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OZET

ORGUTLERDE DONUSUMCU LIDERLIK MODELININ PROSOSYAL
DAVRANISLARIN GELISiMi UZERINDEKI ETKILERININ
BELIRLENMESINE YONELIK TEHLIKELI iS KOLLARINDA BiR
ARASTIRMA

Ahmet SARNIC
AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI
TEMMUZ 2017
Damisman: Yrd. Doc. Dr. Hiilya OCAL

Kiiresellesme ile giiniimiiz orgiitlerinin icerisinde bulunduklar1 yogun rekabet
ortamlarinda doniisiimcii liderlere fazlasi ile ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin rol-
model olarak izledikleri doniistimcii liderler, her zaman gelisime, yenilige ve
isbirligine acik liderlerdir. S6z konusu liderler gerek orgiit i¢i faktorleri gerekse orgiit
dis1 faktorleri etkileyen liderlerdir. Ayni zamanda doniistimcii liderlerin ¢alisan
tutum ve davranislarima da etkileri yiiksektir. Gilinlimiizde Orgiitlerin basariya
ulasabilmesi i¢in de calisanlarinin bigimsel rol davranislarinin yani sira, fazladan
olumlu sosyal davraniglar da sergilemesini gerektirmektedir. Karsiliksiz, her hangi
bir c¢ikar beklemeden sergilenen, rol i¢i ve rol disi prososyal davranislarin

gelisiminde de doniisiimcii liderlerin katkis1 fazladir.

Bu arastirmada, mermer ve ¢imento sektorleri olmak iizere, agir ve tehlikeli is
kolunda faaliyet gosteren orgiitler icerisindeki dontistimcii liderlerin sergiledikleri
tutum ve davraniglar ekseninde; calisanlarin prososyal davraniglar sergileme
konusunda, dontisiimcii liderlerinden nasil etkilendikleri aragtirilmistir. Ayrica
calisanlara ait demografik Ozelliklerin de prososyal davraniglara etkileri de

arastirmaya tabi tutulmustur.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Prososyal Davranislar, Cagdas

Liderlik Teoristi,



ABSTRACT

A APPLICATION IN HAZARDOUS BUSINESS LINES IN TERMS OF
DETERMINING THE EFFECTS OF THE TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP MODEL ON THE DEVELOPMENT OF PROSOCIAL
BEHAVIORS

Ahmet SARNIC
AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENET OF BUSINESS MANAGEMENT
JULY, 2017
Advisor: Assist. Prof. Dr. Hiilya OCAL

Today's organizations are in need of more and more transformational leaders
in the intense competitive environment they are in because of globalization. The
transformational leaders that employees regard as role models are always leaders
open to development, innovation and collaboration. These leaders are leaders who
influence both intra-organizational and non-organizational factors. At the same time,
it has a high influence on the attitudes and behaviors of the transformational leaders.
Today, organizations must exhibit extra positive social behaviors of the employees in
addition to their stylistic role behaviors in order to achieve success. The contribution
of the transformational leaders in the development of in-role and out-of-role

prosocial behaviors those are unrequited, without any expectation of interest.

In this study, it was studied that how the employees were influenced by
transformational leaders in displaying prosocial behaviors, notably in the marble and
cement sectors on the axis of attitudes and behaviors exhibited by transformational
leaders in organizations operating in the heavy and hazardous business lines. In
addition, the demographic characteristics of the employees were also investigated for

their effects on prosocial behaviors.

Key words: Transformational Leadership, Prosocial Behavior, Contemporary

Leadership Theory,
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GIRIS

Liderlerin bulunduklar1 sosyal yapi (toplum, kurum ve orgiitler) igindeki
bireylerin davraniglarina yon verme konusunda etkili olduklari, bir¢ok toplum ve
kiiltirde yaygin olarak kabul edilen bir diisiincedir. Ozellikle ¢agdas liderlik
literatiirii konusunda gergeklestirilen ¢esitli aragtirmalara iliskin bulgular, bu yaygin
diisiinceyi destekler niteliktedir. Ote yandan c¢agdas toplumlarda ve bugiiniin
kuruluglarinda, liderlerin hem diinya Ol¢eginde, hem de yerel 6l¢ekte, bireylerin
taleplerini dile getirmeleri, sorunlarma ¢oziim tretmeleri, yOnetsel strateji ve
politikalar1 belirlerken, toplumsal degerleri daha fazla 6nemsemeleri beklenmektedir.
Ayrica bireylerin, bugiiniin orglitlerinde, entelektiiel olduklar1 kadar, duygusal ve
toplumsal varliklar olduklar1 gerceginin daha yogun bir bicimde farkina varmalari,
calisma yasamlarindaki beklentilerinin biiyiik o6lgiide duygusal ve toplumsal
ihtiyaglarinin bir uzantis1 olarak gelismesine neden olmaktadir. Dogal olarak

bireylerin liderler ile iligkileri de, bu ihtiyaglara dayali bicimde gelismektedir.

Cagdas liderlik anlayis1 ise, lider izleyici iliskilerini, bireylerin g¢agdas
toplumlarin ve orgiitlerin bir iiyesi olmalarindan dogan bu ihtiyaglara dayali bicimde
aciklamaya calismaktadir. Lider izleyici iligkilerindeki bu egilimler, liderleri
toplumlar1 ve kurumlari, insani ihtiya¢ ve degerlerin karsilik bulabilecegi sekilde
dontistirmeye  yonlendirmektedir. ~ Boyle  bir  donilisim,  doniistiiriict

(transformational) liderlik davranisi ile daha iyi aciklanabilmektedir.

Bireylerin ic¢inde yer aldiklari kurumlarda olumlu sosyal tutum ve
aligkanliklarinin sonucu olarak gelistirdikleri prososyal davraniglar ise, yukarida
belirtilen, cagdas bir toplum ya da bir kurumun iiyesi olmaktan dogan ihtiyaclarin bir
uzantist olarak degerlendirilebilir. Bu davraniglar, olumlu sosyal davranislar olarak
tanimlanmakla birlikte, hem gorev hem de goérev dist konularda, oOrgiitsel ve
toplumsal ¢ikarlar s6z konusu oldugunda 6diil ve ¢ikar beklentisine girmeksizin, ayni
zamanda bir emir ya da kosula bagli olmaksizin, sergilenen bicimsel olmayan
davraniglar seklinde adlandirilmaktadir. Bigcimsel olmayan bir davranis sekli olarak
tanimlanmasi, yonetsel ya da idari yetkilere bagl elde edilen yasal gii¢ ve statiiniin,
prososyal davraniglarin gelisimine katkida bulunmaktan uzak oldugu izlenimini

yaratmaktadir. Bu nedenle, bicimsel yetkilere dayali geleneksel rol ve gorev



davranisi ile prososyal davraniglar gelistirmenin nispeten zor olabilecegi sdylenebilir.
Ote yandan, bicimsel yetkiler olmaksizin, izleyicilerin saygi, duyduklar1 ve &rnek
aldiklar1 liderlerin, c¢alisanlarin rol 6tesi olumlu sosyal davraniglar gelistirmeleri
konusunda da etkili olabilecekleri beklenebilir. Bu bakimdan liderlik ve olumlu
sosyal davraniglar arasinda giiclii bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Ancak,
calisanlarda olumlu sosyal davraniglar gelistirmede, lider merkezli yaklasimlar
yerine, liderlerin orgiitsel doniisiim ve yeniligi gerceklestirmede ¢alisanlar ile birlikte
hareket ettigi, onlar1 yeni diislinceler ve anlayislar gelistirme konusunda tesvik ettigi
liderlik davranislart daha fazla Onem kazanmistir.  Bu nedenle ¢alismada

donistiirticii liderlik yaklagimi temel alinmagtir.

Déniistiiriicti liderler zihinsel tesvik, ideal etki, ilham verici motivasyon ve
bireysellesmis ilgi boyutlariyla, pozitif bir Orgiit iklimi gelisimine katkida
bulunabilecek sekilde birey davranislarini etkilemektedir. Doniistiiriicii liderlerin
tesvik ettigi prososyal davranislar da pozitif orgiit ikliminin gelisimini saglayacak
Olciide orgiitsel yasamu etkilemektir. Bu baglamda prososyal davraniglarin ii¢ alanda
orgiitsel yasami etkiledigi iddia edilmektedir (Akgemci ve Yildiz, 2011: 71-96).
Buna gore prososyal davranislar; ilk olarak orgiit icindeki yardimlasmay: artirir,
ikinci olarak calisanlarin sorumluluk tistlenme duygularini gelistirir ve son olarak,
bireyin Orgiite ve g¢alisma arkadaslarina karsi olumlu davranis ve tutum
gelistirmelerini saglar. Ote yandan, orgiit iginde motivasyonu artirict bir etki
yaratmasinin yani sira, ¢alisanlar arasinda isbirligini saglamasi nedeniyle, ekip

caligmalarinin kalitesini de artirabilecegi sdylenebilir.

Orgiitlerde doniistiiriicii liderlerin, ideal etkileme ya da karizma gibi dzellikler
ile birlikte ¢alisanlar tarafindan, saygi duyulan ve 6rnek alinabilecek bireyler olarak
goriilmesi, liderlerin oOrgiitlerde prososyal davramislarin gelisimini saglayabilecek
potansiyellerini de artirabilecektir. Cilinkii prososyal davranis bireyin hem ahlaki ve
vicdani hem de, toplumsal degerleri ile iliski oldugu i¢in, iyi ve 6rnek insan olmanin
gerektirdigi olumlu davraniglarin, 6rgiit i¢i zorlayici performans sistemleri ve yogun
rekabet ortami i¢inde zedelenmeksizin agiga ¢ikmasi i¢in uygun bir iklim yaratilmasi
gerekmektedir. Bu iklimin yaratilmasinda doniistiirticii liderlerin 6nemli bir etkisinin

olabilecegi kabul edilmektedir.



Bu diisiinceden hareketle dontistiiriicii liderlerin  orgiitlerde prososyal
davraniglarin gelisimi {izerindeki etkilerinin incelenmesi bu g¢alismanin hareket
noktasini olusturmaktadir. Calismanin bagimsiz degiskeni olarak doniistiiriicii
liderlik davranmist ve donistlriicii liderlige iliskin, ideal etkileme, ilham verici
motivasyon, zihinsel tesvik ve bireysellesmis ilgi boyutlar1 esas alinmistir. Prososyal
davranislar ise aragtirmanin bagimli degiskenini olusturmaktadir. Arastirma icin, agir
ve tehlikeli is kollar1 olarak tanimlanan mermer ve ¢imento sektorlerinden anket
yontemi ile veriler elde edilmistir. Arastirma silirecinde calisanlarin dontstiiriicii
liderlik boyutlar: ile ilgili algilar1 ve prososyal davranis diizeyleri belirlenerek, iki
degisken arasindaki korelasyon ortaya konulmustur. Ayrica dontstiriici liderlik
tarzinin, prososyal davranislar ilizerinde ne Olgiide belirleyici oldugu saptanmaya

calisilmastir.

Orgiitlerde déniisiimcii liderlik modelinin prososyal davramlarin gelisimi
tizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan ¢aligmanin birinci boliimiinde; ¢agdas
liderlik yaklasimi kapsaminda doniisiimcii liderlik anlayis1 ele alinmistir. Bu
bolimde ayrica doniistimcii liderlige 0zgii temel boyutlar ve dinamikler

incelenmistir.

Ikinci boliimde; prososyal davranislarm tamm ve 6zelliklerinin yer aldig
temel kavramsal yap1 incelendikten sonra, prososyal davramislar ile
iligkilendirilebilecek, orgiitsel vatandaslik davranisi, sosyal sorumluluk, orgiitsel etik,
haywrseverlik gibi konular ele alinmistir. Bu boliimde ayrica, liderlik ve prososyal
davraniglar arasindaki iliski incelenerek, doniisiimcii liderlerin prososyal davraniglar

acisindan 6nemi ortaya konulmaya caligilmistir.

Calismanin  {iglincli  boliimiinde;  oOrgiitlerde  prososyal —davranislarin
gelisiminde doniisiimcili liderligin etkisini belirlemek i¢in agir ve tehlikeli is

kollarinda gergeklestirilen bir arastirmaya yer verilmistir.

AHMET SARNIC



BIiRINCi BOLUM
ORGUTLERDE DONUSUMCU LIDERLIGIN GELiSiMi VE TEORIK
CERCEVESI

1. CAGDAS LIDERLIK TEORISINiN GELiSiMi

Bu boliim igerisinde ydnetim tarihi boyunca liderligin 6nemi iizerinde
durulmasinin yani sira, ¢agdas liderlik yaklagimlarmin hangi liderlik modellerini
icerdigi, nasil gelistikleri ve neleri kapsadiklar1 hakkinda bilgiler verilecektir. Ayrica

dontisiimcii liderligin, cagdas liderlik teorisindeki 6nemi vurgulanacaktir.
1.1. Cagdas Liderlik Yaklasiminin Gelisimi ve Kapsami

Glinlimiizde isletmelerin sayica artip, yapisal yonden karmasiklasmalart ve
kiigiik isletmelerden sirket tipi biiylik yapili isletmelere yonelmeleri; muhasebe,
kurulus yeri, personel tedarik, pazarlama, vb. konularda uzmanlik kazanmak kadar
yonetim konusunu da énemle giindeme getirmistir. Bu s6z konusu alanlarda goriilen
ve yonetimde yenilik olarak nitelendirilen en temel gelisme; sahipligin yoneticilikten
ayrilmast olmustur. Bununla birlikte orgiitlerin bagina sermayeyi elinde bulunduran
aile fertlerinden her hangi birinin veya siyasal baskinlig fazla olan kisi veya kisilerin
getirilmesinin aksine; yoneticilik ve/veya liderlik yetkinligine sahip ve bu isi aldig1
egitimler sonucu meslek edinmis kisilerin gorevlendirilmesi veya ¢alistirilmasi ifade

edilmek istenmistir (Simsek, 2002: 33).

Yonetim ve organizasyon diisiince ve uygulamalarindaki son gelismeler
organizasyon icerisindeki siireglerle; fakat daha ¢ok organizasyon yapi ve tasarimai ile
ilgilidir. Organizasyon konusundaki ¢alismalar baslangicta etkin bir organizasyon
yapisinin nasil tasarlanabilecegi noktasinda yogunlagmistir. Bu konuda ki ilk ayrintili

teorik yaklasimlar klasik teori ekseninde gelismistir (Kogel, 2003: 375).

19. yilizyilin son c¢eyreginin iirlinii olan klasik donem teorisi, biirokrasi
kavrami ile baglar. 20. yiizyilin ilk ¢eyreginde kendi i¢inde farkli anlamlar1 olan
bilimsel yonetim kurami ile devam ederek, yonetsel kuram ile tamamlanir. Neo-
klasik donemde ise insan yonetim biliminin merkezine yerlestirilerek, insan iliskileri

yaklasimi ile bilinmektedir. S6z konusu neo-klasik donemde, insana verilen deger



tartisma konusudur. Daha sonra durumsallik yaklasgiminin ve sistem yaklagiminin
hakim oldugu donem gelmektedir. Post-modern yonetim siirecinde ise ¢ogunlukla
bazi1 yaklasimlar1 birbirine karistirarak bazen de nihilist bir yaklasimla isletmeleri ve
isletmeler icinde faaliyet gosteren yonetimi agiklama ugrasina girmistir. Bu ugrasin
sonugsuz kaldigimi sdylemek olduk¢a zor goriinmektedir (Leblebici, 2008: 100).
Klasik ve neo-klasik teorilerin yani sira liderlik kavraminin tarihsel evrimi ise,

kisaca soyle Ozetlenebilir (Sezgiil, 2010: 245).

1950 yilina kadar, liderlik kisinin dogumu ile baslayan, i¢giidiisel bir faktor

olarak goriilmiistiir.

1950-1960 yillar1 arasinda ¢alisanlarin bireysel davranislari 6n plana ¢ikmis

ve bireysel liderlik boyutlar1 olusturulmaya ¢alisilmistir.

1960-1980  yillar1  aras1  “olaylarin  ve  durumlarin  liderin
davranig bi¢imini sekillendirmesi” anlamina gelen durumsal liderlik yaklagiminin

egemenligi altindadir.

1980-1990 yillar1 arasinda, liderin, yetkilerini dagitan - katilimci ve
karizmatik o6zellikleri barindirdigini ifade eden “vizyoner liderlik” yaklasimi ortaya

cikmustir.

1990-2000 yilindan sonra ise, etik kurallari, ilkeleri ve degerleri merkezinde
bulunduran; yaratici, degisim, risk ve kriz, catisma yoOneticisi yaklasimlar

cercevesinde farkli bir liderlik vizyonunun gelistigi goriilmektedir.

2000 yili ve sonrasinda ise; liderlik algilan kiiresellesme ile degismistir ve

liderlik algis1 orgiitler i¢in en temel konu haline gelmistir.

Aslina bakarsak, liderlikle ilgili yaklasimlar, temel olarak dort farkli baslik
altinda toplanabilir. Bunlar; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklasimlar, durumsal

yaklagimlar ve modern (¢agdas) yaklagimlar.

Liderlik ile ilgili ortaya ¢ikan ilk 6nemli kuramsal yaklasim, ozellikler
yaklagimidir. Bu kuramsal yaklasim, liderlik konusunda, lider ve kisilik arasinda
iliskili baglar kurmaktadir. Ozellikler yaklasimmin ortaya ciktigi ilk zamanda,
liderlerin bu ozellikleri ile dogduklar1 iddia edilmisse de, zamanla liderlik

ozelliklerinin egitim yolu ile de kazamilabilecegi (veya gelistirilebilecegi) kabul



edilmistir. Ozellikler yaklasimi dogrultusunda iyi bir liderin fiziksel dzelliklerini
belirlemek amaciyla, birgok calisma gerceklestirilmis. S6z konusu c¢aligmalar ile
liderin tasimasi gereken Ozellikleri arasinda, idare yetisi, zekasi, karar verme yetisi,

giiven gibi unsurlarin oldugu belirtilmistir (Erdal, 2007: 21).

Davranigsal yaklagiminin temel dayanag ise; liderin kisisel davraniglariyla
ilgilenmek yerine; liderlik yaparken sergileyecegi tutum ve davraniglari ile ilgilenen
bir yaklasimdir. Bagka bir deyisle, davranissal yaklasim ile liderin davranislari tespit
edilerek sergiledigi liderligin sonuglar1 agiga ¢ikarilmak istenmistir. Liderlerin astlari
ile iletisim yond, yetki devri, planlama ve kontrol tarzi, amaglar1 belirleme sekli vb.
gibi davraniglar liderin etkinligini belirleyen O©nemli wunsurlar olarak ele

degerlendirilmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Durumsallik yaklagimin temel varsayimina baktigimizda; en uygun liderlik
modelinin durum ve kosullara gore degisecegini varsaymaktadir. Liderlik
davranigini, liderin i¢inde bulundugu kosullari da g6z Oniine alarak agiklamaya
calisan bu teoriye gore; liderin davranisini i¢inde bulundugu kosullarina etkiledigini
belirtmektedir. Bagka bir deyisle durumsallik yaklasimi; “liderlik siireci, lider,
calisanlar ve kosullar1 arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir siirectir”. Bu s6z
konusu teoriye gore, liderligin etkinligini belirleyen faktorler: amacin niteligi,
calisanlarin yetenekleri ve beklentileri, orgiitiin 6zellikleri, lider ve calisanlara ait

birikimler, orgiit iklimi, 6rglitsel baglilik vb. faktorlerdir (Kogel, 1998: 466).

Liderlik ile ilgili yaklagimlarin sonuncusu ise modern liderlik yaklagimidir.
Post-modern dénem olarak da ifade edilen, giiniimiiz kiiresel rekabet piyasasinda,
isletmelerin verimliligini artirmak i¢in pek ¢ok yeni liderlik yaklagimlari ortaya
atilmistir. Bu yaklagimlarin olusturulmasinda kuskusuz farklilasan kosullarin katkisi

oldugu gibi, degisen insan anlayisinin da katkis1 olmustur (Caglar, 2004: 97).

Gerek oOrgiit dis1 cevrede, miisteri talep ve algi seviyesinde goriilen
degisiklikler, gerekse yonetim ve organizasyon anlaminda ortaya ¢ikan gelismeler ve
yeni kavramlar, liderlik konusunda yeni yaklasimlarin ortaya atilmasina neden

olmustur (Tengilimoglu, 2005: 5).

Liderlik yaklagimlarinin giiniimiiz kosullarinda yeniden ele alinmasi ile

birlikte; karizmatik, doniisimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlar1 6n plana



cikmigtir. Karizmatik, donlisimcii ve etkilesimei liderlik davraniglart ve liderlik
performansi; liderin Orgiit hiyerarsisindeki diizeyi ve izleyicilerin uzakligi,
performans degerleme yontemi, Orgiite ait i¢ ve dis ¢evre yapisi, Orgiitsel yapi,
mevcut teknoloji ve gorev 6zellikleri, kriz, ulusal ve orgiitsel kiiltiir gibi ¢ok ¢esitli

durumsal faktorler tarafindan etkilenmektedir (Caglar, 2004: 98).
1.2. Cagdas Liderlik Teorisinin Ozellikleri

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda klasik ve geleneksel
liderlik tarzlarinin yami sira, Burns ve Bass yaptiklar1 aragtirmalarda, liderlik ig¢in
yeni bir siniflandirmanin yapilmasi gerektigini belirtmiglerdir. Bu s6z konusu
simiflandirma, geleneklere ve gecmise daha baglh “ise yonelik liderlik” (Etkilesimcei
Liderlik) ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik “Harekete gecirici”
(doniistimcii liderlik) tarzlaridir. Bu ayrim Kurt Lewin’in klasik olan ve daha 6ncede
belirtilen otokratik, demokratik ve tam serbestlik tantyan liderlik ticlii ayrimina kars1

gelistirilmis liderlik modelleridir (Erdogruca, 2001: 33).

Ozellikle 1980°’den sonra hiz kazanan kiiresellesme olgusu ¢alisma
kosullarinin ¢agin gereklilikleri dogrultusunda degismesini zorunlu kilmistir. Gerek
calisma kosullarinda gerekse hem yoneticilerin hem de calisanlarin ihtiyaglarinda
zaman i¢inde meydana gelen farklilasmalar, liderlik gibi 6nemli ve popiiler bir
alanda da yeni gelismeleri ve yeni teorileri giindeme getirmistir (Bakan ve Sozbilir,

2011: 47).

Gilinliimiiz isletmeleri yasanan kiiresel degisimler ile her alanda yeniden
diisiinme ve yapilanmaya yonelmektedirler. Bu degisim siirecini basarili bir sekilde
yonetmede en 6nemli gorev ve sorumluluk da lidere diismektedir. Kiiresel anlamda
yetenekli yoneticilerin ¢ok uluslu sirketlerin gelecekteki basarilar1 agisindan 6nemli

oldugunun belirlenmesi de bu noktadan kaynaklanmaktadir (Y1ildirim, 2007: 109).

Ayni1 zamanda giiniimiizde 1yi yoneticilerin c¢agdas liderlik modellerini
benimsedikleri ve bu s6z konusu liderlerin basarilarin merkezinde saglam temelli
vizyon olusturma, ekip c¢aligmasi ve kendinin farkinda olma gibi ozelliklerin
bulundugu ileri siiriilmektedir. Liderlik literatiirline nispeten yeni giren cagdas
liderlik modellerinin en belirgin 6zellikleri, degisimleri yonetmeleridir. Bagka bir

degisle, isletme liderleri, isleri olusturmak, karar vermek gibi giinliik islerin disinda,



bir yapilanmay1 idare etmek, ¢alisma ekipleri olusturmak ya da Orgiit kiiltiirii
gelistirmek gibi degisim durumlarini yonetmekle de karsi karsiya kalmaktadirlar

(Hacitahiroglu, 2012: 864).

Modern zamanlarda faaliyet gdsteren is ortamlarinin yonetimi, her zamanki
yonetici ve lider profilinin disinda, daha farkli 6zellikleri ve becerileri olan liderleri
gerekli kilmaktadir. Degisim hizinin farklilastigi diinyamizda, liderden beklenen
temel beceri ve Ozelliklerin basinda; “degisimi yaratma ve yOnetebilme becerisi”
daha tist siralara tirmanmistir. Liderin degisim yonetimini ¢ok iyi listlenmesi
gerekirken, bu da liderlere kurumsal yapiy1 yenilemeyi, iyilestirmeyi, pazar ve
misteri odakli olmayi, kurumda O6grenmeyi ve katilimi saglamayi igeren yeni
sorumluluklar yiiklemekte ve en 6nemlisi de bilisim teknolojilerini kullanmalar1 ile;

yeni beceriler gelistirmelerini saglamaktadir (Caliskan, 2007: 107).

Sosyal bir yonii olan liderlik, diger ¢ogu sosyal ogeler gibi degisimden
etkilenmekte ve yenilenmektedir. Genellikle iizerinde ¢ok durulan, deneysel
ortamlarda arastirilan ve oldukg¢a popiiler olan liderlik olgusunun gelistirilmesi ve
yeni yaklagimlarin literatiire girmesi olduk¢a normal karsilanmaktadir. Gilinlimiize
uygun bir liderlik modelinin olusturulmasimna iliskin ¢alismalar ise farkli liderlik

yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Unal, 2012: 302).

Giliniimlizii “bilgi ¢ag1” olarak adlandiran ve bundan yaklagik 50 il
oncesinde yayimladigr “Biiyiik Degisim Caginda Yonetim” eserinde Peter F.
Drucker, ekonomide ve toplumda gerceklesen koklii degisimin; bilgi faktoriiniin,

yoneticinin temel kaynagi olmasi gerektigini belirtmistir.

Ayni sekilde, Weber’in legal-rasyonel liderlik tipi olarak adlandirdig: bilgi
toplumunda liderlik kavramina gore de, giiniimiiz liderlerinin; bagirip ¢agirmayan,
gelecege iligkin net bir vizyonu olan ve s6z konusu vizyonu toplum ile paylasabilen,
toplumla fikir alis verisinde bulunabilen, yonetmek yerine yonlendirmelerde bulunan

liderler olmalar1 gerektigini savunmustur (Arat, 1998: 87).



1.3. Déniisiimcii Liderlik Modelinin Cagdas Liderlik Modeli I¢erisindeki

Yeri ve Onemi

Yonetim olgusu gectigimiz yiizyilda fiziksel kaynaklarin etkin kullanimi
sorununa odakliyken, insan kaynaklarinin iiretim kaynaklari igindeki Oneminin
artmasi ile yeniden tanimlanmaktadir. Giiniimiiziin kiiresel rekabet diinyasinda,
yiiksek rekabet ortaminda bulunan yoneticilerden klasik yonetim faaliyetlerinin
Otesine gecerek, sadece yoneticilik degil, aym1 zamanda calisanlar igin bir lider

olabilme vasfini tagimalar1 beklenmektedir (Akca ve Eroglu, 2005: 22).

Bagka bir degisle; her gecen giin liderlik teorilerinde siirekli bir gelisim
saglanmakta ve buna bagli olarak bazi temalarin, beklentilerin 6nemi azalmaktadir.
Klasik yonetime gore, is¢ilerin verimliligi orgiit i¢in en 6nemli varlik sebebiyken
bugiin fazlasi ile farkli beklentiler i¢ine girilmistir. Klasik yonetim ilkelerinde sadece

kar amacli ¢alisilabilirken bugiin tek basina karlilik, devamlilik i¢in yetmemektedir.

Glinlimiiz oOrgiitlerinde gerek iscilerin verimliligi, gerekse karlilik gibi
temalardan daha fazlasina ihtiyag duyulmaktadir. Ornegin; calisanlara vizyon-
misyon asilama, gilidiileme, harekete gecirme, degisimlere ayak uydurma, etkin
cevresel yaklasim, sosyal sorumluluklara katki saglamak ve degisime destek vermek

gibi konular 6nem kazanmaktadir.

Liderlerin en 6nemli amaclari, sorumlu olduklar1 orgiitleri basarili kilmaktir.
Liderler, orgiitlere en iyi sekilde yon vererek, calisanlari motive ederek ve degisimi

yakalayarak amaclara ulagmaya biiyiik katki saglarlar.

Wanasika (2006), gliniimiiz liderlerinin, kiiresel liderler olmalar1 gerektigini

vurgulamis ve liderligi {ic temel amag altinda toplamistir. Bunlar (Yesil, 2013: 153);

e Kiiresel ¢cevrede ayakta kalmak,
e Hisse sahipleri icin yeterli diizeyde kar saglamak,

e Isletmenin biiyiimesini saglamak

Ayn1  sekilde kiiresellesen diinyada beraberinde isletmelerin  de
kiiresellesmesini gerektirmektedir. Ozellikle basta yoneticiler olmak iizere, tiim
calisanlar kiiresellesmenin getirdigi bu donilistimlerden nasibini almaktadir. 21.

yiizyilda, diinya diizeninin yeni aktorleri olarak kabul edilen isletmelerin



faaliyetlerini planlayan, yliriiten ve denetleyen yoneticilerin, giincel ihtiyaglara cevap
verebilecek niteliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu yiizden yoneticiler kiiresel

diisiinmek ve evrensel degerlere uyum saglamak durumundadirlar (Karadal, 2002: 1).

Kiiresellesmenin gereklerinden birisi de Bozkurt (1998)’e gore; c¢agdas
donem liderlerin ve basinda bulunduklar1 orgiitlerin tiim faaliyetlerini “Bilgi
Toplumu” ekseninde siirdiirmek durumunda olmalaridir (Simseker ve Unsar, 2008:

1031).

Bilginin en temel iiretim faktoriine dontistiigii, hiyerarsik yapinin yatay yonde
ilerleyip katilimin tabana yayildigi, biitlinlesmenin arttig1 kisacasi; Orgiitsel,
yonetimsel ve liderlik uygulamalarinda siirekli ayn1 zamanda da hizli gelismelerin
yasandigi bilgi toplumlarinda, eski model liderliklerin varlig1 ve gecerliligi tartigilir
hale gelmektedir. Kiiresellesmeyle birlikte, toplumsal kiiltiiriin, iiretim ve tiiketim
aligkanliklarinin degistirdigi gibi; yonetim ve liderlik modelleri tizerinde de bir takim
zorunlu degisimleri yaratmistir. Bilgi ¢agi icerisinde, insan sosyal ve ekonomik
yapinin merkezindedir. Bilgiyi lireten ve sonrasinda iiretilen bilgiyi dagitan, kullanan
ve yoneten insandir. Insanin odak noktasinda bulundugu bilgi toplumlarinda, bilgili

bireylerin degeri yiikselmektedir (Yenigeri, 2002: 57).

Tim kosullar1 goz Oniine aldigimizda, kiiresellesme asamasinda, liderlik
algisinda da degisiklikler yasanmistir. Giinlimiiz liderlik modellerinde paylasimci,
calisanlarla karsilikli iletisim icerisinde olan ve g¢alisanlarin sorunlarin1 ¢ézmeye
cabalayan bir yap1 ortaya koyduklarini sdylemek daha dogru olacaktir. Calisanlarin
gontllerini kazanarak sergilenecek liderlik davranisi, daha basarili ve daha etkili
olacaktir. Eger bir lider kiiresellesme siirecinde ¢okuluslu sirkete gérev yapiyorsa;
cok kiltiirlii yapiya uygun bir liderlik modeli benimsemek zorundadirlar (Simseker
ve Unsar, 2008: 1042). Onemi artan bu sdz konusu temalar aslinda, cagdas liderlik

teorilerinden olan doniisiimcii liderlik teorisinin 6nemsedigi temel taglardandar.

Literatiirde doniistimcii ve etkilesimci liderlik tanimlart Burns (1978)’un
yaptig1 tanimlara dayanmaktadir. Siyaset bilimcisi Burns’e gore lider; “hem
kendisinin hem de c¢alisanlarinin motivasyonunu, hedeflerini, isteklerini ve

ithtiyaglarini gozeterek amaclar dogrultusunda harekete geciren kisidir”. Daha sonra
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Burns tarafindan ortaya atilan bu iki kavram Bass tarafindan Orgiit yOnetimine

uyarlanmistir (Eraslan, 2006: 5).

Bass’a gore etkilesimei ve doniisiimcii liderlik izleyenleri farkli bigimde
etkilemektedir. Cesitli alanlarda yapilan arastirmalar bu bulguyu desteklemektedir.
Buna goére doniisiimcii lider davranislari, bireysel ve oOrgiitsel basari iizerinde,
etkilesimci liderin davraniglarindan ¢ok daha etkilidir. Glinlimiiz o6rgiitlerinin
kurumsallasmasi, siirekli olarak geliserek bir biitiin olarak yeniden yapilanmasi i¢in
dontistimcii  liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Doniistimeii  liderlerin izleyicileri
etkilesimci liderligin izleyicilerinden daha fazla caba gosterir. Bu bakimdan
dontigiimcii liderlerin bagart ve basarisizlik arasinda Onemli bir fark yaratma

niteligine sahip olduklar1 sdylenebilir (Ataman, 2001: 469).

Orgiitsel ortamda meydana gelen doniisiimcii liderlik modelinin, isbirligine
dayali kisisel gelisme imkanlari ile yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Ozellikle
calisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmesine yardimci olma veya orgiit igin
vizyon olusturma, s6z konusu liderlik modelinin temel bir faktoriidiir. Bass (1998)’a
gore, doniisiimcii liderlerin  degerleri ve inanglar, Orglitsel vizyolarin
kavramsallastirilmasina kaynak olurken ayni zamanda da orgiitsel hedeflerin

gerceklestirilmesine yardim etmektedir (Celik, 1998: 447).

Cagdas liderlik anlayislar1 incelendiginde, doniisiimcii liderlerin, etkilesimci
liderlerden daha farkli, daha gelismis, bir anlamda “daha ¢agdas” bir liderlik tarzinin
mevcut oldugu goriilmektedir. Literatiirde, etkilesimei liderlerin tersi olarak ele
alan dontisiimcii liderler; gelecek odakli bir yapiya sahip olan liderlerdir (Berber,

2000: 43).

Glinlimiizde orgiitlerin kurumsallagsmasi ve siirekli olarak geliserek bir biitiin
olarak yeniden yapilanasit i¢in, doniislimcii liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Doniisiimcti liderlik tarzi, giinlimiiziin belirsiz ve ¢alkantili ortamindaki degismelere
uyum saglamakta gerek duyulan bazi 6zellikleri (degisimi okuyabilme, cesaret sahibi

vb.) kapsayan bir liderlik tarzidir.

Tiim bunlara bagli olarak; isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve gelecegin

orgiitleri i¢in doniistimcii liderlik tarzi bir zorunluluk haline gelmistir. Baska bir
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deyisle, son derece karmasik olan Orgiitsel ve c¢evresel faktorler, bu tiir bir liderlik

tarzinin kendilerine 6zgii taklitlerini gerekli hale getirmistir (Olger, 2008: 127).

2. DONUSUMCU LIDERLIGIN ORTAYA CIKISI

Insanlarin toplumlar halinde yasamaya baslamasindan itibaren liderlik
hakkinda bir¢ok arastirma yapilmis ve birgok teori iretilmistir. 20. yiizyilin ilk
ceyregine kadar, liderlik calismalarinda genellikle liderlerin kisilikleri {izerinde
odaklanilmistir. “Biiylik adam teorisi ¢ag1” olarak adlandirilan bu siirecte; basarili
liderlerin fark yaratict Ozellikleri, dogustan gelen zeka, boy ve kendine giiven vb.
faktorleri arastirma konusu olmustur. Kuramsal olarak liderleri, diger siradan
bireylerden ayiran yetenek ve Ozellikleri arastiran kuramcilar, liderlerin etkili olmak
icin gereken Ozellikler siralamasini ortaya ¢ikarmakta basarili olamamislardir (Eraslan,

2003: 11).

Dogal liderlik anlayisinin birakildiginda, genellikle Amerikan davranis¢i bilim
adamlar;, Ohio State ve Michigan Universitelerinde yaptiklar1 liderlik
arastirmalarinda “davranis¢ilik” modelini ileri siirmiislerdir. Sonrasinda ise; liderlik
arastirmalarinda etkili olan “durumsallik yaklasim1”; en etkili liderlik davraniginin,
insan ve gorev yonelimli tutum ve davraniglarin uyumuyla ortaya c¢ikacagini

savunmuslardir (Celik, 2000: 142).

Sosyal bir faktor olman liderlik, diger sosyal faktorler gibi degisimden
etkilenerek yenilenmektedir. Ozellikle iizerinde sistemli olarak yogun sekilde
arastirilan “liderlik” konusunun gelisim gdstermesi ve yeni boyutlarin literatiir
icerisine alinmasi fazlasiyla olagan karsilanmaktadir. Buna bagli olarak giiniimiiz
orgiitlerine uyan bir liderlik anlayisinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik ¢aligmalar, yeni
liderlik yaklasimlarinin veya baska bir degisle ¢cagdas liderlik modellerinin ortaya
cikmasina neden olmaktadir (Eraslan, 2003: 4).

Dontistimcii liderlik teorisi aslinda liderlik literatiiriine yeni girmistir. Yeni
liderlik degerler dizisinin 6nde gelen giincel yaklasimlarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Doniistimcii liderlik anlayisi, cagdas yonetim teori ve arastirmalarinda
fazlas1 ile Onem kazanan ve ilgi g¢eken bir liderlik modeli haline gelmistir

(Kegecioglu, 2008: 27).
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Literatiirde déniisiimcii liderlige ilk olarak Dawnston’un (1973) “Isyan
Liderligi” adl1 caligmasinda yer verilmistir. Baglangicta sosyolojik bir yaklagim olan
dontistimcii liderlik kavrami, daha sonra siyasi liderler {izerinde arastirmalar yapan
ve siyaset bilimci olan James McGregor Burns tarafindan tekrardan diizenlenmistir

(Ercan, 2010: 28).

Baglangicta “liderlik” adin1 tasiyan kitabinda, Burns (1978) tarafindan,
degisik tiirlerde siyasi liderleri analiz edebilmek ic¢in tanimlanan doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik kavramlari, daha sonra Bernard Bass tarafindan ele alinarak 1985

yilinda isletmelerde de uygulanabilir hale getirilmistir (Olger, 2008: 129).

Liderlik {iizerine yapilan arastirma ve ¢alismalarda doniistimcii liderlik
kavrami, zamanla isletmeler istenen bir liderlik modeli olarak 6n plana ¢ikmis ve
buna karsilik etkilesimci liderlik, yonetim faaliyetlerinde arzu edilmeyen bir liderlik

bigimi olarak nitelendirilmistir (Berber, 2000: 33).

Kavramsal olarak dontistimcii liderligin ilk ortaya atildigi donemlerde,
Downston (1973) ve Burns (1978) yaptiklar1 ¢aligmalarda 6zellikle irade, 6z giiven,
vizyon ve ahlaki yiicelik gibi karizmatik nitelikler {izerinde durmuslardir. Bass
(1985) ise bunlara, aile degerleri, giliclii anneler, i¢sel catigmanin yoklugu, rol
modelleme (model olusturma), gii¢ kullanimina doniik yaklasimlar, hirs ve idealler

gibi ¢esitli alt basliklarda eklemistir (Bozkurt ve Goral, 2014: 171).

Literatiire =~ baktigimizda, Bass tarafindan  gergeklestirilen liderlik
arastirmalariin temeli; kendisinin, donilisimcii ve etkilesimci lider davranigini
Olcmek ve bu liderlik tiirleri ile is birimi etkinligi ve tatmininin iligkisini irdelemek
amaci ile gelistirdigi “cok faktorli liderlik anketi” (Multifactor Leadership
Questionnaire, MLQ) tizerine kurulmustur. Bu arasgtirmalar ve nitelendirmeler
sonucunda doniisiimcii liderlik kavramlari bugiinkii seklini kazanmig ve yonetim
bilimi alaninda, tizerinde caligmalar yapilmasina olanak saglamistir (Berber, 2000:

43).
2.1. Doniisiimcii Liderin Bireysel Ozellikleri

Yonetim literatiiriine baktigimizda, Zel (2001)’in belirttigi gibi, giiniimiize
kadar net bir liderlik taniminin olmamasi ¢esitli sebeplerle iliskilendirilmistir. Bu

sebeplerden birincisi; liderlik kavrami birgok farkli disiplinin ilgi alanidir. ikincisi
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ise; sO6z konusu liderlik kavramina, ge¢misteki teorisyenlerin ve giinliimiiz
teorisyenlerinin farkli sekilde yaklasmalaridir. Modern liderlik yaklagimlar1 diye
adlandirilan liderlik yaklasimlarindan olan doniisiimcii liderlik, Orgiitsel ¢evreleri
fark etmede, sekillendirmede ve Orgiite ait vizyonu yaymada calisanlarin ilgisini ve

dikkatini amaclara daha iyi yonelten liderleri kapsamaktadir (Yavuz, 2009: 51).

Modern liderlik izleyicileri tlizerindeki etkileri ve bu etkiye ulagsmakta
kullanilan davranig bi¢imi araciligi ile birlikte tanimlanmasi gerektigi ortaya
cikmistir. Doniisiimcii modellerinden birisi olan etkilesimci liderlik; gerek Burns’un
boyutsal yapi1 yaklasiminda, gerekse orgiitsel boyutta liderligi arastiran Bass’in
tamamlayict yapt modelinde, doniisiimcii liderlik, etkilesimsel liderligin karsiti
olarak ele alinmistir. Bass ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmalarda,
dontistiirticii liderligin, liderin liderlikte; calisanlarin ortak bir amaci tasimak iizere
birlesmelerini, istek diizeylerini yilikseltmelerini ve yapabileceklerinden ¢ok daha
fazlasin1 yapabilmelerini saglamak i¢in onlardan daha iyisini ve daha fazlasini

yapabilmeleri i¢in motive edilmis olmalar1 s6z konusudur (Berber, 2000: 38).

Doniistiiriicti liderlik modelinde liderler, calisanlar agisindan bir rol modeli
olusturacak tutum ve davranislar sergiler. Genellikle lider, ¢alisanlar tarafindan
takdir toplayan, saygi gosterilen ve gilivenilen kisidir. Doniistimcii liderler ayni
zamanda zor durumlarin istesinden gelerek c¢alisanlara giiven duygusu vermeyi
basarabilen liderler olmalarinin yani sira; orgiitsel vizyonun, Orglitsel bagliligin
Onemini ve kararlarin etik sonuglarini da c¢alisanlara vurgular (Demir ve Okan, 2008:

76).

Doniistimceii liderligi orgiitlerde inceleyerek gelistiren Bass ise doniisiimctii
liderlik i¢in; “calisanlarin ¢cogu ihtiyaclarini karsilayarak, onlar1 orgiit i¢i siireclere
dahil etme ve motivasyonlarm saglamanin sorgulamasimi yapmak” olarak
nitelendirmistir. Bu nitelemeye gore s6z konusu doniisiimcii liderler, degisime hizl
odaklanabilen, gelisime agik ve eskisinden farkli yenilikler kesfetme yonelimlidirler.
Bir bagka degisle bilgiye acik liderlerdir. Bu tip liderler, calisanlarin ve orgiitiin
gelisimine yardimci olurken es zamanli olarak kendilerini de gelistiren liderlerdir

(Taslak, 2008: 130).
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Aslinda doniisiimcii liderler, calisanlara vizyon kazandirir ve bu séz konusu
vizyona katkilar igin ilave gorevler verirler. Orgiit kiiltiiriinde degisimler yaparak
onlara simdiki yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerinden daha da
fazlasini yapabilecekleri i¢in onlar1 motive ederler. Boylelikle doniisiimcti bir lider,
caliganlara yapiklar1 isin Onemli oldugu vurgusunu yaparak, kendilerine

giivenmelerini de 6gretir (Eraslan, 2003: 22).

Aynmi zamanda s6z konusu liderler, ¢alisanlarin ihtiyaclarinda, inanglarinda,
deger yargilarinda degisiklik meydana getirebilen kisilerdir. Doniisiimcii liderler,
orgiitlerde degisim ve yenilenmeyi meydana getirerek, oOrgiitleri iistiin verimlilige
ulastirir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve vizyonu ¢alisanlara kabul ettirmesi ile

miimkiindiir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005: 34).

Ayrica, orgiit igerisinde yer alip olusturdugu ekiplerin, tiim bireylerinin teker
teker ekip ruhuna sahip ve ekibin birikim seviyesini artiracak bireysel kiiltiire sahip

olmalarin saglarlar.

Tim bunlarin  yaninda; doniisiimcii  liderleri  davramigsal —olarak
degerlendirdigimizde, liderlerde asagidaki 6zelliklerin 6n plana ¢iktiginit gérmekteyiz

(Bektas, 2016: 46)

e Acik ve cazip bir vizyon olusturma.

e Vizyon icin yeni stratejiler gelistirme

e  Olusturdugu vizyonu anlatma ve yayma

e Ik kiiciik basarilar1 giiveni pekistirmek i¢in kullanma
e Rol modeli olusturarak 6rnek alma

e  Degisimi hizlandirmak i¢in kutlamalar diizenlemek

Geleneksel yaklasimlar olarak bildigimiz 6zellikler, durumsallik ve
davranigsal yaklasimlar, bir bakima modern ¢agimizdaki liderlik tarzlarini
anlamamizda yetersiz kalmiglardir. Boylelikle modern liderlik yaklagimlarindan olan
dontistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlan literatiire kazandirilmistir. Ancak modern
liderlik tarzlarina ek olarak “karizmatik liderlik yaklasimi” da yonetim literatiiriine

girmistir.
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Karizmatik liderligin, diger liderlik modellerinden ayirt edilebilmesi daha
kolaydir. Ciinkii karizmatik liderligin karakteristik 6zellikleri, diger liderlik
tarzlarina gére dahaaz somut nitelik tasimaktadir. Bunun nedeni ise; herhangibir
bireyde  karizmatik  unsurlarin  birey = bazinda  degerlendirilmesinin
gli¢c olmasiyla kaynaklanmaktadir. Bagka bir deyisle; karizmaliderin sahip oldugu
biretkileme giicii olarak diisliniilecegi gibi, liderde bulunmayan ancak ¢alisanlarin
lider ile uyumlastirdig: bir etkileme giiciiolarak da degerlendirilmistir (Bell, 2013:
71).

Bass, dontistimcii liderlik i¢in yaptig1 calismalarinda karizmayi,
doniisiimcii liderlige ait bir boyut olarak ele almistir. Ciinkii Bass’a gore;
doniisimeii liderligin merkez noktasi, zaten etkileyici bir karizmaya sahip

olmasidir (Téremen ve Yasan, 2010: 32).

Baska bir deyisle; doniisimcii liderligi karizma agisindan irdeleyecek
olursak eger, soz konusu liderligin karizmatik liderlik teorisini de kapsadigini
gorecegiz. Ciinkii karizma donilisiimcii liderlerin tasimasi1 gereken kilit
Ozelliklerinden bir tanesidir. Temel sebebi ise; doniisiimcii liderin c¢alisanlari
doniigtirme istegi ve calisanlardan bekledigi yiliksek performans, izleyicilerle
arasinda giiclii bir duygusal bagin olusmasini gerektirir. Bunun i¢in de doniistimcii

bir liderde karizma bir zorunluluktur (Dessler, 2001: 49).
2.2. Doniisiimcii Liderligin Bilesenleri

Bass (1985) ABD'deki bir ordu biirosundaki bir Ornek tizerinde yaptig
arastirma sonucunda, doniislimcii liderligin merkezini olusturan ve birbiriyle

baglantili olan 4 boyut belirtmistir. Bunlar (Olger, 2008: 139);

Ideal Etkileme

[Tham Verici Motivasyon

Bireysel Diizeyde ilgi
Zihinsel Tegvik

Bu alandaki ¢ogu arastirmaci/yazar doniistimcii liderligi olusturan faktorleri
bu s6z konusu 4 boyut ile incelerken Leithwood ve Jantzi yaptiklari arastirmalarinda

6 farkli boyut ortaya atmiglardir. Bunlar ise (Leithwood & Jantzi, 2000: 118);
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e Vizyon ve amaglari belirleme

e Entelektiiel Uyarim Saglama

e Bireysellestirilmis Destek Saglama

e Mesleki Uygulamalari1 ve Degerleri Sembolize Etme
e Yiiksek Performans Beklentileri Gosterme

e Kararlara Katilim1 Saglamak i¢in Yapilar Gelistirme

Ancak, doniisiimcii liderlik boyutlari yapilan arastirmalar sonucunda, ¢ok
faktorli liderlik anketinde (Multifactor Leadership Questionnaire) kullanildig1 gibi
dontisiimcii liderlik genel anlayis ile 4 boyuttan olustugu kabul edilmis olup bu
faktorler ampirik ¢aligmalarda da dogrulanmistir (Bass vd., 2003: 208).

2.2.1. ideal Etkileme

Bernard M. Bass ¢ok faktorlii liderlik anketinde (MLQ - Multifactor
Leadership Questionnaire) doniisiimcii liderligi analiz ederken, baslangicta soz
konusu liderligin alt boyutlarini; karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim
basliklar1 altinda toplamistir. Anket gelistirildik¢e karizma bileseninin ideal etkileme
ve esin kaynagi olarak motive etme seklinde iki boyuta ayirdigir goriilmektedir

(Popper vd., 2000: 268).

Bir liderin ¢alisanlarini etkileyebilmesi i¢in oncelikle kendi davraniglarindaki
iki 0zellige dikkat etmesi gerekmektedir. Bunlardan birincisi; liderin vermis oldugu
sozler ve ogiitler ile kendi davranislar arasinda tutarlilik olmalidir. Bunun yaninda
ikinci ozelligiyse, ¢alisanlariyla anlagsmasini ve herkesle ayri ayr1 ortak noktalarda

bulusabilmesini saglayacak ortam1 hazirlamasidir (Goffee & Jones, 2005: 89).

Lider, belirledigi amac¢ ve hedeflere basariyla ulastikca, izleyenlerin lidere
0zenme, onun gibi olma ve davranma istegi artacaktir. Lider, izleyenlerine olanaksiz
gibi goriinen amaglara ulasabileceklerini gostererek gelecegin misyon ve amaglari
icin izleyenler iizerinde bir etki kurmaktadir. Bu etkileyici 6zellik, ideal bir liderin
sahip olmasi gereken Ozelliklerden biridir. Bu sekildeki doniisiimcii liderler
calisanlarina yeri geldiginde kendi kendini yonetme yetenegi kazandirmakta ve aym
zamanda da c¢alisanlar tarafindan karizmatik sayilmaktadir (Murat ve A¢ikgoz, 2008:

161).
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Ideal etkileme hem lidere hem de izleyene gore tanimlanmaktadir. ideal
liderler, kendi ihtiyaglarindan Once baskalarinin ihtiyaglarini disiiniirler. Kisisel
kazan saglamak i¢in gii¢ kullanmaktan kaginirlar ve yiiksek ahlaki standartlar

sergilerler (Erdener, 2003: 27)

Aslinda lider kendisine hayran olunan, giiven duyulan, saygi gosterilen bir
kisidir. Lider ¢aligsanlari i¢in rol-model olurken ayni zamanda da calisanlara deger
verir, onlara saygili bir sekilde davranis sergiler, Orgiite ait misyon, vizyon ve
amaclarini ¢alisanlarla agik¢a paylasarak, calisanlar tizerinde gii¢lii bir etki olusturur.
Calisanlar, liderlerini vizyona erisme konusunda elde ettigi basarilar1 gordiikce
liderlerinin tutum ve davraniglarint daha ¢ok Ornek almaya baslar ve onun gibi
olmaya calgirlar. Ideal etkileme ile liderler; calisanlarin isteklerinin &tesinde
fazladan calismalarim1 saglayarak, orgiit ¢ikarlari i¢in daha 6zveride bulunmalarini

temin ederler (Avci, 2015: 91).

Doniistimcii liderler agisindan bakarsak eger, s6z konusu liderler, ¢alisanlari
icin bir rol modeli olacak bicimde davranan, hayranlik duyulan, saygi gosterilen ve
giivenilen liderlerdir. Is gorenler déniisiimcii lider ile dzdeslesir ve liderlerini taklit

etmek isterler (Toremen ve Yasan, 2010: 29).

Bass (1990)’a gore; liderler kendilerine duyduklar1 6z glivenlerini, calisanlara
yansitirken, liderin calisanlar {izerinde olusturdugu karizma ve esin kaynagi olma
ozelligi, calisanlarin onlar1 6nemsemelerini saglamaktadir. Aslinda doniistimcii bir
lider, ¢alisanlarin ilerleyen siirecte olmak istedikleri bir imaj1 ortaya koymaktadir. Is
gorenlerin gerek 0Ozel yasantilarinda gerekse i3 yasantilarinda iz birakabilen
dontisiimcti lider, 15 gorenlerin hayatinda yer alan diger insanlardan daha farkli bir

etkiye sahiptir (Yavuz, 2009: 53).
2.2.2. ilham Verici Motivasyon

Ikna etme ve meydan okuma 6zellikleri ile ¢alisanlarina ilham verip, yeni
bir anlayis kazandirmanin yani sira anlamlarda kazandiran doniisiimcii liderler,
ekip ruhu anlayisim ekip g¢alismalari ile destekleyerek heves ve iyimserlik
duygularint 6n plana ¢ikarirlar. Boylelikle de ¢alisanlarin1 gelecekteki vizyona

dahil ederler (Yukl, 1998: 326).

18



Lider, orgiitiin belirledigi vizyona ulagabilmek i¢in, c¢aliganlari motive
ederken onlara cesaret verir. Kolay ve anlasilir yontemle, orgiitiin hedeflerine ulagsma
konusunda calisanlar1 daha ¢ok 6zveride bulunmalar1 konusunda tesviklendirir; daha
olumlu bir orgiit iklimi i¢in Orgiit igerisinde ekip ruhu olusturarak, heyecan ve
iyimserlik duygusunun hakim oldugu bir orgiit iklimi yaratmaya c¢aligir. Lider,
calisanlarina, ¢ok caligmalar1 halinde gelecekte, kendilerini bekleyen giizel
sonuglarin oldugunu sdyler ve bu durumun calisanlar tarafindan hayal edilmesini

ister (Avci, 2015: 92) .

Baska bir degisle; doniisiimcii lider, harekete gecirme ve ilham verme alt
boyutlari ile ¢alisanlar1 fazladan calismaya tesvik edecek sekilde davranir. Stirekli
heyecan ve iyimserlik sergileyerek, c¢alisanlarin gelecekte sahip olacaklari
alternatifleri diistinmelerini saglamasiyla mesgul eder (Leithwood & Jantzi, 2000:

121).

Dontistimctl liderler ¢alisanlarina ahlaki degerler ve daha yiliksek hedefler
belirterek, calisanlarini motive etmeyi basaran liderlerdir. Ayrica s6z konusu
liderler, calisanlart eskimis, yozlagsmis, giliniin rekabet kosullarina uyum
saglayamayan uygulamalara meydan okumaya davet ederek, onlar1 yenilik¢i
alternatiflerle  karsilagtirmaktadir. Boylelikle izleyicilerin  karsilasacaklari
sikintilarin tstesinden gelmek icin ihtiya¢c duyduklar1 giiveni saglamaktadirlar

(Yavuz, 2009: 54).

Doniigtimcii liderler, izleyenleri i¢in her zaman moral kaynagi olurlar.
Sembolleri, sloganlar1 ve basit duygusal 6geleri kullanarak gii¢lii bir orgiit kiiltiirii
olusturur. Lider tiim c¢alisanlarini ayni ailenin fertleri gibi gostererek orgiit i¢in
ortak vizyon olusmasini temin eder. Ayni zamanda gelecek i¢in pozitif tutum ve
davraniglar sergileyen lider, calisanlar1 ig¢in siirekli tesvik edici bir tutumda
sergiler. Aslinda liderin tiim bu tutum ve davranislari, izleyicileri i¢in igsel bir

motivasyon saglar (Erdogruca, 2011: 166).
2.2.3. Bireysel Diizeyde ilgi

Bensimon (1989)’a gore; doniisiimcii lider, danisman veya ¢alistirict gibi
davranip, gelisme ve basar1 icin ¢alisanlarin her birinin bireysel ihtiyaglarina

0zenle dikkat eder (T6remen ve Yasan, 2010: 30).

19



Bagka bir deyisle, calisanlarinin bireysel farkliliklarimi ve isteklerini
gozeterek, calisanlara gerekli katkilar saglayarak, sahip olduklari farkli imkan ve
yetenekleri tespit eder ve calisanlarin basarabilecegi vizyonlar belirler. Bu sayede
caligsanlar, sahip olduklari imkan ve kabiliyetlerinin zirvesine ulasir ve bunlar1 da

Orgiitiin basar1 ve menfaati i¢in kullanir (Avci, 2015: 92).

Boylelikle, doniisiimcii liderin bireysel diizeyde ilgi davranisi, izleyicilerin
kendilerine saygi duymalarini saglamayi, onlara ylikselme imkanlar1 ve 6grenme
firsatlar1 sunarak kendilerini gelistirmelerine yardimci olmayi, cesaretlendirmeyi
ve desteklemeyi, basarma ve biiylime ihtiyaglar1 tlizerinde durmayir ve her
izleyiciye grubun bir iiyesi olarak degil, orgiite onemli katki saglayan bir birey
olarak ayr1 ayr1 de8er vermeyi, onlara giivenmeyi ve saygi gostermeyi

icermektedir (Olger, 2008: 144).

Iyi bir doniisiimcii lider, calisanlari etkili bir sekilde, saygiyla dinler ve
kendilerini gelistirme anlaminda kendi gorevlerini devredebilir. Devredilen
gorevlerden dolay1 calisanlar ilave olarak yonlendirme veya destege ihtiyag
duyarlarsa, siire¢ degerlendirmelerini gérmek icin izlenirler. Ideal olarak izleyen

calisanlar kontrol edildiklerini hissetmezler (Lunenburg, 2011: 4).
2.2.4. Zihinsel Tesvik

Lider izleyicilerini; islerin suan ki yapilis sekillerini, islemleri, eylemleri,
kendi diislincelerini, kurumun ve liderin fikirlerini vb. olgular diisiinmelerini ve
sorgulamalarini tesvik eder. Doniisiimcii bir lider, karsilasacagi zorluklarla basa
cikabilmek i¢in, izleyicilerinin alisilagelmis eski tutum ve davranislarini
sorgulamalarini, ayn1 zamanda onceden de var olan sorunlar hakkinda yeni bakis
acilar1 olusturmalarin1 saglar. Boylelikle ¢alisanlar eskiden beri var olan
kabullenmeleri ve beraberinde geleneksel ¢6ziim yollarini sorgulayarak mekanik

degil, dinamik bir yapinin igerisinde bulunurlar (Karip, 1998: 451).

Bagka bir ifadeyle, doniisiimcii bir lider, c¢alisanlarin1 yasanan olaylar,
durumlar ve sorunlara karst yeni ve farkli ¢6ziim yontemleriyle yaklagmalari igin
cesaretlendirirken, ¢alisanlardan sorunlar1 yeniden analiz etmelerini, yasanan siirecler
karsisinda farkli bakis acilar1 ve anlayislar olusturarak; problemlerin altinda yatan

sebepleri farkli bakis acgis1 yardimiyla tekrar gézden gegirmelerini ister. Tiim bu
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siiregte doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin sundugu ¢oziimler ve yeni diisiinciiler
neticesinde kendilerine karst olumsuz tavir sergilenmemesi, rahatsiz edici ve onur
kirict elestirilerin olusmamasi i¢in gerekli olan 6zgiir ve hosgdorilii orgiit iklimini
hazirlarlar. Ayn1 zamanda doniisiimcii lider, sahip oldugu olumlu 6zelliklerin de
yardimiyla yeniliklere agik, girisimci unsurlart barindiran, olaylara farkli agilardan

yaklagabilen ¢alisanlar yetistirir ve gelistirir (Avct, 2015: 92).

Doniigtimcii lider bir bakima, basarilarini sorgulayip, sorunlar1 yeniden
yapilandirmak ve eski kosullara yenilik¢i yaklasimlarla ¢alisanlar1 ¢aba
gostermeye tesvik eder. Bir bakima calisanlarin yenilikg¢iliklerini pozitif yonde
etkiler. Ayni zamanda ¢alisanlarin sorunlar1 ortaya koymasi ve var olan sorunlara
yaratici ¢0ziim Onerileri bulmasi i¢in onlar1 tesvik eder. Bu siire¢ igerisinde
doniistimcii liderin fikir ve diisiinceleri, calisanlarin fikir ve diisiincelerinden
farkli dahi olsa, lider asla calisanlarin fikir ve diisiincelerini goérmezden gelip,
onlar1 topluluk igerisinde elestirip, kirici bir iislup ile konusan biri degildir

(Lunenburg, 2011: 5).

3. DONUSUMCU LIDERLIGIN ORGUTSEL VE YONETSEL
DINAMIKLER ACISINDAN INCELENMESI

Orgiit i¢i dinamikler, orgiitlerin yasam siirelerini uzatmada ve rekabet
avantaji saglayabilmelerinde biiyiik bir 6énem tasimaktadir. Orgiit ici dinamikler,
faaliyet gosterilen pazarda Orgiitiin i¢sel giliciinii artirirken ayn1 zamanda rakiplerine
kars1 istiinliik saglamak i¢in Orgilitler tarafindan kullanilabilir (Kunatis ve Mesci,

2013: 369).

Orgiit i¢i dinamikler olarak adlandirilan, bir &rgiitiin iklimi, kiiltiirli, yapisi,
stratejisi, iletisimi, vizyonu vb. kavramlardan olusan dinamikler tiim Orgiitlerde
farklilik gdstermektedir. Orgiitiin stratejik agidan basarisi, rekabet alanindaki basarisi
genel itibariyle s6z konusu oOrgiitlerin genel durumu soyut o6zellikler barindiran

dinamiklerine baghdir.
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Orgiit iklimi: Orgiitler igerisinde ¢esitli yontemlerle tamimlanmis ve
Olciilmiistiir. Genellikle orgiitiin genelinde hakim bir iklimi baska degisle kendisine
has havasi1 vardir. Bu hava giinliik veya aylik olarak degisen 6zellik gostermez. Bu

durum ise, orgiite belli bir kisilik kazandirmis olur (Efil, 1998: 110).

Cherrington (1994)’e gore, oOrglitsel iklim karmasik bir kavram olmasina
ragmen, arastirmacilar genel olarak kabul goren bir iklim tanimi ortaya koymus ve
orgiit iklimini olusturan faktorlerin bir kismini tespit etmislerdir. Bunlar; (Karcioglu,

2001: 275)

* Yonetsel degerler * Liderlik Tipi
* Ekonomik Sartlar * Orgiit Yapist
* Uyelerin Ozellikleri * Sendikalagsma
* Orgiitiin Hacmi * [sin Yapisi

Orgiitiin psikolojik ortami aslinda orgiitsel iklimi olusturan en &nemli
faktordiir. Ertekin (1978) arastirmasinda orgiit iklimi boyutlarini 6zet olarak vermis

ve tiim s6z konusu boyutlar1 bir tabloda toplamistir (Bilgen, 1990: 24).

Tablo 1. Kiimelestirilmis Orgiit Iklimi Boyutlar:

Bireysel Ozellikler Orgiitsel Ozellikler Cevresel Ozellikler

Doyum Orglit yapisi Sinirlayici ve gadileyici cevre

Calisma kosullari(Sikic,

Yukselme ve ilerleme olanaklari Orgit politikasi 5 =
osnut edici)

Kisiye verilen 6nem ve sayginlik Orgiittin amaci Yonetsel destek

Engelleme Buyaklaga Baski

Guven Duygusu Odiil diizeni ve licret Uyum

Oteki 6rgut tyelerine karsi

beslenen duyarlilik Orgltsel ¢atisma Yoénetimi elestirme

Orgiitle bagdasmazlik cok siki

Tehlikeyi géze alabilme gézetim ve denetim

Arkadaslik iligkileri Bildirisme

Onderlik

Karar verme

Orgiitiin gelisme olanaklari

Orgiitsel aciklik

Sorumluluk

Kaynak: BILGEN, N. (1990). Orgiit iklimi, Milli Egitim Bakanhg Teftis Kurulu,
Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii Yaymlar;, ANKARA
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Tablodan da anlasilacagi gibi, orgiit iklimi ¢ok yonlii ve degisik unsurlarin
bileseni olup, drgiite bir kisilik kazandirmakta ve gozlenebilmektedir. Ayn1 zamanda
olumlu bir 6rgiit iklimine sahip orgiitlerin yenilige bagh gelisimleri, glinlimiiz piyasa
kosullarinda, orgiitlerin kosullar1 kendi lehlerine ¢evirmeleri i¢in en biiyiik silahlar
olacaktir. Fakat yenilik, sadece yenilik¢i ortamlarda gelisebilir, elbette ki yenilikei

ortam1 ¢alisanlara hissettirebilme iginin biiyiik kisminti lider yliklenmelidir.

Calisanlarin basarilarini, performanslarini, orgiite olan bagliliklarini vb. soyut
olgular1 artirmak i¢in Orgiit yonetiminin orgiit ikliminin olumlu algilanmasina katki
saglayict tedbirlerin alinmasi gerekmektedir. Bu s6z konusu tedbirlerin sonucunda
calisanlarin orgiitsel iklim algi diizeyleri yiiksek olacaktir. Orgiitsel iklim algisi
yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitlerini sahiplenme ve orgiitiine karsi bagl kalma arzulari,
literatiirdeki karsilig1 ile orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksek olacaktir (Tutar ve Altindz,
2010: 215).

Orgiit Etigi; Giiniimiiz orgiitlerinde 6nemli faktorlerden biriside etik
degerlerdir. Aslinda etik degerlere olan ilgi ¢ok yeni degildir. Etik; “insanlarin
kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin merkezini olusturan degerler, kurallar gibi
olgular1 “iyi veya kotli” ya da “dogru veya yanlis” gibi ahlaki agidan inceleyen bir
disiplindir”. Is etigi veya literatiirdeki diger adiyla, drgiitsel etik is; “'is diinyasindaki
davraniglar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik kurallar ve standartlar

toplamidir” (Kirel, 2000: 2-3).

Kelley (1995)’e gore, doniisiimcii liderler fazlasi ile etkili etik liderler
olabilirler. Ciinkii donilislimcii liderler, calisanlarini motive eder, canlandirir ve
eninde sonunda ahlaki olarak gerek yol gostermede gerek liderlikte etiksel istekleri
ve insan davraniglar1 olumlu yonde artirirlar. Zaten doniisiimcii bir lider vizyonunu
calisanlarinin ihtiyaglariyla, onlarin istekleriyle, aralarindaki acik iletisimle ve
yiiksek calisma motivasyonuyla diizerlerken; ekip kurmada ve orgiitsel giiven insa
etmede riskten kaginmadan calisanlarina liderlik ederler (Banerji & Krishnan, 2000:

407).

Dontigtimeii liderler kararlarinda daha diirlist ve daha giivenilir olarak, orgiit
ici etik standartlar1 olusturabilmeliler. Ciinkii calisanlar, ayn1 etik davranis

standartlarinin uygulandig1 bir orgiitte, etik ilkeler yardimiyla hangi davranislarin
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etik, hangilerinin etik dis1 oldugu konusunda ikileme diismeyeceklerdir. Baska bir
ifadeyle, etik degerler ve ilkeler calisanlara dogru yolu gostermede rehber niteliginde
olacaktir. Ancak unutulmamali ki, orgiit etiginin olusturulmasinda, etik ilkelerinin
oneminin de goz ardi edilmemesi gerekmektedir. Etik ilkelerin tiim calisanlarca
benimsenin igsellestirilmesinde ve buna bagli olarak olusan orgiitsel etigin
yapilandirilmasinda doniisiimcii liderlere biiylik sorumluluklar diigmektedir (Dogan

ve Karatas, 2010: 32).

Orgiit Kiiltiirii; Aslinda tim liderler hatta calisanlar belirli bir kiiltiiriin
yansimasidir. Giliveng (1984)’e gore kiiltiir dedigimiz faktdr: “bilim alaninda
uygarlik, beseri alanda egitim siirecinin iirlinii, estetik alanda gilizel sanatlar, maddi
ve biyolojik alanda c¢ogaltma, {iiretme ve yetistirme” olarak ifade edildigini

belirtmektedir (Terzi, 2000: 7).

Son 20 yildir aktif bir arastirma alani olan &rgiit kiiltlirii kavramina bilim
adamlar1 arasinda gosterilen yogun ilgiye ragmen ortak bir tanim bulunamamistir.
Orgiit kiiltiirii konusunda arastirma yapan farkli yazar ve arastirmacilar orgiit
kiiltiiriinii farkli yonlerden ele almislar ve farkli tanimlar yapmislardir. Stephan
P.Roddins (1990), “6rgiit kiiltlirliniin ne oldugunu tanimlayamam fakat gordigiim
zaman ne oldugunu anlarim” demistir. Rue ve Beyers (1986) ise orgiit kiiltiirlinii
“orgiit icerisindeki goriinmez bir varlik” olarak nitelendirmis ve orgiit kiiltlirii denen
bu gorlinmez varligin, “dayanikli ve genelde yazili olmayan kurallar” olarak

nitelendirmistir (Bedestenci, Biiylikbese ve Bakan, 2004: 17).

Korkmaz (2005) ise; liderlerin tutarli, ahlaki tutum ve davraniglarinin, saglikli
bir orgiit kiiltiirii olusturulmasinda ve oOrgiitiin belirledigi vizyona ulasmasinda ¢ok
onemli bir faktor oldugunu belirtmistir. Doniisiimcii bir liderler, ¢alisanlari ile birlik
ve beraberlik icerisinde hareket ederken, oOrgiitiin hedeflerini gergeklestirmesinde
vizyoner kisiligiyle, orgiitiin daha verimli ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in ¢alisanlarin
kisisel ve kurumsal gelisimleri i¢in caba gostererek, temelleri saglam bir Orgiit

kiltlirii olusturur (Avct, 2015: 96).

Ayn1 zamanda doniisiimcii liderlerin, olusturduklar1 Orgiit kiiltiirii ile

yenilik¢ilik arasinda da anlamli bir baglant1 vardir. Oyle ki, déniisiimcii liderlerin
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bulundugu orgiitlerde olumlu 6rgiit kiiltiiriinii yenilik yaratmada fayda saglayacaktir

(Jaskyte, 2004: 162).

Doniistimcii liderler ve astlar1 kendilerini orgiit kiiltiiriinden ve orgiitiin temel
degerlerinin siirdiirmekle sorumlu gériirler. Ise alinan, terfi eden, ddiillendirilen ve

bir sekilde drgiitte bulunan herkes orgiit kiiltiiriine uymak zorundadir (Bass, 1997: 5).

Aslina bakarsak, orgiit kiiltiirii acisindan doniislimcii lider hem kiiltiirden
etkilenmekte, hem de kiiltiiri bir ara¢ olarak kullanip degistirebilmektedir. Cilinkii
orgit kiiltiiri dontigtimcii liderin neye onem verdigini ve hangi davranislari
destekledigini isaret etmesi agisindan biiyilk bir Oonem tasimaktadir (Murat ve

Acikgoz, 2008: 160).

Bagka bir ifadeyle, doniisiimcii liderin olusturdugu orgiitsel kiiltiire uyum
saglayan calisan, islerin nasil yiiriidiigiinii goriip, yapmasi ve yapmamasi gereken
davraniglara daha kolay karar verir. Liderin olusturacagi orgiit kiiltiiri kurumun
amaglaria ulasmasinda da biiyiik rol oynarken, orgiitlerde gii¢li orgiit kiiltiirii ile
amaglarina ulagsmada, degisime ayak uydurmak daha kolay olup, boyle orgiitler
dontisiimcti  liderin  ortaya c¢ikmalarinda ve basarili olmalarinda avantaj
saglamaktadir. Ciinkii bu tiir 6rgiitler de dontisiimcii liderlerin bireysel 6zelliklerini
tastyan ekip ruhu, yaraticilik gibi 6zellikler bulunacaktir. Ayrica Coff (1997)’e gore
de, doniisiimcii liderin sayesinde olusan Orgiit kiiltiirli, calisanlarin daha uzun siire
orgite sadik kalmalarmi ve Orglitsel bagliliklarin  artarak  orgiitleri ile

0zdeslesmelerine artmasina neden olacaktir (Giirkan, 2006: 62).

Aslinda s6z konusu baghlik ve oOzdeslesme liderlerin olusturacaklar
stratejilerden de etkilenmektedir. Orgiitsel anlamda; strateji ise; “is giiciiniin en iist
seviyeye ¢ikarilmasini saglamak i¢in, tist diizey yonetim tarafindan baglatilan, kader

tayin edici doktrin ve kaynak” ifadesidir (Giiney, 1998: 258).

Orgiit Stratejisi; Orgiitler geleceklerini yonetmede ve farklilik yaratmada,
calisanlarina rehberlik edecek liderlere baglidirlar. Son arastirmalara gére, en saygin
orgiitler dahi degisime uyum saglamak icin, basarili bir strateji uygulamada veya
gelecekteki belirsizliklerle bas etmede basarisiz olabilirler. Strateji olusturma
konusunda eksik olan orgiitlerde, bir karisiklik gozlemlenmekte. Bu karisiklik

liderligin Grgiite ve stratejisine etkisinden kaynaklanmaktadir. Eger bu tiir yonetimsel
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ve islevsel anlamda karisiklik yasayan oOrgiitler liderlik stratejilerini belirleme veya
var olan stratejik planlarin1  degistirmezlerse, bu manzara ile daha c¢ok

karsilagilacaktir (Pasmore, 2014: 3).

Doniigtimcii liderin cesaretli olma ve risk alabilme yetenegi, karmasikligin ve
belirsizligin oldugu bir diinya ile ugrasmalarindan kaynaklanir. Simgek (1997)’e
gore, s6z konusu doniisiimcii liderler son derece diizensiz, karmasik ve kaotik
ortamlarda ¢alisarak, kriz ortamlarinda ve sikintili giinlerde kendilerini belli ederler.
Zor giinlerde kendilerini belli etmelerinin temelinde 6zgilivenlerinin yliksek olmasi
ile gelismis vizyon, strateji ve cesaret gibi dinamikler belirleyici faktdrler
olmuslardir. Sonug olarak Shelton’unda (2008) belirttigi gibi; “biiytik liderler ¢ok zor

karar vermekten korkmayan, cesur insanlardir” (Eraslan, 2003: 23).

Orgiit Yapisi; Liderlerin olusturduklari stratejilerin yan1 sira tutum ve
davraniglar1 da Orgiitiin yapisina etki edecektir. Aslinda orgiit yapisi, gorev
tanimlarinin  dagilimi ve isle ilgili faaliyetlerin oOrgiitle biitiinlestirilerek kontrol
edilmesi i¢in yonetimsel bir aragtir. Ayn1 zamanda tiim Orgiitler icin, orgiit yapisi

vazgecilmez bir aragtir (Demir ve Okan, 2011: 79).

Ciinkii orgiit yapisi; “boliimler arasi iliskileri iceren stratejik bir yapidir”.
Orgiitlenme ile 6rgiit icerisindeki yetki ve sorumluluklar kesin olarak belirlenirken,
ast ve Ust kademeler arasinda iletisim kanallar1 acilarak, emirlerin dagitilmasi ve
calisanlarin yonetilmesi kolaylasacaktir. Bu sayede islerin verimli bir sekilde

sonuclandirilmasi saglanabilir (Eren, 1993: 110).

Dontigiimeii  liderler yenilige ve degisime yonelik amaglarin, Orgiitiin
biitiiniinde benimsenmesi ve tim ¢alisanlarin degisim ve yeniden yapilanma
stireclerinde aktif bir rol oynayabilmeleri i¢in uygun bir ortam hazirlar. Bu tiir
yapilanma icine giren orgiitlerde, doniisiimcii liderlerin destekleyebilecek faktorlerin
onem kazanmasi ile birlikte, doniisiimcii liderlige olan egilimlerin de artmasi s6z

konusu olacaktir (Ozalp ve Ocal, 2000: 225).

Her hangi bir o6rgiitsel yapi ile doniistimcii liderleri iligkilendirdigimiz zaman,
doniistimcii liderligin uygun bir yap1 modelini ortaya ¢ikarmak, s6z konusu liderin

bireysel ozellikleri nedeniyle yersiz olacaktir. Ciinkii doniistimcii liderler her tiirli
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orgiit yap1 modellerinin icerisinde bulunabilirler. Onemli olan ise boliimler arasi

koordinasyonun iyi saglanmis olmasidir (Gtiner, 2005: 67).

Vizyon; Dontisiimcii liderlerin boliimler arasi olumlu iligkiler araciligiyla ve
calisanlar ile olusturulacaklari vizyonlar orgiitiin tamamina etki edecektir. Uzun
donemde nelerin bagarilmasi gerektiginin diislincesi olan vizyon aslinda orgiitiin
gelecekteki muhtemel bulunacagi konumu bugiinden belirlenmesidir. Anlagilacag
lizere vizyon, gelecege yonelik bir tasviri, hedefleri ve oncelikleri, orgiitiin var olma
nedenini barindiran bir dizi ilke ve degeri ve orgiitsel basariy1 belirlemeyi saglayacak

zorlayici Olgiitleri icermektedir (Ramazanoglu ve Bahgeci, 2006: 53).

Dontigiimeti liderler de calisanlarimi tam yetki devri saglayarak, onlarin
katilim isteklerini artirarak, yaratici fikirlerle, sembollerle ve egitim gibi yontemlerle

vizyona ulasmak i¢in motive ederler (Akdemir, 1998: 18).

Ayrica doniisiimcii liderler orgiitler arasindaki yerel ve uluslararasi rekabetin
cok ciddi olarak arttig1 ortamlarda biiyiik 6onem tasimaktadir. Aslinda s6z konusu
liderler daha c¢ok gelecekle ilgilenen liderlerdir. Ayni zamanda yenilige ve degisime
acik liderlerdir. Bu tarz liderler oOrgiitlerinin strateji ve vizyon sahibi olmasini ve

bunun kabul ettirilmesini savunmaktadir (Yavuz, 2009: 54).

Vizyon olusturmak her zaman doniisiimcii liderligin merkezinde olmustur.
Orgiit igerisinde galisanlara yonelik yeni bir vizyon, diinya goriisii veya gergeklik
olusturarak, bu s6z konusu yeniliklerle iligkili ve uyumlu yeni standartlar, kurallar,
normlar gelistirerek o yonde tutum ve davranislar sergilemek, dontisiimcii liderlerin
temel faktorlerini olusturmaktadir. Liderin yarattig1 bu yeni gergeklik ile ¢alisanlar
orgilit igerisinde yeni anlamlar bulurken, tutumlar1 ve davranislar1 anlam kazanarak
orgiitlerinin ve kendilerinin gelecekteki beklentilerini netlestirirler (Eraslan, 2003:

12).

Ayrica dontisimcii  liderler c¢alisanlar1 ile Orgiit icerisinde yakindan
ilgilenirler. Bu yiizden s6z konusu liderler her zaman calisanlar1 ile iletisim

igerisindedirler.

Iletigim; Liderlik siirecinin 6nemli bilesenleri olan “iletisim” ve “motivasyon
becerisi” doniisiimcii liderlikte daha ¢ok One cikarak, orgiit icin temel stratejileri

olusturmaya yardimci olmuslardir. Zaten doniistimcii liderligin ortaya ¢ikis amaci, en
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basit anlatimla “Orglit icerisinde sistematik degisim ve doniisiim siirecini baglatmak
ve siirdiirebilir hale getirmektir”. Bu amac¢ dogrultusunda doniisiimcii lider, bir
vizyon olusturur ve bu sz konusu vizyonu calisanlara aktarir. Iste bu noktada etkin
bir iletisim becerisi ortaya ¢ikar. Ayn1 zamanda doniisiimcii 6zelliklere sahip bir
lider, siirekli olarak amaglarin1 ¢alisanlara aktarmak, onlarla iletisim kurmak
zorundadir. Ciinkii izleyenlerini doniigiim siirecine motive etmek ve inandirmak gibi

zor bir gorevi vardir (Eraslan, 2003: 18).

Aslina bakarsak doniisiimcii liderler orgiitleri i¢in olusturduklar1 vizyona
netlik kazandirdiklarinda, astlarina bu vizyonu sahiplenmeleri ve benimsemeleri igin
belirli yardimc1 basamaklar sunarlar. Bu siire¢ ise agik iletisimle daha kolay ilerler.
Sayet lider, izleyenleri ile agik bir iletisim kurabilirse, izleyiciler liderin bakis agisini
ve olusturmak istedigi vizyonu daha iyi anlayacaklar1 i¢in sonu¢ daha ¢abuk ve kolay

olacaktir (Gtiner, 2005: 71).

Egitim; Sonuglara daha ¢abuk ulagsmak i¢in doniisiimcii liderler egitime de
onem verirler ve kiiresellesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik olarak gelisimi
dontisiimcii liderler sayesinde egitim siirecini de olumlu etkilemektedir. Egitime
yapilan yatirim ayni zamanda insana yapilan yatirim demektir. Aslinda bir 6rgiit i¢in
egitimli insan en zengin kaynagidir. Bu nedenle firmalar giderek egitime daha ¢ok

onem vermektedirler (Sabuncuoglu, 2012: 124).

Orgiitsel anlamda egitim; “isle ilgili yetkinliklerin ¢aliganlar tarafindan
Ogrenilmesini  kolaylastirmada Orgiit tarafindan planlanmis c¢aba” olarak
tanimlanabilir. S6z konusu yetkinlikler ise, basarili is performansi i¢in ¢ozlimsel

olan bilgi, beceri ve davramislari icermektedir (Cetin ve Ozcan, 2014: 81).

“Olumlu davranig degistirme siireci” olarak da tanimlanan egitim, oOrgiitsel
acidan calisanlarin entelektiiel birikimleri icin fazlasi ile dnemlidir. Orgiit icindeki
basarili bir egitim ile ¢alisanlar is tanimlarindaki gorevleri daha etkili ve basarili bir
sekilde yerine getirebilirler. Ayrica basarili bir egitim, calisanlarin mesleki bilgi
ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, tutum ve davranislarinda olumlu
degismeler yapmay1 amacglayan bilgi, beceri ve gorgii yeteneklerini artirmaya da

yardimet olur (Unsalan ve Simseker, 2014: 101).
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Egitim konusuna bagka bir bakis agisiyla bakacak olursak eger, o da liderlerin
doniistimcii liderlik boyutlarini kazanmalarina yonelik egitimler olacaktir. Hautala
(2006) ve Epitropaki (2001)’e gore; doniisiimcii liderlik sadece birkag farklilikla
bireye 6zgii bir siire¢ degildir. Baska bir degisle, yoneticiler, orgiitleri i¢cin 6nemli
pozitif sonuglar yaratmak i¢in nasil daha iyi bir doniisiimcii lider olunabilecegini

ogrenebilirler (Olger, 2008: 165).

Liderligin kavramsallastirilmasina yonelik yapilan ¢alismalar, liderin
degerlendirilmesinde bazi yaklasimlarin gelisimine yardimc1 oldu. Hallinger,
kapsamli bir “6gretimsel liderlik anketi” hazirladi, Bass (1985) ise, egitim kurumlari
disindaki oOrgiitlerde doniisiimcii liderlik davranislarint 6lgmeye yonelik anket
hazirladi ve onu uyguladi. Jantzi ve Leithwood (1996)’a gore tiim bunlar, biiyiik

Olciide ¢alisanlarin liderlige iliskin algilarina dayaniyordu (Celik, 2000: 148).

Barling vd. (1996) ve Kelloway vd. (2000) yaptiklar1 doniisiimcii liderlik
egitimleriyle ilgili iki Onemli arastirmada, donisimci liderligin egitim ile
gelistirilebilecegini hatta Ggrenilebilecegini ortaya koymuslardir. Kelloway vd.
(2000)’de yaptiklar1 calismalar sonucunda doniistimcii liderligin  egitim ve
danigmanlik ile artirilabilecegi sonucuna ulagilmistir. Epitropaki (2001)’e gore, ise
calismasinda yoneticilere doniisiimcii lider olmalari i¢in 6nerilerde bulunmaktadirlar.

Bunlar (Olger, 2008: 167);

e Bireysel ilgilere 6nem vermek icin zaman ayirin. Kisisel olarak astlara
isteki c¢abalarindan dolay:1 tesekkiir edin. Bu giiclii bir motivasyonel etki
yaratir.

e (Calisanlarin isle ilgili problemleri, yeni yollarla diistinmelerini saglayin.
Hazir cevaplar ve ¢oziimler Onerme yerine, ¢alisanlara “ne yapmamiz
gerektigini diislinliyorsunuz?” sorusunu sorun. Bu sekilde calisanlarin
fikirlerini alin ve ayrica onlar1 karar verme siireclerine dahil edin.

e Daha fazla heyecan ve iyimserlik verin. Calisanlara mesaji iletirken “bunu
yapabilecegini biliyorum” demek, calisanlarin giivenini artirir ve onlari

daha siki ¢alismaya tesvik eder.
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e Kararlariniz1 daha seffaf verin ve gerekgeleriniz ¢alisanlarin nedenleri ile
uyum i¢inde olsun. Karar verirken ayni sartlarin siirekli kullanimi1 saygi ve

giiven olusturur ve c¢alisanlarin liderden ne bekleyeceklerini bilirler.

Anlagilacag tlizere, doniisiimcii liderler insan kaynaklari agisindan veya
liderlik agisindan nasil izleyicilerin gelisimine, egitimine ve becerilerine olumlu
katkilar sagliyorsalar; ayni sekilde bir orgiit igerisindeki yoneticiler ve baska liderlik
modelini benimsemis liderde gerekli egitimleri alarak, giinlimiiziin en etkin liderlik

modeli olan doniistimcii liderlik modeli ile orgiitlerinin basarilarini artirabilirler.

Kurumsallagma; Doniistimcii liderler aldiklari egitimler ile ¢alisanlarin sosyo
kiiltiirel yasamlarina da etki edebilir ve olumlu davraniglara sevk edebilirler. Ayrica
orgiitlerine  kurumsal bir kimlik kazandirarak kurumsallagma asamasini

hizlandirabilirler.

Orgiitlerin, ozellikle 1970’li yillardan sonra makro bir bakis acisi ile
incelenmeye baslandig1 bilinmektedir. Bu dogrultuda kurumsallasma yaklagimi da
1975’11 yillarda gelisen orgiitiin kurumsal ¢evresine uyumu ile ele alan sosyolojik bir
yaklasimdir. Ayn1 zamanda orgiitlerin yap1 ve davranislarin1 anlama ve analiz etmede

kullanilan bir yaklagimdir.

Oncelikli olarak Jepperson (1991)’a gore, her hangi bir kurulusu kurum
olarak nitelendirebilmek i¢in; onun analitik igerigine, var olma nedenlerine,
ayrintilarina bakilmasi ve ¢ogu yOniiniin bilinmesi gerekmektedir. Hertler (1992) ise
kurumsallagsmay1; “belli toplumsal faktorlerle veya giiglerle alakali olarak istenilen
sosyal ihtiyaclar1 gidermeye ¢aligsan, insan iliskileriyle meydana gelen, kendisine has

yap1 i¢erisinde bulunan, kavramlar ve diisiinceler birlesimi” olarak nitelemistir.

Kurumsallagma aslinda orgiite ait bir orgiit kiiltliriidiir. Ancak her 6rgiitiin bir
kiiltiiri olmasina ragmen her 6rgiit kurumsallagmistir anlami1 tasimamaktadir. Cilinkii
kurumsallagma, “orgiit kiiltlirlinii olusturan faktorlerin belirli kurallar dahilinde 6rgiit
ile Ozdeslestirilmesi halidir”. Baska bir deyisle bir Orgiitiin kurumsallagmis
sayilabilmesi i¢in orgiit kiiltiirlinii olugturan unsurlarin belirli niteliklere sahip olmasi

gerekir (Alkis ve Temizkan, 2010: 77).

Kurumsallagma agsamasini bagari ile tamamlamis olan orgiitlere bakildiginda,

bu Orgiitlerin  giicli  bir Orgiit kiiltiirline  sahip  olduklar1  goriilebilir.
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Kurumsallagmaktaki temel amag, orgiit liderinin sahip oldugu 6zelliklerin yardimi ile
zorlu rekabet ortaminda ayakta kalabilmektir. Orgiit kiiltiirii ise, Orgiitiin rekabet

avantajlarindan birisini olusturmaktadir (Tas, 2002: 13).

Doniigiimceii liderler, kurumsal yapinin temel amaglarma ve degerlerine
odaklanarak, bu degerleri kendilerine gore sekillendirirler. Selznick (1997)’e gore,
kurumsallasmis liderler, degerlerin korunmasi ve gelistirilmesi konusunda
uzmandirlar. Bu kurumsalligin  korunmasi, degerlerin ve olusan kimligin

stirdiiriilmesi ile saglanabilir (Giiner, 2005; 75).

Mitchell ve Tucker (1999)’a gore, doniisiimcii liderler, yeni kuramsal ilke ve
tutumlar olusturmaya sonrasinda ise bunlar1 saglamlastirmaya odaklanirlar. Temelde
yeni anlam sistemlerinin olusturulmasinda ve kurulmasinda goérev alirlar. Bu tiir
liderlik orgiitleri misyonunda, yapisinda ve insan kaynaklari yonetiminde biiyiik
degisiklikler yapar. Kurumun politik ve kiiltiirel sistemlerinden temel degisiklikler

onerir (Eraslan, 2003: 20).

Doéniistimcii liderler, kurumsallasmanin davranigsal boyutlarinin oldugunu
kabul ederek, getirecegi yeni davranis bi¢imlerinin organizasyona hemen
yerlesmeyip, zaman alacagini bilir ve ona gore hareket ederler. Dess vd. (2014)’e
gore, donilistimcii liderler orgiitlerde calisanlarin aliskanliklarinin, olusan deger ve
tutumlarinin, davramis sekillerinin degistirilmesi i¢in c¢alisanlart motive ederek

gerekirse ddiillendirerek tesvik etmelidir (Giiner, 2005, 76).

Ayrica doniisiimcii liderler yapilan degisiklikleri de kurumsallastirmalidirlar.
Ancak unutulmamali ki, kurumsallasmada en énemli nokta dontistimcii liderlerin hig
cekinmeden geri besleme sisteminin her an ¢alisir durumda tutmasi gerekir (Eren,

1997: 403).

Karar Verme; Kurumsallagmay1 basarmis orgiitlerde alinacak kararlar da
daha saglikli olacaktir. Cilinkii Rue ve Byers (2003)’e gore, kisiler yasamlarinin her
evresinde, gerek sosyal gerekse is hayatinda siirekli olarak karar vermek
zorundadirlar. Karsilasilan bazi sorunlarin ¢oziimleri basit olabilecegi gibi bazi
sorunlarin ¢oziimii birgok faktdriin etkiledigi karmasik sorunlar da olabilmektedir

(Burmaoglu, 2014: 340).
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Burada O6nemli olan baska bir konu ise; insanlarin karar verirken ne
yaptiklaridir. Bu konuya iligkin olarak yapilan caligsmalar insanin karar verirken
tercihte bulunduklar1 iizerine yogunlasinca, konu Pareto ve Edgeworth tarafindan ele
alinmis ve “Rasyonel Tercih Teorisi” ortaya konmustur. Bu teoriye gore insanlar, tek
bir mal tiizerindeki yargilarindan degil, degisik mal bilesenlerinden yaptiklar
tercihlere gore davranmaktadir. Bu durum sayisal fayda analizlerinin de dogmasina
yol agmustir. Yani tercihlerin siralanmasi sorunu burada ortaya ¢ikmistir (Burmaoglu,

2014: 342).

Déniisiimcii liderler de aslinda kisiliklerinde barmdirdiklar: dort boyutta(ideal
Etkileme, Ilham Verici Motivasyon, Bireysel Diizeyde ilgi ve Zihinsel Tesvik)
liderin karar vermeye etkisini gorebiliriz. Donilisiimcii bir lider, “ideal etkileme”
boyutunda; izleyicilerinin giivenini ve saygisin1 kazanip davraniglarini onlarin
isteklerine cevap verecek sekilde sonuglandirma cabasi igerisindedir. Bdoylelikle

izleyenlerin istekleri dogrultusunda da karar vermeyi basarir.

[lham verici motivasyon ise; olumlu diisiinmeyi ve isleri yaparken hevesli
sekilde yapmayi, yiiksek beklentilere ulasabilmek icin iletisimin etkili olmasini, daha
once disiiniilmeyen ihtimalleri diistinebilmeyi ifadece eder. Lider baz1 konularda
izleyicileri ile ortak kararlar vererek, onlar1 da fikirleriyle is akisina dahil edebilir.
Boylelikle izleyiciler karar vermede etkili olarak, kendilerini orgiitleri i¢in daha

degerli hissedeceklerdir.

Dontigiimeti lider, izleyicilerine “bireysel diizeyde ilgi” gosterir. Baska bir
degisle lider, her bir bireyin degerli oldugunu hissettirir. Lider her bir izleyicisine
0zel bir ¢alisanmis gibi hissettirmeye calisir. Bunun icinde, baz1 kararlarinda, karar
vermeden Once izleyicilerin fikir ve diislincelerine basvurur. Cilinkii dontistimcti lider

her tiirlii fikir goriisiine agik liderlerdir.

Zihinsel tesvik boyutunda ise; liderler izleyicilerini yaraticiliga ve yeniliklere
tesvik eder. Bazi durumlarda lider, karar vermeden oOnce izleyicilerin de
diistincelerini alir. Zihinsel tesvik boyutunun basarili olup olmadig: astlarin sorunlar

karsisinda verecekleri kararlarda gizlidir (Erdener, 2003: 28).
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4. DONUSUMCU LIiDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Orgiitsel davranista gii¢; “yapilmast istenilen her hangi bir gérevi baska birine
yaptirabilme yetenegi veya isleri istenildigi gibi yapabilme yetisi” olarak karsilik
bulur. Giiciin temel ¢ekirdegini, bagkalariin tutum ve davraniglari lizerinde kontrol
sahibi olabilmek olusturmaktadir. Robbins ve Coulter (2003) giicii, “yOneticinin veya
liderin Orgiitsel davraniglar1 ve kararlar1 etkileme becerisi” olarak tanimlamaktadir.
Ayn1 zamanda Orgilitleri sorgulamadan, giiciin sorgulanamayacagi gibi, giicii
sorgulanmadan da orgiitler tam anlami ile algilanip degerlendirilemezler. Bundan
dolayr Orgiit bagarisinin 6zii, gligte sakli olmasinin yani sira, orgiitler giice ihtiyag

duymaktadir (Kosar ve Calik, 2011: 586).

Bir orgiitiin etkinli bir sekilde faaliyet gostererek, hakim oldugu piyasada
etkililigini siirdlirebilmesinin temel yolu iyi yonetilmesinden ge¢mektedir. Bu da
liderlerin ¢alisanlar1 etkileme ve Orgiitsel amaclar c¢ercevesinde yonlendirme
becerisine baghidir. Calisanlar1 etkilemenin kaynagi ise liderde bulunan liderlik
giiciidiir Bu siirecte giig, liderlerin calisanlar1 kendi istedigi yondeki tutum ve
davraniglara yonlendirebilme yetisidir. Dolayisiyla gii¢c etkilesimli bir kavramdir.
Tek basmma ve baskalartyla iliskilendirilmeden bir anlam ifade etmemektedir

(Altinkurt ve Yilmaz, 2012:1833).

Liderlik ve yonetim alaninda en ¢ok tartisilan konulardan birisi de glictiir.
Rahim ve Magner (1996)’e gore gii¢; “bir tarafin karsisindaki bireyin davranis,
tutum, diisiince, amag, degerlerini degistirmek istemesi ile ilgili bir kavramdir”

(Erkus, 2011: 135).

Gilic kaynaklarinin ¢esitlendirilmesi bakimindan bir¢ok smiflandirma
yapilmustir. Ancak French ve Raven (1968)’in yaptiklar: siniflandirma yaygin kabul
gérmiistiir. S0z konusu bu smiflandirma da French ve Raven liderlerin ¢alisanlar
etkileyebilmesi i¢in kullanacagi gii¢ kaynaklarin1i bes gruba ayirmistir. Bunlar

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76).

Odiil Giicii

Zorlayict Gilig
Yasal Gii¢

Uzmanlik Giici
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e Karizmatik Giig¢

Yulk (2002) ise French ve Raven’in gii¢ kaynagi siniflandirmasini pozisyon
ve birey kaynakli olarak ifade etmislerdir. Liderin pozisyonundan kaynakli giicleri;
“Odiil giicii, zorlayic1 giig, yasal gii¢” olarak ele alinirken; bireysel giicleri ise;
uzmanlik giicli ve karizmatik gili¢” olarak siiflandirilmistir (Meydan ve Polat, 2010:

130).

Odiil Giicii; genel olarak bir liderin denetimindeki ddiiller ne kadar ¢ok ve bu
odiillerin calisanlar i¢cin 6nemi ne kadar fazla ise, liderin 6diillendirme giicii de o
oranda Onemli olmaktadir. Ancak bu giiclin uzun siire kullanilmasi, calisanlar
arasindaki duygusal iligkileri ve doyumu olumsuz yonde etkileyebilir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 76).

French ve Raven (1982)’e gore; gergekte bu giig, liderin 6diil ve kaynaklar
tizerindeki yetkisinden kaynaklanmaktadir. Bir liderin yetkisi ile maags artislari, terfi
olanaklari, takdir gibi oOdiiller bulunmaktadir. Liderin s6z konusu gili¢ denetimi
fiziksel acidan olmasa da psikolojik agidan rahatsizlik verebilir. Cribbin (1990)’a
gore; maas artislarinin, terfilerin veya statli sembollerinin verilmemesi, ¢alisanlar i¢in
fiziksel cezalar kadar ac1 verebilir. Bunun nedeni ise; orgiitlerde 6diil alan birisinin
daha onemli olarak algilanmasi ve fazladan bir giice sahip oldugunu diislinmesidir

(Bayrak, 2001: 30).

Dontistimcii liderlikte ise; alt boyutlarindan olan “bireysel diizeyde ilgi” de
oldugu gibi, lider ¢alisanlarinin antrendrii, danigmani gibi. Bdylelikle onlar1 daha
yakindan tek tek ilgilenerek gelismelerine yardimer olurlar. Gelisimleri devamli

kilmak ve pekistirmek i¢inde, izleyicilerine kars1 6diil gliciinii de kullanirlar.

Zorlayict giig; literatiirde 0diil giicliniin karsiti olan, aynt zaman korkuya
dayandirilan bir giictiir. Zorlayici giic, liderlerin ¢alisanlari istenmeyen veya orgiitiin
yapist i¢in uygun olmayan davraniglart nedeniyle maddi veya manevi zorlamalarini
ifade eden bir giictiir. Ancak daha ¢ok manevi bir zorlama olarak tanimlamak daha

dogrudur (Kosar ve Calik, 2011: 586).

Elangovan ve Xie’nin (2000) liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin
calisanlarin orgiitsel davraniglari lizerindeki etkilerini inceledikleri bir arastirmada,

zorlayici giic ile ¢alisanlarda is stresi artarken, is tatminlerinin azalttig1 belirlenmistir.
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Ayni sekilde zorlayici gii¢ ile orgiitsel baglilik arasinda da olumsuz bir iliski tespit
edilmistir (Erkus, 2011: 136).

Calisanlar liderin giiclinii makami ile 6zdeslestirmekte ve bu makami isgal
eden kisinin, belirli bir otoritesi ve giicli oldugu kabul edilmektedir (Bayrak, 2001:
26). Lider zorlayic1 gii¢ kullanim1 Kogel(2007)’e gore; riitbe indirme, maag artigini
engelleme, davraniglar1 cezalandirma, isten ¢ikartma vb. olabilecegi gibi, maddi ve

manevi araglar1 da icerebilir (Polat ve Meydan, 2010: 131).

Dontigiimceii liderlik modelini g6z oniinde bulundurdugumuz zaman, s6z
konusu liderler hata yapmaktan korkmazlar Hatalarin kendileri i¢in bir gelisme firsati
oldugunun ve her hatadan ders ¢ikarilmasi gerektiginin farkindadirlar (Tengilimoglu,
2005: 10). Durum boyle olunca da doniisiimcii liderler, calisanlarin kiigiik ¢apta,
telafisi olan hatalarinda zorlayici giiclerini fazla kullanmazlar. Cilinkii doniistimcii
liderin amaci ¢aliganlar1 orgiitten uzaklastirmak degil aksine her bir ¢alisanin orgiitii

benimsemesini saglamaktir (Téremen ve Yasan, 2010: 28)

Yasal giig; literatlirdeki baska bir adiyla mesru giictiir. Otorite ya da yetki
olarak da tamimlanabilir. Yasal gii¢, orgiit icerisinde ki liderlerin sahip olduklar
makam, ayni zamanda sahip olduklar1 resmi giicii niteler. Yonetici makaminin
gerektirdigi isleri yapma ve yaptirma hakkini kullanarak yonetsel giici
kazanmaktadir. Diger calisanlar ve astlar da bilirler ki yOneticinin emir verme

yetkisi, kendilerinin de uyma zorunlulugu vardir (Altinkurt ve Yilmaz, 2012: 1834).

Bir bakima, calisanlar iist kademelerden gelen isteklere kendilerini mecbur
hissederler. Ancak otoriter giice bagl olarak istenilmeden sergilenen davranislar,
ozellikle bagimsizliga ve motive edilmeye ihtiya¢ duyan c¢alisanlarda glicenme ve
kaygiya yol acgar. Bazi zamanlar calisanlarina karst baskici, kaba davraniglar
sergileyen liderlerin istek ve emirlerine kars1 direnme olugur. Etkili liderler sinifinda
bulunan doniisiimcii liderlikte, calisanlara karsi isteklerini en uygun bir bigimde

ileterek otoritelerini kullanirlar (Eraslan, 2004: 156).

Liderin “pozisyon kaynakli gii¢leri” ne baktigimiz da ise; uzmanlhk ve
karizma giicii olmak iizere iki gili¢ unsuru karsimiza ¢ikmaktadir. Uzmanlik giicii ile
karizmatik giic, lider ve ¢alisan1 arasindaki etkiyi olumlu yonde etkilerken, iliskilerin

gelismesini destekleyebilir. Ayn1 zamanda Rahim (1989) tarafindan yapilan bir
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arastirmada, liderin uzmanlik ve karizmatik giiciinii kullanmas: ile ¢alisanlarin daha
fazla tatmin olduklar1 ve c¢alisanlarin bundan dolay: liderin isteklerine daha fazla

uyma egilimi i¢inde olduklar1 belirlenmistir (Erkus, 2011: 135).

Nahavandi ve Malekzadeh (1999)’e gore, karizma ve uzmanlik giicleri
orgiitsel yapilara bagli olmadiklari icin, liderler ve calisanlar i¢in daha etkili ve

kalic1 gii¢ kaynaklarindandir (Kosar ve Calik, 2011: 587).

Uzmanlik giicii; liderin isine iliskin sahip oldugu bilgi, beceri ve uzmanligin
calisanlar tarafindan kabul edilmesiyle elde edilen giigtiir (Bakan ve Biiyiikbese,
2010: 76). Eger caligsanlar liderlerinin uzmanlik giicline inanirsalar, ona karsi tutum
ve davranislari da daha olumlu ve itaatkar sekilde olacaktir. Schermerhorn vd.
(2000)’e gore uzmanlik giicii, “aslinda g¢alisanlar bireysel olarak sahip olmadiklar
fakat sahip olmaya ihtiya¢ duyduklar bilgi, deneyim veya birikime; liderlerinin sahip
olduguna inandiklarindan dolayi, liderlerin ¢alisanlar1 kontrol edebilme yetenegidir”.
Fakat burada bir lideri diger liderlerden ayiran temel faktor ise uzmanlik giiciliniin
goreceli olmasidir. Dolayisiyla s6z konusu gili¢ faktoriinlin sinirlar1 kesin degildir

(Kosar ve Calik, 2011: 587).

Dénitistimceti liderlikte ise; liderlerin her zaman yenilige ve bilgiye acgik
olmalarindan dolayi, kendi uzmanliklarini, bilgi ve becerilerini zaman ile devamh
sekilde artirarak Orgiit icerisindeki c¢alisanlar tarafindan alanlarindaki uzmanlik

giicleri hissedilebilir.

Karizmatik gii¢; lacocca’ya (2007) gore, “calisanlarin liderin pesinden
gelmesine olanak saglayan esin verme yetenegidir”. Karizma rahat davranmayzi,
bireysel giiveni, karsisindakinin {izerinde bir etki birakmayi igermektedir. Bu
anlatimda karizma Karaman (1999)’a gore, “bireyin baskalarinin davranislarina tepki
vermesi yerine, baskalarmin bireyin davraniglarina karsi tepki vermesini saglama
yetenegidir” (Kosar ve Calik, 2011: 587).

Aslinda bu giiclin kaynag: liderin kisiligi ve iletisim yetenegi ile ilgilidir.
Karizmatik giice sahip bir lider taktir edilen, saygi duyulan ve rol model olarak

goriilen kisilerdir. Bu giic uzmanlik giicline benzemekle beraber uzmanlik giicinden

daha az bir gozetim gerektirmektedir (Altinkurt ve Yilmaz, 2012: 1834).
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Doniistimcii liderlere baktigimiz zaman, literatiirde kabul goérmiis en temel
Ozelliklerinin baginda vizyon olusturmak gelmektedir. Liderin olusturdugu vizyonu
izleyicilerine aktarmasi ve orgiitiin geneline vizyonu benimsetmesi de ayr1 bir 6neme
sahiptir. Vizyonunu oOrgiitine benimsetmis doniisiimcli  liderler, arkasinda
calisanlarint takipeileri, destekleyicileri olarak goreceklerdir. Ciinkii ¢alisanlarin
liderlerini takip ederek kendilerini ve orgiitlerini gelistirme firsat1 yakalayacaklardir.
Boylelikle, calisanlarin doniisiimcii bir lideri takip etmelerindeki en temel sebep

dontistimcii liderin karizmatik bir etkiye sahip olmasidir.

Bunun yani sira yonetim literatiire baktigimizda ¢ogu arastirmaci karizma
etkisini, doniisiimcii liderligin alt boyutu olarak ele almislardir. Ciinkii; izleyiciler,
dontisiimeii liderlerini heyecan, vizyon ve gorev duygusu gibi Ogeleri harekete
gecirebilme konusunda basarili bulmaktadirlar (Eraslan, 2003: 10). Bunun temel

sebebi de gene doniisiimcii liderlerde bulunan karizmatik giiciin etkisidir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTLERDE PROSOSYAL DAVRANISLAR VE PROSOSYAL
DAVRANISLARIN GELiSiMINDE DONUSUMCU LiDERLiGIN ROLU

Aragtirmanin bu boliimii igerisinde, Amerika’da 1970’li yillarda yonetim
literatlirline dahil edilen, ancak iilkemizde son yilarda arastirma konusu olmaya
baslayan prososyal davraniglarin orglitsel agidan tanimindan ve Oneminden
bahsedilecektir. Ayrica, ¢ogu arastirmacinin birbiri yerine kullandigi, prososyal
davraniglara benzeyen diger davranislar iizerinde durularak; prososyal davraniglarin
nasil ve hangi yonlerden farkli oldugu tespit edilecektir. Tiim bunlara ek olarak son
baslik altinda, orgiit ici ve orgiit dis1 giic kaynaklarinin prososyal davraniglarin

gelisimine etkisi tizerinde durulacaktir.
1. PROSOSYAL DAVRANISLARIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Literatiire “herhangi bir sekilde oOdiillendirilme beklentisi olmaksizin bir
baskasina yardim etme davranisi” olarak gegcen prososyal son donemlerde c¢ogu
arastirmanin dikkatini ¢ekmektedir ancak; bireyin hangi davranist hangi niyet
icerisinde yaptigini dl¢ctimlemek zor oldugu i¢in ¢aligsma alani ¢ok genisleyememistir.
En yalin tanimi ile “herhangi bir sekilde odiillendirilme beklentisi olmaksizin bir
baskasina yardim etme davranis1” olarak tanimlanan prososyal davranislar sosyoloji,

psikoloji gibi ¢ogu disiplinin arastirma konusu olmustur.

1970’1i yillarda 6zellikle Amerika’da yogun bir sekilde arastirilan prososyal
davraniglar okul Oncesi cocuklarda, ergenlik cagindaki ¢ocuklarda ve tiiniversite
ogrencileri lizerinde fazlasi ile arastirilmistir. Arastirmacilarin s6z konusu yas
gruplarina 6nem vermelerinin temel sebebi ise; prososyal davranislarin ¢ocuklara ve

geng yas grubundaki bireylere kazandirilabilecegi varsayimi olmustur.

Icerisinde hayirseverlik, yardimseverlik, olumlu sosyal davranislar gibi diger
tiir davranislar1 da barindiran prososyal davraniglar en fazla kabul goérmiis haliyle rol

i¢i ve rol dis1 prososyal davraniglar olarak siiflandirilmastir.

Rol i¢i davraniglara 6rnek vermek gerekirse eger; okul Oncesi bir cocugun
smifina yeni gelen arkadasina yardimci olmasi veya isletmelerde yeni goreve

baslayan bireye diger is arkadaslarin yardimci olmasi olarak drneklendirilebilir. Rol
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dis1 prososyal davranislarda ise; okul Oncesi bir ¢ocugun oyun hamurunu kaybeden
bir arkadasiyla kendi oyun hamurunu paylasmasi rol disi prososyal davranig olarak
nitelendirilirken ayni1 sekilde isletmelerde calisan bir personelin de gereksiz yere

yanan 15181 kapatmasi rol dis1 prososyal davraniglar olarak nitelendirilebilir.

1.1. PROSOSYAL DAVRANISLARIN TANIMI VE ONEMI

Yonetim tarihine baktigimiz zaman klasik yonetim tarihinde insan sadece kas
giicii ve robot demektir. Diisiinemez, sorgulayamaz yalnizca caligir. Neo-Klasik
doneme gelindiginde ise ¢alisan ihtiyaclari, duygular1 olan sosyal bir varlik olarak
nitelendirilmistir.

Calisanin degeri anlasildik¢a, calisana verilen degerde artmustir. Oyle ki
bugilin tiim diinyada calisanlara haklar verilmistir. Calisan sadece isini yapsin,
diisiincesi yikilmis ve calisanlardan karsiliksiz fazladan sorumluluklar beklenmistir.

Son yillarda ise “prososyal davramslar” tanimi gerek orgiitler igerisinde
gerekse toplumsal alanlarda sik kullanilmaya baslanmistir ve literatiire yeni yeni
giren bu kelime bir¢ok anlam bulmustur. Ornegin, “olumlu Kisiler arasi iliskiler”
olarak da adlandirilabilir ki bunlar, empati, isbirligi, paylasma gibi diger insanlarin
mutlulugu ile ilgilive diger insanlarin yararina olan duygular olarak
diistiniilmektedir. Prososyal davranista bir bedel 6deme, fedakarlik veya risk s6z
konusudur.

Prososyal davranislar, ilk defa 1970’li yillarda isletme yOnetimi literatiiriine
dahil olmus ve son zamanlarda yurtdisinda en ¢ok arastirilan konulardan biri
olmustur. Prososyal davranmislarla ilgili arastirmalarin ¢ogu, s6z konusu davranisin
sergilenmesine neden olan veya bireyleri bu davranisa yonlendiren faktorler
konusunda yapilmistir (Akgemci ve Yildiz, 2011: 82).

Sosyolojik ag¢idan cocuklar1 ele alirsak; arkadaslarindan biri oyun hamuru
kiiciik oldugu i¢in aglayan bir ¢ocuga kendiliginden oyun hamurundan bir kismini
vermesi prososyal bir davranistir. Cilinkii oyun hamurunu veren c¢ocugun burada
herhangi bir 6diil beklentisi yoktur ve yapilan arastirmalar sonucunda prososyal
davraniglarin iki yasindan itibaren sergilenmeye basladigi ortaya konulmustur
(Ozcan, 2016: 492).

Insan tek basina dogmus olmasina ragmen tek basma yasayamayan bir

varliktir. Insanm biyolojik bir varlik halinden sosyal bir birey haline déniismesi
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bircok faktdre bagl olarak degismektedir. I¢inde bulundugu sosyo-ekonomik ve
kiiltiirel sartlarin siirekli etkisi altinda bulunan insan, bu etkenlerin karmasik
etkilesimi sonucunda bir birey olarak varligim1 ortaya koyar ve gelistirir. Bireyin
hayatindaki gelisiminin 6nemli boyutlarindan birisini sosyal yonii olusturmaktadir

(Cekin, 2013: 35).

Yeni dogan birey, fiziki, biligsel, akademik ve dil gelisimi agisindan ne kadar
gelismis olursa olsun, sosyal iletisimde giigliikk yasiyorsa, sosyal gelisim bakimindan

sorun yasiyor anlamini tagimaktadir (Cekin, 2013: 36).

Prososyal davraniglar, bireyin sosyallesme asamalarinin temelini olusturan
faktorler igerisinde  bulunmaktadir. Ayni zamanda prososyal davranig
arastirmalarinin, daha ¢ok cocuk ve ergenlik donemlerindeki kisiler iizerinde
yapildig1 ve ilgili calismalarda genellikle prososyal davranis iizerinde cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, saldirganlik, anti sosyal davranig, empati gibi degiskenlerin roliiniin

incelendigi gézlenmektedir (Yildiz, Tastan ve Yildirim, 2012: 216).

Sosyolojik a¢idan, prososyal davranislarin Ol¢lilmesi i¢in bir¢cok arastirma
yapilmustir. Ornegin; yolda yiiriirken ciizdan bulan kisilerin polise teslim etmesi veya
kadina siddet temali 6l¢iimlerde sokak ortasinda saldirtya maruz kalan kadin i¢in
cevrede ki insanlarin polisi aramasi veya dogrudan olaya miidahale etmeleri

sosyolojik agidan prososyal davranigs modelini kapsamaktadir.

Kim ve Stevens (1987)’gore; toplum, i¢indeki bireylerin iyiligini koruyan,
destekleyen gelenek ve gorenekler iizerine kurulmustur. Baska bir acidan bakarsak
eger, toplumu olusturan en temel yapi taslarinin basinda kiiltiirler gelmektedir.
Gelenek, goreneklerin yardimi ile yetiskin ve cocuklara toplum igindeki diger
bireylere karsi olumlu yaklagmalar1 &gretilir, toplumda sosyallegsmeleri saglanir.
Zaten literatiirde kabul gdérmiis en temel goriislerin basinda, insanlarin prososyal

davranislari ilk once ailesinden 6grendigidir.

Ornegin, Wilson (1975)’a gore; insanlarda prososyal davranisin genetik
olarak ortaya ¢iktig1 ileri slirmiistiir. Buna gdre bu tiir davranislar insan dogasinin bir
parcasidir, yasamimizi siirdirmemizde biiyiik rol oynarlar ve 6grenilmek zorunda

degildirler (Cekin, 2013: 4).
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Yardimlagma ve paylagsma gibi sosyal davranislar, bireylerin toplumla sosyal
bag kurmasmi ve bu bagin saglikli bir sekilde siirdiiriilmesini kolaylastirir.
Davranisglar belirleyen bi¢imsel ve bigimsel olmayan kurallar, normlar, toplumu ve
bireyleri olumlu sekilde yonlendiren 6gelere sahiptir. Ornegin; tiim kiiltiirlerde, hatta
dinlerde insanlarin baska insanlara yardimda bulunmasi, is birligi yapmasi1 énemli
degerler ve kutsal davranislar arasindadir. Aslinda bigimsel olan veya olmayan
kurallar, normlar, toplum gelenek ve gorenekleri, son yillarda onemi anlasilan
prososyal davramiglarin da kaynagimi tegkil etmektedir (Uzmen ve Magden, 2002:
196).

En kolay ve basit tanimiyla prososyal davranislar; “herhangi bir sekilde
ddiillendirilme beklentisi olmaksizin bir baskasina yardim etme davranisidir”. Diger
bir deyisle, size herhangi bir karsilik saglayabilecegi diisiincesi ile bagista veya
yardimda bulunursaniz, ya da birilerini etkilemek, gosteriste bulunmak i¢in para
yardimi yaparsaniz, bu gercek anlamda asla bir prososyal davranis 6rnegi degildir.
Olumlu bir sosyal davranis olabilir; ancak karsilik bekleme s6z konusu oldugu icin
asla Prososyal davranis olarak nitelendirilemez (Freedman, Sears & Carlsmith, 1976:

261).

Insan gerek dini yonden gerekse sosyal ve beseri yonden ele alindiginda
davraniglarinin altinda yatan temel nedenleri tanimlamak zor olabilir. Prososyal
davraniglarda diger olumlu davranis modellerinden ¢ok ince ancak fazlasi ile 6nemli
bir farklilik ile ayrilmaktadir. Insan manevi diinyasinda huzura erisebilmek igin
ibadet eder. Dualarinda cenneti istemek, saglik istemek veya hayirl bir birey olmay:
istemek olumlu bir davranis olurken, literatiirdeki prososyal davranis tanimlarina
gore prososyal bir davranig olmamaktadir. Ciinkii s6z konusu dualarin arka planinda

bir beklenti, karsilik bulma umudu s6z konusudur.

Prososyal davranig 6zelliklerinde, bireylerin niyetlerinden emin olmanin gii¢
oldugunu savunulmustur ve hatta bu davraniglar1 gésterme, bireylerin kendine de bir
miktar maddi (Orn. para ya da esya) veya manevi (Orn. kisisel doyum, sosyal onay)
fayda da saglayabilir olduguna dikkat ¢ekmistir (Kumru, Carlo & Edwards, 2004:
112).
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Prososyal davranisin ¢ok yonlii dogasinin olmasi, s6z konusu davranig
modelinin her bir boyutunu ve yoniinii incelemeyi zorlagtirmaktadir. Bu boyutlarin
bir tarafinda faydaci (ben merkezli) yardim davranislar, diger tarafinda ise 6zgeci
veya digerkam (baskalarimin yararmi da kendi yarar1 kadar diistinmek) olarak

tanimlanan yardim davranislari yer almaktadir (Karylowski, 1982: 13).

Ben merkezli prososyal davraniglar, baskalarinin olumsuz sdylemlerinden
kurtulmak, bireyin bireysel iiziintiisiinden kurtulmasi veya bir fayda saglama
egilimidir. Ozgeci veya baskalar1 odakli prososyal davranislar, bireyin kisisel
davraniglart ile ilgili degildir. Baskalara yonelik, pozitif duygulara, degerlere ve
davraniglara odaklanmaktadir. Bagkalar1 odakli prososyal davranislar, yardim etmeye

motive ve niyetli olma o6zelligi ile benmerkezci prososyal davranislardan

ayrilmaktadirlar (Calik vd., 2009: 561).

Prososyal davraniglarin bir alt elementi olarak literatiirde tartisma konusu
olan, 0Ozgecilik kavramina bakacak olursak eger; Ozgeciligin en popiiler
kavramlastirilmasi, “slire¢ veya olaydan fayda goren veya gelecek bir zaman
diliminde fayda gorecek kisinin 6diilii icin, faydali davranisi sergileyen kisinin
kendisini diistinmeden harekette bulunmasidir”. Bu durum en basit anlatimi ile
gerceklestirilen yardimseverlik hareketten, 6zellikle odiil ve kisisel ¢ikar

beklenmemesidir (Karadag ve Mutafcilar, 2009: 47)

Ozgecilik, literatiirde biiyiik 6lgiide prososyal ya da yardimsever davranis
olarak da tanimlanmaktadir. Ozgecilik ve prososyal davranis, ahlak felsefecilerinin
uzun yillar ¢alisma konusu olmustur ve olmaya da devam etmektedir. Yirminci
yiizyila kadar 6zgecilik, genellikle yardimseverlik veya hayirseverlik gibi terimler ile
calisilmigtir. Bu durum dini arastirmacilarin 6zgecilik kavramina kars1 yakindan ilgi

gostermesine neden olmustur (Wuthnow, 1991: 28).

Ozgecilik kavrammi ilk kez on dokuzuncu yiizyilda Fransiz filozofisinin ve
sosyolojinin kurucularindan biri olan Auguste Comte ortaya atmis ve Ozgeciligi;

“bagkalar1 icin yasama egilimi veya arzusu olarak tanimlamistir” (Comte, 1875: 58)

Ozgecilik baglaminda Bar-Tall (1976), prososyal davranislara iki durumda

olusacagim1 savunmustur. Bunlarin ilki; davranis kendi amaci igin gercgeklestirilir
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(6zgecilik) ikincisi ise; bir seyi sahibine iade etme, telafi hareketi (karsilikli

miinasebet) olarak olusacagini savunmustur.

Literatiirde Boorman (1980) ve Kohn (1990), 6zgeci davranislarin “karsilik
bekleyerek yapilan davranislar” da olabilecegini savunmuslardir. Ozgeciligin bu
boyutu, bir kisinin bagkasina, bu davranigin ilerleyen gilinlerde bir giin geri gelecegi
ihtimali bulunmasiyla gergeklesir. Aslida bugiin yapilan bir iyilik ileride fayda
saglayabilir mantigidir. Ozgeciligin bu tiirii, hayatta kalma miicadelesinde ve hatta
diismanlik davraniginin zitt1 bir davranig gelistirebilen sosyal isbirliginin tiiremesidir

(Karadag ve Mutafcilar, 2009: 55).

Prososyal davranislari, davranisi sergileyen kisinin karsindaki birey i¢in yarar
saglama olarak ve 0Ozgeciligi yardimsever davramisinin bir alt boyutu olarak
goriilebilir. Yardimsever davranislari, birine yardimin kisinin kendi goriisiini
gelistirmek i¢in yapilan bir deneme saglamanin hedefleri tarafindan giidiilendigini

One siiriilmistiir (Kahana vd., 1994: 160).

1.2. ORGUTLERDE PROSOSYAL DAVRANISLARIN OZELLIKLERIi
VE BOYUTLARI

Orgiit igerisindeki tiim ¢alisanlarin gérev tamimlar1 bellidir. Boylelikle,
orgiitteki tiim calisanlarin yapmalar1 gereken belli basli, sabit isleri bulunmaktadir.
Ornegin montaj hattindaki bir isciye tanimlanmis olan is tanimi, gelen parcanin
montajin1 yapmaktir. Ayni sekilde iiriin paketleme boliimiindeki calisan, iiretimi

tamamlanmuis tirlinlin paketlenip sevk asamasina gegmesini tamamlar.

Fakat bazi durumlarda calisan kendi isi disinda baska islere de goniillii bir
sekilde yardimda bulunabilir. Ornegin; toplam kalite ydnetimi tarzin1 benimsemis bir
isletmede kurulan kalite ¢emberinde ki bir iiyenin o giin ise gelmemesi ile onun
gbrecegi isler aksayacaktir. Isine gelmeyen calisanin o giinkii isini kalite cemberinin
bir {iyesi iistlenebilir. Gorevi listlenen calisan, ise gelmedigi i¢in igini tamamlamayan
calisanin, isini tamamladig1 i¢in ekstradan bir iicret, prim veya 6diil almayacaktir.
Yardimu islerini devami igin, ¢ikar amaci giitmeden yapmustir. Bu 6rnekteki gibi
calisanin ise gelmeyen calisana bir nevi karsiliksiz yardimda bulunmasi prososyal bir

davranis modelidir.
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Is yapma, tamamlama veya yardim etme disinda orgiit igerisinde
yapilabilecek prososyal davramislarda vardir. Ornegin gereksiz yere yanan bir
lambanin, bosa akan bir muslugun kapatilmasi, yerdeki ¢Opiin ¢cop bidonuna atilmasi
da prososyal bir davranis modelidir. Ciinkii burada da bir beklenti yoktur. Sadece

bireyin beklentisiz duyarliliginin diga yansimasidir.

Uretim sektorleri disinda hizmet sektdriinde de prososyal davranislar son
yillarda 6nem kazanmstir. Oyle ki bir otele gittiginizde sizi karsilayan kisinin giiler
ylizlii olmasi, size yardim da bulunarak bavulunuzu tagimasi da bir prososyal
davranig bashigi altinda incelenebilir. Veya baska bir boyuttan bakarsak eger; bazi
firmalarin  miisterilere geri bildirimlerde bulunmasi1 da prososyal davranig

modellerine 6rnek teskil edebilir.

Hizmet sektoriindeki prososyal davramiglarinin, o6zellikle son on yildir
gelismis tllkelerde hizmet sektoriiniin paymin yiikselmesi nedeniyle artan bir 6nem
kazandig1 goriilmektedir. Ciinkii her gegen giin hizmet sektdriinde istihdam edilen
calisan sayis1 giderek artmakta ve calisanlarin tutum ve davraniglart oOrgiitsel
stireglerin kalitesinde belirleyici bir onem tasimaktadir (Ilies, Morgeson & Nahrgang,

2005: 388).

Bu baglamda orgiitler, hizmet kalitesini ve miisteri tatminini en iist diizeyde
gerceklestirmeye calisacak ve miisteri odakli davraniglar sergileyebilecek c¢alisanlari
istihdam etmek istemektedir. Giiniimiizde hizmet sektoriinde rekabet avantaji elde
etme amaci tasiyan oOrgiitler, ¢alisanlarin bicimsel rolleri kapsaminda miisterilere
hizmeti en 1yi sekilde sunmasini talep etmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin
gorev tanimlarinda yer almayan konularda da fazladan caba gostererek, miisterilere
yonelik ¢esitli hizmet davraniglarimi  sergilemelerini; ayni sekilde c¢alisma
arkadaglarina kars1t yardimsever davranmalarint beklemektedir. Dolayisiyla,
igerisinde bulundugumuz kiiresel rekabet kosullari ¢alisanlarin klasik anlamda
gorevlerini yerine getirmelerinin 6tesinde miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina karsi
fazladan caba sergilemelerini ve yardimsever olmalarin1 gerektirmektedir (Yesiltas,

Kanten ve Sormaz; 2013, 337).

Aslinda prososyal davraniglarin tlimiine baktigimizda, s6z konusu davranis

modeli herhangi bir emre dayali olmayan, orgiit i¢in fayda saglayan davranislar ve
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hareketler, ¢calisanlarin bigimsel rol davraniglarindan farklilik gosterir. Bu davraniglar
cogu zaman kisilerin kendi istekleri sonucunda ortaya ¢ikmakta ve orgiite fayda

saglamaktadir (Karadag ve Mutaf¢ilar, 2009: 65).

Baska bir agidan prososyal davraniglar “roliin ya da gorev taniminin
gerektirmedigi ve calisanin Orglitle sozlesmesinde agik¢a belirlenmemis, kisisel
tercihe bagl olarak ve uygulanmadiginda herhangi bir ceza gerektirmeyen davranis”

olarak tanimlar (Durdu, 2010:7).

Baska bir deyisle prososyal davranislar; “Orgiit i¢in fayda saglayan, ancak
herhangi bir emir veya yaptirima dayali olmayan bigimsel rol davraniglarindan farkls,

bicimsel olmayan ilave rol davraniglaridir” (Sesen ve Basim; 2006b, 99).

Motowidlo ve Brief (1999), orgiit icerisindeki prososyal davranislari
maddeler ile aciklar. Bunlar bir bakima prososyal davranisin pozitif ¢iktilaridir

(Baruch vd., 2004: 399-412).
¢ Calisma arkadaglarina yardim etmek,
e Orgiitiin cevresinde olumlu bir imaj kazanmasina yardimci olmaktir.
e Uygunsuz talimatlara, prosediirlere ve politikalara itiraz etmek,
¢ Calisma arkadaslarina kisisel sorunlarinda yardimci olmak,
e Orgiitsel degerlerle, politikalarla, diizenlemelerle uyumlu olmak,
e Kisisel kararlara hosgorii géstermek,
e Orgiitsel amaclarla tutarli sekilde, mal ve hizmet sunmak,
e Orgiitsel iiriinlerle iliskili olmayan kisisel konularda, yardime1 olmak,
e Ek gorevler i¢in goniillii olmak,
e Orgiitsel, yonetsel ve prosediirle ilgili konular1 gelistirici dneriler sunmak,
e Isle ilgili fazladan olumlu ydnde, her tiirlii cabay1 gostermek,
e Ek gorevler i¢in goniillii olmak,

e Zorluk ve sorunlara karsin, orgiitte kalmayi siirdiirmek,
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Prososyal Egilimler Olcegi’nin (Prosocial Tendencies Measure), revize
edilmis versiyonunda baktigimiz zaman, prososyal davraniglar1 6zgecilik dahil alti
boyutunu ele almaktadir. Bunlar; Kamusal, Gizli, Acil, Duygusal, Itaatkar ve
Ozgecilik” olusturmaktadir. Kisaca bu smiflandirmaya bakarsak eger (Carlo, 2003:
110);

Kamusal prososyal davranmislar; Baska bireylerin gozii onilinde yapilan
baskalarma faydas1 olan géniillii davranislardir. Ornegin, “baskalar1 beni izlerken bir
baskasina en 1yi yardimi yapabilirim”.

Gizli prososyal davraniglar; Baska insanlarin bilgisi olmadan, bir bagkasina
yardimc1 olma istegi olarak tamimlanabilir. Ornegin, “baskalarinin bilgisi olmadan
onlara yardimci olmanin iyi bir davranis oldugunu diisiiniiriim”.

Acil prososyal davramiglar; Acil ve zor durumlarda baskalarma yardimci
olmaktir. Ornegin, “gergekten kriz veya zor kosullar i¢inde olan insanlara yardim
etme egilimindeyim”.

Duygusal prososyal davraniglar; Duygusallig1 ¢agristiran kosullar igerisinde
sergilenen, baskalarina yararli olacak goniillii davramiglardir. Ornegin, “kosullarina
fazlasiyla duygusal oldugu donemlerde baskalarina yardimci olurum”.

Itaatkar prososyal davramislar; Sadece kendisinden istenildigi taktirde
baskalarma yardimci olmayr vurgulamaktadir. Ornegin, “insanlar benden yardim
beklediklerinde hig tereddiit etmem”.

Ozgecilik; Yardimei olana 6diil verilmedigi halde digerlerine yardim etmeyi
ifade etmektedir. Ornegin, “yardim etme davranisindan herhangi bir sey alacagimi
diistinmesem bile sik sik yardim ederim”.

Alt1 farkli boyutun bulunmasi tiim davranis sekillerinin siniflandirilmasia
yardimc1 olmaktadir; Ancak bazi davranis sekilleri birden fazla modelle karsilik
geldiginde kanisiklik olusmaktadir. Ornegin, “Kurumun yarari igin, seve seve
fazladan ¢aba harciyorum” sorusuna baktigimizda alinabilecek cevaplar, 6zgecilik
boyutuna, itaatkdr prososyal davranig boyutuna, gizli prososyal davranis boyutuna
hatta duygusal prososyal davranig boyutuna dahi girebilmektedir. Bu yiizden dolay1

davranigin hangi amacli yapildiginin tespiti zor olacaktir.
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Bagka, literatiirde kabul gérmiis prososyal davranis boyutu ise, bu tezde de
kullanilan rol taniml1 ve rol 6tesi prososyal davranis boyutlaridir. Ayrintili bir sekilde

bakmak gerekirse eger;

Rol Tanimli Prososyal Davraniglar; orgiitiin kurallarinda agik¢a tanimlanan,
orgiit iklimini olumlu ydnde artirmayr hedefleyen davraniglardir. Prososyal
davraniglari, gorev tanimlarinda yer alan ve c¢alisanlardan oOrgiitsel gorevleri
dahilinde istenen davranislar1 ifade etmektedir. Ornegin iiretim siiregleri hakkinda
miisterilere dogru bilgi akis1 saglamasi ve gorevine karsi en iist diizeyde hassas
davranmast  rol  tanimli  prososyal = hizmet davramiglart  kapsaminda
degerlendirilmektedir. Rol tanimli prososyal davraniglarinin kisa vadede orgiit
kiltiriiniin kalitesini artmasi beklenmektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz; 2013,

337).

Rol Otesi Prososyal Davramislar; ¢alisanlarin kendi isteklerine bagl olarak
sergiledikleri ve oOrgiite farkli agilardan olumlu etkileri olan davranislardan
olugmaktadir. Rol oOtesi prososyal davranislar, orgiitiin genel performansini ve
verimliligini artirmak, orgiitiin vizyon ve misyonunu desteklemek, orgiit ¢ikarlarini
bireysel ¢ikarlarin istiinde tutmak, orglite yenilikler sunmak gibi olumlu ve yapici
davraniglar1 i¢cermektedir (Organ, 1988: 551; Borman & Motowidlo, 1993: 89).
Calisanlarin, diger calisma arkadaslara kars1 giiler ylizlii ve saygili davranmasi,
Orgiitiin temizligi i¢in yerdeki ¢opii almalari, izinli ¢aligma arkadasinin isini takip
etmesi vb. tiim davraniglar gorev tanimlarinda yer almadigi; ancak sergilendikleri

i¢in rol otesi prososyal davraniglardir.
1.3. PROSOSYAL DAVRANISLAR ILE ILGILi YAKLASIMLAR

Literatiirde bulunan, prososyal davraniglarinda dahil oldugu c¢ogu olumlu
sosyal davraniglarin, anlamsal yonden ayn1 tutularak bir birlerinin yerine kullanildigz;
genellikle farkliliklarin ortaya c¢ikarilmadigr gozlemlenmistir. Bu boliim igerisinde
prososyal davraniglart ¢agristiran ancak farkliliklar1 ile prososyal davranislardan
ayrilan diger davraniglar lizerinde durularak s6z konusu olumlu sosyal davranislarin

prososyal davraniglardan farkliliklari agiklanacaktir.
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1.3.1 Orgiitsel Vatandashk Davrams1 (OVD)

Glinlimiizde orgitler kisisellestirilmis gorevlerin ve karmagik biirokratik
yapilarin kullanilmasindan giderek uzaklasmaktadir. Kisisel gorevlerin ve biirokratik
yapilarin yerine bagimsiz takimlara dayali gérev yapilarinin benimsendigi ve bu
uygulamalar sonucunda ise oOrgiitsel Onceligin ve koordinasyonun giderek arttigi
goriilmektedir. Bu degisimin bir sonucu olarak oOrgiitin sosyal yapisinin
siirdiiriilmesinde, dogrudan veya dolayli yollarla Orgiitsel amaclara katkida

bulunacak davraniglara olan ihtiyag ve talep giderek artmaktadir (Organ, 1997: 90).

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davraniglart olarak karsilik bulan bu
davraniglar, Orgiitsel basarinin elde edilmesinde Ozellikle grup performansinin
yiikselmesinde ve gorev yeterliliginin desteklenmesinde 6nemli rol oynayarak
orgiitiin i¢ ve dis is cevresine katkida bulunmaktadir (Avey, Luthans & Youssef,

2009: 18)

Orgiitsel vatandashik davranislar1 kavrami 6zellikle 1980°li yillardan itibaren
Orgiitsel arastirmalara konu olmaya baglamistir. Bu davranislarin bir bakima
orgiitlerin sosyal baglantilarin1 iyilestirerek, oOrgilit performansina ve Orgiit
verimliligine katkida bulunan davraniglar olarak goriildiigli ayn1 zamanda orgiitsel
performans ile bireysel performansin artirilmasindan o6nemli oldugu sonucuna
varilmistir (Smith, Organ & Near, 1983: 661). Baska bir agidan, orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 6diill ve terfi siireglerinde degerlendirilmeye alinmayan davranislar

olarak da kabul edilebilirler (Organ, 1988: 549).

Odiil ve terfi kosullarimin yam sira Katz (1996)’1n, “yenilik¢i” ve
“kendiliginden olusan davranislar” gruplandirmasindan yola ¢ikarak, bu davraniglar
“fazladan rol davranislart” seklinde de gormektedir. Bu baglamda orgiitsel
vatandaslik davraniglari, gorev tamimlarinin disima c¢ikan calisanlar tarafindan
davraniglarin olasi sonuclar1 ve orgiitsel yansimalarin1 tanimlamak icin rol geregi ve
fazladan rol davraniglar faktorlerine de dayanmaktadir (Kidder & Parks, 2001: 941).
Bu bakis agisiyla, vatandaslik davranislarinin yalnizca goniillii olarak yapilan
davraniglar olarak goriilmesi, bu davranislari tanimsal gorev gereklerinin bir parcasi

olmaktan ¢ikarmaktadir.
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Orgiit icerisindeki ¢alisanlar, bulunduklar &rgiite ne kadar i¢ten ve moral
olarak baglanirlarsa, kendilerini orgiitiin bir parcas1 gérmelerinin yani sira, orgiitii de
kendilerinin bir pargasi gibi goriirlerse, o Orgiitte o kadar ¢ok calismak isterler. Bu
isteklerinin yan1 sira da Orgiitte ortak calismaya katkida bulunmak igin goniillii

olarak fazla bir ¢caba gdsterirler (Aydin, 1993: 28 ).

Aslinda “vatandashik” kelimesi diger adiyla da “yurttaslik” kelimesi terim
olarak; “bireyler ile devletlerarasinda anayasa ve yasalarla tanimlanmis karsilikli hak
ve Odevlere dayali bir bag” olarak Tiirk Dil Kurumu Tiirk¢ce Sozliigiinde ifade
edilmektedir. Orgiitsel vatandaslikta ise, devlet kavrami yerine orgiit diisiiniilmelidir;
ancak oOrgiitsel vatandaslikta kisilerin 6dev ve gorevleri disinda yaptiklar1 fazladan
bir caba ve calisma s6z konusu oldugu i¢in bu caligmalari belirleyen belli yasa ya da
normlar yoktur. Tamamiyla calisanlarin tercihlerine bagli olusan bir davranis

seklidir.

Cogu oOrgiit ortaminda yoOnetim unsurlari agik¢a belirtilmediginden,
yoneticilerin pek ¢ok konuyu kendilerinin halletmesi veya 6n gérmesi etmesi gerekir.
Yoneticilerin bunu basarabilmesi, bigimsel yap1 ve sistemler disinda bigimsel
olmayan pek ¢ok olguyu da dikkat etmesiyle miimkiindiir. Orneklemek gerekirse;
gorev ortaminda bigimsel yap1 ve olaylar buz daginin goriinen kismini; bigimsel
olmayanlar ise buzdagimmin goriilmeyen kismina benzetilebilir. Dolayisiyla,
yoneticiler i¢in 6nemli olan buzdagi 6rnegindeki suyun altindaki kismi temsil eden

Orgiitiin bicimsel olmayan yoniidiir (Kogel, 2003: 509).

Bateman ve Organ (1983)’e gore; Orgiitsel vatandaslik davranisi kavramai, ilk
defa 1983 yilinda isletme yonetimi literatiiriine girmis ve son zamanlarda en ¢ok
arastirilan konulardan biri olmustur. Ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davranis
“bireyin is ortaminda kendisi i¢in belirlenen kurallarin ve gorev tanimlarinin disinda,
gontlli (discretionary) olarak bir ¢aba ve fazladan rol davranisi (extra-role behavior)
gostermesi” olarak tanimlanabilir (Organ, 1988: 555). Mac Kenzie, Podsakoff ve
Ahearne (1998) ise; OVD’nin son yillarda ¢ogu arastirmaya konu olmasmin iki
nedeni oldugunu belirtmislerdir. Bunlardan birincisi; bu davranis sonucunda ortaya

cikan performansin, g¢alisanlarin performans degerlendirmelerinde, terfi ve licret
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uygulamalarinda goz Oniine almmasidir. Ikincisi ise; bu davranisin &rgiitlerin

basarilarina ve verimliliklerine sagladigi katkidir (Glirbiiz ve Yiiksel, 2008: 179).

Greenberg ve Baron (1999) OVD kavramini, bir ¢alisanin drgiitiin bigimsel
yolla belirledigi zorunluluklarin Gtesine gecerek, “gdérev taniminda bulunan
gorevlerden daha fazlasini yapmasi” olarak tanimlamislardir. Buraya kadar yapilan
tamimlar1 gdz Oniinde bulundurursak eger; OVD, “bigimsel &diil sistemi ve is
tanimlar1 agisindan dogrudan ya da agik olarak tanimlanmayan, yerine getirilmesi
zorunlu olmayan, gonilliiliik esasina dayali ve organizasyonun fonksiyonlarinin
etkili sekilde ilerlemesini saglayan davranislar” olarak ifade edilebilir (Ozdevecioglu,
2003: 18). Tanimlamalardaki “zorunlu olmayan” ifadesi, bu davranislarin
sergilemesinin bireysel secime dayali oldugunu ve yerine getirilmedigi zaman

herhangi bir cezanin uygulanmamasini belirtmektedir (Giirbiiz, 2006: 50).

Baron (2000)’e gore; OVD temelde, orgiit calisanlarinin géniillii katilimi ile
gerceklesmesinin yani sira beklenen davraniglarin daha fazlasini ifade etmekte ve
temel olarak iki tiire ayrilmaktadir. Bunlardan birinci tiir OVD; orgiitsel yapi, isleyis
ve Orglitsel amaclara aktif bir sekilde katilim ve katki olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Ikinci tiir ise, orgiit isleyisine ve hedeflerine zarar verecek her tiirlii davranistan uzak
durma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Aslinda bu iki tiir arasinda belirgin bir farklilik
vardir. Orgiite katki seklinde ortaya cikan birinci tiirde, galisanin orgiit icin aktif
olarak orgiit hayatinin i¢inde yer almasi gerekir. Bu tlir davranig gosteren c¢alisanlar
orgiitleri i¢in aktiftir, iiretkendir, verimlidir ve caligkandirlar. Buna karsin, zararh
davraniglardan kag¢inma seklinde ortaya ¢ikan ikinci tiir davraniglarda ise temel
yorum; calisanin oOrgiite katkida bulunmadigi gibi; oOrgilite zararda vermemesidir

(Basim ve Sesen, 2006b: 85).

Aslinda orgiitsel vatandaslik davranisi kavramina baska bir agidan bakarsak

b

eger; OVD “lyi Asker Sendromu’’ olarak da karsilik bulabilir. Bu tiir davranislar
gorev ve 1§ tanimlarinda yer almayan, yapilmamasi halinde ceza gerektirmeyen ve
daha cok bireysel istek sonucunda ortaya ¢ikar davranislar olmalarinin yani sira
genellikle onemsiz goriinmelerine ragmen, biitlinsel bir yapi icerisinde Orgiitiin

gelisimini ve verimliligini artirma amaciyla sergilenirler (Organ, 1988: 556).
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Yénetim literatiiriinde OVD baska deyisle Organ’in tanimlamasi ile iyi asker
sendromu; bazi arastirmacilar tarafindan prososyal davraniglarin yerine kullanilmakta
veya prososyal davramslar OVD’nin alt boyutu olarak gdsterilmektedir. Ancak
tanimlar1 ayrintili bir sekilde ele alip karsilastirdigimizda her iki kavraminda ortak
yonleri bulunmasina karsmn ciddi farkliliklar da bulundurmaktadirlar. Gerek OVD
gerekse prososyal davraniglar davranigsal agidan fazladan rol olarak ele alinabilir.
Ancak Orgiitsel vatandaglik davranis1 yiiksek olan bir ¢alisan bu davranis1 karsisinda
bir karsilik (maas artigi, prim, amirin goziine girme, gorevde yiikselme vb)
bekleyebilir. Zaten literatiirdeki oOrgiitsel vatandaslik tanimlarinda “karsiliksiz is
yapma” gibi bir ayrinti bulunmamaktadir. Ancak prososyal davranislar1 diger olumlu
fazladan davranislardan ayiran temel, olmazsa olmaz fark ise, davraniglarin higbir
karsilik beklenmeden yapilmasidir. Bu bayimdan orgiitsel vatandaslik ve prososyal
davraniglar her ne kadar bir birinin yerine kullanilsa da karsilik beklememe
durumunda bir birinden O6nemli sekilde ayrilmakta ve farkli anlamlar ifade

etmektedir.
1.3.2. Etik Degerler Yaklasimi

Oncelikli olarak etik kelimesine baktigimizda, etik sozciigii, Yunanca’da
“karakter” anlamina gelen “ethos” sozciiglinden tiiretilmistir. Ethos’tan tiiretilen
“ethics” kavrami da, ideal ve soyut olam1 vurgulayarak, ahlaki kural ve degerlerin
incelenmesi ile ortaya ¢ikmistir. Bu agidan etik, toplumsal ahlak kurallarindan daha
ozel ve felsefe temellidir. Giiniimiizde etik kavrami, neyin dogru neyin yanlis, neyin
iyl neyin kotii, neyin faydali neyin zararli, neyin kabul edilebilir neyin kabul

edilemez oldugunu tanimlayan standartlar olarak ifade edilebilir (Biite, 2011: 172).

Etik, bilimsel agidan literatiire felsefe disiplininin bir konusu olarak girmistir.
Diisiinsel boyutta ve uygulama boyutunda etigin degisik sekillerde tanimlandigini
gormekteyiz. Ozlem (1997)’e gore etik; “iyi ve kotii hakkinda bir bilim ya da belirli
bir grup veya her insan icin gegerli davranis normlarinin tamami olarak
yorumlanabilir”. Bir baska tanimda, Inal (1996) etigi; “insanlarin kurdugu kisiselve
toplumsal iligkilerin temelini olusturan degerleri, normlari, standartlari, dogru-yanlis
veya iyi-kotli gibi ahlaksal davraniglari arastiran bir felsefe disiplinidir” seklinde

tanimlanmistir (Giil ve Gokge, 2008: 378).
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Koonmee ve digerleri (2010)’ne gore etik, rekabetci is diinyasinin karmasik
yapisinda yavas ilerleyen hukuki siireclerle birlikte, Orgiitleri istemedikleri
etkinlerden koruyan stratejik bir faktor haline gelmistir. Schlegelmilch (1998) ise etik
kavramini; “bireylerin dogru olarak nasil davranacagini agiklayan ve tanimlayan

ilkeler ve standartlar” olarak tanimlamistir (Altas ve Kuzu, 2015: 30).

Etik aslinda bir ahlak felsefesi olmasinin yani sira, igerisinde bir¢ok faktor ve
kavram barindirmaktadir. Bu faktorler yalniz kullanildiklarinda etik taniminin
aciklamada yeterli olmamalarinin yani sira, olusum ve sergileme asamasinda etik
felsefesi ile bir biitiin halindedir. Etik kavrami igerisinde bulunan faktorleri ise;
“ahlak, kiiltiir, norm, deger ve olgular” olmak iizere dort farkli boyut gérmekteyiz

(Giil ve Gokge, 2008: 378).

Orgiitsel anlamda, orgiitlerin toplumsal hedefleri yerine getirmek amagh
oldugu ve birden fazla kisinin bir araya gelerek olusturdugu sistemler oldugunu
literatlirde kabul gormiis bir durumdur. Her hangi bir 6rgiitii goz oniine aldigimizda
aslinda orgiitler, farkli kiiltiirlere, degerlere, inanclara sahip bireyleri bir araya
toplayarak onlar1 uyumlu bir birliktelik ile calistirmak isterler. Aslinda isin temeline
bakarsak eger, bu farkli kiiltiirler, degerler, inang, tutum ve davranislara sahip
bireylerin bir arada ¢alismasini saglayan ve yardim eden en temel olusum Orgiit

kilttiriidiir (Eren, 1998: 259).

Glinlimiizdeki ¢ogu orgiit aslinda belirledikleri vizyonlar1 ve sistemleri
dogrultusunda gerek oOrgiit icerisinde gerekse Orgiit dis1 cevrede Dbelirli
sorumluluklara sahiptirler. Orgiitler hizmet verirken veya iiretimde bulunurken ait
olduklar1 ¢evrelere zit olmamali aksine cevreleri ile uyum igerisinde bulunmalilar.

Bu biling etik ilkelerin de kurumsallik igerisinde bulundugunu hatirlatmaktadir.

Ayni zamanda isin biraz daha derinine bakarsak eger; oOrgiitlerin ¢evreyle
uyumlu, pozitif yonlii etik degerlere sahip olabilmesi i¢in, 6rgiit biinyesinde bulunan
calisanlarinda olumlu etik degerler barindirmalari, orgiitsel etik degerleri olumlu
yonde etkileyecektir. Orgiit igerisinde etik degerler tiim fertleri kapsarsa eger; bir
bakima paylasilmasi da zorunlu hale gelecektir. Bu gereklilikse, orgiitlerin vizyona

giden yolda hiz kazanmasini saglayabilir.
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Etik degerlerin merkezinde olan; iyi, dogru, mutluluk gibi kavramlar,
sosyolojik olarak toplumlarin tamamini kapsamasmin yani sira sz konusu
toplumlara ait olan tiim iiyeleri tarafindan da paylasilmaktadir. Orgiitleri de birer
sosyolojik bir kavram gibi diislinlirsek eger; toplumsal faydayr amag¢ edinmis

orgiitlerde, bu olusum ayni felsefe ile bagdagmaktadir (Giil ve Gokge, 2008: 383).

Demircan (2003), orgiitsel etigin dnemini agagidaki gibi siralamistir (Altas ve

Kuzu, 2007: 31);

e Zajac (1996)’1n tespitlerine gore; calisanlarin etik algilari, orgiitiin etkin ve
verimli olmasi iizerinde etkili oldugu i¢in dnemlidir. Ciinkii 6rgiitsel etikten
yoksun olan ortamlar, ¢alisanlar arasi iliskileri olumsuz etkileyerek orgiit igi
giivene de zarar verebilr.

e Barnett ve Schubert (2002)’e goreyse; calisanlar, orgiitsel etik algilarindan,
orgiit hedeflerinden, kurallarindan ve 6diil sistemlerinden etkilendigi kadar;
bigimsel ve bigimsel olmayan diger sistemlerden de etkilenir. Orgiitsel etik,
calisanlara olaylar1 degerlendirmelerine ve farkli diistinmede yol gdsterirken
gorev ortaminda olumlu veya olumsuz davranislarin tespit edilmesinde
yardimet olur.

e Ferrel ve Gresham (1985) ise; etik normlara ve politikalara sahip olmayan
orgiitlerde, orgiitsel etige aykir1 davraniglart ortaya c¢ikaran, olusumunu
engelleyen veya diizelten sistemlerin olmamasi halinde, etik dis1 bir yonetim
algisinin olacagini ortaya koyulmustur.

¢ Son olarak Finegan (1994) ise etik i¢in; “Orgiit kiiltliriiniin i¢inde bulunan
her agidan 6nemli olan temel bir degerdir” ifadesini kullanmistir. Bu soz
konusu degerler liderler tarafindan ortaya c¢ikartilir, gelistirilir, orgiit
calisanlarina bildirilerek tiim orgiite yayilir. Ayn1 zamanda bu degerlerin

orgiit performansi iizerinde de etkileri vardir.

Orgiite ait degerler, sosyallesme ve etik davranislar araciligi ile iletilebilir.
Ancak calisanlar Orgiite ait etik degerleri ve normlar1 bilmedikleri durumlarda fikir

ayricaliklar1 yasanmasinin yani sira zayif bir orgiit kiiltiirii ve yapist olusur.

Anlasilacag1 iizere etik degerlerin olumlu yonde olabilmesi icin gerek

orgiitsel olarak gerekse bireysel olarak yapilmasi gerekenler var. Calisanlarin
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sergileyecekleri prososyal davraniglar, orgiit iklimini etkilemekle kalmayip ayni
zamanda da orgiitsel etik degerleri de pozitif yonlii olarak etkilemesi muhtemel

olacaktir.
1.3.3. Sosyal Sorumluk Yaklasim

Orgiitlerin kurulus amaglar1 altinda yatan en 6nemli nedenler, kar elde etmek,
topluma hizmet etmek ve varligini stirdiirmedir. Ancak biraz daha ayrintiya girersek,
pek cok orglit i¢in bunlardan en onemlisi kar1 artirmaktir. Artik giinlimiizde, bilingli
tiikketicilerin artmasi ile yalnizca karlilik hedefli faaliyet gosteren oOrgiitlerin basarili

olmalar1 ve sektorde barinmalari son derece zordur (Arikan, 1995: 171).

Sadece karlilik hedefli faaliyet gostermenin yani sira, Orgiitlerin toplum
icerisinde meydana gelecek degisimlere ayak uydurmalari ve sosyal sorumluluk
bilinciyle faaliyette bulunmalari, uzun vadeli elde edinimler agisindan fazlasiyla
onemlidir. Ciinkii oOrgiitler faaliyetlerini gercgeklestirirken ig¢inde bulunduklar

topluma karsida sorumluluklar tagimaktadir (Pelit, Keles ve Cakir, 2009: 19).

Orgiitsel anlamda sosyal sorumluluk kavramini ele aldifimizda, &rgiitsel
sorumluluk kavrami uzun yillardir arastirilan bir konu olmustur. Ozellikle bu kavram
1950’lerde, ilk olarak orgiit sahiplerinin bireysel sorumluluklari olarak algilanmistir.
Ancak zamanla kurumsallik kimliklerine kavusan oOrgiitler, kurumsal bir sosyal
sorumluluk anlayisi ile ele alinmistir. Bunda orgiitlerin kurumsallagsma asamalarina
gelmeleri, etki alanlarmin giderek artmasi ve topluma karst sorumluluklarinin
oldugunun kabul edilmesinin &nemli bir payr vardir (Ozalp, Tonus ve Sarikaya,

2008: 72).

Carrol (1979)’a gore; sosyal sorumluluk anlayisi, 6rgiitlerin temel amaglarina
ulagsmak icin miisterilerin ve diger orgiit dis1 faktorlerin ¢ikarlarini uzun dénemde
karsilamaya yoneliktir. Bu anlayisin merkezinde ekonomik davraniglarin Orgiitii
ilgilendiren taraflara zarar vermeyecek sekilde ilerletilmesi yatmaktadir. Ayrica
Carrol (1979) caligmalarinda kurumsal agidan sosyal sorumlulugu; “ekonomik, yasal,
etik ve goniilli (istege bagli))” olmak iizere dort boyutta degerlendirmistir

(Balik¢ioglu ve Karacaoglu, 2007: 124).

Orgiitlerin zaman icerisinde kurumsallasmas1 ve dis cevreyle iliskilerinin

artmasiyla toplumdaki degismelere ve gelismelere kars1 duyarsiz kalmalart miimkiin
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degildir. Ayn1 zamanda iiretim yapabilmek i¢in aldiklar1 kararlarin ekonomik
etkilerinin yani sira, toplum iizerinde de sosyal etkileri bulunmaktadir. Diger bir
deyisle sosyal sorumluluk kavraminin ekonomik etkileri oldugu gibi sosyal boyutta

da toplumun refahi iizerinde 6nemli islevleri vardir (Isseveroglu, 2001: 59).

Glinlimiiz orgiitlerinde gerek hizmet ve iiretim asamasinda gerekse pazarlama
ve diger asamalarda; Orgiitler sosyal sorumluluk bilinci igerisinde faaliyet
gostermeliler. Ciinkii toplumun saghigini baz aldiklar1 ve c¢evre kirliligine karsi
duyarli olduklar1 Ol¢lide basarili orglitler olarak degerlendirilecektir. Sadece kar

odakl1 olan orgiitler glinlimiiz kosullarin da ayakta kalamayacaklardir.

Konuya baska bir boyuttan bakarsak eger; Orgiitiin norm ve degerleriyle
toplumsal kabul gérmiis degerler arasinda karsitlik varsa eger orgiitlerin toplumlarla
kars1 karstya gelmesi kagmilmazdir. Ornegin; son yillarda, toplumlarm ¢ok daha
duyarli ve hassas hale gelmeleriyle veya bilinglenmeleriyle baz1 tirlinlerin ¢evreciler
tarafindan protesto edilmesine tanik olunmaktadir. Ciinkli gorev etigi ile ilgili yapilan
calismalar, toplumu bilinglendirirken ayn1 zamanda da giiclendirmektedir

(Isseveroglu, 2001: 61).

Yazili veya gorsel basinla bilinglendirilen toplumlar, toplumsal bilincin
artmast ile geleceklerini daha ¢ok diisiinmeye baslamislardir. Insan sagligima yonelik
veya cevreye yonelik birgcok kampanya diizenlenmektedir. Burada amag¢ kendimize
ve bizden sonraki nesillere daha saglikli ortamlar, {irlinler birakabilmektir. Devlet-
toplum is birligi ile sosyal sorumluluk bilinci olumlu yonde etkilenirken, sivil toplum
kuruluglart da toplumu bilinglendirmeye c¢alismaktadirlar. Ciinkii toplum aslinda

tiketicileri temsil etmektedir.

Ulkemizde ki énemli sivil toplum kuruluslarindan birisi olan TEMA (Tiirkiye
erozyonla Miicadele, Agaclandirma ve Dogal varliklar1 Koruma Vakfi) Vakfi’na
bakarsak eger, her hangi bir sebeple ¢evreye, dogaya ve iiriinleri ile insan sagligina
zarar veren bir isletme varsa, s6z konusu isletmeyi uyarmakla ve toplumu da
bilin¢lendirmektir. Bunun yani sira da ek tedbirler olarak, isletmelere yonelik toplum

adina hukuki siiregler baslatmaktadir.

Sosyal sorumluluk bilincinde bulunmayan orgiitler aksi taktirde tiiketici

tarafindan elestirilere, sikayetlere hatta iiretilen {liriinlerinin tiiketilmemesiyle (boykot
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edilmesi) karst karsiyadirlar. Toplum tarafindan insan sagligina, ¢evreye, hasta-
engelli insanlara deger vermiyor gibi goziiken Orgiitlerin yasam siireleri, bilingli

tiikketiciler oldugu siirece uzun olmayacaktir.

Glinlimiizde sosyal sorumluluk performansi ile ilgili bilgiler 6rgiitlerin yillik
yillik raporlarinda yer almaya baslamistir. Ayrica Slater ve Gilbert (2004)’e goreyse;
diinyada 6nde gelen orgiitlerin bazilar1 da sosyal sorumluluk raporlar1 ile ekonomik
raporlarini tek bir faaliyet raporu altinda belirtmektedirler. Bu durum ekonomik,
cevresel ve sosyal performans gostergelerinin, orgiit ici ve dis1 finansal deger
Olgiilerine dontisiimiinii kolaylastirmaktadir. Anlasilacagi tizere, orgiitlerin sosyal
sorumluluk faaliyetleri finansal veriler lizerinde de etkilidir (Basar ve Bagar, 2006:

3).

Orgiitlerin neden sosyal sorumluluk faaliyetleri igerisinde bulunduklart
arastirmaya deger bir konudur. Ciinkii konumuzun temelini olusturan prososyal
davraniglar odaginda eger Orgiitler sosyal sorumluluklarini karsilik beklemeden
yerine getiriyorsalar, gercekten digsal olaylara duyarl olduklari i¢in sosyal sorunlara
duyarli davraniyorsalar, bu olumlu durumu prososyallik basligi1 altinda alinabilir.
Ancak soz konusu orgiitler, sosyal sorumluluk faaliyetlerini kar artirmak, tiiketiciye
karst duyarl goziikmek, reklam yapmak, olumlu 6rgiit imaj1 yansitmak gibi karsilik
bekleyerek sosyal sorumluluk faaliyeti yiiriitiiyorsalar bu davranis her ne kadar

olumlu bir davranis olsa da “prososyal bir davranistir” diye nitelendirilemez.
1.3.4 Hayrseverlik

Gecmise baktigimiz zaman, insanoglu c¢ok eski tarihlerden itibaren toplum
igerisinde ihtiyaci olana yardim etme egiliminde olmustur. Kuraklik, savas, dogal
afetler gibi toplumun genelini etkileyen olaylar sonrasinda hayirseverlik daha ¢ok

konusulmustur.

Tirk ulusunun ge¢misinde de hayirseverlik her zaman Onemsenmistir. O
kadar 6nemli bir hale gelmistir ki, Selcuklu Devletin zamaninda “Ahilik”, Osmanl
Devleti zamaninda da “Lonca” olarak adlandirilan meslek oOrgiitleri hayirseverligi

kurumsallastirmislardir.
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Hayirseverlik sosyal olgular disinda dini olgularda da yerini almistir. Sadece
[slam dininde degil, yeryiiziine indirilen tiim dinlerde hayrseverligin,

yardimlagmanin 6nemini gérmekteyiz.

Tirk Dil Kurumu’nun Biyiik Tirkge Sozligii hayirseverligi, ’hayirsever
olma durumu, iyilikseverlik, yardimseverlik” olarak tanimlamaktadir. Bu tanimda

yer alan hayirsever, ayni sozliikte iki farkli sekilde ifade edilmektedir (TDK, 2010):

e Yoksullara, diiskiinlere, yardima muhtag olanlara 1yilik ve yardim etmesini
seven, iyiliksever, yardimsever, hayirperver,

e Halkin yarari i¢in okul, ¢esme, hastane vb. yaptiranlar.

Dilimizde hayirseverlik kavrami cogunlukla tarihi gelisimi nedeniyle kisilerin
dini, vicdani ve duygusal giidiilerinden hareketle yaptiklar1 yardim faaliyetlerini

cagristirmaktadir (Bikmen ve Meydanoglu, 2006: 8).

Kahveci (2008)’e gore; hayirseverlik evrensel oldugu kadar sevme veya
sefkat gosterme davranislari olarak da ifade edilmektedir. Baska deyisle gore sevmek
veya sefkat gdstermek karsinizdakinin mutlulugundan mutlu olmaktir. Insan akl ise,
bu hayirseverlik davraniglarini diizenleyen birimdir. Yani akil hangi davranisin
baskalarinin yararina oldugunu ve bu yararlarin nasil saglanacagini belirler. Adil bir
insan sadece karsisindakine hayirseverlik hissi giitmez. Bu s6z konusu hissiyata ek

olarak bagkalarmin 1yiligi i¢in girisimlerde de bulunur (Sartyer, 2011: 257).

Hayirseverlik; Yunanca’da sevgi anlamina gelen “philien” ve insan anlamina
gelen “anthropos” kelimelerinin birlesiminden meydana gelmekte olup anlam
bakimimndan “insan sevgisi” anlamini tasimaktadir. Aslinda  Yunancada
“hayirseverlik” kelimesi “kar amaci tasimayan sektdr” veya “liglincii sektor” anlami
da tasimaktadir. Buda sadece yardim etmeyle ilgili olmayan ayni zamanda bir¢ok
nedenle toplumun yasam kalitesini gelistirmeye ilgi duyan yaygin bir vakiflar agini,
kurumsal bagis¢ilar ve bagisc1 gruplar i¢ine almaktadir. Hayirseverlik bu anlamda
kurumsal hayirseverligi ifade etse de gilinlimiizde kar amaci giitmeyen kuruluslara
vakif ve isletmeler tarafindan yapilan para yardimi i¢in de kullanilmaktadir

(Balik¢ioglu ve Karacaoglu, 2007: 122).
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Hayirseverlige  derinlemesine  baktigimiz ~ zaman, bireysel olarak
hayirseverligin yani1 sira devletlerin de hayirseverlikte bulundugunu gérmekteyiz.
Sosyal devlet ilkesinin var olmasmin anlami bir bakima o devletin hayirseverligi

yasalar ile birlikte yaptigiin en biiylik gostergesidir.

Silverman (2009)’a gore; “kisilere ait hayirseverlik davraniglari sliphesiz iyi
bir davranistir; fakat uzun vadede toplum refahi bireyler ile degil devlet ve orgiitlerle
miimkiindiir’. Bu orgiitler sivil toplum kuruluslar1 ve yardim vakiflar1 disinda

orgilitleri de kapsamaktadir (Sartyer, 2011: 258).

Ricks (2005)’e gore kurumsal hayirseverlik, “Orgiitler baglantili olmayan ve
sosyal bir talep olmadan, oOrgiit kaynaklarinin rastgele yardim ve sosyal hizmet
faaliyetlerine goniillii olarak tahsis edilmesiyle ilgili sorumluluktur”. Bu sekliyle
hayirseverlik, ortak yararin desteklenmesi icin yapilan “géniillii bagis” anlamina da

gelmektedir (Balik¢ioglu ve Karacaoglu, 2007: 124).

Aslinda orgiitsel ve/veya kurumsal hayirseverligin temelinde bireysel
hayirseverlik bulunmaktadir. Bu nedenle, dncelikli olarak “bireylerin kendi yaptiklar
hayirseverligi” aragtirmak ve sonuglarim1 degerlendirmek gerekmektedir. Baska bir
deyisle, ilk olarak bireyleri hayirseverlie yonelten nedenler ve insanlar neden

hayirsever davranislar sergiler? sorularina bakmak gerekir.

Bu nedenlerden ilki, aslinda psikolojik nedenlerdir. Psikolojik olarak
rahatlama, mutlu olma istegi, su¢luluk duygusunu bastirma istegi, paylagma, iyilik
yapma istegi, topluma katki saglama veya dinsel agidan sevap kazanma istegi gibi
davraniglar gosteren birey, hayir isleyerek manevi diinyasini rahatlatabilir (Macit,

2002: 185).

Hayirsever davraniglarda bulunmanin bagka bir nedeni ise; gelenek ve
goreneklerdir. Bagka bir deyisle kiiltiireldir. Leibniz (1999) hayirseverligin evde
basladigini belirtirken, ayni baglamda aile biiyiiklerinden 6grenilen hayirseverlik,

sonraki kusaklar tarafindan devam ettirilmektedir (Sariyer, 2011: 260).

Raiborn (2003) ise, kurumsal hayirseverligi “Orgiitlerin toplumun refahinm
arttirmak amaciyla bir vakfa bagli olarak ve planli bir bicimde gergeklestirdikleri
yardimlar” olarak tanimlamistir. Bu bagislar, toplumda yardima ihtiyaci olanlara

yapilan comert bir davranis seklinde gergeklestirilebilecegi gibi orgiitiin yoneticiler
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ve ¢alisanlar agisindan faydali olduguna inandig1 veya orgiite yarar saglayabilecegini

diisiindiigii sosyal olaylara yonelik de yapilabilir (Sartyer, 2011: 258).

Hayirseverligi bir biitiin olarak ele aldigimiz zaman, dini ve ahlaki olarak
yapilan hayirseverligin karsiliksiz olmasi gerekmektedir. Bu yiizden sosyolojik
anlamda tam anlamu ile yapilan hayirseverlik, karsiliksiz oldugu oradan da prososyal
bir davranistir. Ancak, dini anlamda, karsilikli yapilan hayirseverlikleri géz oniine
aldiZimiz zaman, inanglariyla birlikte hayirseverlik sonucu cennete kavusmak
isteyen, sevap kazanmak i¢in yapilan veya Allah’in taktirini kazanmak i¢in yapilan
hayirseverlik, tartismasiz olumlu bir davranis olmasina ragmen; literatiirdeki anlami

karsisinda prososyal bir davranig olarak ele alinamayabilir.
1.3.5 Kurumsal Yonetim

Ulkemiz isletme literatiiriine son dénemlerde giren “corporate governance”
teriminin Tirkge karsiligi olarak “kurumsal yonetim” veya “kurumsal yonetisim”
kavrami kullanilmaktadir. Kurumsal yoOnetimi agiklayabilmek icin tek bir tanim
yapmak dogru olmayacaktir. Ciinkii diinya tizerinde pek c¢ok farkli kurum ve
kurumsal yonetim uzmanlari, konuya iliskin farkli tanimlar gelistirmislerdir. Ancak
genel anlami ile kurumsal yonetim; “sirketin pay sahipleri, yonetim kurulu iiyeleri,
yoneticileri ve ¢alisanlar1 ile is iliskisinde bulundugu diger kurum, kurulus ve
kisilerle arasindaki iligkilerin, olusturulan belirli ilke ve standartlarla kurallara

baglanmasi olarak tamimlanabilir” (Oztiirk, 2004: 25).

Kurumsal yonetim anlayisi, Orglitlerin  yonetiminde ve bulunduklar
faaliyetlerde deger olusturma, kar payr yaratma ve kazanilan karlar1 paydaslara
dagitma amacini tasir. Geleneksel yapinin yaninda, hissedarlarin ve diger tiim ¢ikar
gruplariin (galisanlar, yoneticiler, tedarikgiler, kredi verenler, miisteriler, toplum
vb.) haklarinin korunmasini ve bu ¢ercevede séz konusu ¢ikar gruplarinin birbirleri
aralarindaki iligkilerin yapisin1 diizenlemeyi de hedef edinmistir (Oztiirk ve

Demirgiines, 2008: 396).

Konuya biraz daha ayrintili bakarsak; aslinda kurumsallasma ve kurumsal
yonetim kavramlar1 birbirini biitiinleyen kavramlardir. Faaliyetlerin daha dogru bir

sekilde, devam etmesini amaglayan kurumsallagsma (S6nmez ve Toksoy, 2011: 55);

e Amaclara uygun bir 6rgiit yapisi olusturulmasi,
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o s ve gorev tammlarmin yazilmasi
e ¢ yonetmeliklerin olusturulmasi
e Yetki ve sorumluluklarin dagitilarak profesyonel bir yonetime gecilmesi

gibi unsurlara isaret eder.

Kurumsal yonetim sorumluluk, hesap verebilirlik, seffaflik ve esit davranmak
gibi etik kavramlar1 6ne ¢ikaran bir yonetim bicimidir. Tiim ¢ikar gruplarina esit
yaklagilmasi, tiim bilgilerin hissedarlarla ve ortaklarla esit olarak paylasiimasi,
yiiriitiilen faaliyetlerin hesabinin verilebilmesi ve toplum degerlerini yansitan
kurallara saygili davranilmasi, kurumsal yonetimin temel ilkeleri olarak

stralanmaktadir (Oztiirk ve Demirgiines; 2008, 397).
Bunlara ek olarak kurumsal yonetimde (S6nmez ve Toksoy; 2011, 58);

e Vekalet maliyetlerinin azaltilmasi,

e Yerli ve yabanci yatirnmcilarin giivenliginin saglanmasi,

e Orgiitiin performansini artirarak biiyiime ve karlihg saglamasi, olarak
siralanabilir.

e Tepe yoneticilerin sahip olduklar1 gii¢, yetki ve sorumluluklar1 kdotiiye
kullanarak kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanmalarmmi  ortadan
kaldirmak,

e Azinlik hisselerine sahip paydaslarin haklarinin korunmasi,

e Yonetim kurulunun sorumluluklarinin agik olarak belirlenmesi,

e Taraflarin karsilikli yiikiimliiliiklerinin belirlenmesi,

e Yonetimde seffafligin saglanmasina katkida bulunur.

Kurumsal yonetim faaliyetleri, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik amagli tiim
kuruluglarda, orgiit yonetiminin basarisini ortaya ¢ikartir. Yonetsel verimliligin ve
orgilitsel verimliligi arttirilabilmek i¢in; ¢alisanlarin giliclinli, Orgiitiin amaclar
dogrultusunda olumlu ve etkili davranisa yoneltebilme ve ondan iyi bir verim
alabilme yetenegi gerektirir. Bu anlamda c¢alisanlarda uyandirmakta oldugu
duygularin ne kadar 6nemli oldugunu, insanlarin genel olarak algi, tutum ve
davraniglarina gore karar vererek mantiksal gerekceler ile ortaya ¢ikartildigini bilip,
buna goére davranan bir yonetim modeli uygulanmalidir (Arslantas ve Pekdemir,

2007: 265).
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Orgiit liderlerinin kendi yasam sekilleri, bireysel ilgileri, bilgi donanimlari,
deneyimleri, orgiit i¢inde olusturduklar1 orgiitsel iklimleri ve oOrgiitsel kiiltiirleri,
orgiit i¢ci ve orgiit dis1 kosullarin gerekliligine gore liderlik tarzlarimi belirler. Bu
siirecte ¢alisanlar ile kurduklar iligkiler, calisanlar1 etkileme diizeyleri ve liderlik
modellerinin algilanma bi¢imi gibi tiim davranislar calisanlarin gosterecekleri tutum
ve davraniglara dogrudan etki yapar. Liderlik modelinin yani1 sira, prososyal
davraniglarin, orgiit igcerisinde yogun olmasi yonetsel etkililige de katki saglar (Sesen

ve Basim, 2006b: 94).

Bir 6rgiitiin etkinligini belirleyen temel ilke, drgiitiin yonetim tarzidir (Ozutku
ve Cetinkaya, 2012: 152). Yani orgiitsel yonetimin basaris1 kadar, orgiitsel etkinlik
vardir. Orgiitiin biitiinsel basaris1 i¢in sadece yonetimin degil, ¢alisanlarinda katkist
olmalidir. Oyle ki is¢i segimlerinde prososyal davranis egilimleri olumlu ynlii olan
is¢ilerin Orgiitte istihdam edilmesi bile, kurumsal yonetime katki saglayacaktir

(Osterloh & Frey, 2003: 2).
1.3.6 Orgiitsel Adanmishk

(C061(2004)’tin 6rneklemesine gore, “Kolenin sahibine, memurun gorevine,
askerin yurduna sadakati anlamindaki adanmislik, eski kelime karsiligiyla sadakat,
sadik olma durumunu anlatmaktadir”. Baska bir deyisle; bir kavram ve anlayis
bi¢cimi olarak adanma, “toplumsal duygularin oldugu her yerde var olup, i¢glidiiniin
duygusal bir anlatim bi¢imidir”. Adanma, yiiksek derecede bir duygudur. Bir bireye,
bir fikre, bir orgiite, kendimizden daha {stlin gordiiglimiiz herhangi bir seye karsi
bagli bulunmak, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliligi anlatir
(Karagoz, 2007: 6)

Orgiitsel adanmiglik kavramlar1 yonetim literatiiriinde farkli olmasina karsin,
bu kavramlar belli faktorler etrafinda odaklagsmaktadir. Bu tanimlarin geneli davranig
odakl1 adanma iizerinde durmaktadir. Ornegin; adanmishk “birisinin davranislari ile
sinirlt olan” veya “bigimsel davraniglarin 6tesinde” olarak ifade edilmektedir. Bu
durumda adanmighk; “bir Orgiitiin calisandan bekledigi bigimsel ve standart
beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag ve degerlere yonelik davranislaridir” (Celep,

2000: 15).
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Orgiitsel adanmisliga baska bir agidan bakacak olursak eger; orgiitiin deger,
norm ve davranig kaliplarint 6grenme ve Ozdeslestirme siireci olan orgiitsel
sosyallesme, bir anda olup biten bir sey degil, hayat boyu devam eden 6grenme ile
gergeklesir. S6z konusu sosyallesme siirecin hiz ve verimliligini, tiyelerin orgiitsel
baglilik ve adanma derecesi belirler (Memduhoglu, 2008: 139). Baska bir deyisle
orgiitsel adanmislik boyutu oOrgiitsel sosyalizasyon asamasinda da fazlasi ile
gereklidir.

Bazi durumlarda orgiitsel adanmislik, calisanin Orgiitten elde ettigi odiil ve
prim karsilig1 olarak calisanlarin kendilerini Orgiite baglamasi sonucu olusan bir
degis tokus iliskisi ile olusturulabilir. Orgiitse]l adanmishik en az {i¢ faktdrden
olugmaktadir. Bunlar (Celep, 2000: 15-16);

e Orgiitiin ama¢ ve degerlerinin 6zdeslestirilmesi ve bunlara olan giiglii

inang.

e Orgiit adina dikkate deger (beklenilenin 6tesinde) gaba gdsterme istegi.

e Orgiitteki iiyeligi siirdiirmeye iliskin giiclii bir istek.

Tiim bunlarin yan1 sira Oliver(1990)’a gore literatiirde yaklasik olarak 25’in
tizerinde “oOrgiitsel adanmislik” tanimi bulunmaktadir. Bunlardan bir kagina bakacak
olursak eger (Karagoz, 2007: 7);

e Orgiitsel adanma konundaki ilk tanimlamalardan birisi Grusky (1966)

tarafindan “bireyin orgiite olan baglilik glici” olarak tanimlanmustir.

e Rietzer ve Trice (1970)’a gore Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine

dayanan psikolojik bir olgudur.

e Hrebiniak and Alutto (1972)’un birlikte vardiklar1 sonuca gore ise

adanmiglhik; “birey-toplum etkilesimi ve zamanla gelisen yatirimlardaki

degisiklikler sonucunda olusan yapisal bir olgudur”.

Is goérenin orgiite adanmas1 derecesi; diisiik, orta ve yiiksek diizeyde olup

calisan ve orgiit icin olumlu ve olumsuz sonuglar1 vardir.(Artun, 2008; 10).

Calisanin adanmishiginin diisiik oldugu durumda, belirsiz ve catismaya olanak
veren bir ortamin ¢ikmasi, yenilesmenin gerekli oldugu fikrini 6nemli Ol¢iide
artirabilir. Bu gereklilige kargin, bunu hissetmeyen, durumu koruyucu yoneticiler,

ozellikler kamu orgiitlerinde yenilesmeye gitmede kendilerini sorumlu hissetmezler.
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Bu durum ayni zamanda is gorenin baska bir is aramasina neden olabilir.
Diisiik adanmiglik diizeyine sahip is gorenin oOrgiitten ayrilmasi onun psikolojik
durumunu olumlu yonde etkileyebilir. Bu calisan, yeni bir orgilite girdiginde en
azindan kendisi i¢in yeni bir adanma ortam1 yaratma olanagina sahip olabilir (Celep,

2000: 22).

Calisan acisindan ele aldigimiz taktirde; oOrgiite diisiik diizeyde baglilik
gosteren is gorenler, orgiit i¢inde en az degerli ve duygusuz is gorenler olarak
tanimlanirlar. Bu tiir bireyler diisiik baglilik nedeniyle gelir kaybi, dislanma, karakter
asinmasi, ¢alisan toplantilarina katilmama, kendisinden beklenmeyen ve fazla kabul
gormeyen isleri ve gorevleri yapma ve rahatsiz edilme gibi agir kisisel bedeller

6demek zorunda kalirlar (Balay, 2000: 121).

Mowday (1982)’e gore, adanmisligin orgiitler i¢in olumlu taraflar1 da vardir.
Orgiitsel diizeydeki diisiik seviyelerde ki orgiitsel adanmislik ile ¢alisan devrinin ve
calisgan devamsizliginin fazla olmasi, hem orgiitsel amacin kurulmasina yonelik
zorluklari, hem de diisiik is basarimini doguracaktir. Diisiik is basarist bulunan
calisanlarin Grgiitte kalmasi, orgiit i¢in aslinda gizli tehlike olusturur. Bu s6z konusu
calisanlar orgiitten ayrildiginda, orgiitteki diger calisanlarin tutum ve davraniglari
farklilagirken Orgiite yeni katilacak calisanlar 6rgiite yeni bilgi ve beceri getirebilirler

(Celep, 2000: 22-23).

Anlagilacagr lizere, ¢alisan kendini ne kadar orgiitiine adarsa o oranda 6zveri
gosterecektir. Literatiirde kabul géren en onemli unsurlardan birisidir ki, ¢alisan
orgltlinli  benimseyip, kendisini Orgiite adamamigsa sadece gorev tanimi
kapsamindaki islerini yapacak ve fazladan rol davranisi gostermeyecektir.
Adanmighigin diisiik oldugu yerde motivasyon, baglilik gibi etkenlerde diisiik

olacaktir.

Bundan dolay1 ¢alisan orgiite kendisini adayabildigi kadar iiretken olacaktir.
Eger bir ¢alisan ¢alistig1 orgiitii kendi is1 gibi gorebilirse, karsiliksiz, her hangi bir
ama¢ beklemeden sadece islerin daha hizli, daha giivenilir ve daha saglam

yapilabilmesi i¢in fazladan ¢aba harcayacaktir.
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14. ORGUTLERDE PROSOSYAL DAVRANISLARLA IiLGILi
SINIFLANDIRMALAR

Orgiit igerisindeki calisanlar i¢ ve dis etkenlerin yani sira kisisel zelliklerine,
baska bir deyisle kisiliklerine de bagli olarak farkli davramis bigimleri
sergilemektedirler. Bunlar genel olarak rol i¢i ve rol dis1 prososyal davranislar

seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Kisiler, toplum igerisinde toplumsal beklentilerin tersi bir davranis
sergilemelerin kabul gérmeyeceginin farkindadir. Bu nedenle toplumsal kurallara,

normlara, degerlere ve standartlara uygun davranmay1 tercih eder.

Orgiit icerisindeki calisanlarin yapacaklari isler aslinda gérev tamimlarinda
belirtilmistir. Baska bir acidan bakarsak eger, gdérev tamimlari ayni zamanda
caligandan beklentilerdir. Orgiitsel rol tanimlamalarinda yer alan sorumluluk ve
gorevlerin yerine getirilmesi anlamindaki calisandan beklenen davraniglar ayni

zamanda iglevsel olacaktir.

Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, prososyal davraniglarin bazi
calismalarda rol tanimli ve rol otesi olmak iizere iki sekilde siniflandirildig

gorilmektedir (Wang vd., 2012: 55).

Bu c¢alisma igerisinde, pilot uygulama asamasinda ve anket kisminda
prososyal davraniglar 2 faktor altinda toplanmistir. Bunlar, “rol i¢i prososyal

davraniglar” (Faktor 1) ve “’rol dis1 prososyal davranislardir’” (Faktor 2).

Prososyal davranislar, bireyin karsisindakine fayda saglamak igin
gergeklestirdigi, yardime1 olma, paylasma, isbirligi gibi goniillii davraniglardir (Brief
& Motowidlo, 1986: 710). Prososyal davranislarin merkezinin “baskalarina yarar
saglamak™ ve “goniillii yardimsever” oldugu tanimlardan goriilmektedir. Prososyal
davraniglarda, orgiit calisanin orgiitsel rolii ¢ercevesinde yapmasi gerek gorevleri rol
i¢i prososyal davraniglar1 olustururken; goniilliiliik esasina dayali sergilenen ve rol
tanimlarinda yer almadigi halde, baskalarinin fayda gormesi icin sergilenen

davraniglarda rol dis1 (ekstra rol) davranislar1 kapsamaktadir.
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Prososyal davranislart ilk faktorii olan rol i¢i davraniglar, is tanimlarinda yer
alan ve isgorenlerden oOrgiitsel rolleri kapsaminda istenen davranislar1 ifade

etmektedir. Ornegin;
e Calisanin yoneticisinden bekledigi isleri yapmasi.
e (Calisma agamasinda is standartlarina gore davranmas.
e Gorev ve sorumluluklarint gerektirdigi kadar isiyle ilgilenmesi.
e Is gorenlerin ¢alisma arkadaslarina nezaket gostermesi.

e Miisteri ile iletisimdeyse eger; siirecleri hakkinda miisterilere dogru bilgi
saglamas1 ve {lretimi en iist diizeyde sunmast rol tanimli prososyal hizmet

davraniglar1 kapsaminda degerlendirilmektedir

Genel olarak; rol i¢i veya bagka karsiligi ile rol tanimli prososyal davranislar,
orgiit ¢alisanlarinin, calisma asamasinda orgiitsel gorevleri kapsaminda beklenileni,
calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu davraniglardir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz,

2013: 337).

Diger bir faktor olan rol dis1 davranislar ise; prososyal davraniglarin en temel
yoniidiir. Ciinkli c¢alisanlarin  Orgiitiin {iretim, marka vb. kalitelerini artirmayi
destekleyen, istege bagli ve yardimseverlik iceren davraniglaridir. Baska bir ifade ile
rol dis1 veya rol Otesi prososyal davranislar, ¢alisanlarin hizmet siireglerinde, gorev
tanimlarinda yer almayan konularda bagli oldugu orgiitiine kars1 yardimseverlik

gostermesini nitelemektedir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013: 337).

Rol dis1 davraniglarin, prososyal davranislarin tam merkezi olmasinin sebebi
ise; prososyal davraniglarin en alt diizeyde hatta sifir diizeyinde kisisel c¢ikar

diisiintilerek gerceklestirilen davranislar olmasidir.
Rol dis1 prososyal davraniglara 6rnek verirsek eger; bir orgiitteki ¢alisanin,
e Gorev tanimlarina girmeyen konularda, kurumuna yardimci olmasi.
e Gdorevini yerine getirirken yapmasi gerekenden fazlasini yapmasi.
e Gorev kapsami digindaki konularda arkadaslarina yardimei olmasi.

e Isle ilgili sorun yasayan arkadaslarina yardimda bulunmast.
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Bu s6z konusu orneklerin hepsi anlagilacagi lizere ¢alisanin gorevi disindaki
davranislaridir. Ornegin; bir Orgiitte montaj hattinda ¢alisan, bir ¢alisanin yerdeki
¢Opii alip ¢op kutusuna atmasi, gereksiz 1siklar1 sondiirmesi, sahip oldugu bilgi ve
tecriibeleri paylagmasi, ortak kullanim alanlarindaki biten sabunu, havluyu vs.
degistirmesi vb. davranislar literatiirde kabul gordiigii izere prososyal davraniglardir.
Ciinkii s6z konusu tim bu davranislarin temelinde goniilliilik, yardimseverlik
bulundugu i¢in ve gorev tanimi disinda oldugu icin rol dis1 prososyal davranislara

ornek olabilir.

Genel bir cercevede konuyu irdelersek eger; rol i¢i prososyal davraniglar
boyutunda ¢alisan kendisine verilen gorevleri yapmakla yiikiimlidir. Calisana
verilen rol, gérev odur. Aksi taktir de isine devam edemeyebilir veya maddi/manevi
bir yaptirima maruz kalabilir. Bu yiizden rol i¢i davranislarin sergilenmesinde bir

beklenti, amag veya rant s6z konusudur.

Ancak rol dis1 davraniglarda ise birey sadece kendi Ozgiir iradesi ile
“yardimseverlik” davranis1 sergilemektedir. Calisanin sergiledigi rol dist davranislar,

gene calisanin yapmak zorunda olmadigi davraniglardir.

Aslinda rol davramiglari, kisinin i¢inde yasadigi ve degerlerini paylastig
toplumsal norm ve degerlerden etkilenerek, digerlerinin beklentilerine uygun

davranis sergileme seklinde tanimlanabilir (Demirkaya, 2013:7).

Ayn1 zamanda prososyal davranig, orgiit i¢in fayda saglayan, ancak herhangi
bir emir veya direktife dayali olmayan big¢imsel rol davraniglarindan farkli, bigimsel

olmayan ilave rol davranislari olarak da ele alinabilir (Ipek ve Ozbilgin, 2015: 130).

1.5. ORGUTLERDE PROSOSYAL DAVRANISLARIN GELISIMINi
ETKILEYEN FAKTORLER

Insanlarin gelisiminin en énemli asamalarindan birisi sosyal yon kazanmaktir.
Ornegin dogan bir ¢ocuk, fiziki yonden gelisimini tamamlamus, bilissel ve egitim
konusunda uygun diizeye erigsmis, konugma becerisi acisindan ne kadar gelismis
olursa olsun, eger sosyal davranislarda giicliik yasiyorsa, sosyal gelisimi agisindan

problemler yasadig1 gézlemlenebilir.
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Prososyal davraniglarda, her hangi bir kisinin yasami boyunca sosyallesme
stirecinin merkezini olusturan faktorler igerisinde yer almaktadir. Prososyal davranig
calismalarinin, Ozellikle ¢ocuk ve ergenlik donemlerindeki bireyler iizerinde
yapildig1 ve bu konu hakkindaki ¢aligmalarda genellikle prososyal davranis iizerinde
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, saldirganlik, anti sosyal davranig, empati gibi boyutlarin

roliiniin incelendigi gézlenmektedir (Y1ldiz, Tastan ve Yildirim, 2012: 220).

Sosyolojik agidan yapilan prososyal davraniglar arastirmalarinda, prososyal
davraniglarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi vb. etkenler tarafindan etkilendigi tespit
edilmistir. Ancak prososyal davraniglara orgiitsel ¢erceveden bakacak olursak eger,
orgiit kiiltiirii, iklimi, iletisim gibi orgiit unsurlart da prososyal davraniglara etki
etmektedir. Bu boliimde oOrgiit ici ve oOrgiit dis1 olarak prososyal davraniglarin

gelisimi iizerinde durulacaktir.
1.5.1. Orgiit i¢ci Faktorler

Glinlimiiziin yogun rekabet kosullari, orgiitleri vizyonlarina ulagmak igin
cesitli diizenlemelerde bulunmaya zorunlu kilmistir. Calisanlarin orgiitlerinde etkin
ve verimli olarak ¢aligmalar1 ise biiyiik 6lciide yliksek is tatminine sahip olmalarina
bagli olmasinin yam sira isletmelerin c¢alisanlarin is tatminini etkileyen kosulari
belirlemesi ve bu s6z konusu kosullarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamasi 6nemli bir

unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 2001: 241).

Gerek is tatmini gerekse oOrgiitlerin siirekliligi ve verimliligi igin, Orgiitler
kendi i¢ cevrelerindeki faktorleri iyilestirmek isterler. Ciinkii i¢ c¢evre faktorleri
orgiitlin  bilinyesinde yer alan ve oOrgiitiin performansini yakindan ilgilendiren

giiclerdir. S6z konusu orgiit i¢i faktorler ise;

* iletisim *Karar Verme * Orgiit Yapist
* Orgiit Kiiltiirii * Orgiit Iklimi * Orgiit Stratejisi
* Kurumsallagsma * Egitim *Liderlik tir

Bu boliim igerisinde orgiit i¢i faktorlerin, oOrgiitlere katkilar1t ve prososyal

davraniglarin gelisimini nasil ve hangi boyutta katki sagladiklar1 incelenecektir.
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1.5.1.1. Tletisim

Iletisim ile ilgili yapilmis c¢ofu arastirma bu tanimin insan ve orgiit
yasamindaki onemine deginmistir. Giinlimiizde kullanilan iletisim tanimi, ge¢mis
yonetim yaklasimlarina goére daha genis kapsamli bir Dbilgi aligverisini

cagristirmaktadir (Erogluer, 2011: 121).

Literatiirdeki mevcut iletisim tanimlarindan birisi; “insanlarin, birlikte
yasamaya baslamalarindan itibaren, toplumsal etkilesimlerde rol oynayan, mesajlarin
karsilikli olarak iletilmesiyle bazi anlamlar1 bireylerin aralarinda paylasmalari
siirecidir”. Iletisim; bilginin, farkli davranis sekilleri ve sonuglar ortaya cikarmak
amaciyla kaynaktan, alictya iletilmesi ile saglanir. Ayn1 zamanda insanlar iletisimle

ortak degerleri paylagsma olanagini elde ederler (Telman ve Unsal, 2005: 19).

Husemann vd. (1988)’ye gore iletisim kisaca bilgiyi paylasma faaliyeti
olmasinin yani sira bireylerin kendini ifade etme ve kendilerini dinletme
gereksinimleri sonucu ortaya ¢ikar (Kanter vd., 1992: 388.). Ayrica icerdigi iletisimin

Ozellikleri sunlardir (Halis, 2000: 219).

e lletisim bilingli ve bilingsiz olarak gerceklesebilir.

e Kullanilan sembollere alic1 ve kaynak farkli anlamlar yiikleyebilir.
e Iletisim kelimelerle oldugu kadar viicut diliyle de gerceklesir.

e Sozel olmayan iletisim duyu organlariyla algilanabilir.

e {letisimde geribildirim énemli oldugu i¢in ¢ift yonlii bir eylemdir.
e Iletisimde, nicelik degil kalite ve yeterlilik problemleri ¢ozer.

e Iletisim, meydana geldigi ortamdan etkilenir

Yildirrm vd. (1996)’ye gore; biitiin toplumsal etkilesimler iletisimi
etkilemektedir. Ayrica etkilesimin olmadig1 yerde Orgiitten ya da gruptan soz
edilemez. Cilinkli etkilesim ile iletisim orgiitlerin can damar1 konumundadir

(Sabuncuoglu, 1974: 141).

Giliniimiiziin belirsiz ve rekabetci is diinyasinda, orgiitler sadece oOrgiit ici
isbirligi ve ortak goriis saglama cabasi icerisinde degildirler. Orgiit i¢i cevrenin
disinda, orglit dis1 cevreden edindikleri bilgilerle dis c¢evre sartlarina uyum

saglayabilme cabas1 da gosterirler. Iletisimin en &nemli islevinin de uyumlastirma ve
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diizen saglama oldugunu g6z 6niinde bulundurursak, gerek orgiit ici uyum, birliktelik
ve koordinasyon saglama, gerekse oOrgiit dis1 adaptasyon ve bilgi giris ¢ikisina
yonelik faaliyetlerdeki basari, olumlu bir orgiitsel iletisimin i¢inde saklidir. Bu
baglamda orgiitlerde iletisimin Oneminin giderek arttigi soylenebilir (Karagor ve

Sahin, 2004: 100).

Kelly (2000) orgiitsel iletisimin, ¢ogunlukla bilgi akisiyla iki veya daha fazla
bireyin tutum ve davraniglarinda degisim meydana getirerek karsisindaki bireyin
davraniglarini etkileme siireci fonksiyonunun merkezi iletisimdir. Giigli bir iletisim
olmadan oOrgiitlemeyi ve koordinasyonu saglamak hatta Orgiitiin verimliligi ve
devamliligint saglamakta zor oldugunu ileri stirmiistlir. Aslinda orgiitlerin stratejik
planlama ile olusturduklar1 vizyonlarina ulasabilmeleri bu siirecin saglamligina
baglidir. Bu nedenle Orgiitsel iletisimin, yonetimin temel fonksiyonlarindan biri
oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii ¢ogu Orgiitiin vizyonlarina
ulagabilmeleri, Orgiit unsurlarinin bu ama¢ dogrultusunda bir araya gelmesini
gerektirir ve bu faaliyetler serisi, yonetimin orgilitleme fonksiyonlar1 ile gergeklesir.

Ancak her o6rgiitleme ve koordinasyon olacaktir (Atak, 2005: 60).

Anlagilacagi lizere saglam temellere dayali iletisimin bulunmadig orgiitlerde
baz1 sorunlar bas gdstermektedir. Kaya (1999)’a gére, Orgiit ici iletisim bir drgiitiin
devamliliginda fazlasi ile 6nemli bir etkiye sahiptir. Ayrica tiim Orgiitsel siireclerde
yasamsal bir rol oynamaktadir. Orgiitsel iletisim olmadan herhangi bir &rgiitsel
davranistan ya da ydnetim siirecinden bahsedilemez. Iletisimin basarili ve yeterli
oldugu bir orgiitte, 6rgiitiin amaglarinin dogru olarak anlagilmis ve kavranmis olmasi,
orgilit calisanlarinin bu ortak amaclarin gergeklestirilmesi dogrultusunda isbirligi
icinde uyumlu olarak davranma egilimi i¢inde olmalar1 beklenilmektedir (Durgun,

2006: 120).

Orgiitlerde etkin bir iletisim siireci, prososyal davramslarin gelisiminde de
katk1 saglayabilir. Ciinkii etkin bir iletisim sistemi olusturan oOrgiitlerdeki pozitif
iklim yardimseverligi de artiracaktir. Iletisim modellerinin i¢inde rekabet, is birligi,
bireycilik, saldirganlik, yardimseverlik gibi kiiltiirel fenomenlerin olmasi, prososyal
davraniglar ve oOrgiitsel iletisim arasinda giiclii bir iligki oldugunu gostermektedir

(Ellis & Maoz, 2003: 268).
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Son yillarda bireyler arasi iligski ve iletisim ile ilgili faktorlere bagli olarak
prososyal davranis ve sergilenmesi ile ilgili arastirmalarda artis oldugu gibi, bu
arastirmalarin ¢ogu empati kavrami {lizerinde yogunlasmistir. Bu caligmalara gore
empati yonlii davranislar, yardim davranisi lizerinde olumlu etkiye neden olmaktadir

(Duru, 2004: 38).

Orgiit icerisindeki calisanlarin olusturdugu ekip calismalarinda da iletisim
koordinasyonu ve performansi etkileyecektir. Saglam temellere dayali iletisim
ortaminda ¢alisanlar is arkadaglarinin gelisimi icin yardimda bulunabileceklerdir.
Oyle ki karsihk beklemeden yardimda bulunma davranisi olan prososyal
davraniglarin sergilenebilmesi igin Orgiit i¢in iletisimin diizenli ve uygun seviyede
olmas1 gerekmektedir. Aksi durumda —iletisimsiz bir ortamda- c¢alisanlar

yardimlasmayacak, sadece gorev tanimlar1 dogrultusunda hareket edeceklerdir.
1.5.1.2. Karar Verme

Yonetim kavramimin Ozellikleri incelendiginde, biri “karar verme” ve
“uygulama” olmak iizere ikiye ayrildigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi (karar
verme) diisiince ve yargt olusturma, ikincisi (uygulama) ise ortaya koyma
terimleriyle ifade edilmektedir. YOnetimi, karar verme faaliyetleri ekseninde
inceleyen Simon (1999), karar verme faaliyetinin yonetimin kalbi oldugunu
belirtmistir. Cilinkii her birey gibi Orgiitlerde yasamlarinin devamliligi i¢in ¢ogu
zaman, karar vermek zorundadirlar. Bazen sorunlar ¢ok basit olabilecegi gibi bazen

cok boyutlu karmasik sorunlar da olabilir (Rue & Byers, 2003: 68).

Yoneticilik, bireysellik ve yonetim siirecini bagarili bir sekilde yiiriitme

bakimindan, karar siireci ile ¢ok yakindan ilgili olan bir terimdir (Tosun, 1990: 2).

Orgiitsel agidan tiim liderler birer karar verici merkezdirler. Ustelik yonetme
basarilari, gecmiste verdikleri yerinde ve dogru kararlar ile 6l¢iilmektedir. Yerinde
ve dogru olarak belirtilen bu s6z konusu kararlar, liderlerin kendilerine sorunlarin
¢oziimiinde yardimci olacak, orgiitteki ¢alisanlart dogru pozisyonlarda istihdam etme

becerilerine baglidir (Vroom & Jago, 2000: 322).

Karar verme ile sorun ¢ézme kelimesi sik sik karistirilir. Dar anlamda karar
verme; “segenekler arasindan se¢im yapma” siirecidir. Sorun ¢dézme ise; “sorunu

ortadan kaldirmak i¢in gerekli hareket ve uygulamalar1 belirleme siireci” dir. Bu iki
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kavramin birlestikleri nokta ise; sorun ¢ozmek karar almayi igerir; fakat tiim kararlar
sorun icermez. Ancak; neredeyse sorun asamasindaki tiim kararlar; sorunu ortadan

kaldirmaya yoneliktir (Rue & Byers, 2003: 68).

Bagka bir deyisle; sorunlar, kisileri ¢ozliim {iretmeye yani karar vermeye
zorlarlar. Bu ylizden karar verme ve sorun ¢ézme faaliyetleri birbirleriyle birlesme

egilimi igerisindedirler (Kogel, 2003: 75).

Yonetimin duayenlerinden Drucker (2001: 3) ise karar verme siireci su

safhalardan olustugunu savunmustur;

e Sorunlar siniflandirma

e Sorunlari tanimlamak

e Sorunlar 6zellestirmek ve ¢oziim bulmak

e Smir kosullarimi1 “neyin kabul edilebilir oldugundan ¢ok neyin dogru
oldugunu” belirlemek.

e Alinan karar1 eyleme gegirmek

e Kararin gegerliligini

Orgiitlerde, karar verme siirecini etkileyen bircok faktor vardir. Karar veren,
elindeki seceneklerden birisini tercih yapan diger bireyleri veya grubu temsil
ederken, algilarin, giidiilerin, tutumlarin, eski tecriibelerin, beklentilerinin, grubuyla
olan iligkilerinin etkileri altinda hareket etmektedir. Baska bir deyisle davranisi,

O0grenme ve sosyallesme yoluyla ¢evresine baghdir (Kurt, 2003: 42).

Karar verme siirecinde bireylerin algilama, giidiileme, kavrama gibi
psikolojik 6zellikleriyle, bireyler arasi iliskiler ve etkilesmeler, bir baska ifade ile
onlarin orgiite gruplar i¢inde bulunmalarindan dogan Ozellikler etkilemektedir.
Burada bireysellik degil; bir orgiit icinde olan giidiileri, algilari, tutumlart ve
davraniglari, degerleri Orgiit tarafindan etkilenmeye calisilan biri  olarak

anlasilmalidir (Kurt, 2003: 42).

Karar vermedeki en 6nemli unsurlarin baginda, orgiit igerisindeki kararlarin
nasil alindigidir. Yonetim sekillerinde merkeziyet¢i ve ademi merkeziyetci olarak
diisiintirsek eger, otokratik bir yap1 igerisinde kararlar tek bir merkezden aliniyorsa

eger (merkeziyetci), calisanlarin bu kararlara katilamamasi anlamina gelmektedir.
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Ancak konuyu prososyal davranislar ¢ercevesinden ele alirsak; her hangi bir
orgiitte ademi merkeziyete¢i yani katilime1 bir yonetim varsa, ¢alisanlar karar verme
siirecine dahil olabiliyorsalar, s6z konusu calisanlarin 6rgiite bagliliklar1 da olumlu

yonde olacaktir.

Oyle ki, liderlerin veya yoneticilerin calisandan bekledikleri fedakarlik,
calisanlarin iist yonetimden aldig1 reaksiyona, c¢alisanlara karsi tutum ve
davraniglarina da baglidir. Ciinkii orgiit igerisindeki iklimi olumlu veya olumsuz

olarak en ¢ok etkileyenler liderlerdir.

Bir ¢alisanin oOrgiitiine karst prososyal davraniglar igerisinde olunmasi
isteniyorsa eger, karar verme siireglerinde, baska bir degisle orgiitiin gelecegi ile
ilgili konularda c¢alisaninda katkisi olmalidir. Boylelikle calisan  oOrgiitii
sahiplenebilecek ve gorev tanimi disindaki kosullarda da, her durumda isletmenin
tyiligini diisiinecektir.

Aksi durumda eger calisana soz hakki, kararlara katkida bulunma hakki
verilmezse, calisan sadece isine sahip olabilmek igin is tanmiminda ona verilen

gorevleri yerine getirecek ve rol dis1 prososyal bir davranis sergilemeyecektir.
1.5.1.3. Orgiit Yapisi

Ortak amaglar1 basarmak icin beraber calisan bir grup insanin olusturdugu
topluluga orgiit ad1 verilirken, tiim bu Orgiitlerin kiiltiirlerini olusturan 6rgiit unsurlari
(calisanlar, is tanimlar1 ve kontrol siirecleri) arasindaki iliskiye de orgiit yapisi
denilmektedir. Baska bir deyisle; etkili personel basaris1 ve toplam Orgiitsel

verimlilik i¢in gerekli bir rehber niteligindedir (Budak, 1999: 3).

Bartol ve Martin (1994)’e gore, Orgiit yapist dort temel bilesenden
olusmaktadir. Bunlar (Budak, 1999; 3);

e Calisanlarin ve boliimlere ait i tanimlar1 olusturmak.

e Bir orgiit icerisindeki yonetsel yapiyr olusturmak i¢in birimlerde yer alan
calisanlarin pozisyonlarinin bir araya toplanmasi.

e Yetki devrinin derecesi ve herhangi bir yonetsel pozisyona rapor verecek
calisanlarin sayisini belirleyerek, dikey uyumu olusturmak ic¢in gerekli

olan mekanizmalarin olusturulmasi.
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e Gorev giicleri ve birimler arasi iligkileri yansitan yatay uyumu olusturmak
i¢in gerekli olan sistemlerin kurulmasi.

Orgiit liderleri, érgiit yapisin1 olustururken bu dért bilesenle birlikte, bes
temel noktay1 goz oniinde tutmaktadirlar. Bunlar;

e Uzmanliklardan yararlanma.

e Uyumu kolaylagtirma ve kontrol imkan1 yaratma.

e Yeterli dikkatin saglanmasini giivence altina alma.

e Maliyetleri azaltma.

e Insan iliskilerini gz dniine alma

Literatiirde oOrgiit yapist lizerine yapilan en Onemli caligmalardan biriside
Burns ve Stalker’in Ingiltere’de 20 isletmede iizerinde yaptiklari, cevrenin orgiit
yapisi ve yonetim uygulamalart lizerindeki etkilerini inceledikleri ¢alismadir. Adi
gecen bilim adamlar1 ¢evre boyutlari olarak statik ve dinamik cevre boyutlarini

belirlemislerdir.

Burns ve Stalker arastirmalarinda; statik bir cevrede mekanik yapilanmalarin,
dinamik bir ¢evrede ise organik yapilanmalarin etkili olacagini ileri stirmiislerdir.
Mekanik orgiitler, olduk¢a bigimsel ve merkezilesmis bir yapiya sahiptir, kurallar
usuller ve acik yetki diizeni ile g¢alisirlar. Organik yapilar ise, esnektir, ¢evresel
degisimlere ayak uydurabilirler. Mekanik orgiitlerdeki biirokrasi organik yapilara

gore fazlasi ile serttir (Budak, 1999: 12).

Schermerhorn (2007)’a goreyse; orgiitsel biirokrasi yeniligin diigmanidir.
Ciinkii yenilik yonelimli 6rgiitler; yalm, esnek ve hizli olmak zorundadirlar. Orgiit
yapisinda hiyerarsik diizen az ise, is gorenler karar mekanizmasina ne kadar fazla
katiliyorlarsa ve orglitsel sinirlar ne kadar ortadan kaldirilmis ise orglite yenilik
diisiincesi de o oranda ortaya g¢ikar. Kisaca yapisal engeller bir anlamda yeniligi
yavaglatan hiz engelleridir. S6z konusu engellere takilmamak icin yenilik yonelimli
orgiitlerde organizasyon yapisi, dikeyden yataya, is belirlemeden gii¢lendirilmis role,
bicimsel kontrol sisteminden paylasilan bilgiye, rekabetten isbirligine ve katiliktan

uyum saglayiciliga dontismelidir (Naktiyok, 2007: 217).

Yenilik¢i orgiitlerde mekanik yapilanma yerine organik yapilanmalar

uygulanmalidir. Ciinkii organik yapilarda; ekip c¢alismasi, serbest bilgi geg¢isleri,
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genis kontrol alani, tek merkezli olmayan kararlar ve diisiik bigimsellesme hakimdir.
Glinlimiiz degisimlerine hizla cevap verebilecekleri gibi kosullara uyum saglamada
organik yapilarda calisanlar, farkli gorevleri ele alacak kadar egitimli ve
gelistirilmislerdir. Bilgi akisinin ve iletisim yapisinin 6nemli oldugu organik
yapilarda gorevler, karsilikli etkilesimin sonuclar1 diisliniilerek tanimlandigl igin
calisanlar, gorevlerini kendilerine sunulan standartlar ile degil, tim orgiit ger¢eginin
ve hedeflerinin g6z Oniinde tutulmasi bilinci ile yaparlar (Robbins & Coulter, 2002:

356).

Bu sonuglar gostermektedir ki oOrgiitlerin yenilik¢i olabilmesi; Orgiitlerin
hizlanmasinda engel olan mekanik yapilardan kurtulmasi ile miimkiindiir. Orgiitler
organik yapilarla basarisizliklarindan ders c¢ikararak, girisimlerinde kontrollii risk
alarak, takim g¢aligmasi ile orgiitlerinin devamliligini saglayacaklardir. Bir orgiitiin
yenilik siirecini bagariyla yerine getirebilmesi icin, orgiit ¢alisanlarinin bir biitiin
olarak yeniligi amag olarak gérmeleri gerekir. Bu nedenle orgiit yonetimleri, sorunlu
durumlarla miicadele ederek, degisime karsi olumlu tutum ve davraniglar ile

calisanlari i¢in rol modeli olmalidirlar (Budak, 1999; 14);.

Orgiit liderleri, basar1 anahtarinin “yenilik” oldugunun farkina varip; yenilik
icin gerekli olan zamani ve kayna8i temin etmeli, calisanlara yeniligin 6nemini
anlatip calisanlara 6diil, sorumluluk, tesvik ve terfi motive edici faktorler sunmali,
orgiit ici iletisimi, ekip ruhunu ortaya c¢ikartarak katilimi en yiliksek diizeyde
saglamalidir. Ancak risk almak i¢in veya motive etmek i¢in basarty1 ddiillendirilirken
yenilik ugruna yapilan basarisizliklar i¢cin ceza uygulanmamalidir (Naktiyok, 2007:

217).

Organik yapilanmalarin esnekligi ile ¢alisanlar orgiit icerisindeki siireclere
dahil olabileceklerdir. Boylelikle ¢aligan orgiitiin tamamini1 ve orgiitliin ¢ikarlarim
diisiinerek hareket edecektir. Is tanimi disinda kalan isler i¢in y®dneticisinin iznini
beklemeden kendi karari ile oOrgiitii icin daha fazla caba gosterecektir. Calisana
verilen rol i¢i davranisin Otesine gecerek, rol disi davranig sergileyen bir calisan
kendisini calistig1 orgiite ait hissedecek ve orgiit icerisindeki aksakliklar1 ortadan

kaldirmaya ugrasacaktir.
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Orgiitsel yapimin mekanik yapilanma igerisinde olmasi durumunda ise,
calisan sadece kendisinden beklenen rol i¢i davranislarn sergileyecektir. Prososyal
davraniglarin alt boyutu olan rol dis1 davraniglar ise, kati, fazlasi ile biirokratik olan
mekanik yapilanmalarda, esnek hareketliligin ¢ok simirli veya hi¢ olmamasindan

dolay1 rol dis1 prososyal davranislarin sergilenmemesi de muhtemel olacaktir.
1.5.1.4. Orgiit Kiiltiirii

Stirekli degisme ve gelismenin yasandig1 giiniimiizde, basit goziiken gorevler
bile baz1 durumlarda karmasik hale gelirken; orgiitler de stirekli olarak biiyiimekte,
degisime ugramakta ve karmasik yapilar haline doniismektedirler. Hatta
teknolojideki yeni gelismeler, Orgiitsel ve bireysel alanda yeni bilgi ve becerilere
ithtiyact artirdigi gibi yeni ihtiyag ve beklentilerin ortaya ¢ikmasina da sebep
olmaktadir. Iste bu siirecte, rgiit kiiltiiriiniin énemi artmaktadir. Ciinkii giiclii bir
orgiit kiiltiirtine sahip olan orgiitler, orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinde meydana gelen

gelisme ve degisimlere 6nceden hazirliklidirlar (Sahin, 2010: 22).

Oncelikli olarak sosyolojik anlamda kiiltiirii 6rnekle anlatmak gerekirse eger,
diinyaya gelen bir ¢ocuk, bireyler arasi etkilesim sayesinde mensubu olarak dogdugu
toplumun dinini, dilini, yeme-igmeyi bi¢imini, ¢evresini, sosyal yasantisini, gorgi
kurallarin1 ve normlarmi belirli bir kiiltiir kalib1 igerisinde 6grenir. Dogan birey
zamanla neyi yaplp yapamayacagl, neyi giyip, kime saygi gosterecegi, toplum
icerisinden nasil davranacagini vb. gibi birgok unsuru mensubu oldugu Kkiiltiirel
cevreden gorerek dgrenecektir (Ozkalp, 1999: 440). Kisaca kiiltiir, daha ¢ogunun

rehberi ve yon belirleyeni ait oldugu toplumun kiiltiirii olacaktir.

Orgiit igerisinde ise kiiltiir, “calisanlarin ve ¢alisma gruplarmin davranislarini
yonlendiren normlar, davranis kaliplari, standartlar, tutum ve davranislar seklinde

tanimlanabilir” (Kutanis, 2010: 13).

Kirel (1989)’a gore; oOrgiit toplumunun bir {iriinii olan orgiit kiiltiirt,
caligsanlara orgiit icerisinde sergilemek zorunda olduklar1 tutum ve davranislarin neler
oldugu konusunda yol gosterici bir rehber niteliine sahiptir. Bu baglamda Kozlu
(1986), orgiit kiiltiiriinii, “bir orgiitiin temel degerleri, inang¢lar1 ve bunlar1 ¢aligsanlara
ileten simge ve semboller” olarak tanimlamaktadir. Tahmin edilecegi lizere tek

basina yasama giiciinden yoksun olan bir birey, bir grubun veya kurulusun {iyesi
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olmak zorundadir. Yani kisaca sosyallesmek zorundadir. Bu yiizden her birey

topluma ve orgiitsel anlamda orgiitlere uyum saglamak zorundadir (Sahin, 2010: 22).

Bu acidan ele alindiginda orgiit kiiltiirii, Mitchell (2002)’a gore, orgiitii bir
arada tutan yapistirictya benzetilebilir. Ciinkii bir Orgiitiin degerleri, inang ve
normlari, politikalar1 ve standartlar1 orgiit kiiltiirii ile birlesmektedir. Orgiit kiiltiirii,
Orgiitiin ¢calisma seklinden, iicret ve maag sistemine ¢alisanlara karsi olan tavirlarina,
orglitlin gegmisine, Orgiit i¢i iletisiminden ofis tasarimina, orgiitiin plan1 ve ¢alisanlar
arasinda gecerli olan kiyafet modeline kadar bir¢ok olguyu kapsamaktadir (Akinci,
1998: 36)

Uzun, (2007)’a gore orgiit calisanlarinin moral, verimlilik, motivasyon ve
performansin1  belirleyen ©Onemli bir etkenden biriside Orgiitiin  barindirdig
kiiltiiridiir. Ayrica Uzun, Orgiitlerin, kendi kiiltiirel temellerini olusturan
varsayimlari, degerleri ve inanglart dogrultusunda harekete gecerse, Orgiitsel
performansin da arttirilabilecegini ifade etmektedir. Kisaca etkin bir orgiit kiiltiiriinii
olusturmak, Orgiitiin etkinligini ve performansini artirmaktadir (Kunatis ve Mesci,

2013: 369).

Saglam temellere dayali olarak kurulacak bir orgiit kiiltliriiniin ¢alisanlara
saglayacagl moral, motivasyon, performans vs. olumlu sonuglar ile ¢alisan orgiitii

i¢cin fazladan emek harcayacaktir.

Bu sekilde, Oorgiitlerin, prososyal davraniglarinin veya diger olumlu
davramglarin  anlasiimasi da kolaylagir. Orgiitlerin  prososyal davranislarmin
sergilenmesi boyutunda kurgulanan kiiltiiriin bu agidan bazi 6zellikleri sunlardir

(Sahin, 2010: 22).
e Kiiltiir ¢alisanlara kimlik saglar.
e Odiil sistemini destekleyici rol oynar.
e Birlikte hareket etmeyi kolaylastirir.
e Egitici bir rol oynar.
e Orgiit ikliminin daha etkili algilanmasin1 saglar.

e Orgiit kiiltiirii {iyeler arasinda paylasilir.
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e Orgiit kiiltiiriiniin ihtiyac karsilama dzelligi vardir.
e Orgiit kiiltiirii tutum ve davranislarin diizenli olmasin1 saglar.
e Orgiit kiiltiirii kurallar1 ve standartlar1 belirler.

e Orgiitte nelerin yapilabilecegi ve nelerin yapilamayacagini agiklar.

Orgiitsel kiiltiiriin, orgiit vizyonunu destekledigi diisiincesi c¢alisanlar ile
bliyiik ol¢iide paylasildig: taktirde, orgiit vizyonu c¢alisanlar tarafindan benimsenerek,
orgiitiin etkinligine pozitif katki saglayabilir. Ancak tersi bir durumda, kiiltiir genis
tabana yayilmis ve benimsenmis olsa da, eger orgiit hedefleri ile birlestirilmiyorsa,
orgiitsel etkinlige olumsuz etkileri s6z konusu olabilir (Bartol & Martin, 1998: 91).
Bu da yapisi itibari ile karmasik olan yapiy1 daha da karmasik hale getirebilir.

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin hedeflerini destekleyici, gelisimlerine olumlu
katki saglayici, odiil yontemlerini gelistirici, moral, motivasyon ve performans
artirici, yol gosterici, yenilike¢i vs. bir kiiltiiriin olusturulmasi calisanlarin orgiitsel
bagliliklarim1 ve orgiitleri ile 6zdeslesmelerini olumlu yonde etkileyebilir. Boylece
orgiitsel 0zdeslesme ile calisanlar orgiit ¢ikarlarini diisiinlip, gorev tanimlar1 digina

cikarak rol dis1 prososyal davranislar sergileyebilirler.
1.5.1.5. Orgiit iklimi

Orgiit igerisinde iletisim bag ile birlikte c¢alisanlar, olaylarm aslinda
yaraticisidirlar. Bu baglamda calisanlarin davranislariyla somutlagan 6rgiitiin iletisim
bagi, ydnetim bigimi, kiiltiirii ve normlar1 ortak bir ¢evre olusturur. Orgiit iklimi
olarak adlandirabilecegimiz bu c¢evre, Orgiite mensup calisanlarin tutum ve
davraniglarini,  duygularmi, dolayisiyla da moral, performanslarimi  ve

motivasyonlarini fazlasi ile etkilemektedir (Gok, 2009: 589).

Orgiit igerisinde bulunan calisanlar, bigimsel kurallara gore diizenlenmis bir
yapt icerisinde, ortak hedefleri gergeklestirmek i¢in bir ¢at1 altinda bulunmaktadir.
Bu yapilanmalarin igerisindeki calisanlar, gorev tutumlari, bireysel duygu ve
davraniglart ile Orgiit ortamini olustururken; ¢esitli davranislarin, etkilesimlerin,
faaliyetlerin, gereksinimlerin karsilikli oldugu bir siire¢ icerisinde yer almaktadir. Bir
liderin veya c¢alisanin herhangi bir davranisi; diger kisileri etkilemekte ve diger

kisilerin tutumlarindan da bu s6z konusu etki ekseninde degismektedir.
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Orgiit ikliminin kavramsal bakimdan ele alinmasi ve dl¢iilmesine ydnelik
arastirmalar; yaklagik 1960’l1 yillarda baglamig ve gilinlimiizde s6z konusu
arastirmalarin sayilar gittikge artmistir. Yonetim literattiriindeki orgiit iklimi ile ilgili
Oonemli arastirmalardan biri, Forehand ve Gilmer tarafindan gerceklestirilmistir.
Forehand ve Gilmer (1964) orgiit iklimini; “Orgiitii agiklayan ve Orgiitii diger
orgiitlerden ayiran, goreceli olarak devamliligt olan ve oOrglitteki kisilerin
davranislarim etkileyen bir 6zellikler toplulugu” olarak ele almaktadir. Orgiit iklimi
ile ilgili bagka bir calismada s6z konusu kavram; “oOrgiit icerisinde tutum ve
davraniglari, moral ve motivasyonu etkiledigi diisliniilen, ¢alisan tarafindan dolayl
veya dogrudan algilanan ve is ¢evresinin dlgiilebilen 6zelliklerinin toplami™ olarak

tanimlanmaktadir (Gok, 2009: 590).

Calisanlarin icerisinde bulunduklar1 Orgiitsel cevreleri gene s6z konusu
calisanlarin davraniglariin temel belirleyicisi niteligindedir. Son zamanlarda sadece
davranig tizerinde psikolojik g¢evrenin etkisine degil, sosyal, kosulsal ve Orgiitsel
cevrenin de etkilerine arastirmaya yonelik ilgi artmistir. Temel varsayim bireylerin
davraniglarinin algilarindan etkilendigi yoniindedir. Bu nedenle orgiit iklimi {izerine

yapilan aragtirmalarda odak nokta cogunlukla ¢alisan algilaridir (Clark, 2002: 94).

Orgiit iklimi ¢alisanlarin davramislari etkilerken; ayn1 zamanda hem liderlik
tarzi, Orgiit yapisit gibi orgilit Ozelliklerinden etkilenen hem de calisanlarin is
davraniglarint  ve ise dayali tutumlarini etkileyen aract bir faktdr olarak

diisiiniilmelidir (Onen, 2008: 58).

Bazi arastirmalarda 6rgiit ikliminin, bir 6rgiitiin kisiligi olarak ele alindig ve
o yonde arastirildig1 gozlenmektedir. Clinkii kisilik, bir bireyi diger bireylerden farkli
kilan ve davranislarina yon veren 6zelliklerin tiimiinii ifade ederken; orgiit iklimi de
ayni mantikla bir orgiiti diger orgiitlerden farkli kilan ve ¢alisanlarin tutum ve

davraniglarini yon veren 6zelliklerin tamamini ifade etmektedir (Gok, 2009: 592).

Aslinda Orgiit iklimiyle ilgili ayirt edici diger bir durum ise, bu kavramin ¢ok
yonllii bir anlama sahip olmasi ve bu s6z konusu yonlerin farkli aragtirmacilar
tarafindan farkli boyutlar1 ile ele alinmasidir. Oyle ki &rgiit iklimi kavrami;
sorumluluk, odiil, 6zerklik, giiven, moral, ¢atisma gibi ¢esitli boyutlar altinda ele

alindig1 ve incelendigi goriilmektedir (Gok, 2009: 590).
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Orgiit iklimi, orgiit icerisindeki ¢alisanlarin, orgiitiin psikolojik ortamini
algilamalarina yardimer olur. Ayni zamanda oOrgilit ikliminin olumlu olmasi,
calisanlarin basar1 giidiilerinde, morallerinde, orgiit icerisinde verimli ve etkin
olmalarinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle orgiitsel iklim ile c¢alisan

performansi arasinda bir iliskinin oldugu diisiiniilebilir (Halis ve Ugurlu, 2008: 104).

Calisan performansi, yonetsel ve oOrglitsel faktorlerin yani sira, oOrgiitsel
iklimin olumlu algilanmasina baglidir. Ancak algilar her zaman dogrular1 yansitmaz.
Bu yiizden dolayr ayni iklimin hakim oldugu bir orgiitte, ¢alisanlarin Orgiitsel
iklimden etkilenmeleri farklilik gdsterebilir. Ciinkili bu etkilenme c¢alisanin egitimi,
deneyimleri, inanglar1 ve kiiltliriine gore degisiklik gosterecektir (Tutar ve Altindz,

2010: 196).

Forehand (1968), oOrgiit iklimi kavrammi en az ¢ degisken grubu

barindirdigini belirtmistir. Bu degiskenler ise (Halis ve Ugurlu, 2008: 106);

Cevresel Degiskenler: Calisanlarin kendilerinden kaynaklanmayan, orgiit
calisanlarin1 disardan etkileyen faktorlerdir. Cevresel degiskenlere 6rnek ise; orgiitiin
biiyiikliigii ve yapisi, ekonomik kosullar, hiikiimet politikalar1 ve sendikalasma orani

vb. verilebilir.

Kigisel Degiskenler: Bu so6z konusu degisken boyutu oOrgiit iliyelerinin
yetenekleri, tutumlari, gorevlerine karsi ilgileri, kisisel nitelikleri gibi bireysel olarak

her bir ¢alisanin ayr1 ayri sahip olduklari 6zellikleri veya degerleri ifade etmektedir.

Sonug¢ Degiskenler: Bu degisken grubunda ise; cevresel ve kisisel faktorlerin
birlesimi sonucu olusmaktadir. Orgiitsel motivasyon, drgiite karst duyulan baglilik,
memnuniyet ve verimlilik gibi degiskenler 6rnek gosterilebilir. Bu noktada s6z
konusu degiskenler dikkate alindiginda, orgiit iklimi bireysel degiskenler ile ¢evresel

degiskenlerin etkilesimi olarak goriilebilir.

Orgiit iklimi davramgsal anlamda, orgiitiin 6zelliklerini ve bu ozelliklerin
calisan davranisi lizerindeki etkisini yansitmaktadir. Eger bir orgiitte olumlu bir 6rgiit
iklimi varsa g¢alisanlarin moral, motivasyon ve baglilik duygularina etki etmekte,

orgiit ici iligkilerin giiven ve etkilesim i¢cinde olmasini saglamaktadir.
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Olumlu bir 6rgiit ikliminde moral bakimindan yiiksek olan ¢alisan kendisine
verilen gorev tanimlarimi zorla degil isteyerek yapacaktir. Bagka bir acidan bakarsak
eger, calisan rol i¢i prososyal davranislari isteyerek, hevesli bir sekilde yerine

getirecektir.

Olumlu orgiitsel iklimlerde calisanlarin orgiite karsi baglilik duygular
artacagl icin calisgan sadece gorev tanimini yapmakla kalmayacak, prososyal
davraniglarin alt faktorii olan rol dis1 davranislarda sergileyebilecektir. Ciinkii ¢alisan
mensubu oldugu oOrgiite karst baghilik duydugu igin aymi zamanda da oOrgiit
menfaatini diislinecegi icin sergiledigi yardimseverlikten daha fazlasini sergilemeyi

kendisi de isteyecektir.
1.5.1.6. Orgiit Stratejisi

Daft (1998)’e gore; strateji, Orgiitsel yapilanmanin baslangicidir. Kelime
anlami olarak strateji “bir hedefe ulasmak i¢in eylem birligi saglama ve uygulama
sanat1” olarak ifade edilmistir. Aslinda strateji, genis ve kapsamli bir terimdir.
Genellikle bir 6rgiitliin vizyon ve yoniiniin olusumunu saglamakta, misyon bildirisini
diizenlemekte, Orgiitiin yiikselen kriterlere ulagabilmesi i¢in pazar ve hedefleri

tanimlamaktadir (Yavan, 2012: 107).

Pamuk vd. (1997) strateji kavrami i¢in degisik tanimlamalarda

bulunmuslardir (Giiglii, 2003: 67).

e Oyunun yeni kurallarini aragtirmak ve kazanmak i¢in bir yol bulmak.

e Zorlu rekabet ortamlarinda hedeflerini gerceklestirmeye calisan oOrgiitiin
uygulayacagi hareket bigimi.

e Orgiitiin cesitli birimleri arasinda meydana gelen karigikliklar1 acikliga
kavusturan ve genel amaglart belirleyen 6zellikleri diizenleyen kararlar
biitiinii.

e Bir Orgiitiin uzun donemli hedeflerinin saptanmasi ve bu s6z konusu
hedeflere erigsebilmesi icin gerekli kaynaklarin elde edilerek hedeflere

ulagsmada kullanilacak yollar.

Agikca tanimlanmis olsun veya olmasin her oOrgiitin mutlaka bir stratejisi

vardir. Bu s6z konusu stratejiler orgiitiin gelecegini belirlemede en 6nemli yap1
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taglarindan birisidir. Bir satran¢ oyununda yapilan hamleler nasil oyunun gelecegini

belirliyorsa; orgiit uygulayacag: stratejilerle, drgiitiin gelecegini tayin edecektir.

Orgiitler icin 6n énemli unsurlardan birisi de rekabet edilebilirliktir. Rekabet,
orgiitlerin basar1 veya basarisizliklarinin merkezinde yer alirken; yenilik, uygun
kiiltir ve uygulama gibi Orgiitsel performansa katkida bulunan faaliyetlerin
kosullarin1 belirlemektedir. Rekabetgi strateji ise, rekabetin olustugu sektoriin
genelinde elverisli bir rekabet pozisyonu aramakta ve sektoriin rekabetini belirleyen
baskin giiclere kars1 karli ve siirdiiriilebilir bir pozisyon olusturmay1 amacglamaktadir.
Isletmelerin sektordeki diger isletmeler iizerinde siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
ele etmeleri icin iki genel strateji tespit etmistir. Bunlar; “Diisiik Maliyet” ve

“Farklilagtirma” stratejileridir (Arsu, Duman ve Arsu, 2015: 20).

Govindarajan (1988)’a gore, diisiik maliyet stratejisi, bir sektordeki en diisiik
masrafa katlanilmasi gerektigini belirtmektedir. Diigiilk maliyet strateji; sadece mal
ve hizmetlerin fiyatlarin azaltilmasi degil; aym1 zamanda reklam, satis giici,
pazarlama, hizmet, AR-GE gibi alanlarda maliyetin disiirtilmesini belirtir. Porter
(1980)’a gore, farklilastirma stratejisi ise; sektor kapsaminda farkli olmak igin
olusturulan Orgiitin sundugu iiriin ya da hizmetin farklilagtirilmasidir. Bir
farklilagtirma stratejisi olarak isletme, alicilar tarafindan yaygin olarak degerlenen
Olciiler arasinda kendi sektoriinde benzersiz olmayr amaglamaktadir (Arsu, Duman

ve Arsu, 2015: 20).

Orgiit stratejisi, belirsiz, degisken ve oldukea riskli bir cevrede orgiite belirli
bir yon kazandirir. Ayn1 zamanda Orgiit stratejileri, orgiitlere ¢evreyi degerlendirme
ve gelecegi tahmin etme imkani verir. Bu nedenle 6rgiit nasil davranacagi ve ne gibi

tedbirler alacagi konusunda hazirlik yapma firsat1 bulur (Gtiglii, 2003: 74).

Uziim (2000)’e gére; “bir orgiitte strateji yoksa birimler giderek farklilasacak
ve her biri ortak hedefi degil, kendi hedeflerini gergeklestirme egilimini
gosterecektir”. Jauch ve Glueck (1989), orgiit igerisindeki stratejinin yararlarini soyle

ozetlemektedir (Glglii, 2003: 75).

« Orgiitsel bir strateji degisen durumlar1 énceden sezmek igin orgiitlere izin

Verir.

* Acik hedefler ve yon saglar.
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« Orgiitsel bir strateji, is kararlarim sistemlestiren bir yoldur.
* Bir orgiitlin temel sorunlarini tespit etmede yoneticilere yardim eder.

*Olumlu bir Orgiit stratejisi, Orgiitsel iletisime, bireysel projelerin
uygulanmasina, kaynaklarin ideal sekilde kullanilmasina ve biit¢ce gibi kisa siireli

planlamanin gelismesine yardim eder.

Cogu arastirmaciya gore, Orgiitsel stratejinin, basarilt bir Orgiitsel
performansa doniisebilmesi i¢in bliyilk rol oynadigi kanisina varmislardir.
Yoneticiler; oOrgiitiin islerini nasil yliriitecegi ve hedeflerine nasil ulasacagini
belirlemek icin stratejiler iiretirler. Orgiitiin belirledigi stratejiye sadece yoneticiler
ile degil oOrgiit igerisindeki tiim c¢alisanlar ile ulasilabilir. Bu yiizden, calisanlarin
orgiit stratejilerinde verimliligi saglamak i¢in en uygun motivasyon yontemlerinin

uygulanmasi gereklidir.

Calisanlar, yaptiklar1 gorevlerde ve orgiitlerinde memnun olduklart dlciide
verimli ve istekli ¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarin sadece ekonomik ve
sosyal gereksinimlerini degil, aynm1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de

karsilamaya calismalidirlar (Birdal ve Aydemir, 1992: 136).

Psikolojik acidan olumlu davranislar igerisinde bulunan calisan, moral ve
motivasyon agisindan da olumlu davraniglar sergileyecektir. Moral olarak yiiksek
olan bir calisan calistig1 Orgiite kars1 sorumluluklarini severek ve isteyerek yerine

getirebilecektir.

Liderlerin orgiitsel stratejileri uygulayabilmeleri i¢in, ¢alisanlari ile birlik
icerisinde hareket etmeleri gerektiginden; calisan kendisinin de Orgiitiin bir parcasi
oldugunu hissetmeli ve s6z konusu stratejilerin olumlu sonuglanabilmesi i¢in ¢alisan
prososyal davraniglara da tesvik edilmelidir. Zaten doniigsiimcii liderlerin temel
ozelliklerinden biriside ¢aligsanlara rol model olmasi ve hatalara kars1 yiiksek tolerans

gosterebilmesidir.

Calisan kendisinin 6rgiit i¢in onemini fark ettiginde, fedakar ve yardimsever
davraniglar sergilemesi muhtemeldir. Strateji olusturmada diisiinceleri alinan ¢alisan
kendisini Orgiitii icin degerli hissederek, Orgiitsel bagliliginin olumlu yonde

olmasinin yanmi sira calisan sadece kendisine tanimlanan goérev tanimlarini degil,
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mensubu oldugu oOrgiitiin ¢ikarlar i¢in gorev tanimlar1 disina ¢ikarak olumlu sosyal

davraniglar ve daha fazlasi olan rol dis1 prososyal davranislar sergileyebilecektir.

Orgiitsel stratejilerin  basarili olabilmesi igin, orgiit igerisindeki ortak
hedeflere ulagmak orgiitiin birligi ve beraberligi ile aksine goére daha kisa siire
icerisinde olacaktir. Bir calisanin kendisinden beklenilen davraniglarin disina,

karsilik beklemeden ¢ikabilmesi bu siireye ivme kazandiracagi agiktir.

Ornegin; stratejik bir hedefe ulasmak igin, her ¢alisan kendi is tanimin
yaparken, Uretimin devami ve seriligi i¢in yeni calisanin eksikliklerini baska bir
calisanin giderebilmesi bagka bir deyisle calisanlarin rol dis1 prososyal davranislar
sergileyebilmesi oOrgiitsel stratejilerin normalden daha kisa siirede gerceklesmesini

saglayacaktir.
1.5.1.7. Kurumsallasma

Orgiitler faaliyette bulunduklar1 gevreleriyle siirekli etkilesim halindedirler.
Orgiitlerin cevrenin beklenti ve baskilarna cevap vermeleri gerekmektedir.
Wolfgramm vd. (1998) orgiitler icin; “degisimin siirekli ve her yerde olmasindan
dolayi, glinlimiizde orgiitlerin devamlilig1 ve rekabet avantaji elde edebilmeleri i¢in
siirekli kendilerini ¢evreye ve diger faktorlere karst adapte etme zorunluluklarmin
bulundugunu” belirtmislerdir. Orgiit i¢i ve orgiit dis1 uyumun saglanabilmesindeki en

temel unsur ise orgiitlerin kurumsallagmasidir (Apaydin, 2009: 2).

Selznick yaklagimi kurumsallagsma kavramina ait bilinen en eski yaklagimdir.
Kurumsallagsmayi, “fikirleri ve degerleri yayma siireci” olarak tanimlamistir.
Selznick (1948) kurumsallasma i¢in; “kurum ve bireyler tarafindan simirlamalar

getirilen uygulamali bir stire¢” olarak ele almistir (Eryilmaz, 2002: 15).

Kurumsallagsmayr ayrmtili sekilde ele alirsak eger; Orgiitsel diizen,
stirdiiriilebilirlik, kaynak artirimi ve uygunluk kazanmak icin, kararsiz veya diigiik
diizeyde organize olmus yapilardan; diizenli, kararli ve sosyal olarak kurumsal
cevreye uyum saglayabilmis yapilara gegmeleridir. Aslinda bir 6rgiitiin var olmasi ve

gelismesi ile kurumsallagma stireci baglamaktadir.

Orgiitlere deger kazandiran kurumsallagma siireciyle, drgiitler hayatta kalma

ve devamlilik kazanma amacina ulasmaktadirlar. Dilbaz (2005)’a gore bir orgiitiin
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kurumsallasmis olmasi, g¢evresi tarafindan kabul edilmis ve siireklilik kazanmis
olmas1 anlamina gelmektedir. Orgiitsel kurumsallasmayla, rgiit bireylerden ziyade
kurallara, normlara, standartlara sahip olurken, belirlenmis gérev yapma usul ve
yontemlerini barindirarak diger orgiitlerden ayirt edici yapiya sahip olurlar (Sahman,

Tengilimoglu ve Isik, 2008: 5)

Bagka bir deyisle, kurumsallasmay1 bagsarmis orgiitler, yapilarini belirli ilke
ve normlar esliginde yeniden yapilandirarak, egitilmis ve entelektiiel sermayeleri
arttirilmis calisanlar ile orgiitiin iletisim odakl bir anlayis i¢inde faaliyet yiiriitiirler.
Boylece orgiit faaliyetlerde bir sistem kurulmus olup, orgiit calisanlara bagiml
olmak ve onlarla var olmak yerine, gelistirilen bilgi temelli sistemler yoluyla
yasamini bir insan Omriiyle sinirli tutmayip daha uzun yillar siirdiirebilmektedir

(Uzungarsili, Toprak ve Ersun, 2000: 12).

Biitiin bu tanimlamalardan ¢ikartilan ortak sonu¢ kurumlasma; kaliteli,
giivenilir mal ve hizmet tiretmek, olumlu tiiketici algisina sahip olmak ve uzun siire
ayakta kalmay1 basarmak i¢in orgiitlerin 6nemli ve vazgecilmez bir unsurudur (Akat

ve Atilgan, 1992: 27).

Kurumsallagma &rgiite bircok avantaj saglamaktadir. Ornegin (Bayer, 2003;

24).
* Gorev birimleri daha saglikli isler.
« Orgiit daha diizenli ve sistemli calisir.
« Orgiitiin kontrollii biiyiimesi saglanr.
« Orgiitiin ve gorevlerin devamlilig1 saglanir.
« Isletme sahipleri ve yoneticiler kendi isleri i¢in zaman ayirabilir.
* Belirlenen vizyona ulagsmak kolaylasir.
» Hata orani diiser.
* Yetkiler ve sorumluluklar bellidir.
 Gorev planlar1 daha agiktir.

» Kararlar daha kolay ve hizli alinir.
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» Farkl bakis acilar1 ortaya ¢ikar.
* Verimlilik artar.

Ifadelerin incelenmesiyle kurumsallasmaktan beklenen olas1 yararlarin en
fazla “orgiitleme fonksiyonu” iizerinde odaklandig1 goriilmektedir. Orgiitleme
islevinin ardindan verimlilik artisi, kararlarin kolay ve hizli alinmasi, hata
oranlarinda diisiis, yoOneticilerin ayrintilarla ilgilenmemesi vb. yararlarin elde

edilmesi beklenmektedir (Ulukan, 2005: 34-35).

Aslinda kurumsallasmay1 tanmimlarken, oOrgiitler liderleri, c¢alisanlari, is
iligkisinde bulundugu kurulus veya kisiler, miisterileri ve kamuoyunun algilamalari

g0z onilinde bulundurularak yapmak gerekmektedir (Bayer, 2003: 7).

Bir lider goziinden kurumlasma; oOrgiitlerin bireylerden bagimsiz olarak,
uzun yillar ayakta kalabilmesi ve saglam temelli yonetim yapisi olusturmak diye

tanimlayabiliriz.

Calisanlarin goziinden kurumlasma; ¢alisanlarin baglhiligi, giiveni, orgiitiin
calisanlarca algilanmasi, motive yetenegi, calisanlara maddi ve manevi giiven

vermelerine baglamaktadir.

Is iliskisinde bulunduklari kuruluslar veya kisilerin goziinde; bir orgiitiin
kurumlagma gostergesini, o isletmenin faaliyetlerinin etkinligine ve siirekliligine,
isletmenin kendilerine karsi olan hak ve vecibelerini (borg¢larini 6deme yetenegi, mal
ve hizmet kalitesine giiven, zamaninda hizmet, dogru bilgi vb.) yerine getirebilme

yetenegiyle 6lgmektedirler.

Miisterilerin goziinde kurumlagmis; bir orgiitii iiretilen mal ve hizmetlerine
giiven duyulan, hatalarin1 kabullenme ve telafi etme yetenegi, siirekliligi ve sosyal

sorumluluklari ile 6zdeslestirmektedirler.

Anlagilacagi iizere kurumsallasmak sadece liderin veya yoneticinin elinde
degildir. Kurumsal bir kimlik kazanmak isteyen bir orgiit, calisanlarinda destegini
almak zorundadir. Ciinkii Orgiit igerisinde calisan, bagli oldugu Orgiitiin aym

zamanda temsilcisidir.

Orgiit icerisindeki bir ¢aliganin, bagl oldugu orgiitii temsil etmesi, drgiitiin

imajin1 yansitmasi sadece yapacagi, kendisine verilen is tanimlar1 ile olmayacaktir.
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Oyle ki bulundugu &rgiitiin i¢indeki olumlu orgiitsel iklim ile ¢alisan gerek orgiit

icerisinde gerekse orgiit disinda olumlu davraniglarda bulunabilecektir.

Kurumsallasmanin 6neminin calisan tarafindan tam olarak anlasilabilmesi
i¢in, liderlere gorev diismektedir. Ortak bir kurumsallagsma hedefi i¢erisinde olan tiim
calisanlar, kurumsallagsmanin 6nemini ve ciddiyetini kavradiklari taktirde, hedefe tek
baslarina ulasamayacaklarini anlayip, diger ¢alisma arkadaslarini da motive etme

yoluna gideceklerdir.

Eger bir orgiit igerisindeki calisanlar sadece kendilerini diisiiniirse, bagka bir
deyisle sadece gorev tanimlarindaki gorevleri yerine getirirse kurumsallagmanin
aksine oransal olarak basarili olamayacagi veya daha ge¢ siire igerisinde

gerceklesmesi muhtemeldir.

Bir orgiitteki ¢alisanlar bir birlerine kars1 destekleyici, tesvik edici, hosgoriilii
davranig gosterdiginde, tim calisanlarin psikolojik rahatlik algilarinin yiiksek olacagi
onerilmektedir (Yener, 2016: 174). Boylelikle, orgiitiin degerli {iyesini hissedecek
olan ¢alisan, gorev tanimlar1 disinda kalan islerde prososyal bir davranis ile ¢aligmasi
ve/veya rol dis1 davranislar sergileyebilmesi; orgiitiin belirledigi vizyon gercevesi
igerisinde  kurumsallasmay1r saglam temellere oturtmada yardimci olmasi

muhtemeldir.
1.5.1.8. Egitim Ve Ogretim

Gilinlimiizde kiiresellesme olgusu ile meydana gelen hizli doniisiimler ve
gelisimler oOrgiitleri de bu hizli1 doniigiimlere ve gelismelere ayak uydurmak zorunda
birakmistir. Belirsizligin ve uluslararasi rekabetin faktorlerinin bulundugu pazarlarda
orgilitler, hizli ve dogru bilgi akisin1 saglamak, zamaninda ve dogru kararlar vermek
zorunda kalmiglardir. Bulundugumuz yilizyillda bilgi ve egitim temel iktisadi

kaynaklarin basinda gelmektedir. (Oneren, 2008: 164-165).

Yonetim literatiiriinde, orgiitsel anlamda 6grenme, “6grenen Orgiit” kavrami
ile deger kazanmistir. Woolner (1995)’e gore, “08renen orgiit kavrami, bir orgiitsel
ozellige verilen ve orgiitsel 6zelligin diger 6zelliklerden ayristirilmasinda kullanilan
bir kavramdir”. Orgiitlerin sahip oldugu diger unsurlarda oldugu gibi 6grenen orgiit
ozelligi de orgiite kendiliginden gelmez. Orgiitlerin bu 6zelliklere sahip olabilmeleri

i¢cin belli kosullarda meydana gelen uzun bir zamana dilimine ihtiyag¢lar1 vardir. Bu
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asamalar tipki Orgilitsel yasamin devami igin birbirinin 6n kosulu niteligindeki
ozelliklerdir. Hiyerarsik bir siralama niteliginde bulunan sathalarin en son ulasilacak

noktasinda orglitiin 6rgiitsel 6grenme asamasi yer alir (Korkmaz, 2008: 76).

Anlamsal olarak “bilgi ve tecrilbbe sonucu davranista olusan siirekli bir
degisim” (Eren, 1993: 178) olan 0grenme, Orgiitler agisindan diisiiniildiiglinde;
“egitimlerle belirlenmis bir is igin bilgi ve becerileri artirma cabasi olarak” ifade
edilebilir. Orgiitlerin egitim ile ilgili cabalar1; daha fazla uyum saglayabilmek, esnek
olmak ve stirekli olarak gelismek seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢abalar, orgiitlerin
devamliligi ve rekabet edebilmelerine olanak saglamaktadir. Egitimin sonunda
beklenense, orgiitlerin etkinliklerini artirmalarin yani sira degisimle basa ¢ikabilme

yeteneklerini gelistirmekti (Ozbek, 2011: 135).

Egitimi, ¢alisanlar ve orgiitler acisindan tanimlamak miimkiindiir. Calisanlar
acisindan egitim; “amaclara ulagmay1 arttirmaya yonelik olarak, insan kaynaginin
davranig, bilgi yetenek ve gilidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir”.
Orgiitler acisindan ise egitim; “isletmelerin etkinlik ve verimlilik agisindan mevcut
basarilarin1 gelistirmeyi amaglayan yonetim araglarinin tiimiidiir” (Serinkan, 2007:

114).

Orgiitsel baglamda egitimin amaci ise; ¢alisanlarin bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarin gelismesi ve giinliik faaliyetlerinde edindikleri s6z konusu bilgiye,
beceriye, tutum ve davranislara bagvurmasidir. Son zamanlarda rekabet avantaji
kazanmada, egitimin temel beceri gelisimlerinde daha fazla dikkate alindigi
dogrulanmistir. Yani egitim rekabet avantaji saglamada kullanildiginda, entelektiiel

sermaye yaratma yolu olarak gosterilmektedir (Noe, 1999: 4).

Tiim Orgiitler i¢in sabit bir egitim sistemi yoktur. Her orgiit kendi yapisina,
biiyiikliigiine, liretim ve hizmet yOntemlerine, ¢alisan sayisina, egitime duyulan
ihtiyacinin Onemine gore bir egitim sistemi yaratir. Ancak egitim sistemin
olusturulmasinda bazi sorulara yanit bulmak gereklidir. Bu sorulardan bazilar

sunlardir (Bing6l, 1998: 192);

e Egitimden kim veya hangi birim sorumlu olacak?
e Egitim ile neyin basarilacag: diisiiniiliiyor?

e Hangi egitim yontemi kullanilmali?

87



e Egitim siirekli mi? Yoksa gegici mi olacak?
e Egitim ile calisanlarda ki muhtemel degisimler neler olacak?
e Egitim sonucunda c¢alisan moral, motivasyonunda, tutum ve

davraniglarinda nasil bir degisim olacak?

Bunlar disinda egitimin yazili sekle dontistiiriilmesi orgiit i¢in baz1 yararlar
saglayabilir. Ornegin; orgiit i¢indeki ¢aliganlarm tamami egitim konusunda bilgi

sahibi olurken en 6nemlisi egitim ile anlatilmak istenenler kalicilik kazanir.

Yapilan arastirmalar sonucunda egitimin, uyum ve bireyler arasi becerilere,
iletisim becerilerine, uyum saglama becerilerine ve bunlarin nasil 6grenilecegini
bilmeye, ¢ogu Orgiitlin ihtiyact oldugu ortaya ¢ikmistir. Aslinda nasil 6grenilecegini
bilmek cok kritik bir durumdur. Ciinkii orgiitler ¢alisanlarindan, orgiitiin tamamini
kapsayan vizyonu anlamalarini, iirlin kalitesindeki gelismelerde yenilik yapabilmeyi
ve kalite konusundaki gelismelerle giincel kalabilmeyi isterler. Bu yiizden biitiin

sirketler icin egitime yapilacak yatirimlar fazlasi ile nemlidir (Noe, 1999: 14).

Liderlerin egitimin ile ¢alisanlarin orgiite karst tutum ve davraniglarin
degistirmek miimkiindiir. Calisan davraniglar1 yoniinden egitimin Onemi ise;

(Serinkan, 2007: 114).

e (Calisanlar orgiit ile biitiinlestirmek.

e (alisanlarin motivasyonunu artirmak.

e (alisanlarin giiven duygusunu gelistirmek.

e (Calisanlarin bilgi ve yetenek diizeylerini artirarak kariyer imkanlari
saglamak.

e (alisanlarin orgiitsel baghliklarini artirmak.

e Calisanlarin orgiit igerisinde birbirleri ile yardimlagmasimi ve is birligi

igerisinde olmalarini saglamak.

Egitim ¢alisanlarin motive edilmesinde ¢ok etken bir role sahiptir. Egitim ile
liderler ve calisanlar, kendilerini ve oOrgiitsel c¢evrelerini daha iyi yorumlamaya
baslarlar. Ayrica calisanlar, eksik olan yonlerini fark ederek meydana gelen

yeniliklerden haberdar olurlar. Bu ac¢idan yaklasildiginda egitim; talimatlar,
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gelismeler ve planli eylemler sonucunda ¢alisan davraniglarinin degisiminde de etkili

rol oynar (Ozbek, 2011: 135).

Orgiit icerisindeki egitim faaliyetlerinin daha saglikli yapilabilmesi igin
liderin ve/veya uzman kisilerin bilgi ve birikimlerini, tecriibelerini diger ¢alisanlara
aktarmasi etkili bir yoldur. Calisanlarin eksik yonlerini tamamlamak icin liderlerin
doniistimcii liderler gibi calisanlara bireysel diizeyde ilgiler gostermesi faydali

olacaktir.

Bireysel ve grup egitimleri sonunda orgiitsel verimlilik ve performanslarinin
arttirllmasiyla, orgiit igerisinde c¢alisanlarin motivasyonlarinin artmast ve olumlu

tutum ve davranislar sergilemeleri beklenir (Ozbek, 2011: 118).

Orgiit ici egitimler ile, moral, motivasyon, baglilik vs. ydnlerden olumlu
davraniglar kazanan, caligsanlarin orgiitiin ¢ikarlari icin olumlu sosyal davranislar ve
prososyal davranislar sergilemesi de muhtemeldir. Kendisine verilen ig tanimini rol
ici prososyal davranislar ile yerine getiren Orgiit ¢alisani, orgiitiin verimliligi i¢in rol
dis1 prososyal davranislar sergileyebilir. Ornegin, almis oldugu egitimleri baska bir
calisma arkadaslarina aktarmasi, baska bir degisle bilgisini paylasmasi literatiirdeki
tanimlamalara gore rol dis1 prososyal davranis olarak nitelendirilebilir. Ciinki
calisanin 1§ taniminda egitim vermek, bilgi paylasmak vs. gorev tanimlar
bulunmamaktadir. Ancak ¢alisan kendisine verilen is tanimi disina ¢ikarak, mensubu
oldugu organizasyon i¢in fedakarlikta, 6zveride bulunarak rol disi prososyal bir

davranig sergilemis olur.

Bunlarin yani sira, oOrgiitlerde diizenlenecek egitimler ile olumlu sosyal
davraniglarin ve prososyal davraniglarin calisanlar ve Orgiit i¢in dnemi anlatilabilir.
Bagka bir deyisle egitimle ¢alisanlar olumlu sosyal davraniglar ve prososyal
davraniglara tesvik edilebilir. Boylelikle, orgiitlerde egitim sadece Orgiitiin karliligini,
yeterliligini, verimliligini veya calisan motivasyonunu, bagliligini, adanmigligini vb.
faktorleri artirmakla kalmayip; rol dist prososyal davranislarin ortaya ¢ikarilmasinda

da fazlasi ile etkili olabilecektir.
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1.5.1.9. Liderlik

Orgiitlerin kurulus sebepleri; amaglarinin ve hedeflerinin olumlu bir seklide
yerine getirilmesidir. Orgiitiin maddi ve beseri varliklarinin, oOrgiit amaclarni
gerceklestirmeye yonelik bir sekilde yonetilmesinde en 6nemli sorumlu kisi liderdir.
Modern orgiitlerin her gecen giin biiyiidiigii, daha karmasik yonetsel sistemlerin
kuruldugu gbz oniline alinirsa; liderin, orgiitler agisindan éneminin gelecek yillarda

da artacagi kuskusuzdur (Erdogan, 1983: 356).

Orgiitiin basarisinda ve verimliligin artisinda énemi fazla olan liderlerin
aslinda temel gorevi, calisanlara rol model olarak onlar1 ortak belirlenen vizyona
yonlendirmektir. Bu yiizden lider, orgiitiin gelecekte nerede olmak istedigine dair bir
vizyon belirleyerek, orgiitiin ideal bir gelecege ulasmasini saglamay1 amaclar ve s6z
konusu vizyonu da strateji ile destekler. Lider, ayrica herkesin bilgi, beceri ve
tecriibesini tamamen kullanabilecegi bir calisma ortami yaratarak, calisanlarin
yeteneklerini harekete gegirir. Sonrasinda bilgi, vizyon, strateji ve yetenegi eyleme
dontistiirmek icin ¢aliganlara yetki ve sorumluluklar dagitarak onlar egitir (Karaman,

2004: 31).

Liderlik bir 6rgiit icin olmazsa olmazdir. Orgiitiin tiim isleyisleri nasil liderin
gozetimindeyse, ¢alisanlarin orgiite karsi tutum ve davranislar1 da liderin ¢alisanlara

kars1 sergiledigi tutum ve davraniglara baghdir.

Etkili bir lider, orgiit ¢alisanlarin1 olumlu yonde yonlendirerek calisanlara
tanimlanan is tanimlarinin tam olarak yerine getirilmesini sagladig: gibi, ig tanimi
disinda kalan gorevler icinde onlari tesvik edebilir. Baska bir degisle etkin bir liderin,
orgilit igerisinde prososyal davraniglarin sergilenmesinde bas aktér konumunda

olmas1 muhtemeldir.

Prososyal davranislar igerisinde liderlik ve liderin etkisi -6zellikle doniisiimcii

liderlerin etkisi- ilerleyen boliimlerde ayrintili bir sekilde aktarilacaktir.
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1.5.2. ORGUT DISI FAKTORLER

Giliniimiiz orgiitleri, ¢evresel faktorlerin ¢ok hizli degistigi ve gelistigi, pazar
sinirlarin olmadigi, belirsizligin gilinliik olagan bir durum haline geldigi yogun bir is
diinyasinda varliklarimi siirdiirmektedir (Tasgit ve Ergiin, 2015: 86). Aym sekilde
giiniimiizde hicbir orgiit artik tek basina degildir. Tiim 6rgiitler kendisini ¢evreleyen
faktorler icerisinde yasar ve bu faktorlerden etkilenir. Cevre, orgiitler {izerinde etkili

olurken ayni1 zamanda orgiitlerin nasil sekilleneceklerini belirler (Giiglii, 2003: 72).

Cevre genel olarak bireyler veya topluluklar iizerinde etkileyen olan fiziksel
ve sosyal kosullarin toplami olarak diisiiniilebilir. Orgiitler, devamliliklar1 igin
ihtiyaci olan her tiirlii kaynak ve enerjiyi ¢evrelerinden alirlar (Yigit ve Yigit, 2011:
120).

Dis cevre de ise; “Orgiitiin kendisiyle ilgili ancak kendi kontrolii disindaki
kosullar1 barinmaktadir” (Dinger, 2003: 72). Baska bir deyisle, dis ¢evre “Orgilitiin
kendi i¢ gevresi disinda kalan, orgiitle ilgili faktor ve kosullarin biitliniinden olusur”.
Orgiitlerin amaglarmi gerceklestirebilmesi ve stratejilerin basariyla uygulanabilmesi
icin bu c¢evreyle siirekli olarak iletisim kurmas1 gerekmektedir (Yigit ve Yigit, 2011:
121).

Stratejik anlamda orgiitlerin dis ¢cevre analizlerini yapmak i¢in pek ¢ok analiz
yontemi gelistirilmistir. Bu yontemler arasinda yaygin olarak kullanilan PESTEL

analizleri yer almaktadir.

PESTEL analizinde; bir orgiitiin genellikle dis ¢evreden etkilendigi unsurlari
analiz edilmektedir. PESTEL analizi i¢indeki dis ¢evre unsurlari ise; Politik (Politic),
Ekonomik  (Ekonomical), Sosyo-Kiiltiirel (Socia-Cultural), Teknolojik

(Technological), Cevresel (Enviromental), Yasal (Legal) unsurlardir.

Bu s6z konusu cevre faktorleri isletmelerin rekabet iistiinliigli saglamaya
yonelik stratejik karar ve davranislara etki ettigi kadar; oOrgiitiin ve calisanlarin

prososyal davraniglarinin gelisimine de etki etmektedir.

Calismanin bu boliimiinde prososyal davraniglarin gelisiminde dis ¢evrenin
etkilerini irdeleyecegiz. Arastirmaya dahil olan dis ¢evre unsurlari; “Sosyo-Kiiltiirel

Faktorler, Ekonomik faktorler, Politik ve Yasal Faktorler, Kiiresel faktorler, Pazar
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cevresi kosullar1 ve Rekabet Faktorleri, son olarak ise toplumsal beklenti ve talepler”

olarak ele alinmistir.
1.5.2.1. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Toplum {izerinde en biiyiik etkinin merkezi kiiltiirdiir. Kiiltiir, “toplumlardaki
bireylerin ortak nitelikleri olup, kisiden kisiye iletilebilen Ogrenilmis bir yasam
bicimidir”. Geleneklerden ailede alinan egitime, ahlaki kurallara, kisilik yapisina,
davranis bi¢imine, yasam tarzina ve sosyal cevreye kadar birgok Ogede kiiltiiriin
izleri goriilebilir. Yasamsal tercihlerimiz biiyiik Olgiide, icerisinde yasadigimiz

toplumsal kiiltiiriin bir eseri olarak kabul edilmektedir (Aytag ve ilhan, 2007: 107).

Kiiltiirii igerisinde temel degerler ve inanglar barindirir. Gelisim psikologlari,
kisilerin erken yaslardan itibaren deger sistemlerine sahip olduklarini ileri
stirmektedirler. Ayn1 zamanda degerler, disaridan dogrudan goézlenemez, ancak
kisilerin ¢esitli durumlar karsisinda gosterdikleri davraniglar araciligiyla anlagilabilir.
Locke (1976), kiiltiir faktoriiniin bireylerin davranigsal tepkilerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu belirtmistir. Degerler; “kisilerin hangi tutum ve davraniglarin dogru ve
yanlisg, iy1 ve kotii oldugu konusundaki tercihlerini yansitirken, alternatifler arasindan
secim yapmalarint saglar”. Degerler, toplumsal iliskilerini anlamada Onemlidir.
Cinkii degerler, kisilerin kararlarina, tutum ve davraniglarina rehberlik eder,
davranig1 smirlandirir, bireylerin karsilastiklart durumlara nasil tepki vereceklerini

kestirmeye yardim eder (Turan, Durceylan ve Sigsman, 2005: 182).

Toplumsal kiiltiir ise; uzun zaman 6nce olusmus ve kabul gormiis davranigsal
standartlar1 kapsar. Bu standartlar, tarihsel bir birikim sonucu olusur ve iginde
yasanilan toplumun 06zelliklerini i¢inde toplayip o toplumun kiiltiirel mirasim
olusturur. Iste bu s6z konusu miras, onu diger toplumlardan ayirir ve kendisine dzgii

kilar (Nisanci, 2012: 1281).

Kiiltiir tireten yapilar olarak toplumlarin bu yonii, giiniimiiz insaninin her
zaman oldugundan daha fazla oneme sahip, ancak ¢ok daha karmasik boyutlar

kazanmis olmasinin bir sonucudur (Dinger, 1992: 3).

Bunun en biiylik sebebi ise her insanin tutum ve davranislarinin farkl
olmasidir. Bu tutum ve davraniglarin farkli olmalarinin nedeni ise ait olduklari

yasantilar1 ve kiiltiirel ¢cevreleridir.
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Insan biyo-kiiltiirel ve sosyal bir varliktir. Dis ¢evreyle kurulan iliskiler,
davraniglar1 belirleyen resmi ve resmi olmayan kurallar, toplumu, kiiltiirii ve bireyin
yapisini etkiler. Buradan da anlasilacagi gibi toplumlar kiiltiirleri, kiiltiirler ise yine
toplumlar etkilemektedir. Aslinda bireyin tiim yasami ¢evresine uyum saglama ve
toplumla sosyal iligkiler kurma cabasi i¢inde gecer. Bu uyum c¢abasi dogumdan

itibaren baglar ve yasam boyu bir gelisim gosterir (Aral vd., 2000: 29).

Yavuzer (2007)’e gore; kiltiirlerin 6grenilmesinde en temel etken ailedir.
Insanlar dogumlarindan itibaren ihtiyaclarmi karsilanmasi igin anne, baba veya
kendilerine bakan baska bir kisiye ihtiya¢ duyarlar. Bu durum g¢evresindeki insanlarla
ilk sosyal iligkilerinin kurulmasini saglar. Ayrica ailenin toplumun kiiltiir
degerlerinin bir kusaktan digerine aktarilmasi seklindeki egitimsel islevinin yaninda,
ozellikle okul oOncesi donemde c¢ocugun gelisiminde etkili bir sosyallestirme

kurumudur (Bagci, 2015: 48).

Birey diinyaya ilk geldigi zaman heniiz tam olarak sosyal bir varlik 6zelligi
kazanmamustir. Fakat biyolojik olarak gelisirken, bireyi oldugu toplumun norm ve
degerlerini kisiligiyle 6zdeslestirme yoluyla toplumun bir {iyesi haline gelmektedir.

Birey bu gelisme evresinde tutum ve davraniglarini sekillendirmeye baslar.

Eisenberg ve Fabes (1998) yaptiklar1 arastirmalarinda; erken yaslarda ortaya
cikan prososyal davraniglarin, kisisel gelisimde olduk¢a ©Onemli olduklarini
belirtmislerdir. Literatiirdeki mevcut arastirmalarda; prososyal davraniglarin kisilerin
yasantilarinda ilk yirmi yilda artarak gelistigini, dnemli prososyal gelisimlerin ise
okul oncesi donemlerde oldugunu ortaya cikararak erken yetiskinlik doneminde
nispeten prososyal davraniglarin gelisiminin artma oranmnin azaldigini ortaya
koymustur. Prososyal davranislar ile gelisen bir ¢ocuk, aslinda kiiltiirel birikimine
prososyal davranislari, yardimseverligi, goniilliliigli, beklentisiz davranislar1 vb.

davranig boyutlarini da kiiltiiriine eklemektedir (Karadag ve Mutaf¢ilar, 2009: 62).

Bireyler biiylidilkce sosyal davraniglart degismekte ve gelismektedir.
Avcioglu ve Morgan’a (2007) gore; bireylerin biliylimesiyle birlikte sosyal
etkilesimlerinin, sosyal isbirliklerinin artmasi ve buna paralel olarak sosyal

becerilerinin gelismesi beklenir. Fizyolojik olgunlasmanin yaninda kazanilan yeni
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becerilerde sosyal becerileri, bireysel tutum ve davranislart da destekleyecektir

(Avcioglu, 2007; Morgan, 2004).

Cocukluk doéneminde bireylerin yetistigi ortamlarda Kumru, Sayil ve
Yagmurlu (2008), yasanilan sehrin biiyiikliigii ile prososyal davranislar1 ve benlik
algilar1 arasindaki iligkileri incelemislerdir. Ayrica kii¢iik niifuslu sehir drnekleminde
¢ocugun prososyal davranisi ile annenin sosyallestirme hedefleri, ebeveyn yeterlilik
duygusu ve destekleyici akran yOnetimi davranislari arasinda pozitif yonde iliski
bulunurken, biiyliksehir ornekleminde bu degiskenler arasinda anlamli bir iligki
bulunmamistir (Bagc1, 2015: 27). S6z konusu arastirmadan da anlasilacagi gibi;
bireyin i¢inde bulundugu koy, ilge veya biiyliksehir yasamlari da gene bireyin

prososyal davranisina etki etmektedir.

Sahip olduklar kiiltiirler ile bireyler is yasantisina girdikleri zaman, kiiltiirel
etkilerini tutum ve davraniglarina dolayisiyla da orgiite yansitacaklardir. Fabers vd.
(1999)’ye gore, yapilan aragtirmalar sonucunda prososyal davranig sergileme

egiliminin yas ile birlikte artis gosterdigi kabul edilmektedir (Bagci, 2015: 46).

Bazi arastirmalarda yasa bagli olarak meydana gelen biligsel siireclerdeki
degismenin prososyal ve Ozgeci davranislarin @ gelisimini  kolaylastirdig
vurgulanirken, diger aragtirmalarda bireyin prososyal davraniglarinin, bagkalarmin
duygularina duyarlik gelistirme ve bu dogrultuda kendi duygularini diizenleme gibi
kisileraras1 duyarli tutumlarin gelisimiyle iligkili oldugu belirtilmektedir (Bagci,

2015: 47).

Bunlarin yani sira calisanin her seyden once insan oldugu, ise gelirken
emeginin yaninda kendi diisiince, 6zlem, tutku ve duygularini da kendisiyle birlikte
getirdigi unutulmamali. Sosyal iliskiler liderden calisana kadar tiim c¢alisanlar
arasinda resmi veya resmi olmayan iligkilerle canlilik kazanir. Calisanlar arasinda
bilingli bir is bolimi yapilir, igbirligi saglanir ve sosyal bir biitlinliik gelisirse o
orgiitlerde verimlilik ve mutluluk saglanmis olur (Kumkale, 2007: 27).

Kiiltiirel faktorler sosyal gelisimde etkili oldugu kadar sosyal becerilerin
gelisiminde de cinsiyet anlaminda 6nemli bir etkendir. Prososyal davraniglarda,

kadin ve erkek calisanlarin kiiltiirleri g6z Oniine alinirsa, farkli yontemlerle

sosyallesmesi beklenir. Eisenberg ve Fabes (1998) yaptiklari aragtirmada, kadinlarda
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yardim etme, teselli etme ve Ogretme gibi prososyas davranmiglar beklenirken,
erkeklerden diger bireylerden bagimsiz olarak gérev yapmasi beklenmektedir (Bagci,

2015: 48).

Ayni zamanda literatiirde kabul gordigli gibi, prososyal davraniglar
acisindan cinsiyet farkliliklarina dikkat c¢eken aragtirmalarda da genel olarak
kadinlarin erkeklere oranla daha fazla prososyal davranis gosterdikleri gorilmistiir

(Cekin, 2013: 15).

Bunun en biiylik temel nedenlerinin arkasinda yine kiiltiir bulunmaktadir.
Oyle ki; pek cok kiiltirde oldugu gibi, cinsiyete 6zgii kalip yargilardan kaynakli
olarak kiz ¢ocuklarinin daha yardimsever, paylasimci ve ilgili olmalar1 beklenir.
Geleneksel olarak kizlar icin kullanilan ¢ocuk yetistirme teknikleri ile kiz
cocuklarinin daha fazla prososyal davranislar sergilemelerini saglamaktadir, kizlar bu

tiir davraniglari sergiledigi zaman daha fazla 6diillendirilmektedir (Bagci, 2015: 99).

Calisanlarin  gerek demografik o6zellikleri gerekse sosyo-kiiltiirel yapilari,
cocukluk ve yetiskinlik donemlerinde kazanilarak is yasantisinda da devam etmesi
muhtemeldir. Erken yaslarda Ogrenilen davramislarin  olumlu davraniglar
(yardimseverlik, hayirseverlik, goniilliikk vs.) olmasi durumunda birey cevresine ve

bagli oldugu orgiitiine kars1 prososyal davranislar sergileyecektir.

Birey mensubu oldugu ¢evreye karsi baglilik hissediyor ise, davraniglart da
cevresine karsi olumlu olacaktir. Giilay vd. (2011) ye gore; “olumlu sosyal
davraniglara sahip olan bireyler daha kalici arkadasliklara sahiptirler”. Hayatlarimi
kapsayan ¢evrelerinde ( sosyal ¢evre, 1§ ¢evresi vs.) daha memnun ve mutlu olduklari
dolayisiyla akranlar1 (yasitlari, is arkadaslar1 vs.) tarafindan kabul edilen, sevilen
bireyler olarak yetistikleri ve bu tip akran iletisiminin oldugu gruplarda da isbirligi,
yardimlagma, paylasma gibi temel sosyal becerilerin daha sik goriildiigi

belirtilmistir. (Ogelman ve Canbeldek, 2016: 100-101).

95



1.5.2.2. Ekonomik Faktorler

Ekonomi sosyal bilimler disiplininde olmasina ragmen, zamanla diger
disiplinlerin yontemlerini de kendi analizlerinde kullanmaya baglamis ve ekonomide
doga bilimlerindeki deneysel metotlarin kullanimi giindeme tagimistir. Bu ylizden
son yillarda iktisadi yOntemler, diger sosyal alanlardaki, ozellikle psikoloji
alanindaki caligmalardan elde edilen yontemlerle desteklenmeye calisiimaktadir

(Eser ve Toigonbaeva, 2011: 288).

Iktisat ve psikoloji bilimlerine baktigimizda, s6z konusu iki biliminde
merkezlerinde insanin oldugu goriilmektedir. Iktisat disiplini insanin ekonomik
secimleriyle ilgilenirken, psikoloji disiplini insan davranislart ve bu davranislarin
nedenleriyle ilgilenmektedir. Bunun sonucunda iktisat ve finans literatiiriinde,
psikoloji ve sosyoloji biliminin karar alma siiregleri ile ilgili yontem ve
bulgularindan etkilenilerek, yeni bir arastirma alani olan “davranigsal iktisat”

dogmustur (Eser ve Toigonbaeva, 2011: 288).

Katona ve Harris (1978)’e gore davranigsal iktisat; “bir millette bir anda
dogrudan ekonomik davranislarin goézlenmesi ile baglar”. Bu iktisat alani, aym
faktorlerin farkli zaman dilimlerinde veya farkli durumlarda farkli tepkilerle ortaya
cikabilecegini bilir ve agir agir genellemelere varir. Davranigsal ekonomistler
arastirmalarinda, insanlarin motivasyonlari, tutumlar1 ve beklentileri gibi davranislari
etkileyen psikolojik faktorlerde dahil olmak iizere iktisadi alanda insan davranislarini

incelerler (Can, 2012: 96).

Ekonomi ve insan davranisi arasinda karsilikli bir etkilesim vardir. Toplumun
sosyo-kiiltiirel yapis1 o toplumun ekonomik yapisinda bir altyap: olusturacagi gibi

toplumun ulagmis oldugu refah diizeyi de toplumun sosyal yasantisini etkileyecektir.

Ornegin; Max Weber, Protestan ruhunun ve goriisiiniin ekonomik yasanti
tizerinde sekillendirici etkiler yarattifin1i savunmustur. Bu s6z konusu Protestan
ahlaki tutumluluk, ferdiyetgilik, ¢cok c¢alismanin faziletine inanmak gibi temellere
dayanir. Bu nedenle toplumun sahip oldugu Kkiiltiirel davraniglar, Orgiitlerin
yasantisini ve ekonomilerin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynar (Diiger ve Dulupgu,

2001: 20).
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Aslinda ekonomiyi olusturan temel birimler olan drgiitler, piyasa kosullart ve
dalgalanmalar1 gibi iktisadi faktorlerle belirlenmis bir ekonomik ¢evrenin en merkez
noktasinda yer alirlar. Ekonominin gelisme donemlerinde, orgiitler talebi
karsilayabilmek icin tiretim miktarlarini artirmak isterler. Bunun i¢in ihtiyaglarini

gorecek eleman alma yoluna gitmeyi diisiinebilirler.

Tersi durumlarda ise; ekonomik daralmalar yasandiginda calisani isten
cikarma yoluna gidebilir. Bu tiir dalgalanmalar ise calisan1 olumsuz olarak etki
edecek, isini kaybetme korkusunu ve kaygisin1 uyandirarak, motivasyonun

azalmasina neden olacaktir (Serinkan, 1997: 43).

Ekonomik kosullarin, bireylerin dis ¢evreleri ile olan tutum ve davranislari
etkilemesi muhtemeldir. Ayn1 zamanda olumlu sosyal davranislarin veya prososyal

davraniglarin temel yap1 taglarindan birisini de ekonomik kosullar olusturacaktir.

Sosyo-ekonomik durum, kisilerin diisiince, tutum ve davraniglarina etki eden
bir faktor olarak sosyal bilimlerde dnemli bir faktor kabul edilir. Kisilerin sosyo
ekonomik durumlarini ortaya koyan en 6nemli 6ge ise elde ettikleri gelir diizeyidir

(Cekin, 2013: 43).

Orgiitsel anlamda, calisan agisindan temel ekonomik kosul; ¢alisanlarin
emekleri karsiliginda aldiklar iicrettir. Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve
verimi arttiran bir ara¢ rolii oynadig gibi, diger yandan da calisani isletmeye
baglayan ekonomik motivasyon aracidir. Bir bakima iicret, ¢calisanin Orgiite giris
nedeni oldugu gibi calisanin Orglitte siirekli ¢alisma nedenini de olusturur. Hatta
calisana yiiksek iicret 6dendiginde bulundugu grup veya toplum i¢inde sosyal statiisii
yiikselmekte ve sayginlik kazanmaktadir. Goriildiigi lizere ticret ¢calisan davranigini

dogrudan etkilemektedir (Ergiil, 2006: 94).

Ayrica Orglit igerisinde sergilenen olumlu sosyal davranislar, rol i¢i ve rol dis1
prososyal davraniglar orgiitler icin fazlasi ile 6nemli davranis sekilleridir. Schappe
(1998), olumlu davranislarin; is tatmini, baglilik, adalet algilamalariyla iliskilerine
yonelik yaptig1 calismanin sonucunda en biiyiik iliskinin, baglilik ile olumlu sosyal

davraniglar arasinda oldugunu tespit etmistir.

Ayrica Angel ve Perry (1981), bu arastirmaya ek olarak; orgiitsel bagliligin

ise Orglitsel performansi artirdigi belirtmislerdir. Lum vd. (1998)’lerin yapiklari
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arastirmada ise; is tatminini, Orgiitsel bagliligi, motivasyonu, olumlu sosyal
davraniglar1 belirleyen en biiyiik faktoriin ¢alisanin aldigi ticret oldugunu tespit

etmislerdir (Aslan, 2009: 264).

Bu aragtirmalara Ornek olarak; Bandy ve Wilhelm (2007) prososyal
davraniglar1 arastirirken, dlgeklerinde aile gelirinin prososyal davranislar tizerindeki

etkilerini aragtirmiglardir.

Arastirmaya gore; sosyo-ekonomik diizeyi orta ya da yiiksek aileye sahip olan
ergen bireylerin yardimsever, hayirsever, hediye verme davranislari; sosyo-ekonomik
diizeyi diistik ailelerde yetisen ergen bireylerden gore daha az oldugu goriilmiistiir.
Gondilliillik davranisinin ise orta ya da yiiksek sosyo-ekonomik diizeyde aileye sahip

olan ergen bireylerde daha fazla oldugu gézlenmistir (Bagci, 2015: 24).
1.5.2.3. Politik ve Yasal Faktorler

Cagimizda olaylar ve sorunlar hizli bir sekilde ortaya ¢iktigi i¢in, insanlar ve
orgiitler soz konusu olaylara ve sorunlara karsi hazirliksiz yakalanarak, ahlaki ve
hukuki cercevede yeterli ¢oziimleri liretememektedir. Gliniimiiz insanin1 hazirliksiz
yakalayan sorunlar; yalnizca dogal afetler degildir. Yoksulluk, savaslar, sosyal
siniflar, tabakalar, bolgeler ve iilkeler arasindaki ciddi ugurumlar, ekonomik, mali

krizler, uluslararas1 kotii politikalar vb. olaylarda yagsanmaktadir (Yiiksel, 2002: 178).

Diinyanin geneline baktigimizda cogu iilkede olaylarin yasandigi, bunun
sonucu olarak da yonetimlere karsi gilivenin azaldigi goriilmektedir. Yine birgok
tilkede yasanan yolsuzluklardan dolayr bireyler, politikacilarin devlet aleyhine
zenginlestiklerini diisinmektedirler. Orgiitlere ve kamuya kars1 giivenin azaldig1 bu
tir tllkelerde degerler zedelendiginden dolayr demokrasiyi, ekonomiyi, kiiresel

rekabeti gelistirmek ¢ok gii¢ goziikkmektedir (Usta, 2011: 40).

Orgiit iginde faaliyette bulundugu iilkenin politik sartlar1 isletmede almnan
cesitli kararlar iizerinde etkili olur. Ayn1 durum orgiitiin ithalat, ihracat, ortak girigim
ve bagkaca sekillerde iliski i¢inde bulundugu diger iilkelerin politik sartlar1 iginde
gecerlidir. Ornegin; 2003 yilinda Amerika’min Irak’1 isgali ve daha sonraki
gelismeler gerek Tiirk gerekse diger lilke isletmelerini yakindan etkilemistir. Yine
Sovyetler Birligi’nin ¢dkmesi ve burada kurulan yeni cumhuriyetlerdeki politik

gelismeler, burada faaliyet gosteren isletmeler lizerinde oldugu gibi, bu iilke ile
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ticaret igerisinde bulunan veya bulunmay1 planlayan isletmeler lizerinde de etkili

olmustur (Miiftiioglu, 2003: 19).

Hiikiimetlerin uyguladiklar1 ¢evre politikalari, medya politikasi, istthdam
politikasi, para politikas1 ve maliyet politikas1 gibi faktorler, bir isletmeye, dogrudan
veya dolayli olarak firsatlar ve tehditler sunabilir. Diger taraftan orgiitlerin faaliyet
gosterdigi iilkelerde, siyasi olusumlarin etkinligi, hedefleri ve benimsedikleri
politikalar1 orgiitler acisindan degerlendirilmesi gereken unsurlardir. Bu ylizden
siyasi otorite ve yerel uzantilar1 araciligi hayata gecirilen bu politikalarin belirlenme
stirecine; s6z konusu otorite ile kurulacak saglikli iligkiler neticesinde orgiitlerin ya
da temsilcilerinin katilabilmesi orgiitler acisindan hayati 6neme sahiptir (Atiker,

2012: 30).

Politik sartlarin isletmeler {iizerindeki etkisini belirgin sekilde gosteren
durumlardan biriside; 0Ozellikle devletin ekonomideki agirliginin nispeten fazla

oldugu tilkelerde bir hiikiimet degisikligi giindeme geldigi zaman goriiliir.

Hiikiimet degisikliklerinde isletmeler politika, plan ve stratejilerini yeniden
gozden gecirerek, degisen sartlara uyum saglama ihtiyaci duyarlar. Bu ihtiya¢ bir
rejim degisikliginde, iktidar ve hiikiimet degisikliklerinde bile kendini az yada ¢ok
hissettirir. Zira bu gibi durumlarda yeni bir hiikiimet, yeni bir para ve maliyet
politikasi, yeni bir ihracat ve ithalat politikasi, yeni bir tegvik calisma hayati, yeni bir
sanayl ve tarim politikas1 demektir. Hatta hiikiimet i¢cinde bir bakan degisimi,
bakanlik i¢inde bir miistesar degisimi veya bir genel midiir degisimi isletmeleri bu

tiir uyum sorunlariyla kars1 karsiya getirir (Miiftiioglu, 2003: 19).

Siyasi otoriteler ve yerel uzantilar1 araciligiyla hayata gegirilen, isletmeleri
yakindan ilgilendiren tiim politikalarin belirlenme siirecine, s6z konusu siyasi
otoriter ile kurulacak saglikli iligkiler neticesinde isletmelerin ya da temsilcilerinin

katilabilmesi isletmeler agisindan hayati 6nem tasimaktadir.

Boylelikle isletmeler kendilerine iliskin yapilacak diizenlemelerden haberdar
olarak gerekli onlemleri alabilir, cesitli ¢gikarimlarla kendilerine firsatlar olusturabilir,
cesitli tartisma platformlarinda ¢ekincelerini, olumsuzluklart dile getirerek

diizenlemelerin olas1 negatif etkilerini en aza indirmeye calisabilirler. Orgiit
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temsilciligi, calisan temsilciligi veya sendikalagsmalar bu yiizden orgiitler i¢in ¢ok

fazla 6neme sahiptirler.

Toplumdaki politik sistemi olusturan en 6nemli kurum siiphesiz devlettir.
Devlet biirokratik yapisindan, uyguladigi politikalara ve uygulama sekline kadar
bircok yonden isletmeler iizerinde etkili olur. Devletler icerisindeki biirokratik
sorunlar1 ortadan kaldirilmasi ile oOrgiitlerde ekonomik performansin yiikselmesi
muhtemeldir. Boylesi bir biirokratik sadelesmenin saglayacagi zaman ve kaynak
tasarrufu, oOrgiitlerin verimliligi ile birlikte ulusal ekonominin de etkinligini

artiracaktir (Miiftiioglu, 2003: 20).

Ayrica orgiitlerdeki politik ¢evreyi en ¢ok etkileyen baslica unsur “yasal
cevre” dir. Yasal ¢evre kisaca; “devlet tarafindan cikardigi ¢esitli kanun, tiiziik ve
yonetmeliklerden olusan ve isletmelerin uymasi gereken tiim kurallar1 kapsayan

cevredir” (Yigit ve Yigit, 2011: 122).

Yasal ¢evre; Orglitlin stratejik hedeflerine ulagsmayi gesitli agsamalarda etkiler.
Ik basta, érgiit ve miisterileri arasindaki iliskin yiiriirliikte olan hukuk tarafindan
etkilenir. Bir ticari faaliyet varsa eger ortada, hukuk saticiya birtakim sorumluluklar
ve hiikiimliiliikler verirken; aliciya da birtakim haklar vermektedir. Ayrica yasal
diizenlemelerle orgiitlere yeni tiretim zorunluluklar getirebilir, AR-GE faaliyetlerine
itebilir, rekabeti tesvik edebilir, isletmenin pazarlama faaliyetlerini kisitlayabilir

(Yeni, Esmer ve Bilgin, 2016: 79).

Diger taraftan devlet ve yerel yonetimler, orgiitlere ve ekonomilere git gide
artan bir sekilde miidahale etmeye baslamislardir. Asgari ticretler, fiyat kontrolleri,
kurulus yerlerinin belirlenmesi, organize sanayi bdlgeleri, tesvik politikalari, is
giivenligi, istthdam sartlari, ¢cevre sagligi, sosyal sorumluluklar gibi pek ¢ok konuda
hukuki diizenlemeler yapilmaktadir. Hiikiimetlerin bu diizenlemeleri, orgiitlerin
stratejik hedefleri iizerinde etkili olurken ayn1 zamanda orgiitlere yonelik tehlike ve

firsatlar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Ofluoglu, Arslan ve Aydemir, 2006: 9).

Yasal degisiklikleri 6ncesinden tahmin etmek ekonomik degisikliklere gore
daha kolaydir. Ancak bazi durumlarda kararlarin Orgiit icerisindeki insan
kaynaklarina nasil yansiyacagi belli olmayabilir. Ornegin is kanununda degisiklikler

yapilacaksa eger; bu degisikliklerin insan gilicii talebini nasil etkileyecegini 6n
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gdrmek pek miimkiin olmayabilir. Orgiitler bu tiir politik ve yasal faktdrlere karsilik,
gelecekteki calisan ihtiyacini, g¢alisanlarin gdsterecekleri tutum ve davranislar

tahmin ederek olumsuzluklari en aza indirmeye ¢alismalidirlar (Serinkan, 1997: 43).

Devletlerin izleyecekleri politik ve yasal diizenlemeler dolayli veya dogrudan
calisan1 da etkileyecektir. Politik kosullarin c¢alisan1  etkiledigi en Onemli
durumlardan birisi iicretlendirmeler olmaktadir. Clinkii iicret, calisanlar agisindan
ekonomik, sosyal ve motive edici bir kavramken; isverenler acgisindan 6nemli bir
maliyet unsuru olarak goriiliir. Devlet ise; kendi durumunu da g6z Oniinde
bulundurarak, calisan ve igverenin arasini bulmakla yiikiimliidir. Eger calisana
verilecek tcretler (asgari ticret) devlet politikalarindan dolay: diistik seviyede olursa;
is veren i¢in her ne kadar olumlu bir durum olsa da; ¢alisan isinde mutlu olmayacak,
calistigr orgiite karsi baghilik ve bunlarin sonucu olarak da yiliksek verimlilik

gostermeyip, moral, motivasyon yoniinden diisiik olacaktir.

Bu tiir ortam ve psikolojilerde prososyal davranislarin sergilenmesi s6z
konusu bile olmayacaktir. Tim bu s6z konusu olumsuzluklarin sonucunda
isletmelerin verimlilik oranlar1 diisiik seviyelerde olup, iilke ekonomisi olumsuz

etkilenecektir.

Devletin belirleyecegi politik ¢evre algist eger calisanlar lizerinde olumsuz
etkiler yaratirsa (motivasyon diisiikliigii, tikenmislik, moral eksikligi vs.) ¢alisanlarin
olumlu sosyal davramiglar gostermemeleri de muhtemel olacaktir. Politik
diizenlemeler ile ¢alisan, oOrgiitiine karsi baglilik hissetmiyorsa, c¢alistigi oOrgiite
mensup  olmaktan mutlu  degilse, basarisiz  hiikimet yOnetimlerinden,
politikalarindan, zorlayici yasal kosullardan dolayr mensubu oldugu o6rgiitiin ¢ikarini
diistinmiiyorsa c¢alisanin, orgiitiine kars1 prososyal davraniglar icerisinde olmasi da

beklenemez.

Her hangi bir isletmede ¢alisan herkes bilir ki; ¢ogu isletmedeki algi; devletin
is¢inin tarafinda olmasidir. Daha dogrusu is gorene karsi pozitif bir ayricalik
uygulamasidir. Is kanununda yapilan son diizenlemeler, isverenin ¢alisana karsi
sorumluluklarmin artirilmasi, asgari {icrette iyilestirmeler, c¢alisan haklarinin
arttirilmasi gibi tiim olumlu politik kosullar is géreni motive ederken, gerek orgiitiine

kars1 gerekse orgiit disina kars1 olumlu davraniglar i¢in tesvik etmektedir.
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Onceki boliimlerde de belirtildigi gibi yas, egitim seviyesi, gelir vs. durumlar
prososyal davranislari etkilemektedir. Devletler uygulayacaklari politikalar, tesvikler
ve yasal faktorler ile (egitim politikalari, asgari iicret politikalari, ticret politikalari
vs.) calisanlarin prososyal davraniglarina veya baska bir deyisle gerek Orgiitiine
gerekse devletine karsi, karsilik beklemeden olumlu sosyal davraniglarda

bulunmasina etki edebilir.

Bu yilizden; Seyh Edebali’nin Osman Bey’e bulundugu “insan1 yasat ki devlet
yasasin” nasihatindeki gibi, devletler uygulayacaklar1 politikalar ile insanlar1 ve
beraberinde insanlarin mensubu oldugu Orgiitleri, yasatirsa devletlerde yasamaya

devam edebileceklerdir.
1.5.2.4. Kiiresel Faktorler

Gilinlimiiz 1§ diinyasinda daha dnceki donemlerde hi¢ olmadigi kadar hizli bir
degisim s6z konusudur. Bu hizli degisimin altinda yatan 6nemli etkenlerden biriside
kiiresellesme olgusudur. Pek ¢ok alanda kendisini hissettiren kiiresellesme olgusu,
isletmelerde de farkli boyutlarda hissedilmektedir. Orgiitlerin yapilari, ydnetim
modelleri ve tiretim teknikleri gibi pek ¢ok degisik konu hizli bir gelisim siireci i¢ine
girmekte veya tamamen sil bastan yenilenmektedir. Orgiitlerin kiiresellesmeyle

yapilar1 da etkilenmekte ve degisiklige ugramaktadir (Tagraf, 2002: 31).

Toulmin (1999)’e gore insanlar ve toplumlar gittik¢e tist liste yasanan hatta
tilkelerin sinirlarimi bile asan faaliyetlere girmistir. Seyahat, iletisim, ticaret, spor
miisabakalari, meslekler ve hatta popiiler miizik, sinema artik tek bir tilkenin sinirlar
icine hapsedilemez olmustur. Bu acidan bakildiginda kiiresellesmenin, tarihsel bir
gelisiminin, insan ve toplumlar arasindaki iliskileri daha ¢ok zenginlestirdigi
sOylenebilir. Biitiin bu yasananlar, insanlarin, daha basit diizeydeki diisiince ve iligki
bicimlerinden, uluslararasi 6l¢ekte yeni bir iliski ve diisiinme bicimlerine gegtiklerini

gostermektedir (Balay, 2004: 62).

Oyleyse kiiresellesme, diinya iizerinde siyasal, ekonomik ve kiiltiirel birlesme
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Fikirlerin, goriislerin, tecriibelerin, teknolojilerin kiiresel
alanlarda kullanilmasi, paranin diinya ¢apinda serbest¢e dolasmasi, milli boyutlar
asan yeni iligkilerin ve etkilesimlerin ortaya ¢ikmasi, rekabetin sinirsiz olmasi ile

aslinda diinya tek bir pazar halini almistir (Kagmazoglu, 2002: 49).
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Kiiresellesmeyi farkli acilardan olumlu ve olumsuz kilan goriisler vardir.
Oncelikli olarak kiiresellesme olgusuna olumlu acidan bakarsak eger; diinya
tizerindeki toplumlarin esit diizeyde olmamalarinin kaynagi yapisal degil, bireyseldir.
Yani bireyin igsizliginden ekonomik siirecler degil, degisime uyum saglayamayan

bireyler sorumludur.

Kiiresellesme devletlerin toplumsal ve ekonomik yasamlarini diizenleme
gorevine vardir. Oyle ki devlet, toplumsal ve ekonomik yasami diizenleme gérevini
ne Ol¢lide az gergeklestirir ve bunu biiylik 6l¢iide bireysel firsat esitligine dayali
ahlaki ilkeler boyutunda degerlendirirse o oranda demokratik olabilir. Sonrasinda
demokratik bir devlet yapisi igerisinde olmayi basaran devletlerde, daha ¢ok
“bireycilik” ve “Ozgiirliik” anlayis1 ile daha az devlet miidahalesinin gerektirdigi
ozerkliklere sahip olarak, bireyler i¢in daha fazla yararlar saglayabilir (Tural, 2004:
62).

Diger yandan kiiresellesme hakkinda olumsuz goriislerde mevcuttur.
Oncelikli olarak kiiresellesme diinya iizerindeki bazi kesim tarafindan “ideolojik bir
kurgu” olarak goriilmektedir. Bu goriise gore kiiresellesme, kiiresel sermeyenin ve
serbest pazarin diinya iizerindeki egemenligini pekistirmeye yarayan “ideolojik” ve
“Utopik™ bir aragtir. Bu goriisiin hakim oldugu kesimlerde, kiiresellesme; karsi

konulmasi gereken bir siire¢ olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Diger bir olumsuz sdylem ise; kiiresellesmenin kiiltiirel boyutunu hedef
almaktadir. Oyle ki kiiresellesme, bat1 deger ve yasam bigimlerinin hakim oldugu tek
bir diinya yaratarak, bat1 hakimiyeti ile diinya genelinde tek kiiltiirliigli niteleyen bir

stire¢ olarak goriilmesi ile olumsuz olarak degerlendirilmektedir.

Bir baska olumsuz sdylem ise; kiiresellesmenin kendisine 06zgii faaliyet
yasalart olan, bagimsiz ekonomik bir siire¢ oldugu goriisiine dayanmaktadir. Bu
olumsuz goriis ile kiiresellesmeyi “kacinilmaz ve karsi konulmaz bir siire¢” olarak
gorlip; kiiresel sermaye hareketlerine kars1 koymamay1 ve asgari devlet anlayisinin
yaninda yer almayi ifade eder. Ayrica ¢ogu kesimin kabul ettigi gibi kiiresellesme

gerek bireysel gerekse toplumsal adaletsizlige yol agmaktadir (Balay, 2004: 62).

Kiiresellesme ile bolgesel taraflar, devletler, isletmeler ve ¢aligsanlar arasinda

ciddi adaletsizlikler gozlenmektedir. Bunun en giincel 6rnegi Ingiltere’de yer alan ve
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bir yardim kurulusu olan Oxfam’1n agikladig: verilerdeki gibi; diinyadaki en zengin 8
kisinin toplam servetlerinin, diinya niifusunun yarisinin (yaklasik 3.6 milyar kisinin)

toplam mal varliklarindan fazla olmasidir.

Boylece diinyanin bir yerinde tek bir kisi milyonlarca dolarlik servetini bir
bilgisayar programi hazirlayarak elde ederken; diger yandan bagka bir insan aksam
yemeginin parasini kazanabilmek i¢in giinde 9 saat fiziksel olarak agir sartlar altinda

calisacaktir (S6nmez, 2006: 179).

Tim bunlara ek olarak kiiresellesmenin; rekabete tesvik, ekonomilerde
biliylime, dig ticaret ve ekonomik canlanma, ¢ok uluslu sirketlerin giliclenmesi vs.
olumlu yansimalar1 da vardir. Bu olumlu yansimalarinin yaninda kiiresellesmeyi
basaramayan iilkelerin gelismekte sikint1 yasamasi ve somiiriiye acik hale gelmesi,
iilkeler arasi ekonomilerde ¢ok farklilik olmasi, ekonomik politikalarin takibinin
zorlagsmasi, kiiltiirel yozlagsmalarin yasanmasi, cevresel sorunlarin artmasi vb.

olumsuzluklar da vardir.

Aslinda ¢ogu isletme kiiresellesmenin olumlu yoniinden ¢ok olumsuzluklarini
gdz oniinde bulundurmaktadir. Oyle ki kiiresellesmeye olumsuz ydnde yaklasan
isletmeler, uluslararas1 pazarlarda faaliyet gostermektense ulusal pazarda faaliyet
gostermeyi tercih etmekteler. Bunun temel nedeni ise; yerel pazarlarin, uluslararasi
pazara nazaran daha giivenli olmasidir. Ancak isletme ulusal pazarda faaliyet
gosterse bile uluslararas1 pazarlarda meydana gelen degisiklikleri de takip etmek
zorundadir. Aslinda bunun temel nedeni, diinyanin herhangi bir yerindeki bir
degisiklik isletmeleri hayati bir tehlikeyle kars1 karsiya birakabilmektedir (Ofluoglu,
Arslan ve Aydemir, 2006: 9).

Ancak gilinlimiizde kiiresellesmeden etkilenmemek veya kiiresellesmeden
kacinmak neredeyse imkansizdir. Durum bdyle olunca, kiiresellesme siireci ¢alisma
hayatina iliskin radikal degisimler ortaya c¢ikarmistir. Keyman (1995)’e gore;
kiiresellesme siireci sosyal devlet anlayisin1 ve sosyal devlet ilkelerini etkisiz hale

getirmeye baslamistir (Ofluoglu ve Balci, 2016: 68).

Mishra (1999) ise, “sermaye dolagiminin, sinir Gtesi bir hal aldiginin ancak
cogu hiikiimetlerin iilke sinirlar1 iginde kaldigini” belirtmistir. Sermayenin siirekli el

degistirmesi, sinirlart asarak iilkeler arasi hareketliligi dolayisiyla devletlerin vergi
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toplama sorunu ortaya ¢ikmis, bu durumda devletlerin zayiflamasina dolayisiyla
sosyal refah uygulamalarini sinirlandirmalarina sebep olmustur (Ofluoglu ve Balci,

2016: 68).

Kiiresellesme silirecinde artan rekabet, isgiliciinii farklilastirabilir, emegi
somiirerek, sermaye birikimine katki saglayabilir. Bu olumlu ve olumsuz kosullar
g6z Oniinde bulunduruldugu zaman; isletme agisindan olumlu goziiken kiiresellesme
olgusu, calisan agisindan fazlasi ile olumsuzluk teskil etmektedir (Karadeniz, 2011:

84).

Kiiresellesmenin beraberinde iilke sinirlarinin ortadan kalkmasi ile ¢ogu tilke,
tiretimi Cin’de veya diger iilkelerde yapmaktadir. Bunun en temel sebebi ise; niifusa
dayal1 is giicliniin ucuzlugudur. Her gecen giin biraz daha kapitalist iiretim tarzina
yaklagan Cin gibi iilkeler, kapitalizmin, emek somiiriisii yoluyla hizli biiyiime

yonteminden etkilenmekteler.

Bu so6z konusu lilkeler; ekonomisini sermaye hareketlerine agip yabanci
kaynak c¢ekiyor ve yabancilara ucuz emek sunarak ihracat yapiyor. Dis ticaret
fazlasindan elde ettigi dovizlerin 6nemli bir bolimiinii kapitalist ekonomilerin
cikardigi devlet tahvillerine ya da o iilkelerin paralarina yatirarak rezervlerini

artirirken o iilkelerin de bor¢lanma ihtiyacini gideriyor (Egilmez, 2009).

Bu tiir olumsuzluklarin bulundugu orgiitlerde, yani kiiresellesme ile emek
giiclinlin hice sayildig1 orgiitlerde, ¢alisan higbir sekilde mensubu oldugu orgiit
igerisinde mutlu olmayacaktir. Davranigsal olarak sadece gérev tanimlarini yerine
getirmeye amaglayan, moral, motivasyon, baglilik vb. davranigsal yaklagimlardan
uzak olan calisanlardan is tanimlar1 disinda olumlu bir davranmis beklemek ise

miimkiin olmayacaktir.

Eger kiiresellesme sadece OoOrgiitleri stratejik, ekonomik, gelisimsel vs.
alanlarda fayda saglayip, calisan kesimi olumsuz etkilerse, orgiit ici faktorleri de

(iklimi, yapaisi, iletisimi vs.) olumsuz etkilenecektir.
Ciinkii onceki boliimlerde de belirtildigi gibi; orgiit icerisinde prososyal
davraniglarin giin yiizline ¢ikabilmesi i¢in orgiit i¢i faktdrlerinin, ¢alisanlar agisindan

olumlu olmas: gerekmektedir. Isletmeye hakim olan iklim, iletisim, baglilik,

adanmighk vb. davranislarin olumsuz oldugu orgiitlerde, calisanlar sadece is
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tanimlart dogrultusunda ¢alisacak ve gerek rol i¢i gerekse rol disi prososyal

davraniglart muhtemelen sergilemeyeceklerdir.

Kiiresellesmenin olumlu yonlerini orgiit igerisine aktarip olumsuz
sonuglaria karsi1 tedbirli olmay1 basaran isletmelerde ise durum muhtemelen farkli
olacaktir. Uretim kapasitesini, verimliligini, karliligin1 calisan emegini sémiirmeden,
cagdas isci haklar1 ekseninde orgiit ici cevresel faktorlerini gelistirerek, olumlu orgiit
iklimleri yaratan isletmelerde kiiresellesme boyutlar1 gerek isletmeyi gerekse

isletmeye bagli olan calisanlar1 olumsuz degil, olumlu yonde etkileyecektir.
1.5.2.5. Toplumsal Beklenti ve Talepler

Glintimiizdeki mevcut ekonomik kosullara bagl olarak olusan yogun rekabet
ortamlarinda kalic1 ve basarili olmak isteyen Orgiitlerin, tiiketici davranislarin
etkilemesi bilyilk &nem tagimaktadir. Orgiitlerin tiiketici davranislarina etki
edebilmesi ve yogun rekabetle basa ¢ikabilmesi i¢in tliketicinin kiiltiirel, sosyal,
psikolojik ve kisisel durumlarinit géz oniinde bulundurmasi kaginilmazdir (Durmaz,

Orug ve Kurtlar, 2011: 114).

Tiim orgiitler temelinde “karlilik” amachdir. Ancak s6z konusu oOrgiitler,
karlilig1 daima arttirmak isterken, toprak, su, hava gibi toplumun da yararlandig: bir
takim dogal kaynaklardan ve toplumun temel pargast olan insanlardan
yararlanmaktadir. Tiim bunlarin karsiliginda da toplum; isletmelerden iiriin, hizmet,
ekonomik getiri saglamaktadir. Baska bir deyisle; isletmeler toplumdan, toplum da
isletmelerin faaliyetlerinden etkilenmektedir. Cannon (1992)’e gore; “orgiitler, etkin
ve karli olduklari, sosyal sorumluluk tasidiklar1 siirece topluma tam anlamiyla
katkida bulunurlar”. Bu baglamda, orgiit ile toplumu birbirinden ayirmak miimkiin

degildir (Bayraktaroglu ve Ozgen, 2008: 322).

Orgiitlerin kurulusundaki temel nedenin kar etmek oldugunu belirtmistik.
Ancak karliligin devami ayni zamanda Orgiitiin pazarda devam etmesini
saglayabilmek i¢in, orgiitler toplumun veya baska bir deyisle tiiketicinin satin alma
davraniglarini ve tiiketici davraniglarini iyi tanimasi gerekmektedir (Durmaz, Orug ve

Kurtlar, 2011: 114).

Khan (2006)’a gore; tliketici davraniglarinin incelenmesi, pazarlamacilar

acisindan son derece onemli bir konudur. Ciinkii tiiketici davranisi bircok temeli
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kapsamaktadir. Bagka bir deyisle; kisilerin veya ekiplerin istek ve ihtiyaglarini
gidermek i¢in; {iriin, hizmet, fikir ve deneyimleri tercih etmeleri, satin almalari,
kullanmalar1 ve elinde bulundurmalarini kapsayan stireglerden olusan bir kavramdir

(Solomon, 1995: 7).

Orgiitler ve tiiketiciler arasi iliskilerin, her gegen giin karmasikligin
artmaktadir. Orgiitler faaliyetlerinin merkezlerinde karlilik, devamlilik gibi
ekonomik hedefleri ger¢eklestirmeye c¢alisirken, diger yandan aliman kararlarin

insani, sosyal, ahlaki ve yasal yonlerini de diistinmek zorunda kalmislardar.

Aslinda bu s6z konusu tiim yonlerin 6nemi her ne kadar sanayi devriminden
sonra ivme kazansa da, 1950°1i yillardan itibaren Orgiitlerin toplum iizerindeki
etkisinin hissedilmesiyle birlikte 6nem derecesi de giderek artmaya baslamistir.
Toplumsal faydalar saglamak icin faaliyette bulunduklar1 ¢ikar gruplarinin tatminine
yonelik onemi giderek artan orgiitler, sahip olduklar1 6nemli roller ile cagdas yasam
ve kalite kosullarimi yiikseltmeye c¢alisirken toplumun sosyal faydasi iizerine
odaklanarak sorunlarin ortadan kaldirilmas1 i¢in ¢esitli stratejiler de ortaya

koymaktadirlar (Top ve Oner, 2008: 98).

Selznick (1948) “Foundations of a Theory of Organization” baglikh
caligmasinda, isletmelere daha genis bir cerceveden bakarak cevre ile olan iliskilerini
ve gevreyle etkilesimlerini irdelemistir. Gelistirdigi Kurumsal Teori Modeliyle, bir
orgiitte ortaya ¢ikan degisimlerin hangi siire¢ ve etkenler vasitasi ile olustugunu
incelemistir. Genel olarak, orgiitlerin kendi ¢evreleriyle ve diger orgiitler ile karsilikll
etkilesim igerisinde olduklarini; bunula birlikte zamanla oOrgiitlerin birbirlerine
benzeyerek karsilikli bagimli hale déniistiiklerini ileri siirmiistiir (Y1ldiz ve Unlii,

2011: 219).

Bagka bir deyisle; kurumsal teori, sosyal davraniglara denge ve anlam veren
yapilar olarak tanimlanan Orgiitleri arastirirken, ayni zamanda Orgiitsel kararlar
vermenin sosyal boyutlarina odaklanarak, kurumsal cevrenin Onemini dikkate
almaktadir. Tiim bunlarla birlikte 6rgiit toplum ile bagdastirilarak, toplumun goziiyle

orgiitlere bakmay1 amaglamaktadir (Apaydin, 2009: 3).

Gerek kurumsal teoride gerekse Orgiitlerin dis cevreleri ekseninde orgiitleri ve

toplumu birlikte ele alirsak, “toplumun orgiitlerden beklentileri nelerdir?”” sorusunu
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sormamiz gerekmektedir. Ancak ¢evresel anlamda onemli bir ayirim ise; literatiirde
isletme cevresinin i¢ ve dis ¢evre olarak ele alinmasindir. Donaldson & Preston
(1995) birlikte yaptiklari calismalarinda bu kavramsal ayrimi “paydaslar teorisi” adi
altinda incelemislerdir ve literatiirdeki cogu arastirmada calisilmistir (Ertugrul, 2008;

Aktan, 2007; Apaydin, 2007...).

S6z konusu arastirmaya gore, paydas; “toplumda orgiitlerin baglantili oldugu,
orgiitlerin faaliyetlerinden etkilenirken ayni zamanda bireysel faaliyetleriyle orgiitleri
etkileyen tiim toplumsal taraflardir”. Bagka bir deyisle “Orgiitlerden ¢ikarlar1 olan
bireyler ve kurumlardir”. Orgiitlerin kiiresellesmelerine bagl olarak, gegen zamanla
birlikte orgiitlerin baglantili oldugu bu toplumsal taraflarin sayisi artmis ve iliskileri

de oldukc¢a karmasik hale gelmistir (Aktan, 2007: 11).

Freeman (1984)’a gore, oOrgilit dis1 paydaslarla ne kadar giicli iliskiler
kurulursa, ortak hedeflerin gergeklestirilmesi o kadar kolaylasacak, aksi halde
iligkiler kotiilestikce ortak hedeflere ulagilmasi zorlagacaktir. Bu yaklasim paydas
teorisinin temelini olustururken ayn1 zamanda orgiitlerin i¢ ve dis c¢evreleri ile olan

baglarini gliclendirmesine yardimci olmasi da muhtemeldir.

Donaldson & Preston (1995) s6z konusu ¢alismada, paydas teorisini daha 1yi
anlayabilmek i¢in Orgiitlerin i¢ ve dis cevrelerindeki menfaat sahiplerinin daha
yakindan taninmasi gerektigini belirtmislerdir. Zamanla literatiirde; “kurum ici
paydaslar” ve “kurum dis1 paydaslar®’ olmak iizere iki farkli menfaat grubu goze

carpmaktadir.

Gerek isletme icerisindeki paydaslara gerekse isletme disindaki paydaslara,
“menfaat sahipleri” denilmesinin temel sebebi ise; her iki grubunda orgiit ile siirekli
etkilesimde olmalarinin yani sira, karsilikli beklenti icerisinde olmalaridir. Kurum i¢i
paydaslar; kurucu ana sahipler, hissedarlar, yoneticiler ve ¢alisanlardan olusurken;
kurum dis1 paydaslar; toplum, hiikiimet, miisteriler, tedarikgiler, rakipler gibi

kesimlerden olusmaktadir (Aktan, 2007; 14).

Orgiitler; orgiit i¢i menfaatcilerine kars1 sorumlu olduklarr gibi orgiit dist
menfaatgilerine kars1 da zamanla artan sorumluluk igerisindedirler. Orgiit dis1

paydaslarina kars1 aldiklar1 sorumluluklar (Aktan,1999; 20);

e Miisterilere (tliketicilere) karsi sorumluluk,
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e Hissedarlara yonelik sorumluluk,

e Dogaya ve cevreye karsi sorumluluk,

e Devlete karsi sorumluluk,

e Tedarikgilere kars1 sorumluluk,

e Rakiplere yonelik sorumluluk,

e Topluma kars1 sorumluluklardir.

Freeman (1984) yayimladigi aragtirmasinda, paydas yOnetimini stratejik
planlamaya baglayan ayni zamanda da teorinin temeline isletme ama¢ ve misyonunu
yerlestiren kitabiyla “Biz orgiitler olarak kimi temsil ediyoruz, kimi destekliyoruz?”
sorusuna cevap aramis ve farkli aragtirmacilarin gesitli tanimlamalarina karsin halen
gecerliligi devam eden paydas siniflandirmasinin temelini olusturmustur.

Freeman sz konusu aragtirmasinda, paydas teorisi ile kurumsal sosyal
sorumluluk arasinda gii¢lii baglar oldugunu ve teorinin gelisiminde kurumsal sosyal
sorumluluk anlayisinin etkisinin biiyiik oldugunu ileri siirmektedir (Ertugrul, 2008:
206).

Mitchell vd. (1997)’nin; “destegi olmadan isletmenin varligin1 durmaksizin
devam ettiremeyecegi gruplar” olarak; Freeman (1984)’in ise; “Orgiitlerin
vizyonlarinin gerceklestirilmesini etkileyen, bu vizyonlarin gergeklestirilmesinden
etkilenen kisi ya da grup” olarak nitelendirdikleri paydas kavrami; kurumsal sosyal
sorumluluk anlayisinin izlerini tasimaktadir (Ertugrul, 2008: 206).

Boone ve Kurtz (1992); orgiitlerin sosyal sorumluluklarinin, {iretimden
tiketime kadar olan biitliin asamalarda yapilan tiim faaliyetleri kapsadigini
belirtmistir. Bu ylizden topluma zararli etkileri bakimindan orgiitleri frenleyen,
toplumun refahina katkida bulunmaya zorlayan, aym1 zamanda toplumsal talep ve
beklentilere cevap veren ve bunu Ongoren politikalar, asamalar ve eylemlerin

benimsemesi olarak belirtmektedir (Top ve Oner, 2008: 98).

Orgiitler kir etmenin yani sira sosyal sorunlari (bu sorunlari kendileri
yaratmasalar da) ¢6zmede yardimci olmalidirlar. Bu sorunlarin ¢6ziimii kisa ya da
uzun vadede isletmeye kar getirmeyebilir. Yine de isletmenin, paydaslarinin
sorunlarint1 g6z ardi etmemesi, sadece kar elde etmeye odaklanmamasi

gerekmektedir.
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Boylece, uzun vadede oOrgiitlerin satiglar1 artacak, c¢alisanlarda ise daha
yiikksek diizeyde ise baglilik goriilecektir. Ayrica isletmenin bu tutumu, daha giicli
bir imaja kavugsmasina yol agacaktir. Nitekim Mohr, Webb & Harris (2001)’in
yaptiklar1 ¢alismada; toplumun sosyal sorumluluk tasiyan isletmelere karsi olumlu

bir tutuma sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Orgiitlerin ne derecede ve hangi konularda sosyal sorumluluk iistlenmek
isteyecekleri, iistlenecekleri birgok faktore bagldir. Isletmenin biiyiikliigii, faaliyet
gosterdigi lilkenin gelismislik diizeyi, faaliyet gosterdigi sektor, yasal diizenlemeler,
rekabet kosullari, tiiketicilerin ve toplumun biling diizeyi, toplumsal kiiltiir yapisi,
yoneticilerin bu konuya yaklasimi gibi faktorler isletmenin sosyal sorumluluk

kararlarim etkilemektedir (Bayraktaroglu ve Ozgen, 2008: 322).

2. ORGUTLERDE PROSOSYAL DAVRANISLARIN GELISIMINDE
DONUSUMCU LIiDERLIiGIN ROLU

Yasamin bir¢cok kesitinde liderlere ihtiyag duyulmakla birlikte, Orgiit
diinyasinda liderlik ayr1 bir yere sahiptir. Bunun en temel nedeni; giinlimiiz
orgiitlerinin, 2000’li yillarin gerektirdigi zorunlu degisim siireclerinden ge¢meleridir.
Kiiresellesme, her gegen gilin gelisen teknolojiler ve tiiketici taleplerindeki degisim
gibi faktorler isletmelerin mevcut siireclerini ve orgiitlenme tarzlarini etkilemektedir.
Isletmelerin siddetli rekabet karsisinda varligini devam ettirebilmesi igin siirekli
olarak miicadele etmesi gerekliligi liderligin Onemini kendiliginden ortaya

¢ikarmaktadir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 145).

Liderlik konusu, yonetim alaninda onemli oldugu gibi davranis bilimleri
alaninda da son derece onemli bir kavram haline gelmis ve 6zellikle 2000’11 yillarda
diinyada baglayan degisim ve doniisiimle birlikte iizerinde ¢ok fazla ¢alisma bulunan
konularin basinda gelmektedir. Bireyler is yasantilarinda ve giinlik sosyal
yasantilarinda grup halinde yasayan sosyal varlik olmalarinin yam sira,
olusturduklar1 gruplar1 yoneten ve grubun amaglarina ulagsmasini saglayan liderlere

de gereksinim duyarlar (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 135).

Anlasilacag: iizere tlim grupsal ve toplumsal olusumlarin igerisinde lider
bulunmaktadir. Ayni1 zamanda lider gerek Orgiit igerisinde gerekse tiim

gruplanmalarda en etkili kisidir. Calismanin bu bdliimiinde; 6ncelikle liderligin
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prososyal davranislar tizerindeki etkisini incelenecek; sonrasinda ise daha da o6zele

inilerek doniistimcii liderligin prososyal davranislara etkileri incelenecektir.
2.1. Prososyal Davramslar ve Liderlik iliskisi

Liderlik, toplumlarin birlikte yasadiklari her donemde var olan, kokeni ¢ok
eskilere dayanan bir kavramdir. Bass (1965)’1n belirttigi gibi, tarih boyunca liderlik
kavramina iligkin farkli bircok tanim yapilmistir. 1949’a kadar liderlikle ilgili
literatiiri inceleyen V.J. Bentz, 130 farkli liderlik tanimi ortaya g¢ikarmistir. Can
(1992) ise; orgiitsel literatiirde hicbir sozciigiin liderlikten daha cok ve ¢esitli
anlamlarda kullanilmadigin1 belirtmistir. Liderlikle ilgili yogun arastirmalarin
giinimiizde de halen yapildig:1 diisiiniiliirse, bu saymnin ¢ok arttigi muhakkaktir.

Liderlikle ilgili verilen bazi tanimlar sunlardir (Bakan, 2008: 14-15);

Liderlik en yalin tanimi ile “liderin, kendini igtenlikle izleyenlere
aktarabilmesi” (Simsek, 2002: 90); “farkli durumlarda tutum ve davranislara, farkli
anlamlar yiikleyebilme” (Heifetz & Laurie, 1997: 125); “insanlar1 etkileme ve ikna
etme” (Kogel, 1989: 257) yetenekleridir. Liderlikten bahsedebilmek i¢in, bir grup
insanin ve ortak amaclarin olmas1 ve bunu gerceklestirecek bir kimsenin olmasi
gerekmektedir. Bu kisi, takipcilerinin goniillii olarak ¢aba gostermelerini
saglayabilecek bilgi, yetenek ve beceriye sahip bir birey olmalidir (Bolat ve Seymen,

2003: 62)

Ayn1 zamanda liderlik; “sirket yonetiminin zorlu hedeflerini koyma ve bu
hedeflere ulasma; seri ve sonu¢ odakli harekete gecme, rekabet edebilme ve
takipgilerine iy1 performans gostermeleri i¢in esin kaynagi olma kabiliyeti” olarak

tanimlanmaktadir (Kesimli, 2013: 3).

Liderlik konusu gerek yonetim alaninda, gerekse davranmis alaninda uzun
yillar boyunca incelenen ve giiniimiizde bile incelenmeye devam edilen bir konudur.
Cogu arastirmaci kendisinden bir onceki liderlik kavramina ya bir seyler eklemeye
calismis ya da yeni bir liderlik boyutu ortaya atmistir. Konu ilgi ¢ekici oldugu kadar
onemli olunca, liderlik tiirlerinin hepsi olmasa da ¢ogu birbirleri ile karistirilir hale
gelmistir. Sayisi net olarak bilinmemekle birlikte, literatiirde dontistimcti, etkilesimci,
serbestlik taniyan, demokratik, otokratik, babacan, etiksel, ahlaki, sezgisel,

stirdiiriilebilir liderlik gibi onlarca liderlik tiirii bulunmaktadir.
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Aslinda yukarida adlar1 sayilan/sayillmayan tiim liderlik tiirlerinin; gerek
orgiit ici gevresi ile gerekse oOrglit dist ¢evresi ile olan iletisimi, etkilesimi tek tek
arastirtlmaya deger konulardir. Ancak c¢alisma doniisiimcii liderlik ekseninde
ilerledigi i¢in, bu boliim igerisinde doniisiimcii liderlik ile birlikte ele alinip
kiyaslamalar1 yapilan ve cagdas liderlik teorileri olarak belirtilen; “etkilesimci

liderlik ve serbestlik tantyan liderlik” lizerinde durulacaktir.

Bass (1985), liderlikle ilgili ortaya atilan tanimlarin ve simiflandirmalarin
artik glinimiiz kosullarima cevap vermedigini ileri siirmiistiir. Liderlerin;
calisanlarindan beklentilerini net bir sekilde belirten ve kendilerinden beklenilen
performansi gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarini agiklayan lideri;

etkilesimci lider olarak tanimlamistir (Eren ve Titizoglu, 2014: 278).

Etkilesimci liderin oldugu orgiitlerde, lider ile ¢alisanlar arasindaki iliski,
anlagsma ile saglanir. S6z konusu bu liderler, beklentiler ve amaglar kapsaminda
etkilidir. Fakat Lievens vd. (1997)’e gore, etkilesimci liderler genel olarak
calisanlarin1 uzun dénemde gelistirmeye odaklanma konusunda ihmalkardir (Bakan

vd., 2015: 204)

Etkilesimci liderlikte liderler ile calisanlar arasinda 6nemli bir takas faktori
vardir. Bu takas sarth 6diil ve taleplerle yonetim seklindedir. Eren (2001) bu durumu;
“etkilesimci liderlik davranisi sergileyen liderler, yetkilerini ¢alisanlara 6diil vererek,
daha ¢ok g¢aba gdstermeleri i¢in para ve statii verme seklinde kullanirlar” diyerek
aciklik getirmigtir. Ayrica Serinkan (2002)’a gore etkilesimci liderlik; “bir takim
odiller ile birlikte izleyenlerin lideri takip etmesini saglamayir amaglayan, temel
faktoriin calisanlarin kurallart dogru bir sekilde uygulamasi {izerinde oldugu, bu
amagla sadece kiiciik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik tiiriidiir” (Eren

ve Titizoglu, 2014: 279).

McMurray (2012) etkilesimci liderler hakkinda, “galisanlarin yenilik ve
degisim isteklerini onemsemeden, riskli islere girmeyerek, gelenek¢i bir yapr ile is
yapma ve yaptirmayl saglayan kimselerin benimsedikleri liderliktir” seklinde
belirtmistir. Ayrica giiclerini genellikle ¢aba gosterene para ve statii verme seklinde
kullanan etkilesimci liderler (Giizel ve Akgiindiiz, 2011: 285) yenilik¢i olmamakla
birlikte “gelenek¢i” bir yapinin icerisindedirler (Bakan vd., 2015: 205).
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Bass ve Steidlmayer (1999)’e gore etkilesimci liderlik kosulsal ddiilleri ve
destekleri icermektedir. Calisanlar sadece liderin 6vgii ve ddiillendirmesi ile motive
olurlar (Taslak, 2008: 127). Ancak buradaki temel sorun ise, ddiillerin veya cezalarin
etkilesimci lider tarafindan adaletli olarak verilip verilmemesidir. Oyle ki etkilesimci
liderlik bireyci bir diinya goriisii temellerine oturtulan bir yaklasim olarak dikkat
cekerken, bu bireysel ¢ikar elde etme ¢abasi bir¢ok etik bilimciler tarafindan eksik

bulunmustur.

Zagorsek (2009) liderin o6diill ve ceza sistemi uygulamalarinin temel
sebebinin, hakkinda, “calisanlarin performansini artirmak ig¢in i¢ten davranmalarini
saglamaya caligmak” oldugunu belirtmistir. Ancak bu sekilde oOrgiit iglerine tam
katilim1 saglasa bile, takipgilerin yaptiklari isi hevesle yapmalarini saglayamayabilir

(Kilig, Keklik ve Yildiz, 2014: 251).

Etkilesimci liderin oldugu orgiitlerde, calisanlar liderden yaptiklari her iste
0diill veya bagka olumlu faktorler bekleyebilir ki zaten bu durum s6z konusu
liderligin temelini olusturmaktadir. Ancak orgiit icerisindeki ¢alisanlarin orgiite karsi
tutum ve davramiglari muhtemelen ayni olmayacaktir. Ciinkii basarisiz olan bir
calisanin cezalandirilmasi, s6z konusu calisanin orgiite karsi tutum ve davranislarini
etkileyecektir. Higbir kimse cezalandirilmak istemez. Aksi durumda ¢alisanin orgiite

kars1 olan baglilig1 azalacak, moral ve motivasyonu olumsuz yonde etkilenecektir.

Bu sekilde orgiitiine karsi olumsuz egilimler igerisinde olan bir calisanin,
orgiiti icin olumlu davraniglar sergilemesi beklenmemelidir. Lideri tarafindan
desteklenmeyip odiillendirilmeyen ¢alisanin, sadece kendi is taniminda bulunan isleri
yapmaya calismasi ve rol dis1 prososyal davraniglar sergilememesi biiyiik olasilik
icindedir. Cilinkii bu tiir orgiitlerde 6rgiit i¢i iklimin olumsuzluklar ¢alisana mutlaka
etki edecektir. Ayrica prososyal davranislarin ortaya c¢ikabilmesi iginde caligsanin

orglite bagliligi, moral ve motivasyonu oOrgiit ici faktorler etkileyici olacaktir.

Diger bir acidan ¢alisanin, yaptig1 is karsisinda odiillendirilmesi tesvik
acisindan her ne kadar olumlu bir davranis olsa bile, gerek rol i¢i gerekse rol dis
prososyal davranis olarak degerlendirmemelidir. Ciinkii prososyal davranislar;
literatiirde kabul gordiigii gibi, “karsilik beklemeden sergilenen olumlu sosyal

davraniglardir” (O’Reilly & Chatman, 1986; Anderson & Bushman, 2001; Calik vd.,
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2009; Karadag, 2009; Cekin, 2013; Yesiltas, Kanten ve Solmaz, 2013; Ipek, 2015) .
Ancak etkilesimei liderin bulundugu ortamlarda “6diill ve ceza” odakli liderlik
oldugu icin calisan yaptigi is karsihiginda 6diil bekleyecek ve muhtemelen gorev

taniminda yer alan isleri yaparak, rol dis1 prososyal davranislar sergilemeyecektir.

Bass ve Avalio (2000) liderlerin doniisiimcii veya etkilesimsel liderlik tarzlar
disinda, tamamen serbestlik taniyan bir liderlik tarzinin daha oldugunu ifade
etmektedirler (Cakinberk ve Demirel, 2010: 107). Ancak bazi arastirmacilar serbest
birakici liderlik davramigini, etkilesimei liderligin alt boyutu oldugunu belirtirken,
bazi arastirmacilarda, farkli bir liderlik davranis1 olarak degerlendirmektedirler (Eren

ve Titizoglu, 2014: 279).

S6z konusu liderlik modeli; literatiirde; “Serbestlik Taniyan Liderlik”,
“Serbest Birakici Liderlik”, “Tam Serbestlik Taniyan Liderlik”, “Pasif-Ka¢inmaci
Liderlik”, “Birakiniz Yapsinlar Tarz1 Liderlik™ gibi farkli adlandirmalar ile karsimiza
¢ikmaktadir (Bass ve Avolio, 1988; Bennett, 2009; Bakan vd., 2015; Eren ve
Titizoglu, 2014; Safakli, 2005).

Calismamizda “Serbestlik Taniyan Liderlik” modeli olarak isimlendirilen,
liderlik tarzinda lider; c¢alisanlara bir hedef gosterir ve c¢alisanlar1 kendi haline
birakir. Ayn1 zamanda Yavuz ve Tokmak (2009)’a gore; s6z konusu lider, orgiitiin
dis cevresinden calisanlarin ihtiya¢ duydugu bilgi ve kaynagi temin eder. Temin
edilen bilgi ve kaynak, orgiit diizenini saglamada calisanlarin kendileri {izerinde s6z
sahibi olmalariyla devam eder. Oyle ki; calisanlarin her biri, ayn1 zamanda birer

liderdir (Bakan vd., 2015: 205).

Bu o6zellikleriyle Rowold ve Schlotz (2009)’a gore; serbestlik taniyan
liderligin, aktif liderlik tarzlarindan déniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zellikleri
icinde yer almamas1 gerekmektedir. Bass (1997) serbestlik taniyan liderlik modelini
elestirirken; “tim ¢alisanlarin ayn1 zamanda da lider oldugu bir orgiitte, isletmenin
en tepesindeki sozde liderler, liderlik yapmaktan siirekli uzak dururken, kararlari
stirekli oOteler ve calisanlart motive etmek i¢in higbir ¢aba sarf etmezler” diyerek
elestirmistir. Tim bunlara ek olarak serbestlik taniyan liderler, calisanlar yardim
istediginde bir bahane ile ortamdan uzaklasir, sorulara cevap vermez ya da cevabi

geciktirme yoluna giderler (Bakan vd., 2015: 206).
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Bagka bir deyisle calisanlarin gelisimine katki saglamazlar. Bilgi, beceri,
tutum ve davranig yoniinden, liderin ekseninde olumlu sekilde gelistirilmeyen
calisanlar; orgiitle 6zdeslesemeyecekleri igin orgiite kars1 fedakarlik, yardimseverlik,
olumlu sosyal davranis, 1yi asker sendromu, karsiliksiz is gérme (prososyal davranis)

gibi olumlu sosyal davranislar sergilemekten kaginabilirler.

Calisanlar boyle liderler ile ¢alismaktan kacinabilirler. Ayrica serbestlik
tantyan liderlik, problem ¢6zmede stratejik bir planlama olusturamadiklarindan;
calisanlar genellikle plansizliktan yakinmakta ve bdylece lider etkinligini

kaybetmektedir (Baloglu, Karadag ve Gavuz, 2009: 462).

Her hangi bir orgiitiin aslinda en temel yapi tasi liderlerdir. Ciinkii liderin
orgiite ve calisanlara karsi tutum ve davranisi, On goriisii, tecriibesi, bilgisi,
donanimi, entelektiiel sermayesi vb. tiim kosullar 6rgiitiin biitiinline etki edebilirler.
Serbestlik taniyan liderlik 6zelliklerini tagtyan bir lider, 6rgiit i¢ine tamamiyla hakim
olamayacaktir. Calisanlar1 motive eden, moral veren, basarili olmalari halinde
odiillendiren, bulunduklar1 kosullart kontrol ederek iyilestiren ve sonrasinda orgiitsel
baglilik, adalet gibi faktorleri géz oniinde bulundurma konusunda yetersiz olan bir

liderin; gerek oOrgilitiine gerekse calisanlarina katki saglamaktan uzak oldugu agiktir.

Lider orgiit icerisindeki ¢alisanlarin davramiglarina etki eden en Onemli
kisidir. Calisanlara kars1 sergileyecegi tutum ve davraniglar, ¢alisanlarin olumlu veya
olumsuz davraniglarimi etkilemektedir (Yulk, 2001: 3). Motive edilmeyen, ilgi
gosterilmeyen, Orgilit i¢in 6nemli oldugunu hissetmeyen bir c¢alisanin sadece
kendisine verilen gorevleri yerine getirmesi beklenirken, gorev tanimi disindaki
sosyal davraniglar da beklenmemelidir. Bagka bir deyisle bu tiir ¢calisan sadece isini
kaybetmemek i¢in gérev tanimlarini yerine getirecek ve orgiitii i¢in her hangi bir rol

dis1 prososyal davranis sergilemekten kaginabileceklerdir.

Ancak etkilesimci liderligin istisnai oldugu durumlar da vardir. Ornegin;
mesleki uzmanlik gerektiren alanlarda ve bilim adamlarinin arastirmalarinda,
Orgiitlerin aragtirma gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek bilgi, beceri ve
uzmanlik birikimine sahip elemanlarin yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde bu tarz

bir liderlik uygulanabilir (Bakan Vd., 2015: 204).
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Bu tiir ¢alisma kosullarina sahip olan c¢alisanlar gerek kendilerini gerekse
bagli bulduklar1 orgiitlerini gelistirmek i¢in, lider baskisi hissetmeden fazladan

olumlu davranislar da sergileyebilirler.
2.2. Prososyal Davramslarin Gelisiminde Déniisiimcii Liderligin Onemi

Glinlimiiz Orgiitlerin, kendisini bilen, yetenek ve farkliliklarinin farkinda
olarak verimliligini en iyi sekilde kullanabilen, saglam bir kisilige sahip, yenilik¢i
olmasinin yani sira girisimci, lider ruhlu bireylerin yetistirilmesi, érgiitler i¢in 6nemli
bir durum haline gelmisti. Burns (1978)’e gore, gecmise oranla daha fazla hissedilen
rekabet kosullari, her alanda liderligin en 6nemli faktor hale gelmesini saglamistir.
Ayn1 zamanda, Orgiitlerin i¢ ve dis ¢evrelerinde yasanan hizli degisimler, daha etkin
ve etkili liderlik modellerinin orgiitlerde uygulanmasini zorunlu kilmistir (Avci,

2015: 87).

Liderin orgiit lizerindeki etkisi gerek literatiirde gerekse gilindelik yasantida
fazlasiyla belirtilmistir. Liderlik {izerine 6nemli arastirmalar yapan Bass, dontisiimcii
liderligi, “izleyenleri iizerinde biiyiik etkiler yaratan bir liderlik tipi” olarak
tanimlamistir. Bass (1990)’a gore doniisiimcii liderler; astlarinin gorevlerini iyi bir
performansla bagarmalarinin 6neminin ¢ok daha fazla farkina varmalarini saglayarak,
cok daha iist diizeydeki gereksinimlerini karsilamanin ancak orglitsel amaclara
ulasarak olacagina inandirarak izleyenleri degistirir ve giidelerler. Doniisiimcii liderin
izleyenleri de; lidere giivenirler, inanirlar ve saygi duyarlar (Eren ve Titizoglu, 2014:

277).

Ozellikle 1980 sonrasinda, Luthans (1995)’1n belirttigi gibi; “kiiresellesmenin
artmasi ile birlikte, liderlik algisinda da degisimler yasanmistir”. S6z konusu bu
degisimler orgiitleri yenilige, siirekli hareketli bir yapiya yoneltmistir. Cagdas
liderlik teorilerinden birisi olan doniisiimcii liderligin ortaya c¢ikis1 ve yayginlik
kazanmasinda; yeni yonetim yaklasim modellerinin, kiiresellesmenin, artan yogun
rekabet ortamlarinin biiyiik rolii olmustur. Ayrica giiniimiizde “doniigiimcii lider”
olmanin, bir lidere, tutum ve davranig boyutunda ne tiir katkilar1 sagladigina ve
doniistimcii liderligi hangi durumlarda etkin ve tatmin edici olduguna yonelik

arastirmalar devam etmektedir (Bolat ve Seymen, 2003: 62).
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Coad ve Berry (1998)’in tanimina goére doniisiimcii lider; “galisanlarin
ihtiyaglarini, deger yargilarini, tutum ve davraniglarini etkileyen, degistiren kisidir”.
Ayni1 zamanda doniisiimcii liderler, “Orgiitleri, degisim ve yeniliklerle {istiin

performansa ulastiran kisidir” ( Eren ve Titizoglu, 2014: 278).

1978 yilinda James McGregor Burns doniisiimcii liderligi ortaya atarken,
“liderin onderlik ettigi grup ya da organizasyonun amaglarina yonelik yeni bir bakis
acis1 getirmesi ve bu bakis acisi dogrultusunda takip edenlerini harekete gecirme
siireci” olarak tanimlamistir. Todd (1999) ise; doniisiimcii liderligin merkezinde
“degisim ve doniisiim kiiltlirinii” oldugunu belirterek, merkezi alan ve degisim
konusunda orgiitte uygulanmasi gereken stratejiler ile ilgili rehberlik gorevini listelen
bir anlayisa sahip oldugunu sdylemistir (Kilig, Keklik ve Yildiz, 2014: 251). Ciinkii
liderin en Onemli ozelliklerinden birisi de, izleyicilerinin rehberi niteliginde

olmasidir.

Ayrica Burns, (1978) doniistimcii liderleri, “calisanlarini adalet ve esitlik gibi
yiiksek motivasyon diizeylerine erismede esin kaynagi olan kisiler” olarak ifade
etmistir (Bakan vd., 2015: 203). Bu yiizden doniisiimcii bir lidere sahip olan
calisanlarin bu tiir olumlu etkenlere sahip olmalari, 6rgiitlin iklimine ve kiiltiiriine de
etki edebilir. Orgiit iklimi ve kiiltiirii ise lider ve izleyicilerinin degerleri, inanglar1 ve

ilkelerinden olusmaktadir.

Dontigiimeti liderlik 1978 yilinda Burns tarafindan tanimlandiktan sonra
Bernard Bass tarafindan gelistirilmeye calisilmistir. Bass basit degisim yontemlerinin
disia ¢ikarak, zihninde kurgulamalar yapmistir (Tas, Celik ve Tomul, 2007: 88).
Calisanlarin tutum ve davranislarinda degisiklikler meydana getirme, ortak bir
vizyon olusturma, Orgiitsel baghlik saglama, kisisel gelisim i¢in Orgiit iklimi
olusturma gibi dontisiimcii liderlige iliskin roller Bass tarafindan genisletilmistir

(Cetin, Korkmaz ve Cakmakgi, 2012: 15).

Brophy (2010) ise, doniisiimcii liderler ve takipgileri arasindaki iligkilere
odaklanip, bu iliskinin 6nemli oldugunu belirtmistir. Ciinkii doniisiimcii lider,
calisanlarin gelisimini desteklerken, onlarin yetenek ve becerilerini ile c¢alisanlarin
ihtiyaglarina ayn1 zamanda da motivasyonuna odaklanmaktadirlar (Bakan vd., 2015:

203). Baska bir deyisle lider, ¢alisanin gelisimi i¢in yakindan ilgilenmektedir.
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Calisanlartyla yakindan ilgilenen doniisiimcti liderler igin; ¢alisanlarin
sergileyecekleri geri bildirimler de fazlasi ile dnemlidir. Ciinkii Conger ve Kanungo
(1987)’ya gore; doniisiimcii lider mevcut durumdan 6nemli 6l¢iide farklilasan bir
vizyona sahiptir. Bu farklilasan vizyon dogrultusunda, izleyiciler kendilerini lideri ile
Ozdeslestirir, onu fikirlerinden ve diisiincelerinden yararlanir ve kendi fikirlerini

gerceklestirebilecek motivasyon diizeyine ulasabilirler.

Bu s6z konusu etkilesimden doniisiimcii liderler de; basarili, motive olmus,
orgiitsel baglilik acisindan olumlu duygular barindiran ve tiim bunlarin ekseninde
olumlu davraniglar sergileyen c¢alisanlar ister. Barbuto (2005) yaptig1r calismada;
“oOrgiit i¢indeki ¢alisanlarin, doniisiimcii liderlik 6zelliklerini tastyan liderlerine karst;
giiven, hayranlik, baglilik ve saygi duyduklarini ayn1 zamanda da ekstra rol davranisi

gostermek i¢cin motive olduklarini belirtmistir” (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 265).

Dontigiimeti liderler, ¢alisanlarin ihtiyaglarini, isteklerini ve gelecege dair
umutlarini anlar ve ayni zamanda c¢alisanlarin tutum, davranig, duygu ve on
yargilarinin degismesine yardimci olur (Shamir ve Howell, 1999, 272). Ayrica s6z
konusu liderler, Doniisiimcii lider, izleyicilerinin kendisine giivenmelerini saglayip,
is tatminlerini arttirir ve tiim bunlarla birlikte c¢alisanin olumlu sosyal davranislar
sergileme egilimi artar (Bass, 1998; Yulk, 2001; Arslantas ve Pekdemir, 2007;
Bakan vd., 2015;).

Calisanin lideri araciliyla artan baghiligi ve Orgiitsel O6zdeslesmesi ile
sergileyecegi olumlu sosyal davranislardan birisi de prososyal davraniglar olacaktir.
Ciinkii calisanin kendisini orgiitii i¢in 6nemli hissetmesi sonucunda, karsiliksiz
fedakarlikta, yardimseverlikte ve &zveride bulunma olasiig1 artacaktir. Is tanimi
disinda kalan konularda da orgiitiin devamliligr i¢in, orgiit iklimini olumlu bir sekilde
etkileyebilecek, rol dis1 olumlu prososyal davranislarda sergileyebilecektir. Ciinkii
liderin yarattig1 olumlu orgiitsel iklim ile moral ve motivasyonu yiiksek olan calisan,
isine ve Orgiitline saygl ayn1 zamanda da sevgi besleyecektir. Bunun sonucunda da
gerek orgiit i¢i gevreye gerekse Orgiit disi ¢cevreye karst olumlu prososyal davraniglar

sergileyebilecektir.

118



3. DONUSUMCU LIDERLIK BOYUTLARI ILE PROSOSYAL
DAVRANISLARIN ILISKiSI

Insanlik tarihine bakildiginda da liderligin ilkel caglardan bugiinkii modern
caglara kadar gecen zamandaki biitiin siireclerde ve toplumlarda biiylik bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Etkisi bu derece hissedilen liderlik her donemde, yonetim

alaninda arastirmacilarin ilgi odagi olmustur.

Burns 1978 yilinda liderlik {izerine yaptifi caligmalarinda doniisiimci
liderligi literatiire kazandirmistir. Daha sonrasinda da Bass 1985 yilinda yazdigi
“Liderlik ve Beklentilerin Otesinde Performans” adli eser ile doniisiimcii liderligi

gelistirmistir (Barbuto, 2005: 26).

Diger taraftan, Bass tarafindan ortaya konan ve daha sonra Avolio ile birlikte
yaptiklar1 calismalarla degisikliklere ugrayan ¢ok faktorlii liderlik 6l¢egi dontistimceii

liderligin gelismesine katkida bulunmustur.

Bass 1985 yilinda gelistirdigi olgekte doniisimcli ve etkilesimei liderlik
kavramlarmi karizma, ilham verme, zihinsel tesvik, bireysel diizeyde ilgi, kosullu
odiil, istisnalarla yonetim ve Ozgiir birakici liderlik olmak iizere yedi boyutta
toplamistir. Daha sonrasinda Bass ve arkadaglarinin sonraki ¢alismalarinda karizma
ve ilham verme boyutlarinin birbirine benzer yapilar oldugu ve gorgiil ¢calismalarda
birbirlerinden ayirt edilemedigi goriilmiis ve tek boyut olarak ele alinarak ¢ok

faktorli liderlik 6lcegi alt1 boyuta indirgenmistir (Arslantag ve Pekdemir, 2007: 262).

S6z konusu alt1 boyuttan; karizma, ilham verme, zihinsel tesvik ve bireysel
diizeyde ilgi boyutlar1 doniisiimcii liderlik; kosullu 6diil ve istisnalarla yonetim
etkilesimci liderlik bagliklar1 altinda toplanmistir. Zaman igerisinde séz konusu
boyutlarin adlandirilmalar farklilik gdstermistir. Ornegin; kimi aragtirmada karizma
boyutuna, “ideal etkileme”; ilham verme boyutuna ise “ilham verici motivasyon”
denilmistir (Bakan vd., 2015; Kili¢, Keklik ve Yildiz, 2014; Eren ve Titizoglu, 2014;
Baloglu, Karadag ve Gavuz, 2009; Eagly, 2003; Judge & Piccolo, 2004).

S6z konusu dort boyut arastirma igerisinde; ideal etkileme, ilham verici

motivasyon, bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik olarak ele alinacaktir.
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3.1. ideal Etkileme ve Prososyal Davramslar

Ideal etkileme boyutu; hem lidere hem de ¢alisanlara gore tanimlanmaktadir.
Ideal bir lider, bireysel ihtiyaclarindan once baskalarinin ihtiyaglarmni diisiiniir.
Bireysel kazang saglamak icin gili¢ kullanmaktan kaginirlar ve yiiksek ahlaki degerler

sergilerler (Erdener; 2003, 27).

Liderin ahlaki standartlar ile sergiledigi tutum ve davraniglar Orgiitiin
genelinde hissedilir. Orgiit iklimi {izerinde olumlu etkiler yaratan bu sdz konusu
tutum ve davranislar, calisanlar tarafindan da hissedilerek, 6rnek davranislar haline
dontigiir. Boylelikle doniisiimeii liderler sergiledikleri bu tutum ve davranislar ile

calisanlar agisindan 6rnek teskil ederek rol-modeli olarak goriilebilirler.

Aslinda ¢ogu liderlik modellerinde, liderin ¢alisanlar i¢in 6rnek olmasi, rol-
model olmasi1 vardir. Ciinkii literatiirdeki ¢ogu liderlik tanimlamasinda liderin
calisanlar tlizerinde biraktig1 etkiden bahsedilir. Ancak doniisiimcii liderligi diger
cogu liderlikten ayiran temel 6zellik, s6z konusu liderlerin galisanlara deger vermesi,
onlarin Orgiit icin dnemli birer birey olduklarini onlara hissettirmeleridir. Baska bir
deyisle doniisiimcii 6zellikler barindiran liderler ve calisanlar1 arasinda karsilikli

olumlu duygular vardir.

Liderin davranigsal 6zellikleri ile izleyicilerini etkileyebilmesi aslinda onun
“karizmatik” Ozelliklerini yansitmaktadir. Bu yiizden, literatiirde ideal etkileme
boyutunu c¢ogu arastirmaci tarafindan “karizma boyutu” olarak ele alinmistir.
Anlamsal olarak, Yunanca’da ilahi (kutsal) hediye anlamina gelen karizma;
“liderlerin giiclii baglilik ve istek duygularini digerlerinde canlandirma” seklinde ¢ok
az rastlanan yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka deyisle karizma; “kisisel bir

manyetizma ya da cazibe” bi¢iminde tanimlanmistir (Kurtulus, 2007: 49).

Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir durum soéz konusudur. Bass
dontistimcii liderlik modeli iizerine yaptig1 arastirmalarinda, “karizma” kavramini,
dontistimcii liderligin bir 6zelligi olarak belirtmistir. Ciinkii Bass’a gore; doniisiimci
liderligin merkez noktasi, hali hazirda bir karizmaya sahip olmasidir (Toremen ve

Yasan, 2010: 48).

Karizma kavraminin, doniisiimcii liderligin alt boyutu olarak degil, sadece

doniisiimcii  liderin bir 6zelligi olarak ele alinmasit gerekmektedir. Bunun
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literatiirdeki en biiyiik kanitlarindan birisi: Max Weber yetkiyi klasik anlamda ii¢
boyutta toplarken; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal olarak siniflandirmistir
(Nur, 1998: 20). Weber’e gore; karizmatik giic yetkisi istikrarsizlik ve kargasa
ortamlarinda ortaya ¢ikan bir anlayistir. Bu s6z konusu siniflandirmada; karizmatik
yetki, izleyicilerin lidere atfettigi insaniisti = ayricalikli  Ozellikler ile
iligkilendirilmistir.

Buna ek olarak, lidere verilen karizma ozelliginin, doniisiimcii liderlik
modelinin merkezinde bulunmasi ile “karizmatik liderlik modeli” ve “doniistimcii
liderlik modeli” farklilik kazanmaktadir. Oyle ki; karizmatik liderligin, diger
liderlik tarzlarindan ayirt edilebilmesi daha kolaydir. Ciinkii karizmatik liderligin
karakteristik ~ Ozellikleri, diger liderlik  tarzlarma gore daha az

somut nitelik tasimaktadir.

Somutluk niteliginin az olmasinin temel nedeni ise; herhangi bir bireyde
karizmatik unsurlarin birey bazinda degerlendirilmesinin
glic olmasiyla kaynaklanmaktadir. Ciinkii, karizma; liderin sahip oldugu bir
etkileme giicii olarak diisiiniilecegi gibi, liderde bulunmayan ancak takipgilerinin
lider ile 0zdeslestirdigi bir etkileme giiciiolarak da degerlendirilmistir (Bell, 2013:
78).

Dontistimcti liderlikte, lider kendisine hayran olunan, giiven duyulan, saygi
gosterilen ve calisan1 karizmatik 6zellikleri ile etkileyebilen kisilerdir. Ayn1 zamanda
Orgiitin misyon, vizyon ve hedeflerini izleyenlerle agikca paylasarak, izleyenler
lizerinde giiclii bir etki olusturur. Izleyenler, liderin hedeflere ulasma konusunda elde
ettikleri basarilar1 gordiikge onun tutum ve davraniglarim1 daha ¢ok 6rnek edinmeye
baslar ve onun gibi olmaya calisir. Ideal etkileme sayesinde liderler, izleyenlerin
beklentilerin 6tesinde fazladan ¢aligmalarini saglayarak, orgiit menfaatleri adina daha

cok gayret sarf etmelerini temin ederler (Avci, 2015: 91).

Doniistimcii liderlerin ¢alisanlara yansitacagi ideal etkilerle, calisanin orgiitsel
bagliligi, moral ve motivasyonu olumlu yonde olacaktir. Liderinin ¢alisma
prensiplerini O6rnek alan ¢alisan, kendisine verilen is tanimindaki gorevleri
yapmasinin yan sira, fazladan davranislar da sergileyebilecektir. Orgiitsel baglilik ve

O0zdeslesme ile kendisini Orgiitlin bir pargasi goren c¢alisan, kendi c¢ikar ve
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menfaatlerinin 6tesinde, yliksek olasilikla drgiitiin ¢ikar ve menfaatleri i¢in her hangi
bir karsilik veya beklenti icerisinde olmadan, fazladan olumlu sosyal davranislar,

baska bir deyisle rol dis1 prososyal davranislar sergileyecektir.
3.2. ilham Verici Motivasyon ve Prososyal Davramslar

Dontigiimeii liderlik davranisinin ikinci alt boyutu izleyenlere ilham verici
motivasyondur. S6z konusu liderlik, insanin kendisi ve c¢alisanlar1 hakkinda farkli
tutumlar edinmesiyle baglar. Dontlisimcii  liderlerin - biitiin  orglitlerde 6nem
kazanmasinin temel sebeplerinden biri, ¢alisanlara ilham vererek, ¢alisanlar tizerinde
kokli degisimlere yol agan bir liderlik anlayisi olmasidir. Doniisiimeii liderler
calisanlan etkilerken ayni zamanda onlarinda lider olmalar1 yoniinde gerekli katkilar

saglarlar (Iscan, 2006: 160).

Dillard (1990)’a gore, doniisiimcii liderlik davranisi: “giiclin ¢ikis noktasi
olan calisan taleplerine ilham veren, bu taleplere baglh olarak anlamlar kazandiran,
farkli olmaya giidiileyen ve ¢alisanlarin duygularina erismeyi saglayan bir yetenek”
olarak tanimlamaktadir. Ayn1 zamanda doniisiimcii liderler calisanlarina ahlaki
degerler ve daha yiiksek hedefler gostererek izleyicilerini motive eden liderlerdir

(Celep, 2004: 24).

Aslinda doniisiimcti liderler, degisim ve doniisiim siirecinde ¢alisanlar1 bir
ailenin bireyi gibi destekler ve onlara ilham verecek sekilde davranirlar. Ekip ruhu
olusturarak, istek ve iyimserlik sergilerler. Lider, talepler ile girisimcilik arasinda
baglar olusturarak, calisanlarin oOrgiitsel vizyona ve amaglara bagliliklarini

gostermeye ve bu vizyonla bulusmaya isteklendirir (Gokkaya, 2005: 19).

Dontigiimcii lider ¢alisanlari, eski uygulamalara meydan okumaya davet
ederek, onlar1 yeni alternatiflerle bulusturmaktadir. Bu s6z konusu yenilik yolunda,
calisanlarin karsilasacaklar1 sikintilarin {istesinden gelmek i¢in ihtiya¢ duyacaklar
giiveni de temin ederler. Ayn1 zamanda s6z konusu liderler, orgiitte degisimi tesvik
ederken, Ozgilin fikirler iiretme ve girisimciligi kolaylastirma egilimi de

gostermektedirler (Yavuz, 2009: 60).

Brown ve arkadaslarina gore ilhamlarla motive etme, iyimserligi ve istegi

artirmaktadir. Takipgilerin yiiksek beklentilerle iletisim kurmasimi saglayarak, daha
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once ele alinmamis olasiliklara bile dikkat ¢ekilmesini saglamaktadir (Gokkaya,

2005: 19).

[lham verici motivasyon, liderin 6rgiitsel vizyonu gergeklesmede kullandig
temel motivasyon stratejisini olusturmaktadir. Dontlistimcii liderlerce kullanilan bu
isteklendirme tiirii ile liyelerin daha gayretli ve hevesli ¢aligmalar1 s6z konusu
olmaktadir. Aym1 zamanda da, calisanlarin yiiksek motivasyonu ile oOrgiite karsi

sorumluluk bilingleri de artmaktadir (Baloglu, Karadag ve Gavuz, 2009: 460).

Yiiksek motivasyon ile Orgiit igerisinde degerli oldugunu hisseden
calisanlarin, en biiyiik ilham ve motivasyon kaynaklari doniistimcii liderleridir.
Ciinkii s6z konusu liderler her zaman ¢alisanlarina, ilham vermek igin ugrasirken;
tim calisanlarin goriislerini ciddiye alarak onlar1 desteklerler. Boylelikle hata
yapmaktan korkmayan calisan, kendisinin ve Orgiitiiniin gelisimi i¢in karsilik

beklemeyecektir (Iscan, 2006: 160).

Bunun en biiyiik sebebi ise, ¢alisanin yliksek motivasyon ile kendisini orgiitii
ile Ozdeslestirebilmis olmasidir. Kendisinden sorumlu olan doniistimcii lideri
sayesinde, calistig1 iste mutlu olan ve isini severek yapan bir calisanin Orgiitiin
cikarlarim1  diisiinerek sergileyecegi tutum ve davraniglar sonucunda karsilik
beklemeyerek prososyal davranislar sergilemesi de muhtemel olacaktir. Bass
(1990)’m belirttigi gibi; “yliksek motivasyonu ile orgiite karsi baglilig1 artan bir

calisanin ¢ogu davranig orgiit agisindan olumlu olacaktir” (Bell, 2013: 88).
3.3. Bireysel Diizeyde Ilgi ve Prososyal Davramslar

Doénitistimeii liderligin diger bir alt boyutu olan “bireysel diizeyde ilgi”
boyutunda ise; her bir ¢alisanin bireysel olarak ele alinarak, ihtiyaclarinin géz 6niine
alinmast ve bununla birlikte, her bireyin sahip olduklar1 tiim performansi
sergilemelerinde goniillii davranmalarina yardime1 olan bir faktordiir. Bu faktorii goz
oniinde bulunduran lider, ¢alisanlarin bireysel taleplerini dikkatle dinler. Aslinda s6z
konusu lider bir rehber gibi davranirken, onlara destekleyici bir iklim saglar.
Calisanlarin tiim ¢abalarmi ortaya koymalarinda bireysel destek i¢in caba harcar.
Bass (1990)’a gore; doniisiimcii liderler, tiim c¢alisanlarin kisisel degisimlerini

organizasyonun biiylimesine yardim etkeni olarak kullanirlar (Erdogruca, 2011: 62).
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Doniistimcii liderin ¢alisanlarina destek olmasi, bireysel ilgi gostermesi ve
olumlu sozler belirtmesi, ¢alisanlarin 6zgiivenlerini giiclendirmektedir. Calisanlara
gosterilen bu yakin, bireysel ilgi, her calisanin orgiit i¢in farkli ve 6zel bir kisi
oldugunu ona hissettirmek; adaletli tutum ve davramistan vaz gegmemeyi
gerektirmektedir. Biitiin orgiitlerde bireysel diizeyde ilginin sonucunda hedeflenen,
calisanin 0zel bir kisi oldugunu ona kabul ettirmek ve bunun sonucunda
motivasyonunu gerceklestirmek, is ve isletmeye tesvik etmek ve dolayisiyla orgiite

bagliligini saglamaktir (Yavuz, 2009: 62).

Orgiitsel baghlig1 fazla olan calisanlar, orgiitlerinin gelisimi i¢in olumlu
davraniglar sergileyecektirler. Buradaki asil hedef c¢alisanlarin  kendilerini
gelistirmelerini tesvik ederek gelecek konusunda vizyon olusturmaktir (Bakan vd.,
2014: 203-204). Ciinkii dontistimcii liderler, ¢alisanlar ile ayr1 ayri ilgilenerek onlara
Orgiitiin  vizyonunu benimsetmenin yani sira, s0z konusu vizyona erismede
calisanlarin gerekliligini yine calisanlara aktarabilmistir. Calisanlarin kendilerine
verilen degeri anlamalari ise; lider bireysel ilgi boyutuyla, calisanlarin i¢ diinyalarina
inmeyi basararak, kisisel gelisimleri i¢in onlara cesaret verip, bilgi ve becerilerinin

artmasi i¢in onlara danismanlik yapmasi ile miimkiin olmustur (Yilmaz, 2006: 33).

Bass (1998)’a gore, calisanlara bireysel diizeyde onem veren doniisiimcii
liderler, calisanlarin bireysel farkliliklarini kabul ederek, dikkatini onlarin ihtiyaglari
tizerinde odaklamakta ve calisanlarina kars1 yliksek diizeyde bireysel 6zsaygi
sunmaktadir (Baloglu, Karadag ve Gavuz, 2009: 460). Baska bir deyisle, lider
calisanlar tek tek oldugu gibi kabul ederek, eksiklikleri gidermeleri i¢in onlara ceza

vermek yerine, eksiklikleri kaldirmalar igin firsat verir.

Calisan liderin kendisine verdigi degeri ve ugraslar1 kolayca fark edebilirler.
Orgiitiin tamamina hakim olan olumlu érgiitsel iklim sayesinde, ¢alisanlarin orgiitleri
ve liderleri i¢in olumlu davranislar sergileme olasiliklar1 artabilir. Cilinkii calisanin
isinde mutlu olmasi, moral ve motivasyon yoniinden giiclii olmasinin yani sira;
liderinden gordiigii bireysel ilgi sayesinde OoOrgiitiiyle Ozdesleserek, tutum ve

davraniglarini olumlu yonde sergileyebilecektir.

Doniistimcii liderin oldugu ortamlarda calisanlar liderin kendilerine verdigi

destegi her zaman hissederler (Kurtulus, 2007: 49). Aslinda calisanlarin yapacaklari
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muhtemel hatalarin lideri tarafindan diizeltilebilecegi bilmeleri ¢alisana fazladan bir
giic verebilir. Lider calisanlar1 takip ederek gelisimlerini saglamanin yani sira,

calisanlarin kendi aralarinda iletisimi ve saygiy1 da gliclendirir (Gokkaya, 2005: 20).

Boylelikle liderin eksik kaldigi yerlerde calisanlar birbirlerinin eksiklerini
gidererek, igin aksamasini ortadan kaldirirlar. Bagka bir deyisle, orgiitiin ve isin
devamliligi icin ¢alisanlar bir birlerine karst rol disi prososyal davraniglarda
bulunurlar. Bir bakima lider c¢alisanlara, c¢alisanlarda birbirlerine destek vererek
orgiitsel Dbiitiinlesmeyi, beklentileri karsilikli olarak saglamayir olanakli hale

getirebilirler.
3.4. Zihinsel Tesvik ve Prososyal Davranislar

Déniistimcii liderligin son boyutu “zihinsel tesvik” veya baska bir adlandirma
ile “entelektiie]l etki” (intellectual stimulation) davranig bilesenidir. Zihinsel tesvik
davranig bileseni ile donilistimcii liderler; izleyenlerinin zeka, mantik ve problem
¢ozme yeteneklerini Odiillendirerek, c¢alisanlart girisimei ve tretken diisiince
bicimine sevk etmektedirler. Bagka bir deyisle, “calisanlarin entelektiiel birikimlerini
artirmaya yonelik, doniisiimcii liderin ortaya koydugu tutum ve davraniglardir”

(Erdogruca, 2011: 62).

Orgiitlerde gecmiste uygulanan liderlik anlayisi, calisanlara bir seyler
yaptirmaya dayali iken doniisimcii liderlik, biitlin ¢alisanlarin  bir hedef
belirleyebilecegine, ahlaki ve etik kurallara dayali, diiriist ve giivenle davranabilecegi
lider-calisan iligkisini olusturabilecegine inanilan liderlik bi¢imidir (Bass, 1990:

118).

Ancak dontistimcti liderler, izleyenlere sadece zihinsel destek ile degil, bizzat
calisanin isine destek olarak calisani motive etmektedir. S6z konusu destegin yani
stra; lider, calisanlarin bilgi, birikim ve mesleki yeterliligi i¢in calisanlarla tek tek
ilgilenmektedir. Ayni1 zamanda doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin yetenek ve
becerilerini ortaya cikartarak, kendilerine olan giivenlerini artirir ve onlardan normal

olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almalarin1 hedeflerler (Celep, 2004: 25).

Bass (1997)’a gore; doniisiimcii liderin zihinsel tegvikleri ile g¢alisanlarin
yaratict ve yenilik¢i olmalarini saglanir. Aym1 zamanda c¢alisanlarin elde ettikleri

sonuglarla 1ilgili daha yaratici yollar1 bulmalarini, yeni yaklagimlar1i ortaya
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koymalarini ve problem ¢6ziimiinde yeni yollar1 denemelerini destekler (Erdogruca,
2011: 61). Boylece calisan gerek orgiitiin gelisim i¢in gerekse kendi gelisimi igin
liderden aldig1 destekle s6z konusu denemelerinde hata yapmaktan korkmayacaktir.

Ciinkii liderinin olas1 hatalar1 cezalandirmak yerine diizeltecegi bilincindedir.

Bu bakimdan ¢alisanin kendisini gelistirmesi i¢in ugragmasi, Orgiitsel
anlamda fazlast ile olumlu bir davranistir. Ciinkii glinlimiiz rekabet kosullar1 ve
orglitlerin devamlilig1 diisiintildiigiinde gerek c¢alisanin, gerekse orgiitiin tamaminin
yenilige ve gelisime acgik olmasi gerekmektedir. BOyle ortamlarda 6nemi artan
dontigiimcii  liderlerde ¢alisanlarin  gelisimi i¢in zihinsel tesvikte bulunarak

calisanlara katki saglarlar.

Zihinsel tesvik faktoriinii kullanan doniisiimcii lider, ayni zamanda
calisanlarin karsilagtiklar1 problem ¢éziimlerini kavramsallastirarak, yaraticiliklarini,
analiz tarzlarin1 ve performanslarini var olandan daha yiiksek bir boyuta tagimalarini
saglamaktadir. Ancak doniisiimcii liderler ¢alisanlar1 daha iyi noktaya ulastirmak igin

eski problemlere yeni yontemler ile yaklasir (Erdogruca, 2011: 61).

Bu yontemleri ile ¢alisanlarin problemlerini yeniden olusturup, varsayimlarla
sorgulayip, yaratict ve yenilik¢i destegi hissetmeleri i¢in onlar tesvik ederler. Bu
siirecte ¢alisan hata yaparsa; bireysel hatalarin kritigini herkesin i¢inde yapmaktan
kacinirlar. Clinkii lider her zaman calisanlarin problem ¢6ziimlerinde yaratici ve yeni
fikirler getirmelerini isterken, bu sistemin devamlilig1 saglamaya calisir (Gokkaya,

2005: 20).

Calisanlar yeni yaklasgimlara ulasmak i¢in her zaman liderin
cesaretlendirmelerini hissederler ve fikir ayriliklarinda elestiri almayacaklarin1 da
bilirler. Ciink{i doniisiimcii lidere gore her fikir degerlidir. Bu yiizden doniisiimcii

liderler her zaman calisanlarini desteklerler.

Diger taraftan s6z konusu liderler, izleyenlerini yasanan olaylara ve sorunlara
kars1 yeni ve farkli bakis acisiyla yaklagmalar1 konusunda cesaretlendirirler. Bunun
yani sira calisanlarin ortaya koydugu ¢oziim Onerileri ve yeni fikirler sonucunda
kendilerine kars1 olumsuz tavir sergilenmemesi, rahatsiz edici ve incitici elestirilerin
olugsmamasi i¢in gerekli olan 6zgiir ve hosgoriilii orgiit iklimini hazirlar (Avei, 2015:

92).
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S6z konusu 6zgiir ve hosgoriilii iklimlerde ¢alisanin kendi menfaatinden daha
cok orgiit ¢ikarlarii diistinmesi de muhtemeldir. Cilinkii liderinden aldig1 zihinsel
tesvikle birlikte olumlu oOrgiitsel iklimlerde g¢alisanlar, orgiitiin gelisimi i¢in daha
fazla yenilik¢i olmaya yonelebilirler. Orgiit agisindan olumlu olacak bu s6z konusu

yeniliklerin orgiite katkis1 son derece dnemlidir.

Zihinsel tesvik boyutuna baska bir agidan bakarsak eger; lider zihinsel
tesviklerle calisanin davranislarina etki etmektedir. Ciinkii ¢alisan1 tembel ve isten
kaytaran bir yap1 yerine; yenilige ve dinamik bir yapiya yonlendirmektedir. Zihinsel
tesvik asamasinda lider, c¢alisanin olumlu davranislar sergilemeye yoneltmesi

olasilig1 da artacaktir.

Orgiite mensup calisanlarin yetenekleri, becerileri, entelektiiel birikimleri,
tutum ve davramiglar1 gibi faktorlerin olumlu yonde artmasi i¢in, zihinsel tesvikle

birlikte orgiit i¢i egitimin 6nemi de yadsinmamalidir.

Konuya hakim uzmanlarin saglayacaklari bu egitimler ile ¢alisanlar yenilik ve
siireklilik asamasinda; yeri geldiginde c¢alisanlarin orgiitleri igin karsiliksiz
davraniglar1 yani prososyal davranislart sergilemelerinin 6nemi asilanabilir. Cilinkii
Ertlirk (1972)’e gore; egitim, “bireyin davraniglarinda kendi yasantis1 yoluyla kasith
olarak istendik degisme meydana getirme siirecidir” bdylelikle egitim calisanlarin
tutum ve davraniglart olumlu sekilde yonlendirmede etkili olacaktir (Cakmak, 2008:

34).

Giliniimiiziin en énemli liderlik modellerinden birisi olan doniisiimcii liderler,
calisanlarin1 ideal sekilde etkileyerek, ilham vererek, bireysel diizeyde baska bir
deyisle ayrintili bir sekilde ilgilenerek ve calisanlara zihinsel agidan tesvikler
vererek; aslinda orgiitiin tamaminda olumlu iklimler, davranislar olusturmaktadirlar.
Calisanlar ve liderleri arasinda olusturulacak olan olumlu baglar gerek ¢alisanlarin
gerekse Orgiitiin  tamaminin  basarisini, verimliligi ve stirekliligini olumlu

etkileyebilecektir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTLERDE DONUSUMCU LIDERLIK MODELININ PROSOSYAL
DAVRANISLARIN GELIiSiMi UZERINDEKI ETKILERININ

BELIRLENMESINE YONELIK TEHLIKELI iS KOLLARINDA BiR
ARASTIRMA

1. YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde sirasiyla; arastirmanin amacina, arastirmanin
Onemine, arastirmanin sorularina, aragtirmanin hipotezlerine, aragtirmanin kisitlarina,
arastirmanin yontemine ve teknigine, veri toplama yoOntemine, ana kiitle ve

ornekleme ve veri analiz tekniklerine iliskin aciklamalara yer verilmistir.
1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alismanin amaci; ¢alisanlarin algiladiklar1 doniistimcii liderlik modelinin,
yine ¢aligsanlarin rol i¢i ve rol dis1 prososyal davranislarina arasindaki iliskileri ortaya
cikarmaktir. Bu cergevede doniisiimcii liderlik alt boyutlari olan; ideal etkileme,
ilham verici motivasyon, bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel diizeyde tesvik boyutlari;
prososyal davranis alt boyutlar1 olan rol i¢i prososyal davraniglar ve rol dist

prososyal davranislar ile iliskilendirilmistir.

Ayrica tiim bu iliskilere ek olarak; mermer ve ¢imento sektdrii igerisinde
calisan is gorenlerin demografik 6zellikleri (yas, kidem yili, cinsiyet, aylik gelir vb.)
dontisiimeti liderlik modeli ile iliskilendirilmesinin yani sira prososyal davramiglar

arasindaki iligkilerine de yer verilmistir.
1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Yapilan literatlir taramas1 ve incelemeler sonucunda; prososyal davraniglar
1930’lu yillarda oncelikle Amerika’da incelenmeye baslamis ve 6nemi giderek

artmistir. Prososyal davraniglar Tiirkiye’de ise ¢ok fazla ¢alisilmis bir konu degildir.

Bu nedenle ¢alismamiz Tiirkiye’de ilk kez sosyoloji ve psikoloji alaninin

disinda, doniisiimcii liderlik modeli ile birlikte isletmelerde ele alinmis olmasinin,
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literatiire bir katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu yiizden arastirmanin
dontigsiimcii liderlik ve prososyal davraniglar arasindaki iliskiyi arastiran ilk ¢alisma

olmasi da aragtirmay1 6nemli kilmaktadir.

Bunun yani sira, arastirmada mermer ve ¢imento gibi agir ve tehlikeli is
kolunda c¢alisan is gorenlerin demografik Ozellikleri ekseninde prososyal
davraniglarinin 6l¢iimlenmesi de yine iilkemizde ilk defa yapilan bir ¢calismadir. Bu
yiizden ilerleyen siireclerde konu iizerinde arastirma yapacak olan arastirmacilarin

fazlasi ile faydalanabilecekleri bir kaynak durumundadir.

Ayni zamanda arastirma icerisinde doniistimcii liderligin 6rgiit dinamikleri
acisindan incelenmesi, arastirmayi iilkemizde ender bulunan arastirmalar arasina
almaktadir. Buna ek olarak prososyal davramiglarin diger olumlu sosyal
davramglardan (Orgiitsel vatandaslik davramsi, sosyal sorumluluk, hayirseverlik vb.)

ayrildigi noktalarin ortaya konulmasi da arastirmamizi farkl kilmaktadir.

Ayrica prososyal davranislarin, orgiitlere ait orgiit ici ve orgiit dist gevreleri
ile birlikte ele alinmasi da arastirmayi ilk ve su an i¢in tek kilmaktadir. Arastirmanin
tiim igerigi ve sonuglar1 ele alindiginda bu konular ekseninde ¢alisma yapacak olan

arastirmacilara 151k tutabilecegi varsayilmaktadir.
1.3. ARASTIRMANIN SORULARI

Bu ¢alismada c¢alisanlarin algiladiklart doniisiimcti liderlik davranislarinin
prososyal davraniglara etkilerinin arastirilmasiin yani sira; doniisiimcii liderlik alt
boyutlarinin her birinin prososyal davranis alt boyutlari olan rol i¢i prososyal

davraniglara ve rol dis1 prososyal davraniglara etkileri de arastirilacaktir.

Buna ek olarak agir ve tehlikeli is kolunda c¢alisan is gorenlerin; demografik

ozellikleri ile prososyal davranislar arasindaki iliskiye de yer verilecektir.
Buna gore arastirma igerisinde bulunun hipotezlere temel olusturan sorular
asagidaki gibidir;

e Agir ve tehlikeli i3 kolunda bulunan doniisiimcii liderlerin, prososyal
davranislara etkisi var midir?
e Agir ve tehlikeli is kolunda bulunan ydneticilerin dontigiimeii liderlik

diizeyleri ile ¢calisanlarin prososyal davranislari arasinda iliski var midir?
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e Agir ve tehlikeli is kolunda ¢alisan is gorenlerin; demografik 6zelliklerinin

prososyal davraniglara etkileri nasildir?

1.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
HiPOTEZ 1:

Ho: Demografik 6zellikler ile doniisiimcii liderlik ve prososyal davranislar

arasinda iliski vardir.

Hi: Demografik 6zellikler ile doniisiimcii liderlik ve prososyal davraniglar

arasinda iligki yoktur.
HIPOTEZ 2:

Ho: Doniistimcii liderlik modeli ile prososyal davramiglar arasinda iliski

vardir.

Hi: Doniistimcii liderlik modeli ile prososyal davraniglar arasinda iligki

yoktur.

HIPOTEZ 3:
Ho: Dontistimcii liderlik modeli prososyal davraniglart etkiler.
Hi: Doniistimcti liderlik modeli prososyal davraniglar: etkilemez
1.5. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma ile ilgili en 6nemli kisitlardan birisi; arastirmanin agir ve tehlikeli
1§ kollarinda gerceklestirilmis olmasidir. Diger sektorlere kiyasla, agir ve tehlikeli is
kollarinda is giivenlik dnemlerinin en {iist diizeyde olmasi, anket uygulama esnasinda,
isletme disindan gelen misafirlerin olas1 kazalara meydan vermeleri veya olasi

kazalara maruz kalmalar1 aragtirmanin en 6nemli kisitlarindandir.

Arastirmaya konu olan gerek mermer gerekse c¢imento fabrikalarinin ¢ogu,
isimlerinin belli olmalarindan ¢ekindikleri igin aragtirmaya destek vermek
istememislerdir. Ayrica zamanin kisith ve sektorde faaliyet gdsteren isletmelerin

uzak olmasi da diger bir kisittir.
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Arastirma igerisinde doniisiimcii liderlik sorularini cevaplandiran ¢alisanlara,
anket iizerine isim yazmamalar1 gerektigi uyarilarina ragmen, yine de isimlerinin
tespit edilebilecegi tedirginlikleri gdzlemlenmistir. Sorulara yanit veren calisanlarin
liderlerinden ¢ekindikleri ve bu yilizden bazi ¢alisanlarin anketlere cevap vermek

istemedikleri de diger kisitlar arasindadir.

Ayrica calisanlarin siirekli anket uygulamalart yaptiklarindan dolayr anketi
doldurmak istememeleri de gozlemlenmistir. Buna ek olarak, bilindigi iizere
toplumumuzdaki okuma aliskanliklariin diistik olmasi ve anket sorularinin
okunmasmin dahi calisanlar i¢in zor, zahmetli oldugunun tespiti de kisitlarin

arasidadir.

Cok faktorlii liderlik anketinin ve prososyal davraniglar anketinin
yurtdisindaki ¢aligmalardan alinmasi da diger bir kisittir. Cilinkii anketteki sorular,
bagli bulunduklar1 ilkenin kiiltiirlerine gore diizenlenmistir. Farkli kiiltiirel

faktorlerin mevcut oldugu anketin Tiirk kiiltliriine uyarlanmasi da diger bir kisittir.

Elde edilen veri sayisi yeterli olmakla birlikte, ileride daha az kisitlarin
bulundugu bir arastirma ile daha fazla sayida ve diger farkli ¢aligma kollarinda

uygulanmasi da bu arastirmadaki mevcut sonuglar1 daha anlamli kilabilecektir.
1.6. ARASTIRMANIN YONTEMI VE TEKNIiGi

Bu arastirma deneysel bir c¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamali
arastirmalarda kullanilan araclardan ilki olan anket yontemi kullanilmistir. Anket
formunun hazirlanmasinda gerek bu konuda daha Onceden yapilmis teorik
caligmalardan, gerekse ¢alismanin teorik kisminda yer alan konulardan hipotezlere
uygun test etmeye layik goriilen kisimlarin soru haline donistiiriilmesinden

yararlanilmistir.

Cagdas liderlik yaklasimlarindan olan doniisiimcii, etkilesimci ve serbestlik
taniyan liderlik tiirlerini 6lgmek amaciyla, Bass ve meslektaglar1 tarafindan 1985
yilinda “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” ya da orijinal adiyla “Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ)” gelistirilmistir. Cok sayida arastirmaci (Bass, 1985; Bass &
Avolio, 1990; Bass, Avolio & Goodheim, 1987; Hater & Bass, 1988...) tarafindan

yapilan faktor analizi ¢alismalarinda, anketin doniisiimcii, etkilesimci ve serbestlik
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tantyan liderlik olmak tizere ti¢ farkli tiir liderlik davranislarini dl¢tiigii goriilmiistiir

(Geyer & Steyrer, 1998: 87).

Dontistimcii liderlik ile ilgili sorular, kendi icerisinde her biri 3 maddeden
olusan; ideal etkileme, ilham verici motivasyon, bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel
tesvik alt boyutlarinin toplamindan elde edilmistir. Arastirmada anketteki doniistimcii
liderlik boyutu kapsama alinmis; etkilesimci, serbestlik taniyan liderlik ve liderlik

davraniglar1 sonuglar1 kapsam disinda tutulmustur.

Arastirmanin  bagimli  degiskeni olarak belirlenen prososyal hizmet
davraniglart 6lgegi ise Ackfeldt ve Wong (2006)’dan alinarak kullanilmistir. Rol
Otesi hizmet davranisi, rol i¢i hizmet davranist ve isbirligi davraniglari olmak iizere 3
boyuttan ve 21 maddeden olusturulan anket; arastirmamizin hipotezlerini daha
saglikli 6l¢iimleyebilmek i¢in uzman arastirmacilar tarafindan rol i¢i prososyal
davraniglar ve rol dist prososyal davramiglar olmak iizere 2 boyuta indirilmistir.
Ayrica Ackfeldt ve Wong’un hizmet sektoriinde uyguladiklari prorosyal hizmet
davraniglar1 anketini {iretim sektoriinde uyguladigimiz i¢in yine uzman arastirmacilar
tarafindan sorular liretim sektorii i¢in doniistliriilmiistiir. Sonrasinda ise doniistiiriilen
anket sorularinin gecerlilik ve giivenilirliginin tespiti icin 50 ¢alisanin bulundugu

bir mermer fabrikasinda dlgiimlenmeye tabi tutulmustur.

1.6.1. Déniisiimcii Liderlik Modeli I¢in Uygulanan Gecerlilik ve

Giivenilirlik Verileri

Cok boyutlu liderlik anketi; gecerlik, giivenirlik ve faktorel analiz ¢aligmasi
kapsaminda c¢alisma grubunun disinda 50 kisilik bir mermer fabrikasina
uygulanmustir. Liderlik davranislarinin sonuglar1 aragtirma kapsami disinda tutuldugu
icin, ankette kalan toplam 12 soru goz Oniinde bulundurularak madde sayisinin
yaklasik dort katina yakin bir grup iizerinde gecerlik ve giivenirlik ¢calismasi

yapilmstir.

Ozellikle pilot ¢alismalarda 6nemli olan giivenirlik analizi, katilimcilarin
algilarin1 6lgmek istenen konuya gore, olgiilmek istenilen algmin tim katilimeilar
tarafindan ayni diizeyde algilanip algilanmadigini belirlemede 6nemli bir rol oynar.

Pilot caligmalarda gilivenirlik analizi sonucu ¢ikan sonuglarda dlgek igerisinde bazi
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sorularin gercek Ornekleme uygulanmadan once ¢ikarilmasi veya ters cevrilmesi

Onerilebilir.

TABLO 2: Liderlik Olgegine Iligkin Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha

N of Items

0,927

12

Tablo 2’deki giivenirlik katsayis1 incelendiginde, liderlik Olcegine ait

Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,927 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Bu degerler

Olgegin  giivenirliginin 0,81

<crombach’salpha<

1,00

arasinda oldugundan

giivenirliligin ¢ok yiiksek diizeyde oldugunu gosterir. Ankete bulunan her bir

sorunun giivenilirlige olan katkis1 ise tablo 3 te belirtilmistir.

TABLO 3: Ol¢ekteki Her Bir Sorunun Giivenirlige Olan Katkis

Cronbac
Scale Scale Corrected h's
IFADELER Mean if | Variance | Item-Total | Alpha if
Item if Item | Correlatio Item
Deleted | Deleted n Deleted
Liderimiz, onun yaninda olmamiz i¢in bizi
giidiiler. 47,3158 | 76,492 0,294 0,942
Liderime olan inancim tamdir. 46,7105 | 73,563 0,707 0,921
Liderimle birlikte calistigim i¢in gurur
duyarim. 46,6316 | 72,942 0,782 0,918
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Liderimiz ne yapildigini ve ne yapilmasi

gerektigini birkag basit kelime ile aciklar. | 46,7895 | 75,252 0,532 0,927

Liderimiz gelecekte nelerin basarilacagina

iliskin vizyonunu paylasir. 47,1316 | 70,009 0,679 0,922

Liderimiz isimizdeki anlam1 kesfetmemiz

konusunda bize destek olur. 46,8684 | 71,144 0,808 0,916

Liderimiz eski problemler hakkinda yeni
sekillerde diistinmemiz i¢in bize olanak

saglar. 46,9474 | 70,592 0,786 0,917

Liderimiz kafa karistirict konulara yeni

bakis agisiyla bakmamizi saglar. 46,8158 | 71,019 0,899 0,914

Liderimiz daha dnceden hig
sorgulamadigimiz fikirler hakkinda

diisiinmemizi saglar. 47,1053 | 70,853 0,690 0,921

Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in

bize yardim eder. 46,8421 | 71,055 0,760 0,918

Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne

diisiindiigiinii bilmemize izin verir. 46,8947 | 70,745 0,814 0,916

Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere

kisisel ilgi gosterir. 46,9737 | 70,945 0,770 0,918

Tablo 3 incelendiginde giivenirlik kat sayisinin daha fazla yiikseltilmesi gerek

duyulmamaktadir.

Her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri incelendiginde negatif
deger alan herhangi bir madde bulunmamaktadir. Boylelikle ilgili olgekteki
maddelerin ters ¢evirme veya Ol¢ekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek

olmadig tespit edilmistir.
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KMO testi ise; faktor analizinde 6rneklem biiytikliigiiniin uygunlugunu test
etmede kullanilir. KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi halinde faktor analizine
devam edilmez. Bulunun KMO degerine bagl olarak érneklem biiyiikliigii hakkinda

su yorumlar yapilir:

-0.50-0.60 aras1 “kotii”,
-0.60-0.70 aras1 “zayif”,
-0.70-0.80 aras1 “orta”,
-0.80-0.90 arasi1 “iyi”,
-0.90 iizeri “miikemmel”.

KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢cikmasi durumunda, daha fazla anketi isleme

katarak 6rneklem sayisinin artirilmasi gerekir.

Yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.846
gibi yliksek kabul edilebilecek bir orandir. Bu deger faktdr analizi igin yeterli olarak
goriilmektedir (Kalayci, 2005: 322).

TABLO 4: Liderlik Olgegine Iliskin KMO Analizi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,846
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 380,232
Sphericity

Df 66
Sig. ,000

Liderlik 6l¢egine iliskin KMO degerinin 0,846 oldugu goriilmektedir. KMO
degeri (0,846), 6rneklem biiyiikliiglinlin yeterli oldugunu ve Bartlett’s testi sonuglari
da (p<.05), (p=0,000) verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Boylelikle verilerin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.
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TABLO 5: Liderlik Olgegine Iliskin Faktor Oz degerleri ve Varyans Aciklama

Yiizdeleri
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of |Cumulative % of Cumulative
Total |Variance % Total Variance %
1 7,243 | 60,358 60,358 7,243 60,358 60,358
2 1,268 | 10,563 70,92 1,268 10,563 70,92
3 0,864 | 7,203 78,123 0,864 7,203 78,123
4 0,713 | 5,942 84,065 0,713 5,942 84,065
5 0,532 | 4,429 88,494
6 0,388 | 3,236 91,73
7 0,293 | 244 94,17
8 0,255 | 2,125 96,295
9 0,2 1,67 97,965
10 0,124 | 1,037 99,002
11 0,074 | 0,619 99,621
12 0,046 | 0,379 100
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Yukaridaki sonucglara gore liderlik Olceginin 12 maddenin 4 faktorlii
(boyutlu) oldugu goriilmektedir. Tabloya gore 4 faktor toplam varyansin %84,065’ini
acgiklamaktadir.

Birinci faktor toplam varyansin %60,358’ini, ikinci faktor toplam varyansin
%10,563’{inii, ticlincli faktoér toplam varyansin %7,203’linii ve dordiincii faktor
toplam varyansin %5,942’sini agiklamaktadir. Birinci faktor katilimcilarin A
diizeyini, ikinci faktér katilimcilarin B diizeyini, iicilincii faktor katilimeilarin C

diizeyini, dordiincii faktor katilimceilarin D diizeyini olugturmaktadir.

TABLO 6: Liderlik Olgegine Tliskin Gecgerlilik Test Sonuclart

Component

Liderimiz, onun yaninda olmamiz i¢in bizi giidiiler. 0,136
Liderime olan inancim tamdir. 0,520
Liderimle birlikte ¢alistigim i¢in gurur duyarim. 0,386
Liderimiz ne yapildigini ve ne yapilmasi gerektigini 0,215

birkag basit kelime ile agiklar.

Liderimiz gelecekte nelerin basarilacagina iliskin 0,722

vizyonunu paylagir.

Liderimiz isimizdeki anlam1 kesfetmemiz konusunda 0,381

bize destek olur.

Liderimiz eski problemler hakkinda yeni sekillerde 0,160

diistinmemiz i¢in bize olanak saglar.

Liderimiz kafa karistirict konulara yeni bakis agisiyla 0,380

bakmamizi saglar.
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Liderimiz daha dnceden hig¢ sorgulamadigimiz fikirler 0,334

hakkinda diisiinmemizi saglar.

Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in bize yardim 0,596
eder.
Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne diisiindiigiini 0,431

bilmemize izin verir.

Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere kisisel ilgi 0,341

gOsterir.

Tablo 6 incelendiginde goriilecegi lizere, 4 faktorlii ¢oziim en iyi sonucu
vermistir. Anketi ve arastirma modelini olusturan dort kavram/faktor (construct)

kendi iclerinde 0,136 ile 0,722°lik faktor yiiklerine sahiptirler.

Birinci faktor “ideal etkileme” adi altinda toplam 3 madde toplanmaktadir.

Birinci faktor altinda toplanan maddeler;

e Liderimiz, onun yaninda olmamiz i¢in bizi giidiiler
e Liderime olan inancim tamdir

e Liderimle birlikte ¢alistigim i¢in gurur duyarim, maddeleridir. Bu
maddelere ait faktor ytikleri 0,136 -0,520 arasindadir.

Ikinci faktér “bireysel diizeyde ilgi” adi altinda toplam 3 madde

toplanmaktadir. Ikinci faktor altinda toplanan maddeler ise;
e Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in bize yardim eder
e Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne diisiindiigiinii bilmemize izin verir
e Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere kisisel ilgi gdsterir

maddeleridir ve bu maddelere ait faktor ytikleri 0,341 -0,596 arasindadir

Ugiincii faktor “ilham verici motivasyon” adi altinda toplam 3 madde

toplanmaktadir. Ugiincii faktor altinda toplanan maddeler ise;
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e Liderimiz ne yapildigin1 ve ne yapilmasi gerektigini birkag basit kelime ile
agiklar

e Liderimiz gelecekte nelerin basarilacagina iliskin vizyonunu paylasir
e Liderimiz isimizdeki anlam1 kesfetmemiz konusunda bize destek olur

maddeleridir ve bu maddelere ait faktor ytikleri 0,215-0,722 arasindadir

Dordiincii faktor “zihinsel tesvik” adi altinda toplam 3 madde

toplanmaktadir. Dordiincti faktor altinda toplanan maddeler ise;

e Liderimiz eski problemler hakkinda yeni sekillerde diistinmemiz i¢in bize
olanak saglar

e Liderimiz kafa karistirici konulara yeni bakis agisiyla bakmamizi saglar

e Liderimiz daha onceden hi¢ sorgulamadigimiz fikirler hakkinda
diistinmemizi saglar maddeleridir. Bu maddelere ait faktor yiikleri ise 0.215 — 0.722

arasindadir.

1.6.2. Prososyal Davramislar Modeli Anket gecerlilik ve Giivenilirlik

Uygulama Sonuglari

Arastirmanin  bagimli  degiskeni olarak belirlenen prososyal hizmet
davraniglar1 6lgegi ise Ackfeldt & Wong (2006)’dan alinarak kullanilmistir. Rol 6tesi
hizmet davranisi, rol i¢i hizmet davranis1 ve isbirligi davraniglar1 olmak tizere 3
boyuttan ve 21 maddeden olusturulan anket; arastirmanin hipotezlerini daha saglikli
Olctimleyebilmek i¢in uzman arastirmacilar tarafindan rol i¢i prososyal davranislar ve

rol dis1 prososyal davraniglar olmak {izere 2 boyuta indirilmistir.

Ayrica Ackfeldt ve Wong’un hizmet sektdriinde uyguladiklart prososyal
hizmet davranislar1 anketini {liretim sektoriinde uyguladigimiz i¢in yine uzman
arastirmacilar tarafindan sorular tiretim sektorii i¢in doniistiiriilmiistiir. Sonrasinda ise
doniistiiriilen anket sorularinin gecerlilik ve giivenilirliginin tespiti i¢in 50 calisanin
bulundugu bir mermer fabrikasinda oOlglimlenmeye tabi tutulmustur. Prososyal

Davraniglara anketine iligkin giivenilirlik sonuglari tablo 7°de verilmistir.

TABLO 7: Prososyal Davranisi Gelisimi Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi
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Cronbach's Alpha

N of Items

0,871

20

Tablo 7’deki glivenirlik katsayisi incelendiginde, prososyal davranis gelisimi

6l¢egine ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,871 olarak hesaplandigi goriilmektedir.

Bu degerler 6lgegin giivenirliginin 0,81 <crombach’salpha< 1,00 arasinda

oldugundan giivenirliligin ¢ok yiiksek diizeyde oldugunu gdosterir.

TABLO 8: Ol¢ekteki Her Bir Sorunun Giivenirlige Olan Katkist

Scale Scale | Correc
. Mean if | Variance ted Cror'1bac
iIFADELER Item- | h's
Item if Item | Total | Alpha if
Correl | Item
Deleted | Deleted ation | Deleted
Yoneticilerimin benden bekledikleri gorev ve
sorumluluklarimin iizerinde yogun c¢aba 856053 | 83326 | 0248 | 0.871
gostererek calistyorum.
Uretim i¢in sadece yoneticimin benden istedigi | 85,4474 | 83,713 | 0,311 | 0,869
gorevleri yerine getiriyorum.
Calisirken belirlenmis olan is standartlarina 85,3947 | 83,759 | 0,327 | 0,869
gore davraniyorum.
Isim i¢in, sadece gdrev tanimim kapsamindaki | 85,3421 | 83,042 | 0,514 | 0,866
sorumluluklarimi yerine getiriyorum.
Amac1 dogrultusunda, benden beklenenleri
yerine getirmenin yeterli oldugunu 854474 | 79984 | 0703 | 0.861
diistiniiyorum.
Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar | 85,4211 | 81,656 | 0,540 | 0,865
isimle ilgilenmeyi tercih ederim.
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Is konusunda bende beklenen iiretim

standartlarinin neler oldugunu ayrintili bir

85,6579 | 80,664 | 0,386 | 0,868
sekilde biliyorum.
Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda | 85,8158 | 77,722 | 0,431 | 0,867
bile kurumuma seve seve yardimci oluyorum.
Gorevimi yerine getirirken, cogunlukla 85,4737 | 79,391 | 0,634 | 0,861
yapilmas1 gerekenden daha fazlasini
yapiyorum.
Kurumun yarari i¢in, seve seve fazladan caba | 85,5000 | 78,851 | 0,629 | 0,860
harciyorum.
Kurumum i¢in elimden gelenin fazlasin 85,7105 | 77,130 | 0,542 | 0,862
yapmaktan hoslaniyorum.
Gorev kapsamim disindaki konularda mesai
arkadaslarima yardimci olmaya gerek 36.7895 | 80495 | 0.133 | 0.893
duymuyorum.
Is esnasinda gorevim kapsaminda olmayan 86,5263 | 79,067 | 0,282 | 0,876
isleri ¢ok nadir yaparim.
Is yiikii agir olan ¢alisma arkadaslarima 85,8421 | 74,353 | 0,682 | 0,856
benden beklenmese bile yardim ederim.
Is yerimde ¢alisma arkadaslarima her zaman 85,6316 | 77,266 | 0,629 | 0,859
yardimci olmaya hazirimdir.
Benden istenmese bile, aramiza yeni katilan 85,6579 | 76,826 | 0,562 | 0,861

personele kuruma uyum saglamasina yardimci

olurum.
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Calisma arkadaslarima yardim etmek i¢in seve | 85,7105 | 77,563 | 0,604 | 0,860
seve zaman harcarim.

Isle ilgili problem yasayan ¢alisma 85,6842 | 76,817 | 0,690 | 0,857
arkadaglarima yardim etmekten zevk duyarim.

Calisma  arkadaglarimi  etkileyebilecek  bir| 85,7105 | 74,103 | 0,764 | 0,853
davranista bulunmadan 6nce, onlarla konusurum.

Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢alisma | 85,6316 | 76,942 | 0,761 | 0,856
arkadaslarimla paylasirim.

Tablo 8 incelendiginde giivenirlik kat sayisinin daha fazla yiikseltilmesi gerek

duyulmamaktadir.

Her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri incelendiginde negatif

deger alan herhangi bir madde bulunmamaktadir. Boylelikle ilgili o6lgekteki

maddelerin ters c¢evrilmesine veya Ol¢ekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina

gerek olmadigini gostermektedir.

TABLO 9: Prososyal Davranist Gelisimi Olgegine Tliskin KMO Analizi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,580
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 582,249
Sphericity

Df 190
Sig. ,000

Prososyal davranisi gelisimi dlgegine iliskin KMO degerinin 0,580 oldugu

goriilmektedir. KMO degeri (0,580); orneklem biiyiikliigliniin yeterli oldugunu ve

Bartlett’s testi sonuglar1 da (p<.05), (p=0,000) verilerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir. Verilerin faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir.
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TABLO 10: Prososyal Davramisi Gelisimi Olgegine Iliskin Faktor Oz degerleri ve

Varyans Aciklama Yiizdeleri

Component Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings
% of Cumulative % of Cumulati
Total Variance Y% Total | Variance ve %
1 7,579 37,895 37,895 7,579 37,895 37,895
2 2,543 12,713 50,608 2,543 12,713 50,608
3 1,613 8,067 58,675
4 1,482 7,408 66,083
5 1,415 7,073 73,156
6 1,111 5,555 78,711
7 ,857 4,285 82,996
8 ,701 3,503 86,500
9 ,626 3,128 89,628
10 ,561 2,803 92,431
11 ,367 1,836 94,267
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12 ,300 1,502 95,769
13 ,208 1,038 96,807
14 ,185 927 97,734
15 ,169 ,843 98,577
16 ,093 465 99,042
17 ,081 ,405 99,447
18 ,059 ,294 99,741
19 ,037 ,183 99,924
20 ,015 ,076 100,000

Yukaridaki sonuglara prososyal davranig gelisimi Ol¢eginin 20 maddenin 2
faktorlii (boyutlu) oldugu goriilmektedir. Tabloya 10’a gore 2 faktor, toplam
varyansin %50,608’ini agiklamaktadir.

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok
sayidaki degisken arasindaki iligkilerin anlagilmasint ve yorumlanmasini
kolaylastirmak i¢in daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan

bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir.

Diger bir ifade ile faktdr analizi, aralarinda iliski bulunan c¢ok sayida
degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya
cikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki

iligkilerin daha kolay anlagilmasina yardimec1 olmaktir.

Birinci faktor toplam varyansin %37,895’1ni, ikinci faktor toplam varyansin
%12,713 ni aciklamaktadir. Ayn1 zamanda birinci faktor katilimeilarin A diizeyini,

ikinci faktor katilimcilarin B olusturmaktadir.
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TABLO 11: Prososyal Davramisi Gelisimi Olgegine Iliskin Gegerlilik Test
Sonuclart

. Component
IFADELER
1 2

Yoneticilerimin benden bekledikleri gorev ve sorumluluklarimin 0,669
izerinde yogun caba gostererek calistyorum.
Uretim igin sadece yoneticimin benden istedigi gorevleri yerine 0,692
getiriyorum.
Calisirken belirlenmis olan is standartlarina gore davrantyorum. 0,796
Isim igin, sadece gérev tanimim kapsamindaki sorumluluklarimi 0,826
yerine getiriyorum.
Amaci dogrultusunda, benden beklenenleri yerine getirmenin 0,521
yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar isimle ilgilenmeyi 0,659
tercih ederim.
Is konusunda bende beklenen iiretim standartlarinin neler 0,460
oldugunu ayrintili bir sekilde biliyorum.
Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile kurumuma 0,579
seve seve yardimci oluyorum.
Gorevimi yerine getirirken, ¢ogunlukla yapilmasi gerekenden 0,383
daha fazlasini1 yapiyorum.
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Kurumun yarari i¢in, seve seve fazladan ¢aba harciyorum. 0,694

Kurumum i¢in elimden gelenin fazlasini yapmaktan hoslaniyorum | 0,582

Gorev kapsamim disindaki konularda mesai arkadaglarima 0,158

yardimci olmaya gerek duymuyorum

Is esnasinda gérevim kapsaminda olmayan isleri cok nadir 0,449

yaparim.

Is yiikii agir olan ¢alisma arkadaslarima benden beklenmese bile 0,687

yardim ederim.

Is yerimde calisma arkadaslarima her zaman yardimci olmaya 0,667
hazirimdir.
Benden istenmese bile, aramiza yeni katilan personele kuruma 0,736

uyum saglamasina yardimci olurum.

(Calisma arkadaslarima yardim etmek i¢in seve seve zaman 0,706
harcarim.
Isle ilgili problem yasayan ¢alisma arkadaslarima yardim 0,715

etmekten zevk duyarim.

Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek bir davranista bulunmadan 0,826

once, onlarla konusurum.

Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢alisma arkadaglarimla 0,828

paylagirim.

Tablo 11 incelendiginde goriilecegi iizere, li¢ faktdrlii ¢6ziim en iyi sonucu
vermistir. Anketi ve arastirma modelini olusturan iki kavram/faktor (construct) kendi

i¢lerinde 0,158 ile 0,828’lik faktor yiiklerine sahiptirler.

Birinci faktor rol disi1 prososyal davramslar; adi altinda toplam 13

maddede toplanmaktadir. Birinci faktor altinda toplanan maddeler sirasi ile;
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e Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile kurumuma seve seve
yardime1 oluyorum.

e Kurumun yarari i¢in, seve seve fazladan ¢aba harciyorum.
e Kurumum i¢in elimden gelenin fazlasini yapmaktan hoglantyorum.

e Gorev kapsamim disindaki konularda mesai arkadaglarima yardimci
olmaya gerek duymuyorum.

e Is esnasinda gérevim kapsaminda olmayan isleri ¢ok nadir yaparim.

e Is yiikii agir olan ¢alisma arkadaslarima benden beklenmese bile yardim
ederim.

e Is yerimde ¢aligma arkadaslarima her zaman yardime1 olmaya hazirimdir.

e Benden istenmese bile, aramiza yeni katilan personele kuruma uyum
saglamasina yardimci olurum.

e (Calisma arkadaslarima yardim etmek i¢in seve seve zaman harcarim.

e Isle ilgili problem yasayan calisma arkadaslarima yardim etmekten zevk
duyarim.

e (Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek bir davranigta bulunmadan once,
onlarla konusurum.

e Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢aligma arkadaslarimla paylasirim.
maddeleridir ve bu s6z konusu maddelere ait faktor yiikleri 0,158 - 0,828 arasindadir.

Ikinci faktor rol ici prososyal davramslar; adi altinda toplam 7 madde

toplanmaktadir. Ikinci faktor altinda toplanan maddeler ise;

¢ Yoneticilerimin benden bekledikleri gérev ve sorumluluklarimin iizerinde
yogun caba gostererek calistyorum.

e Uretim igin sadece yoneticimin benden istedigi gorevleri yerine
getiriyorum.

e (Calisirken belirlenmis olan is standartlarina gére davraniyorum.
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e Isim icgin, sadece gdrev tanimim kapsamindaki sorumluluklarimi yerine

getiriyorum.

e Amact dogrultusunda, benden beklenenleri yerine getirmenin yeterli

oldugunu diistiniiyorum.

e Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar isimle ilgilenmeyi tercih

ederim.

e Is konusunda bende beklenen iiretim standartlarinin neler oldugunu
ayrintili bir sekilde biliyorum, maddeleridir. Bu maddelere ait faktor yiikleri ise

0.460 — 0.826 arasindadir.

1.7. VERi TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmistir. S6z konusu anket;

e Demografik 6zellikler

e Prososyal Davranis Olgegi

e Déniisiimceii Liderlik Olgegi olmak iizere 3(ii¢) boliimden olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde (Dontisimcii Liderlik Modeli) ve iigiincii

(Prososyal davranislar Modeli) 5°1i Likert Tipi Derecelendirme Olgegi kullanilmustir.

Derecelendirmeler;

1- Higbir Zaman

2- Nadiren
3- Bazen
4- Siklikla

5- Her Zaman, seklinde siniflandirilmistir.

Anketin ilk boliimiinde yer alan demografik 6zellikler aragtirmaci tarafindan

hazirlanmis olup 8 ifadeden olusmaktadir. Bunlar;

* Cinsiyet
* Yas
* Bliyudiigii/Yetistigi Yerlesim yeri

* Egitim Durumu
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* Medeni Durum

* Kidem Yili

* Aylik Gelir Diizeyi
* Calistigr Sektor



Anketin ikinci bolimii olan ve aragtirmanin bagimli degiskeni olarak
belirlenen prososyal hizmet davraniglar1 6lgegi ise Ackfeldt & Wong (2006)’dan
alinarak, liretim yapan Orgiitlere uyarlanmistir. Rol dis1 prososyal davranislar ve rol
ici prososyal davranislar olmak iizere 2 boyuttan ve 20 maddeden olusturulan

olusmustur.

Arastirmada birinci faktor olan rol dis1 prososyal davranislar; ad: altinda

toplam 13 madde bulunmaktadir. Birinci faktor altinda toplanan maddeler sirasi ile;

e Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda bile kurumuma seve seve

yardimce1 oluyorum.

e Kurumun yarari i¢in, seve seve fazladan ¢aba harciyorum.
e Kurumum i¢in elimden gelenin fazlasin1 yapmaktan hoglaniyorum.

e Gorev kapsamim disindaki konularda mesai arkadaglarima yardimci

olmaya gerek duymuyorum.

e Is esnasinda gorevim kapsaminda olmayan isleri cok nadir yaparim.

e s yiikii agir olan calisma arkadaslarima benden beklenmese bile yardim
ederim.

e Is yerimde ¢aligma arkadaslarima her zaman yardime1 olmaya hazirimdir.

e Benden istenmese bile, aramiza yeni katilan personele kuruma uyum

saglamasina yardimci olurum.

e (alisma arkadaslarima yardim etmek i¢in seve seve zaman harcarim.

e Isle ilgili problem yasayan calisma arkadaslarima yardim etmekten zevk

duyarim.

e Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek bir davranista bulunmadan once,
onlarla konusurum.
e Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢aligma arkadaslarimla paylagirim

maddeleridir.
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Ikinci faktor rol ici prososyal davramslar; adi altinda toplam 7 madde

toplanmaktadir. ikinci faktdr altinda toplanan maddeler ise;

e Yoneticilerimin benden bekledikleri gorev ve sorumluluklarimin tizerinde

yogun ¢aba gostererek calisiyorum.

e Uretim icin sadece yoneticimin benden istedigi goérevleri yerine

getiriyorum.
e (alisirken belirlenmis olan is standartlarina gore davraniyorum.

e Isim i¢in, sadece gorev tanimim kapsamindaki sorumluluklarimi yerine

getiriyorum.

e Amact dogrultusunda, benden beklenenleri yerine getirmenin yeterli

oldugunu diistiniiyorum.

e Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar isimle ilgilenmeyi tercih

ederim.

e Is konusunda bende beklenen iiretim standartlarinin neler oldugunu
ayrintili bir sekilde biliyorum maddeleridir.

Arastirmanin 3. boliimiini olusturan doniistimcii liderlik ile ilgili sorular,
kendi igerisinde her biri 3 maddeden olusan; ideal etkileme, ilham verici motivasyon,
bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik alt boyutlarinin toplamindan elde edilmistir.
Arastirmada anketteki doniisiimcii liderlik boyutu kapsama alinmis, etkilesimci,
serbestlik taniyan liderlik ve liderlik davranislari sonuglart kapsam disinda

tutulmustur.

Déniistimcii liderligin alt boyutlarindan olan birinci faktor “ideal etkileme”

adr altinda toplam 3 madde toplanmaktadir. Birinci faktor altinda toplanan maddeler;

e Liderimiz, onun yaninda olmamiz i¢in bizi giidiiler.
e Liderime olan inancim tamdir.

e Liderimle birlikte calistigim i¢in gurur duyarim, maddeleridir.



Ikinci faktér “bireysel diizeyde ilgi” adi altinda ise toplam 3 madde

toplanmaktadir. ikinci faktdr altinda toplanan maddeler ise;

e Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in bize yardim eder.
e Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne diisiindiigiinii bilmemize izin verir.

e Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere kisisel ilgi gdsterir, maddeleridir.

Ucgiincii faktor “ilham verici motivasyon” adi altinda toplam 3 madde

toplanmaktadir. Ugiincii faktor altinda toplanan maddeler ise;

e Liderimiz ne yapildigin1 ve ne yapilmasi gerektigini birkag basit kelime ile
aciklar.

e Liderimiz gelecekte nelerin bagarilacagina iligkin vizyonunu paylasir.

e Liderimiz isimizdeki anlam1 kesfetmemiz konusunda bize destek olur.

Dordiincii faktor “zihinsel tesvik” ad1 altinda toplam 3 madde toplanmaktadir

Dordiincii faktor altinda toplanan maddeler ise;

e Liderimiz eski problemler hakkinda yeni sekillerde diisiinmemiz i¢in bize
olanak saglar.

e Liderimiz kafa karistirict konulara yeni bakis acisiyla bakmamizi saglar.

e Liderimiz daha dnceden hi¢ sorgulamadigimiz fikirler hakkinda
diisiinmemizi saglar.

1.8. ARASTIRMANIN ANA KUTLESI VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin ana kiitlesi I¢ Ege Bolgesinde ve Marmara Bolgesinde faaliyet
gbosteren mermer ve c¢imento fabrikalari gibi agir ve tehlikeli is kollarindaki
firmalardir. Arastirma 2 farkli ¢imento fabrikasinda ve 4 farkli mermer fabrikasinda
gerceklestirilmistir.

S6z konusu firmalar tesadiifi 6rneklem yontemi ile secilmis olup aragtirmaya

destek veren firmalar ayn1 zamanda arastirmanin 6érneklemini olusturmaktadir.
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Cimento fabrikasinin birisinde 145, digerinde ise 120 adet mavi yaka calisan
bulunmasina ragmen; her iki ¢imento fabrikasi da 50 calisan iizerinde anketin
yapilmasini uygun bulmustur. Toplam her iki ¢imento fabrikasindaki 100 mavi
yakaya anket dagitilmis ve dagitilan anketlerin tamami (cevaplanma orani %100)
geri donmiistiir. Ancak bazi sorularin cevaplarinda eksiklik bulundugu ic¢in bu 100
anketten 20 tanesi degerlendirme dis1 tutulmustur. Boylelikle ¢imento sektoriinde

anket toplamda 80 mavi yaka calisana uygulanmustir.

Dort farkli mermer fabrikasinda ise toplam da 155 ¢alisan bulunmaktadir. Bu
155 g¢alisanin tamami anket uygulamasina katilmiglardir (cevaplama orani %100).
Ancak bazi sorularin cevaplarinda eksiklik bulundugu i¢in bu 155 anketten 25 tanesi
degerlendirme dis1 tutulmus olup; mermer sektdriinde uygulanan ankete toplamda
130 mavi yaka calisan katilmistir. Boylelikle anket toplamda 255 c¢alisana
uygulanmistir. Ancak cevaplanmayan anketler (45 adet) ¢ikarildigi zaman 210 anket

degerlendirilmeye alinmistir.
1.9. VERI ANALIZ TEKNIKLERI

Verilerin SPSS 21 programi ile analiz edildigi arastirmada, Orneklem
grubunda yer alan katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans ve yiizde ile analiz
edilmistir. Katilimcilarin prososyal davranis ve doniisiimcii liderlik 6lceklerine ait
her bir maddeye iliskin tutumlar1 frekans ve yiizde dagiliminin yani sira aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak betimlenmistir.

Prososyal davraniglar ve doniisiimcii liderlik 6l¢ek puanlarinin katilimeilarin
demografik o6zelliklerine gore karsilastirllmasinda verilerin dagilimi parametrik
(normal) oldugundan (iki grup i¢in) t-testi ve (li¢ ve daha fazla grup i¢in) anova testi
kullanilmistir. Anova testi sonucunda gruplar arasindaki farkin hangi gruplardan

kaynaklandigini belirlemek i¢in post-hoc testleri kullanilmistir.

Ayrica arastirmada katilimcilarin prososyal davraniglart ile doniisiimci
liderlik algilar1 arasindaki iliskiye belirlemek igin pearson korelasyon analizi ve
prososyal davranislarin doniisiimcii liderlik ilizerindeki etkisini incelemek i¢in de
regresyon analizi kullanilmistir. Her iki 6lgegin giivenilirlik analizi i¢in Cronbach’s

Alplha katsayis1 sonuglarina bakilmaistir.
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2. BULGULAR VE YORUM

Bu boliim igerisinde, yontem boliimiinde agiklanan veri toplama araglar ile

elde edilen verilerin istatistiksel ¢oziimlemeleri sonucunda ulasilan bulgulara iligskin

tablolara ve yorumlara yer verilmistir.

2.1.

OZELLIKLERINE ILISKIN BULGULAR

ORNEKLEMI OLUSTURAN CALISANLARIN DEMOGRAFIK

Arastirmanin tamamlanabilmesi i¢in ankete katilan caliganlara ait cinsiyet,

yas, medeni durum, kidem siiresi, yasanilan yerlesim yeri, egitim durumu, aylik gelir

ve calisilan sektor gibi degiskenlere ait katilimci sayist ve tiim drneklem igerisindeki

yiizdelik orani tablo 12 de verilmistir.

TABLO 12: Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 | Yiizde(%)
Kadin 41 19,5

Erkek 169 80,5
Toplam 210 100,0

Yas Say1 | Yiizde(%)
18-25 53 25,2

26-34 93 443

35-44 24 11,4

45-54 40 19,0
Toplam 210 100,0
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Medeni Durum Say1 | Yiizde(%)
Evli 134 63,8

Bekar 76 36,2
Toplam 210 100,0
Kidem Siiresi Say1 Yiizde(%)
0-5 yil 108 51,4

5-10 y1l 54 25,7

10 y1l ve iistii 48 22,9
Toplam 210 100,0
Yasanilan Yerlesim Yeri Say1 | Yiizde(%)
Koy 72 34,3

Belde 22 10,5

Ilge 53 25,2

Sehir 48 22,9
Biiytiksehir 15 7,1
Toplam 210 100,0
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Egitim Durumu Say1 | Yiizde(%)
[lkokul 38 18,1
Ortaokul 56 26,7

Lise 104 49,5
Lisans 12 5,7
Toplam 210 100,0
Ayhik Gelir Say1 | Yiizde(%)
1000-1500 TL 46 21,9
1500-2000 TL 125 |59,5

2001 TL ve tizeri 39 18,6
Toplam 210 100,0
Cahisilan Sektor Say1 | Yiizde(%)
Mermer 130 |61,9
Cimento 80 38,1
Toplam 210 100,0
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Arastirmaya katilan katilimcilarin;

e Cinsiyetlerine gore dagilimlar incelendiginde,
%19,5’inin kadin,

%80,5’sinin erkek oldugu,

e Yaslarina gore dagilimlan incelendiginde,
%25,2’sinin 18-25,

%44,3’liniin 26-34,

%11,4’{iniin 35-44,

%19,0’1n1n 45-54 oldugu,

e Medeni durumlarina gore dagilimlari incelendiginde,
%063,8’1inin evli,

%36,2’sinin bekar oldugu,

e Kidem siirelerine gore dagilimlari incelendiginde,
%51,4’1iniin 0-5 y1l,

%25,7’sinin 5-10 y1l,

%22,9’unun 10 yil ve iizeri oldugu,

¢ Yasanilan yerlesim yerine gore dagilimlar incelendiginde,
%34,3’1iniin koy,

%10,5’1inin belde,

%25,2’sinin ilge,

%22,9’unun sehir,

%7,1’1inin biiyiiksehir oldugu,

e Egitim durumlarina gore dagilimlar incelendiginde,
%18,1’1nin ilkokul,

%026,7’sinin ortaokul,

%749,5’1nin lise,

%35,7’sinin lisans oldugu,

e Aylik gelirlerine gore dagilimlari incelendiginde,
%21,9’unun 1000-1500 TL,

%359,5’inin 1500-2001 TL,

%18,6’s1in1n 2000 TL ve iizeri oldugu,
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e Calisilan sektore gore dagilimlari incelendiginde,

%61,9’unun mermer,

%38,1’inin ¢imento oldugu belirlenmistir.

2.2. KATILIMCILARIN PROSOSYAL DAVRANIS
ALT BOYUT ALGILARINA BAGLI ORTALAMA VE STANDART SAPMA

DEGERLERI

Tablo 13 te, c¢alisanlarin algiladiklar1 prososyal davraniglar alt boyutlarinin

yiizdelik ortalamalari, standart sapmalar1 ve frekanslar1 gosterilmektedir.

TABLO 13: Kattlimcilarin Prososyal Davranis Gelisimi Alt Boyut Algilarina Bagh

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

GELISiMi

yerine getiriyorum

PROSOSYAL DAVRANIS GELIiSiMi g
= < | E
- =1 ) —_— <
= BE 82
£ 3y | = X S
E 3|2 (& |3 |2 [
Yoneticilerimin benden F 0 5 |74 160 |71
bekledikleri gorev ve
. . 3,93 0,88
sorumluluklarimin {izerinde yogun % | 00 | 2.4 [352128.6/33.8
caba gostererek calistyorum
Uretim i¢in sadece yoneticimin |F | 14 | 10 | 32 | 78 | 76
benden istedigi gérevleri yerine 391| 1,14
getiriyorum % | 6,7 | 4,8 [15,2]37,1|36,2
Calisirken belirlenmis olan is Fod216 1391643
, 4,00 1,11
standartlarina gore davraniyorum % | 57|29 186305424
Isim i¢in, sadece gorev tammmm |F | 15 | 8 | 37 | 62 | 88
kapsamindaki sorumluluklarimi 395, 1,18
% | 7,1 | 3,8 [17,6]29,5|41,9
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Isi amac1 dogrultusunda, benden |[F | 13 | 7 | 41 | 72 | 77

beklenenleri yerine getirmenin 391 1,11

yeterli oldugunu diisiiniiyorum % | 62| 3,3119,5134.336,7

Gorev ve sorumluluklarrmin = |F 13 | 10 | 46 | 63 | 78

gerektirdigi kadar isimle 3,61 1,15
ilgilenmeyi tercih ederim % | 62|48 121,9130,0137.1

Is konusunda bende beklenen |F | 13 | 10 | 42 | 57 | 88

uretim standartlarinin neler

5 . . 393| 1,17
oldugunu ayrintili bir sekilde % | 62 | 4.8 [10.0|27.1]41.9

biliyorum.
Rol i¢i Prososyal Genel Ortalama: 3,92
Gorev tanimim kapsamina F 17 | 19 | 42 | 53 | 79
girmeyen konularda bile
3,75 1,27
kurumuma seve seve % 8.1 9.0 (20.0(252| 37.6
yardimc1 oluyorum.
Gorevimi yerine getirirken F 131 6 |36 |51 | 104
ogunlukla yapilmasi
€08 yop 4,08 1,15

gerekenden fazlasini % 62 29 [17.1 P43 195

yapityorum
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Kurumun yarari i¢in seve |F 12 | 11 | 34 | 74 | 79
seve fazladan ¢aba 393| 1,12
harctyorum. %0 5,7 152 1]16,2|35,2| 37,6
Kurumum i¢in elimden |F 15110 |39 |76 | 70
gelenin fazlasini 3,84 1,16
yapmaktan hoslantyorum. % 7.1 148 18613621 33,5
Gorev kapsamim disindaki| F 39 | 14 | 47 | 66 | 44
konularda mesai
arkadaslarima yardimc1 329 1,37
olmaya gerek %0 18,6| 6,7 |22,4(31,4| 21,0
duymuyorum.
Is esnasinda gorevim  |f 19 | 21 | 63 | 62 | 45
kapsaminda olmayan isleri 3441 1,19
cok nadir yaparim. %0 9,0 {10,0]30,0(29,5| 21,4
Is yiiklii agir olan caligma | f 17 | 15| 50 | 63 | 65
arkadaslarima benden
. 3,68 1,21
beklenmese bile yardim % 8.1 7.1 [23.81300] 31.0
ederim.
Is yerimde calisma f 14 | 10 | 50 | 62 | 74
arkadaslarima her zaman
3,81 1,16
yardimer olmaya | g 6.7 | 4.8 |23.8]29,5| 352
hazirimdir.
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Benden istenmezse bile

f 14 |14 W7 54 @1
aramiza yeni katilan
personele kuruma uyum 3,83 1,21
saglamasina yardimer | % 6,7 6,7 22,4 25,7 38,6
olurum.
Calisma arkadaslarima 16 1156 64 163 3,70 .17
yardim etmek i¢in seve
seve zaman harcarim.
% 7,6 5,2 26,7 30,5 30,0
Isle ilgili problem yasayan |f 14 10 61 56 |69
calisma arkadaslarima
3,74 1,16
yardim etmekten zevk % 6.7 4.8 9.0 267 B2.9
duyarim.
Calisma arkadaglarimi | f 14 14 60 62 |60
etkileyebilecek bir
3,66 1,15
davranista bulunmadan % 6.7 167 08.6 295 P8.6
once onlarla konusurum.
Sahip oldugum bilgi ve |f 15 12 52 67 64
deneyimlerimi ¢alisma 3,72 1,16
%o 7,1 5,7 24,8 31,9 30,5

arkadaslarimla paylagirim.

Rol Dis1 Prososyal Genel Ortalama: 3,72

Prososyal Davrams Gelisimi: 3,82

Tablo 13’te yer alan prososyal davranis gelisimi genel ortalamasi yiiksek

oldugu belirlenmistir (X =3,82). Alt boyutlardan ise rol i¢i prososyal davranis alt

boyutu maddeleri ortalamasinin yiiksek (X =3,92) oldugu belirlenmistir.
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e Madde ortalamalar1 incelendiginde; “calisirken belirlenmis olan is
standartlarina gore davrantyorum’> maddesi (X =4,00) ile en yiiksek algiya sahipken,
“gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar isimle ilgilenmeyi tercih ederim’’
maddesi (X =3,61) ile en diisiik algiya sahiptir. Ulkemizde yaralanmal1 ve dlimlii is
kazalarinin Oniine gecebilmek i¢in is gilivenlik standartlarinin zorlastirilmasi
sonucunda agir ve tehlikeli is kolunda bulunan calisanlar hatta ziyaretciler dahi is
standartlarina, orgiit i¢i kurallara kesinlikle uymak zorundalardir. Bu ylizden agir ve
tehlikeli is kolunda c¢alisan is gorenler kosullart ne olursa olsun is standartlarina
uymak zorundalardir. S6z konusu maddenin en yiiksek degerde ¢ikmasi da firmalarin
olas1 kazalarin 6niine gegmeye ¢alistiklarinin bir gostergesi niteligindedir.

e Alt boyutlardan rol dist prososyal alt boyut maddeleri ortalamasinin
yiiksek oldugu belirlenmistir (X =3,72). Madde ortalamalar1 incelendiginde;
“gdrevimi yerine getirirken cogunlukla yapilmasi gerekenden fazlasini yapiyorum”
maddesi (X =4,08) en yiiksek algiya sahipken, “gérev kapsamim disindaki konularda
mesai arkadaslarima yardimci olmaya gerek duymuyorum’> maddesi (X =3,29) en
diisiik algiya sahiptir. Bu sonug¢lardan da anlasilacag: gibi; ¢alisanlar is tanimlarinda
ki mevcut gorevlerinden fazlasimi yaptiklarini diisiinmekteler. Baska bir deyisle,
calisanlarin rol dis1 prososyal davranislar sergilemeleri tespit edilmistir. Ancak
calisanlarin is tanimlar1 diginda prososyal davraniglar sergilemesine ragmen, mesai
arkadaglarina gore kapsami disginda yardimcr olmaya gerek duymamalar da;
calisanlarin mesai arkadaslart ile i3 disindaki goriismelerinin  az veya
arkadasliklarinin sadece is igerisinde siirdiirtildiigii algis1 yaratmaktadir.

2.3. KATILIMCILARIN DONUSUMCU LIDERLIK ALT BOYUT
ALGILARINA BAGLI ORTALAMA VE STANDART SAPMA DEGERLERI

Tablo 14°te, calisanlarin algiladiklar1 dontistimcii liderlik alt boyutlarinin

yiizdelik ortalamalari, standart sapmalar1 ve frekanslar1 gosterilmektedir.
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TABLO 14: Katihmciarin Liderlik Alt Boyut Algilarina Bagh Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

=
ILIDERLIK % 3
N = < §
=8 =2 |2 IN
S "g § S |5 [k ks
T |z |& |«#n | =&
A .. F |27 | 23| 68 | 44 | 48
Liderimiz onun i¢in yaninda olmamiz 3301129
icin bizi gidiiler. % [12,9]11,032.4(21,0(22,9
F| 13 |26 | 62 | 45 | 64
Liderime olan inancim tamdir. 3,57 11,21
% | 62 112,4(129,5/21,4(30,5
Liderimle birlikte ¢alistigim i¢in gurur o I Nl R 35111.21
duyarim. % | 6,2 [12,4(29,5/21,4|30,5
ideal Etkileme Genel Ortalamasi: 3,46
Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in Bl 18|28 724052 3381123
bize yardim eder. % | 8,6 [13.3(34,3/19,0|24,8
Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne 118124 1101133 ) 34 319/1.10
diisiindiigiinii bilmemize izin verir. % |86 11.41481115.7116.2 ’ ’
Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere B119] 251993812 3,19 (1,09
kisisel gosterir. % | 9,0 (11,9(47,1|18,1]13.8

Bireysel Diizeyde ilgi Genel Ortalamasi: 3,38
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Liderimiz ne yapildigini ve ne f | 13|27 | 66 | 48 | 56

yapilmas1 gerektigini birkag basit 3,50 (1,19
kelime aciklar. % | 62 (12,9|31,4|22,9(26,7
Liderimiz gelecekte nelerin f |24 )28 72| 37| 49
basarilacagina iligkin vizyonunu 3,28 11,27
paylasir. % (11,4113,3|34,3]17,6(23,3
Liderimiz isimizdeki anlami f | 19|28 | 67 | 46 | 50
kesfetmemiz konusunda bize destek 3,38 (1,23
olur. % | 9,0 13,3|31,9(21,9(23,8

Ilham Verici Motivasyon Genel Ortalama:3,38

Liderimiz eski problemler hakkinda | f 20 P2 (73 47 48

yeni sekillerde diisiinmemiz i¢in bize 3,38 1,21
olanak saglar. % 9,5 10,5 34,8 22,4 22,9

Liderimiz kafa karistirict konulara yeni £ 20 p7 68 43 52

5 3,39 1,25
bakis agisiyla bakmamizi saglar. %05 (12,0 B2.4 P05 4g
Liderimiz daha 6nceden hig f 20 P4 (76 W45 45
sorgulamadigimiz fikirler hakkinda 3,33 1,20
diistinmemizi saglar. % 9.5 |11.4 36,2 21.4 21,4

Zihinsel Tesvik Genel Ortalama: 3,36

Liderlik Genel Ortalama: 3,39
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Tablo 14°de yer alan liderlik genel ortalamasi yiiksek oldugu belirlenmistir (X
=3,39).

e Alt boyutlardan “ideal etkilenme” alt boyut maddeleri ortalamasinin
yiikksek (X =3,46) oldugu belirlenmistir. Madde ortalamalar1 incelendiginde;
“liderime olan inancim tamdir” maddesi (X =3,57) ile en yiiksek algiya sahipken,
“liderimiz onun i¢in yanmda olmamiz i¢in bizi giidiiler” maddesi (X =3,30) ile en
diistik algiya sahiptir.

e Alt boyutlardan “bireysel diizeyde ilgi” alt boyut maddeleri ortalamasinin
yiikksek oldugu belirlenmistir (X =3,38). Madde ortalamalar1 incelendiginde;
“liderimiz kendimizi gelistirmemiz icin bize yardim eder” maddesi (X =3,38) en
yiiksek algiya sahipken, “liderimiz reddedilmis goriinen kisilere kisisel ilgi gosterir”
maddesi (X =3,19) en diisiik algiya sahiptir.

e Alt boyutlardan “ilham verici motivasyon” alt boyut maddeleri
ortalamasmin yiiksek (X =3,38) oldugu belirlenmistir. Madde ortalamalari
incelendiginde; “liderimiz ne yapildigini ve ne yapilmasi gerektigini birkac¢ basit
kelime aciklar” maddesi (X =3,50) ile en yiiksek algiya sahipken, “liderimiz
gelecekte nelerin basarilacagina iliskin vizyonunu paylasir” maddesi (X =3,28) ile en
diisiik algiya sahiptir.

e Alt boyutlardan “zihinsel tesvik” alt boyut maddeleri ortalamasinin
yiikksek oldugu belirlenmistir (X =3,36). Madde ortalamalar1 incelendiginde;
“liderimiz kafa karistiric1 konulara yeni bakis acistyla bakmamizi saglar” maddesi (X
=3,39) en yliksek algiya sahipken, “liderimiz daha onceden hi¢ sorgulamadigimiz

fikirler hakkinda diisinmemizi saglar” maddesi (X =3,33) en diisiik algiya sahiptir.
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TABLO 15: Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov*

Statistic |df Sig.

Prososyal Davranig Gelisimi alt
127 210 0,072
Boyutlar1

Liderlik ,059 210 0,070

Yapilan normallik testi sonucunda 6rneklem grubunun biiyiikligi 50°den
fazla oldugundan Kolmogorov-Smirnov verileri incelenmesine karar verilmistir.
Incelenen Kolmogorov-Smirnov’a gére verilerin normal dagilimdan geldigi (p>0,05,
p=0,072, p=0,070) tespit edilmistir. Bundan sonraki analizlerde verilerin dagilimi

normal oldugundan parametrik analizler yapilarak devam edilecektir.

2.4. KATILIMCILARIN LiDERLIGIN ALT BOYUTLARI iLE iLGILi
ALGILARININ DEMOGRAFIK OZELLIiKLERINE GORE DEGIiSiMi

Bu baslik altinda katilimcilarin aragtirma kapsamindaki doniisiimcii liderlik
modeli 6lgegine ait alt boyut algilarinin demografik 6zellikleri ile karsilagtirilmasi t-

testi sonucu olarak asagidaki tablolarda verilmistir.

TABLO 16: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilart Algilarimin Cinsiyetlerine

Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuclar

Liderlik Cinsiyet | n X SS t |

Ideal Etkilenme Kadin 41 3,51 | 1,19 | 0,306 0,760

Erkek 169 | 3,45 | 1,12
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Bireysel Diizeyde Hgi Kadin 41 3,29 | 1,10 | 0,323 0,747

Erkek | 169 | 3,23 | 1,05

[lham Verici Motivasyon | Kadin 41 342 | 1,23 0,203 0,840

Erkek | 169 | 3,38 | 1,11

Zihinsel Tegvik Kadin 41 3,82 | 1,22 | -0,638 | 0,524

Erkek | 169 | 3,94 | 1,01

Liderlik Kadin | 41 | 3,40 | 1,12 | 0,271 | 0,787

Erkek | 169 | 3,35 | 1,03

Katilimcilarin  liderlik alt boyut algilar1 cinsiyetlerine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

o Ideal Etkilenme Algilar, cinsiyetlerine gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=0,306, p>0,05).

e Bireysel Diizeyde Ilgi Algilar, cinsiyetlerine gére, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=0,323, p>0,05).

e Ilham Verici Motivasyon Algilari, cinsiyetlerine gre, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (t=0,203, p>0,05).

e Zihinsel Tesvik Algilari, cinsiyetlerine gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,638, p>0,05).

e Liderlik Algilar, cinsiyetlerine gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (t=0,271, p>0,05).

167



TABLO 17: Katilimcularin Liderlik Alt Boyut Algiari Algilarimin Medeni

Durumlarina Gore Farkllasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuclart
Medeni
Liderlik N X SS t P
Durum
[deal Etkilenme Evli 134 | 3,49 | 1,15 - 0,653
0,450
Bekar 76 | 3,41 | 1,09
Bireysel Diizeyde il gi Evli 134 | 3,21 | 1,12 - 0,552
0,596
Bekar 76 | 3,30 | 0,94
Ilham Verici Evli 134 | 3,36 | 1,16 - 0,644
Motivasyon 0,462
Bekar 76 | 3,43 | 1,08
Zihinsel Tesvik Evli 134 | 3,87 | 1,15 - 0,345
0,948
Bekar 76 | 4,00 | 0,86
Liderlik Evli 134 | 3,34 | 1,09 - 0,710
0,372
Bekar 76 | 3,40 | 0,96

Katilimcilarin liderlik alt boyut algilart medeni durumlarina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

o Ideal etkilenme algilari, medeni durumlarina gore, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (t=-0,450, p>0,05).
e Bireysel diizeyde ilgi algilari, medeni durumlarina goére, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,596, p>0,05).
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e Ilham verici motivasyon, algilari medeni durumlarma gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (t=-0,462, p>0,05).

e Zihinsel tesvik algilari, medeni durumlarina gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (t=-0,948, p>0,05).

e Liderlik algilari, medeni durumlarina goére, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,372, p>0,05).

Sonug olarak katilimcilarin medeni durumlarmin liderlik algilarina her hangi

bir etkisi tespit edilememistir.

TABLO 18: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilar: Algilarimin Calisilan Sektore

Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuclart

Calisilan r
Liderlik n X SS t P
Sektor
Ideal Etkilenme Mermer 130 3,66 1,15 3,393 | 0,001%*
Cimento 80 3,13 1,01
Bireysel Diizeyde Mermer 130 3,40 1,19 | 3,211 | 0,002%*
Tlgi
Cimento 80 2,97 | 0,73
Ilham Verici Mermer 130 3,59 1,22 | 3,363 | 0,000%*
Motivasyon
Cimento 80 3,06 | 0,87
Zihinsel Tesvik Mermer 130 3,90 1,20 - 0,756
0,311
Cimento 80 3,95 | 0,76
Liderlik Mermer 130 3,55 1,13 3,642 | 0,000%
Cimento 80 3,06 | 0,80
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Katilimeilarin liderlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektdre gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

e lideal etkilenme algilar, calisilan sektore gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=3,393, p<0,05). Calistig1 sektér mermer
(X = 3,66) olanlarin ideal etkilenme algilari; ¢imento (X = 3,13) olanlara gére daha
fazladir.

e Bireysel diizeyde ilgi algilar, calisilan sektore gore, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=3,211, p<0,05). Calistig1 sektor
mermer (X = 3,40) olanlarin bireysel diizeyde ilgi algilari; ¢imento (X = 2,97)
olanlara gore daha fazladir.

e Ilham verici motivasyon algilar,, calisilan sektore gore,  gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=3,363, p<0,05). Calistig1
sektér mermer (X = 3,59) olanlarin ilham verici motivasyon algilari; ¢cimento (X =
3,06) olanlara goére daha fazladir.

e Zihinsel tesvik algilari, calisilan sektore gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,311, p>0,05). Liderlik algilar
calisilan sektore gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=3,642, p<0,05). Calistig1 sektér mermer (X = 3,55) olanlarm liderlik algilari;
cimento (X = 3,06) olanlara gore daha fazladir.
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TABLO 19: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilar1 Algilarimin Yaglarina Gore

Farkhilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi Sonuclar

Liderlik Yas N X Ss F p Fark

18-25 53 3,47 1,04

26-34 93 3,41 1,16
Ideal Etkilenme 2,510 0,060
35-44 24 3,94 1,22

45-54 40 | 3,81 | 1,06

18-250 | 53 3,38 | 0,95

26-34) 93 3,14 1,07

Bireysel 0,020
i i1oi 3,361 (3-4)
Diizeyde ligi | 35 4400 | 24 | 2,79 | 1,23 *
45-54@ 40 3,56 0,96
1825 | 53 | 349 | 098
[lham Verici 26-34 93 326 | 1,14
3,063 0,029

Motivasyon 35-44 24 3,00 1,40

45-54 40 3,77 1,02

18-25 53 395 | 0,84

26-34 93 3,88 1,17
Zihinsel Tesvik 1,315 0,271
35-44 24 3,62 1,31

45-54 40 4,15 0,79
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18-25 53 345 | 093

26-34 93 3,28 1,05
Liderlik 3,466 0,017
35-44 24 2,90 1,22

45-54 40 3,71 0,94

Katilimcilarin liderlik alt boyut algilar1 yaslarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda, liderlik

alt boyut alt boyutlarindan;

o Ideal Etkilenme Algilari, yaslarma gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=2,510, p>0,05).

e Bireysel Diizeyde Ilgi Algilar, yaslarina gére, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,361, p<0,05). Bireysel diizeyde ilgi
algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda; varyanslar homojen
bulundugundan (p>0,05 p=0,435) farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla
post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmigtir. Scheffe testi sonucunda yaslar1 45-
54 yas aras1 (X = 3,56) olanlarin bireysel diizeyde ilgi algilar1 yaslar1 35-44 yas arasi
(X =2,79) olanlara gore daha yiiksektir.

e flham Verici Motivasyon Algilar, yaslarma gore, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=3,063, p>0,05).

e Zihinsel Tesvik Algilar1 yaglarina goére, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,315, p>0,05).

e Liderlik Algilari, yaslarma gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir (F=3,466, p>0,05).
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TABLO 20: Katiimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilarinin Kidem Siirelerine Gore

Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi Sonuclart

Liderlik Kidem Siiresi | n X SS F P
Ideal Etkilenme 0-5 y1l 108 | 3,46 | 1,16 | 1,168 | 0,313
5-10 y1l 54 3,30 | 1,16

10 y1l ve tizeri 48 3,64 | 1,01

Bireysel Diizeyde 0-5 yil 108 | 3,29 | 1,16 | 0,475 | 0,623

flgi
5-10 y1l 54 | 3,12 | 0,98

10 yil ve lizeri | 48 | 3,27 | 0,89

[lham Verici 0-5 yil 108 | 3,43 | 1,18 | 0,907 | 0,405

Motivasyon
5-10 y1l 54 | 3,21 | 1,09

10 y1l ve iizeri 48 3,49 | 1,05

Zihinsel Tesvik 0-5 y1l 108 | 3,80 | 1,15 | 1,787 | 0,170

5-10 yil 54 | 3,96 | 1,01

10 y1l ve iizeri 48 4,14 | 0,81

Liderlik 0-5 y1l 108 | 3,39 | 1,12 | 0,679 | 0,508

5-10 y1l 54 | 3,22 | 1,00

10 y1l ve iizeri 48 3,45 | 0,91

Katilimcilarin liderlik alt boyut algilar1 kidem siirelerine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda;

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;
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o Ideal Etkilenme Algilari, kidem siirelerine gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,168, p>0,05).

e Bireysel Diizeyde ilgi Algilari, kidem siirelerine gore, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,475, p>0,05).

e Ilham Verici Motivasyon Algilar, kidem siirelerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,907, p>0,05).

e Zihinsel Tesvik Algilari, kidem stirelerine gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,787, p>0,05).

e Liderlik Algilar,, kidem siirelerine gore, gruplar arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,679, p>0,05).

Tablo 21: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilarinin Yasanilan Yerlesim Yerine

Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi Sonuclari

Yasanilan _
Liderlik n X SS F P Fark
Yerlesim Yeri
Koy 72 | 3,79 | 0,96
Belde® 22 | 3,36 | 1,09
Ideal :
Ilge® 53 | 3,42 | 1,07 | 3,195 | 0,014* | (1-4)
Etkilenme
Sehir® 48 | 3,06 | 1,20
Biiyiiksehir® 15 | 342 | 1,54
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Koy 72 3,47 0,97
Belde 22 | 3,15 0,77
Bireysel -
. Ilge 53 3,20 1,00 1,492 0,206
Diizeyde Ilgi
Sehir 48 | 3,02 1,23
Biiytiksehir 15 3,11 1,36
Koy 72 | 3,69 1,03
Belde 22 | 3,19 1,03
[lham Verici ]
Ilge 53 3,22 1,02 2,241 0,066
Motivasyon
Sehir 48 | 3,18 1,28
Biiyiiksehir 15 3,44 1,39
Koy 72 | 4,09 0,97
Belde 22 | 4,00 1,14
Zihinsel :
Ilge 53 3,89 1,02 1,061 0,377
Tesvik
Sehir 48 | 3,73 1,10
Biiyiiksehir 15 3,68 1,23
Koy 72 | 3,64 0,89
Belde 22 | 3,28 0,88
Liderlik Ilce 53 3,28 0,99 2,335 0,057
Sehir 48 | 3,09 1,17
Biiyiiksehir 15 3,30 1,43
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Katilmeilarin liderlik alt boyut algilar1 yasadiklar1 yerlesim yerine gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi

sonucunda, liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

e ideal Etkilenme Algilar, yasadiklari yerlesim yerine gére, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,195, p<0,05). ideal
etkilenme algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulundugundan (p>0,05 p=0,069) farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi
amaciyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda
yasadiklar1 yerlesim yeri koy (X = 3,79) olanlarin ideal etkilenme algilari, yasadiklart
yerlesim yeri sehir (X = 3,06) olanlara gore daha yiiksektir.

e Bireysel Diizeyde Ilgi Algilari, yasadiklar yerlesim yerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (F=2,492, p>0,05).

e Ilham Verici Motivasyon Algilari, yasadiklar1 yerlesim yerine gore,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=2,241, p>0,05).

e Zihinsel Tesvik Algilari, yasadiklari yerlesim yerine gore, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,061, p>0,05).
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TABLO 22: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilarinin Egitim Durumuna Gore

Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi Sonuclart

Liderlik Egitim n X Ss F p Fark
Durumu
Ikokul® 38 3,92 | 1,25
ideal Ortaokul® 56 | 342 | 1,24 2.83 0,039
Etkilenme Lise® | 104 | 334 | 095 | © - |
Lisans® 12 | 3,19 | 1,40
[kokul® 38 3,72 | 1,26
Bireysel Ortaokul® 56 3,25 | 1,30 3.84 0,010 o
Dizeydellgi | picco | 104 | 3,00 | 075 | 7 - |
Lisans® 12 | 2,86 | 1,08
[kokul® 38 3,87 | 1,24
flham Verici | Oreokul® |56 | 3.44 1 1.29 [ 355 | 016 o
Motivasyon Lise® | 104 | 321 | 093 | 8 - |
Lisans® 12 | 3,11 | 1,24
Ilkokul 38 4,10 | 1,25
Zihinsel Ortaokul 56 3,86 | 1,25 0,50
0,679
Tesvik Lise 104 | 387 | 089 | ©
Lisans 12 4,00 | 0,69
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[kokul™ 38 | 3,84 | 1,18

2)
Ortaokul 56 13.36 | 120 1 3490 | 9011
Liderlik (-9
Lise® 104 | 3,23 | 0,81

Lisans@ 12 | 3,03 | 1,21

Katilimcilarin liderlik alt boyut algilar1 egitim durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

e Ideal Etkilenme Algilar, egitim durumuna gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,836, p<0,05). ideal etkilenme algilarina
iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
(p>0,05 p=0,065) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda egitim durumu
ilkokul (X = 3,92) olanlarm ideal etkilenme algilar1 egitim durumu lise (X = 3,34)
olanlara gore daha yiiksektir.

e Bireysel Diizeyde Ilgi Algilar, egitim durumuna gore, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,847, p<0,05). Bireysel diizeyde
ilgi algilarma iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan (p>0,05 p=0,079) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla
post hoc testlerinden scheffe testi kullanmilmistir. Scheffe testi sonucunda egitim
durumu ilkokul (X = 3,72) olanlarin bireysel diizeyde ilgi algilar egitim durumu lise
(X =3,10) olanlara gore daha yiiksektir.

e ilham Verici Motivasyon Algilar, egitim durumuna gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,538, p<0,05). Ilham
verici motivasyon algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda
varyanslar homojen bulundugundan (p>0,05 p=0,063) farklilasmanin kaynaginin
belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi
sonucunda egitim durumu ilkokul (X = 3,87) olanlarin ilham verici motivasyon

algilar1 egitim durumu lise (X = 3,21) olanlara gére daha yiiksektir.
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e Zihinsel Tesvik Algilari, egitim durumuna gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,506, p>0,05).

e Liderlik Algilary, egitim durumuna gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,788, p<0,05). Zihinsel tesvik algilarina
iligkin ~ varyanslarin ~ homojenlik  testi sonucunda varyanslar  homojen
bulunmadigindan (p<0,05 p=0,011) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla
post hoc testlerinden Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Tamhane’s T2 testi
sonucunda egitim durumu ilkokul (X = 3,84) olanlarin liderlik algilar1 egitim durumu

lise (X = 3,23) olanlara gore daha yiiksektir.

TABLO 23: Katilimcilarin Liderlik Alt Boyut Algilarimin Gelir Durumuna Gore

Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi Sonuclart

Gelir
Liderlik N X Ss F p Fark
Durumu
1000-1500
46 3,92 1,18
TL®
Ideal 1501-2000 0,006
125 | 3,30 | 1,11 | 5,257 (1-2)
Etkilenme TL® *
2001 TL
39 341 1,01
ve lizeri®
1000-1500
46 3,84 1,37
TL®D
Bireysel 1501-2000 10,05 | 0,000 | (1-2)
. 125 | 3,08 | 0,96
Diizeyde Ilgi TL® 5 * (1-3)
2001 TL
39 3,05 | 0,65
ve tizeri®
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1000-1500
46 3,81 1,29
TL®
[lham Verici 1501-2000 0,016
125 3,27 1,08 4,189 (1-2)
Motivasyon TL® *
2001 TL
39 3,25 0,99
ve iizeri®
1000-1500
46 4,16 1,12
TL
Zihinsel 1501-2000
125 3,78 1,09 2,815 0,062
Tesvik TL
200” TL
_ 39 4,08 0,75
ve luzerl
1000-1500
46 3,84 1,25
TL®
1501-2000 0,002 | (1-2)
Liderlik 125 3,22 0,98 6,511
TL® ® (1-3)
2001 TL
39 3,25 0,80
ve iizeri®

Katilimeilarin liderlik alt boyut algilar1 gelir durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda,

liderlik alt boyut alt boyutlarindan;

o Ideal Etkilenme Algilari, gelir durumuna goére, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,257, p<0,05). Ideal etkilenme algilarina
iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan

(p>0,05 p=0,597) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
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testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda gelir durumu 1000-
1500 TL (X = 3,92) olanlarin ideal etkilenme algilar1 gelir durumu1501-2001 TL (X
= 3,30) olanlara gore daha yiiksektir.

e Bireysel Diizeyde Ilgi Algilar, gelir durumuna gére, gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,055, p<0,05). Bireysel diizeyde
ilgi algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan (p>0,05 p=0,457) farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla
post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda gelir
durumu 1000-1500 TL (X = 3,84) olanlarin bireysel diizeyde ilgi algilar1 gelir
durumu 1501-2001 TL (X = 3,08) ve 2001 TL ve iizeri (X = 3,05) olanlara gore daha
yiiksektir.

e Ilham Verici Motivasyon Algilary, gelir durumuna gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,189, p<0,05). ilham
verici motivasyon algilarima iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda
varyanslar homojen bulundugundan (p>0,05 p=0,100) farklilasmanin kaynaginin
belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmigtir. Scheffe testi
sonucunda gelir durumu 1000-1500 TL (X = 3,81) olanlarm ilham verici motivasyon
algilar1 gelir durumu 1501-2001 TL (X = 3,27) olanlara gére daha yiiksektir.

e Zihinsel Tesvik Algilan, gelir durumuna gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=2,815, p>0,05).Liderlik algilar1 gelir
durumuna gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=6,511, p<0,05). Zihinsel tesvik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan (p>0,05 p=0,162) farklilagmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir.
Scheffe testi sonucunda gelir durumu 1000-1500 TL (X = 3,84) olanlarin liderlik
algilan1 gelir durumu 1501-2001 TL (X = 3,22) ve 2001 TL ve iizeri (X = 3,25)
olanlara gore daha yiiksektir.
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2.5. DONUSUMCU LIDERLIK ALGISININ DEMOGRAFIK
OZELLIKLERE ETKIiLERI HAKKINDA YORUMLAMA

Agir ve tehlikeli is kollarinda faaliyet gdsteren c¢imento ve mermer
sektorlerinde, doniisiimcii liderlik modelinin demografik o6zelliklere etkilerine
baktigimiz zaman; Cinsiyetin, medeni durumun, kidem siiresinin doniigiimcii liderlik
algisini etkilemedigi tespit edilmistir. Ancak sektorel anlamda mermer sektoriinde
calisanlarin, ¢imento sektoriinde calisanlara oranlar doniisiimcii liderlerinden daha
fazla etkilendikleri tespit edilmistir.

Bunun temel sebebi ise; aragtirmanin yapildigi ¢cimento fabrikalarinin mermer
fabrikalarindan daha fazla kurumsal kimlik tasimasidir. Ciinkii arastirmada
orneklemi olusturan mermer fabrikalarindaki ¢alisan sayis1 ¢imento fabrikalarinda
calisan sayisindan daha diistiktiir. Calisan sayis1 az oldugu i¢in, ¢alisanlar liderleri ile
daha fazla iliski igerisindedir. Bdylelikle liderin oOrgiit igerisindeki tutum ve
davraniglari ¢alisana etki etmektedir.

Cimento fabrikalar1 yapisal anlamda daha biiylik ve karisik olduklar igin,
hiyerarsik yapilanmanin ve yonetimsel smiflarin farkliliklarinin fazla oldugu
orgiitlerdir. Cimento fabrikasinda calisanlar genellikle liderleriyle veya birim
amirleriyle goriismek yerine; vardiya sefleri veya ustabasi diye nitelendirilen,
yonetici vasfi tagiyan diger calisanlar ile iliski icerisindedirler. Genellikle
calisanlardan liderler degil ustabasi veya bolim amiri sorumlugu i¢in calisanlarin
liderleri ile olan etkilesimlerinin diisiik tespit edilmesi aslinda sasirtici bir sonug
degildir.

Yas faktoriiniin donlisimcii liderlik modeli ile olan iligkisine baktigimiz
zaman; 45-54 yas araligindaki calisanlarin 35-44 yas aralifindaki calisanlardan
doniistimcii liderlerden bireysel diizeyde daha fazla etkilendikleri tespit edilmistir.

Calisanlarin yerlesim yerleri faktoriiniin dontisiimcii liderlik modeli ile olan
iliskisine baktigimizda ise; kirsal bolgelerde yetisen calisanlarin dontistimcii liderlik
ozellikleri tagiyan liderlerinden etkilenmelerinin, sehirlerde yasayanlardan daha fazla
oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin egitim durumlar1 faktoriiniin doniisiimcii liderlik modeli ile olan
iligkisine baktigimizda ise; egitim seviyesi ilkokul olan calisanlarin doniisiimcii

liderlik ©zellikleri tasiyan liderlerinden etkilenmelerinin, lise ve {stli egitim
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seviyesine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Aslinda bunun en Onemli
sebebi; egitim seviyesi yiikseldikce is bulmanin daha kolaylasmasi veya calisanlarin
islerini kaybetmesi olabilir. Aslinda gelir durumu ile liderlik algisini ele aldigimizda
da aym durum gecerlidir. Egitim seviyesi diistiikge gelir azalacak ve is kaybi
yasanma olasilig1 daha fazla olacaktir.

Dontigiimeti liderligin demografik ozellikler ile iligkilendirildigi tablolar
inceledigimizde sonug¢ olarak, doniisiimcii liderligin “sektor, yas, yerlesim yeri,
egitim ve gelir durumu ile anlamh bir iliski icerisinde oldugu”; ancak “cinsiyet,
medeni durum ve kidem siiresi ile anlamh bir iliski icerisinde olmadig1” seklinde

sonug¢lanmistir.

2.6. KATILIMCILARIN PROSOSYAL DAVRANISLAR ALT
BOYUTLARI iLE ILGILI ALGILARININ DEMOGRAFIK
OZELLIKLERINE GORE DEGiSiMi

Bu baslik altinda katilmcilarin arastirma kapsamindaki prososyal
davraniglarin gelisimi 6lgeginde bulunan alt boyutlarin (rol i¢i ve rol dist prososyal
davraniglar) demografik 6zellikleri ile karsilagtirilmasi t-testi sonucu olarak asagidaki

tablolarda verilmistir.

TABLO 24: Katihmciarin Prososyal Davramis Gelisimi Alt Boyut Algilar
Algilarimin Cinsiyetlerine Gore Farkhilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-

testi Sonucglart

Prososyal Davrams
SS t |

<

Cinsiyet | n
Gelisimi

Kadin 41 3,52 3,05
Rol Dis1 Prososyal 0,117
Erkek | 169 | 378 | 0,91 | 273

Kadin 41 3,82 1,16
Rol Ici Prososyal 0,506
Erkek | 169 | 396 | 0,91 | 9670
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Kadin 41 3,63 1,07 )
Prososyal Davranis Gelisimi 0,180
Erkek | 169 | 3,84 | 0,87 | 13%

Katilimcilarin prososyal davranis gelisimi alt boyut algilar1 cinsiyetlerine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda prososyal davranis gelisimi alt boyutlarindan;

e Rol Dis1 Prososyal Davrams algilari, cinsiyetlerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-1,575, p>0,05).

e Rol ici Prososyal Davramslar algilar, cinsiyetlerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,670, p>0,05).

e Prososyal Davramis Gelisimi algilari, cinsiyetlerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-1,344, p>0,05).

Yurt icinde ve yurt disinda konu ile ilgili aragtirmalarda kadinlarin prososyal
yonlerinin ¢ogunlukla erkeklerden fazla oldugu tespit edilmistir. Ancak yapilan
aragtirmada diger arastirmalardan farkli olarak cinsiyet ile prososyal davranislar

arasinda her hangi bir yonlii iliskiye rastlanilmamistir.
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TABLO 25: Katihmcuarin Prososyal Davramis Gelisimi Alt Boyut Algilar
Algilarinin Medeni Durumlarina Gore Farklhilasma Durumuna Ait Bagimsiz

Orneklem T-testi Sonuclart

Prososyal Davrams | Medeni B
n X SS t P
Gelisimi Durum
13
Evli 3,70 1,06
Rol Dis1 Prososyal 4 -0,690 | 0,491

Bekar 76 3,78 | 0,69

13
Evli 3,90 1,05
Rol ici Prososyal 4 -0,630 | 0,529
Bekar 76 398 | 0,80
) 13
Prososyal Davranis Evli 4 3,77 | 1,02
-0,702 | 0,484
Gelisimi

Bekér 76 3,85 | 0,68

Katilimcilarin  prososyal davramiglar gelisimi alt boyut algilar1 medeni
durumlarina gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan t-testi sonucunda; prososyal davranig gelisimi alt boyut alt boyutlarindan;

e Rol Disi Prososyal Davramislar Algilari, medeni durumlarina gore,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (t=-0,690, p>0,05).

e Rol Dis1 Prososyal Davramislar Algilari, medeni durumlarina gore,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (t=-0,630, p>0,05).

e Prososyal Davranis Gelisimi Algilarl, medeni durumlarina gore, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir (t=-0,702, p>0,05).
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TABLO 26: Katihmciarin Prososyal Davranis Gelisimi Alt Boyut Algilar
Algilarimin Calisilan Sektore Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem

T-testi Sonuclart

Prososyal Davrams Calisilan B
N X ss |t P
Gelisimi Sektor
Mermer 130
Rol Dis1 Prososyal

Cimento 80

Mermer 130
Rol I¢i Prososyal

Cimento 80

Prososyal Davranis Mermer 130

Gelisimi Cimento | 80

Katilimeilarin prososyal davranis gelisimi alt boyut algilar1 ¢alisilan sektdre
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda prososyal davranislar gelisimi alt boyutlarindan;

¢ Rol Dis1 Prososyal Davramislar Algilari, calisilan sektore gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir (t=, p>0,05).
e Rol Ici Prososyal Algilar, calisilan sektore gore, gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir. (t=, p>0,05)
e Prososyal Davramis Gelisimi Algilari, calisilan sektore gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=, p>0,05).
Arastirmamizin Orneklemini olusturan mermer ve c¢imento sektoriindeki
firmalarim her ikisininde agir ve tehlikeli is kolunda faaliyet gdstermelerinden dolayz;
sektor ve prososyal davraniglar arasinda farklilik bulunmamasi normal bir durumdur.
Ilerleyen calismalarda farkli sektdr kollar: ile birlestirilerek sektdrel farkliliklarin

prososyal davranislara etkileri detayl bir sekilde incelenebilir.
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TABLO 27: Katihmciarin Prososyal Davranis Gelisimi Alt Boyut Algilarinin

Yaslarina Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi

Sonuclart
Prososyal Davrams B
Yas N X SS F |
Gelisimi
18-25 53 3,80 0,71
26-34 93 3,67 1,03
Rol Dis1 Prososyal 1,94 0,123
35-44 24 3,40 1,21
45-54 40 3,95 0,76
18-25 53 3,90 0,82
26-34 93 3,92 1,05
Rol ig:i Prososyal 0,31 0,816
35-44 24 3,84 1,27
45-54 40 4,06 0,72
18-25 53 3,84 0,69
Prososyal Davranis 26-34 93 3,76 1,01
o 1,23 0,298
Geligimi 35-44 24 | 356 | 1,18
45-54 40 3,99 0,71

Katilimeilarin prososyal davranis gelisimi alt boyut algilar1 yaslarina gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi

sonucunda, prososyal davranis gelisimi alt boyut alt boyutlarindan;

e Rol Disi Prososyal Davramslar Algilar, yaslarina gore, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,94, p>0,05).
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e Rol i¢i Prososyal Davramslar Algilar, yaslarna gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,31, p>0,05).
e Prososyal Davranis Gelisimi Algilari, yaslarina gore, gruplar arasindaki

fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,23, p>0,05).

TABLO 28: Katilimcilarin Prososyal Davranig Gelisimi Alt Boyut Algilarinin
Kidem Siirelerine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova

Testi Sonuclar:

Prososyal _
Kidem Siiresi n X SS F P
Davrams Gelisimi
0-5 y1l 108 3,62 1,03
Rol Dis1
5-10 y1l 54 3,75 0,88 2,135 | 0,121
Prososyal
10 y1l ve iizeri 48 3,95 0,75
. 0-5 y1l 108 3,87 1,09
Rol I¢i
Prososyal 5-10 y1l 54 3,91 0,89 0,907 | 0,405

Davranis gelisimi ]
10 y1l ve iizeri 48 4,09 0,73

0-5 yil 108 3,71 1,01

Prososyal
5-10 yil 54 3,81 0,85 1,756 | 0,175
Davranis Geligimi

10 y1l ve iizeri 48 4,00 0,68

Katilimeilarin prososyal davranis gelisimi alt boyut algilar1 kidem siirelerine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova

testi sonucunda, prososyal davranig gelisimi alt boyut alt boyutlarindan;

e Rol Dis1 Prososyal Davramis Algilari, kidem siirelerine goére, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (F=2,135, p>0,05).
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e Rol Ici Prososyal Davrams Algilar, kidem siirelerine gore,

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,907, p>0,05).
e Prososyal Davramis Gelisimi Algilari, kidem siirelerine gore,

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,756, p>0,05).

gruplar

gruplar

TABLO 29: Katilimcilarin Prososyal Davranig Gelisimi Alt Boyut Algilarinin

Yasanilan Yerlesim Yerine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem

Anova Testi Sonuclart

Prososyal Yasanilan -
n X SS F P
Davranis Gelisimi | Yerlesim Yeri

Koy 72 3,87 0,91
Belde 22 3,85 1,00

Rol Dis1 Prososyal Iice 53 3,66 0,91 0,979 | 0,420
Sehir 48 3,59 0,97
Biiytiksehir 15 3,55 1,05
Koy 72 4,04 0,90
Belde 22 4,07 0,99

Rol I¢i Prososyal Iice 53 3,89 | 093 | 0,658 | 0,622
Sehir 48 3,79 1,01
Biiyiiksehir 15 3,80 1,26
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Koy 72 3,93 0,86
Belde 22 3,92 0,97
Prososyal A
Ilge 53 3,74 0,88 0,925 | 0,450
Davranis Gelisimi
Sehir 48 3,66 0,94
Biiytiksehir 15 3,64 1,07

Katilimcilarin  prososyal davranig gelisimi alt boyut algilar1 yasadiklar
yerlesim yerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan anova testi sonucunda, prososyal davranis gelisimi alt boyut alt

boyutlarindan;

¢ Rol Dis1 Prososyal Algilar, yasadiklar1 yerlesim yerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,979, p>0,05).

e Rol Ici Prososyal Algilari, yasadiklar1 yerlesim yerine gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (F=0,658, p>0,05).

e Prososyal Davrams Gelisimi Algilari, yasadiklar1 yerlesim yerine gore,
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (F=0,925, p>0,05).

Pratikte diisiindiigiimiizde koyde yasayan bireylerin prososyal davranis
sergilemeleri thtimallerinin biiyiiksehirde yasayanlara gore fazla olmasi beklenebilir.
Bunun en temel sebebi kiiltiirel yasanti ve kdy yerlesimlerinde genellikle ¢ogu
bireyin akrabalik baginin olmasidir. Ancak ¢aligma hayatinda (agir ve tehlikeli is
kolunda) ¢alisanin kdyde veya biiyiik sehirde yasiyor olmasi prososyal davraniglarina

etki etmemektedir.
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TABLO 30: Katihmciarin Prososyal Davranis Gelisimi Alt Boyut Algilarinin
Egitim Durumuna Gére Farklhilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova

Testi Sonuclart

Prososyal
Egitim -
Davrams n X Ss F p
Durumu
Gelisimi
[lkokul 38 3,87 1,18
Rol Dist Ortaokul 56 3,72 1,13
0,393 0,758
Pregasyal Lise 104 | 369 | 0,74
Lisans 12 3,64 0,63
flkokul 38 4,09 1,20
Ortaokul 56 3,97 1,14
Rol ici Prososyal 1,578 0,196
Lise 104 3,81 0,77
Lisans 12 4,32 0,65
Tlkokul 38 3,95 1,16
Prososyal Ortaokul 56 381 | 1,11
Davranis 0,566 0,638
Gelisimi Lise 104 3,73 0,70
Lisans 12 3,88 0,50

Katilimeilarin prososyal davranig gelisimi alt boyut algilar1 egitim durumuna
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova

testi sonucunda, prososyal davranig gelisimi alt boyut alt boyutlarindan;

¢ Rol Dis1 Prososyal Davrams Algilary, e8itim durumuna goére, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (F=0,393, p>0,05).

191



e Rol ici Prososyal Davrams Algilari, egitim durumuna goére, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,578, p>0,05).
e Prososyal Davranis Gelisimi Algilari, egitim durumuna gore, gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir.(F=0,566, p>0,05).

TABLO 31: Katihimcilarin Prososyal Davranis Geligsimi Alt Boyut Algilarinin Gelir

Durumuna Gore Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem Anova Testi

Sonuclart
Prososyal
Gelir
Davrams n X SS F p Fark
Durumu
Gelisimi
1000-1500
46 4,04 1,06
TL®
Rol Dis1 1501-2000 0,015
125 | 3,58 0,94 4,291 (1-2)
Prososyal TL® *
2001 TL ve
39 3,83 0,66
tizeri®
1000-1500
46 4,32 1,07
TLW
Rol Ici 1501-2000 0,003
125 | 3,76 0,96 6,091 (1-2)
Prososyal TL® *
2001 TL ve
39 4,01 0,68
lizeri®
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1000-1500
46 4,14 1,03
TLW
Prososyal
1501-2000 0,006
Davranig 125 | 3,65 0,92 5,331 (1-2)
TL® #
Gelisimi
2001 TL ve
39 3,89 0,56
tizeri®

Katilimcilarin prososyal davranig gelisimi alt boyut algilar1 gelir durumuna
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova

testi sonucunda prososyal davranis gelisimi alt boyut alt boyutlarindan;

¢ Rol Dis1 Prososyal Davrams Algilari, gelir durumuna goére, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,291, p<0,05). Rol dis1
prososyal algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulundugundan (p>0,05 p=0,109) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amaciyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda
gelir durumu 1000-1500 TL (X = 4,04) olanlarin rol dis1 prososyal algilar1 gelir
durumu 1501-2001 TL (X = 3,58) olanlara gore daha yiiksektir.

e Rol i¢i Prososyal Davrams Algilari, gelir durumuna gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,091, p<0,05). Rol i¢i
prososyal algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulundugundan (p>0,05, p=0,196) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amactyla post hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda
gelir durumu 1000-1500 TL (X= 4,32) olanlarin rol igi prososyal algilar1 gelir
durumu 1501-2001 TL (X= 3,76) olanlara gore daha yiiksektir.

e Prososyal Davramis Gelisimi Algilary, gelir durumuna gore, gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,331, p<0,05). Rol dist
prososyal algilarina iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulunmadigindan (p<0,05 p=0,037) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi

amaciyla post hoc testlerinden Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Tamhane’s T2 testi
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sonucunda gelir durumu 1000-1500 TL (X = 4,14) olanlarin prososyal davranis
gelisimi algilar1 gelir durumu 1501-2001 TL (X = 3,65) olanlara gore daha yiiksektir.

Prososyal davraniglar demografik ozelliklere gore incelendiginde sadece
calisanlarin gelirleri ile prososyal davranislar arasinda anlamli farklilik bulunmustur.
Literatiirdeki c¢ogu arastirmadaki gibi, arastirmamizda ¢ikan sonugta benzerlik
gostererek ayni ¢ikmistir. Baska bir deyisle geliri diisiik olan bireylerin prososyal
davranislar sergilemeleri daha yiiksek olasilik igerisindedir.

2.7. PROSOSYAL DAVRANISLAR ALGISININ DEMOGRAFIK
OZELLIKLERE ETKiLERI HAKKINDA YORUMLAMA

Prososyal davraniglar {izerine yapilan gerek yurtdisindaki gerekse
yurticindeki cogu aragtirmada cinsiyet ve yas demografik oOzellikler igerisinde
arastirmalara alinmistir. Ancak s6z konusu arastirmalarda kadinlarin prososyal yonii
erkeklerden daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Fakat agir ve tehlikeli is kolunu
kapsayan arastirmamizda cinsiyete bagl bir farklilik s6z konusu degildir.

Cogu arastirmada yer verilmeyip arastirmamizda sinadigimiz medeni durum,
calisilan sektor, yas, kidem siiresi, yerlesim yeri, egitim durumu ve gelir durumu
faktorleri de biraz sasirtict sonuglar vermistir. Ornegin; ¢aliganin kidem siiresi
arttikca Orgiitiine karsi prososyal davraniglarinda artist beklenebilir. Ancak
arastirmada boyle bir farklilik tespit edilmemistir. Bunun temel sebebi her iki is
kolundaki orgiitlerde 6rgiitsel yapinin ve orgiitsel iklimin olumsuzluklari olabilir.

Bagka bir degisken olan yerlesim yeri faktoriinde ise; kdy, belde ve ilgede
yetisenlerin, sehir ve bilyliksehirde yetisenlere oranla daha fazla prososyal davranis
sergileyecekleri varsayimiydi. Koy yasantisinda imecenin yani “kdy halkinin
toplanip el birligiyle bir kisinin veya bir toplulugun isini gérmesi ve bdylece islerin
sira ile bitirilmesi” gibi yardimlagma davranmiglarinin var olmasi, prososyal
davraniglara da etki edebilecegi varsayillmistir. Ancak sonug gosteriyor ki; agir ve
tehlikeli 1s kollarinda, calisanlarin yasadiklar1 yerlesim birimleri prososyal
davranislara etki etmemektedir.

Arastirmanin diger bir degiskeni olan gelir durumuna baktigimizda, gelir
durumuna ait sorular igerisindeki en alt gelir araliginda hem rol i¢i prososyal
davraniglar hem de rol dis1 prososyal davraniglar diger gelir araliklarima gore fazla

cikmistir. Konu hakkindaki diger ¢ofu arastirmalardaki sonuglarda gelir durumu
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azaldik¢a prososyal davraniglarin arttigi yoniindedir. Yapilan arastirmada onlarla
paralellik gostermistir. Arastirma sirasinda diisiik gelir grubundaki ¢alisanlarla
yapilan sohbet esnasinda calisanlarin maddiyata degil maneviyata 6nem verdikleri
tespit edilmistir. Maddi durumu diisiik olanlarin, yasantilarindan maddi anlamda
beklentilerinin az olmasi ve buna bagli olarak maneviyata daha fazla 6nem vermeleri
boylelikle daha fazla hayirsever davramiglar sergiledikleri diigtiniilmektedir. Bu
yiizden gelir durumu az olan calisanlar diger calisma arkadaslarina karsi daha fazla
prososyal davranis icerisindedirler. Ayrica rol dis1 prososyal davranislarinin yiiksek
seviyelerde olmasinda ise is kayb1 korkusu biiyiik etkendir.

Prososyal davraniglarin demografik o6zellikler ile iligkilendirildigi tablolar
inceledigimizde sonug olarak, prososyal davranislarin; “gelir durumu ile anlamh
bir iliski icerisinde oldugu”; ancak cinsiyet, medeni durum, ¢alhsilan sektor, yas,
kidem siiresi ve yerlesim yeri ile anlamh bir iliski icerisinde olmadig1” seklinde

sonug¢lanmistir.

2.8. DONUSUMCU LIDERLIK MODELINE BAGLI ALT
BOYUTLARIN BiRBIRLERI ARASINDAKI ILISKILERI

Bu boliim igerisinde doniisiimcii liderlik alt boyutlarindan olan ideal etkileme,
ilham verici motivasyon, bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik boyutunun birbirleri

arasindaki iligkiler tablolar yardimi ile agiklanmistir.

TABLO 32: Liderlik Olceginin Alt Boyutlant Arasindaki Iliskiyi Belirleyen

Pearson Korelasyon Katsayisi Sonuglar

Ideal Bireysel | ilham Verici | Zihinsel
Korelasyon .
Etkileme | Diizeyde Ilgi | Motivasyon Tesvik
R 1 0,788 0,870 0,616
Ideal Etkileme
P 0,000* 0,000* 0,000*
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B R 0,788 1 0.825 0,657
ireysel
Diizeyde ligi | p | ¢ gggx 0,000% 0,000%
iham Verici | R 0,870 0,825 1 0,629
Mouvasyon | p 0,000 0,000 0,000%
R 0,616 0,657 0,629 1
Zihinsel Tegvik
p 0,000% 0,000% 0,000%

o Ideal etkilenme ile bireysel diizeyde etkilenme algillarimin arasinda,
pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iligki vardir (p<0,05), (0,60<r<0,80), (r=0,788).
Yani bagka bir deyisle ideal etkilenme algisinda bir artis oldugunda bireysel diizeyde
etkilenme algisinin da artacag belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Liderin ahlaki standartlar ile sergiledigi tutum ve davranislar orgiitiin
genelinde hissedilir. Orgiit iklimi iizerinde olumlu etkiler yaratan bu s6z konusu
tutum ve davranislar, ¢alisanlar tarafindan da hissedilerek, 6rnek davranislar haline
dontsiir. Boylelikle doniisiimcii liderler sergiledikleri bu tutum ve davraniglar ile
calisanlar agisindan 6rnek teskil ederek rol-modeli olarak goriilebilirler.

Aslinda ¢ogu liderlik modellerinde, liderin ¢alisanlar i¢in 6rnek olmasi, rol-
model olmas1 vardir. Ciinkii literatiirdeki ¢ogu liderlik tanimlamasinda liderin
calisanlar tlizerinde biraktigi etkiden bahsedilir; Ancak doniisiimcii liderligi diger
cogu liderlikten ayiran temel 6zellik, s6z konusu liderler ¢alisanlara deger vermesi,
onlarin drgiit i¢in dnemli birer birey olduklarini onlara hissettirir. Baska bir deyisle
dontistimcii 6zellikler barindiran liderler ve calisanlar1 arasinda karsilikli olumlu
duygular vardir.

Sonuglardan da anlasilacagi gibi, doniisiimcii bir lider ¢alisani ideal olacak
boyutta etkilemeye calisirken, ayn1 zamanda bireysel olarak c¢alisanada ilgi
gosterebilir. Bagka bir deyisle, ¢alisan liderinin onunla ilgilendigini, liderinin ona
deger verdigini hissederse kendisini ideal bir etkilenmenin icerisinde hissedecektir.

Buna bagli olarak c¢alisganin kendisini Orgiitline adamasi, Orgiiti ile

0zdeslesmesi, olumlu tutum ve davranislarin yani sira prososyal davraniglar
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sergilemesi de miimkiin olacaktir. Bu tiir olumlu o6rgiit iklimlerinin bulundugu
orgiitlerde calisanlar goérevlerinde ve gorev disinda kalan konularda da prososyal
davranislar igerisinde olabileceklerdir.

e ideal etkilenme ile ilham verici motivasyon algilarimin arasinda, pozitif
yonlii ¢cok yiiksek kuvvetli bir iligki vardir (p<0,05), (0,80<r<1,00), (r=0,870). Yani
baska bir deyisle ideal etkilenme algisinda bir artis oldugunda ilham verici
motivasyon algisinin da artacagi belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Liderlerin bulundugu her o6rgiitiin gerek iklimi gerekse yapisi liderin tutum ve
davranigina gore sekillenecektir. Eger orgiitiin basindaki liderler doniisiimcii liderlik
modelindeki karakteristik o6zellikleri tasiyorsalar calisanin liderini ve liderin
etkisindeki orgiitii algilamasi da farkli olacaktir.

Oyle ki; doniisiimcii liderler alisanlar gerek gruplar halinde gerekse bireysel
diizeyde etkilerler. Bu s6z konusu etkiye bagli olarak calisanlar liderlerinin
yollarinda ilerlemek isterler. Liderlerin her hangi bir ¢alisana yoneltecegi olumlu bir
s0z, taktir, begeni ¢alisanda motivasyon artisina yol acacaktir. Calistig1 ortamdan ve
orgiitinden memnun olan bir c¢alisanin motivasyonunun pozitif yonlii olmas;
bireysel etkinin yani sira orgiitiin geneline hakim olan 6rgiit iklimini de pozitif yonde
etkileyecektir.

Bu sonuca felsefi bir acidan bakarsak eger; diinyanin her hangi bir yerindeki
kelebegin kanat ¢irpmasi, diinyanin diger ucunda bir seyleri degistirebilir. Baska bir
deyisle; liderin calisan tek bir bireye ideal boyutlarda etki etmesi ¢alisanin bireysel
motivasyonunu artiracak. Bunu tiim orgiitteki ¢alisanlar agisindan diisiindiigiimiizde
orgiite bagl tiim c¢alisanlarin lider kaynakli motivasyonlari daima pozitif yonde
olacaktir.

o Ideal etkilenme ile zihinsel tesvik algilarmn arasinda, pozitif yonlii
orta kuvvetli bir iliski vardir.(p<0,05), (0,40<r<0,60), (r=0,616). Yani bagka bir
deyisle ideal etkilenme algisinda bir artis oldugunda zihinsel tesvik algisinin da
artacag belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Zihinsel tesvik davranis bileseni ile donilistimcii liderler; izleyenlerinin zeka,
mantik ve problem c¢ozme yeteneklerini odiillendirerek, calisanlari girisimei ve
tiretken diislince bi¢imine sevk etmektedirler. Ancak buradaki en temel faktor ise

liderin calisanlart tizerindeki etkisi olacaktir. Doniistimcii liderlerin karakteristik
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ozelliklerinden birisi olan ideal etkileme ile olumlu tutum ve davranislarin etkisi
altinda olan ¢alisan kendisini gerek bireysel anlamda gerekse entelektiiel birikim
acisindan gelistirmek i¢in liderinden destek alacaktir.

Doniistimcii liderlerin ideal boyutta etkileri sayesinde rol model olduklari
orgiitlerde, calisan ortak belirlenen vizyona ulagsmak icin liderinin ilerledigi yoldan
ilerlemek isteyecektir. Bu durum calisanin sadece entelektiiel birikimini artirmakta
kalmayacak. Ayn1 zamanda da ¢alisan oOrgiitii i¢in bir ama¢ ve hedef benimseyerek
orgitii ile 6zdeslesecek; amacina ve vizyonuna ulagmak i¢in Orgiit ikliminin daima
pozitif yonlii olmasina da dikkat edecektir.

e Bireysel diizeyde ilgi ile ilham verici motivasyon algilarinin arasinda,
pozitif yonlii ¢ok yiiksek kuvvetli bir iliski vardir (p<0,05), (0,80<r<1,00), (r=0,825).
Yani baska bir deyisle bireysel diizeyde ilgi algisinda bir artis oldugunda ilham verici
motivasyon algisinin da artacagi belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Déniistimcii liderlerin her ¢alisanla tek tek yliksek hassasiyet ile ilgilenmesi
calisan1 gerek bireysel gerekse Orgiitsel anlamda degerli hissettirecektir. Bu sayede
calisan bagli oldugu o6rgiitiine katkida bulanmak isteyecektir.

Kendisini orgiitii icin 6nemli hisseden bir ¢alisanin motivasyonu da pozitif
yonlii olacaktir. Boylelikle orgiitiine saglayacagi katkilari ortaya koyabilmek i¢in
calisan; gerek rol i¢i ve gerektiginde de rol disi prososyal davranislart ve diger
olumlu sosyal davraniglar1 orgiitiin gelecegi icin her zaman sergilemek isteyecektir.

e Bireysel diizeyde ilgi ile zihinsel tesvik algilarimin arasinda, pozitif
yonlii orta kuvvetli bir iliski vardir (p<0,05), (0,40<r<0,60), (r=0,657). Yani baska
bir deyisle bireysel diizeyde ilgi algisinda bir artis oldugunda zihinsel tesvik algisinin
da artacagi belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Doniistimcii liderlerin ¢alisanlar ile bireysel olarak ilgilenmelerinin en 6nemli
faydasi; calisanin eksik yonlerinin tespitinin kolayca fark edilebilir olmasidir. Liderin
takibinde olan calisanin gerek kisisel gerekse mesleki veya davramigsal eksiklikleri
liderin fark etmesi ile egitimlerle veya baska yollarla ortadan kaldirilabilir, hatta daha
da pozitif yonde ilerletilebilir. Liderin, calisan1 ile bireysel diizeyde ilgilenmesi
sonucunda, calisanin olumsuz davranislari ortadan kalacak ve calisan gerek is
donanimi acisindan gerekse entelektiiel birikim agisindan her zaman gelisim

igerisinde olacaktir.
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e Ilham verici motivasyon ile zihinsel tesvik algilarinin arasinda, pozitif
yonlii orta kuvvetli bir iligski vardir (p<0,05), (0,40<r<0,60), (r=0,629). Yani baska
bir deyisle ilham verici motivasyon algisinda bir artis oldugunda zihinsel tesvik
algisinin da artacagi belirlenmistir. Bu durumun tersi de dogrudur.

Aslinda 6grenme; Ogrenilecek olan konuya, meslege olan bireysel ilgi ve
motivasyonla iliskilidir. Oyle ki ders ¢alismay1 sevmeyen bir cocuk sevmedigi derse
kars ilgisiz ve diisiik bir motivasyon icerisinde olacaktir. Ayn1 sekilde s6z konusu
Ogrenci 6grenmeye de kapali olacaktir.

Calisan bireylerde de eger motivasyon algis1 diisiikse; mesleki gelisime ve
bireysel entelektiiel birikiminin gelisimine kapali olacaktir. Ancak doniisiimcii
liderlerin tasidigi, karakteristik Ozelliklerinden biriside ¢alisanlarint  motive
edebilmeleridir. Dontigiimcii Liderler ¢alisanlar ile bireysel olarak ilgilenecekler ve
hangi calisan hangi konuda eksikse o eksikligi kaldirmak i¢in ugrasacaklardir.

Liderin ugraslarin1 fark eden c¢alisan kendisini degerli hissederek motive
olacak ve 0grenmeye agik bir hale gelecektir. Bireysel motivasyonlar ile 6grenmeye
acik hale gelen calisanlarin tamamu ile orgiit icerisinde gergeklesecek egitimler daha
verimli ve daha anlamli bir hale doniisecektir. Boylelikle isletme literatiiriinde
bulunan “6grenen Orgilitler” artacak. Buna bagli olarak kalite algisindan iiretime
kadar; rekabetten olumlu orgiitsel yapilara kadar tiim orgiitsel faktorler pozitif yonli
olabilecektir.

Tablo 32 incelendiginde sonug olarak, dontisiimcii liderlige ait alt boyutlarin,

birbirleri arasinda anlamli bir ilisgki icerisinde olduklari tespit edilmistir.
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2.9. PROSOSYAL DAVRANIS MODELININ ALT BOYUTLARI
ARASINDAKI ILISKILERI

Bu béliim igerisinde arastirmada belirlenen rol i¢i prososyal davraniglar ve
rol dis1 prososyal davramiglarin, birbirleri arasindaki iliskiler tablolar yardimi ile

aciklanmistir.

TABLO 33: Prososyal Davramis Gelisimi Olceginin Alt Boyutlarimin Birbirileri

Arasindaki Iliskiyi Belirleyen Pearson Koreldsyon Katsayist Sonuclart

Rol Dis1 Rol ici
Korelasyon
Prososyal Prososyal
r 1 0,826
Rol Dis1 Prososyal
p 0,000%*
r 0,826 1
Rol I¢i Prososyal

p 0,000%*

e Rol dis1 prososyal davraniglar ve rol i¢i prososyal davraniglar alt boyutlar
arasinda, pozitif yonlii ¢ok yiiksek kuvvetli bir iligki vardir (p<0,05), (0,80<r<1,00)
(r=0,826). Yani baska bir deyisle rol dis1 prososyal davranis algisinda bir artis
oldugunda rol i¢i prososyal davranis algisinin da artacagi belirlenmistir. Bu durumun
tersi de dogrudur.

Prososyal davranislara ait rol dis1 prososyal davraniglart ve rol i¢i prososyal
davraniglar1 g6z oniinde bulundurdugumuzda, ¢ok yonlii ve kuvvetli iligki icerisinde
olmalari, c¢alisanlarin neredeyse tiim davranislarinda prososyal davranislar
sergilediklerinin bir gdstergesi niteligindedir.

Bir calisanin Orgiitiine kars1 prososyal davraniglar sergileyebilmesi ig¢in
oncelikle orgiit yapisi, iklimi gibi orgiitsel faktdrlere bakilmasi gerekir Oyle ki;
orgitinden memnun olmayan bir calisganin Orglitsel adanmighgi, Orgiiti ile
0zdeslesmesi ve Orgiit ici adalete inanmas1 gibi algilar1 diisiik olacaktir. Eger s6z

konusu bu algilar pozitif yonlii olursa, ¢aliganin orgiit i¢i motivasyonu da yliksek
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olabilecektir. Gorevini benimseyecek, en az kendi bireysel ¢ikarlar1 kadar orgiit
c¢ikarlarmi da goz onlinde bulunduracaktir.

Calisanlarin rol i¢i prososyal davraniglar sergilemeleri aslinda onlarin manevi
hissiyatlarindan, yasantilarindan, gelenek ve kiiltiirlerinden kaynakli olma ihtimali
yiiksektir. Arastirmadaki demografik 6zellikler boliimde, “yasanilan yer” sorusuna
baktigimizda katilimcilarinin yaridan fazlasinin koy, belde ve ilge gibi kiiciik
yerlesim bolgelerinde yasadiklar1 sonucu tespit edilmistir (%34,3’liniin  koy,
%10,5’inin belde, %25,2’sinin ilge).

Tirk geleneklerinde, goreneklerinde, kiiltiiriinde ve {lke igerisinde
cogumuzun dahil oldugu Islamiyet dininde yardimlasma, hayirseverlik gibi manevi
duygular fazlasi ile nem tasimaktadir. Kiiclik yerlesim yerlerinde yardimlagmalarin,
hayirsever davraniglarin, aile-komsu ve akraba iligkilerinin daha yiiksek oldugu goz
Online alinir ve bugiin agir ve tehlikeli is kolunda g¢alisanlarin ¢ocukluktan beri
kiiltiirlerinden dolay1 hayirsever, yardimsever yetistirildigi géz oniine alinirsa, rol i¢i
prososyal davranislar ortaya ¢ikis nedeni olarak varsayilabilir.

Rol i¢i prososyal davranislar aslinda bireysel, karsiliksiz davranislardir.
Ornegin arastirma anketimiz icerisinde de yer alan “gérev ve sorumluluklarimin
gerektigi kadar igsimle ilgilenmeyi tercih ederim” sorusu calisanin i¢ diinyasinin
bagska bir deyisle rol i¢i davraniglarinin tespiti i¢indir ve sorunun bireysellik yani
vardir. Ancak “kurumun yarar i¢in seve seve fazladan ¢aba harcarim” sorusu gibi
diger rol dis1 davraniglar sorulari bireysellikten ¢ikarak toplumsal veya oOrgiitsel bir
anlam ifade etmektedir.

Somutlastirmak gerekirse; durgun bir suya tas attifimizda dalgalanma nasil
merkezden (bireysel) basliyor ve etrafa (toplumsal) yayiliyorsa; orgiitler icerisindeki
calisanlarin sergileyecekleri rol ic¢i prososyal davranmiglarda, oncelikle calisma
arkadaslarin1 olumlu olarak etkileyecektir ve tipki par¢adan biitiine ulasma gibi orgiit
ikliminin tamamini etkileyerek rol disi prososyal davraniglari tetikleyecektir.

Prososyal davraniglarin gelisimi gerek {ilkemizde gerekse yurtdiginda
genellikle okul oncesi cocuklar iizerinde arastirilmaktadir. Eger soz konusu yas
grubu cocuklarm, bireysel anlamda rol i¢i prososyal davraniglari gelistirilirse
ilerleyen siiregte toplumsal yasantilarinda ve is yasantilarinda rol dis1 prososyal

davraniglar sergilemeleri de miimkiin olabilir.
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Aslinda “insanlarin neden prososyal davrandiklar1’” sorusu bagka bir
arastirma sorusudur. Ancak yapilan bu aragtirma gosteriyor ki; prososyal davranig
sergileme egilimi nasil gelisirse gelissin, rol i¢i prososyal davranis sergileyen bir
calisan ayn1 zamanda rol dis1 prososyal davranislar da sergilemektedir.

Ancak soz konusu prososyal davraniglarin temel sebebinin ne oldugu,
calisanlarin neden prososyal davraniglar sergiledikleri ayr1 bir arastirma konusudur.
Ciinkii arastirma anketine ait, demografik 6zellikler boliimiinde bulunan sorulardan
aylik gelir diizeyi disinda kalan higbir demografik 6zellik sorusu ile prososyal
davraniglarin iligkisi tespit edilememistir. Buda demek oluyor ki baska sebeplerden
dolay1 insanlar prososyal davraniglar sergilemektedir.

Tablo 33 incelendiginde sonu¢ olarak, prososyal davraniglara ait alt
boyutlarin, birbirleri arasinda anlamli bir iliski icerisinde olduklar tespit edilmistir.

2.10. PROSOSYAL DAVRANIS GELIiSiMi ILE DONUSUMCU
LIDERLIK ARASINDAKI KORELASYON ILIiSKiSI

Bu boliim igerisindeki tablolar yorumlanarak prososyal davranislarin gelisimi
ve alt boyutlar1 ile doniisiimcii liderlik ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyonlara

(iligkilere) yer verilmistir.

TABLO 34: Prososyal Davranmis Gelisimi Ile Diniigiimcii Liderlik Arasindaki

Iliskiyi Belirleyen Pearson Koreldsyon Katsayist Sonuclart

Korelasyon Liderlik Prososyal Davranis Gelisimi
r 1 0,748
Liderlik
p 0,000%*
r 0,748 1
Prososyal Davranis Gelisimi
p 0,000%*

Tablo 34’e baktigimiz zaman; dontisiimcii liderlik ile prososyal davranis
gelisimi  Olgeklerinin arasinda pozitif yonlii, yiiksek kuvvetli bir iligki vardir
(p<0,05), (0,60<r<0,80), (r=0,748). Yani baska bir deyisle doniisiimcii liderlik

Olceginin algisinda bir artis oldugunda prososyal davramig gelisimi Ol¢egindeki
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algininda artacagi belirlenmistir. Ayni sekilde prososyal davranig gelisiminde

meydana gelecek bir artis doniisiimcii liderlik algisini da artiracaktir.

Toplum igerisinde oldugu gibi isletmeler igerisinde de prososyal davranislarin
sergilenmesi Orgiit iklimine pozitif yonlii katkilar saglayacaktir. Olumlu Orgiit
iklimlerinin bulundugu isletmelerde calisanlar Orgiitleri ile 6zdeslik kazanarak

Orgiitiin vizyonuna ulasmasinda fazladan ¢aba gostereceklerdir.

Liderlerin doniisiimcii liderlik modellerini edinmeleri ve s6z konusu liderligin
ideal etkileme, bireysel diizeyde ilgi, ilham verici motivasyon ve zihinsel tesvik gibi
alt boyutlar1 c¢alisanlarina yansitmalari, tim ¢alisanlart Orglit icin degerli
hissettirerek basarinin anahtart olacaktir. Doniisiimcii liderlik alt boyutlarinin

ayrintili bir sekilde prososyal davranislar ile iliskisi ise tablo 35°te verilmistir.

TABLO 35: Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlar: ile Prososyal Davranis Geligimi

Arasindaki Iligkiyi Belirleyen Pearson Korelisyon Katsayisi Sonuclar

Prososyal ) ) Bireysel
Ideal I1han Verici Zihinsel
Korel Davrams Diizeyde
ore asugn Etkilenme | Motivasyon . Tesvik
Gelisimi Iigi
Prososyal 1 ,699 , 705 722 ,900
Davranis
Gelisimi 0,000 0,000 0,000 0,000
Ideal ,699 1 ,870 ,788 616
Etkilenme
0,000 0,000 0,000 0,000
Ilhan Verici 705 ,870 1 ,825 ,629
Motivasyon
0,000 0,000 0,000 0,000
Bireysel 722 , 788 ,825 1 ,657
Diizeyde Ilgi
0,000 0,000 0,000 0,000
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Zihinsel r 900 ,616 ,629 ,657 1

Tesvik
p 0,000 0,000 0,000 0,000

Doniisiimcti liderlik alt boyutlar1 ile prososyal davranis gelisimi arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan pearson korelasyon katsayisi sonuglari
incelendiginde, dontisiimceii liderlik alt boyutlarinin tamaminin, prososyal davranis

gelisimi ile anlamli bir iligki igerisinde olduklar1 belirlenmistir (p<0,05).

e ideal etkilenme ile prososyal davrams gelisimi algilarmin arasinda pozitif
yonli yliksek kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05), (0,60<r<0,80),
(r=0,699).

Doniigiimcti liderlikte, lider kendisine hayran olunan, giiven duyulan, saygi
gosterilen ve calisan1 karizmatik 6zellikleri ile etkileyebilen kisilerdir. Ayn1 zamanda
Orgiitiin misyon, vizyon ve hedeflerini calisanlara acik¢a paylasarak, calisanlar
tizerinde gii¢lii bir etki olusturur. Calisanlar, liderin hedeflere ulasma konusunda elde
ettikleri basarilar1 gordiikce onun tutum ve davraniglarini daha ¢ok 6rnek edinmeye
baslar ve onun gibi olmaya ¢alisir. Ideal etkileme sayesinde liderler; izleyenlerin
beklentilerin Otesinde ekstra g¢alismalarini saglayarak, oOrgiit menfaatleri adina
karsiliksiz olarak daha ¢ok gayret sarf etmelerini temin ederler.

e Ilham verici motivasyon ile prososyal davrams gelisimi algilarmnin
arasinda pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05),
(0,60<r<0,80), (r=0,705).

Olumlu motivasyonla birlikte orgiitsel baglilig1 ve orgiitsel 6zdeslesmesi
pozitif yonlii olan ¢alisanlarin, en biiylik ilham ve motivasyon kaynaklar1 aslinda
doniisiimcii liderleridir. Ciinkii s6z konusu liderler her zaman calisanlarina, ilham
vermek i¢in ugrasirken; tiim c¢alisanlarin goriislerini ciddiye alarak onlan
desteklerler. Boylelikle hata yapmaktan korkmayan calisan, kendisinin ve orgiitiiniin
gelisimi i¢in yeni alternatif yollar ortaya ¢ikartacak ve karsilik beklemeyecektir

e Bireysel diizeyde ilgi ile prososyal davrams gelisimi algilarinin arasinda
pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05), (0,60<r<0,80),
(r=0,722).
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Doniistimcii liderlerin bulundugu ortamlarda c¢alisanlar liderin kendilerine
verdigi destegi her zaman hissedebilirler. S6z konusu liderler ¢alisanlarin mesleki ve
beceri gelisimleri i¢in onlara her zaman destek olmaya ¢alisan liderlerdir. Calisanlar
ise bunun farkina vardiklarinda, liderin onlara verdigi emege karsilik olumlu
davraniglar sergileme niyeti icerisine girebilirler.

Ayrica liderin eksik kaldigi yerlerde c¢alisanlar birbirlerinin eksiklerini
gidererek, isin aksamasinmi ortadan kaldirirlar. Bagka bir deyisle, orgiitiin ve isin
devamlilig1 i¢in calisanlar bir birlerine karst rol disi prososyal davranislarda
bulunurlar. Bir bakima lider calisanlara, ¢alisanlarda birbirlerine destek vererek
Orgiitsel Dbiitiinlesmeyi, beklentileri karsilikli olarak saglamayr olanakli hale
getirebilirler.

e Zihinde tesvik ile prososyal davrams gelisimi algilarinin arasinda pozitif
yonlii ¢ok yliksek kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05),(0,80<r<1,00),
(r=0,900).

Zihinsel tesvik faktoriinii kullanan doniistimcii lider, ayni zamanda
calisanlarin karsilagtiklart problem ¢oziimlerini kavramsallastirarak, yaraticiliklarini,
olaylar1 analiz metotlar1 ve c¢abalarin1 var olandan daha yiiksek bir noktaya

tasimalarini saglamaktadir.

Bu yontemleri ile g¢alisanlarin problemlerini bastan olusturup, olasiliklarla
sorgulayip, yaratici ve yenilik¢i destegi hissetmeleri i¢in ¢alisanlar tesvik ederler.
Bu siiregte c¢alisan her hangi bir hata yaparsa; bireysel hatalarin kritigini herkesin
icinde yapmaktan kacinirlar. Ciinkii lider her zaman ¢alisanlarin problem
¢Ozlimlerinde yaratict ve yeni fikirler getirmelerini isterken, bu sistemin devamlilig

saglamaya c¢aligir.

Dontigiimcii liderler cgalisanlara zihinsel agidan tegvikler sundukga calisan
liderinin ortaya koydugu emegin farkina varacak ve beklenen olumlu davranislardan

daha fazlasin1 geri vermek isteyebileceklerdir.
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2.11. DONUSUMCU LIDERLIK MODELi iLE PROSOSYAL
DAVRANIS GELISIMINE ILISKIN REGRESYON ANALIZI

Bu boliim igerisindeki tablolar yorumlanarak prososyal davraniglarin gelisimi
ve alt boyutlar1 ile dontgiimcii liderlik ve alt boyutlar1 arasindaki regresyon

analizlerine yer verilmistir.

TABLO 36: Déniisiimcii Liderligin Prososyol Davramissal Uzerindeki Etkisinin

Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Anla | Sabit P
Prososyal Diizeltilm t
R? F mhh | Katsa | Beta deger
Davramslar is R? degeri
k F y1 i
Doniisiimcii | 0,5 0,000 0,000
0,557 263,442 1,604 | 0,653 | 16,231
Liderlik 59 * *

Bagimsiz Degisken: Doniisiimcii Liderlik

Bagiml Degisken: Prososyal Davranis

Oncelikli olarak analize baslanmadan regresyon analizinin varsayimlarinimn
gerceklesip gerceklesmedigine bakilmistir. Ilk olarak prososyal davranis ile
dontisiimcii liderlik arasinda iligki incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iliskinin
dogrusal oldugu tespit edilmistir. Analizlerde oto korelasyon durumunu tespit etmek

icin Durbin-Watson test istatistigi kullanilmistir.

Analiz sonucunda Durbin-Watson degerinin 1,888 olarak bulundugu bu
degerin de 2’ye yakin oldugu i¢in oto korelasyonun bulunmadigi sonucu elde
edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot diyogolinde yer alan dogru lizerinde
oldugu ve normale yakin dagildigr gorilmiistir. Bu bilgiler 1518inda asagida
yorumlanan modelin prososyal davranis icin kullanilmas: istatistiksel olarak

anlamlidir.

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde: Doniigiimeii liderligin prososyal
davraniglar1 %55,7 oraninda agikladig goriilmiistiir. Boylelikle doniisiimcii liderligin

prososyal davranissal lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Dontigiimeti liderligin prososyal davranig tizerindeki etkisinin ise %65,3

oldugu belirlenmistir. Regresyon modeli asagidaki gibidir.

Prososyal Davranig= 1,604 + 0,653 x Doniistimcii Liderlik.

TABLO 37: Doniisiimcii Liderligin Alt Boyutlarimin Prososyol Davranissal

Uzerindeki Etkisinin Test Edilmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

Prososyal Diizeltilmis Anlamhhk | Sabit t |
R? F Beta
Davranislar R? F Katsay1 degeri | degeri
ideal
0,121 | 2,121 | 0,035
Etkileme
Bireysel
Diizeyde 0,102 | 1,969 | 0,049
flgi
0,849 0,846 289,073 0,000* 0,567
fthan
Verici 0,064 | 1,034 | 0,303
Motivasyon
Zihinsel
0,718 | 19,429 | 0,000
Tesvik

Bagimsiz Degiskenler: Ideal etkileme, Bireysel Diizeyde Ilgi, ilham Verici Motivasyon,
Zihinsel Tesvik

Bagimli Degisken: Prososyal Davranis

Analize baslanmadan regresyon analizinin varsayimlarinin gerceklesip

gerceklesmedigine bakilmustir. Tlk olarak prososyal davranis ile déniisiimcii liderlik

alt boyutlar1 arasinda iliski incelenmis ve bu degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal

oldugu goriilmiistiir.

Ayrica analizlerde oto korelasyon durumunu tespit etmek i¢in Durbin-Watson

test istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda Durbin-Watson degerinin 1,963

olarak bulundugu bu degerin de 2’ye yakin oldugu i¢in oto korelasyonun
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bulunmadig: tespit edilmistir. Hata terimlerinin ise normal P-P Plot diyogolinde yer
alan dogru lizerinde oldugu ve normale yakin dagildigi goriilmiistiir. Bu bilgiler
1s1¢inda  asagida yorumlanan modelin  prososyal davranmis i¢in kullanilmasi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Regresyon analizi sonuclari incelendiginde: Dontigimeti liderligin  alt
boyutlarindan en yiiksek agiklanan modelin 4. Model (zihinsel tesvik) oldugu
belirlenmigtir. 4. modelin (tim alt boyutlar modele dahil edildiginde) prososyal

davranis1 %84,6 oraninda agikladig1 goriilmiistiir.

Dontistimcti liderligin, ilham verici motivasyon alt boyutunun regresyon
modeli sonucu kat sayisinin anlamli ¢ikmadigi tespit edilmistir (p>0,05, p= 0,303).
Ayrica dontistimcii liderlik alt boyutlarindan ideal etkileme, bireysel diizeyde bilgi ve
zihinsel tesvik boyutlarinin da prososyal davranissal iizerinde anlamli bir etkiye

sahip oldugu goriilmektedir.
Regresyon modeli asagidaki gibidir.

Prososyal Davranis= [0,567 + 0,121 x ideal etkileme] + [0,102 x bireysel
diizeyde ilgi |+ [0,718 x zihinsel tesvik.].

Prososyal davranislar iizerinde en yiiksek etkiyi ise zihinsel tegvik alt boyutu
yaptig1 belirlenmistir. Boylelikle dontistimcii liderler, ¢alisanlarin karsilasacaklar
olas1 problemleri bastan sorgulamalarina, alternatif ¢6ziim yollar lireterek yaratici ve

yenilikc¢i destegi hissetmeleri i¢in ¢aligsanlar1 tesvik ederler.

Zihinsel acgidan da calisanlar1 destekleyen liderler s6z konusu desteklerinin
faydalari ilerleyen siireclerde entelektiiel birikimi arttirilmis calisanlar tarafindan
goreceklerdir. Cilinkii doniistimcii liderler calisanlara zihinsel agidan tegvikler
sunduk¢a calisan liderinin ortaya koydugu emegin farkina varacak ve beklenen

olumlu davraniglardan daha fazlasini geri vermek isteyebileceklerdir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada temel amag, ¢agdas liderlik yaklasimlarindan biri olarak kabul
edilen, doniisiimcii liderlik modelinin orgiitlerde prososyal davranislarin gelisimi
tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Calismanin teorik ¢ercevesi ve arastirma

metodolojisi bu amaca dayali olarak yapilandirilmistir.

Liderlerin  orglitteki insan davraniglar1 {izerindeki etkileri, genellikle
iiretkenlik, yiiksek sorumluluk bilinci, yiiksek performans, ise saygi, baglihik ve
adanmishk gibi oOrgiitsel etkililige ve verimlilige dogrudan katki saglayabilecek
davraniglarin gelistirilmesi ve bu davraniglarin siirdiiriilebilirligi bakimindan 6nem

kazanmaktadir.

Calismada orgiitsel verimlilige dogrudan yansiyabilecek, ayni zamanda
calisanlarin bigimsel rol davraniglart ile dogrudan ilgili olan bu davranislarin
Otesinde, olumlu sosyal davranis ya da prososyal davranislar temel alinmistir.
Prososyal davraniglar, oOrgiitlerdeki {iiretkenligi ve etkililigi dogrudan etkileyen
bicimsel rol davranislarinin disinda, bireylerin orgiit dis1 ve orgiit i¢i ortamda yagsam
boyunca sosyal 6grenme ve deneyim kazanma yoluyla edindikleri, ahlaki, vicdani ve

toplumsal degerler ile ilgilidir.

Bu degerlerin c¢aligma yasamindaki yansimasi prososyal davraniglar olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Liderlerin, orgiitsel etkililige dogrudan yansiyabilecek bigimsel
rol davraniglarin iletisim ve motivasyon gibi siiregleri kullanarak etkiledigi kadar,
yukarida belirtilen degerlere dayali olumlu sosyal davranmislarin gelisimi {lizerinde
etkili olabilecekleri sdylenebilir. Ancak burada g¢alisanlara 6rnek olusturabilecek,
deger ve inanglar ile sayginlik uyandiran, bunun yan sira ¢alisanlarin potansiyelini
orgiitlerde yenilik ve koklii degisim slireclerinde agiga cikarabilen doniisimcii
liderlerin, ayn1 zamanda c¢alisanlarda prososyal davramislarin gelisimini nasil
etkiledigini ortaya koymak literatiir acisindan énem tagimaktadir. Ciinkii hem ¢agdas
orgiitlerin yeniden yapilanma ve doniisiim beklentilerine karsilik verebilecek hem de
calisanlar i¢in olumlu 6rnek davraniglara sahip kisiler olarak, onlarin rol dis1 ve deger
odakli davraniglara yonelmelerini saglayabilecek bir liderlik tarzi, konunun ilgi

cekici bir yonii olarak degerlendirilebilir.
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Bu nedenle doniistimcii liderlik davranisi ve doniisiimceii liderligin bilesenleri
arastirmanin bagimsiz degiskenleri olarak esas alinmistir. Ayrica doniisiimeii liderlik
modeli bugiin tiim orgiitlerin degisim ve yenilenme siirecleri ic¢in ihtiya¢ duyduklari
bir liderlik modeli olarak bilinmesinin yani sira, bugiiniin dinamik kosullarina daha
duyarli bir liderlik modeli olarak da bilinmektedir. Bunun yani sira doniisiimcii
liderlerin ¢alisanlarin motivasyonlarini giiclendirebilecek potansiyele sahip olmasi,
ayrica c¢alisanlarin  kendilerini  gelistirerek yeni  yetenekler ve anlayislar
kazanabilmeleri onilindeki engelleri kaldirabilmesi, bu liderlik modelini kuruluslar

acisindan daha da 6nemli hale getirmektedir.

Calismanin &rneklemini, i¢ Ege Bolgesinde ve Marmara Bélgesinde faaliyet
gbsteren mermer ve ¢imento sektoriindeki isletmeler olusturmaktadir. Mermer ve
cimento sektorlerdeki isletmelerde dogrudan iiretim ile ilgili birimlerdeki gorevler,
agir ve tehlikeli is kolu kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu gorevlerde calisanlar,
genellikle vasifsiz ya da yart vasifli olup, yerine getirilen faaliyetlerde daha ¢ok
fiziksel ve teknik beceriler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma kosullari, sektordeki
calisanlarin 1s yiikleri ve is streslerinin nispeten fazla oldugu izlenimini
yaratmaktadir. Sektordeki bu kosullar, ¢alisanlarin isteki memnuniyet diizeylerinin

azalmasina da neden olabilir.

Ote yandan Tiirkiye’de mermer fabrikalarin genel olarak kiiciik ve orta
Olcekli aile isletmesi seklinde yapilanmis olmalari, bu isletmelerde yoneticilerin
karar ve davranislarinda isletme sahipleri ve ortaklarinin beklentilerine gore hareket
etme egilimlerini artirabilir. Bu egilimin ¢alisanlarin liderlik algilarina da yansidig:
sOylenebilir. Cimento fabrikalarinin ise, daha c¢ok biiyilik 6lgekli kuruluslar seklinde
yapilanmalar1 ve sektorde var olan yerlesik calisma standartlari, ¢cimento fabrikalarini
mermer sektoriindeki isletmelerden farklilastirabilmektedir. Bu farklilasmanin hem
kurumsallasma egilimlerini etkiledigi, hem de isletmelerin calisma kosullar1 ve

yOnetsel siiregleri acisindan da belirleyici olabilecegi sdylenebilir.

Bunun sonucunda, mermer sektoriinde calisanlar sirket sahipleri ve onlarin
yetkilendirdikleri yonetici ve liderlerin emir ve taleplerini yerine getirme konusunda
yogun bir c¢aba icine girebildikleri gozlenmistir. Ancak yonetimde kurumsal

egilimlerin nispeten daha giiclii oldugu ¢imento fabrikalarinda, lider ve sirkette s6z
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sahibi aile bireylerinin beklentileri yerine, kurumsallagsmis siire¢ ve uygulamalarin
daha fazla etkili olmasmin, orgiit iklimini de farkli bir sekilde etkileyebilecegi

Ongorilmiistiir.

Arastirmanin demografik degiskenlerine baktigimiz zaman; ¢alisanlarin
%353 niin kdy, belde ve ilgede yetistikleri tespit edilmistir. Ayn1 zamanda drneklemi
olusturan 210 g¢alisanin % 5’inin lisans mezunu oldugu tespit edilmistir. Bir bagka
deyisle, ¢alisanlarin egitim durumlar1 nispeten diisiik seviyededir. Bu iki faktorii ele
aldigimizda; koy gibi yerlesim yerlerinde imece tarzi yardimlagsma ortamlarinda
bliyliyen ¢alisanlarin, bu kiiltiiri ¢alisma yasamlarindaki davraniglarina da

yansittiklart gdzlenmisgtir.

Diger 6nemli bir demografik degisken olarak egitim durumuna iliskin veriler,
(yliksek dgretim diplomasina sahip olanlarin oran1 % 5) calisanlarin nispeten diisiik
egitim diizeyine sahip olduklarini gostermektedir. Bu durum calisanlarin islerini
kaybettikleri zaman daha iyi kosullarda yeni bir is bulma olanaklarinin kisitli olmasi
gibi yargilar1 giliclendirebileceg§inden, hem liderlik algisim1 hem de prososyal
davraniglara yonelimi etkileyebilecegi diisiiniilmiistiir. Bu dogrultuda iste kalicilig
ve devamlilig1 saglamak i¢in ¢alisanlarin liderlik algilari olumlu yonde gelistigi gibi,
onlar1 prososyal davraniglar gelistirme konusunda da daha istekli hale getirebilir.
Aragtirma Ornekleminden elde edilen veriler, bu durumu destekler nitelikte

goriilmektedir.

Arastirma bulgularina gore, doniislimcii liderlik algis1 ile demografik
ozelliklerin iliskilendirilmesinde; liderlik algisi yiiksek olanlarin hem gelir, hem de
egitim diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica gelir durumlan diisiik olan
calisanlarin ayn1 sekilde prososyal davranislar konusundaki egilimlerinin de nispeten

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirmada mevcut Orgiitlerin tamaminda sikayet ve Oneri kutularinin
bulundugu gozlenmistir. Firmalarla yapilan yiiz ylize goriismelerde de yetkililer bazi
zamanlarda kutularin acildigint ve c¢alisanlarin Onerilerinin veya sikayetlerinin
degerlendirildigini belirtmislerdir. Bu durum, doniisiimcii liderligin bulundugu
orgiitlerde sikayet ve Oneri kutularina Oonem verildigini gostermektedir. Ancak

sektorel anlamda mermer ve ¢imento fabrikalarini kiyasladigimiz zaman sikayet ve
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oneri kutularmin degerlendirilmesi durumunda; kurumsal kimliklerinin yiiksek
olmasindan dolayr ¢imento fabrikalari bu konuda mermer fabrikalarindan daha

hassas davranarak gelen tiim sikayet veya Onerileri resmilestirdikleri 6grenilmistir.

Arastirma sonucunda her iki sektorde de ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
g6z Oniinde bulunduruldugunda, liderlerinden etkilendigi sonucuna varilmis olup,
hipotez 1 “demografik o6zellikler ile doniisiimcii liderlik ve prososyal davranislar
arasinda iliski vardir” olarak kabul edilmistir. Ayrica liderlerin orgiite ve/veya
calisanlara kars1t sergiledikleri tutum ve davranislar c¢alisanlari olumlu ydnde
etkilerken, liderler hakkindaki olumsuz algilarin c¢alisanlart da olumsuz
etkileyebilecegi gozlenmistir. Ancak her iki sektorde de liderlerin ¢alisanlar igin rol-

model olmay1 basardiklar1 sdylenebilir.

Calisanlar icin rol model olmay1 basaran liderler kendisine hayran olunan,
giiven duyulan, saygi gosterilen ve onlart karizmatik ozellikleri ile etkileyebilen
kisilerdir. Bagka bir deyisle doniistimcii liderlik alt boyutlarindan “ideal etkileme
boyutu” yiiksek degerlere sahip olan liderlerdir. Tablo 32°de aciklandigi gibi;
calisanlarin liderlerden ideal boyutta etkilenmeleri ayn1 zamanda onlarin “bireysel
diizeyde ilgi, ilham verici motivasyon ve zihinsel tesvik’ oranlarina da olumlu yonde

yansimaktadir.

Ayrica aragtirma sonucunda doniisiimcii liderlik ve prososyal davranislar
arasinda iliski de tespit edilmis olup; hipotez 2 “doéniisiimcii liderlik ile prososyal

davramislar arasinda iliski vardir” olarak kabul edilmistir.

S6z konusu hipoteze ayrintili bakarsak eger; donilisimcii liderlik ile
calisanlarin prososyal davranislar1 arasindaki iliskiyr ve iligki yOniinii gosteren
korelasyon ve regresyon analizlerinde; doniisiimcii liderlik ile prososyal davranig
gelisimi algilarimin  arasinda pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iliski oldugu
belirlenmistir (p<0,05), (0,60<r<0,80), (=0,699). Bu sonuglar, doniistimcii liderlerin
ideal etkileme, bireysel diizeyde ilgi, ilham verici motivasyon ve zihinsel tesvik
boyutlarindaki faktorler ile ¢alisanlarin algilar giiclendikge hem rol i¢i hem de rol

dis1 prososyal davranis egilimlerinin artacagini gostermektedir.

Ideal etkileme alt boyutunun olumlu oldugu arastirma drnekleminde; bireysel

diizeyde ilgi alt boyutu da pozitif olarak tespit edilmistir. Bireysel diizeyde ilgi alt
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boyutunun pozitif yonlii tespit edilmesindeki en 6nemli unsurun ¢alisanlarin nispeten
az sayida olmast seklinde yorumlanabilir. Bu durum isletmelerde liderlerin
calisanlarin1 yakindan tamiyarak, onlarin her biri ile ayr1 ayri ilgilenme firsatini
saglamaktadir. Boylece liderler ¢alisanlarin potansiyellerini ihtiya¢ ve beklentilerini
daha iyi anlamaya ¢alismaktadir. Bu nedenle, isletmelerde ¢alisanlarin sayisinin az
olmasi, doniisiimcii liderlik alt boyutlarindan bireysel diizeyde ilgi boyutunu olumlu

olarak etkilemektedir.

Arastirmada bireysel diizeyde ilgi ile prososyal davranis gelisimi arasinda
pozitif yonli giiclii bir iliski oldugu belirlenmistir (p<0,05), (0,60<r<0,80),
(r=0,722). Doniistimcii liderlerin bulundugu orgiitlerde ¢alisanlar, liderin kendilerine
verdigi destegi her zaman hissedebilirler. S6z konusu liderler ¢alisanlarin mesleki ve
beceri gelisimleri i¢in onlara her zaman destek olmaya calisan liderlerdir. Calisanlar
ise bunun farkina vardiklarinda, liderin sergiledikleri emege karsilik; rol ici ve rol

dis1 prososyal davraniglar sergilemektedirler.

Déniistimcii liderligin diger bir alt boyutu olan “ilham verici motivasyon”
boyutu ile prososyal davranig gelisim diizeyleri arasinda pozitif yonli giicli bir iligki
oldugu tespit edilmistir (p<0,05), (0,60<r<0,80), (r=0,705). Olumlu motivasyonla
birlikte ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin giiclenmesi, doniisiimcii liderlerin 6nemli
bir motivasyon ve ilham kaynagi oldugunu gdstermektedir. Ciinkii s6z konusu
liderler her zaman calisanlarina, ilham vermek icin ugrasirken; tiim calisanlarin
goriislerini ciddiye alarak onlar1 desteklemektedirler. Boylelikle hata yapmaktan
korkmayan c¢alisan, kendisinin ve Orgiitiiniin gelisimi i¢in yeni alternatif yollar

ortaya ¢ikartmak i¢in daha yiiksek bir performans ile caba gosterebilecektir.

Dontisiimeii liderligin dordiincii ve son boyutunu ele aldigimizda; prososyal
davraniglara en biliylik etkiyi “zihinde tesvik” alt boyutunda gormekteyiz.
Doniisiimcii liderligin diger 3 alt boyutunda oldugu gibi “zihinsel tesvik™ boyutu ile
prososyal davranis egilimleri arasinda pozitif yonlii gicli bir iliski oldugu

belirlenmistir (p<0,05), (0,80<r<1,00), (r=0,900).

Zihinsel tesvik alt boyutu ile doniistimcii lider arasindaki pozitif yonlii
iliskinin ~ varlig,  c¢alisanlarin  karsilastiklar1  problemlerin  ¢oziimlerini

kavramsallastirarak, yaraticiliklarini agiga cikardiklar1 ve yeni yontemleri cesaretle
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denemeye istekli olduklarin1 gostermektedir. Bu yontemleri ile c¢alisanlarin
problemleri yeniden teshis edip, alternatifleri sorgulamalari, yaratict ve yenilik¢i
potansiyellerini gelistirmeleri tesvik edilmektedir. Bu siirecte calisan her hangi bir
hata yaparsa; bireysel hatalarin kritigini herkesin iginde yapmaktan kaginirlar.
Boylece lider ile calisan arasinda anlamli bir bag kurulmus olur. Ciinkii lider her
zaman calisanlarin problem c¢oziimlerinde yaratict ve yeni fikirler getirmelerini

isterken, bu sistemin devamliligin1 da saglamaya ¢alismaktadir.

Doniisiimcii liderler calisanlara zihinsel agidan tesvikler sundukca calisan
liderinin ortaya koydugu emegin farkina varacak ve olumlu sosyal davraniglara daha

fazla yonelebilecektir.

Arastirmanin, doniisiimcii liderlik modelinin prososyal davranislarin gelisimi
tizerindeki etkilerinin ortaya konulmasina yonelik amacina uygun olarak, arastirmada
“doniisiimeii liderlik davraniginin prososyal davraniglar tlizerinde etkisi vardir”
seklinde ifade edilen hipotez 3 smanmistir. Aragtirma bulgulari, dontisiimcii liderlik
modelinin prososyal davranislar {lizerinde oldukca kuvvetli ve pozitif yonli bir
iliskinin oldugu ortaya koymaktadir. Bylece arastirmada hipotez 3; “doniisiimcii
liderlik modelinin prososyal davramslar iizerinde etkisi vardir” seklinde

sonuc¢lanmistir.

Arastirmanin literatlirii ve arastirma bulgulart dikkate alinarak genel bir
degerlendirme yapilacak olursa, bugiiniin isletmelerinde liderlerin sergiledikleri her
tirli tutum ve davraniglarin Orgiitlerdeki bireylerin davraniglarma 6nemli Slglide
etkiledigi sonucuna ulasilabilir. Doniisiimcii liderlik 6zelliklerini tagiyan liderlerin
ise, calisanlarin davranislarint hem orgiitsel etkililigi dogrudan etkileyebilecek pozitif
bicimsel rol davranigimi etkiledigi, hem de bigimsel olmayan olumlu sosyal
davraniglar1 etkileyebilecegi sOylenebilir. Aynmi sekilde yardimlagma, hayirseverlik
gibi olumlu sosyal davraniglarin azaldigi orgiitsel yasamda, ¢alisanlar1 Oncelikle
kendi gelisimleri, sonrasinda ise oOrgiitlerinin gelisimi adina prososyal davranislara

yonlendirmede, doniisiimcii liderlere biiylik gorevler diismektedir.

Aragtirma ile birlikte doniisiimcii liderlik modelinin agir ve tehlikeli is

kollarinda calisanlarin prososyal davraniglar gelistirmelerinde 6nemli bir degisken
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oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak elde edilen aragtirma bulgu ve degerlendirmeler,

yalnizca arastirmamiza dahil olan 6rneklem ile sinirlidir.

Bunun yami sira, diger sektorler ve is kollar1 ile ilgili yapilacak benzer
caligmalarin hem Orgiitlerde prososyal davraniglarin anlasilmasi hem de doniisiimcii
liderligin orgilitsel doniisiim, degisim ve yenilik¢ilik potansiyelinin yani sira; ideal
etkileme, bireysel diizeyde ilgi, ilham verici motivasyon ve =zihinsel tesvik
boyutlariyla ¢alisanlarin prososyal davranislarinin gelisimine yapacag etkileri ortaya

koyabilecek daha kapsamli arastirmalara da ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ayrica isletmelerin bulunduklar1 endiistrinin yapisi, kurumsal ydnetim
olgusu gibi degiskenlerin dahil edildigi arastirmalar, daha 6zgiin ve yenilik¢i bakis

acilar getirebileceginden, ilgili literatiire dnemli katkilar saglayabilecektir.
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4-SIKLIKLA

5-HER ZAMAN

Aciklamalardan birini segerek (X) isareti ile
belirtmeniz gerekiyor. Ifadelerin dogru veya
yanlis1 yoktur. Bu nedenle ifadeyi

okudugunuzda akliniza gelen ilk cevap sizin
tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir. Liitfen

cevapsiz soru birakmayiniz.

[

Higbir zaman

Madiren

3

Bazen

=

Sikhkla

9]

Her Zaman

II-PROSOSYAL DAVRANIS OLCEGI

Yoneticilerimin benden bekledikleri gbérev ve
sorumluluklarimin ~ lizerinde yogun caba

gostererek calistyorum.

Uretim igin sadece ydneticimin benden istedigi

gorevleri yerine getiriyorum.

Caligirken belirlenmis olan is standartlarina

gore davrantyorum.

Isim igin, sadece gorev tanimim kapsamindaki

sorumluluklarimi yerine getiriyorum

Isim amac1 dogrultusunda, benden beklenenleri
yerine getirmenin yeterli oldugunu

diisiiniiyorum.

Gorev ve sorumluluklarimin gerektirdigi kadar

isimle ilgilenmeyi tercih ederim

Is konusunda benden beklenen iiretim
standartlarinin neler oldugunu ayrintili bir

sekilde biliyorum.

Gorev tanimim kapsamina girmeyen konularda

bile kurumuma seve seve yardimci oluyorum.
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Gorevimi yerine getirirken, ¢ogunlukla
yapilmasi gerekenden daha fazlasini

yaptyorum.

10

Kurumun yarari i¢in, seve seve fazladan ¢aba

harctyorum

11

Kurum i¢in elimden gelenin fazlasini

yapmaktan hoslaniyorum.

12

Gorev kapsamim disindaki konularda mesai
arkadaslarima yardimci olmaya gerek

duymuyorum.

13

Is esnasinda gérevim kapsaminda olmayan

isleri ¢ok nadir yaparim

14

Is yiikii agir olan ¢alisma arkadaslarima benden

beklenmese bile yardim ederim.

15

Is yerimde calisma arkadaslarima her zaman

yardimci olmaya hazirimdir.

16

Benden istenmese bile, aramiza yeni katilan
personele kuruma uyum saglamasina yardimci

olurum.

17

Calisma arkadaslarima yardim etmek icin seve

seve zaman harcarim

18

Isle ilgili problem yasayan c¢alisma

arkadaslarima yardim etmekten zevk duyarim.

19

Calisma arkadaslarimi etkileyebilecek bir
davranista bulunmadan 6nce, onlarla

konusurum

20

Sahip oldugum bilgi ve deneyimlerimi ¢alisma

arkadaslarimla paylagirim.
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Aciklamalardan birini segerek (X) isareti ile 1
belirtmeniz gerekiyor. ifadelerin dogru veya yanlisi c
yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza E m 5
gelen ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan N = = = E
.. — - al -_— Pl
olacaktir. Litfen cevapsiz soru birakmayiniz. = S r - -
= E 31 - a
T = (=] ! T
II-LIDERLIK OLCEGI 1
1 Liderimiz, onun yaninda olmamiz i¢in bizi m] m] m]
giidiler.
2 ca . .
Liderime olan inancim tamdir ] ] ]
3 Liderimle birlikte calistigim i¢in gurur duyarim | O o o
4 Liderimiz ne yapildigini ve ne yapilmasi i o o
gerektigini birkag basit kelime ile agiklar.
> | Liderimiz gelecekte nelerin basarilacagina i i o
iliskin vizyonunu paylasir
6 Liderimiz isimizdeki anlami kesfetmemiz ] ] ]
konusunda bize destek olur
7 Liderimiz eski problemler hakkinda yeni O O O
sekillerde diistinmemiz i¢in bize olanak saglar.
8 Liderimiz kafa karistirici konulara yeni bakis ] ] ]
acistyla bakmamizi saglar.
9 Liderimiz daha 6nceden hi¢ sorgulamadigimiz | o o o
fikirler hakkinda diisiinmemizi soyler.
10 ca e . .. .. c e
Liderimiz kendimizi gelistirmemiz i¢in bize ] ] ]
yardim eder.
11 ca e
Liderimiz yaptiklarimiz hakkinda ne O O O
diisiindiigiinii bilmemize izin verir.
Liderimiz reddedilmis goriinen kisilere kisisel ] ] ]

ilgi gosterir.

VARSA EGER, ANKET HAKKINDAKI DUSUNCELERINIZ;
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