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oz

Bu calismada amag doniisiimsel liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD), is tatmini ve
isten ayrilma niyeti {izerine etkisini ve degiskenler aras iliskide OVD'nin aracilik roliiniin olup
olmadigini incelemektir. Arastirmada kullanilan veriler Ankara’da 3 farkli kamu kurumunda
en az bir yOneticiye bagli olarak ¢alisan beyaz yakal statiistindeki 253 isgérenden anket yoluyla
elde edilmigtir. Degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon ve regresyon analizi uygulanarak
incelenmis ve sonucta doniistiimsel liderlik ile OVD ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli,
isten ayrilma niyeti ile ise negatif ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerinin
dontisiimsel liderlik 6zellikleri arttik¢a, c¢alisanlarin sergiledikleri Orgiitsel vatandaslik
davranisinin ve is tatmininin artti1, isten ayrilma niyetinin ise azaldig1 anlasilmistir. Ayrica
doniistimsel liderlik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde OVD'nin kismi aracilik rolii
oynadig1 belirlenmistir.
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Abstract

The aim of this study is to examine whether transformational leadership has an impact on
organizational citizenship behavior (OCB), job satisfaction and turnover intention, and whether
OCB has an mediating role in the relationship between variables. The data used in the study
was obtained by a questionnaire from 253 employees in white collar status working in at least
with one manager in 3 different public institutions in Ankara. The relationships between the
variables were examined by correlation and regression analysis, and it was found that there was
a positive and significant relationship between transformational leadership and OCB and job
satisfaction, and a negative and significant relationship with the turnover intention. As the
transformational leadership characteristics of the managers increased, it was understood that
OCB and job satisfaction of the employees increased and the turnover intention decreased. In
addition, it has been determined that OCB plays a partial mediation role in the relationship
between transformational leadership and job satisfaction and turnover intention.
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GIRIS

Bas dondiiriicii hizla gelisen teknoloji, iletisim vasitalarinin yeteneklerinin ongoriilemeyen
boyutlara ulasmasi ve kiiresellesen diinyada rekabet ortaminin uluslararas: alana tasinmasi;
Orgiitleri varliklarimi siirdiirebilmeleri i¢in yenilikgi, {istiin kabiliyetli ve essiz olmaya sevk
etmektedir. Orgiit icerisinde s6z konusu bu siirdiiriilebilir rekabet {iistiinliigiinii yaratacak
faktorlerden en Onemlisi siiphesiz nitelikli, yaratici, yenilik¢i ve degisime agik bir lider ile
etkilesimde bulundugu astlaridur.

Liderlik; tarih boyunca {izerinde pek ¢ok tanimlama yapilmaya calisilan ve bir¢ok alanda
etkisinin goriildiigti bir kavramdir. Sanayi devrimi sonucu isletmelerde yonetim biliminin
gelismesi ile birlikte liderlik calismalar1 da bilimsel temele oturtularak; cesitli liderlik
yaklasimlar: ileri siiriilmiistiir. Ortaya konan her yeni yaklasim bir oncekinin eksiklerini
tamamlamaya ve gliniimiize kadar liderlik kavramini gelistirmeye calismistir. Modern
yaklasimlar igerisinde yer alan doniisiimsel liderlik de kendinden onceki yaklasimlarin
eksiklerini tamamlamas: ve uygulamada basarili olmasi sebebiyle son yillarda siklikla calisilan
(Bass, 1990; Benjamin ve Flynn, 2006; Kouzes ve Posner, 1987; Tichy ve Devanna, 1986; Berber,
2000; Karip, 1998; Macit, 2003 vb.) bir konudur.

Isletmelerde verimliligi saglama ve rekabet {istiinliigii yaratmada kullamlacak yetenekleri
olusturan en 6nemli faktor galisanlar ve onlarin gosterdigi performanstir. Calisanlarin resmi
gorev tanimlar1 disinda ekstra rol davraniglar sergilemeleri, bu performansin olusmasinda
isletme yoOnetimi acisindan arzu edilen bir durumdur. Ayrica bu tiir davranislarin ortaya
konulacag:r bir ¢alisma ortaminda, ¢alisanlarin islerine karsi gelistirecekleri algilari yani is
tatminleri de farklilasacaktir. Ekstra rol davranislarinin sergilendigi ve is tatmininin yasandig:
bir isletmede ise isten ayrilma niyetinin u¢ durumlar haricinde siklikla eyleme déniismeyecegi
tahmin edilebilir.

Kamu sektoriinde 6zel sektdre nazaran is giivencesinin daha fazla ve kurum politikalarinin
daha yogun oldugu bir calisma ortami mevcuttur. Bu sektdrde calisanlar i¢in memuriyet
glivencesi dolayisiyla isten ayrilma niyetinin eyleme doniisiimiiniin daha az gerceklestigi ve is
tatmini diisitk olsa dahi ise devamliligin daha yiiksek oldugu soylenebilir. Belirlenmis gorev
tanimlarina gore hareket etmenin beklendigi ¢alisma ortaminda yoneticilerin liderlik 6zellikleri
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerine, is tatmin derecelerine ve isten
ayrilma niyetlerine dogrudan etki etmektedir. Bu diisiince ile baskentte kamu gorevinde ve bir
yOneticiye bagli pozisyonda calisan 315 beyaz yakali isgéren bu arastirmanin evreni olarak
tespit edilmistir.

Calisanlarin yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine dair algilarinin; orgiitsel vatandashk davranis:
sergilemeleri, is tatminleri ve isten ayrilma niyetlerine etkisi olup olmadig1 ve bu iligkide
orglitsel vatandaslik davranisimnin aracilik etkisinin bulunup bulunmadigi bu ¢alismanin
amacini olugturmaktadir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Liderlik ve Doniisiimsel Liderlik

Liderlik kavrami, insanlar arasinda uzun siiredir ilgi duyulan bir konudur. Konu ile ilgili
calisan arastirmacilar genellikle liderlik kavramini agiklamak igin kendi bakis agilarina ve
konunun kendilerini ilgilendiren yoOniine gore tamimlamalar yapmustir. Stogdill liderlik
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alanindaki tanimlarin ¢oklugunu ifade ederek, konu ile ilgili ¢alisan ne kadar ¢ok kisi varsa o
kadar ¢ok da tanimin oldugunu belirtmektedir (Yukl, 2013:3). Genel olarak liderlik; bireyleri
ortak bir hedefe ulastirabilmek igin, lider olarak addedilen bireyin grubunu etkiledigi bir siireg
olarak tanimlanabilir (Northouse, 2016:6).

Ayni liderlikte oldugu gibi doniisiimsel liderlik kavraminin agiklanmasinda da ortak bir tanim
bulunmamaktadir. Ancak son yirmi yildir doniistimsel liderlik de {izerinde siklikla ¢alisilan bir
kavram olmustur. Bunun sebebi olarak da doniisiimsel liderligin orgiitlerde uygulamasinin
basarili olmasi ve yeniliklerin doniisiimsel liderler tarafindan hayata gegirilmesidir. Nitekim
dontisiimsel liderlik degiskenlerle dolu giiniimiiz rekabet ortaminda oOrgiitlerin varligim ve
siirdiiriilebilirligini saglamada gerekli olan cesaret, dayaniklilik ve yenilikg¢ilik gibi 6zellikleri
kapsayan, astlarini diisiinmeye ve yenilik yaratmaya sevk eden, risk alip hata yapmaktan
¢ekinmeyen ve hatalar1 da birer firsata ¢eviren bir liderlik tarzidir (Tengilimoglu, 2005a:6).

Doniisiimsel liderlik; isgorenlerin, ¢alismalarin onemi ve degeri hakkinda daha fazla
bilgilendirildigi ve 6rgiitiin amaglarima ulasmak i¢in kendi ¢ikarlarim bir kenara birakmalarinin
saglandig: liderlik tarzi olarak ifade edilir. Bu tarz liderlik 6zelliklerini sergileyen kisiler etkin
bir orgiit yapisina ulasmak igin isgorenlerin becerilerini ve kendilerine olan giivenlerini
gelistirirler. Calisanlarin karsilarina zorluklar c¢iktiginda ve yaptiklart faaliyetlerden
yorulduklar1 anda ¢alismalarin siirdiirmeleri ve ¢alisma sevklerini devam ettirmeleri icin onlar1
destekler ve tesvik ederler. Lider bu etkiyi sagladig1 anda ¢alisanlar, liderlerine giiven ve saygt
duyarak baslangicta kendilerinden beklenenden daha fazlasin ortaya koyarlar (Yukl, 2013:323).

Bass’a (1990:21) gore doniisiimsel liderlik baska bir ifadeyle {iistiin liderlik performans;
takipgilerin ilgilerini arttiran ve gelistiren, Orgiitiin amaglarinin ve misyonunun takipgiler
tarafindan benimsenmesini saglayan; Orgiitiin iyiligi ve c¢ikarlari i¢in kendi c¢ikarlarmi bir
kenara biraktiran liderlik tarzidir. Doniistimsel liderler bu sonuglara bir veya birkag sekilde
ulasirlar. Karizmalariyla takipgilerini etkileyip onlara ilham kaynag: olabilirler, her bir
takip¢inin duygusal ihtiyaclarini karsilayabilirler ve entelektiiel olarak takipgilerini harekete
gecirebilirler.

Doniisiimsel liderler takipgilerinin hedeflerini genisletip daha da yiikselterek mevcut
yeteneklerini gelistiren, kendilerine giivenlerini arttiran ve sonugta ilk basta kendilerinden
beklenen performansin da Otesine gecen degerler yaratan liderlerdir (Sosik, Goldshalk ve
Yammarino, 2004:245). Doniisiimcii liderler; degisime oOnciilitk etmede daha fazla etkili olma
egilimindedirler. Ciinkii yasanacak degisimle takipgilerini gelecekte bulunmak istedikleri
noktaya gotiirtirler (Benjamin ve Flynn, 2006:218).

Bass (1985:219) ilk makalesinde doniisiimsel liderligin 3 alt boyuttan olustugunu belirtmistir.
Ancak daha sonra Avolio (Bass ve Avolio, 1994:3) ile yaptig1 ¢alisma sonucunda doniisiimsel
liderligi 4 alt boyuta ayirmistir. Bunlar; ideallestirilmis etki (davranigsal ve atfedilen), ilham
verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis diislincedir. Daha sonra
ideallestirilmis etkiye karizmay1 da eklemislerdir (Macit, 2003:93).

Ideallestirilmis etki doniisiimsel liderligin duygusal boyutunu olusturmaktadir. Takipgiler i¢in
kendileri agisindan giiglii rol modeli olarak benimsedikleri ve taklit etmek igin ugrastiklar
lideri ifade eden bu boyuta gore; ideallestirilmis etkiye sahip doniisiimsel bir lider ¢ok yiiksek
ahlak ve etik standartlarina sahiptir. Her zaman dogru olani yapacagina inanilan lidere karsi
takipgileri biiyiik bir giiven duygusu yaratir ve saygi duyarlar. Bu tarz liderler astlar ve
takipgiler i¢in vizyon ve misyon saglarlar (Northouse, 2016:167). [lham verici motivasyon
boyutunda ise doniistimsel lider sembolleri, sloganlari, duygusal 6geleri kullanarak ortak amag
duygusunu olusturur ve takipgiler agisindan bir moral kaynagi gorevini iistlenir. Lider
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takipgilerine; grup bilincini, ortak ama¢ duygusunu asilarken gelecege dair pozitif ve tegvik
edici konusmas: takipgilerinin kendisine ve gelecege giiven duymalarini, ivme kazanmalarini
ve kendileri igin cizilen vizyonu gergeklestirmede {istiin bir gayret sarf etmelerini saglar. Iste
lider tarafindan sergilenen tiim bu tutum ve davranislar astlar acisindan bir motivasyon
kaynagidir (Karip, 1998:447).

Entelektiiel tesvik; gorevlerin nasil tamamlanmas: gerektiginden sorun ¢ozerken gecmiste
sorgulanmamus fikirlerin yeniden sorgulanmasina, sorun c¢oziimlerine yeni bakis agilar
getirmekten yaratici fikirler Snermeye kadar pek ¢ok davranisi icermektedir (Dionne,
Yammarino, Atwater ve Spangler, 2004:182). Bireysellestirilmis diisiince; isgorene kisisel bir
danisman gibi davranan ve gerektiginde isgdrenin ihtiyaci oldugu durumda miicadele etmeye
hazir olan lider davranisi tanimlamada kullanilir. Miicadeleye hazir olan lider isgdrenin
hedefine ulagabilmesi igin gerekli yardimi ve kaynaklari saglar. Ornegin, isletmedeki diger
boliimlerle yasanan sorunlari ¢ozmek igin arabuluculuk yapmak ya da onlemler almak bu
miicadeleye 6rnek olabilir. Doniisiimsel lider isgdrenin maksimum performansi sergilemesi icin
yoluna ¢ikan tiim engelleri kaldirir (Avolio, Waldman ve Yammarino , 1991:13).

Doniisiimsel liderlik; liderlik ile ilgili mevcut tiim yaklasimlar: birlestirip incelemesi ve ortaya
konan eksik yonlerini de birlestirmesi dolayisiyla liderlige bir biitiin seklinde bakmaktadir.
Liderligin {istten asta dogru tek tarafliifindan ziyade her iki tarafin karsilikli etkilesimi ve
ihtiyaclarini birlikte ele almas1 dolayisiyla sorumlulugun sadece liderde degil ayn1 zamanda
liderlik edilen astlarda da oldugunu belirtmektedir. Doniistimsel liderlik tarzinda; liderin
astlar ile iligkisinin tek bir kanaldan ve 6diil — ceza gibi araglarla gerceklesmedigini, buna
ilaveten liderin astlarinin ihtiyaglarin1 ve gelisimlerini de takip ettigini vurgulamaktadir.
Ahlaki boyutu ve astlarin beklenenin Otesinde performans gostermelerine katkis1 dolayisiyla
diger liderlik modellerinden farkli bir liderlik tarzi olarak ele alinmaktadir (Giiney, 2015:418).

2.2 Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD)

Orgﬁtsel vatandaslik davranisi, Orgiitiin etkin ¢alismasina katki saglayan, resmi odiil
sisteminde yer almayan bireysel ekstra rol davramslaridir (Organ, 1988:4). Bu davranislar
orglitiin sosyal isleyisini saglayan ancak isgorene verilmis ve isgoren tarafindan kabul edilen
gorev tanimi iginde dogrudan yer almayan davranislardir. Akla gelen 6rnekler, is arkadaslarina
isle ilgili bir sorununda yardimci olmak, emirleri yakinmadan kabul etmek, gegici yer
degistirmeler karsisinda sikdyette bulunmamak, is alanlarini temiz ve diizenli tutmak,
calisanlar arasindaki anlasmazliklardan kaynaklanan dikkat dagilmalarini 6nleyici huzurlu bir
is ortam1 yaratmak. Daha iyi bir tanimlama yapmak igin bu davramslarin biitiiniine Orgiitsel
Vatandaslik Davramisi (OVD) denilmektedir (Bateman ve Organ, 1983:588). OVD hem
calisanlarin verimliligine olumlu etki etmesi hem de orgiit acisindan cevresel degisikliklere
adaptasyonda onemli bir islev {iistlenmesi dolayisiyla Orgiitsel davrams alaninda siklikla
calisiilmaktadir (Bitmis, Sokmen ve Turgut, 2014:3).

OVD ile ilgili gahigmalar artmasma ragmen, konu ile ilgili literatiir incelendiginde; OVD
boyutlar ile ilgili bir fikir birligi bulunmadigini goriilmektedir. Nitekim literatiir incelemesi
sonucunda 30 kadar farkli boyut ortaya konulmaktadir (Podsakoff,MacKenzie Paine ve
Bacrach, 2000:516). OVD ile ilgili calismalara bakildiginda pek c¢ok davranis boyutu
tanimlanmasina ragmen en ¢ok kullanilan ve kabul goren boyutlar Organ(1988) tarafindan
tanimlamasi yapilanlardir. Bu boyutlar Ozgecilik (Alturism), Vicdanlilik (Constientiousness),
Centilmenlik (Sportsmanship), Nezaket (Courtesy) ve Sivil Erdem (Civic Virtue) boyutlaridir
(Organ, 1988:4).
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OVD'nin ilk boyutu olarak belirlenen dzgecilik; drgiitsel bir gorev veya sorunla alakali baska
bir kisiye goniillii olarak yapilan her tiirlii yardim davramsindan olugsmaktadir (George and
Brief, 1992:312). Ozgecilik,' calisanin orgiit icinde ise dair bir problemle ilgili diger calisanlara ya
da calisan grubuna goniilli olarak yardimini igeren davramslaridir (Sokmen ve Boyluy,
2011:149). Vicdanhlik ya da genel uyum olarak da bilinen bu boyut; 6rgiit icerisinde belli bir
birey ya da gruptan ziyade orgiite fayda saglayan davranis anlamina gelmektedir. Goriiniiste
isgoren igin temel roliinii oynamak gibi goriinse de aslinda bu boyut normlarin da &tesinde
davranuslar sergilemeye yoneliktir. Ornegin, ise zamaninda gelmek, dakiklik ve aralarda zaman
kaybetmemek, vicdanlilik boyutu davrarnslaridir (Schnake ve Dumler, 2003:284). Organ (1988)
centilmenligi, ilave is yiikiine veya kagimilmaz huzursuzluklara ragmen sikayet etmeden
calismaya istekli olmak seklinde tanimlamaktadir. Ancak centilmenlik konusunda bu tanima,
bagkalar tarafindan rahatsiz edildiginde dahi isine devam etmek, isler yolunda gitmediginde
olumlu tutum sergilemek ya da isgorenin isle ilgili bir onerisi reddedildiginde bile ¢alisma
grubunun iyiligi i¢in kisisel menfaatlerini bir kenara birakarak kirilmadan c¢alismaya devam
etmesi de eklenebilir (Podsakoff vd. 2000:517). Nezaket, isgOrenin eylemleri hakkinda
digerlerini bilgilendirmesi ve bu bilgiden yaralanacak olana ulasmasi sonucu problemlerin
oniine gegmesi demektir (Schnake ve Dumler, 2003:285). Orgiitte galiganlarin isboliimii iginde
olmas1 dolayisiyla birbirlerini etkileyecek davranislari veya kararlari icin onceden digerlerini
bilgilendirmesi davranist OVD'nin nezaket boyutunu olusturur (Sokmen ve Boylu, 2011:150).
Sivil erdem orgiitiin politik isleyisine aktif ve yapici olarak katilmay: ifade etmektedir. Bu
katilim sadece fikirlerini sdylemekten ziyade baskalarmnin gonderdigi postalart okumalk,
toplantilara katilmak ve daha fazla bir sekilde orgiitle ilgili konularda yer almaktir (Podsakoff
vd., 2000:522).

Orgiitsel vatandaghik ile ilgili caligmalarda is tatminin OVD’yi arttirdigina sikca
rastlanilmaktadir. Smith vd. (1983) is tatminini disinda kisisel 6zelliklerin ya da gevresel
faktorlerin (liderin destekleyiciligi gibi) de OVD’ye etki eden unsurlar oldugunu ifade
etmektedir (Smith, Organ ve Near, 1983:654). OVD sonuglar1 performans degerlendirme ve
diger yonetim kararlarina etkisi ile orgiitsel performans ve basariya etkisi olarak iki farkl
sekilde incelenebilir (Podsakoff vd. 2000:533). OVD orgiitte kisi ve gruplar aras
koordinasyonun saglanmasina, ast ve iist konumundaki tiim galisanlarin gelisimine aracilik
ederek calisanlarin daha fazla is doyumu yasamalarina yardimci olur (Sokmen, Benk ve
Gayeker, 2017:419).

2.3. I Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Is tatmini kisinin isine kars1 gelistirdigi bilissel, duyugsal ve degerlendirici nitelikte tepkilerdir
(Greenberg ve Baron, 1993:162). Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok incelenen konulardan biri
olmakla beraber is tasarimindan yonetime kadar pek ¢ok alana yayilmis bir degisken olan is
tatmini basit olarak calisanlarin igleri ve islerinden kaynakli farkli yonlerle ilgili hissettigi her
seydir (Spector, 1997:2). Is tatmini, genel olarak bir ¢alisanin isin sonuglar1 hakkinda olumlu
hissetmesidir ve davranistan ziyade tutumdur (Sokmen, 2013). Kisaca ve en iyi sekilde
kavramlastirmak gerekirse is tatmini, ¢alisanun isle ilgili (isin kendisi, liderin davranislari vb.)
ya da is sahibi olmanin sonuglar1 (maas, giivence vb.) ile ilgili kisisel degerlendirmesidir. Ise
dair calisanin kendi i¢ deger yargilarindan (deger, norm, beklenti vb.) siiziilmiis algilaridir
(Schneider ve Snyder, 1975:319).

Bireysel ya da orgiitsel faktorlerden kaynakli olumsuz algilar dolayisiyla calisanda ig
tatminsizligi ortaya ¢ikabilir ve bunun sonucunda calisan su tepkileri verebilir: isten ayrilabilir,
baska bir yerde is bulabilir ya da bu tatminsizligini yiiksek sesle dile getirebilir (Sokmen ve
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Aydintan, 2016:254). Is tatmini sadece calisanlarin ise dair sergiledikleri olumlu ya da olumsuz
tutumlarindan ibaret olmayip ayni zamanda isyerinin sosyal ve fiziksel sartlarna karsi
gelistirdigi tutumlari ya da duygusal tepkilerini de kapsar (S6kmen ve Ekmekcioglu, 2016:119).

Is tatmininin olusmasinda etkili olan faktorlerin; birey ve orgiit kaynakli olmak {izere 2 ana
grupta toplandig1 goriilmektedir (S6kmen ve Aydintan, 2016:254). Yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu ve iste gecirilen siirenin bireysel faktorler; isin niteligi, is ortami, yonetici-
calisan iligkisi, {icret, terfi ve is giivencesinin ise Orgiitsel faktorler oldugu anlasilmaktadir
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014:254).

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin, calistigr orgiitten bilingli ve temkinli olarak ayrilma karar1 ya da
niyetidir (Bartlett, 1999:70). Isten ayrilma niyeti drgiitten kasitli ve bilingli bir sekilde ayrilma
istegidir. Mobley vd. (1978) isten ayrilma niyetini, genellikle bir zaman dilimi belirlenerek
(0rnegin gelecek 6 ay gibi); isi birakmay1 diisiinme, alternatif bir is aramaya niyetlenme ve en
sonunda istifa etme ile biten bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Tett ve Meyer, 2006:262). Isten
ayrilma niyeti isten hemen ayrilmak degildir. S6z konusu niyetin eyleme doniismesi, belirli bir
zaman gectikten ve belirli siirecler meydana geldikten sonra gerceklesir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013:339).

Calisan ile oOrgiit arasinda bir anlasmazlik oldugunun gostergesi niteligindeki isten ayrilma
niyeti, goniillii ya da istemsiz sekilde ortaya cikabilir. Isten ayrilma niyetinde ortaya cikacak
ayrilma kaynakli maliyet ile yeniden personel secimi, egitimi, kalan c¢alisanlarin
motivasyonlarinin diismesi gibi gesitli problemler orgiitte ciddi kayiplara neden olmaktadir.
Ayrica siirekli vasifli ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini gergeklestirmesi ve tecriibesiz
calisanlarin orgiitte kalmas: Orgiitsel performansin da olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir
(Sokmen ve Sokmen, 2014:23). Isten ayrilma niyetinin sonuglarina bakildiginda ise isletme
acisindan yeni isgoren temini, egitimi, calisma ortami ve is arkadaslarina uyumu ile
yasanabilecek is kazalar1 maliyet olustururken; tiim bunlar genel ekonomiye de iiretim ve is
kayb1 seklinde tesir etmektedir. Calisan icin ise ficret dengesizligi, yeni isle ilgili egitim
siirecindeki zorluklar, yeni bir is ortamina uyum ile ilgili problemler ve cesitli ailevi sorunlar
seklinde olumsuz etkileri olabilmektedir (Ava ve Kiiglikusta, 2009:37).

3. Arastirma ve Bulgular

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel amaci doniisiimsel liderligin; OVD, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
{izerine etkisini ortaya koymaktir. Buna ilave olarak OVD'nin de is tatmini ve isten ayrilma
niyetini tizerindeki etkisini belirlemektir. Ayrica ¢alismada doniisiimsel liderligin; is tatmini ve
isten ayrilma niyetine etkisinde OVD'nin aracilik etkisinin olup olmadigimin tespiti de

amaglanmistir.
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DONUSUMSEL

LIiDERLIK

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Yapilan modelleme sonucunda arastirmanin hipotezleri su sekilde ortaya konulmustur:

Hi: Doniisiimsel liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H2: Dontistimsel liderligin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: Doniistimsel liderligin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Ha: Orgiitsel Vatandaglik Davramgiin (OVD) is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel Vatandaglik Davramgimin (OVD) isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

He: Déniisiimsel liderligin, is tatmini {izerindeki etkisinde OVD aracilik rolii oynar.

H7: Doniisiimsel liderligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde OVD aracilik rolii oynar.
3.2. Arastirmanin Orneklemi

Araghirma evrenini Ankara’da 3 farkli kamu kurumunda en az bir yoneticiye bagh olarak
calisan beyaz yakal statiisiindeki isgorenler olusturmaktadir. Arastirma verileri ¢evrimici anket
yoluyla elde edilmis ve anket 315 katilimciya e-posta yoluyla gonderilmistir. Olumlu doniis
yapan 262 katilimcindan elde edilen ve bilimsel analize deger 253 anket formu ile aragtirmaya
dair analizler yapilmustir.

Ankete olumlu doniis yapan ve cevaplari degerlendirmeye tabi tutulan katilimclarin
demografik 6zelliklerine bakildiginda arastirmaya katilanlarin % 38,7'si kadin (N=98), % 61,3
erkek (N=155) olarak belirlenmistir. Arastirmadaki kadin/erkek dagilimi Devlet Personel
Baskanliginin 2018 yil1 Mart ayinda agiklamis oldugu cinsiyete goére kamu personeli dagilimina
benzerlik gostermektedir. Katilimcilarin medeni durumuna bakildiginda ise % 63,2'sinin evli
(N=160) ve % 36,8'inin ise bekar (N=93) oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilanlarm % 7,5'i
Lise (N=19), % 6,3'ii On Lisans (N=16), % 61,3'ii Lisans (N=155) ve % 24,9'u Yiiksek Lisans ve
iistii (N=63) seviyesinde egitime sahip olduklarini ifade etmislerdir. Katilimcilarin % 10,34 18-
25 yas (N=26), % 67,2'si 26-35 yas (N=170), % 20,1'i 36-50 yas (N=51) ve % 2,4'ti 50 ve {iistii yas
(N=6) grubunda bulunmaktadir. Son olarak calisma yili baz alindiginda katilimcilarin %
35,2'sinin 1-5 yil araliginda (N=89), % 39,9'unun 6-10 yil araliginda (N=101), % 15,4{intin 11-15
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yil araliginda (N=39) ve % 9,5'inin 16 yil ve iizeri (N=24) calisma tecriibesine sahip oldugu
anlasilmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglar1

Calismada kullanilan anket formu; demografik Ozelliklerin belirlendigi ilk kisim haricinde 4
degiskene dair verilerin toplandig1 ve besli Likert dlcegine gore (1:”Kesinlikle Katilmiyorum”,
5:”Kesinlikle Katiliyorum”) degerlendirilen 48 maddelik ikinci kisimdan olusmaktadir.
Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan doniisiimsel liderlik Olgegi icin literatiir taramasi
sonucunda kullanimina siklikla karsilasilan, Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen ve
Karip (1998:446) tarafindan Tiirkgeye gevrilen "Coklu Faktor Liderlik Olgegi - MLQ"nin 20
maddelik Doniisiimsel Liderlik ile ilgili kism1 kullanilmistir. Aract degisken olan OVD igin ise
Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter, (1990) tarafindan gelistirilen ve Bitmis vd. (2014)
tarafindan gegerlilik giivenilirligi tekrar galigilan 24 soruluk OVD 6lgegi kullanilmistir. Olgekte
20,21,22,23 ve 24. sorular olumsuz olup ters olarak kodlanmistir. Is tatmini icin Brayfield ve
Rothe (1951)'un, Bilgin (1995:160) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 5 soruluk Is Tatmini Olgegi-JSI
kullanilmigtir. Olgekte 4 ve 5. Soru olumsuz olup ters kodlanmistir. Isten ayrilma niyetinin
Olclimil icin ise Rosin ve Korabick (1995) tarafindan gelistirilen ve Tanriover (2005:78)'in
Tiirkgeye uyarlama calismasini yaptigi 4 soruluk kisa bir Isten Ayrilma Niyeti olgegi
kullanilmistir.

3.4. Arastirmanin Bulgularn

Kullanulan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirliklerini test etmek i¢in Cronbach’s Alpha ve KMO
Bartlett degerleri kullanilmistir. Olgeklere ait giivenilirlik degerleri Tablo 1’de sunulmustur.
Sonuglara gore Olgeklerin giivenilirlikleri yiiksek ve gecerli olduklar: anlagilmistir.

Calismaya konu olan degiskenlerin arasindaki iligkilerin yoniinii ve derecesini saptamak igin
korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmaya iliskin degiskenler arasi korelasyon analizi de Tablo
1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

Doniisiimsel G ig R igten Ayrilma
Liderlik Niyeti
r
Déniigiimsel Liderlik p (0,971)
N
r ,391%*
OvD p ,000 (0,893)
N 253
r A79%* ,616**
Is Tatmini p ,000 (0,896)
N 253
r -, 341 -, 347 -,683**
Isten Ayrilma Niyeti p ,000 ,000 ,000 (0,909)
N 253 253 253
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Not: ** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlaml1 (iki y6nlii), [Parantez icindeki sayilar Cronbach’s
Alpha giivenilirlik katsayilarini ifade etmektedir.]

0,30 <r <050
durumunda "orta" ve 0,50 < r £ 1 durumunda da degiskenler arasinda "gliclii" iliski
bulunmaktadr.

Korelasyon katsayisinin degerlendirilmesinde 0,30 > r durumunda "zayif",

Calismadaki degisken iligkilerinin analizine gére Déniisiimsel Liderlik ile OVD arasinda
olumlu yonde ve orta derecede (r= 0,391, p>0,01) bir iliski bulunmaktadir.

Déniisiimsel Liderlik ile Is Tatmini arasinda olumlu yonde ve orta derecenin en {ist sinirinda (r=
0,479, p>0,01) bir iliski oldugu, Doniisiimsel Liderlik ile i§ten Ayrilma Niyeti arasinda ise
olumsuz yonde ve yine orta diizeyde (r = - 0,341, p>0,01) iliski oldugu goriilmektedir.

OVD ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti iligkisi incelendiginde; OVD ile Is Tatmini arasinda
pozitif ve giiclii (r=0,616, p>0,01) ve OVD ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda negatif ve orta (r= -
0,347, p>0,01) diizeyde bir iliski oldugu anlasilmaktadir.

Tim bu sonuglar gbz Oniine alindiginda; isgorenlerin yoneticilerine dair algiladiklar
déniisiimsel liderlik 6zelliklerinin OVD sergilemelerinde ve dolayisiyla is tatminlerinin
artmasinda pozitif etki yarattig, isten ayrilma niyetlerini azalttigini sdylemek miimkiindiir.
Ayrica OVD'nin de is tatminini arttirdig1 buna bagli olarak da isten ayrilma niyetini azalttigini
belirtebiliriz.

Caligmaya ilk olarak doniisiimsel liderligin OVD iizerinde bir etkisi oldugu, ayrica hem
déniisiimsel liderligin hem de OVD'nin ig tatmini ve isten ayrilma niyetine etki ettigi varsayinmi
ile baslanmis ve c¢alismanin modeli ve hipotezleri buna gore olusturulmustur. Tablo 2’de
calismada yer alan bagimli-bagimsiz degiskenlerin regresyon analizleri goriilmektedir.

Tablo 2. Degiskenler Aras1 Regresyon Analizleri

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
OvD is Tatmini isten ayrilma Niyeti
Déniisimsel Liderlik b Sig ] Sig J Sig
0““5“1(“1;; tdertt 0,391 0,000 0,479 0,000 0,341 0,000
R>0,153 R270,229 R>0,116
F=45,274 F=74,682 F=32,943
is Tatmini isten ayrilma Niyeti
b Sig b Sig
(")rgﬁtsel Vata.r.ldaghk 0,616 0,000 _0’347 0,000
Davranis1 (OVD)
R270,380 R270,121
F=153,795 F=34,431

Regresyon analizi sonucunda déniisiimsel liderligin OVD {izerinde anlamli bir etkide
bulundugu (50,391 ve p<0,001) ayrica % 15,3 oraminda OVD'yi agiklayict oldugu (R*0,153)
goriilmektedir. Doniisiimsel liderligin is tatmini ile iliskisine bakildiginda yine anlamli bir
etkisinin bulundugu (=0,479 ve p<0,001), % 22,9 oraninda agiklayict oldugu (R%0,229); son
olarak isten ayrilma niyeti iizerinde de anlamli bir etkisinin bulundugu (5= - 0,341 ve p<0,001),
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aciklayicthiginin da % 11,6 oldugu (R*0,116) tespit edilmistir. Dolayisiyla Hi, H2 ve Hs
hipotezleri kabul edilmistir.

Analiz sonucunda calismaya katilan isgorenlerin yoneticilerine dair dontisiimsel liderlik
algilarinin artmasi halinde OvD sergilemelerinin ve is tatminlerinin de artacagi, isten ayrilma
niyetlerinin ise azalacagi ifade edilebilmektedir.

ikinci bagimsiz degisken olan OVD'nin is tatmini tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (5=0,616
ve p<0,001) ve % 38 oraninda agiklayiciliginin bulundugu (R%0,380) goriilmektedir. Son olarak
isten ayrilma niyeti iizerinde OVD'nin yine anlamli bir etkisinin bulundugu (= - 0,347 ve
p<0,001) ve aciklayiciiginin % 12,1 oldugu (R?0,121) goriilmektedir. Bu sonuglar géz 6niine
alindiginda Hsve Hshipotezleri kabul edilmistir.

Calisanlarin OVD sergilemelerinin ¢ogalmasiyla birlikte is tatminlerinin de artacagi buna bagh
olarak da isten ayrilma niyetlerinin azalacagini analiz sonuglarina gore sdylenebilmektedir.

Aracilik Roliiniin Incelenmesi

Arastirmada kullanilan degiskenlerin regresyon analizinde belirtildigi gibi dontisiimsel liderlik
is tatminine anlamli ve pozitif yonde etki etmektedir. OVD de is tatmini {izerinde ayni
doniistimsel liderlikte oldugu gibi pozitif yonde ve anlamli bir etki yaratmaktadir. Calismanin
bu béliimiinde déniisiimsel liderligin is tatminine etkisinde OVD'nin aracilik edip etmedigi,
eger aracilik ediyorsa bunun tam ya da kismi olup olmadig1 kontrol edilmistir. OVD'nin aracilik
modeli Sekil 2'de gosterilmistir.

DONUSUMSEL

LiDERLIiK

Sekil 2. Doniisiimsel Liderlik - is Tatmini iliskisinde OVD'nin Aracilik Rolii

Aracilik modelli bi arastirmada; bir degiskenin araci rolii oynayabilmesi icin su kosullar1 yerine
getirmesi gerekmektedir:

1) Arastirmanin bagimsiz degiskeninde meydana gelen degisme, araci roliindeki
degiskeni 6nemli dlgiide etkiliyorsa;

2) Arac roliindeki degiskende olusan degisim bagimli degiskende de degisim
yaratiyorsa;

3) Araclik rolii oynayan degisken ve bagimsiz degisken birlikte analiz edildiginde;
bagimsiz degiskenin bagimli degiskenle olan iliskisi azaldiginda ya da sifirlandiginda aracilik
gerceklesmis olacaktir. Eger aradaki iliski sifirlanmissa tek ve gliclii bir aracinin oldugu
kanitlanmistir. Eger sifirlanmamissa ¢oklu aracilik faktorlerinden bahsetmek miimkiindiir
(Baron ve Kenny, 1986:1176).

31



Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalari Dergisi, 3(3),21-37.

Degiskenlere ait regresyon analizinde bagimsiz degisken olan doniistimsel liderligin is tatmini
tizerinde (;=0,479 ve p<0,001) ve arac1 degisken rolii oynayan OVD iizerinde (=0,391 ve p<0,001)
anlamli bir etkisinin bulundugu goriilmektedir. Bagimli degisken ile arac1 degisken arasindaki
iliski incelediginde ise OVD'nin de is tatmini {izerinde (;=0,616 ve p<0,001) anlamli bir etkisi
bulundugu anlasilmaktadair.

Tablo 3. Déoniisiimsel Liderlik - is tatmini iliskisinde OVD'nin Aracilik Testi

B S.H. . t p R? *
Is Tatmini
Sabit 1,055 | 0,346 - 3,047 | 0,003 Aracilik Testi
OvD 0,933 0,094 0,507 9,912 0,000 | 0447
D"L’Ei‘r‘ﬁ el 0,271 0,049 0,281 5,495 0,000

Déniisiimsel liderlik ve OVD'nin is tatminine birlikte etkisinin aracilik testi yapildiktan sonraki
bulgular1 incelendiginde doniisiimsel liderligin is tatmini tizerinde hala pozitif ve anlaml
(5=0,281 ve p<0,001) etkisinin bulundugu ancak etki katsayisinin azaldig: tespit edilmistir. Aym
sekilde OVD de is tatmini iizerine pozitif ve anlamli (=0,507 ve p<0,001) ancak azalmig
derecede bir etkiye sahiptir. Bu sonugla OVD'nin doniisiimsel liderlik - is tatmini iliskisinde
kismi aracilik rolii oynadig goriilmektedir. Dolayisiyla He: Doniisiimsel liderligin, is tatmini
iizerindeki etkisinde OVD aracilik rolii oynar, hipotezi kabul edilmistir.

Calismadaki degiskenlerin regresyon analizi kisminda belirtildigi sekilde bagimsiz degisken
olan doniisiimsel liderlik isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli ve negatif yonde bir etki
yaratmaktadir. Yani ¢alisanlarin yoneticilerinin doniisiimsel liderlik sergilemeleri konusundaki
algilar arttikga isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Aym sekilde araci degisken olan OVD'nin
de isten ayrilma niyetine anlaml ve negatif yonde bir etkisi bulunmaktadir. Yine isgorenlerin
OVD gerceklestirme orani arttik¢a da isten ayrilma niyetleri azalmaktadir

DONUSUMSEL

LiDERLIK

Sekil 3. Doniisiimsel Liderlik - isten Ayrilma Niyeti iliskisinde OVD'nin Aracilik Rolii

Hy: Déniisiimsel liderligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde OVD aracilik rolii oynar
hipotezimizin gergeklesmesi icin aracilik testinden 6nce degiskenlerin birbiri ile etkileri kontrol
edilir. OVD’nin aracilik modeli Sekil 3'te ortaya konmustur.

Bagimsiz degisken doniisiimsel liderligin bagimli degisken isten ayrilma niyeti {izerinde (p= -
0,341 ve p<0,001) anlamh ve negatif bir etkisinin bulundugu goriilmektedir. Yine ayn gekilde
aract degisken OVD iizerinde de (=0,391 ve p<0,001) anlamli bir etkisinin bulundugu
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anlagilmaktadir. Aract degisken OVD'nin de bagimli degisken isten ayrilma niyeti iizerinde (5= -
0,347 ve p<0,001) anlaml1 ve negatif bir etkisi bulunmaktadur.

Tablo 4. Déniisiimsel Liderlik - isten Ayrilma Niyeti iliskisinde OVD'nin Aracilik Testi

B S.H. 5 t P R? *
isten Ayrilma Niyeti
Sabit 6,281 0,559 - 11,236 ,000 Aracilik Testi
OvD -0,307 0,080 -0,242 -3,863 ,000
Doniisiimsel
. . -0,614 0,152 -0,253 -4,039 ,000 0,413
Liderlik

Aracilik testi yapildiktan sonra doniisiimsel liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh ve
negatif etkisinin (5= - 0,253 ve p<0,001) azalmis olarak devam ettigi gortilmektedir. Araci
degisken OVD'nin de etkisinin anlamli ve negatif olarak (= - 0,242 ve p<0,001) azalarak devam
ettigi belirlenmistir. Sonug itibariyle doniisiimsel liderligin isten ayrilma niyetine etkisi
sifirlanmamis ancak azalmistir. Dolayisiyla OVD kismi aracilik rolii oynamaktadir ve Hz:
Déniisiimsel liderligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde OVD aracilik rolii oynar,
hipotezi kabul edilmistir.

4. Sonug ve Oneriler

Arastirmada veri toplama araci olarak cevrimici anket uygulamasi ve birincil aragtirma yontemi
kullanilmistir. Buna gore elde edilen bilgilere; hizli ve sistematik bir sekilde arastirmacinin
kendisi tarafindan toplanarak ulasilmistir. Ancak anketin ulastigi uygun kriterdeki kisi sayisi,
anket uygulama izni nedeniyle ulasilabilen saymn azhigi ve yapildig1 tarihteki bilgilerin
gecerliligini yansitmasi arastirmanin kisitlarindandir.

Aragtirma sonucunda bagimsiz degisken olan doniisiimsel liderligin, aract degisken OVD ile
olumlu ydnde ve orta derecede bir iligkisinin bulundugu ayn1 zamanda OVD iizerinde % 15,3
oraninda aciklayiciliginin ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Dontistimsel liderlik ile
bagimli degisken is tatmini iliskisinde benzer bi¢cimde pozitif yénde ve orta derecede bir iliski
ve doniisiimsel liderligin is tatmini {izerinde % 22,9 oraninda agiklayiciligl ve anlamli bir etkisi
bulunmustur. Son olarak doniistimsel liderligin diger bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile
negatif yonde ve orta diizeyde bir iliskisinin bulundugu ve isten ayrilma niyeti {izerinde
anlaml bir etkisi olup aciklayiciliginin % 11,6 oldugu tespit edilmistir.

Aracilik roliinii incelemek igin yapilan analiz sonucunda OVD'nin; doniisiimsel liderligin is
tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde kismi aracilik rolii oynadig1 belirlenmistir. Sonug
olarak ortaya konan hipotezlerin tiimii kabul edilmisgtir.

Giiniimiizde igletmelerdeki 6nemli problemlerden bir tanesi de iggorenlerin is tatminsizligi ve
buna bagli olarak isten ayrilma niyeti diisiincesinin olusmas: ve gerceklesmesi halinde de
personel devir hizinin artmasidir. Rekabetin her alanda amansiz boyutlara ulastig1 giliniimiiz
kiiresel ortaminda ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak
icin yoneticilerin sergileyecekleri liderlik tarzinin etkisinin énemli oldugu yapilan bu ¢alismada
da goriilmektedir. Yoneticiye duyulan giiven ¢alisanin is tatminini artirmada bir etkendir (Kog
ve Yazicioglu, 2011:55). Bu kapsamda modern liderlik yaklagimlarindan biri olan ve liderlige
tek yonlii olmaktan ziyade ¢ok yonlii bir bakis agis1 getiren doniistimsel liderligin; daha 6nce
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yapilan pek c¢ok calismada aciklandig1 iizere, caliganlarin fazladan rol davraniglari (OVD)
sergilemelerinde olumlu yonde etki yarattif1 (Arslantas ve Pekdemir, 2007; Podsakoff vd., 1990;
Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996), is tatminlerinde olumlu yonde etki ettigi (Braun, Peis,
Weisweiler ve Frey, 2013; Tengilimoglu, 2005b) ve buna bagli olarak isten ayrilma niyetlerini de
azalttig1 (Green, Miller ve Aarons, 2011; Wells ve Peachey, 2011) belirlenmistir. Ayrica diger
caligmalarda da goriildiigii gibi bu ¢alismada da OVD sergilenmesinin is tatminini artirarak
isten ayrilma niyeti azalttig1 (Celik ve Cira, 2013; iyidemirci ve Aydintan, 2018) tespit edilmistir.

Isletmelerde doniisiimsel liderlik yaklagimindan yararlanmanin &rgiitsel bagliliga, verimlilige,
OVD sergilenmesine ve is tatminine olumlu yonde, isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi
istenmeyen durumlara ise tersi etki edeceginden hareketle bu tarz liderlik yaklagiminin tercih
edilmesinin ve lider-ast etkilesiminde c¢ift tarafli iletisim kurulmasinin isletmeler agisindan
onemli olarak algilanmasi gerektigi onerilebilir. OVD sergilenmesinin; doniisiimsel liderligin is
tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde kismi aracilik rolii oynadiginin tespiti bu calismada
elde edilen en 6nemli sonuctur.
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