liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisinin ve calismaya
tutkunlugun, ayr1 ayr1 ele alindig1 pek cok caligma karsimiza ¢iksa da (Pradhan vd.,
2018; Allen ve Rush, 1998; Grobelna, 2018) literatiirde, bu liderlik algis1 olan
doniisiimcii liderlik ile pozitif iggdren davranislarindan orgiitsel vatandaslik davranisi
ve c¢aliymaya tutkunlugun, performansa etkisi agisindan bir arada ele alndigi

calismalar konusunda bir bosluk mevcuttur. Bu calismayla birlikte; dontisiimcii



liderligin, orgiitsel vatandaslik davranmiginim ve calismaya tutkunlugun, orgiitsel

performansa dair ¢iktilar ele alinacaktir.

Tez c¢alismasi, 7 bolimden meydana gelmektedir. Birinci boliim; tezin giris
boliimiidiir. Ikinci, {iglincii ve dordiincii boliimde sirasiyla; doniisiimcii liderlik,
orgiitsel vatandaslik davranisi ve ¢alismaya tutkunluk kavramlarinin agiklamasi yer
almaktadir. Besinci boliimde; degiskenler arasi iliskiler ele alinmistir. Altinci boliimde
arastirmanin metadolojisi, arasgtrmanm O&rneklemi, anket, veri toplama siireci,
Olcekler, ilgili analizler ve bulgular yer almaktadir. Yedinci boliimde ise; sonuglarin

degerlendirilmesi, Oneriler ve ¢alisma kisitlar1 ele alinmistir.



2. DONUSUMCU LIDERLIK

2.1. Doniistimceii Liderlik Kavram Tanim ve Gelisimi

Liderlik kavrami, zaman igerisinde pek ¢ok farkli disiplinin ilgisini ¢ekmistir. Bu
durum liderlik kavraminin tanim olarak ¢esitlenmesine ve iizerinde fikir birliginin
saglanamamasina sebep olmustur. Bu farkli disiplinlerin ilgisinin yaninda, liderlik
kavraminm bilesenlerinin ve degiskenlerinin fazlaligi, tanimi yapan kisilerce her
tanimda farkli bir unsurun 6nemini vurgulayip, o unsurlara odaklanma liderlik

kavrammin taniminin ¢esitliligini arttiran unsurlardan bir bagkasidir.

Bu farkli bakis agilar1 arasinda; liderligi, nihai olarak verimli ve saglam bir orgiit insa
etme acisindan ele alan (Cemaloglu, 2007), bir gelecek perspektifi ortaya koymasi,
kriz yontetiminde yetkisi ve sorumlulugu agisindan ele alan (Kaya, 2007), liderin
etkileme ve yonlendirme meziyetleriyle, takip¢i ya da astlarinda belirlenmis amaglara
ilerleme adina riza yaratmak olarak irdeleyen (Bakan, 2009) ve insanlarin daha biiyiik
istekle eyleme gecip, hedeflerine ulasma yolunda onlar1 yiireklendirme ve onlara
yardimc1 olma agisindan ele alan (Newstrom ve Davis, 1989) tanimlamalar 6rnek

olarak gdsterilebilir.

Ozellikle yakm dénemde, degisen diinya ile birlikte, degisen kosullar ve bu kosullarin
etki ettigi gereksinimlere gore liderlige bakis da zaman ile birlikte degiskenlik
gostermis ve yeni liderlik tanimlar1 ortaya ¢ikmistir (Ertiirk ve Donmez, 2017).

Doniistimcii liderlik kavrami da bunlardan biridir.

Déniisiimeii liderlik kavram, karsimiza ilk defa 1973 yilinda Dawston'n "Isyan
Liderligi" calismasinda c¢ikmistir. Burada daha c¢ok sosyolojik bir kavram olarak
karsimiza c¢ikan doniisiimcii liderligin, sistematik bir hale doniismesi 1978 yilinda
gerceklesmistir. 1978 senesinde James McGregor Burns tarafindan yazilan "Liderlik"
kitabinda, doniisiimcii liderlik kavrami bir liderlik modeli haline doniismiistiir. Bu
modelde lider, ekibindeki kisilerin motivasyon durumlarmi yukari ¢eken ve onlardan
yiiksek verim alan kisidir. Degisen zamanla birlikte, degisen sartlarda kendine yeni
alanlar yaratabilecek ve bunlar1 degerlendirebilecek kisiler doniistimcii liderlerdir.
Clinkii doniistimcti liderler sekil alabilme ve uyum konusunda tanimlari geregi

meziyetli kisilerdir. Doniisiimcii liderler hedef belirlemede, Onlerini gérebilmede,



gercekci bir gelecek cizmede ve bu vizyonu ekibindeki insanlara benimsetmede,

onlarin motivasyonlarini arttirmada ustadir (Burns, 1978).

Modeldeki liderligin sifat1 olan "doniisiim" kavrami ile tanimda tam olarak bir muadil
gorevinde onu kargilamayan ancak karistirilan "degisim" kavrami arasindaki farka
dikkat ¢cekilmektedir. Daha ¢ok evrimsel bir tutum olan degisim kavrami, tanim olarak;
herhangi bir durumu bambagka bir durum haline getirmek olarak belirtilirken,
"dontisim" kavrami ve dolayisiyla doniisiimcii liderlik ile anlatilmak istenen; mevcut
halde var olan konumdan bagka bir konuma devrimci bir bakis agisiyla ve hizla,
refleksif bir kabiliyetle gecis yapabilme, gelecekte gerceklesecek durumlara bugiinden
hazirlanmaya ve hatta bugiinden uygulamaya baslayabilme gibi daha genis ve daha

farkl1 bir anlami1 kapsar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Literatiirde, doniisiimcii liderlige dair c¢esitli tanimlar karsimiza c¢ikmaktadir.
Doniisiimcii liderler, orgiitte olusturulacak yenilik ve vizyon konusunda sorumlulugu
ve yeterliligi olan kisilerdir (Cafoglu, 1997). Doniistimcii lider, tiim bu yenilikleri
gerceklestirirken ayn1 zamanda Orgiitteki isgérenlerinin bu yeniliklere istek duyma
hallerini meydana getiren ve onlar1 duygusal ac¢idan hazir ve tatmin bir halde
olmalarini saglayan kisidir (Celik, 2003). Yenilenme yolunda isgorenlerin gérev ve
rollerini gilincelleyen, sorumluluklar1 tekrardan belirleyen ve yenilenen Orgiitiin
verimle ¢alismasini saglamakla ylkiimlidiir (Leithwood, 1992). Doniistimcii lider,
isgorenlerinin konfor alanlarindan ¢ikmasi i¢in onlar1 zorlamaya calisir ve bdylece
yeniliklere, gelisime acik bireyler meydana getirmeyi amaglayan kisidir (Bass ve
Avolio, 1993). Kendisinin, orgiitiiniin ve iggérenlerinin negatif ve pozitif taraflarinin
farkinda, kimden nasil, hangi konuda ve ne kadar katki alacagini bilen, dogru planlama
ile iggdrenlerini ve oOrgiitii birlikte gelistirme yeteneklerine sahip olan kisi doniisiimcii
liderdir (Hacitahiroglu, 2012). Bir baska tanimda ise doniisiimcii liderlik;
isgorenlerinin orgiitle, is arkadaslar1 ve liderleriyle uyum i¢inde calisabilecek, onlari

kendilerini ise adama hissiyatia sokacak liderlik tiirii olarak agiklanmistir (Ackoft,

1999).

2.2. Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Doéntistimcii liderlerin en dikkat ¢ekici dzelliklerinin basinda; astlarini iyi analiz

ederek, onlardan alabilecegi maksimum verimin tespitini yaparak, astlarmi giiclii



yonlerinin farkinda olmalarini saglamak, tiim astlarinin yeterliliklerini dikkate alarak
onlardan ahenkli ve verimli bir organizasyon yaratmak ve aralarindaki ahengi diri
tutmak gosterilebilir (Luecke, 2009). Astlarmin kendilerine olan giivenlerini
korumalarinda yardim ederek, yeteneklerini gelistirmelerinde rehberlik ederek ve
onlardan kendilerini asip, fazladan verim alma yolunda yol haritasi ¢izerek verimli bir
orgiit meydana getirmek doniigiimcii liderlerin hedefidir (Celep, 2004). Doniistimcii
liderler, astlarinin daima daha iyisini gerceklestirebilmesi i¢cin onlar1 siirekli bir
meydan okumaya igine iter ve onlar1 bu zor hedeflere ikna edip, motivasyonlar iist
seviyede tutmaya calisirlar (Gtl, 2003). Doniisiimcii liderlerim amaci; onlari
zorlayarak siirekli bir yaris igerisindeymis gibi hissettirmek ya da baski altinda
oldugunu hissederek verimini diisiirmek ve stirekli elestirilerle Ozgilivenlerini
zedelemek degildir. Aksine eksilerinin ve artilarinin farkinda, gelisebilen ve boylece
kendilerinin de konforlu hissedecekleri bir mesai ortammda yiliksek verim
verebilmeleridir (Deming, 1996). Tiim bunlar gergeklesirken, isgdrenlerde islerine
kars1 heyecan uyandirmak, yeni bakis acilar1 ve yeni yetenekler katmak, orgiitle
beraber kendilerinin de kazandigini hissettirmek amacglanan noktadir (Odumeru and

Ifeanyi, 2013).

Doniisiimcii liderler, bulunduklari olusumda muhafazakar tutumlara karsi 6rgiitiin tiim
hiicrelerine isleyecek ve boylece orgiitiin kiiltiirii haline gelecek bir yenilikg¢ilik ve
degisim kabiliyeti yerlestirmek isterler (Erkmen, 2010). Doniisiimcii bir lider
ayrintilarda bogulmaz, donemsel ve gelir geger durumlarla ilgilenmekten ¢ok olaylara
bir adim geriden bakarak daha genis perspektifte ele alirlar. Telagh ve {izerine iyi
diisiiniilmemis hamlelerden uzak durarak sakin kalma cabasinda ve mantiklariyla
hareket etmeye caligirlar (Maxwell, 1999). Doniistimcii liderler, isgorenlerin degisim
ve yeniliklere karsi tabularmi ortadan kaldirmaya calisirken onlara hedefler
dogrultusunda gereken motivasyonu saglama ve akildaki soru isaretlerini ortadan
kaldirma niyetindedirler. Bu niyetini gerceklestirmek icin isgorenleri iizerinde
yonlendiriciligi ve giivenilirlik seviyesi yiiksek bir konumdadir (Duvaci, 2017).
Doniistimcii liderler, statiikoculuga kars1 verdigi savasin yaninda iggorenlerini yenilige
acik olmalarmni, 0Ozgiin olmalarini, kendilerini  kisitlamayip yaraticiliktan
ka¢inmamalarini ve sorumluluk almaktan korkmamalarmi asilamaya calisirlar (Moss

vd, 2007).



Dontigiimeti liderler, belirlenen gelecek vizyonun benimsenmesinde kilit rol oynayan
ve bu isleyisin saglikli bir sekilde gergeklesip orgiitii amaglarina ulastirma hedefinde
olan kisilerdir. Buradaki en 6nemli unsurlardan biri, isgorenleri bu vizyona ikna edip
benimsetecek meziyetlerde olmalaridir (Kogel, 2007). Doniistimcii liderler, orgiit
vizyon ve hedeflerini takipgilerine benimsetip, onlar1 harekete ge¢irmek amaciyla
gereken tesvigi saglar (Ucar, 2018). Orgiitiin i¢inde bulundugu doniisiim siireci
isgorenlere belli zaman dilimlerinde ulasilmak istenen hedeflerin berrak sekilde
anlatilmasi, bu doniisimiin orgiite ve kendilerine saglayacagi faydalar1 somut
ifadelerle aktarilmasi gerekir. Havada kalan ifadeler ve kazanilacak fayday:
hissedemedigi noktada isgdreni bu vizyona odaklamak zorlasir. Doniisiimcii liderler,
baz1 zamanlarda isgorenlerin vizyonu benimsemelerine yardime1 olmak i¢in belli 6diil

ve tegviklerle isgorenlerini diri tutmaya ¢alisir (Kotter, 1999).

Doniisiimcti liderler, gelecekte olusacak durumlar1 daha net gorerek, olaylar1 daha
genis bir ¢cergeveden ele alarak, i¢ ve dig etmenleri iyi analiz edip bir vizyon belirleme
konusunda maharetli liderlerdir (Akdemir, 1998). Ancak doniisiimcii liderlerin kitlesel
bir vizyon benimsetme ve topyekiin hareket etme hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in
astlariyla iletisimlerini kuvvetli tutarak onlarin nabizlarmi siirekli kontrol etmeli,
onlara degerli olduklarim1 hissettirerek hissettigi tutkuyu onlara gegirebilmelidir
(Erturgut, 2000). Vizyonu benimsetmek ve degisimi gerceklestirmek gibi 6nemli ve
hassas bir vazifeyi ylriiten liderler; isgorenlerinin, islerine dair kriterlerinin ve
onceliklerinin farkindaliginda bir birey haline gelen, vizyon dahilinde ¢aba sarf eden
isgorenlerin ihtiya¢ ve eksikliklerinin giderildiginden emin olarak, isgorenlerinin is
ahlaki ve ekip ruhu konusunda belli seviyede olgunluga ulagsmis bireyler seviyesinde
gbézlemlemek isterler (Bass ve Steidlmeier, 1999). Bu durumlar1 ger¢eklestirmis bir
doniisiimcii lider, iggdrenlerinin fedakarca, zaman zaman kendi ¢ikarlarini arka plana
itip Orglit i¢in miicadele eden, yaptig1 isin 6nemi ve ciddiyetini kavramis Orgiit ici
bireyler meydana getireceginin farkindadir. Doniisiimcii liderler vizyon yaratarak
doniistiirmek icin caba sarf ettigi Orgiit kadar Orgiit icin calisan isgorenleri de
degistirmeye yetecek 6zelliklere ve meziyetlere sahip olan liderlerdir. (Sabuncuoglu,
2010). Reformist, tecriibesi yiiksek, psikolojik dayanikligi saglam, aldig1 kararlarin
izleyenleri tarafindan daima bir mantik cercevesinde, belli tutarlilikta gézlemlendigi

ve gerektigi, zaman gerektigi kadar risk almak konusunda kugkusu olmayacak



cesarette kisiler olmasi doniisiimcii liderlerin sayilabilecek 6zelliklerinden bir kagidir

(Dtlimen, 2008).

Dontigiimeti liderlik, ayni zamanda isgdrenlerinin bogustugu tiim sorunlara kendi
sorunu gibi yaklagarak ¢ozlim arayan, her birinin kisisel gelisimleri i¢in gerekli imkan
ve alanlar1 onlara tantyan ve onlarin ulagsmak istedikleri noktalara ulagsmalarinda onlara
eslik eden bir liderlik tiirtidiir (Robbins vd., 2013). Doniisiimeii liderler, orgilitiin
c¢ikarlari kadar iggorenlerinin de ¢ikarlarini dnemsedigini ve bunlar1 kendi ¢ikarlariin
oniinde konumlandirdigini astlarina hissettirirler (Aslan, 2013). Bu durum, déniisiimcti
liderlerin; iggorenlerinin yeteneklerine gereken 6nemi vererek onlarin islerini daha
rahat icra edebilmelerinde bir isteklendirme kaynagi olmasi anlamma gelir (Krishnan
2005). Biitiin bu dogru iletisim ve 6zellikler isgdrenleri tarafindan saygi géren, sayilan,
ilham ve ornek alman bir lider profili ortaya ¢ikartir. Isgdrenlerin, bu seviyede
konumlandirdigi bir liderin altinda kendilerini agsmaya ¢alisarak, daha fazla aidiyetle,
daha yiiksek performans gosterecekleri beklenmektedir. Boyle durumlarda igsgorenler
kendi kazanglarmi gdzetme hissiyatlarini kenara iterek, lider ve orgiitle biitiinleserek
aidiyetle calismaya kendilerini adarlar (MacKenzie vd., 2001). Bu sonugla beraber
dontistimcii liderler, isgdrenlerinin degerleriyle orgiitlin degerlerini ortak bir paydada
bulusturarak kusursuz uyumu yakalar ve ortak bir hedefe dogru gayret gosterme

niyetini ortaya ¢ikarmis olurlar (Charbonneau, 2004).

2.3. Doniisimciu Liderligin Boyutlar:

Literatiire baktigimizda, doniisiimcii liderligi olusturan boyutlar, genel olarak su dort

smiflamaya indirgenmistir (Bass, 1997):

2.3.1. Karizma veya ideallestirilmis Etki

Bu boyutta, birbirine yakin, birbiriyle ilintili ve birbirini takip eden iki kavrami ele
alacagiz. Bunun sebebi; doniisiimcii liderlerin dogal olarak bir karizmaya sahip olmasi1
gerektigi gibi ayn1 zamanda bunun tek basina yeterli olmayacagindan ve karizmasinin

ideallestirmis etki ile desteklenmesi gerekmesinden dolayidir.

Karizma, takip edenler tarafindan giiven ve heyecan hissi uyandiran ve bdylece onlar
tizerinde kuvvetli bir etkiye sahip olunmasina sebep olan karakteristik bir 6zelliktir

(Ergetin, 2000). Karizmatik bir lider, takipgileri tarafindan 6rnek gosterilir ve drnek
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alinir (Conger, 1999). Karizmatiklik sifati, onu takip eden ve izleyenlerce lidere
atfetme yoluyla katilan bir 6zelliktir (Altun, 2003). Liderin yaratti§1 vizyonun;
benimsenmesi kolay, degerlerle ve hedeflerle uyum i¢inde, takipgilerinin de isteklerini
dikkate alan ve sorunlara ¢6ziim olabilecek 6zelliklerde olmasi, takipgiler tarafindan
atfedilen karizma sifatinin sebepleri arasindadir (Conger ve Kanungo, 1987). Ancak
en bagta da degindigimiz {lizere bir liderin karizmatik olmas1 doniistimcii lider oldugu
ve donilisiimii gerceklestirmeye hazir oldugu anlamma gelmez. Doniisiimcii liderler,
onu takip edenleri gelistiren kisidir. Takipg¢ilerinin mevcut durumlarin iyilestiren ve
onlara asama kaydettiren kisilerdir (Howell ve Avolio, 1993). Bdylece takipgilerin
liderlerine duydugu hisler daha kuvvetli ve aralarinda hissettikleri bag daha
saglamlasir. Bu durum da liderin fikirlerini benimseme ve onun etrafinda uyumla

hareket edebilme sonucu ortaya ¢ikarir (Scandura ve Williams, 2004).

Ideallestirilmis etkide, vizyon ve hedefler lider tarafindan takipgileriyle kurdugu
iletisim ve etkilesimin bir sonucu olarak meydana gelir (Karip, 1998). Yani bir kavram
olarak doniigiimcii liderligin tipik bir karizmatik lider roliinden en bariz farki;
dontistimcii liderlikte hali hazirda var olan karizma O6zelligine, liderin takipgileri
tarafindan ideallestirilmis davraniglar1 da eslik eder (Nemanich ve Keller, 2007).
Doniigiimeti  liderler, karakter o6zellikleri, verdikleri kararlar ve davraniglariyla
isgorenleri tarafindan hayranlik, saygi ve takdir gibi hislerle karsilanir. Ayrica
dontistimcii liderin varligi ve davraniglari, igsgérenlerin kendilerini 6nemli, anlamli ve
daha o6zgiivenli hissetmelerine sebep olur. Onlarin gelisimine verdigi onemi de
isgorenlerine hissettiren lider, isgdrenleri tarafinda giivenilir, igini bilen, vizyoner bir
rol model halini alir (Erkus ve Giinli, 2008). Ozetle; isgorenlerinin deger ve
inanclarina saygili, isgorenlerinin ihtiya¢ ve kazanclarini kendilerininkinden 6nde
gorebilen, belirlenecek vizyonda isgorenlerini de oyuna dahil edebilen, en riskli karar
ve durumlarda bile isgdrene yalniz olmadigini hissettiren ve bunlar1 karizmatik
davranislariyla harmanlayip, isgorenlerinde saygi, gurur, 6rnek alma ve aidiyet gibi
hisler uyandiran eylemler doniistimcii liderligin karizma ve ideallestirilmis etki boyutu

kapsaminda ele almir (Kaygimn ve Giilliice, 2012).



2.3.2. ilham ve Giidiileme

Dontistimceii liderler; isgoren tarafindan beklentilerinin, isteklerinin ve hedeflerinin
degerli goriildiigiinii hissettiren, iggorenlerine is i¢i ve dist pek ¢ok konuda ilham olan,
sonucunda iggorenin aidiyet seviyesini etki etmesi agisindan iggoreniyle hissi bir bag
kuran ve isgorenlerine daha fazla basar1 adina yeni ¢italar koyarak onlar1 harekete
geciren kisilerdir (Celep, 2004). Isgoreni iizerinde olumlu hisler barindirmak, onlara
yeni fikirler i¢in siirekli yol agmak ve onlara alan tanimak, isgérenlerinin karamsar bir
ruh halindense gelecekte olacaklar1 durum ve konum i¢in daima pozitif duygular ve
umut beslemelerini saglamak hedeflerinde olan doniistimcii lider, bu sekilde ¢alisma
ortamindaki motivasyon ve ise adanmishigi list seviyeye ¢cekmeye ¢alisir (Altun, 2003).
Bu boyutta da anlatilmak istenen; doniisiimcii liderin, isgérenlerinin ¢alismalarina ve
yeteneklerine deger katacak davraniglarda, onlarmm daha fazlasini basarmalari igin
onlara gerekli alani, 6zgiirliigii ve rehberligi vermekte, daha yiiksek motivasyonla ve
uyumla beraber ¢alisma kiiltiiriinii saglamlastirmada maharetli kisidir (Hemedoglu ve

Evliyaoglu, 2012).

Doniisiimcii liderlerini diger lider tiirlerinde ayiran 6zelliklerden biri de bu boyuttaki;
isgorenleri iizerindeki etkidir. Davramiglar1 ve vizyonuyla onlarin zihninde
konumlandig1 durum neticesinde isgorenlerine ilham vermek ve onlar1 radikal sekilde
degisime yoneltmek ve bunu yaparken onlarda istek uyandirmak doniisiimcii liderlerin
en spesifik Ozelliklerinden biridir. Onlara alanlarinda lider davraniglar1 asilama
yolunda etkileyerek, sorumluluk alma ve risk alma gibi konularda gelistirmeye ¢alisir
(Iscan, 2006). Déniisiimcii liderler bunlar1 gergeklestirirken; iletisimin kuvvetlenmesi
ve daha berrak olmasi i¢in sembolizme basvurmak, vizyonu belirleme, isgorenlerine
aciklama ve benimsetmekte maharetli olmak ve onlara siirekli 6rnek almacak bir rol
model olmak gibi araclar1 kullanir (Ergetin, 2000). Doniisiimcii liderlerin,
isgorenlerinin yasadiklar1 kriz ve sorun anlarinda onlarmm bunlar1 asmasi i¢in
hissetmeleri gereken 6zgiliveni onlara hissettirmek en dnemli amaclarindandir. Bu
giiven insa edildikten sonra iggdrenlerine tiim tabularini yiktrmak icin, alisilagelmis,
basmakalip tiim gelenekleri kenara iten bir bakis agisiyla, degisimi gerceklestirmek

icin yeniliklerle bezeli alternatifleri dnlerine serer (Moss vd., 2007).



2.3.3. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim boyutunda doniisiimcii lider, isgdrenlerinin sorunlar karsisinda
farkindahigini yiikseltmeyi, sorunlara karsi bakis acilarini degistirmeyi, sorunlari
yenilik¢i tarzda ve demode uygulamalardan uzak sekilde ele alma aligkanlhigini
kazandirmay1 hedefler (Ergetin, 2000). Doniisiimcii liderler, bu boyutta isgérenlerinin;
sorunlar karsisindaki tutumlarini, yeteneklerini ve zekice eylemlerini ddiillendirme
yoluna giderek, onlara risk ve sorumluluk alma konusunda tesvik saglar. Demode
liderlik anlayislarinin aksine doniisiimcii liderlikte iggorenlerin, fikirlerini agikga dile
getirmesi, ¢alisma alaninda daha bagimsiz bir sekilde hareket etmesi ve risk almaktan
cekinmemesi amagclanir (Bass ve Avalio, 1990). Karsilasian kriz ve problemler
karsisinda alisagelmis tepki ve coziimlerin yerine isgorenlerine bakis acilarinda
yenilik¢iligi tesvik eden doniisiimcii lider; boylelikle orgiit igindeki ifade 6zgiirliigii
atmosferini diri tutma niyetini acik¢a ifade ederek, isgorenler arasinda yenilik¢ilik

algisini yerlesik bir kavram haline getirir (Giindiiz ve Dogan, 2009).

Ozellikle krizin hakim oldugunu dénemlerde doniisiimcii liderler, isgdrenlerine
alisilagelmis sorunlara alisilagelmedik ¢oziimler iiretmeleri konusunda verecegi giiven
ve tesvik ile orgiitiin kriz donemlerinden kazangla bile ¢ikabilme ihtimalini g6z ard1
etmezler. Bu negatif bir pozisyon olan kriz donemlerinin, kazang saglandigi bir pozitif
doneme yani firsata donlisme ihtimaline karsi isgOrenlerinin fikirlerini acikca dile
getirebilecegi bir is ortamini ve isgdrenlerinin kendini rahat hissedecegi bir ¢calisma
alanin1 saglamak doniisiimcii liderlerin gorevlerinden biridir (Harwati, 2013). Bu
boyutla birlikte lider, isgdrenlerinin krizler karsisinda durumu benimsemelerine,
durumu net bir sekilde algilayabilmelerine ve sorunu ortadan kaldiracak ¢oziimler

iretmelerine ortam saglamaya calisir (Bolat ve Seymen, 2003).

Entelektiiel uyarim boyutunda isgdrenin, eylem planmni hayata ge¢irmeden Once
mevcut durumu mantik c¢evresinde analiz edip benimsemesi, planlamasini dogru
gerceklestirmesi ve problemlere karsi basarili miidahalelerde bulunmasi i¢in gereken
ortam saglanmasi hedeflenir (Howell ve Avolio, 1993). Ancak isgdreni zihinsel agidan
tesvik etmeye calisan liderin, gerceklestirmek istedigi ortami meydana getirebilmesi
icin; iggorenlerin fikirlerini agikca dile getirmesini, inisiyatif alirken zihninde siiphe
hissetmemesini ve cesaretle hareket edebilmesini saglamak i¢in onlarin destekgisi

oldugunu hissettirmeli ve onlar1 olasi negatif yorumlardan korumalidir (Erkus ve
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Glinlii, 2008). Entelektiiel uyarim boyutunu hayata geciren doniisiimcii lider,
isgorenlerinin yeteneklerini, problem ¢dzme becerilerini ve bir ekibin iiyesi olma
meziyetlerini gelistirir. Sonug olarak; gelisen ve verimli olan isgorenlerlerin varligi
oOrgiitiin verimini yukar1 ¢eker ve liderin amagladigr doniisiimiin yolu agilmis olur

(Gokkaya, 2005).

2.3.4. Bireysel Destek

Doniisiimcii liderligin bu boyutuyla anlatilmak istenen; doniisiimcii liderin iletisim
becerilerini kullanmas1 araciligiyla, isgdrenlerinin kisisel gelisimlerine yardimda
bulunmasi, onlarin kisisel ihtiya¢c ve beklentileriyle ilgilenmesi ve birebir bir bag
olusturmasi olarak ifade edilebilir (Yavuz, 2008). Bu boyutla amaglanan sonug;
isgorenin  kendini degerli hissettigi, Ozgiliven eksikligi yasamadigi, yiiksek
motivasyonla ¢aligma hayatima devam ettigi ve Orgiitle arasinda hissettigi aidiyet
iliskisini giiclendirdigi bir ortam meydana getirmektir. Doniisiimcii lider, bunu
gerceklestirmek isterken; isgOrenine, ekipteki kalabaligin bir parcasi olarak degil
bireysel olarak da bir anlam tasidigimi hissettirmesi, igsgérenin pozitif bir sonug aldig1
eylemden sonra takdir gordiigiinii hissettirmesi ve onlara her tiirlii yardim ve destekle
yalniz olmadigina kanaat getirtmesi yaptig1 davramiglardan Ornek olarak

verilebileceklerdendir (Greenberg ve Baron, 2000).

Doniisiimcii liderler bu boyutla birlikte; belli sinirlar1 hissettirerek ve disiplini ihlal
etmeyerek iggorenlerine bir lider olmak disinda, bir danigman ve bir dost sifatinda
gormelerine izin verirler. Onlar1 ayr1 ayri taniyarak, onlarin yetenekleri ve
karakterlerinin farkinda olan lider; gorevlendirme ve planlamalarini buna gore yapar.
Bunlar ¢ercevesinde daha saglikli bir rol dagitimi ve planlamayla islerin daha verimli
yiirlimesini sagladig1 gibi ayni1 zamanda isgorenlerin de daha diizenli bir gelisim i¢inde
oldugunu bilir. Isgorenlerine verdigi gdrevler boyunca gézlem yapmaya devam eden
lider, yardim ve destek istediklerinde isgdrenlerinin yaninda olur (Hinkin ve Tracey,
1999). Bireysel destek boyutu dahilinde isgdrenlerini eylemlerinde gézlemeye devam
eden doniisiimcii liderin, bu konuda dikkat etmesi gereken ve Ol¢iisiinii en uygun
sekilde ayarlamasi1 gereken unsur; gézlem altinda olan isgdrenin, fazla miidahale, sik
kontrol gibi durumlarla giivenilmedigine kanaat getirmesi ve rahat hissetmemesiyle

veriminin istemeden diisiiriilmesi durumudur (Gokkaya, 2005).
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Bireysel destek boyutunun bir diger unsuru ise iggérenin eksik oldugu bir konuda ya
da kendini gelistirmesi gereken noktalarda doniigiimcii liderin iggdrenle dogru iletisim
kurmasidir. Doniistimcii lider, isgorene direkt temas ederek onunla iletisim kurmal,
bu hususlarda yapici oldugunu hissettirerek ona gerekli konularda tespitlerini aktarip,
onu yonlendirmelidir. Bu tespit aktarimi ve paylasimindan sonra doniistimcii bir lider,
isgorenini eksiklerine ve gelistirmesi gereken yonlerine gore gorevlendirmeler ve
talimatlar vererek onun daha iyi bir noktaya ulagsmasini saglar. Boylelikle iggoreninin
eksik yonlerini, onunla dogru iletisim ve stratejiyle ozgiivenine katki saglayarak
ortadan kaldwrmis olur (Calikoglu, 2004). Bunun yaninda doniisiimci liderler,
isgorenlerine, sadece direkt temas ile miidahale ederek yardim ve destekte bulunmaz.
Isgorenlerinin gelecekte karsilasabilecekleri sorunlarda ya da kendilerini gelistirmeleri
gereken noktalarda kendi baglarina siireci dogru okuma, dogru strateji belirleme ve
sorunlarla kendi baslarma bas etme konusunda da onlara tecriibe kazandirir (Karip,
1998). Sonug olarak; isgérenleriyle kurdugu dogru iletisim ve temas sonucu,
eksikleriyle, artilariyla kendilerinin farkinda, nasil gelisebileceklerine dair yontemleri
bilen, gelisime ve degisime agik bireyler meydana getiren doniisiimcii lider;
kendilerini 1yi hisseden, aidiyetleri olduk¢a kuvvetli ve verimleri ¢ok yiiksek bir

isgoren ekibi olusturmus olur (Yavuz, 2008).

Sonug olarak; tanimlarma, gelisimine ve boyutlarina degindigimiz doniisiimcii liderlik
kavraminda, doniisiimcii lider eski tip liderlik anlayislardan farkli sekilde bir otorite
kaynag1 olarak isgorenlerine direktifler veren, onlara roller dagitan ve sonucunda
denetleyen bir anlayistan farkli bir liderlik anlayisidir (Owen vd., 2007). Doniisiimcti
liderlik, alisilagelmis liderlik modelindeki iktidar ve yaptirimer giiciinii hala muhafaza
etmekle birlikte iggorenleriyle daha fazla temas kuran, onlarla daha fazla iletisim
arayisinda, onlarin gelisimine yardim ederek daha verimli bireyler ve sonucunda daha
verimli bir Orgiit yapist meydana getirmeyi hedefleyen bir liderlik modelidir.
Doéntistimcii liderler, dogru insanlari, dogru rollendirmelerle, dogru yonlendirmelerle
orgiitiin mitkkemmele doniisiimiinii planlayan kisidir (Collins, 2004). Bu liderlik
modelinde, lider tarafindan iggorenlerin her biri, bireysel olarak degerlendirilmesi
gereken unsurlar olmasia ragmen sonucunda beklenen esas ¢iktinin; orgiitiin verimi
arttirarak doniisiimiinii saglayabilmesidir. Bu yilizden, doniistimcii liderligin Orgiit
icindeki ekip ruhunu, birlikte ¢aligma kiiltiiriinii isgdrenlerin zihnine yerlestirebilmesi

burada en 6nemli unsurlardan biridir (Shamir vd, 1993). isgérenleriyle kurdugu dogru
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iletisim giiciinii, sahip oldugu vizyonerlik, i¢ ve dig faktorlerin farkindaliginda olma,
gelecegi okuyabilme gibi ozelliklerle destekleyen doniisiimcii lider, tiim bunlar
sonucunda Orgiitteki doniisiimii gerceklestirmeye yonelik hareketi baglatan, bu siireci

yoneten ve stratejiler gelistiren kisidir (Barli, 2010).
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3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tanimi ve Onemi

Bir iilkeye vatandaslik bagi ile bagli insanlar, ¢ercevesi ve kapsami kanunlarla ¢izilmis
vatandaslik gorevleri disinda, iizerlerine vazife ve gorev distiigiinii hissettikleri baz1
zamanlarda, kapsami kanunlarla ¢izilmis vatandaslik gorevlerinden, olduklari iilkeye
duyduklar1 aidiyetle daha fazlasini yapmaya goniillii olabilirler. Bunlar, yakin
donemde daha fazla dikkat ceken ve lizerine literatiirde daha fazla yazimlarma
rastladigimiz, cercevesi herhangi bir resmi ve yazili kurallarla belirlenmemis ve
cizilmemis toplum yanlist seklinde isimlendirilen davraniglara 6rnek davranmiglardir.
Bu toplum yanlis1 6rgiitsel davranislar, bireylerin mensuplar1 olduklar1 6rgiit igindeki
gorev ve rolleri geregi lizerine diisen vazifeleri yerine getirmelerinin yaninda,
mensubu olduklar1 6rgiit ve orgilitteki diger Orgiit {iyelerinin yararina yaptiklari ve
yerine getirdikleri fazladan davranislar1 kapsar (Brief ve Motowidlo, 1986). Ayni
orgiitli paylastig1 arkadasinin ise gelememe durumunda onun gorevlerini yerine
getirme, orgiite yeni katilmis caligma arkadaslarinin uyum siireglerini hizlandirmak
amaciyla onlarla iletisim kurma, mesaisine oldugundan erken baglama, mensup oldugu
orgilitlin verimini arttirmak i¢in yeni fikir ve diislinceler liretme, ise gelemeyecegi
durumlari en erken sekilde bildirip 6rgiitiiniin bu duruma hazirliksiz yakalanmamasina
yardimc1 olma ve buna benzer pek ¢ok fazladan ifa edilen edimleri, herhangi bir
zaruret altinda olmadan yapmasi vatandaslik bagmi en net sekilde ifade eden

orneklerdir (Kelloway vd., 2002)

Orgiitsel vatandashk davramsi, karsimiza ilk kez 1983 yilinda ¢ikmustir. Organ
tarafindan ortaya atilan bu kavram, Organ icin; kesin olarak istege bagli olan,
yapilmast karsisinda yapan kisi icin Orgiitiin bir resmi bir miikafat vaadinde
bulunmadig1 ve tamamen orgiitiin ve Orgiitteki diger ¢aligma arkadaslarmin verimini
yukariya ¢eken eylemler biitiinii olarak tanimlanir (Organ, 1997). Toplum yararina
tavirlar cercevesinde degerlendirilen orgiitsel vatandaslik davranigina dair eylemlerin
timiinii, literatlirde "iyi asker sendromu" olarak da bahsedildigine tanik oluruz
(Turnipseed, 1996). Ozellikle 6rgiitsel vatandashk kavramu ile ilgili dikkat cekmemiz
gereken unsurlardan biri, Orgiitsel vatandashk kavramma giren eylemlerin

kategorizasyonudur. Bu kavrama ait eylemlerin en 6nemli 6zelligi; isgdrenin gérev ve
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rol tanimlamalarinda resmi olarak yer almayan davraniglari, orgiitiin yararina goniilli

bir sekilde ortaya koymasidir (Ozen, 2000).

Orgiitsel vatandaslik davranisina dair literatiirde pek cok farkli tamm karsimiza
¢cikmaktadir. Bu tanimlardan bazilari; 6rgiitiin ve orgiitii meydana getiren iggorenlerin
en yiikksek verimle ve olumlu c¢iktilarla karsilasacaklari, resmi bir bigimde 6diil
sistemine tabi olmayip tamamen goniilliiliik esasiyla harekete gecilen davraniglar
(Organ, 1997), gerceklestirildigi takdirde resmi olarak bir odillendirme vaadi
olmadig1 gibi, gorev smirlarmi asan ve is rollerinden beklenenin {izerinde bir niyet
olmasindan dolay1 yoklugunda herhangi bir cezai islem de uygulanmayan, inisiyatife
dayali davranislar (Acar, 2006), orgiitiin gelecegi ve varli1 i¢in hayati ve kritik
ehemmiyette olan, isgorenlerin gorev tanimlamalar1 kapsamindaki eylemlerin daha
fazlasin1 kapsayan davraniglar (Brief ve Motowidlo, 1986), orgiit i¢ci hiyerarsiden
kaynakli emir vermeye dayali olmayan, gostermelik sekilde eylemin icerigindense
sekline odakli olmayan, orgiit ici huzuru tesis eden 6zellikleri ve ¢iktilar ve sonug
olarak orgiite katki saglayan davranislar (Uniivar,2006), isgdrenlerinden, orgiitiin
onlardan bekledigi sorumluluk ve davraniglarin iizerine ¢ikarak, daha fazla ¢caba sarf
etme ve sonucunda katk1 saglama niyetini ortaya koyan tiim davraniglar (Greenberg ve

Baron, 2000) olarak literatiirde karsimiza ¢ikar.

3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ozellikleri

Literatiirde Orgiitsel vatandaslhik kavrammin farkli bakis acilarla cesitli sekillerde
tanimlandig1 goriilmektedir (Organ, 1997; Acar, 2006; Brief ve Motowidlo, 1986).
Ancak literatiirde orgiitsel vatandaglik davranisina dair farkli tanimlar olsa da hepsinin
vurguladigr ortak noktalar mevcuttur. Genel bir bakisla literatiirdeki tanimlara g6z
gezdirdigimizde, orgiitsel vatandaslik kavraminin gergeklesmesi i¢in ve bir iggdrenin
orgiitsel vatandaglik davranisi iginde oldugunu sdyleyebilmemiz icin temel olarak ii¢
unsurdan bahsedebiliriz. Bu ii¢ 0zellik orgiitsel vatandaslik davranisinin olmazsa

olmazlaridir (Organ, 1997). Ozetle bunlar:
- Eylemlerin tamamen igsgdrenin inisiyatifine bagli davraniglar olmast
- Eylemlerin resmi sekilde orgiit tarafindan bir 6diil sistemine dahil edilmemis olmas1

- Eylemlerin orgiit yararina yonelik yapilmis olmasi
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Orgiitsel vatandashik davranisi kavrammin, {izerinde en ¢ok fikir birliginde bulunulan
ve bu kavramu spesifik olarak en net sekilde tanimlayan 6zellik; orgiitsel vatandaslik
davranisinin keskin bir goniilliiliik esasina dayali bir davranis tiirii olmasidir. Goniilliik
esasina dayanmasi ile anlatilmak istenen; orgiitsel vatandaslik davranigi kapsaminda
ele alinabilecek tiim davranislarin yerine getirilmesinde isgoren hem kendini, hem de
orgiit ve orgiit icindeki diger calisma arkadaslar1 o isgoreni bu davraniglar1 yapmasi
adina bir zorunluluk hali i¢inde gérmemesi ve tamamiyla isgdrenin iradesine dayanan
bir tercih olmasidir (Organ, 1988). Bu durum icerisindeki bir isgéren, mesleki rolii
acisindan herhangi bir zorunluluk hissetmeden, kendi istegi ve rizasiyla bu davraniglari

gerceklestirir (Penner vd, 1997).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 icinde bulunan bir isgdrenin, bu davranisi sergilerken
herhangi bir 6diillendirmeye ya da bu davranigini hayata gegirmedigi bir alternatif
durumda herhangi bir cezalandirmaya maruz kalmayacagmin bilincinde olmasi
gerekir. Yani bu biling altindaki bir birey, kendi adina, bireysel olarak hicbir resmi
vaadin olmadiginin farkinda olarak orgiit yararina harekete gecer (Cimen vd., 2017).
Bu yiizden orgiitsel vatandaslik davranisi gatisi altinda bahsedilen sartlar1 da dikkate
alarak, orgiitsel vatandaslik davranisini; orgilit mensubu insanlarin, diger iiyelere ve
genel olarak Orgiite yararli davraniglarinin tiimii olarak siniflandirabiliriz (Graham,

2000).

Orgiitsel vatandashik kavramini ifade ederken, tanimlamalarda siklikla kullanilan
"0diil-ceza sistemi disinda olmasi" ilkesi, sarf edilen fazladan ¢abanin "resmi" olarak
hicbir karsiligi olmamasidir. Yani Orgiit tarafindan belirlenen isgérenin gorev ve
sorumluluklarmin ve Orgiit tarafindan belirlenen gorev tanimlamalarinda yer aldigi
icin isgdrenden beklenen davranmislarin disinda olmasidir (Organ, 1997). Orgiitsel
vatandaslik davranigi tanimlamalar1 arasinda; bu, fazladan ve inisiyatife dayali yapilan
eylemleri isgorenlerin performans degerlendirmelerini yapan yonetici kadronun
fikirlerini olumlu yonde etkilemeye yonelik fazladan yapilan davranislar olarak
goriildiigli tanimlamalar da mevcuttur (Podsakoff ve MacKenzie, 1994). Zamanla
birlikte literatiirde, oOrgiitsel vatandaslik davramiginin esaslari {izerine bakis agisi
degisiklikleri ve var olan fikirler iizerinde revizyonlar da gdzlemlenmistir. Orgiitsel
vatandaslik cercevesinde degerlendirilen davranislarin gerceklesmedigi durumlarda
bir yaptirima ugramama kaidesi lizerinde fikir ayrilig1 gozlemlenmezken, bu

davraniglarin gergeklesmesi halinde 6diil kavraminin varligina dair farkh fikirler
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ortaya atilmustir. Isgdrenler yaptiklar: bu davranislarm sonucunda daha fazla takdir
edilmek ve daha fazla saygi gormek niyeti i¢inde olabilirler. Hatta bu davranislar,
gerceklesmelerinden sonra Orgiit tarafindan maasa zam yapma, terfi ettirme gibi
sekillerde de odiillendirilebilir. Yani orgiitsel vatandaglik kavraminda ele alinan
davranislarin ger¢eklesmesi isgorene bireysel anlamda da kazang saglayabilir. Burada
onemli olanm; bu davraniglarm asla resmi bir sekilde Odiillendirileceginin
belirtilmemis olmas1 drgiitsel vatandaslik davraniginin gergeklesmesi icin yeterli bir
kistas oldugudur (Organ, 1997). Ozetle, orgiitsel vatandaslik davranis1 eylemleri; drgiit
ve ¢alisma arkadaslaria duyulan saygi ve aidiyetle, somut ve kesin bir 6diil beklentisi
olmadan, zorunlu olmayan eylemleri kendi istekleriyle yapmalar1 kadar, orgiitleri ve
dolayli olarak kendileri icin fazladan yaptiklar1 tiim "akilc1" davranislari

kapsamaktadir (Netemeyer vd., 1997).

Orgiitsel vatandaslik davranisi eylemlerini, eylemlerin muhataplar1 ve eylemlerin
kaynagima gore iki ana sinifa ayirabiliriz. Bunlardan ilki; is hayati harici kendi sosyal
hayatinda da cevresine kars1 duyarlilik seviyesi yiiksek olan bireyler, orgiitteki diger
calisma arkadaslarma kars1 kendiliginden yardimeci olma egilimindedir. Ikinci
kategorideki bireyler ise; orgilitiin iginde ve yapisinda hakim olan ilkelere olan inanci
saglam olan, orgiit yapis1 i¢cindeki adalet ve diirtistliik kavramina ikna olmus bir
isgoren, Orgiitiin daha iyi olmasi i¢in elinden gelen yardmmi ictenlikle sergiler
(McNeely ve Meglino, 1994). Bireyler, bir orgiitiin liyesi oldugu dakikadan itibaren o
orgiit icindeki kararlari, gérevlendirmeleri, ddiillendirmeleri, hassasiyetleri ve tavirlari
deneyimlemeye baslar. Bu deneyimler sonucunda bireyin orgiite olan olumlu duygu
ve diisiinceleri arttikca, o bireyin Orgiitiine karsi vatandaslik davranisi igerisinde
olmas1 beklenir bir hale gelir (Spector ve Fox, 2002). Yani Orgiitsel vatandaslik
sisteminin gerceklemesi i¢in cogunlukla isgdren odakli tanimlamalar yapiyor olsak da,
Orgiitiin iggdrenler i¢cin uygun sartlarda bir ¢calisma ortami saglamalar1 da bu noktada

bir o kadar dnemlidir.

Deneyimleri sonucu yasadig1 ve sonucunda orgiitle olan iliskisi ve orgiitle arasindaki
bag giiglenen iggoren, orgilitiin degerleri ile kendi degerleri arasinda, orgiitiin gelecegi
ile kendi gelecegi arasinda ve orgiitiin durumu ile kendi durumu arasinda bir paralellik
hissetmeye baslar. Orgiitle bir biitiinlesme icine giren isgdren kendini orgiitii temsil
eden biri ve Orgiitiin nemli bir pargasi olarak hissetmeye baslar. Bu durum 6rgiit gibi

diistinmeye, Orgiitiin vermesi beklenen tepkileri ve kararlar1 vermeye, Orgiitiin

17



cikarlarinin kendi ¢ikarina olacagini diisiinmeye dayali sekilde meydana gelir. Bu
derece Orgiitli ve degerlerini benimseyen, orgiite kars1 duydugu aidiyeti hisseden bir
isgdrenin, verecegi kararlarda, verecegi tepkilerde, alacagi onlemlerde, gelistirecegi
stratejilerde Orgiitiin yararina dogacak sonuglarin beklentisine girmek ¢ok makul ve

beklenebilir bir durumdur (Dutton vd.,1994).

Orgiitsel vatandaslik kavramini tanimlayip, 6zelliklerine kadar incelerken genel hatlari
itibariyle degindigimiz davranis 6rnekleri orgiitsel vatandaslik davranisi kapsaminda
ortaya ¢ikan somut eylemler olmustur. Somut olarak gozlemleyebildigimiz meydana
gelen davranislar kadar, gdzlemlenemeyen, bir harekete gegisten ziyade bir takim
hareketsizlik halleri de wvatandaslik davranist1 kapsaminda degerlendirilebilecek
davranislara 6rnek teskil eder. Bu durum bir seyi yapmaktan ¢cok yapmamak iizerine
dayali, kaginma, sakinma, geri durma gibi durumlar1 kapsayan 6rneklerdir. Bunlar;
isgorenlerin, i arkadaglarini iistlerine sikayet etmemeleri, is arkadaslarini bir takim
arkadas1 gibi degil de onlarla miicadele edilecek bir rakip gibi gérmemeleri, onlar1
asag1 ¢ekecek alan ihlallerinden ve miinakasalardan kaginmalar1 gibi davranislar 6rnek

gosterilebilir (Turnipseed, 2002).

3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etki Eden Faktorler
3.3.1. Cahisana Dair Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisina temel olusturan bu kategorideki davranislara drnek
olarak; kisisel oOzellikler, oOrgiitsel adalet ve baglhilik kavrami, iggdrenin ise olan

tutumlar1 sdylenebilir (Podsakoff vd., 2016).

Orgiitsel adalet kavramu ile isgdrenlerin orgiitiin ve liderlerinin tutumlarina,
yaptirimlarina ve uygulamalarma karst duyduklar: giiven hissini (Greenberg,
1990), orgiitsel baghlik kavrami ile isgdrenin Orgiitiiyle bir uyum halinde hareket
etmesine sebebiyet veren biitiinlesmislik halini (Kose vd., 2003), isgdrenin ise karsi
olan tutumlari ile iggorenin vazifelerine ve isine kars1 bakis agisini ve kisilik 6zellikler
ile isgdrenin iginde sahip oldugu diiriistliigli, ahenkli hareket edebilme yetisini,
hissettigi olumlu ya da olumsuz hissiyatlar ile birlikte demografik siniflandirmalarini

sOyleyebiliriz (Dede, 2019).
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3.3.2. Ise Dair Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davramslar1 kapsaminda isin esaslarina ve usuliine dayal
ozellikler igerisinde; isgdrenin sarf ettigi emegin nihai olarak verimli bir sonuca
doniismesini saglayacak unsurlardan en 6nemlisi olan; alinacak geri bildirimlerin ve
isgdrenin yaptig1 isi anlamli bularak, zevkle ifa etmesi ve isiyle biitiinlesme hali olarak
ifade edebilecegimiz isin tatminlik derecesinin orgiitsel vatandaslik davraniglarini
meydana getirmesinde dogru orantili oldugu, isgorenin isi ifa ederken kendini siirekli
tekrara diiser bir halde bularak, isin ruhundan uzaklagsmasma sebep olan isin rutinligi
faktoriiniin  1se Orgiitsel vatandashik davraniglariyla ters orantida oldugunu

sOyleyebiliriz (Podsakoff and MacKenzie, 1994).

Bunlarin disinda; isgorenlerin, icra ettikleri isin niteligi acisindan, somut olarak,
gbzlemlenebilir sekilde baska insanlarin hayatlarini degistirebilen, o insanlarin
hayatlarina dokunan bir is olmas1 sonucunda isinin 6nemini hissetmesi ve isini; nasil,
ne sekilde, hangi yontemlerle, hangi zaman dilimlerinde icra edecegine dair konularda
kendini baski1 altinda hissetmedigi ve ¢aligma alaninda inisiyatifleri olmasi agisindan
isin 0zerklik derecesi de orgilitsel vatandaslik davranislariyla iliskili etmenlerdendir

(Dede, 2019).

3.3.3. Orgiite Dair Faktorler

Orgiitsel vatandashk davranisina etki eden orgiitsel faktorlere drnek olarak; dzden gok
seklin tema haline geldigi Orgiitiin bigimsel bir hal almasi, caligma sirasinda hareket
alanin1 belirleyen oOrgiitiin esneklik seviyesi, lidere mesafesel uzaklik dahil olmak
iizere liderle olan tiim iliskiler ve ddiillendirme kavramiyla birlikte, iggdrenin orgiit
icerisinde kendini 6nemli ve degerli hissetmesine sebep olan oOrgiitsel destek

gosterilebilir (Organ vd., 2006).

Bu faktorler haricinde, orgiitiin, toplum igerisinde prestijli ve saygi goren bir orgiit
olmasi, insanlar tarafindan takdir edilen, begenilen, giivenilen ve ¢ekici bir imaja sahip
olmasi, isgorenlerin bir iiyesi olduklar1 6rgiite dair bakis agilarini pozitif yonlii olarak
etkileyerek, isgdrenlerin oOrgiitlerinin biinyesinde yer almalar1 konusunda gurur

hissettirmektedir (Smidts vd., 2001).
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3.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Boyutlar

Orgiitsel vatandashk davranismi olusturan boyutlar pek cok arastrmaya konu
olmustur. Orgiitsel vatandaslik davranismin  boyutlar1  hakkinda literatiire
baktigimizda, 30 farkli Orgiitsel vatandaslik davranist boyutu tanimlanmigtir
(Podsakoff vd., 2016). Ancak en ¢ok karsimiza ¢ikan ve sik kullanilan orgiitsel
vatandasglik boyutlar1 siniflandirmasi Organ tarafindan yapilan siniflandirmadir
(Sharma ve Jain, 2014). Organ ve Bateman, orgilitsel vatandaslik davranisinin
boyutlarini1 daha 6nce "6zgecilik" ve "uyum" olmak iizere iki unsurda ele alirken
(Organ ve Bateman, 1982) Organ, daha sonra asagida inceleyecegimiz 5 boyutta
kaleme almistir. Cok farkli sekilde ve sayida Orgiitsel vatandaslik boyutu tasviri
karsimiza ¢iksa da Organ'm bu 5 boyutu genel olarak tiim anlatimlar1 kapsayict bir
rolde oldugundan bahsedebiliriz. Organ'a gore orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1

su 5 boyuttan olusmaktadir:
- Ozgecilik

- Vicdanlhilik

- Nezaket

- Sivil erdem

- Centilmenlik (Organ, 1988)

3.4.1. Ozgecilik

Ozgecilik, ifade ettigi anlam geregi baskalarma énem verme onu dne koyma olarak
nitelendirilir. Orgiitsel vatandaghk kavrammin boyutlarindan olan dzgecilik de 6rgiit
icindeki bir bireyin, orgiitteki diger kisilerin eksigini kapatma, onlara yardim etme,
onlari tamamlama eylemi olarak tanimlanir (Organ, 1988). Ozgeciligin en énemli
unsuru; bireyin, ddiil-ceza sistemi diginda harekete gegmis olmasidir. Yani; ayn1 orgiit
icerisindeki bir baska bireyin yasadigi zorluk, eksiklik, tecriibe yetersizligi ya da
ihtiya¢ anmnda, yardimseverlik ve digerkamlik ile harekete gecip, bireysel manada,
direkt olarak bir kazan¢ beklentisi olmadan gerceklesiyor olmasi gerekir (Atalay,

2010).
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Orgiitsel vatandashk davranisi boyutlarndan &zgecilik boyutuna &rnek olabilecek
davraniglar arasinda; oOrgiitte yeni olan ¢alisma arakadaslarina, donemsel olarak is
yiikii agisindan sikint1 ¢eken calisma arkadaslarina ve orgiitten hizmet alan miisterilere
yardime1 olma gibi eylemler gosterilebilir (Yoon ve Suh, 2003). Orgiitsel vatandaslik
davranisi iginde 6zgecilik, orgiitteki bir bireyin bir baska birey ya da bireylere olan
yardimi1 olarak meydana gelse de, sonug¢ olarak verimi artan bireylerin Orgiitiin

verimini de yukar1 ¢ekecegi bir gercektir (Sharma and Jain, 2014).

3.4.2. Vicdanhhk

Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarindan olan vicdanlilik boyutu, isgdrenin sahip
oldugu bireysel ya da orgiitiin sahip oldugu kurumsal kaynaklari, diizen ve istek
icerisinde, Orgiitiin yararina kullanma davraniglarini kapsar (Organ ve Andreas,1995).
Bu boyut, orgiit i¢cindeki isgdrenlerin; zaman, insan, materyal, bilgi gibi ise dair her
tiirlii kaynag1 gerekli yerlerde, gerekli zamanda kullanarak kaynak israfinin oniine
gecmesi ve igine olan saygisiyla, orgiit yararina 0zveriyle hareket etmesi beklenir
(Organ, 1988). Bu boyutun en 6nemli unsuru; orgiit igindeki bilinglilik halinde olan
isgoren tarafindan, bilinglilik kapsaminda ele alinabilecek tiim unsurlarin higbir
denetim ve godzetim mekanizmasi altinda olmasa dahi, vicdanen, ise, Orgiite, is

arkadaslarna saygisimdan kaynakli ger¢eklesiyor olmasidir (Karaca ve Ozmen, 2018).

Orgiitsel vatandashik davranis1 boyutlarindan olan bilinglilik boyutu gergeklestiren
davraniglara ornek olarak; orgiitiin direkt is ile ilgili olan ya da direkt is ile ilgili
olmayan tiim kaynaklarini muhafaza etmesi, is dis1 6zel hayatinda yasadigi negatif
halleri igine ve orgiitteki diger calisma arkadaslarina yansitmamasi, orgiitiin isleyisi ve
varlig1 belirleyen yazili ya da yazisiz tiim kurallara saygi duymasi, i devamliligini
saglamasi, mesai saatlerine riayet etmesi, ondan sonug¢landirilmasi beklenen gorevleri
zamaninda ve eksiksiz sekilde gerceklestirmesi, mesai siireleri i¢erisinde is istikrarini
ve diizenini sekteye ugratmasina sebep olacak ise ara vermelerinden uzak durmasi gibi

davraniglar 6rnek olarak gosterilebilir (Turgut ve Akbolat, 2017).

3.4.3. Nezaket

Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarindan olan nezaket boyutu; is hayati igerisinde,

orgiit icin ekip halinde ¢alisan, bu ylizden eylem ve tutumlar1 birbirini etkileyecek
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diizeyde etkilesimin yiiksek oldugu isgérenler arasinda, iletisim seviyesinin saglikli
bir sekilde islemesiyle, gelecekte karsilagilabilecek tehdit veya sorunlari dnceden
gorerek birbirlerini ya da sorumlular1 nezaket cergcevesinde uyarimda bulunarak
isleyisin bozulmasina engel olma davranisi olarak nitelendirilebilir (Senturan, 2014).
Nezaket boyutuyla birlikte saglanmak istenen, nezaketen yapilan iletisimin
sonucunda, gelecekte olusabilecek sorunlarin, yatistirict ve yapict bir sekilde,

gerceklesmeden Oniine gegilmesi hedeflenmektedir (Organ, 1988).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlaridan olan dzgecilik ve nezaket boyutlar1 bazi
noktalarda benzesme gosterdiginden, karistirilabilmektedir. Bu iki boyut arasindaki en
onemli ve keskin fark; 6zgecilik boyutunda, hali hazirda gerceklesmis bir sorun ya da
aksakligin listesinden gelme niyetinden bahsedebilecekken, nezaket boyutunda ise
gelecekte meydana gelebilecek sorun ya da aksakliklara karsi tedbir niyeti igerir

(Turgut ve Akbolat, 2017).

Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan nezaket boyutuna Ornek olarak
gosterilebilecek; alinacak bir karar ya da degisimden kaynakli etkilenecek kisileri
bilgilendirme, onlarin fikir ve hissiyatlarmi dinleme ve onlara danisma, Orgiitiin
isleyisini etkileyebilecek durumlarda diger isgorenlerle bilgi paylasimi ve beyin
firtinas1 yapma, diger isgdrenlerin alanlarina saygi gosterme, is ile ilgili konularda
diger isgorenlere hatirlatma yapma ya da onlara danisma ve gerekli yer ve zamanda

nezaket ¢er¢evesinde uyarimda bulunma davraniglarini sayabiliriz (Giirbiiz, 2006).

3.4.4. Sivil Erdem

Sivil erdem boyutu, insanlarin bir {ilkenin vatandasi olduklar1 gibi isgdrenlerin de
orgiitlerine bir ¢esit vatandaglik bagi ile bagl olup, bu farkindalikla 6rgiitlerine kars1
sorumlu olduklar1 konularda iist seviye 0zen ve baglilik gdstermeleri {izerinden
tanimlanan bir boyuttur (Graham, 1991). Sivil erdem sahibi bir i gorenin, ¢aligma
arkadaslarina ve orgiitliniin biitiiniine kars1 duydugu aidiyet ve sorumluluk hissisiyle
oOrgiitiin gelisimi i¢in ¢aba sarf etmesi beklenir (Sanal, 2013).

Sivil erdem 6zelliklerine sahip bir isgdren, orgiitiinde gegirdigi slireyi sadece mesaisini
doldurmaya odakli, yapilan her eylemi sorgusuz sualsiz kabullenen bir halde degil,

orgiitiin gelisiminin siirekli halde olmasi i¢in fikirlerini sdylemekten ¢ekinmeyen

biridir (Farris, 2016). Ancak bu interaktif olma durumu her zaman isgorenin elinde
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olan bir konu degildir. Daha merkeziyet¢i ve otoriter bir yonetim seyreden orgiitlerde,
isgdrenin fikir ve goriislerini agikca dile getirmesi giiglesir (MackKenzie vd., 1998).
Bu ylizden Orgiitlerin, isgorenleriyle atilacak adimlarda, yapilacak degisimlerde,
verilen gorevlerde etkilesim halinde kalip, onlarda geri doniis almayi bir tabu olarak

gdrmemesi Orgiitiin gelisimine katki saglayacaktir.

Orgiitsel vatandaslik davranismin boyutlarmdan olan sivil erdem boyutunu olusturan
davranislara 6rnek olarak; isgdrenin, yonetimsel olarak Orgiitiin yararina fikirlerini
beyan etmesi, zorunda olmasa bile toplantilara ve bilgilendirmelere yiiksek katilim
saglamasi, ¢aligma alaninin giivenligi konusunda titiz olmasi, endiistriyel gelismeleri
takip ederek Orgiitiinii bu degisimlere hazir tutacak fikirleri beyan etmesi gibi eylemler

gosterilebilir (Podsakoff vd., 2000).

3.4.5. Centilmenlik

Orgiitsel vatandaslik davramisi boyutlarindan centilmenlik boyutunda isgdrenden
beklenen; orgiit iginde yasanabilecek her tiirlii aksaklik ve sorunu biiyiik bir metanetle
karsilayip durumundan sikayet eder bir halde olmamasi ve i¢inde bulundugu durum
ne olursa olsun profesyonelce bir tavirla sorunu ¢ozmeye ¢caligmasidir (Sharma ve Jain,
2014). Centilmenlik boyutundaki bir iggdérenden, sorun ve kriz anlarindayken, sorun
olusturan konular1 ¢6zmeye ve halletmeye yonelik eylemlerde bulunmasi, ¢abalar1
sonucunda istedigi sonucu alamasa dahi Orgiitliniin itibarmi sarsacak hareket ve
sOylemlerden uzak durmasi, yanlis anlasilmalara, iletisim kopukluguna mahal
vermemesi ve orgiit disina korudugu tiim sakinligiyle giizel mesajlar vermesi beklenir
(Farh vd., 1997). Centilmenlik boyutuna ulasmis bir isgdren is sahasinda sakinligini
muhafaza edebilen bir bireydir. Boylelikle her tiirlii sorun ve aksaklik onlar i¢in
diinyanin sonu boyutunda ve ilerleyen donemde iistesinden gelinemeyecek sorunlar
degildir. Boylece asir1 ve biiyiik tepkilerden uzak, 6zveriyle isini yapmaya devam eder

(Romaiha vd., 2019).

[sgdrenin bir bireyin centilmen bir isgdren olduguna isaret eden davranislara; mevcut
olan sorunlar1 gereksizce bilylitmemesi, mevcut olan sorunlar1 gergekten daha biiytik
bir sorun haline getirecek davraniglardan uzak durmasi, isinden memnuniyetsiz ve
stirekli sikayet¢i bir tavirda olmamasi, orgiit iginde olup biten her seye ragmen Orgiit

disina kars1 Orgiitiinii sahiplenici tavrini korumasi, mesai arkadaslarina ve onlarin
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alanlarma saygisin1t muhafaza etmesi ve en 6nemlisi sorunlardan ¢ok ¢oziimlere odakli

olmasi 6rnek olarak gosterilebilir (Turgut ve Akbolat, 2017).
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4. CALISMAYA TUTKUNLUK

4.1. Cahsmaya Tutkunluk Kavraminin Tanim ve Onemi

"Work Engagement" kavrami karsimiza ilk kez 1990 yilinda Kahn tarafindan
cikartilmistir. Bu kavram Tiirkge'ye "Calismaya Tutkunluk" olarak uyarlanmustir.
(Turgut, 2010). Tiirkge literatiirde, "calismaya tutkunluk" haricinde; "ise baglanma",
"ise adanma", "ise cezbolma", "ise goniilden adanma", "igle biitiinlesme" ve "ise
adanmishk" gibi farkli ¢eviri uyarlamalari ile de bu kavram karsimiza ¢ikar (Terlemez,
2012). Kavramm odaklandig1 nokta ve tanimlamak istedigi; is hayatinda ve is
sahasinda bireylerin psikolojisi ve davraniglaridir. Calismaya tutkunluk halinde olan
bir isgdren; gorev ve rollerini iyi idrak etmis, benimsemis ve bu gorev ve rolleri yerine
getirmek adma kendini her ac¢idan, her zaman en hazir sekilde tutan kisidir (Kahn,

1990).

Ulusal ve uluslararas: literatiire baktigimizda, calismaya tutkunluga dair pek cok
tanimlamayla karsilagsmaktayiz. Bunlardan; isgorenin kendini, fiziksel, duygusal ve
biligsel agidan hazir bir sekilde tutarak, sonucunda yiiksek performans ¢iktis1 alinan
bir ise koyulma hali (Rich vd., 2010), davranissal cercevedeki bakis ile ilgili
degerlendirmede; isgorenin rizasi ile fazladan performans géstermeye hazir ve niyetli
olusu (Macey ve Schneider, 2008), isgorenin duygusal ve fiziksel olarak elinden geleni
en fazla ¢abayla ortaya serme niyeti (Ashforth ve Humphrey, 1995), isgérenin zihinsel
ve duygusal agidan Orgiiteki roliiyle kendini tanimlama hali (May vd., 2004) ve
isgorenin isiyle ilgili olumlu hisler benimseyerek, karsilasacagi ve karsilagsmasi
muhtemel sorunlar1 karsilama ve sorunlarin iistiine gitme egiliminde olan ve yaptig1
isi anlamli bulmasi durumu (Attridge, 2009) gibi tanimlamalardan bazilarini1 6rnek

olarak gosterebiliriz.

Isgoren psikolojine odakli bir kavram olmast itibariyle, kavramn ilgi odag; bir grup
icindeki o grubu meydana getiren ayr1 ayr1 her bir bireydir. Bu insanlar, hayatlarmin
cok dnemli bir kismin1 mesai saatlerinde tiiketir. Bu gegirilen mesai siiresini ortalama
bir insanin Omriine olan oranma bakarsak, hi¢ de azimsanmayacak bir durumla ve
zaman dilimiyle kars1 karsiya kaldigimizi daha iyi idrak ederiz. Bu durum, ig gérenler
icin mesai harcadiklar1 islerin ve is yerlerinin ikinci bir kimlik ve yasam alani olmasini
kagmilmaz bir hale getirir. Bir insanin sosyal hayatinda yasadiklar1 o insanin

psikolojisinde ne kadar etkiliyse, is hayatinda yasadig1 ve karsilastigi durumlar da o
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denli insan psikolojisinde Onemli bir etmendir. Bu yiizden calismaya tutkunluk
kavrami iggorenin is alanindaki psikolojik durumunun iizerinde durur ve ¢aligmaya
tutkun bir iggdrenin, mesai saatlerinde kendini psikolojik olarak olumlu bir ruh halinde

hissederek isine olan adanmisligi olarak degerlendirilir (Cankir, 2017).

Calismaya tutkunluk kavrami giin gegtikce adindan daha da bahsedilir bir hale
gelmistir. Bunun en dnemli sebeplerinden biri; ¢alismaya tutkunluk davraniginin
meydana gelmesi iggérenin bireysel performansiyla birlikte, orgiitiin icinde bir bireyi
olduklar1 ekiplerin kolektif performans artiglarinin géz ardi edilemeyecek bir boyutta
olmasidir (Yavan, 2016). Isgorenlerin rollerinin gogalmasi (Rothbard, 2001) ve
orgiitlerin daha az isgdrenle maksimum verim alma istekleri, orgiitlerin insan
sermayesinin kullanimi konusunda daha titiz olma zorundaliginda birakmistir. Bu
durum psikolojik olarak yiiksek aidiyetle, benimsemeyle ve dzveriyle gorevlerini ifa
eden ve maksimum verimi verecek isgdrenlerin varligi cok daha 6nem kazanmaistir.
Calismaya tutkunluk kavramiyla birlikte, is sahasinda saglanmak istenen ortam da tam
olarak budur (Schaufeli, 2014). Degisen zamanla birlikte degisen sartlarda, sertlesen
rekabet, hizin artisiyla gerekliligi artan uyum sorunu, zorlayici ve zaman zaman mesai
smirlarin1 asan calisma siireglerinde mental olarak gii¢lii olan, isine dair ¢oskusunu
muhafaza eden ve istekli isgorenlere sahip olmak, orgiitiin gelecegi ve verimi i¢in ¢ok

ama ¢ok onemli bir gereklilik haline gelmistir (Topaloglu vd., 2019).

Kahn'a gore; calismaya tutkun bir isgdrenin ortaya ¢ikmasi i¢in iggdérenin hissetmesi

gereken ti¢ hissiyat oldugundan bahsetmistir:
- Anlamlilik

- Giivenlilik

- Yeterlilik

Isgoren, yaptig1 isin karsiligi olan aldigi 6deme haricinde isinde bir anlam, calistig
yerde kendine ve Orgiitiine duydugu giiven ve yaptig1 ise kendini uygun ve yeterli
buldugu hissini tagidig1 takdirde calismaya tutkunlugun gerceklesebilecegini soyler
(Kahn, 1990). Bu soru isaretlerinin isgérenin zihninde olumlu cevaplar bulmasi,
calisma ortamindaki bireylerin saglikli ve giiclii bir psikolojiye sahip oldugunu
gosterir. Is yerinde bu olumlu psikolojiye sahip bir isgdrenden verimli bir performans
beklemek makul bir beklenti olacaktir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ayrica; ¢alismaya

tutkunluk haliyle ortaya ¢ikan ¢iktilarin is sahasinda ve mesai siireleri i¢inde verimli,
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arzu edilen isgéren modellerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugu gibi, caligmaya tutkun
bireyler genel olarak, sosyal hayatlar1 da dahil olmak {izere mental ve bedensel olarak

daha saglikli bireyleri meydana getirdigi sdylenebilir (Hallberg ve Schaufeli, 2006).

Calismaya tutkun bir iggéren, elinden gelen tiim imkanlar1 6rgiitiin gelecek vizyonuna
ulagmasi adia kullanacagi gibi kendini konforlu bir alanda hissettigi i¢in 6zgiiveniyle
hareket edecek ve gereken yerlerde risk almaktan kaginmayacaktir (Esen, 2011).
Ayrica ¢alismaya tutkunlugun saglandigi ortamlarda calisan bireylerin, is ortaminda,
dis ya da i¢ etmenlerden kaynakl stresle basa ¢ikma konusunda daha basarili olduklar1

gbzlenir (Britt vd., 2001).

Bireyler, yapacaklar1 eylemlerde sahsi bir ¢ikar arama arayisinda olurlar. Eylemlerin
sonucunda onlarin maddi ya da manevi bir kazang saglayacaklarina olan inanglari ile
o eyleme kars1 gosterecekleri 6zveri, aidiyet ve ¢aba dogru oranti sekilde artis
gostermektedir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Is hayatinda da isgdrenler,
calisigi orgiitleri kendi zihinlerinde degerlendirme egilimindedirler. Iginde
bulunduklar1 olusumun onlara gelecek adma neler vaat ettigi, neler verdigi, kendini
nerede konumlandirdigi gibi konulara kendi icinde verdigi cevaplar, isgdrenin
calismaya tutkunlugunda belirleyici bir rol oynar (Saks, 2006). Calisma sartlari,
calisma stireleri, harcadig1 ¢cabanin karsiliginda aldig1 miikafatlar, calisma alanindaki
ozerklik, gorev ifas1 sonucunda gordiigi takdir ve sorumluluguna yiiklenen is yiikii
seviyesi gibi unsurlar isgérenin ¢alismaya tutkunlugunda belirleyici bir etmen oldugu
beklenir bir durumdur (Keser ve Yilmaz, 2009). Bu yiizden calismaya tutkunluk
bireylere indirgenmis, bireyle ilgili bir kavram olsa da, bir ekip pek ¢ok bireyden
meydana gelmesi sebebiyle, calismaya tutkun bireylerden olusan bir is ortaminda
orgiitsel 6zdeslemeye ve oOrgiitsel verime olumlu yonde etkili olacagi 6ngoriilebilir
(Demerouti vd., 2001). Ayrica yiiksek diizeyde haz ve benimsemeden dogan gegici
olmayan bir kavram olarak nitelendirilen ¢aliymaya tutkunluk (Maslach, Schaufeli, ve
Leiter, 2001) belli tutum ya da durumlara bagl olarak siirekli degisiklik
gostermeyen, daha kalici, yerlesik ve uzun vadeli olarak gdzlemlenen bir hissiyattir

(Schaufeli vd., 2002).
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4.2. Cahiymaya Tutkunluk Kavramina Neden Olan

Etmenler

Isgorenlerde calismaya tutkunluk davranislarmin meydana gelmesine etki eden
etmenler literatiirde derinlemesine ele alinmistir. Literatiirde pek ¢ok etmen karsimiza

ciksa da bu faktorleri kategorizasyon olarak iki ana baglikta ele alabiliriz:

4.2.1. Kisisel Faktorler

Calismaya tutkunluk halinin meydana gelmesinde etmen olan unsurlardan, iggérenin
kisilik 6zellikleri arasinda gosterilebilecek; 6zsaygi, 6z yeterlilik ve iyimserlik halleri,
isgorenin calismaya tutkunluk davranisini gostermesinde 6nemli etmenler arasindadir

(Bakker ve Michael, 2010).

Bunlarmn haricinde, ¢alismaya tutkunlugun bireysel faktorleri arasinda sdylenebilecek
bir baska etmense; cinsiyettir. Toplumlardaki tipik aile yapilarinda, ev hayatmin
paylasimma dair rollerde ekseriyetle kadina bigilen gorev rollerinin daha fazla olusu,
calisan kadinlar icin ev hayati ve c¢alisma hayat1 arasinda daha fazla catisma
yasanmasina ve bunun sonucunda, kadinlarda ise odaklanma konusunda yasanacak
beklenir diizeyde diisiisten dolay1 kadinlarda ¢alismaya tutkunluk halinin erkeklere
oranla daha diisiik oldugunu gézlemleyebiliriz (Kozacioglu, 2002).

Cinsiyet faktorii disinda ¢alismaya tutkunlugun iizerinde etkili olan diger bir bireysel
faktorse; yastir. Yasi ilerlemis isgorenlerde, nispeten geng olan isgorenlere gore; orgiit
icinde gecirdigi zamanin fazla olmasindan dolay1 daha fazla yasanmisliklar1 olmasi,
orgiit i¢in sarf ettigi emeklerin ¢ok daha fazla olmasi ve ilerlemis yasidan 6tiirii bagka
bir ise gecise dair yasadigi tereddiitler yasi ilerlemis isgdrenlerin, yasi gen¢ olan
isgorenlere gore Orgiitlerini daha fazla benimseme i¢inde olduklarini gozlemleyebiliriz

(Saldanli, 2009).

Calismaya tutkunluga dair bireysel faktorler arasinda verilebilecek bir 6rnek de;
isgorenin tahsil durumu ve mesleki donanimidir. Tahsili yliksek ve mesleki a¢idan
donanimi fazla olan igsgorenlerde, bu durumun yarattig1 farkindalik ve 6zgiivenle bir
baska ise gecme konusunda zorluk yasamayacagini diigiinen isgdrenlerde orgiitlerine

olan adanmuslik hali daha az gdzlemlenebilir (ince, 2005).
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4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerde caliymaya tutkunlugun meydana gelmesinde kisisel faktorler kadar
orgiitsel faktorlerin de ©Onemi biiyiiktiir. Orgiitsel faktorler g¢ergevesinde ele
alinabilecek basliklardan biri liderliktir. Isgérenin, ona giivenen ve onu destekleyen bir
liderin varlig1 altinda c¢alismaya tutkunluk halinin ortaya c¢ikacagi beklenir bir

durumdur (Schalkwyk vd., 2010).

Bununla birlikte ¢aligmaya tutkunlugun meydana gelmesinde etkili olan bir baska
faktor de isin kendisidir. Isin tanim, ise dair 6zellikler, isin gerektirdigi yeteneklerin
cesitliligi ve isi ifa ederken sahip olunan 6zerklik derecesi gibi ise ait Ozellikler,
isgorenin ¢alismaya tutkunluk halinde olmasiyla direkt bir iliski halindedir (Bakker ve
Bal, 2010).

Bir baska orgiitsel faktor ise isgdrenin iicreti ve ddiillendirilmeleridir. Isgorenin, {icret
politikalarma dair algiladig1 en ufak bir adaletsizlik hali o isgorenin rgiitiine duyacagi
aidiyetle ve ¢alismaya tutkunluk haliyle ters orantili bir iliski i¢indedir (Ince ve Giil,
2005). Isgorenin, iicret ve terfi, takdir edilme, izin gibi ddiillendirmelerle &rgiitle
arasindaki bag saglamlastirilabilir. Bu odiillendirmelerle orgiitiine kars1 daha fazla
sorumluluk hissine giren ve Orgiitiinii daha fazla benimseyen isgorende isine karsi

tutkunluk hali gostermesi beklenir (Saks, 2006).

Bir diger orgiitsel faktor ise isgdrenlerin i¢inde bulundugu is yerinin ve ortaminin
refah1 ve huzurudur. Isgorenlerin kendilerini huzur i¢inde ve giivende hissettikleri bir
calisma ortaminda bulmalar1 onlarin ¢aligmaya tutkun bir halde olmalarinda 6nemli

bir etmendir (Anitha, 2014).

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel politikalar da isgdrenin ¢aligmaya olan tutkunlugunda
belirleyici bir rol oynar. Adeta orgiitiin karakterini somutlastiran orgiit kiiltiiriiniin
yoklugu halinde orgiitte pek ¢ok gri alan meydana getirir. Bu durumda ciddiyetinde
kayip yasayan orgiit kimligi, isgdrenlerin orgiitlerini benimsemelerini sekteye ugratir
(Balay, 2000). Bununla birlikte; personel alim siirecleri, terfi ve ddiillendirmelerdeki
adalet anlayisi, isgorenlerin 6zel hayatlariyla islerinin ¢akigmamalarina gdsterilen
0zen ve esnek mesai saatleri gibi Orgiitsel politikalar da iggorenlerin c¢aligmaya

tutkunlugunu etkileyen orgiitsel faktorler arasindadir (Anitha, 2014).
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Bir diger orgiitsel faktdr ise diger isgdrenlerle uyum ve iletisimdir. isgérenlerin
birbirlerini bir rakip gormeden, birbirlerine destek olduklari ve aralarindaki giiven
iliskisinin inga edildigi bir calisma ortaminda isgdrenlerin, sorumluluk almaktan
kagmayacaklari, birbirilerinin eksiklerini kapatacaklar1 ve fikirlerini sdylemekten geri
durmayacaklar1 bir ¢alisma ortami ortaya ¢ikmast beklenir bir durumdur (Anitha,
2014). Boylece arkasinda bir sosyal destek hisseden isgdren, ortak hislerde bulustugu,
aynit amaca yonelik harekete gectigi ve yardimlastigi diger isgorenlerin varligi ile
birlikte isine olan tutkunlugunun artmasini beklemek makul bir beklenti olacaktir

(Bakker ve Demerouti, 2008).

4.3. Cahsmaya Tutkunluk Kavraminin Boyutlan

Calismaya tutkunluktan bahsederken onu olusturan {i¢ esastan bahsetmek gerekir.
Genel olarak caligmaya tutkun bir bireyin, isiyle biitlinleserek, istekle ¢aligma hali
gerceklesirken; "dinglik (canlilik)", "ise kendini adama" ve "ise odaklanma" boyutlar

kendini gosteren en temel 6zelliklerdir (Schaufeli vd., 2002).

4.3.1. Canhilik (Dinglik)

Isgorenin canlilik ve ding olma durumu ig¢inde olmasindan bahsederken bireyin risk
almaktan kaginmamasi, gorevini ifa ederken ding ve canli olmasi, enerjik bir durumda
olmasi, kendini mental olarak konforlu hissetmesi, gérevinde karsilastigi engel ve
zorluklarda kirilgan olmayip direng gosterebilmesi ve tiim bu cabalar1 sarf ederken
istekli olmast gibi unsurlar kastedilmektedir (Bakker vd., 2012). Canli ve ding bir
isgdren olmanin kisiye olan ¢iktilar1 arasinda; kendini basarili ve iginden tatmin
hissetmek, bilgisel donanimini arttirmak icin c¢aba i¢inde olmak, fedakarlik
gerektiginde geri durmamak, ekip arkadaslariyla birlikte isbirligini uyum icinde
stirdiirebilmekten bahsedilebilir (Richardson, 2002). Canlilik i¢inde olan bir isgdrenin;
kaliplarin disina ¢ikabilmesi, farkli ve yeni ¢oziimlerle ortaya degisik bakis agilari
koyabilmesi, karar mekanizmalarinda gelisim, Orgiit icindeki diger c¢alisma
arkadaslarina yonelik olumlu davranislarda artis ve sonug olarak performans yiikselisi
gibi pozitif ¢iktilar iirettigi gdzlemlenir (Shraga ve Shirom, 2009). Is hayat1 belli bir
dogrulukta, diizenle ilerleyen bir hayat olmadigindan, pek c¢ok kez inis ve ¢ikislar

yasanabileceginden, 6zellikle kriz ve sorun anlarinda canlilik i¢inde olan bir isgdren
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lizerine diisen sorumlulugu almaktan kaginmamasi ve miicadele etmesi beklenir
davranistir (Den Hartog ve Belschak, 2012). Calismaya tutkunlukta canlilik unsuru;
ekip arkadaglarina 6rnek olma, ilham verme ve tiim bunlar1 rizayla ve memnuniyetle

yapma ozelliklerini de barindirir. (Cankir, 2017).

4.3.2. Adanma

Adanmislik halinde olan bir isgoren, isinde gecirdigi zamani algilamakta zorlanarak
zamanin nasil gectigini anlayamaz, tiim dikkati ve yeterliligiyle saglayabilecegi en
yiiksek performansi ortaya ¢ikarma gayretinde olan ve isini birakmakta zorluk ¢eken
bir birey olarak nitelendirilebilir (Antonison, 2010). Isgéren adanmislik halindeyken;
isini kesin bir devamlilikla ifa eden, {izerine diisen vazifeleri keskin bir kabul edis ile
ve meydan okumayla benimseyen bir birey ile karsi karsiya kaliriz (Koyuncu, Burke
ve Fiksenbaum, 2006). Adanmiglik i¢indeki bir iggdren, gorevini haz igerisinde yerine
getirir ve isi ile kesin bir biitiinlesme i¢indedir (Karatepe vd., 2014). Isiyle gurur duyan
ve isini anlamli bulup, isini ciddiye alan insanlarin, islerine adanmislik olarak bagli
olduklarmi sdyleyebiliriz (Ozsoy vd., 2013). Adanmislik hali gdzlemlenen
isgorenlerde, islerine dair isteksizlik tavri ve islerinden kaynakli tiikenmislik emareleri
gozlenmemekle beraber, islerinin geregi zihinsel ve fiziksel olarak katilim saglamalari
gereken her seye kendi rizalariyla, istekli bir sekilde, devamlilikla katilim sagladiklar
gbdzlemlenir (Rich, 2006).

4.3.3. Odaklanma

Isine odaklanmig bir isgdren; isini icra ederken ve isinden bahsederken bir &viing
icinde olur. Isiyle ve isiyle ilgili konularla yiiksek bir alaka diizeyinde olan isgdren
aym zamanda isine dair higbir sorumluluktan kagmaz (Antonison, 2010). Ise
odaklanma ve ise yogunlagsma kavramlarini kullanirken, isgérenin bunu bir mecburiyet
icinde, fazlaca mesgul altinda oldugu bir mesai siireci olarak anlamamak gerekiyor.
Burada coskuya dayal1 bir biitiinlesme hali mevcuttur. Odaklanmis bir isgdren i¢in
calisma aninda gecen zamanm farkindaligi ortadan kalkar (Maslach vd., 2001). ise
kendini odaklayan bir kisi, kendini isiyle ayirmakta zorlanir, isiyle yasadigi mesguliyet
ona fazlastyla mutluluk verir ve is boyunca tiim dis etmenlere karsi kendini izole bir

hale sokar (Schaufeli vd., 2002). Odaklanma halinde olan iggdren; is alan1 ya da sosyal
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hayatinda karakterini tanimlayan ve karakterini olusturan tiim degerleri, isiyle
mitkemmel bir ahenk i¢inde oldugunu hisseder. Bu yakaladigini hissettigi ahenk,
isgdrenin isiyle olan bagini ve igine olan benimseme seviyesini yukar1 ¢eker (Deese,

2009).
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5. DEGISKENLER ARASI iLISKILER
5.1. Déniisiimcii Liderlik Calismaya Tutkunluk Iliskisi

Calismaya tutkun isgorenler, islerinde daha yogun ve odakli bir sekilde daha fazla
verim verebilecek bireylerdir (Rich vd., 2010). Bu yiizden, ¢alismaya tutkun bireyler
olusturmak i¢in hangi liderlik tarzlarinin benimsenecegi de O6nemli bir konudur.
Isgorenlerde, calismaya tutkun ruh hali meydana getirmek adina, liderlerin onu takip
edenlere bir rol model mertebesinde olmasi, isgdrenlerinin her biriyle bireysel iliski
kurma, onlarin kariyerleriyle ilgili olma ve onlar yeniliklere acik olmaya itme gibi
dontistimcii liderlik davranislari, isgorenlerini ¢alismaya tutkun bir hale getirmede
onemli bir faktordiir (Coskuner ve Sentiirk, 2017). Literatiirde de bu konuyla ilgili
yapilan ¢aligmalarda, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢calismaya tutkunluk hali meydana
getirmesinde etkili oldugu gorilmektedir (Tims vd., 2011; Dvir vd., 2002; Lavoie-
Trembley vd., 2016).

Kenek ve Sokmen (2022), saghk calisanlar1 iizerinde gerceklestirdigi arastirmada
dontistimcii liderlik ve calismaya tutkunluk kavramlarmin arasindaki iliski ele
almmustir. Bu iki kavramin iliskisinde is tatmininin araci rolii de aragtirmanin bir diger
sorusuydu. Arastirmanin sonucunda; doniisiimcii liderlik kavraminin ve is tatmini
kavrammin ayr1 ayri ¢aligmaya tutkunluk kavrami iizerine olumlu yonde bir etkisi
oldugu tespit edilmistir. Arastirmada ayrica; is tatmini kavraminin, doniisiimcii liderlik

ve ¢aligmaya tutkunluk kavramlar1 arasinda araci rolii oldugu da tespit edilmistir.

Wang vd. (2010), Cin'de, doniisiimcii liderlik kavrami, ¢alismaya tutkunluk kavrami
ve duygusal emek stratejileri kavrami arasindaki iligkiyi arastirma konusu olarak ele
almistir. Arastirmanin ¢iktilar1 sonucunda; doniistimcii liderlik kavraminin, ¢calismaya
tutkunluk kavramlar1 ve derin ve yiizeysel davranis kavramlariyla olumlu sekilde

iliskili oldugu tespit edilmistir.

Enwereuzor vd. (2018), doniisiimcii liderlik kavrami ile calismaya tutkunluk
kavraminin iligkisini incelerken, kisinin isiyle olan uyumunun bu iki degiskenin
iligkisindeki roliinii ele almistir. Bu arastirmanin sonucunda; doniisiimcii liderlik
kavram ile ¢aligmaya tutkunluk kavrami arasinda olumlu bir iligki tespit edilmekle
birlikte, kisinin isiyle olan uyumunun da bu iligkide olumlu bir etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir.
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Ghadi ve arkadaglar1 (2013), Avustralya'da farkli is alanlarina mensup 530 isgoren
iizerinde gercgeklestirdigi arastrma sonucunda doniisiimcii liderlik ile ¢aligmaya

tutkunluk arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Goziikara ve Simsek (2016), bir 6zel iiniversite bilinyesindeki isgorenler lizerinde
yaptig1 arastirmada, doniisiimcii liderlik kavrami ile ¢alismaya tutkunluk kavrami
arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesme kavrami ve is 6zerkligi kavraminin rolii ele
almmuistir. Arastirmanin ¢iktilar1 151ginda; dontistimceii liderlik kavrami ve calismaya
tutkunluk kavrami arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir. Bu iki kavramin
iligkisinde orgiitsel 6zdesleme kavramimin ve is 6zerkligi kavraminin olumlu yone bir

rolii oldugu da tespit edilmistir.

Amor vd. (2019), Galigya'da turizm alanindaki isgdrenlerin tizerinde gergeklestirdigi
arastirmada; dontistimcii liderlik kavramu ile ¢alismaya tutkunluk kavrami arasindaki
iliskiyi incelerken, bu iliskide yapisal giiclendirme kavrammin aract gorevi ele
almmuistir. Aragtirmanin ¢iktilar1 1s18inda; doniisiimcii liderlik kavrami ile caligmaya
tutkunluk kavrami arasinda olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir. Ayrica; bu iliskide

yapisal giiclendirme kavramimin kismi bir arac1 gérevi oldugu belirlenmistir.
Yukarida ifade edilenlerin 15181nda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hi: Doniisiimcii Liderlik Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir.

5.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Calismaya Tutkunluk
Tliskisi

Literatiire bakildiginda bu iki degiskenin iliskisine dair ¢ok sayida arastirmanin varligi
gbze carpmaktadir. Calismaya tutkun olan igsgoérenler, isleriyle daha yogun bir iliski
icinde olmalar1 beklenmektedir (Qadeer vd., 2016). Orgiitsel vatandaslik davranis: gibi
pozitif davranigsal eylemler ise gorev tanimlamalarinda yer almayan ancak orgiitiin
yararina olacak, inisiyatife dayali, fazladan eylemleri yapma egiliminde olam
isgorenleri kapsamaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997; George ve Joseph, 2015). Bu
yiizden, bu iki degiskenin benzer sonuclar meydana getirmesi beklenir bir durumdur.
Literatlire baktigimizda; arastirmalar, caliymaya tutkun olan isgdrenlerin, orgiitsel
vatandaslik davranisi kavrami i¢inde olan eylemlerde bulunacaklarii gostermektedir

(Organ, 1988; Gupta vd., 2017). Bunun sebebi; calismaya tutkun olan isgorenler,
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madden ve manen islerine yonelik daha fazla enerji yansitan bireyler olduklari i¢in
orgiitsel ~ vatandashik davramiginin, bu bireylerde daha c¢ok goriildiigi

gozlemlenmektedir (Gupta vd., 2017).

Runhaar, Konermann ve Sanders (2013), Hollanda'da, 6 farkli lise diizeyinde okulda
gorevli, 211 6gretmen iizerinde yaptig1 arastirmada; oOrgiitsel vatandaslik davranisi
kavrami ile caliysmaya tutkunluk kavrami arasindaki iliskiyi ele almislardir.
Arastrmani sonucunda; Orgiitsel vatandaslik davramigt kavrami ile c¢aligmaya

tutkunluk kavrami arasinda olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir.

Kataria, Garg ve Rastogi (2013), 13 farkl kurulusta gorevli 278 isgoren lizerinde
gerceklestirdigi arastirmada; isgorenin, is yerinde hissettigi konforun artisiyla dogru
orantili olarak caligmaya tutkunluk hallerinde de artis gdzlemlenirken, isgorenlerde
orgiitsel vatandaglik davranisi haliyle caligmaya tutkunluk halleri arasinda olumlu

yonde bir iligki tespit edilmistir.

Kaplanseren ve Oriicii (2018), Bandirma'da, 134 otel gorevlisinin {izerinde
gergeklesen bir arastirmada caligmaya tutkunluk kavrami ile oOrgiitsel vatandaslik
kavrami arasindaki iliskiyi konu alimmistir. Arastrmanm sonucunda; g¢aligmaya
tutkunluk kavrami ile Orgiitsel vatandaslhik davranisi kavrami arasinda anlamli

derecede olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir.

Oriicii ve Ucku'nun (2019), Bandirma'da, 110 bankaci iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada; Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavrami ile ¢alismaya tutkunluk kavrami
arasindaki iliskiyi konu almistir. Arastirmanin sonucunda; orgiitsel vatandaslik
davranis1 kavramu ile ¢alismaya tutkunluk kavrami arasinda olumlu yonde bir iligki

tespit edilmistir.

Lyu ve arkadaglar1 (2016), Cin'de, 12 farkli otele mensup 303 otel gorevlisi lizerinde
yaptiklar1 arastirmada; orgiitsel vatandaslik davranisi kavramu ile ¢alismaya tutkunluk
kavrami arasindaki iligkiyi ele almistir. Arastirmanin sonucunda; orgiitsel vatandaglik
davranis1 kavrami ile ¢aligmaya tutkunluk kavrami arasinda olumlu yonde bir iliskiye

rastlanmistur.

Cankir (2016), Kirklareli Universitesi biinyesinde yer alan 303 akademisyen iizerinde
gerceklestirdigi arastirmada; Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ile ¢alismaya

tutkunluk kavrami arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin sonucunda; orgiitsel
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vatandaslik davranigi kavrami ile ¢calismaya tutkunluk kavrami arasinda olumlu yonde

bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Yukarida ifade edilenlerin 1g1¢inda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir.

5.3. Calismaya Tutkunluk Performans Iliskisi

Literatiire bakildiginda bu iki degiskenin iligkisine dair ¢ok sayida arastirmanin varligi
goze carpmaktadir. Calismaya tutkun isgérenler, uzun mesai saatleri boyunca, yogun
tempo igerisinde, yiiksek enerjiyle ve odakl bir sekilde gorevlerini ifa ederler (Rich
vd., 2010). Bu yiizden; ¢alismaya tutkun isgdérenlerin, daha inovatif, daha enerjik ve
daha verimli olmas1 beklenmektedir (Hoon Song vd., 2012; Pourbarkhordari vd.,
2016). Calismaya tutkunlugun, isgorenlerde, yalnizca yliksek performans c¢iktisi
vermesi bir yana, ayrica; isgdrenlerin isten ayrilma egilimlerinde de 6nemli bir diisiise
sebep olmaktadir (Schaufeli ve Salanova, 2008). Literatiire baktigimizda da; yapilan
calismalarda, calismaya tutkun olma halinin performans ve istikrar1 etkildegi
belirtilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1995; Rich vd., 2010; Pourbarkhordari vd.,
2016).

Xanthopoulou ve arkadaglar1 (2008), 44 havacilik personelin iizerinde gerceklestirilen
arastirmada; ¢aligma arkadasi destegi etmeninin is performansina etkisinde ¢caligmaya

tutkunlugun kavraminin dolayli yoldan rol oynadigini tespit etmislerdir.

Grobelna (2018), otel personelleri lizerinde yapilan arastirmada; ¢alismaya tutkunluk

kavraminin, ig performansini arttirict etkisi oldugunu tespit etmistir.

Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004), yaptiklar1 calismada; ¢alismaya tutkunluk ile

is performansi arasinda olumlu ve anlaml bir iliski tespit etmislerdir.

Rich ve arkadaslar1 (2010), 245 itfaiye personeli iizerinde gergeklestirilen arastirmada;
deger ahengi, orgiitsel destek ve temel benlik kavramlariyla is performansi arasindaki

iliskide ¢aligmaya tutkunluk kavrammin araci role sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Karatepe (2013), otel personelleri iizerinde gergeklestirdigi arastirmada; yiiksek
performansl is uygulamalarinin is performansina olan etkisinde, ¢aligmaya tutkunluk

kavraminin tam sekilde araci rol tistlendigini tespit etmistir.
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Cesario ve Chambel (2017), 274 isgoren {lizerinde gergeklestirdigi ¢aligma
bulgularinda ¢aligmaya tutkunluk ile performans arasinda olumlu ve anlamli bir iliski

oldugunu gézlemlenmistir.
Yukarida ifade edilenlerin 1s1¢inda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: Calismaya Tutkunluk Gorev Performansint etkilemektedir.

5.4. Doniisiimcii Liderlik Performans Iliskisi

Literatiire bakildiginda bu iki degiskenin iligkisine dair ¢ok sayida arastirmanin varligi
gbze carpmaktadir. isgdrenlerin, liderlerinden memnuniyetleri ve liderlerinin onlara
yaklagimi gibi algilamalari, ise olan tatminlerinde ve dolayisi ile performanarinda
belirleyici bir rol {istlenmektedir (Kim ve Brymer, 2011). Korku ve yaptirim
unsurlarmni kapsayan demode liderlik tarzlarindansa, isgorenleri harekete gecirici, ikna
eden, modern liderlik anlayislarinin uygulanmasi isgorenlerin performanslarinda daha
pozitif ¢iktilarin ortaya ¢iktig1 gézlemlenmektedir (Vigoda-Gadot, 2006). Dontistimcii
liderlerin, davraniglar1 ve olaylara yaklagimi sebebiyle; motivasyonlar1 daha ytiksek ve
kendilerini 6zel hisseden isgdrenler, bu giidiilenmeyle harekete gectiklerinde daha
yikksek performans vermektedirler. (Eren ve Titizoglu, 2014). Olaylar, krizler ve
konular iizerinde farkli, alisilagelmisin disinda tutum ve davranislar izleyen
dontistimcii liderler, liderlerini takip eden isgorenlerine daha verimli olabilecekeleri
yeni ufuklar acarken (Voon vd., 2011) aynm1 zamanda isgorenlerine hissettirdigi
hakkaniyet ve adalet algisiyla onlarin 6rgiite baglhiliklarini kuvvetlendirip daha fazla

performans i¢in gerekli motivasyonu saglar (Cekmecelioglu, 2014).

Uysal ve arkadaslar1 (2012), 499 saglik calisan1 iizerinde gercgeklestirdikleri
arastirmada, hastane yoneticilerinin liderlik 6zellikleriyle isgorenlerinin performansi
arasindaki iligski ele alinmistir. Arastirma sonucunda; doniistimcii liderlik kavramu ile

orgiitsel performans arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir.

Pradhan ve arkadaslar1 (2018), Hindistan'da 480 bilisim teknolojisi gorevlisi iizerinde
bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirmanin konusu; dontisiimcii liderlik kavram ile
performans arasindaki iligkiydi. Arastirmanin sonucunda; doniisiimcii liderlik kavrami

ile performans arasinda olumlu bir iligki oldugunu sonucuna ulasilmistir.
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Korkmaz (2005), liderlik tarzlarmin Ogretmenlerin performansma olan etkisi
arastirmak {izere, Ankara'da 285 6gretmen lizerinde bir arastirma gerceklestirmistir.
Aragtrmanim  sonucunda; Ogretmenlerin, miidiirler tarafindan algiladiklar1
doniisiimeii liderlik kavramiyla performanslarinin artist arasinda anlamli bir iligki

tespit edilmistir.

Buil ve arkadaslar1 (2018), Ispanya'da 323 otel gorevlisinin bilgileri araciligiyla
doniigiimeii  liderlik kavrami ile performans arasindaki iliskiyi ele almigtir.
Arastirmanin sonucunda; dontistimcii liderlik kavramui ile performans arasinda olumlu
bir iliski tespit edilirken, orglitsel baglhiligin bu iliskide kismi sekilde araci gérevde

bulundugu sonucuna ulasilmstir.

Lutfi (2018), Endonezya'da 77 06zel sektor calisani iizerinde yaptigi arastirmada
dontistimcii liderlik ile performans iliskisinde motivasyon kavraminin araci roliinii
tespit etmeye caligmistir. Arastirmanin sonucunda; doniisiimcii liderlik kavraminin
performans tlizerinde etkisi varken, bu iliskide motivasyon kavraminin dolayl olarak

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Cekmecelioglu (2014), Kocaeli’nde 4 adet kiiciik ve orta biiyiikliikte isletmede
gerceklestirdigi arastirmada; liderlik tarzlarinin, performanslarina, isten ayrilma
niyetlerine ve duygusal olarak bagliliklarma dair etkisini ele almistir. Bu arastirmanin
sonuglar1 arasinda; dontistimcii liderlik kavraminin performans ile olumlu bir iligkisi

oldugu goriilmiistiir.
Yukarida ifade edilenlerin 1s181nda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Ha: Déniisiimcii Liderlik Gorev Performansini etkilemektedir.

5.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Performans iliskisi

Literatiire bakildiginda bu iki degiskenin iliskisine dair ¢ok sayida aragtirmanin varhigi
goze carpmaktadir. Gorev performansi i¢in gérev taniminda yer alan is rolleri ve gorev
taniminda yer almayan is rolleri olmak iizere bir ayrim yapilir (Hui vd., 1999). Gorev
performansi, isleyisle direkt ilintili, resmi is rolleri olarak tanimlanirken (Motowidlo
ve Van Scotter, 1994), orgiitsel vatandaslik davranislari, orgiit isleyisinin daha iyi
olmasina yardim eden, isle ilgili fazladan hayata gecirilen eylemlerdir (Organ, 1997).

Arastirmacilar, Orgiitsel vatandaslik davranist olarak tanimladigimiz ekstra
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davranislarin, orgiitiin varliginda ve gelisiminde 6nemli bir nokta olduguna dikkat
cekmiglerdir (Organ, 1988; Abas vd., 2018). Literatiirdeki pek c¢ok calismaya
bakildiginda da, Orgiitsel vatandaslik davranisinin  goérev  faaliyetlerinin
yiiriitiilmesinde 6nemli rol oynarken, performans ile de pozitif yonlii bir iliski i¢inde

oldugu olgusuyla karsilasmaktayiz (Organ vd., 2006; Podsakoff vd., 2009).

Allen ve Rush (1998), 136 yoneticilik kursiyer {iizerinde gerceklestirdikleri
arastirmada; Orgiitsel vatandaslik davramigi kavrami ile is performansi arasindaki
iligkiyi konu edinmistir. Arastirmanin ¢iktilar1 sonucunda; orgiitsel vatandaslik
davranis1 kavrami ile is performansi arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski tespit
edilmistir.

MacKenzie, Podsakoff ve Fetter (1993), sigorta calisanlar1 iizerinde yaptiklar1
arastirmada; orglitsel vatandaslik davranis1 boyutlarindan olan 6zgecilik boyutu ile is
performanst arasinda olumlu ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Petrokimya
calisanlarinin ve kozmetik sektoriinde yer alan yoneticilerin verileri 1s181inda
gerceklestirdikleri aragtirmada ise; oOrgilitsel vatandashik davranisi boyutlarindan
Ozgecilik boyutuyla is performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iliskiye

rastlanmastir.

Podsakoff ve MacKenzie (1994), mobilya imalatgilar1 {izerinde gercgeklestirdikleri
arastirmada; orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan olan nezaket boyutu ile is

performansi arasinda olumlu ve anlami derecede bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Ozdevecioglu (2003), 208 adet {iniversite Ogrencisi iizerinde gerceklestirdigi
arastirmada; orgilitsel vatandaslik davranisi kavrami ile performans arasindaki iligkiyi
mercek altina almiglardir. Arastirmanm sonucunda; dgrencilerin, orgiitsel vatandaslik
davranis1 gosterdikce performanslari, dolayisiyla derslerindeki basarilarinin da dogru

orantida yiikseldigi tespit edilmistir.

Rosen vd. (2009), cesitli lokasyonlardaki 134 adet aile hekimi iizerinde
gerceklestirilen arastirmada; orgiitsel vatandaslik davranigi kavramui ile is performansi
arasindaki iliskiyi ele almistir. Aragtirmanin sonucunda; orgiitsel vatandaslik davranigi

kavramu ile is performansi arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir.
Yukarida ifade edilenlerin 15181nda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Gérev Performansini etkilemektedir.
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6. ARASTIRMA METODOLOJISI

6.1. Calismanin Amaci, Modeli ve Hipotezler

Bu bilimsel ¢aligmanin amaci, doniisiimcii liderlik ve orgiitsel vatandaslik davraniginin
calismaya tutkunluk ve performansa etkisi aragtirilmaktadir. Literatlir arastirmasi

sonucunda Sekil 6.1°de goriilen model olusturulmustur.

Dontistimct Liderlik Calismaya Tutkunluk
Vi
Orgiitsel Vatandaslik Performans

Sekil 6.1. Arastirma Modeli

Arastirmada bes adet hipotez test edilmektedir.

Hi: Doniigiimcti Liderlik Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir.
H,: Orgiitsel Vatandaslik Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir.
Hs: Calismaya Tutkunluk Gorev Performansini etkilemektedir.
H4: Doniisiimcti Liderlik Gorev Performansini etkilemektedir.

Hs: Orgiitsel Vatandashik Gérev Performansmi etkilemektedir.

6.2. Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Bu calismanin 6rneklemini Kocaeli Ilinde hizmet sektdriinde faaliyette bulunan
firmalarda ¢alisan 335 personel olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak anket
yontemi kullanilmistir. Calismaya katilan personellerin kurumlarindan gerekli izinler

almarak gerceklestirilen arastirmada, toplanan kisisel bilgilerin = gizliliginin
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saglanacag taraflara belirtilmistir. Veri toplamada kullanilan anketler ¢alisanlarla

yiizylize gerceklestirilmistir.

6.3. Olcekler

Ankette kullanilan 6l¢ekler 6nceki caligmalardan uyarlanmastir.

Dontistimcii liderlik algisini 6lgmek i¢cin Podsakoff (1994) tarafindan gelistirilen ve 23
ifadeden olusan doniisimcii liderlik 6lgegi kullanilmis olup o6lcek 4 boyuttan

olusmaktadr.

Orgiitsel vatandashik &lgegi icin Podsakoff vd., (1990) tarafindan Organ’in (1988)
boyutlari esas alinarak gelistirilen ve 24 ifadeden olusan Orgiitsel vatandaslik davranigi

Olcegi kullanilmis olup 6lcek 5 boyuttan olusmaktadir.

Calismaya tutkunluk 6l¢egi icin Schaufeli vd., (2006) ¢alismasindan yararlanilmig ve
Olcek 17 ifadeden olusmaktadir.

Gorev performansi Olgegi igin Goodman ve Svyantek’in (1999) calismasindan
yararlanilmig ve 6lgek 9 ifadeden olugmaktadir. Tiim degiskenler 5°1i Likert Olcegi

kullanilarak ol¢tilmiistiir.

Verileri analizlerini gergeklestirmek i¢in SPSS istatistiksel paket programindan

faydalanilmistir.

6.4. Analiz ve Bulgular

Verileri analizlerini gerceklestirmek icin SPSS istatistiksel paket programindan
faydalanilmistir. 11k olarak arastirmaya dahil olan 335 katilimcimin sosyo-demografik
Ozelliklere iliskin analizler yapilmisti. Bu kapsamda hazirlanan demografik
ozelliklerine iliskin frekans dagilimlar1 Tablo 6.4.1, 6.4.2, 6.4.3, 6.4.4, 6.4.5 ve
6.4.6’da verilmistir.

41



6.4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 6.4.1. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri (Cinsiyet)

Frekans Yizde %
Cinsiyet Kadin 125 37,3
Erkek 210 62,7
Toplam 335 100

Arastirma katilimcilarmin cinsiyet dagilimina bakildiginda %62,7’s1 erkek, %37,3’i

ise kadindir.

Tablo 6.4.2. Katilimciarin Demografik Ozellikleri (Yas)

Frekans Yizde %
Yas 25 ve alt1 22 6,6
26-32 74 22,1
33-42 133 39,7
43 ve Uzeri 106 31,6
Toplam 335 100

Arastirma katilimcilarinin yas araligi; %6,6’s1 25 yas ve alti, %22,1°1 26-32 yas,
%39,7°s133-42 yas ve %31,6’s1ise 43 yas ve lizeridir.

Tablo 6.4.3. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Medeni Durum)

Frekans Yizde %
Medeni Durum Evli 211 63
Bekar 123 37
Toplam 335 100

Arastirmada, katilimcilarm %631 evli %37’si ise bekardir.

Tablo 6.4.4. Katilimcilarun Demografik Ozellikleri (Egitim Durumu)

Frekans Yizde %
Egitim Durumu Lise 32 95
On Lisans 230 68,7
Universite (4 Yillik) 70 20,9
Yuksek Lisans 3 0,9
Toplam 335 100
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Arastirmada katilimeilarin; %9,5’s1 Lise, %68,7’si Onlisans, %20,9’u Universite ve

%0,9’11 1se Yiiksek Lisans mezunudur.

Tablo 6.4.5. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri (Calisilan Siire)

Frekans Yuzde %
Calisilan Siire 1 yildan az 24 7,2
1-5yil 62 18,5
6-10 yil 81 24,2
11-15 y1l 91 27,2
15 yildan fazla 77 23,0
Toplam 359 100

Katilimcilarin ¢alisma siiresi bakimindan, %7,2’si 1 yildan az, %18,5’1 1-5 yil,
%24,2’s1 6-10 yil, %27,2’si 11-15 yil ve %23’i ise 15 yildan fazla sektorde
calismaktadir.

Tablo 6.4.6. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Unvan)

Frekans Yizde %
Unvan Ust Diizey Yonetici 5 1,5
Mudar 15 4,5
Miidiir Yrd./Sef 38 11,3
Diger Boliimler 277 82,7
Toplam 335 100

Arastirmada gorev unvani dagilimi; %1,5’11ist diizey yonetici, %4,5’1 miidiir, %11,3’u

miidiir yrd/Sef ve %82,7°1 ise diger boliimlerde gorev yapmaktadir.

6.4.2. Faktor Analizi

Tablo 6.4.7. KMO and Barlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,962
Bartlett's Test of Sphericity 31767,498 20199,762
2628 1128
,000 ,000

Verilerin toplanmasinin ardindan, 6lgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi test edilmistir.

Olgegin faktdr yapisini belirlemek amaciyla elde edilen verilere Kaiser-Meyer-Olkin
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(KMO) degeri ve Barlett kiiresellik testi uygulanmistir. KMO ve Barlett kiiresellik test
sonuglar1 Tablo 6.4.7.’de verilmistir. KMO degeri 0.962 olarak bulunmustur. KMO
oraninin 0.5’in iizerinde ¢ikmasi verilerin faktor analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Buna ek olarak, Barlett kiiresellik testi de anlamli bulunmustur
(X2=20199,762; p<0.001). Bu sonuglardan hareketle ilgili 6lgege faktor analizi

yapilmasmin uygun oldugu goriilmiistiir.

Olgegin yap1 gegerligini belirlemek amaciyla dogrulayici faktdr analizi yapilmistr.
Verilere varimax rotasyon yontemi kullanilarak temel bilesenler analizi uygulanmistur.
Analiz sonucunda arastirma modelindeki degiskenleri olusturan ifadeler, toplam
varyansin %79,124°inii agiklayan onii¢ (13) faktére ayrilmistir. Ayrica Glgegin
tiimiiniin Cronbach’s Alpha katsayilarmin beklenen 0,70 degerinden yiiksek oldugu
goriilmektedir (Nunnally, 1978). Faktor analizine iliskin detayli bilgiler Tablo
6.4.8.’de yer almaktadir. Bu sonuclar, dlgeklerin yeterli gegerlilik ve giivenirlilik

gosterdigini ortaya koymaktadir.

Tablo 6.4.8. Faktor Analizi Sonuglar1 ve Cronbach Alpha Degerleri

Doniisiimcii Liderlik Faktor Cronbach
Yuku Alpha

Ideallestirimis Etki 1 750

Ideallestirimis Etki 2 761

Ideallestirimis Etki 3 745

Ideallestirimis Etki 4 762

Ideallestirimis Etki 5 755

ideallestirimis Etki 6 781 957

Ideallestirimis Etki 7 791 '

Ideallestirimis Etki 8 , 766

Ideallestirimis Etki 9 758

Ideallestirimis Etki 10 719

Ideallestirimis Etki 11 781

Iham Verici Motivasyon 1 744

Iham Verici Motivasyon 2 ,806

Iham Verici Motivasyon 3 ,802 1928

Iham Verici Motivasyon 4 ,768

Iham Verici Motivasyon 5 ,698

Zihinsel Tesvik 1 147

Zihinsel Tesvik 2 , 132

Zihinsel Tesvik 3 782 923

Zihinsel Tesvik 4 ,802

Birysel Diizeyde Ilgi 1 ,812

Birysel Diizeyde ilgi 2 ,821 ,940

Birysel Diizeyde Ilgi 3 , 7192
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Orgﬁtsel Vatandashk Davramsi

Ozgecilik 1 ,713
Ozgecilik 2 ,736
Ozgecilik 3 ,703 ,957
Ozgecilik 4 ,729
Ozgecilik 5 ,134
Nezaket 1 ,701
Nezaket 2 ,605
Nezaket 3 ,545 ,899
Nezaket 4 ,607
Nezaket 5 ,557
Centilmenlik 1 ,795
Centilmenlik 2 ,775
Centilmenlik 3 ,795 ,779
Centilmenlik 4 ,882
Centilmenlik 5 ,644
Vicdanlilik 1 479
Vicdanlilik 2 ,584
Vicdanlilik 3 ,632 ,893
Vicdanlilik 4 ,596
Vicdanlilik 5 ,653
Sivil Erdem 1 ,592
Sivil Erdem 2 ,537 911
Sivil Erdem 3 ,638
Sivil Erdem 4 ,679
Cahsmaya Tutkunluk
Canlilik 1 ,501
Canlilik 2 ,685
Canlilik 3 ,662
Canlilik 4 618 929
Canlilik 5 ,639
Canlilik 6 ,664
Adanma 1 ,888
Adanma 2 ,593
Adanma 3 615 793
Adanma 4 ,519
Adanma 5 ,552
Yogunlagma 1 ,655 ,
Yogunlagma 2 ,600
Yogunlagsma 3 ,667
Yogunlagma 4 677 937
Yogunlagma 5 ,580
Yogunlagma 6 423
Gorev Performansi
Gorev Performansi 1 ,823
Gorev Performansi 2 ,838
Gorev Performansi 3 ,872 967
Gorev Performansi 4 ,873 '
Gorev Performansi 5 ,760
Gorev Performansi 6 ,564
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Gorev Performansi 7 827
Gorev Performansi 8 ,839
Gorev Performansi 9 877

Aciklanan Toplam Varyans %79,124

6.4.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkiler1 ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi

gerceklestirilmistir. Tablo 6.4.9.’da liderlik boyutlari, 6rgiitsel vatandaslik boyutlari,

calismaya tutkunluk boyutlar1 ve gérev performansi degiskenlerinin ortalama degerleri

ve standart sapma katsayilar1 verilmistir. Korelasyon analizi sonucunda tiim

degiskenler arasinda anlamli iliski oldugu ortaya konmustur.

Tablo 6.4.9. Korelasyon Analizi Sonuglar1

Degisken Adi |0t Stsd 123|456 7|89 |10]1]|12
1 |Ozgecilik 46166 1
2 |Nezaket 4;7 ,591(,807%| 1

. . 1,9 ok ok
3 |Centilmenlik 6 ,691,38077(,427 1
. 4’5 ok kok ok

4 |Vicdanhlik 9 ,701,68377(,7507"(,386 1

. . 4,6 *k ok *k kk
5 |Sivil Erdem | 727,66 |,648"|,745™(,312"|,838"| 1
6 :;ieallestirism 4‘,‘4 77|.540| 623" | 3827| 572|579 | 1

flham 44
7 |Verici 5 |-84.5717,6347"|,369"1,602"|,596™|,710°"| 1

Motivasyon
g |Zihinsel 44| 26,6057 6117|3437 | 5597|599 | 7067|6927 1

Tesvik 5

Bireysel 45
9 |Diizeyde 77 [,911,545™(,600™|,378""| 573" |,605™|,703"|,787"*| 612"| 1

Iigi
1 44 ,693* | 653* | 413*|,637*|,633*|,682*|,679* | ,708* | ,697*
0 Canhhk 4 8177 % % * « % " M M 1
1 | Adanma 4.3 | 77(,662%| ,653* | ,384*|,652* | 633 | ,646* | 645 | ,661% | ,654* | .830%|
1 5 * * * * * * * * * *
1l yosun 43 ,566% | ,642% | 403* | 682* | .667*| ,665*|,652* | ,660* | ,645*|,766* |, 773*
2 Yogunlagma 4 8617 * * * * * * % % % * 1
1 |Gérev 4,6| |,690%|,755%|,373% | 814%|,795% | 531* | 552% | 545%| ,543% | ,659% | 662 | ,684*
3 |Performans1 | 6 |’ * * * * * * * * * * * *

46



6.4.9’da goriildigii gibi, orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan; 6zgecilik ile
gorev performansi arasinda pozitif yonde anlamli iligki (f=,690; p=,01), nezaket ile
gorev performansi arasinda pozitif yonde anlaml iligki (B=,755; p=,01), centilmenlik
ile gérev performansi arasinda pozitif yonde anlaml iliski (B=,373; p=,01), vicdanllik
ile gorev performansi arasinda pozitif yonde anlamli iliski (=,814; p=,01), sivil erdem
ile gorev performansi arasinda pozitif yonde anlamh iliski (B=,795; p=,01) oldugu
sonucuna ulasgilmistir. Orgiitsel vatandashk davranis1 boyutlarindan; 6zgecilik ile
srastyla caligmaya tutkunluk boyutlar1 olan canlilik (B=,693; p=,01), adanma (=,662;
p=,01) ve yogunlagsma (B=,566; p=,01) ile pozitif yonde anlamh bir iliskisi vardir.
Orgiitsel vatandashk davranis1 boyutlarindan nezaket ile sirasiyla ¢alismaya tutkunluk
boyutlar1 canlilik (=,653; p=,01), adanma (=,653; p=,01) ve yogunlagsma (f=,642;
p=,01) ile pozitif yonde anlamli bir iliskisi vardir. Orgiitsel vatandashk davranis:
boyutlarindan centilmenlik ile sirasiyla c¢alismaya tutkunluk davranisi boyutlari
canlilik (B=,413; p=,01), adanma (=,384; p=,01) ve yogunlagma (=,403; p=,01) ile
pozitif ydnde olumlu bir iliskisi vardir. Orgiisel vatandashik davranis1 boyutlarindan
vicdanlilik ile sirastyla ¢aligmaya tutkunluk boyutlari canlilik (p=,637; p=,01), adanma
(B=,652; p=,01) ve yogunlasma (f=,682; p=,01) ile pozitif yonde anlaml bir iliskisi
vardir. Orgiisel vatandaslik davranis1 boyutlarindan sivil erdem ile sirasiyla calismaya
turkunluk boyutlar1 canlilik (f=,633; p=,01), adanma ($=,633; p=,01) ve yogunlasma
(B=,667; p=,01) ile pozitif yonde anlamh bir iligkisi vardir. Doniistimcii liderlik
boyutlarindan ideallestirilmis etki ile gorev performansi (f=,531; p=,01) arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski, ilham verici motivasyon ile gérev performansi (p=,552,
p=,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski, zihinsel tesvik ilr gérev performansi
(B=,545; p=,01) ve bireysel diizeyde ilgi ile gorev performansi (Bf=,543; p=,01)
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir. Doniisiimeii liderlik boyutlarindan
ideallestirilmis etki ile sirasiyla ¢calismaya tutkunluk boyutlar canlilik (B=,682; p=01),
adanma (B=,646; p=,01) ve yogunlagma (Bf=,665; p=,01) ile pozitif yonde anlamli bir
iliskisi vardir. Doniistimcii liderlik boyutlarindan ilham verici motivasyon ile sirastyla
calismaya tutkunluk boyutlar1 olan canlilik (f=,679; p=,01), adanma (B=,645; p=,01)
ve yogunlagsma (B=,652; p=,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardur.
Dontisiimeti liderlik boyutlarindan zihinsel tesvik ile sirasiyla ¢aligmaya tutkunluk
boyutlar1 canlilik (B=,708; p=,01), adanma (=,661; p=,01) ve yogunlasma (=,660;
p=,01) arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski vardir. Doniisiimcti liderlik

boyutlarindan bireysel diizeyde ilgi ile sirasiyla ¢aligmaya tutkunluk boyutlar: canlilik

47



(B=,697; p=,01), adanma (p=,654; p=,01) ve yogunlasma (p=,645; p=,01) arasinda
olumlu yonde anlaml bir iligki vardir. Caligmaya tutkunluk boyutlarindan canlilik ile
gorev performanst (B=,659; p=,01) arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski, adanma
ile gorev performanst (f=,662; p=,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski ve
yogunlagma ile gorev performansi (f=,684; p=,01) arasinda pozitif yonde anlamli bir

iligki vardir.

6.4.4. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Arastirmanin bu kisminda, degiskenler arasindaki iliskileri test etmek {lizere yapilan
analizlere yer verilmistir. Bu amagla coklu regresyon analizi ile degiskenler arasi

etkilerin stnanmasi ve neden sonug iligkisinin belirlemesine ¢alisilmistir.

6.4.4.1. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Vatandash@gin Cahsmaya
Tutkunluk Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulan Model 1°de iki adet hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir
(F:312.028, P<0.000). R? degeri 0.653 diir. Yapilan regresyon analizinde déniisiimcii
liderlik ile ¢alismaya tutkunluk arasinda (=0,507; p<0,000) ve orgiitsel vatandaglik
ile calismaya tutkunluk arasinda (f=0,394; p<0,000) pozitif ve anlamli bir sonug
bulunmustur. Bu sonuca gore ortaya koyulan H; ve H> hipotezleri desteklenmistir.

Modele iliskin yapilan regresyon sonucu Tablo 6.4.10°da verilmistir.

Tablo 6.4.10. Déoniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Vatandashgin Calismaya Tutkunluk

Uzerindeki Etkisi
Model 1 Bagimli Degisken: Calismaya Tutkunluk
Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig.
Doniisiimcii Liderlik ,507 12,512 ,000**
Orgiitsel Vatandashk ,394 9,715 ,000%%*
R’ 653
F 312.028
Sig .000%*
**P<(0.01
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6.4.4.2. Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandashk ve Calismaya

Tutkunlugun Goérev Performansi Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulan Model 2’de ii¢ adet hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir
(F:247,475, P<0.000). R? degeri 0.692°dir. Yapilan regresyon analizinde ddniisiimcii
liderlik ile gorev performansi arasinda ($=2,985; p<0,009), orgiitsel vatandaslik ile
gorev performansi arasinda (f=13,467; p<0,000) ve ¢aligmaya tutkunluk ile gorev
performansi arasinda (f=6,921; p<0,000) pozitif ve anlamli bir sonu¢ bulunmustur.
Bu sonuca gore ortaya koyulan Hs, H4 ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Modele iligkin

yapilan regresyon sonucu Tablo 6.4.11°de verilmistir.

Tablo 6.4.11. Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandashk ve Calismaya Tutkunlugun
Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 2 Bagimli Degisken: Gorev Performansi
Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig.
Doniisiimcii Liderlik 2,985 9,255 ,009%*
Orgﬁtsel Vatandashk 13,467 3,781 ,000%*
Cahsmaya Tutkunluk 6,921 2,287 ,000%*
R? .692
F 247.475
Sig .000%*
**P<0.01

6.4.4.3. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

Modellere ait regresyon analizleri sonucunda elde edilen hipotez sonuglar1 Tablo

6.4.12°de gosterilmistir.

Tablo 6.4.12. Hipotez Sonuglar1

HIPOTEZLER SONUC

H; | Doniisiimceii Liderlik Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir. Desteklendi
H; | Orgiitsel Vatandaslik Calismaya Tutkunlugu etkilemektedir. Desteklendi
Hs | Calismaya Tutkunluk Gorev Performansmi etkilemektedir. Desteklendi
H4 | Doniistimcii Liderlik Gorev Performansini etkilemektedir. Desteklendi
Hs | Orgiitsel Vatandaslik Gérev Performansini etkilemektedir. Desteklendi
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Tablo 6.4.12°de gosterildigi tizere, elde edilen veriler 15181nda; doniisiimcii liderligin
calismaya tutkunlugu ve performansi, oOrgiitsel vatandaslik davranigi calismaya
tutkunlugu ve performansi, son olarak da caligmaya tutkunlu§un performansi
etkiledigi goriilmektedir. Boylece calismanin basinda belirlenen bes hipotezin de

aragtirmanin bulgular1 g6z oniine alindiginda desteklendigi gézlemlenmektedir.
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7. TARTISMA VE SONUC

Bu arastrrmanin amaci; algilanan doniisimcii liderlik tarzi, isgdrenlerin Orgiitsel
vatandaslik davranigi ve calismaya tutkunluk tutumlar: ile performans arasindaki
iliskiyi incelemektir. Arastirmada yer alan degiskenlerle ilgili literatiir incelendiginde;
arastirmaya konu olan kavramlar1 ele alan pek ¢ok arastirma mevcut olsa da, bu
kavramlarm birlikte ele alindig1 ¢alismalar acisindan bir bosluk mevcuttur. Bu yapilan
arastirmayla birlikte literatiirde olusan bu boslugu doldurmaya caligmakla birlikte,
uygulama sahasindaki yetkili ve gorevli kisilere de bir fikir olmak adina 151k tutmak

amaclanmaktadir.

Hizla degisen diinyaya ve bu degisen diinyanin getirdigi yeni gereksinimlere kulak
vermemek orgiitler icin hayati bir hata haline gelmistir. Orgiit kaynaklar1 arasinda,
insan kaynagi ve o insan kaynagindan maksimum verimi almak gayesi her orgiitiin
zihnini yordugu ve ¢abaladig1 bir olgudur. Orgiit mensubu isgdren niifusunun daha
fazla verimli ve yiiksek performansli olmalar1 adina orgiitsel vatandaslik davranislari
ve ¢aligmaya tutkunluk kavramlarmin olusabilecegi bir 6rgiit ortami yaratmak énemli
bir nokta haline gelmistir. Bu degisen diinyada, degisen jenereasyonlarin talep ettigi,
ihtiya¢ duyulan, onu takip edenleri harekete gegirmede mahir, yenilik¢i ve esnek,
demode tiim liderlik tiplerinin disinda olan doniisiimcii liderlik kavrami da bu noktada

dikkate alinmas1 gereken bir liderlik profili haline gelmistir.

Arastirmada yer alan Model 1'de, bagimsiz degiskenler, doniisiimcii liderlik ve
orgiitsel vatandaghik davranis1 kavramlarmin, bagimli degiskenimiz c¢aligmaya
tutkunluk ile iliskisini gostermektedir. Model 1'de gosterilen elde edilen sonugclar,
literatiirde yer alan bu konudaki calismalarla 6rtiismektedir (Tims vd., 2011; Dvir vd.,

2002; Organ, 1988; Gupta vd., 2017).

Arastirmada yer alan Model 2'de ise bagimsiz degiskenler olan doniisiimcii liderlik,
orgiitsel vatandaslik davranisi1 ve calismaya tutkunluk kavramlarinin, bagimlh
degiskenler olan performans ile iliskisini gostermektedir. Model 1'deki bulgularin,
literatiirde yer alan diger caligmalarla ortiistiigli gozlemlenmektedir (Organ vd., 2006;
Podsakoff vd., 2009; Rich vd., 2010; Pourbarkhordari vd., 2016; Cekmecelioglu,
2014; Pradhan vd., 2018).
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Arastirmanim basinda olusturulan bes hipotezin de elde edilen veriler 1s18inda
desteklendigi goriilmektedir. Veriler 1s181inda; doniisiimcii liderlik, ¢aligmaya tutkunluk
ve performans degiskenlerini etkilemistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise calismaya
tutkunluk ve performans degiskenlerini etkilemistir. Son olarak da calismaya

tutkunluk degiskeni, performans degiskenini etkiledigi tespit edilmistir.

Bu arastirma dogrultusunda doniistimcii liderlik gibi modern bir liderlik tutumun,
orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi gorev fazlasi eylemleri kapsayan, inisiyatife dayali
davraniglarin, calismaya tutkunluk gibi daha fazla enerji ve odaklanma ile kendini ise
verme halinin, isgorenlerinden daha fazla performans almak isteyen oOrgiitler
tarafindan, bulgular 15181inda faydalanilabilir oldugu agiktir. Bu c¢alisma, doniistimcii
liderlik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi kavramlarmin, caligmaya tutkunluk
aracilifiyla igsgorenlerinden daha fazla performans alabileceklerine dair de fikir
vermektedir. Dontisiimceii liderlik yonetim tipiyle, liderlik edilen orgiitte olusan ortam,
takipgilerin bu liderlik tarzina verdikleri cevaplar, isgérenlere ulasma konusunda
oynadig kilit rol dikkat cekici sonuglardan biridir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve
calismaya tutkunluk gibi pozitif davranis 6rneklerinin ise is ortaminda, ekip ruhunda,
sorumluluk iistlenme ve 6rgiite daha fazla zaman verme egilimi gibi ¢iktilarin orgiite
katmasi beklenen artilarin da mutlak sekilde goz ardi1 edilmemesi gereken unsurlardan
biri oldugu aciktir. Ozellikle ydnetici gruplarinm, giiniimiiz is diinyasinda pek ¢ok
etkenin mevcut oldugu ve karmasik bir hal alan personel yonetimi konusunda, bu
arastirmada yer alan bulgulara dayanarak, daha saglikli, daha yonetilebilir ve daha
verimli bir is ortami yaratimak konusunda yararlanabilecekleri bir kaynak olarak

literatiire katki saglamaktadir.

Her bilimsel ¢caligmada mevcut oldugu gibi, bu bilimsel ¢alismanin da kendine ait
smirliliklar1 mevcuttur. Bu arastirmanin 6rneklemini olusturan topluluk, Kocaeli
bdlgesinin, hizmet sektoriinde yer alan, belli sayida isgdreni kapsamasmdan dolay1
elde edilen bulgular i¢in bir genellemeye gidilemeyebilir. Gelecekte gerceklestirilecek
aragtirmalarda, degiskenlerin iliskisine dair degisiklikler olup olmadig1 incelenebilir,
aragtirma  farkli  bolgelerde, farkli alanlarda, farkli sayida Orneklemle
gerceklestirilebilir ve bu degiskenler arasindaki nedensellik iligkisinim tepsitine dair
boylamsal aragtirmalar yapilabilir. Bu aragtirmanin bulgulari, bireysel beyanlara dayali
sonuglar oldugu icin gelecekteki aratirmalarda tek tarafliligi dnlemek adina bizzat

orgiitlerin performans dl¢iitlerinden ya da yonetici beyanlarmdan da yararlanilabilir.
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EKLER

Ek A: Anket

Yasiniz: a) 25 ve alti b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve lzeri

Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

Medeni Durum: a) Evli _ b)Bekar

Egitim: a) Lise b) OnLisans c¢) Universite d) Yiksek Lisans

%azlllgma Sdreniz: a) lyildanaz b) 1-5yilc) 6-10yil d) 11-15yil e) 15 yildan

Gorev Unvani: a) Daire Bagkani b)Maduar c) Muddur Yrd./Sef

d)Dider

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve isiniz baglaminda diisiinerek verilen
derecelendirmeye gore (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim;
4=Katihyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum) sizin i¢in en gegerli cevab1 igaretleyiniz.
Déniisiimcii Liderlik
1. Kurumun gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir. 112|3]|4]|5
2. Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek olur. 112(3(4]|5
3. Orgiit amaglarmin olusturulmasina galisanlarin katilimini saglar. 112(3(4]|5
4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a soyler ve belli eder. 112(3(4]|5
5. Benim duygularimi dikkate alarak hareket eder. 112(3(4]|5
6. Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder. 1(2|3]4]|5
7. Kurumun gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya galisir. 1(2|3]4]|5
8. Benim ig¢in izlenecek, drnek alinacak bir liderdir. 1(2|3]4]|5
9. Kurum i¢i takim ¢alismalarinda is birligini siirekli hale getirir. 112(3(4]|5
10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. 112(3(4]|5
11. Benim kigisel duygularima saygi gosterir. 112|3]|4]|5
12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. 112|3]|4]|5
13. Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar. 1123|145
14. Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir. 1(2|3]4]|5
15. Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya calisir. 1(2|3]4]|5
16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken “ikinci en iyiyi” bagari olarak 112|3]|4]|5
17. Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z oniine alarak davranir. 112|3|4]|5
18. Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gézden gegirmem icin beni 11213415
19. Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye calisir. 1121345
20. Caliganlar1 (departmani) ayni amaca doniik olarak calismaya sevk 11213415
21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya |1|2 |3 |4 |5
22. Caliganlarin belirlenen amagclara baglilik duymalarina 6nem verir. 11213415
23. Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olusmasini saglamaya |12 |3 |4 |5
(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizzim; 4=Katilryorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum)
Calismaya Tutkunluk
1. Sabah kalktigimda ise gitmek icin istekli olurum. 11213415
2. lisimde kendimi enerjik hissederim. 11213415
3. isimde bir seyler iyi gitmediginde bile her zaman giiclii hissederim. | 1|2 |3 |4 |5
4. Her seferinde ¢ok uzun sire ¢alismaya devam edebilirim. 11213415
5. isimde zihinsel olarak ¢ok dayanikliyim. 11213415
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isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

isimin zor oldugunu diistiniiyorum.

6

7

8. lIsim bana ilham verir

9. isim konusunda hevesliyim.

10. Yaptigim isten gurur duyarim.

11. Yaptigim isi anlam ve amag dolu bulurum.

12. Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

13. Galisirken zaman akip gidiyor.

14. Calisirken kendimi isime fazla kaptiririm.

15. Kendimi isimden ayirmakta zorlanirim.

16. Calisirken isimden baska hicbir sey diistinmem.

RlRrRrRrRrRP R R R R -
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17. Yogun galistigimda kendimi mutlu hissederim

=

N
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katihyorum;

5=Kesinlikle Katiliyorum)

Orgiitsel vatandashk Davrams

1. Herhangi bir nedenle isinin basinda bulunamayan ¢alisma
arkadaslarimin yerini alarak onlara yardimci olurum.

2. Is yuiki agir olan calisma arkadagslarima islerinde yardimci olurum.

3. Benden istenmese dabhi, ise yeni katilan ¢alisanlarin, islerine uyum
saglama siireglerinde onlara yardimci olurum.

(BN

N

w

N

(6]

4. isle ilgili problemleri olan ¢alisma arkadaslarima goniillii olarak

5. Calisma arkadaslarima yardim i¢in her zaman hazirimdir.

6. Calisma arkadaslarimla ilgili olusabilecek problemleri ortaya

7. Herhangi bir davranisimin, ¢calisma arkadaslarimin islerini etkileyip

8. Calisma arkadaslarimin haklarini ¢cignemem.

9. Calisma arkadaslarim igin problem yaratmaktan kaginirim.

10. Davranislarimin, ¢alisma arkadaslarim {izerindeki etkisini g6z

11. Zamanimin ¢ogunu isle ilgili 6nemsiz sorunlardan yakinarak

12. Her zaman isteki durumumun olumlu yénlerinden ziyade olumsuz

13. isle ilgili yasadigim problemleri biiyiitme egilimindeyim.

14. Calistigim hastanenin uygulamalariyla ilgili yaptigi hatalari bulurum.

15. Sirekli isimden ayrilmak istedigimden bahsederim.

16. isime zamaninda gelirim.

17. isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem.

18. Hi¢ kimse takip etmese dahi kurum kural ve diizenlemelerine

19. Kurum biinyesindeki gérev bilinci en yliksek calisanlardan

20. Aldigim Ucretin hakkini vermem gerektigine inaninm.

21. Kurum ici toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartismalara aktif

22. Kurum imajina olumlu katki saglayacak tim faaliyetlere gonilli

23. Kurum binyesindeki gelismelere ayak uydurmaya calisirim.

24. Ust yénetim tarafindan yayimlanan duyuru, mesaj ya da kisa notlari
okurum ve bu notlara uyum saglamaya calisirim.
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizzim; 4=Katiliyorum;

5=Kesinlikle Katilryorum)

Gorev Performansi

1. isimin butiin amaclarina ulasirim. 11213415
2. BolimUmden sorumlu amirin, performans kriterlerine uygunumve |12 |34 |5
3. isleilgili bitiin gdrevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is 112[3[4|5
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Isimin gerektirdigi bitin gorevleri yerine getiririm.

Verilen goérevden daha fazla sorumluluk Gstlenebilirim.

Daha Ust bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim.

Njo vk

isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitin gérevlerle
profesyonel bir sekilde basa ¢ikarim.

PR

N N[N

w [Wwwlw

e R
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Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi
bir performans sergilerim.

Isimin amaclarina ulasmasini planlar ve verilen gérevi,
tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim.
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