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THE ROLE OF TRUST ON LEADERSHIP’S EFFECT ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR and
INTENT TO QUIT

Abstract: The objective of this research paper is to find out if
trust has a moderator effect on the relation between the
leadership style as perceived by employees and the
organizational citizenship behavior and the intent to quit. The
questionnaire designed to test this relationship has been
responded by 200 employees. SPSS 13,0 has been used to test
data and factor analysis, regression analysis and hierarchical
regression analysis have been used to test relations. It has been
concluded that while trust does not have a moderator effect on
the relationship between leadership and intent to quit, some
lower dimensions of trust have a moderator effect on the
relationship between transformational leadership, which is a
lower dimension of leadership, and the lower dimensions of
organizational citizenship.
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LIDERLIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ve
ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINDEKI ETKiSINDE
GUVENIN ROLU

Ozet: Bu arastirmanin amaci ¢ahisanlarin algiladiklari liderlik
stili ile drgitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide giivenin bu iliskiyi farklilastici (moderat6r)
bir etkisi olup olmadigini arastirmaktir. Bu iliskiyi test etmek
Uzere hazirlanan anket formu 200 calisan Uzerinde
uygulanmistir. Verilerin analizinde SPSS 13,0 paket programi
kullanilmis ve iliskileri test etmek Uzere, faktdr analizi,
regresyon  ve  hiyerarsik  regresyon  analizlerinden
yararlaniimistir. Arastirma sonucunda liderlik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide glvenin moderatér  etkisi
saptanmazken, liderlidin alt boyutu olan déntsumci liderlik
ile orgltsel vatandashgin alt boyutlari arasindaki iliskide
guvenin bazi alt boyutlarinin  bu iliskiyi farkhlastici
(moderatdr) etkiye sahip oldugu gérilmustar.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Vatandaghk Davranisi,
Isten Ayrilma Niyeti, Glven.

I. GIRIS

Gunimizde isletmelerin varliklarini
strdirebilmeleri icin is tanimlarinda bigcimsel olarak
ifade edilmis gorevlerin 6tesinde davranis sergileyen ve
orgutlerine goreceli olarak o6nemli &lclide rekabet
Gstinligi sadlayan lider yoneticilere duymus olduklari
ihtiyac artmistir. Calisanlari ortak hedeflere ulasmak
Uzere harekete geciren, astlarinin cikarlarina 6nem
vererek bu cikarlart hep g6z oninde bulunduran lider
guvenirlilik unvani kazanmaktadir.

Liderlik, orgut icinde calisanlarin tutum ve
davranislarini etkileyen ¢ok @nemli kavramlardan bir
tanesidir. Liderin calisanlara karsi gelistirmis oldugu
tutum ve davranislar calisanlarin gerek orgite gerekse
islerine  karst olan  duygu ve disuncelerini
etkileyebilmektedir. Liderligin etkilemis oldugu bu tutum
ve davranislar arasinda orgiitsel vatandaslik davranisi ve
isten ayrilma niyeti de bulunmaktadir.

Liderlik ve given iliskisi de literatiirde Gzerinde
siklikla durulan konulardan biridir ve bu konuda gesitli
deneysel arastirmalar yapilmistir. Bu calismalarda
ozellikle guven, liderin etkinligi agisindan oldukga 6nemli
bir degisken olarak ele alinmistir [1]. Ancak ilgili
literattrde liderlik stili ile 6rgitsel vatandaslik davranisi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide glivenin bu
iliskiyi farklilastirici etkisini inceleyen bir c¢alismaya
rastlanmamistir.  Bu cercevede, bu c¢alismanin amaci
cahisanlarin algiladigi liderlik stilinn, érgitsel vatandashk
davranisi ve de isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde
glvenin roliind incelemektir. Bu baglamda ilgili yazina
katki yapilmasi hedeflenmektedir.

Calismada ilk olarak arastirmanin konusunu
olusturan liderlik, drgutsel vatandashk davranisi, isten
ayrilma niyeti ve glven hakkinda kisaca bilgi verilecek
ilerleyen boluimde ise degiskenler arasi iliskiler
vurgulanarak ilgili literatir 1s1§inda olusturulan arastirma
hipotezleri belirtilecektir. Daha sonraki bélumlerde ise
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arastirmanin  metodolojisi, analiz sonuglari ve bu
dogrultuda  olusturulan  arastirma  modeline  yer
verilecektir. Son bolimde ise arastirmanin sonuglari ve
gelecek arastirmalar igin éneriler yer alacaktir.

1. KURAMSAL CERCEVE VE
HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

11.1. Liderlik

Liderlik en basit tanimiyla bir amacin basarilmasi
icin bir grup insani etkileme becerisi olarak ifade
edilebilir. Bu etkilemenin kaynagdi resmi olabilecegi gibi
resmi olmayan bir sekilde de olabilmektedir. Culnki
yonetim kademesi Kisilere bazi yonetsel yetkiler
vermektedir. Orgitler 6rgitsel etkinligin saglanmasinda
gucla  liderlere  ve glgli  yonetimlere ihtiyac
duymaktadirlar [2].

Liderlikle ilgili ilk arastirmalar 1930’1 yillarda
baslamistir.  1980°li yillara gelindiginde liderlikte temel
iki yaklasim s@zkonusu olmustur. Bunlar; dénlsumci
liderlik ve de etkilesimci liderlik olarak belirtilebilir. Bu
ayrimi ilk kullanan kisi James McGregor Burns olmustur.
Bass ve arkadaslari ise bu yaklasimi temel alarak Coklu
Liderlik Olcegini (Multifactor Leadership Questionnaire-
MLQ) gelistirmislerdir [3]. Bu arastirmada da Bass ve
arkadaslari tarafindan gelistirlen bu 6lgek kullaniimistir.
Liderligin iki alt boyutu olarak belirtilen déniisimci ve
etkilesimci liderlik kisaca su sekilde belirtilebilir:

Doniisimcu Liderlik: Dontisimci liderlikte vizyon
yaratma ve ilham verme vardir. Lider calisanlari motive
etmekte, o6rgit kultirund sekillendirmekte ve Orgutsel
degisimi gerceklestirmek igin uygun Orgit iklimini
yaratmaktadir [4].

Etkilesimci Liderlik: Etkilesimci liderlik hedeflerin
basarilmasi icin gerekli islerin yapilmasi, rol ve gérevlerin
acikca tamimlanmasi, 6rgut  yapisinin - Kurulmasi,
performansin 6dillendirilmesi ve calisanlarin sosyal
ihtiyaclarinin - karsilanmasi  (izerinde durmaktadir. Bu
liderler etkinlik ve verimliligi saglamak icin ¢ok siki bir
sekilde calismaktadirlar [4].

11.2.  Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanlarin 6rgiitsel
etkinligin  arttinlmasi  igin  kendilerine  verilen is
tanimlarinin disina gikarak gonalli olarak istenenden
fazlasini yapmalari seklinde tanimlanmaktadir. Bu tir
davraniglar dénustmci liderleri tarafindan desteklenen
calisanlarin  gostermis oldugu ekstra rol davranisinin en
temel o©rnekleri olarak ifade edilebilmektedir [5].
Orgitsel vatandaslik davranisi bes alt boyut altinda
incelenebilir. Bunlar: Nezaket (courtesy), yurttashk
erdemi (civic wvirtue), sportmenlik (sportsmanship),
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ahlaklihk (conscientiousness) ve 6zveri (altruism) dir. Bu
boyutlar su sekilde ifade edilebilir [5]:

Nezaket: Orgiitteki diger calisanlar etkileyecek
isle ilgili problemlerden onlari korumaya yardimci olacak
davraniglari ifade etmektedir.

Yurttaslik erdemi: Orgitle ilgili sorunlara Karsi
sorumluluk duyma, orgite goéndlli olarak katilma ve
orgltle bitiinlesme davranislari olarak ifade edilebilir.

Sportmenlik:  Orgutte karsilasilan sorunlardan
sikayet etmeden ve olumlu bir tutumla calismaya istekli
olmayi ifade etmektedir.

Ahlakhihk: Isle ilgili rol gereklerinin minimum
anlamdaki gereklerinin Otesine giden, kurallara ve
dizenlemelere siki sikiya bagli olma, ise devam etmeye
6zen gosterme gibi davranislari ifade etmektedir

Ozveri: Orgiitle ilgili gorevlerin  yerine
getirilmesi ya da  problemlerin ¢6zimi konusunda
baskalarina gonillu olarak yardim etme davranisi olarak
ifade edilebilir

11.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti cahsanlarin mevcut is
kosullarindan  duymus olduklari  memnuniyetsizlik
dolayisiyla islerinden ayrilmayi disiinmeleri olarak ifade
edilebilir. Cahisanlarin isten ayrilmasinin érgdt acisindan
ciddi sonuglar dogurmasi nedeniyle isten ayrilma niyeti
bircok bilimsel disiplin tarafindan arastirilan bir konudur.
Isten ayrilma niyeti orgiitsel etkinlik iizerinde de etkisi
olan bir kavram olmasindan dolayi yapilan arastirmalarla
isten ayrilma niyetine neden olan unsurlar belirlenmeye
calisiimaktadir. Bu sayede uygulamacilar calisanlarini
isten ayrilmaya iten nedenleri ortadan
kaldirabilmektedirler [6].

11.4. Gilven

Guven, orgit icinde yapici insan iliskilerinin
kurulmasi ve érgitsel basarinin saglanmasinda en énemli
unsurlardan bir tanesidir. Yapilan arastirmalar da glivenin
orgut icerisindeki strtismeleri azaltip uyumlu bir ortam
yaratarak orgut basarisi Gzerinde etkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Orgiit icinde guven; kuruma given,
yoneticiye giiven ve de c¢alisma arkadaslarina gliven
olmak Uzere (¢ boyutta incelenebilmektedir[7]. Bu
arastirmda arastirma konusuyla ilgili olarak yoneticiye
duyulan giiven boyutu ele alinmistir.

Guven ozellikle liderlik ile yakindan iliskili bir

kavramdir. Given zedelendiginde bu durumun cahisan
davranislari Gzerinde ¢ok ciddi sonuglari olabilmektedir.
Calisanlarin liderlerine guvenmesi, onlarin  haklarini
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savunacagini ve iyi niyetlerini suistimal etmeyecegini
bilmesi olumlu bir performans sergilemeleri acisindan
oldukca 6nemlidir [2].

Liderlikte glivenin énemi bircok bilimsel disiplin
tarafindan aragtinlmis  bir konudur. ilgili yazinda
liderlikte giivenin is tatmini, 6rgutsel baghlik ve isten
ayrilma niyeti gibi degiskenlerle iliskilerini inceleyen ¢ok
cesitli arastiriimalara rastlamak mimkandir [1]

I1.5. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotezlerin
Olusturulmasi

ilgili yazinda liderlik tarzi ile calisanlarin tutum ve
davranislar arasindaki iliskileri inceleyen ¢ok cesitli
arastirmalar  bulunmaktdir[8]. Bu baglamda o&rgitsel
vatandaslik davranigi ve isten ayrilma niyetinin  de
liderlik tarzi ile iliskisi incelenen degiskenler olarak ele
alindi§gi  gorilmektedir [5,9-11]. Bununla birlikte
literatirde bir liderin etkinligini belirleyen en o6nemli
unsurlardan  bir  tanesinin  de  guven  oldugu
vurgulanmaktadir. Ozellikle doniisimcii liderlikte giiven
ve sadakat Uzerinde sikhikla durulan kavramlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir [12].

isten ayrilma niyeti calisanin isini birakmasi ile
ilgili dusuncesini ifade etmektedir. Bir calisanin isine

karsi gelistirmis oldugu disiuncelerde bagh oldugu
liderinin ~ 6nemli  6lglide  etkileri  bulunmaktadir.
Literatirde de bu iliskiyi dogrulayan cok cesitli

arastirmalara rastlamak mimkindar [11]. Calisan liderlik
tarzini olumlu olarak algiladi§i zaman isten ayrilma
niyeti azalmaktadir. Yani bu iki degisken arasinda ters
yonli bir iliski bulunmaktadir. ilgili yazinda giiven ise
liderin etkinligi agisindan oldukga dnemli bir degisken
olarak ele ahnmstir [1]. Bu baglamda calisan liderine
given duydugu durumlarda liderlik tarzinin isten ayrilma
niyeti Gzerindeki negatif yonli  etkisinin artmasi
beklenmektedir. Yani calisan liderinin sergilemis oldugu
liderlik stilini olumlu olarak degerlendirdigi durumlarda
calisanin isten ayrilma niyeti azalablmekte ve bu iliski
glven degiskeninin etkisiyle daha da artabilmektedir.

Orgiitsel vatandaglik davranisi daha 6nce de ifade
edildigi  gibi cahsanlarin  kendilerine  verilen is
tanimlarinin disina ¢ikarak gondlli olarak istenenden
fazlasini yapmalari seklinde tanimlanmaktadir. Yapilan
arastirtmalar liderlik tarzinin  cahsanlarin ~ 6rgitsel
vatandaslik davranisi Uzerinde etkili olan 6nemli bir
degisken oldugunu goéstermektedir [5,9,13,14]. Daha énce
de ifade edildigi gibi gliven unsurunun liderin etkinligi
acisindan 6nem tasimasindan dolay: bu iliskide giivenin
bu iliskiyi arttirict bir rol Ustlenmesi beklenmektedir.
Calisanin liderine duydugu giiven ne kadar ¢ok ise
orgitsel ~ vatandashk  davranisi da o  dlcude
artabilmektedir.

ilgili literatirde liderlik, orgiitsel vatandaslik
davranisi, isten ayrilma niyeti, given konusunda yapilan
giincel calismalar ve bu g¢alisma sonuglart  Tablo.1’de
gosterilmektedir. [5,8,9,11,14-20].

Literatir taramasi dogrultusunda olusturulan
arastirma hipotezlerimiz su sekilde ifade edilebilir.

H1: Liderlik stili ile
arasindaki iliskide guvenin bu
(moderator) etkisi bulunmaktadir.

orgutsel  vatandashk
iliskiyi farkhlastirici

H2: Liderlik stili ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide glvenin bu iliskiyi farkhilastirici (moderator)
etkisi bulunmaktadir.

I1l.  METODOLOJI
I1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci ¢alisanlarin algiladiklari
liderlik stili ile orgutsel vatandashk davranisi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide guvenin bu iliskiyi
farkhlastirici  (moderatér) bir etkisi olup olmadigini
arastirmaktir. Bu iliskiyi test etmek lzere hazirlanan anket
belirlenen érneklem grubu Gzerinde yapilmistir.

111.2. Orneklem Secimi

Bu arastirma Trkiye’pnin 6nde gelen bir insan
kaynaklari firmasina kayitl, halihazirda bir isletmede
calisan ancak baska bir arayisinda bulunan 200 calisan
Uzerinde yapilmistir. Verilerin  ¢dzimlenmesinde ise
SPSS 13,0 istatistik paket programi kullaniimistir.

111.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket
tekni@i kullanilmistir. Arastirmada liderlik tarzini 8lgmek
Uzere Bass ve Avolio (1990) [21] tarafindan gelistirilen
“Coklu Faktér Liderlik Olgegi’nden (Multifactor
Leadership Questionnaire — MLQ), orgutsel vatandaslik
davranisini 6lgmek (zere Podsakoff ve digerleri (2000)
[22] tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi Olgegi”nden, isten ayrilma niyetini 6lgmek
uzere Konovsky ve Cropanzano tarafindan gelistirilen
(1991) [23] ve Cole ve Brunch (2006) [24] tarafindan da
kullanilan  “isten Ayrilma Niyeti Olgegi”nden ve
yoneticiye duyulan giiveni dlgmek tizere ise islamoglu ve
digerleri (2007) [7] tarafindan gelistirilen “Y®neticiye
Gliven” dlgeginden vyararlaniimistir.
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Tablo.1. Literatiirde Konu ile ilgili Yapilan Giincel Calismalar ve Sonuglari

Arastirmaci Alan Moderatorler Arag Deneysel Bulgular
Podsakoff ve Donusumsci lider Giiven, tatmin ve Anket | Donlstimct lider davraniglarin érgitsel vatandaslik
digerleri (1990) | davranislari, orgltsel vatandashk davranislari Uzerine etkisi dolaylidir. Takipgilerinin
potansiyel davranisl glveni bu iliskiye aracilik etmektedir.
moderatorler ve
orgltsel vatandaslik
davranisi
Tatmin, duygusal Anket | Arastirma sonuglarina gore, aktif rol alan ve ekstra
Orgiitsel vatandaghk | baglilik, normatif rol alan davraniglardaki  sinir  net olarak
Morrison (1994) | davranisi ve is baglilik, gérev siresi, tanimlanmamis ve orgiitsel vatandashk davranisi,
sorumluluklar yas, cinsiyet, maas ve is personelin islerini net olarak tanimlayamamasina etki
sahasl etmistir.
Kinizm, Anket Sonuglar, teoriye dayali cok boyutlu orgitsel
Dyne ve Orgiitsel vatandashk | Meslek karakteristikleri, vatandashk davranis yapisinin, is performansinin
digerleri (1994) | davranisi ve gesitli Gorev siresi, geleneksel dlgilerinden genelde ayri tutulan spesifik
yapilari is seviyesi, is tutumuyla ilgili bir cergeve olusturdugunu
Degerler, gostermektedir.
is Tutumu
Tatmn Meta Orgiitsel vatandashk davranisi ile yas, cinsiyet, gibi
Organ & Ryan Orgiitsel vatandaglik | Adalet Analiz | unsurlar arasinda herhangi bir iliski bulunmamustir.
(1995) davranisi ve is Baghlik Ancak orgitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini
tatmini Ahlaklilik arasindaki iliski, rol performansindan tatmin ve
Liderlik orgltsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskiden
Anlasabilme daha gucluddr.
Negatif duygusallik
Pozitif duygusallik
Podsakoff ve Donistimci liderlik Calisan tatmini Anket | Donlstimct  lider  davranislarinin  takipgilerin
digerleri (1996) | davranislar Baghlik davranislari, rol kavrayisi, “rol” ve “vatandashk”
Guven davranislarina  etkisini  birkag ikame degisken
Orgitsel vatandas. dav. etkilemektedir.
Tatmin Meta Bulgulara gore, dgutsel vatandashik davranisinin
Lepine ve Orgiitsel vatandaglik | Adalet Analiz | boyutlari arasinda o6nemli ve gucli iliskiler
digerleri (2002) | davranisi ve gesitli Lider Destegi bulunmaktadir. Bu boyutlarin belirleyicileriyle
yapilari Ahlakhlik arasinda da o6nemli iligkiler bulunmaktadir. (is
memnuniyeti, orgltsel katithm, tarafsizhik, durtstlik
ve lider destegi.)
Yoon & Suh Orgitsel vatandaglik | Is tatmini Anket Personelin is memnuniyeti ve isverene giveni dgutsel
(2003) davranisi ve is Glven vatandaslik davranisi ile 6nemli dlciide baglantilidir
tatmini, gliven ve Ozveri ve Orgutsel vatandaslik davranisina aktif katilmalari
hizmet kalitesi Yurttaghk Erdemi hizmet kalitesine olumlu etki etmektedir.
Sportmenlik
Hizmet Kalitesi
Avolio ve Donustumci Liderlik | Psikolojik gliclendirme, Anket Sonuglar, psikolojik gliglendirmenin  dénusumcl
digerleri (2004) | ve orglite baglilik yapisal mesafe liderlik ve orglite baglilik arasindaki iliskiye aracilik
ettigini  gostermektedir. Ayni sekilde, lider ve
takipcileri arasindaki yapisal mesafe, donusumci
liderlik ve érgutsel katilimi modere etmektedir.
Donustime liderlik, | Lider — Uye degisimi Anket Lider — Uye degisimi, donusimcu liderlik ve
Wang ve Takipcilerin performans ile orgitsel vatandashk tutumlarina da
digerleri (2005) | performansi ve tam anlamiyla aracilik etmektedir.
Orgiitsel vatandaslik
davranisi
Schoorman ve Orgiitsel gliven Yetenek Anket | Sonuclarda, yetenegdin; 6zveri ve butunlik ile birlikte
digerleri (2007) Ozveri glivenin dnkosulu oldugu belirtilmistir.
Butinlik
Jaramillo ve isten ayrilma niyeti Etik dlzey, Anket Hizmetkar liderlik, isten ayrilma niyeti (zernde

digerleri (2009)

Kisi-6rgit uyumu,
Orgiite baglilik

etkilidir ve bu liliskide etik dizey, kisi-6rglt uyumu,
orglte baghhk zincirleme olarak bu iliskiyi
farklilastirici bir etki yaratmaktadir.
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I11. 4. Analiz ve Sonuglar

Arastirmada oncelikle veri toplama araglarinin
faktor ve guvenilirlik analizleri yapilmistir. Analiz
sonuglar Tablo.2-6’da  gorlUlmektedir. Calisanlar
tarafindan algilanan liderlik tarzi ile ilgili yapilan analiz
neticesinde liderligin 2 boyuttan olustugu goérilmastir.
Bu boyutlar orijinal 6lcekte de oldugu gibi dénlisimci ve
etkilesimci liderlik olarak adlandiriimistir.  Orgiitsel
vatandaslik  davranisi ile ilgili yapilan analizler
neticesinde ise bu degiskenin 5 boyuttan olustugu
gorilmastir. Bu boyutlar ise orijinal dlcekte de oldugu
gibi nezaket, yurttaslik erdemi, sportmenlik, ahlaklilik ve
Ozveri. olarak adlandirilmistir. Yapilan analiz neticesinde
isten ayrilma niyetinin tek boyut altinda, yoneticiye
duyulan givenin ise 3 boyut altinda toplandigi
gorulmastir. Bu boyutlar ise iliskisellik, adillik, uzmanhk
olarak adlandirilmistir.

Tablo.2. Liderlik Olgegi Faktér Analizi Sonuglar

Table.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Analizi
Sonuglari

Oniimiizdeki sene su anda galistigim isletmenin 892
disinda bagka bir isletmede is aramaya niyetim var. '

Bu isletmede yillarca ¢alismak istiyorum. ,867
Bu isletmedeki isimi birakmayi ¢ok sik diistiniyorum. 851

Cronbachs’ Alpha ,839

Toplam Varyansi Aciklama Yizdesi: 75,700

Tablo.4. Giiven Olgegi Faktor Analizi Sonuglar!

iligkisellik  Adillik  Uzmanlik

Bazi ortamlarda
calisanlarinin yaptigi isi ,815
One cikarir.
Calisanlarinin inisiyatif
. 741
kullanmasina imkan tanir.
Pozitiftir ,732
iletisime aciktir. 712
Sicakkanlidir 711
Yapilan isi takdir eder. ,701
Calisanlarina geri
bildirim verir. /685
Calisanlarin fikirlerine
deger verir.
Takim calismasina
uygundur.
Karar alirken ¢alisanlarin
gorislerini alir.

,670
,631

,618

Kendi stresini ve i¢

celiskilerini  personeline ,753

yansitmaz.

Yalan sdylemez. ,731

Karsisindakinin

eksikliklerinden ,703

faydalanmaz.

Calisanlari birbirine

dustirmez

Ozel yasantisini is
- ,676

yasamindan ayirabilir.

Adildir ,651

Samimidir ,617

Calisanlar arasinda etkin

bir gorev dagihmi ,613

yapabilir.

,695

Donus.  Etki.
Bireyin farkl ihtiyag, kabiliyet ve isteklere
; y S ,843
sahip oldugunu disuntr
Calisanlara kendilerini gelistirmeleri icin
,834
firsatlar yaratir ve destekler.
Gelecek hakkinda iyimser konusmalar 824
yapar. '
Calisanlara ancak onlar gayret 822
gosterdiklerinde destek olur. '
Calisanlarin sorunlara farkl agilardan
o ,807
bakmalarini saglar.
Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi
) . ,782
konusunda yeni bakis agilari dnerir.
Bagkalarinin ona saygi gostermesini
o - ,723
saglayacak sekilde rol yapar.
Calisanlari beklentileri karsiladiginda
A ,693
memnuniyetini ifade eder.
Amaclanan hedeflerin gergeklestirilecegine 618
dair giiven olusturur. '
Beklenen standartlar
gerceklestirilmediginde dikkatini oraya ,515
verir
En fazla 6nem verdigi deger ve
: ,506
inanclarindan bahseder.
“Bozuk degilse tamir etme” séyleminin 820
savunucusudur. '
Dikkatini, hata ve basarisizliklarin en aza
indirilmesi ve standartlara kavusulmasi ,812
icin toplar.
Sorunun ¢dzumune girmeden dnce sorunun 790
kronik hale gelmesi gerektigini belirtir. '
Harekete gecmek icin islerin kotuye 766

gitmesini bekler.

Kendine glivenir. ,826
Kendisi ile barisiktir. ,800
Deneyimlidir ,730
Sorumlulugunu aldig

oo - ,728
islerin hesabini verebilir.
lyi egitim almistir ,666
Teknik agidan 639
donanimlidir.

Cronbachs’ Alpha ,960 ,935 ,919

Cronbachs’ Alpha ,912 ,812

Toplam Varyansi Agiklama Yiizdesi: 73,160

Toplam Varyansi Agiklama Yuzdesi:: 57,509
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Tablo.5. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olcedi Faktér Analizi Sonuglari

Nezaket  Yurttaglik  Sportmenlik ~ Ahlakhilik  Ozveri
Erdemi

Karar alirken, baskalarinin hakkini suiistimal etmem. ,798
Karar alirken, baska calisanlarla ¢ikabilecek sorunlari 773
engellemede elimden geleni yaparim. '
Karar alirken, kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve
yOneticime danisirim. 729

Karar alirken, herhangi bir dnemli davranista bulunmadan 6nce

ilgili Kisilere bilgi veririm. 704

Kurumumla ilgili toplanti veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara 877
katilmaya calisirim. '
Gorevim olmayan fakat kurum imajina yardimci olan

. S ,838
faaliyetlere katilmak isterim.
Kurumumla ilgili gelismelere ayak uydurmaya calisirim. ,749
Kurumumum gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde 705
bulunurum. '

Sorunlari gercekte olduklarindan daha blyiik gérme egiliminde
degilim.

Her zaman olaylarin olumsuz yanlarindan daha ¢ok olumlu 756
yanlarina odaklanirim. '

Surekli olarak isi birakmak istediginden soz eden biri degilim. ,671

Gereksiz seylerden sikayet ederek cok zaman harcamam. ,659

Hicbir zaman uzun 6gle aralari almak istemem. ,898
Fazladan mola almak istemem. ,895

,7162

ise gelmemis olanlara yardim etmeye calisirim, 734
isle ilgili sorunlari olanlara, génillii olarak zaman ayiririm. ,631
Zorunlu olmasa bile yeni gelen calisanlarin ortama ve ise 613
uyum saglamalarina yardimci olurum. '

Cronbachs’ Alpha ,860 ,895 ,762 ,835 ,629

Toplam Varyansi Aciklama Yizdesi: 71,365

Yapilan faktor analizi sonucu elde edilen boyutlar 1siginda arastirma modeli asagidaki sekildeki gibi gosterilebilir:

isten Ayrilma Niyeti

Déntistiimcu Liderlik

Etkilesimci Liderlik 4 Nezaket

Yurttaslik Erdemi

Sportmenlik
Ahlaklihk
Ozveri
iliskisellik
Adillik
Uzmanlik

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmada  hipotezleri test etmek amaciyla
regresyon, coklu ve hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmistir.  Yapilan regresyon analizleri sonucunda
donastimci liderligin  isten ayrilma niyeti (zerinde
negatif yonli anlamh bir etkisi oldugu goéralmastar. (p=
,000, B = ,-489) Bu sonuglara gére doniisimct liderlik
arttikca calisanlarin isten ayrilma niyeti azalmaktadir.
Etkilesimci liderli§in isten ayrilma niyeti Uzerindeki
etkisini belirlemek (zere vyapilan regrasyon analizi
sonucunda ise bu iki degisken arasinda anlamh bir iliskiye
rastlanmamistir.

Doniisimcu liderligin ~ &rgltsel vatandasligin alt
boyutlari olan nezaket, yurttaslik erdemi, sportmenlik,
ahlaklilik ve 0ozveri (zerindeki etkisini belirlemeye
yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda
doénustimct  liderligin -~ nezaket (p=,000, B = ,420),
yurttaslik erdemi (p=,000, 3 = ,446), sportmenlik (p=,000,

B = ,382), ahlaklihk (p=,000, B = ,277) ve de Ozveri
(p=,000, B = ,303) Ulizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu gortlmustar.

Etkilesimci liderligin nezaket, yurttashik erdemi,
sportmenlik, ahlakhhk ve &zveri U(zerindki etkisini
belirlemeye yonelik olarak yapilan regresyon analizi
sonucunda ise anlamli bir etki saptanmamistir.

Yapilan analiz neticesinde yalnizca liderligin alt
boyutlarindan olan déniisimct liderligin, isten ayrilma
niyeti ve Orgitsel vatandashgin alt boyutlar olan;
nezaket, yurttaslik erdemi, sportmenlik, ahlaklilik ve
dzveri boyutlari izerinde etkisi oldugu gérulduginden bu
iliskilerde yoneticiye duyulan giivenin moderatdr etkisini
test etmek (izere hiyerarsik regresyon analizi yapilmis ve
analiz sonuglari Tablo.6’da verilmistir.

Tablo.6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize

. - Edilmi y
Edilmemis Katsay! Katsay? ¢ R Kailre Deg.
Bagimi ” : o ] Deg. Anl.
Degjiskenler Model  Bagimsiz Degiskenler B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 5,090 ,316 16,129
Donisumcei Liderlik -,689 ,087 -,489%* -7,880
2 (Sabit) 5,183 ,317 16,328
Dénilisimci Liderlik -,471 ,144 -,334%** -3,264 ,000 , 746
iligkisellik -,233 124 -,193 -1,887
3 (Sabit) 4,929 ,847 5,821
Donusumci Liderlik -,380 ,318 -,269 -1,192
iliskisellik -,162 252 -,134 -,643
Déniisiimeii Lid. X iligkisellik -,024 ,075 -,119 -,324
1 (Sabit) 5,090 ,316 16,129
5 Dénilisimci Liderlik -,689 ,087 -,489** -7,880
%‘ 2 (Sabit) 5,162 ,313 16,494
< Dénlsimcei Liderlik -,426 ,137 -,302%** -3,102 ,001 ,562
£ Adillik -,279 ,113 -,240* -2,465
< 3 (Sabit) 4,703 ,849 5,540
< Donisumcei Liderlik -,274 ,295 -,194 -,929
S Adillik -,137 ,270 -,118 -,507
RZs Dénlsuimcei Lid. X Adillik -,044 ,076 -,220 -,581
1 (Sabit) 5,090 ,316 16,129
Donusumci Liderlik -,689 ,087 -,489** -7,880
2 (Sabit) 5,461 ,339 16,133
Donisumcei Liderlik -,430 127 -,305** -3,373
Uzmanlik -,324 ,118 -,249* -2,752 ,003 ,383
3 (Sabit) 4,559 1,086 4,200
Dodnusumci Liderlik -,111 ,387 -,079 -,286
Uzmanlik -,089 ,294 -,068 -,302
Dénisimcei Lid. X Uzmanlik -,080 ,091 -,384 -,874
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Tablo.6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari (devam)

Standardize

Standardize

Edilmemis Katsay! idllmls' R Kare  Deg.
atsay! t o
Bagiml Model  Bagimsiz Degiskenl B d. H B oeg A
Degiskenler ode agimsiz Degiskenler Std. Hata eta
1 (Sabit) 2,948 ,193 15,276
Donusumci Liderlik ,348 ,053 ,420** 6,507
2 (Sabit) 2,908 ,195 14,909
Donustimeu Liderlik ,254 ,089 ,306* 2,860 ,039 ,002
iliskisellik ,101 ,076 ,142 1,329
3 (Sabit) 4,387 ,508 8,641
Donistimci Liderlik -,281 ,191 -,339 -1,471
iligkisellik -,313 151 -441*  -2,070
Déniistimeii Lid. X iliskisellik 141 ,045 1,182** 3,144
1 (Sabit) 2,948 ,193 15,276
Dénlisimci Liderlik ,348 ,053 ,420%* 6,507
2 (Sabit) 2,925 ,194 15,114
Donustime Liderlik ,263 ,085 W317** 3,093 ,027 ,011
E Adillik ,090 ,070 ,132 1,293
< 3 (Sabit) 4,165 517 8,060
2 Donusumci Liderlik -,148 ,180 -,178 -,822
Adillik -,294 ,164 -,430 -1,791
Donisimcei Lid. X Adillik ,119 ,046 1,010* 2,582
1 (Sabit) 2,948 ,193 15,276
Donusumci Liderlik ,348 ,053 ,420%** 6,507
2 (Sabit) 2,611 ,202 12,913
Donusumci Liderlik ,113 ,076 ,136 1,482
Uzmanhk ,294 ,070 ,384%** 4,183 ,019 ,027
3 (Sabit) 3,974 ,642 6,193
Donistime Liderlik -,369 ,229 -,446 -1,616
Uzmanlik -,061 174 -,080 -,353
Donistimcei Lid. X Uzmanlik ,120 ,054 ,986* 2,235
1 (Sabit) 2,637 ,201 13,147
Donistimei Liderlik ,390 ,056 JA46** 7,009
2 (Sabit) 2,559 ,200 12,763
Donistimci Liderlik ,210 ,091 ,240* 2,297
iliskisellik ,193 ,078 ,258* 2,470 ,048 ,000
3 (Sabit) 4,290 ,518 8,280
— Donustime Liderlik -,416 ,195 -,476* -2,135
g iliskisellik -,291 154 -380  -1,889
'UEJ’ Déniisiimeii Lid. . X iliskisellik ,165 ,046 1,312** 3,605
~ 1 (Sabit) 2,637 ,201 13,147
= Donusumcei Liderlik ,390 ,056 446** 7,009
g 2 (Sabit) 2,609 ,201 12,990
5 Dénlisimci Liderlik ,290 ,088 ,332%* 3,288
> Adillik 106 073 147 1,456 046 001
3 (Sabit) 4,323 ,529 8,169
Donistimei Liderlik -, 277 ,184 -,317 -1,508
Adillik -,425 ,168 -,591* -2,533
Dénilisimci Lid. X Adillik ,164 ,047 1,326** 3,485
1 (Sabit) 2,637 201 13,147
Donustime Liderlik ,390 ,056 JA46** 7,009
2 (Sabit) 2,222 ,206 10,768
Donistime Liderlik ,101 ,078 ,115 1,295
Uzmanlhk ,362 ,072 ,448** 5,036 ,025 ,008
3 (Sabit) 3,888 ,651 5,972
Dénustime Liderlik -,489 ,232 -,560* -2,109
Uzmanhk -,073 ,176 -,091 -,416
Donusiimel Lid. X Uzmanlik ,147 ,055 1,144* 2,693
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Tablo.6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari (devam)

Standardize Standardize

Edilmemis Katsay! idllmls' R Kare  Deg.
atsay! t o
Bagiml Model  Bagimsiz Degiskenl B d. H B oeg A
Degiskenler ode agimsiz Degiskenler Std. Hata eta
1 (Sabit) 2,752 ,202 13,638
Donusumci Liderlik ,325 ,056 ,382** 5,814
2 (Sabit) 2,700 ,203 13,269
Donisumcei Liderlik ,204 ,093 ,239* 2,202
iligkisellik ,130 ,079 ,178 1,640 ,128 ,000
3 (Sabit) 5,443 ,500 10,887
Donistimci Liderlik -,788 ,188 -,925%* -4,190
iligkisellik -,638 ,149 -875%*  -4,283
« Déniisiimeii Lid. X iliskisellik ,262 ,044 2,134** 5,921
= 1 (Sabit) 2,752 ,202 13,638
@ Dénilisimci Liderlik ,325 ,056 ,382** 5,814
E 2 (Sabit) 2,687 197 13,637
=3 Donustime Liderlik ,087 ,086 ,102 1,005
w Adillik ,252 ,071 ,360** 3,544 ,063 ,000
3 (Sabit) 4,634 ,514 9,023
Donusumci Liderlik -,557 ,178 -,655** -3,123
Adillik -,351 ,163 -,500* -2,153
Donisumci Lid. X Adillik ,187 ,046 1,545** 4,080
1 (Sabit) 2,752 ,202 13,638
Donusumci Liderlik ,325 ,056 ,382** 5,814
2 (Sabit) 2,410 212 11,369
Donusumci Liderlik ,087 ,080 ,102 1,086
Uzmanhk ,299 ,074 ,379** 4,046 ,093 ,000
3 (Sabit) 5,523 ,640 8,635
Donistime Liderlik -1,015 ,228 -1,193** -4,455
Uzmanlik -,514 ,173 -,654** -2,969
Donistimcei Lid. X Uzmanlik 275 ,054 2,193** 5,123
1 (Sabit) 2,357 ,287 8,205
Donistimei Liderlik ,323 ,080 2T7** 4,057
2 (Sabit) 2,411 ,291 8,296
Dénilisimci Liderlik 448 ,132 ,384** 3,386
iliskisellik -,134 ,113 -,134 -1,180
3 (Sabit) 4,603 157 6,082 ,044 ,002
Donustime Liderlik -,345 ,285 -,296 -1,211
iliskisellik -, 147 ,225 -, 748** -3,315
Déniisiimeii Lid. . X iliskisellik ,209 ,067 1,245%* 3,125
1 (Sabit) 2,357 ,287 8,205
Donusumcei Liderlik 323 ,080 2TT** 4,057
X 2 (Sabit) 2,313 ,287 8,050
= Donistime Liderlik ,161 ,126 ,138 1,275
& Adillik 172 104 179 1655 023 024
<£( 3 (Sabit) 3,943 ,770 5,120
Donistimei Liderlik -,378 ,268 -,325 -1,414
Adillik -,333 ,244 -,347 -1,363
Donisiimel Lid. X Adillik ,156 ,069 ,944* 2,278
1 (Sabit) 2,357 ,287 8,205
Donustime Liderlik ,323 ,080 2TT** 4,057
2 (Sabit) 2,141 312 6,870
Donistime Liderlik 172 117 ,148 1,469
Uzmanhk ,188 ,109 ,175 1,737 ,011 ,123
3 (Sabit) 3,607 ,996 3,623
Dénustime Liderlik -,346 ,355 -,297 -,976
Uzmanhk -,194 ,270 -,180 -, 720
Donusiimei Lid. X Uzmanlik ,129 ,083 , 754 1,549
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Tablo.6. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari (devam)

Standardize Standardize

Edilmemis Katsay! idllmls' R Kare  Deg.
atsay! t o
Bagiml Model  Bagimsiz Degiskenl B d. H B oeg A
Degiskenler ode agimsiz Degiskenler Std. Hata eta
1 (Sabit) 3,041 ,202 15,082
Donusumci Liderlik ,250 ,056 ,303** 4,472
2 (Sabit) 3,057 ,205 14,947
Donisumcei Liderlik ,287 ,093 ,348** 3,090
iligkisellik -,040 ,080 -,057 -,506 ,043 ,002
3 (Sabit) 4,601 ,533 8,641
Donistimci Liderlik -,271 ,200 -,328 -1,352
iligkisellik -472 ,159 -,669**  -2,980
Déniisiimeii Lid. . X iliskisellik ,148 ,047 1,240** 3,130
1 (Sabit) 3,041 ,202 15,082
Dénilisimci Liderlik ,250 ,056 ,303** 4,472
_ 2 (Sabit) 3,048 ,203 15,021
) Donustime Liderlik 277 ,089 ,336** 3,113
_5 Adillik -,029 ,073 -,043 -,395 ,027 ,016
O 3 (Sabit) 4,276 543 7,877
Donusumci Liderlik -,129 ,189 -,156 -,684
Adillik -,409 172 -,602* -2,376
Donisimcei Lid. X Adillik ,118 ,048 1,006* 2,434
1 (Sabit) 3,041 ,202 15,082
Donistimci Liderlik ,250 ,056 ,303** 4,472
2 (Sabit) 2,743 214 12,824
Donusumci Liderlik ,042 ,081 ,051 ,526
Uzmanhk ,260 ,074 ,341** 3,490 ,017 ,050
3 (Sabit) 4,020 ,680 5,907
Donistime Liderlik -,410 ,242 -,497 -1,689
Uzmanlik -,074 ,184 -,096 -,399
Donistimcl Lid. X Uzmanlik ,113 ,057 ,928 1,975

**p < 0,005, * p< 0,5

Tablo 7’de de goruldigu gibi yapilan analiz
sonucunda donustimci liderligin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisinde guvenin iliskisellik, adillik ve
uzmanhk boyutlarinin higbirinin bu iliskiyi farklilastirici
(moderat6r) bir etkisi saptanamamistir.

Buna karsihk donusimcl liderligin - érgutsel
vatandaglik davraniginin  alt boyutu olan nezaket,
yurttashik erdemi ve sportmenlik Uzerindeki etkisinde
glvenin alt boyutlari olan iliskisellik, adillik ve
uzmanhgin bu iliskiyi farkhlastirici (moderat6r) bir etkisi
oldugu gorulmdastr.

Bununla birlikte déntstimci liderligin ahlaklilik
Uzerindeki etkisinde iliskisellik ve adillik moderator

etkiye sahipken uzmanlik moderatér bir  etki
yaratmamaktadir. Son olarak ise donisimcu liderligin
Ozveri Uzerindeki etkisinde iliskisellik ve adillik

moderator etkiye sahipken uzmanlik moderator bir etki
yaratmamaktadir.

IV. SONUC

Bu arastirma, liderlik ile isten ayrilma niyeti ve
orgutsel vatandashk davranisi arasindaki iliskide giivenin

10

bu iliskiyi farkhlastirici (moderator) etkisini test etmek
amaclyla yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde liderligin
alt boyutlarindan donusimct liderligin isten ayrilma
niyeti tizerinde etkili oldugu goriilmistir. Bu sonuca gore
calisanlar dénlstimci liderligi isten ayrilma niyetlerini
etkleyen bir unsur olarak degerlendirmektedirler. Bu
iliskide giivenin iliskiyi farkhlastirici (moderatér) roliini
belirlemeye yonelik yapilan analiz neticesinde ise giivenin
farklilastirici (moderator) bir etkisi saptanmamistir. Yani
calisanlar dontsmci liderikle isten ayrilma niyetleri
arasinda bir iliski kurmalarina karsin liderlerine
duyduklari giiven bu iliskiyi arttirici ya da azaltici bir etki
yaratmamaktadir.  Bu  nedenle H1 hipotezimiz
reddedilmistir.

Yapilan analizlerde liderligin alt boyutlarindan
donustimcd liderligin érgitsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlari olan nezaket, yurttashk erdemi, sportmenlik,
ahlakhlik ve dzveri (zerinde etkili oldugu gorulmistr.
Bu iliskide guvenin bu iligkiyi farkhlastirici (moderator)
rolind belirlemeye yonelik yapilan analiz neticesinde
donastimci  liderligin  nezaket, yurttashk erdemi ve
sportmenlik Gzerindeki etkisinde iliskisellik, adillik ve
uzmanhgin bu iliskiyi farkhlastirict (moderator) etkisi
saptanmistir. Bu sonuca gore dénisimci liderligin
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nezaket, yurttaslik erdemi ve sportmenlik (zerindeki
etkisi iliskisellik, adillik ve uzmanlik ile artmaktadir.

Dondsumcu  liderlgin - ahlaklihk  ve  Ozveri
Uzerindeki etkisinde yalnizca iliskisellik ve adilligin bu
iliskiyi farkhlastirici (moderator) etkisi saptanmistir. Bu
sonuca gore ise donlsumci liderligin ahlakhihk ve dzveri
tzerindeki etkisi iliskisellik ve adillik ile artmaktadir. Bu
sonuglar dogrultusunda ise H2 hipotezimiz kismen
desteklenmistir.

Arastirmada gdze carpan en Onemli bulgulardan
biri etkilesimci liderlikle; isten ayrilma niyeti ve drgutsel
vatandaslik davranisinin alt boyutlari arasinda bir iliskiye
rastlanmamis olmasidir. ilgili yazinda da genel olarak
donustimcu liderligin galisanlar zerinde olumlu etkilerde
bulundugunu gbsteren ¢ok cesitli arastirmalar mevcuttur.
Bu arastirma sonuglari da bunlari destekler niteliktedir.
Doniisimcu liderlik calisanlar Gzerinde olumlu etkiler
yaratabilirken etkilesimci liderlik calisanlar (izerinde
olumlu ya da olumsuz herhangi bir etki
yaratmayabilmektedir.

ilgili yazinda giiven, calisanlarin lidere karsi
gelistirmis olduklari tutum ve davranislarda  liderin
etkinligini arttirict bir degisken olarak gorilmektedir.
Oysa bu arastirmada liderlikle isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide giivenin bu iliskiyi farkhlastirici bir
etkisinin saptanmamasi bunu desteklememistir. Ancak
donustimci liderlikle érgutsel vatandashigin alt boyutlari
arasindaki iliskide glivenin birgok boyutunun bu iliskiyi
farklilastirici bir etki yarattiin saptanmasi literatiirde bu
konu ile ilgili yapilan calismalarin bulgularini destekler
niteliktedir.

Bununla birlikte yapilan bu arastirmanin kisith
saylda bir drneklem grubu (zerinde yapildig
unutulmamaldir. Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi
icin arastirmanin farkh Ulkelerde ve farkh sektorlerde
calisanlar tzerinde de yapilmasi gerekmektedir.

CONCLUSION

This research has been carried out to test the
moderator effect of trust in the relationship between
leadership and intent to quit and organizational
citizenship behavior. As a result of the analysis, it has
been found that transformational leadership, a sub-
dimension of leadership, affects the intent to quit. As a
result of the analysis conducted to identify the moderator
role of trust in this relationship, no moderator effect has
been found; therefore, H1 hypothesis has been rejected.

The analysis demonstrated that transformational
leadership- a sub-dimension of leadership- affects the
sub-dimensions of organizational citizenship behavior
including courtesy, civic virtue, sportsmanship,

conscientiousness and altruism. As a result of the analysis
conducted to identify the moderator role of trust in this
relationship, relationalism, fairness and expertise have
been found to have a moderator effect on transformational
leadership’s effect on courtesy, civic virtue and
sportsmanship. However, only relationalism and fairness
have been found to have a moderator effect on
transformational leadership’s effect on conscientiousness
and altruism. Consequently, H2 hypothesis has been
partially supported.

One of the most significant findings of the research
is that no relationship has been found to exist between
transactional leadership and intent to quit and the sub-
dimensions of organizational citizenship behavior. The
literature involves so many research indicating that in
general, transformational leadership has positive effects
on employees. The results of this study support such
findings as well. While transformational leadership has
positive effects on employees, transactional leadership
does not have either positive or negative effects on
employees.

In the related literature, trust is regarded as a
variable which increases the effectiveness of leadership in
employees’ attitudes and behaviors towards the leader.
However, that trust has not been identified to have a
moderator effect on the relationship between leadership
and intent to quit in this research does not support it. On
the other hand, that many sub-dimensions of trust have
been found to have a moderator effect on the relationship
between transformational leadership and the sub-
dimensions of organizational citizenship behavior
provides support to the findings of the related research in
literature.

It must be noted that the research has been carried
out on a limited number of sample groups in order to
generalize the results of this research it must be carried
out in different countries and on different sectors.
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