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OZET

Bu calismamin amact giiniimiizde onemi artan iki farkly liderlik yaklagimi olan lider — iiye
etkilesimi LUE ile yonetici kocluk davramslarimn YKD orgiitsel vatandashk davranist OVD iizerindeki
etkisini belirlemek ve bu liderlik yaklagimlarimn OVD'yi ne sekilde etkiledigini ortaya cikarmaktir.
Buna ilaveten, arastirma degiskenlerinin calisanlarin ve yoneticilerinin ko¢luk egitimi alip almamasu ile
kattlimcilarin ¢calistiklart sektorlere gore anlamly farklilik gosterip gostermedigi raporlanmustir. Yonetici
kogluk davramislar: giiniimiiz is hayatinda onem arz eden bir kavram olup liderlik ¢calismalarinda simirli
sayida incelenen bir faktordiir. Ayrica LUE ile YKD'yi bir arada inceleyen bir ¢alismaya Tiirk alan
yazimnda rastlanmanugtir. Calisma bu yonleriyle alan yazindaki diger calismalardan farklidir. Calismanin
evrenini Adana ilinden tekstil, gida, saglik sektoriine ait kurumsal biiyiik dlcekli firmalarin calisanlart
olusturmaktadir. 404 ¢calisana YKD, LUE ve OVD olgeklerinden olusan anketler uygulanmigtir. Calisma
esnasinda Covid-19 pandemisine denk gelmek veri toplama siirecini zorlastirict bir kisit olusturmugtur.
Analizler sonucunda YKD ‘nin ve YKD nin takim yaklagimi ile insanlara deger verme alt boyutlarinin
OVD iizerinde anlaml bir etkisi oldugu bulgulanmustir. YKD ‘nin gelisimi kolaylastirma boyutunun
OVD iizerinde etkisinin olmadigr goriilmiistiir. LUE ‘nin OVD iizerinde anlaml bir etkisinin olmadig
bulgulanmugstir. YKD ile takim yaklagimi, gelisimi kolaylastirma, insanlara deger verme alt boyutlarinin
yoneticilerin ko¢luk egitimi alip almama durumuna gore anlamly farklilik gosterdigi bulgulanmistir.
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JEL Swniflandirmasi: D23, MO0, M10, M19.

THE EFFECT OF MANAGERIAL COACHING BEHAVIOUR
AND LEADER -MEMBER EXCHANGE ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOUR

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effect of leader-member exchange LMX, managerial
coaching behaviours MCB and it sub - dimensions, which are two different leadership approaches
increasing in importance today, on organizational citizenship behaviour OCB and to reveal how these
leadership approaches affect OCB. In addition, it was reported whether the research variables showed
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significant differences according to whether the employees and their managers received coaching training
and the sectors in which the participants worked MCB is an important concept in today’s business life and
is a factor that has been examined in a limited number of leadership studies. In addition, there is no study
in the Turkish literature that examines MCB and LMX together. This study therefore differs from other
studies in the field. The sample of the study consists of 404 employees working in large scale companies
operating in the textile, food and health sectors in Adana. Coinciding with the Covid-19 pandemic during
the study has created a constraint that complicates the data collection process. It was found that MCB,
team approach and value people had an effect on OCB, MCB, facilitate development and LMX had no
significant effect on OCB.

Keywords: Managerial Coaching Behaviour, Leader — Member Exchange, Organizational Citizenship
Behaviour.

JEL Classification Codes: D23, MO0, M10, M19.

EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

The aim of this study is to determine the effect of leader-member exchange LMX, man-
agerial coaching behaviours MCB and it sub - dimensions, which are two different leadership
approaches increasing in importance today, on organizational citizenship behaviour OCB and
to reveal how these leadership approaches affect OCB. In addition, it was reported whether
the research variables showed significant differences according to whether the employees and
their managers received coaching training and the sectors in which the participants worked.
MCB is an important concept in today’s business life and is a factor that has been examined in a
limited number of leadership studies. In addition, there is no study in the Turkish literature that
examines MCB and LMX together. This study therefore differs from other studies in the field.

In this context, the research questions to be answered in the study are as follows:
* What kind of relationship does LMX and MCB have with OCB?

* Does LMX have an impact on OCB?

* Are MCB and their sub-dimensions effective on OCB?

* Do MCB and LMX differ significantly depending on demographic variables such as
whether the participant or his/her manager has received coaching training and the sector
in which the participant works?

Literature Review

When the literature is reviewed, the primary skills in managerial coaching are; It has
been reported that the manager has the skills to have open communication skills, base the team
approach, value people, accept the uncertainty of the working environment, and facilitate the
development of employees (Ladyshewsky & Taplin, 2017).

Estiri & Amiri (2018) revealed the existence of a positive correlation between LMX and
OCB. When the findings of many studies conducted in the literature were examined, it was seen
that LMX had a significant effect on OCB (Cevrioglu 2007; Dulebohn et al., 2012; Martin et
al.,2016; Annand et al., 2018; Kavuncu, 2019).
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Employees whose managers have coaching competencies; Their personal learning will
be strengthened and employees will receive support from their managers while carrying out
their work. According to the findings of many studies conducted in the literature, it has been
observed that MCB has a significant effect on OCB. (Ellinger & Cseh, 2007; Dekas et al., 2013;
Kalkavan, 2014; Eby et al., 2015; Maamari et al., 2022).

Methodology

This study is an applied research based on causality. The problem of this research is to
determine the effects of two different leadership approaches, LMX and MCB and their sub-di-
mensions, on OCB and to reveal how these leadership approaches affect OCB.

Hl, Hla, Hlb, ch, Hld
MCB

y OCB

LMX

H,

Table 1: Research Hypotheses

H : MCB have a statistically significant effect on OCB.

H, : Team Approach Dimension of MCB has a statistically significant effect on OCB.

H,,: The Development Facilitation Dimension of MCB has a statistically significant effect on OCB.

H, : Valuing People Dimension of MCB has a statistically significant effect on OCB.

H,,;: MCB and the sub-dimensions of Team Approach, Facilitating Development and Valuing People
show significant differences depending on whether managers have received coaching training or not.

H,: LMX has a statistically significant effect on OCB.

Population and Sample of the Research

The study population consists of employees of large-scale corporate companies in the
textile, food and health sectors operating in Adana In order to determine the sample from the
universe, the “simple random sampling” method was preferred (Altunisik et al., 2012:142). The
selected size was determined as 404 employees.

Methods Used in Data Analysis

Survey method was used as data collection technique in the research. Standard devia-
tion and mean values of the scales are indicated. Reliability and factor analyzes were carried
out. Regression analyzes were applied to examine the effect of independent variables on the
dependent variable. Regression analyzes were interpreted and hypotheses were explained. This
study received Ethics Committee Permission numbered E-74009925-604.01.02-610655 from
Cukurova University Ethics Committee on 12.01.2023.
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Results and Conclusions

The relationship between MCB and OCB is statistically significant and positive
(p=0.166; p<0.05). A significant positive relationship was observed between the team approach
dimension of MCB and OCB. (f =0.148; p<0.05). In this respect, our study overlaps with
studies in the literature (Park et al., 2008; Kalkavan & Katrinli 2014). It cannot be said that
the development facilitation dimension of MCB has an effect on OCB (p>0.05). A significant
positive relationship was detected between the valuing people dimension of MCB and OCB
(p=0.321; p<0.05). It cannot be said that LMX has an effect on OCB (p>0.05). It was found
that the team approach, facilitating development and valuing people sub-dimensions of MCB
showed significant differences depending on whether managers received coaching training or
not (p <0.05). In this respect, our study overlaps with studies in the literature (Grant, 2009;
McCarthy, & Milner, 2013). In terms of the development facilitation dimension of MCB and
the contribution dimension of LMX; It was reported that there were significant differences
depending on whether the participants were from the textile, food or health sector (p <0.05).
It is thought that our study will contribute to the literature in terms of sectoral analysis in this
respect.

It can be suggested that future studies on this subject should conduct research in differ-
ent sectors with more comprehensive data collection techniques.

1. Giris

Glintimiiz is diinyasindaki artan rekabet ortami igletmeleri stirekli yenilik icinde olmaya
ve yeni yonetim tarzlari benimsemeye yonlendirmistir. Bu sebeple isletme calisanlarinin yeni-
liklerini gerceklestirebilecek 6grenme kabiliyetlerini gelistirme onem arz etmektedir. Kocluk
becerisine sahip bir yonetici; takim ve grup ¢alismasini kolaylastirmaya odaklidir. Yoneticinin
bu stirecteki amaci kaynak saglamak, isin ontindeki engelleri ortadan kaldirmak ve takim ¢alis-
masina destek vermektir (Ozalp & Demirci, 1999:39-41).

Kocluk; calisanlarin ve yoneticilerin yeteneklerini gelistirmelerine, is ve 6zel yasam
dengesini kurmalarina, orgiitsel iligkilerin kaliteli hale gelmesine, orgiitiin etkili yonetimi-
ne katki saglayabilecek bir yontem olarak nitelendirilmektedir (Piirgek, 2015:44). Caliganlar
yoneticilerinin kocluk uygulamalari aracilig ile yeteneklerini gelistirir, kendilerinden bu konu-
larda daha yetkin olan yoneticilerinden destek almis olurlar (Akin & Ulukok, 2018). Kog¢luk
becerilerine sahip yonetici, destekleyici bir lider olarak calisanlarina kendi kapasitelerini kes-
fetmeleri konusunda destek olur. Kocluk becerilerine sahip yoneticiler calisanlarin hedefler
belirlemelerinde ve bu hedefleri gelistirmelerinde etkili bir role sahiptir. (Fitzgerald & Berger,
2002:52).

Aragtirmada ele alman Lider — Uye Etkilesimi LUE teorisine gore, ¢aliganlarin gorev-
leri liderleri ile olan etkilesim iligkisi ¢ercevesinde gelisir. Bu siire¢ kapsaminda lider ve liye
arasinda geligen etkilesim farkli dzellikler icermektedir. Bu neticede, iiyeler liderleri ile yiik-
sek ve diisiik kaliteli olmak tizere farkl1 diizeylerde is etkilesimi iligkisi olusturabilmektedirler
(Graen & Scandura, 1987:176; Graen & Uhl-Bien, 1995:220). Graen & Uhl-Bien (1995)’e
gore liderlik siirecinin ii¢ temel 6gesi vardir. Bunlar: liderler, astlar1 ve lider ve ast arasinda
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gelisen iligkilerdir. LUE, liderligin sadece liderler ilgili oldugu degil, liderligin bu ii¢ 6ge ve
bu 6geler arasindaki iliski kapsaminda ele alinarak aciklanabilecegini savunur (Graen & Uhl-
Bien, 1995:220).

Orgiitler gorev tamimlarinda yer almayan isleri goniillii olarak yapabilen ¢alisanlara,
mesai arkadaglarina yardim eden ¢alisanlara yani orgiitsel vatandaglara sahip olmak istemekte-
dir. Orgiitsel vatandashk davramslari sergileyen calisanlara sahip olan isletmeler kaynaklarini
daha etkin bicimde kullanirlar ve orgiitsel bagarimlari artar (Bing6l vd., 2003:497).

Arastirmada kapsaminda incelenen LUE ile OVD kuramlarinin temelini insa eden, teori
Blau (1964) tarafindan ortaya atilan ‘Sosyal Degisim Teorisidir’. Bu teori ¢cercevesinde caligan-
lar, isletmelerinin sagladig1 imkanlar neticesinde, isletmelerine devam bagliligi duymakta ve
olusan baghliklarini da isletmelerine pozitif katki saglayacak olan OVD ‘ye doniistiirmektedir-
ler (Bolat & Bolat, 2008:78). Kocluk yaklagimi ise teorik temellerini psikoloji biliminden alir.
Zihin ve davranigin iligkisini inceleyen psikoloji bilimi, kog¢luk yaklagimlarin da temelinde
yer alir. Koclukta kullanilan araglar ve yaklagimlar psikolojik kaynaklidir (Kalkavan,2014:23).

Orgiitlerin bagariya ulasmalari igin giiniimiiz dinamik is yasamina daha uygun olan kog-
luk gibi yeni yonetim tarzlarinin igletme yoneticileri tarafindan benimsenmesi ve uygulanmast,
yoneticilerin ¢calisanlar ile kaliteli iligkiler gelistirmesi ve ¢aliganlarin orgiit icerisindeki tutum-
lar1 6nem arz etmektedir. Bu noktadan hareketle, bu ¢alismanin amaci giiniimiizde 6nemi artan
iki farkli liderlik uygulamasi olan YKD ile alt boyutlari ve LUE ile alt boyutlarinin; OVD ile
arasindaki iligkileri ortaya koyarak, bu liderlik yaklagimlarinin OVD iizerine etkisini aragtir-
maktir. YKD ile ilgili literatiirde sinirlt sayida arastirma olmasindan dolay1 bu aragtirmanin
yapilmasi hedeflenmistir.

1.2. Kuramsal Cerceve, Teori ve Hipotezler

Orgiitsel davranis yazininda OVD, kurami ve boyutlari Batemann & Organ (1983) tara-
findan literatiire kazandirilmistir. OVD goniilliiliik temeline dayali, calisanin is sézlesmesinde
yer almayan, uygulanmamasi durumunda ceza verilmeyen ve subjektif kararlar neticesinde
sergilenen davraniglar olarak tanimlanabilmektedir (Organ, 1988:4).

Organ, 1988 OVDnin; ozgecilik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik
olmak iizere bes boyuttan olustugunu belirtmistir (Organ, 1988:25). Ozgecilik; diger ¢alisanla-
ra yonelik yardim davranis1 seklinde ifade edilebilir (Oztiirk, 2015:28). Ozgecilik, calisanlarin
diger caligma arkadaglarina yardim ederek onlara goniillii olarak destek olma davraniglaridir
(Demirel vd., 2011:37). Vicdanlilik; Calisanlarin sorumlu olduklart isi ekstra beklentiler altina
girmeden igini tamamlayabilmek amaci ile mesai yapmasi, ara dinlenmelere zamaninda ¢ik-
mas1 ve ara dinlenmeleri zamaninda bitirmesi gibi davraniglardan olugmaktadir. (Altunbas,
2009:17). Nezaket; Problemlerin 6niine gegcmede onemli faktor olan diger calisanlarin isleri-
ni etkileyecek kararlar almadan 6nce diger caliganlari bilgilendirme ile iligkili davraniglardir.
(Cetin, 2004:20). Nezaket davraniglarina ornek olarak; ekip arkadaslar icin toplant1 giinde-
minin ekstra kopyasini alma, ¢aliganin kendine kahve alirken is arkadaginin da isteyip iste-
medigini sormasi, is arkadasini etkileyecek bir durum oldugunda ona not birakmak seklinde
siralanabilir (Alizadeh vd., 2012:500). Sivil Erdem;, Isletme kararlarina kendi iradesi dogrultu-
sunda katilim saglama, isletme icindeki sosyal etkinliklere katilma seklinde ortaya cikan dav-
raniglar sivil erdem davraniglari olarak ifade edilebilmektedir (Cetin, 2004:57). Centilmenlik;
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Isletme igerisinde huzurlu ve refah bir ¢alisma ortami saglanmasi hedefi dogrultusunda hoggorii
temeline dayali davranislar centilmenlik davraniglar: seklinde tanimlanabilir (Celik, 2007:133).

Literatiir aragtirildiginda, OVD*nin temelini Blau (1964) sosyal degisim teorisinin olus-
turdugu ortadadir. Sosyal degisim teorisi, en az iki birey arasinda yiiksek kaliteli iliski dog-
rultusunda gergeklesen, karsiliklilik temeline dayanan maddi ya da manevi degisim iligkisi
seklinde tanimlanabilir (Oztiirk, 2015:34). Sosyal degisim teorisine gore, bireyler kendilerine
fayda saglayan bireylere karsilik verme amaciyla pro-sosyal davraniglar sergileme egilimine
sahiptirler. Bu cercevede, bireyler kendilerine fayda saglayan bireylere karsilik verme ¢aba-
st dogrultusunda goniillii olarak orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemektedirler (Moorman,
1991:845). (LUE) nin orgiit icerisinde nitelikli bir sekilde gelistirilmesi, ast — iist arasindaki
iletisim sorunlarini azaltarak nitelikli ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme potansiyeli
yiiksek olan ¢aligsanlarin orgiitte kalmasina imkan saglamaktadir (Kalkavan, 2014:43).

Dansereau vd. tarafindan 1975 literatiirde ortaya attigi liderlik teorisi, lider ve astlar
arasindaki iliskiyi degerlendirerek gelistirilmis, alanyazinda “Lider — Uye Etkilesimi” olarak
yeniden adlandirilmistir (Ozutku vd., 2008:194). LUE, diger liderlik teorilerden farkli olarak,
liderin gruptaki tiim tyelerle gelistirdigi iligkilerin ayni olmadigini, liderlerin astlarina kargi
degisik liderlik tarz1 gelistirdigini savunan, lider ve iiyeleri arasindaki iligkiye 6nem veren bir
yaklagimdir. LUE yaklagiminda lider, iiyelerini “grup ici” ve “grup dis1” seklinde smniflandir-
maktadir (Liden & Maslyn, 1998). Lideri ile iyi nitelikli etkilesimde bulunan iiye lideri tarafin-
dan grup ici iiye olarak, lideri ile daha az paylasim ve etkilesimde bulunan ast ise grup dis1 liye
olarak goriiliir (Ozutku vd., 2008:194).

LUE kuramu teorik agidan Blau (1964) tarafindan literatiire kazandirilan Sosyal Degi-
sim Teorisi ile Katz & Kahn (1978) tarafindan literatiire kazandirilan Rol Teorisi ‘ne dayan-
maktadir. Rol Teorisi’ne gore, rol yapma siireci yalnizca liderin asttan gerceklestirilmesini
bekledigi resmi rolleri igeren bir asama degildir. Bu agama astin §a11§t1g1 orgiitte diger ¢aligma
arkadaglarina karg1 uyguladig1 rol gereklerini de kapsamaktadir. Orgiit igerisindeki gergekles-
tirilen roller lider ve iiye arasinda gelisecek olan iligki tizerinde de etkili olmaktadir (Sparrowe
& Liden, 1997:523).

LUE ile OVD degiskenleri arasindaki iliski bircok arastirmacinin ilgisini cekmis-
tir. Aragtirma sonuclart ¢cogunlukla, iki degisken arasinda anlamli bir iligki oldugundan soz
etmektedir. Estiri & Amiri (2018) LUE ile OVD arasinda olumlu y&nde bir korelasyon iligkisi
varligini ortaya koymuslardir. Annand vd. (2018) lider ve astt arasinda geligsen yiiksek nite-
likli lider iiye etkilesimi iligkisinde calisanlarin kendilerini daha motive hissederek orgiitsel
etkinligi artirmaya yonelik faaliyette bulunduklarii belirtmislerdir. Motive olan ¢alisanlar da,
orgiit icerisinde orgiitsel vatandaglik davraniglari sergileme egiliminde olmaktadirlar. Litera-
tiirde gergeklestirilen birgok arastirmanin bulgulari incelendiginde LUE’ nin OVD iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (Cevrioglu 2007; Dulebohn vd., 2012; Martin vd., 2016;
Annand vd., 2018; Kavuncu, 2019). Bu kapsamda, arastirmada asagida yer alan H, hipotezi
ortaya atilmustir.

H : Lider — iiye etkilesiminin drgiitsel vatandaglik davramgt iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
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Kogluk kavrami diinya genelinde oldugu gibi iilkemizde de ilk olarak spor alaninda
kullanilmis olup sonrasinda psikoloji, saglik ve is hayatinda yerini almistir (Ozdemir vd., 2019;
Sezer & Sahin, 2015). Kogluk siireci, hem daniganin hem de danigilanin siirece dahil oldugu,
danigan bireyin kendi potansiyelini ortaya ¢ikarmasini saglayacak farkindalik caligsmalarindan
olugmaktadir (Cinar, 2015).

Kog, birey veya gruplarin is performanslarini yoneterek artirmak iizere bireylere uygun
¢oziim yollar1 sunarak ve onlara danismanlik yapan kisiyi ifade etmektedir. Bu yoniiyle kogluk,
bireylerin amaclarina ulagabilmeleri konusunda yol gosterir (Stevens, 2007:12). Lider — kogluk
ise; calisanlart ile iletigimi iyi nitelikte olan, calisanlari ile is birligi yapan, ¢alisanlarini sahip
olduklar yiikiimliiliikleri yerine getirme konusunda tesvik eden ve calisanlar1 basar1 konusun-
da giidiileyen modern bir liderlik tarzidir (Giiney, 2007:377). Isletmedeki etkinligi yiiksek
diizeyde olan kocluk becerilerine sahip liderde olmasi gereken 6zellikleri su sekilde siralayabi-
liriz; Kog tipi lider: empati kurabilmeli, etkin karar verebilmeli, iyi ve aktif bir dinleyici olmali,
bireylerin duygularini takip edebilmeli ve yorumlayabilmeli, bireyler ve sorunlar karsisinda
sabirlt olmali ve bireyleri dogru hedefe ulagsma konusunda giidiilemelidir (Giiney, 2007:378).

Literatiir incelendiginde ko¢luk kavraminin teorik temellerinin psikoloji bilimine dayan-
dig1 goriilmiistiir. Kocluk ve yonetim arasindaki iligki degerlendirildiginde, kocluk giiniimiizde
yeni gelisen bir yonetim tarzidir. Kocluk hiyerarsi ve kontrol iizerine odakli klasik yonetim
anlayigini birakarak caliganlarini gelistirmeye, desteklemeye, calisan ve ig performanslarini
artirmaya odaklanmistir (Day, 2001:585-586).

Literatiir gozden gecirildiginde, yonetsel koglukta ilk planda olan becerilerin; yonetici-
nin acik iletisim becerilerine sahip olmasi, takim yaklasimini esas almast, insanlara deger ver-
mesi, ¢alisma ortaminin belirsizligini kabul etmesi ve ¢aliganlarin gelisimini kolaylastirmasi
becerileri oldugu raporlanmistir (Ladyshewsky & Taplin, 2017).

Acik iletisim becerisi; yoneticinin astlarini hedeflere yonelik harekete gecirebilmesi ve
etkileyebilmesi, caliganlar arasinda uyumu gelistirebilmesi gibi becerileri icermektedir. Bu
sebeple yoneticinin 6zellikle astlari ile acik bir sekilde iletisim kurmasi 6nem arz etmektedir.
Acik iletisim, yoneticinin astlarindan beklentisini agik bir sekilde ortaya koymasi, yonetici ve
ast arasinda etkin ve saygi cercevesinde bir iletisim ortami olmasidir (Park vd., 2008). A¢ik
iletisim, yoneticilerin ve calisanlarin birbirini anlamasint saglar ve aralarinda etkin bir iligki
gelistirebilmelerine zemin hazirlar. Agik iletisim becerisinde yonetici bilgi ve degerleri payla-
sabilecek 0zel beceriye sahiptir (Ugur, 2010).

Insana deger verme becerisine gore; insanlara deger veren yoneticiler astlarinin ihtiyac-
larini ve gorevlerini bir arada géz 6niinde bulundurarak onlar1 degerli hissettirecek bir yonetim
tarzi sergilemektedirler (Park vd., 2008). Yoneticiler is yaklagimlarinda hem bireylerin gerek-
sinimlerini hem de gorevlerini bir arada diislinmelidir. Basarili koglar, insanlarin ihtiyaclarini
ve bunlarin géreve olan yansimalarini takip ederler (Ugur, 2010).

Takim yaklasimi becerisi; yoneticinin takim ¢aligmasina onem verdigini belirtmektedir.
Takim yaklagimini esas alan yoneticiler, katilimci bir yonetim tarzi sergileyerek astlarini birer
ortak olarak goriirler. Isbirlikci olarak nitelendirilen ¢alisanlarin da kendilerini daha mutlu ve
motive hissedecekleri ifade edilmektedir (Park vd., 2008).
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Belirsizlikleri kabul etme becerisi; yoneticinin dinamik olarak yeni fikirlere agikligi-
n1 ve problemlere karsi ¢cok yonlii ¢oziimler gelistirme cabasini belirtmektedir. Buna ilaveten
belirsizlikleri kabul eden yoneticiler ayni zamanda karar agsamasinda bagkalarinin fikirlerine de
acik olur ve farkl bakis acilarini da goz oniinde bulundurur (Park vd., 2008).

Gelisime agiklik becerisi; yoneticinin astlarinin gelisimini kolaylastirma cabasi ve des-
teklemesi seklinde ifade edilmektedir. Gelisime agiklik becerisine sahip olan yonetici; ekibine
kars1 destekleyici geri bildirimde bulunur, astlarina yeni ve farkli sorumluluklar vererek onlarin
gelisimi destekler (Park vd., 2008).

Yonetici kog¢luk becerilerine sahip olan yoneticiler; astlarin1 6grenmeye tesvik eder ve
onlarin performansinin gelismesinde 6nemli role sahiptirler (Jones vd., 2016). Yoneticileri kog-
luk yetkinliklerine sahip olan calisanlarin; kendi kisisel 6grenimleri giiclenecek ve ¢aliganlar
caligmalarin1 gerceklestirirken yoneticilerinden destek goreceklerdir. Bu durumda caliganla-
rin aldiklar1 destege karsilik olarak isletme icerisinde orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme
ihtimalleri artacaktir (Eby vd., 2015:1281). Kelesoglu (2019), Kogluk uygulamalari, orgiit sel
baglilik ve lider - iiye etkilesimi LUE degiskenleri ile ilgili bir arastirma gerceklestirmistir.
Arastirmasinda bu o6gelerin birbiri ile etkilesimleri hakkinda yaptig1 bu ¢aligmada yonetici-
nin kocluk yaklagiminin kaliteli lider iiye etkilesimi gelisimine sebep oldugunu bu durumun
da orgiitsel baglilik ve orgiit igerisinde sergilenecek vatandaglik davraniglarini artirdigint bul-
gulanugtir. Literatiirde gerceklestirilen bir¢ok arastirmanin bulgularina gore YKD’nin OVD
lizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. (Ellinger & Cseh, 2007; Dekas vd., 2013; Kal-
kavan, 2014; Eby vd., 2015; Maamari vd., 2022). Bu kapsamda, arastirmada asagida yer alan
H, hipotezi ortaya atilmugtir.

H,: Yonetici kogluk davramiglarimn orgiitsel vatandaglik davramist iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Gergeklestirilen literatiir aragtirmast sonucunda olugturulan hipotezler kapsaminda aras-
tirma modeli Sekil 1’de goriildiigii gibi olugturulmugtur:

Sekil 1: Arastirmanin Gorsel Modeli

YONETICI
KOCLUK H, Hy, Hyp Hye Hig
DAVRANISLARI L
(YKD) ORGUTSEL
VATANDASLIK
DAVRANISI
(OVD)
LIDER - UYE H,
ETKILESIMI
(LUE)
Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degisken
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2. Arastirma Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Problemi ve Gerekcesi

Bu arastirmanin problemi iki farkli liderlik yaklagimi olan lider — iiye etkilesimi ile
yonetici kocluk davranislar1 ve alt boyutlarmin orgiitsel vatandashk davramisi OVD iizerin-
deki etkisini belirlemek ve bu liderlik yaklasimlarmin OVD*yi ne sekilde etkiledigini ortaya
koymaktir. Ayrica, aragtirma degiskenlerinin katilimcilarin ve yoneticilerinin kog¢luk egitimi
alip almamasi, katilimcilarin calistiklar: sektorlere gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi
ortaya cikartilacaktir. Bu kapsamda, calismada cevabi arastirilacak aragtirma sorulari su sekil-
dedir:

e Lider — iiye etkilesimi ve yonetici kogluk davraniginin orgiitsel vatandaslik davranisi ile
arasinda ne tiir bir iligki vardir?

e Lider — iiye etkilesimi orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde etkili midir?

* Yonetici kogluk davraniglari ve alt boyutlar orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde etkili
midir?

* Yonetici kocluk davraniglari ve lider - liye etkilesimi demografik degiskenlerden katilim-
cmin ya da yoneticisinin kocluk egitimi alip almamasi, katilimeinin ¢alistig1 sektore gore
anlamli olarak farklilagsmakta midir?

2.2. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci; giiniimiizde 6nemi artan iki farkli liderlik yaklagimi olan YKD
ve alt boyutlari ile LUE ‘nin, OVD iizerindeki etkisini incelemektir. Literatiir incelendiginde,
kogluk ve yonetici kogluk davraniglari ile ilgili aragtirmalarin sinirh sayida oldugu ve bu aras-
tirmalarin agirlikli olarak nitel arastirmalar oldugu goriilmiistiir. Ayrica literatiirde bu ti¢ degis-
keninin ve alt boyutlarinin bir arada incelendigi bir calismaya rastlanmamustir. Calismanin bu
yoniiyle literatiire katki saglayacagina inanilmaktadir.

2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calisma evrenini, bu ¢alisma verilerini dogru yansitacagi diisliniilen Adana ilinde faa-
liyet gostermekte olan tekstil, gida, saglik sektoriine ait kurumsal biiyiik 6lgekli firmalarin
caliganlar1 olugturmaktadir. YKD ve liderlik etkisinin daha iyi goriilecegi diisiiniileceginden;
arastirmada kurumsal biiyiik 6l¢ekli firmalar tercih edilmistir. Calismada ulagilabilirlik ve
maliyet nedenleri neticesinde 6rneklem alinma yolu tercih edilmistir. Evren icerisinden 6rnek-
lemi belirleme amaci ile “basit tesadiifi 6rnekleme” yontemi tercih edilmistir (Altunigik vd.,
2012:142). Siiriicti vd. (2023) ana kiitlenin net olarak bilinmedigi durumlarda 6rneklem say1-
st belirlerken 384 ve {istii 6rneklem sayisinin 100.000 ve iistiindeki evreni temsil edebilme
yeteneginin oldugunu, evrenin bilinmedigi durumlarda 384 6rneklemin yeterli oldugunu belirt-
mislerdir. Bu kapsamda se¢ilen 6rneklem biiyiikliigii 404 calisan olarak belirlenmistir.

24. Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket demografik
bilgiler ile baglamaktadir. Anketin birinci boliimii yonetici ko¢luk davraniglarini, ikinci bolimi
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LUE’yi, iigiincii boliimii ise OVD’yi, 6lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Katilimeilarin
ifadelere 5°1i likert 6lcegi (1:Hi¢ Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Fikrim Yok, 4:Katiliyorum
ve 5:Tamamen Katiliyorum) ile cevaplandirmalar: istenmigtir.

Arastirmada yonetici kogluk becerilerini 6lgmeye yonelik Park vd. (2008) tarafindan
gelistirilen, Kilig & Ozgen (2022) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 20 soruluk *Yo6netici Kocluk
Becerileri’ 6lcegi kullanilmisgtir.

Aragtirmada OVD’nin 6lciilebilmesi amaci ile Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelis-
tirilen, Kaplan (2011) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan 24 soruluk likert dlcegi kullanilmigtir.
Olgekte bes adet olumsuz ifade mevcut olup bu ifadeler analizden 6nce ters kodlanmustir.

Aragtirmada LUE’nin 6lciilebilmesi amact ile Liden & Maslyn (1998) tarafindan gelis-
tirilen Cok Boyutlu Lider — Uye Etkilesimi Olcegi Anketi, 2007 yilinda Cevrioglu tarafindan
Tiirkceye uyarlanan, 12 soruluk 6l¢ek kullanilmigtir.

2.5. Arastirmanin Smmirhiliklar:

Arastirma zaman kisitindan dolay: tekstil, gida, saglik sektoriine ait kurumsal biiyiik
Olgekli firmalar biinyesinde gergeklestirilmigtir. Calisma esnasinda Covid-19 pandemisine
denk gelmek veri toplama siirecini zorlagtiracak bir kisit olusturmustur. Calismanin diger kisiti
veri toplama yontemlerinden yalnizca anket yonteminin uygulanmis olmasidir.

2.6. Veri Analizinde Kullanilan Yontemler

Arastirma verileri SPSS 22 paket programu ile analiz edilmistir. Olceklerin standart sap-
ma ve ortalama degerleri belirtilmistir. Analizlere baslamadan 6nce verilerin normal dagilip
dagilmadigi incelenmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi
neticesinde (George & Mallery, 2010) verilerin normal dagildig1 belirlenmistir. Arastirma kap-
saminda kullanilan 6l¢eklerin gegerliliklerini ve faktorlerin i¢ tutarliliklarimi belirleyebilmek
amact ile giivenirlik ve faktor analizleri gerceklestirilmigstir. Bagimsiz degigkenlerin bagimli
degisken tizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon analizleri uygulanmistir. Regresyon
analizleri yorumlanarak hipotezler agiklanmigtir. Bu ¢alismanin 12.01.2023 tarihinde Cukuro-
va Universitesi Etik Kurulundan E-74009925-604.01.02-610655 sayili Etik Kurul izni bulun-
maktadir.

3. Arastirmanin Analizi ve Bulgular:

3.1.Tammlayic Istatistikler ve Cronbach Alfa Katsayisi

Tablo 1: Olceklere iliskin Ortalama, Standart Sapma Degerleri, Cronbach Alfa
Katsayilar1

Degiskenler N Ortalama Standart S.  ifade Sayis1 Cronbach Alfa
YKD 404 3,8223 ,66423 20 0,943
LUE 404 3,7612 064437 12 0,853
OvD 404 3,6719 33157 24 0,838
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Ortalama degerleri incelendiginde katilimcilarin yonetici kocluk davranisi, lider — iiye
etkilesimi ve orgiitsel vatandashik davranigi diizeylerinin orta diizey seviyede oldugu goriil-
mektedir. Aragtirmada kullanilan tiim 6l¢eklerin Cronbach Alfa degerlerinin 0,70‘in iizerinde
olmast, dl¢eklerin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.2. Faktor Analizi

Aragtirma kapsaminda boyut indirgemenin en yaygin uygulamalarindan biri olan kes-
fedici faktor analizi uygulanmigstir. Faktor analizi uygulamadan 6nce veri grubunun bu ana-
liz i¢in uygun olup olmadigiin degerlendirilmesi amaci ile Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile
Barlett Kiiresellik testi yapilmistir. KMO degerinin 0,60’a esit ya da 0,60°dan biiyiik olmasi
beklenilmektedir. Barlett testinin anlamli (p<0,05) sonu¢ vermesi verilerin faktor analizinde
kullanilabilirligini gostermektedir (Field, 2009).

Tablo 2: Olceklere iliskin KMO ve Barlett’s Testi Verileri

Olgekler KMO Testi Barlett’s Testi

b df P degeri
YKD 0,937 4919,092 190 000
LUE 0,843 3095,368 66 000
OvD 0,869 3008,637 276 000

KMO testi sonuglarina gore elde edilen degerler 0,60’tan biiytiktiir. Bu sonug, veri gru-
bunun ¢oklu normal dagilimli ana kiitle olarak nitelendirilebilecegini ve faktor analizi yapila-
bilmesi i¢in uygun oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 3: Degiskenlere iliskin Faktor Analizleri

Faktor Adi Faktor Yiikii
YKD

1. Boyut : TY

Bir karar verilecegi zaman, yoneticim sonucu ig arkadaslariin katilimi ile belirlemeyi 0,828
tercih eder.

Yoneticim bir ekibin parcasi olarak grup mutabakatina ulagmaya doniik caligir. 0,784
Yoneticim bir sorunu analiz ederken grup fikirlerine giivenme egilimindedir. 0,773
Yoneticim is yerindeki ihtilaflarin kurumu canlandirici bir etkisinin oldugunu diistiniir. 0,742
Yoneticim igle ilgili gorevleri tamamlamak icin diger ¢alisma arkadaglariyla birlikte 0,718
calismay: tercih eder.

Yoneticimle birlikte ¢alistifimda beklentilerini benimle paylagir. 0,705
Yoneticim bakis acisi farkliliklarini yapici olarak goriir. 0,703
Yoneticim sorunlara ¢6ziim aradiginda yeni ¢oziim yollarin1 denemeye egilimlidir. 0,643
Bireysel ihtiyaclar ve isle ilgili gorevler arasinda catismayla kargilagildiginda, yoneti- 0,616

cim oOnceligi ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilamaya verir.
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Tablo 3 devam
Yoneticim yeni sorunlarla kargilastiginda ilk olarak benim fikrimi dinlemeyi tercih 0,614
eder.
Yoneticim is toplantilarin1 yonetirken, iliski/bag kurulmasina zaman ayirir. 0,547
2. Boyut: GK
Yoneticim daha fazla sorumluluk almam icin bana etkin bir sekilde firsatlar sunar. 0,871
Yoneticim is performansimi iyilestirmem i¢in bana siirekli olarak geri bildirim yapar. 0,842
Duygularimi yoneticimle paylastigimda yoneticim rahatlatict bir goriiniime sahiptir. 0,736
Performansimi gelistirmek i¢in yoneticim bana rol model olarak hizmet eder 0,688
Bir durum i¢in yoneticimin deneyimlerine ihtiya¢ duydugumda, benimle istekli bir se- 0,623
kilde bu durumu konusur.
Yoneticim, 6grenmeyi ve gelismeyi ana sorumluluklarindan biri olarak goriir 0,618
Kariyerimle ilgili kararlar1 alirken, yoneticim risk alabilecegimi de vurgular. 0,550
3. Boyut : IDV
Yoneticim benimle konusurken bireysel taleplerime odaklanir. 0,899
Yoneticim giinliik islerin gerceklesmesinde calisanlarin ig yeri disindaki ihtiyaglarini 0,859
dikkate alir.
LUE
1. Boyut: Katki
Ben yoneticimin i hedeflerini karsilamak amaciyla normalde gerekli olanin 6tesinde 0,930
caba sarf etmeye hazirim.
Yoneticim icin kendimi zorlayarak caligmaktan rahatsiz olmam. 0,929
Yoneticim icin is tanimimda belirtilenin 6tesinde ¢aligirim. 0,909
2. Boyut: Baglilik
Yoneticim yaptigim iste istemeden bir yanlis yaptigimda digerlerine kargi beni savunur. 0,824
Yoneticim bagkalarmim karsit goriisleri karsisinda benim kararlarimi savunur. 0,817
Yoneticim kendi bilgisi dahili disinda aldigim kararlar1 savunur. 0,767
3. Boyut: Etki
Yoneticim insanlarin arkadaglik etmek isteyecegi birisidir. 0,801
Yoneticimi insan olarak cok severim. 0,737
4. Boyut: PS
Yoneticimin is ile ilgili bilgi ve yeteneklerine saygi duyuyorum. 0,811
Yoneticimin mesleki yeteneklerini takdir ederim. 0,669
Yoneticim birlikte caligmaktan zevk alinacak bir kisidir. 0,597
OvVD
Is yiikii agir olan diger ¢aliganlara yardim ederim. 0,746
Her zaman ¢evremdekilere yardim etmeye hazirimdir. 0,722
Gorev bilinci en yliksek ¢alisanlardan biriyim. 0,701
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Tablo 3 devam

Caligsma arkadaglarima sorun ¢ikarmaktan kaginirim. 0,673
Isletmedeki degisiklikleri siirekli takip ederim. 0,663
Davraniglarimin diger ¢alisanlarin iglerine olan etkisine dikkat ederim. 0,657
Aldigim paranin hakkini vermenin gerekliligine inanirim. 0,628
Davraniglarimin is arkadaglarim tizerindeki yaratabilecegi etkiyi goz 6niinde bulundu- 0,492
rurum.

Onemsiz konularla ilgili sikdyet ederek ¢ok zaman kaybederim. ® 0,841
Kurumun yaptiklar ile ilgili daima bir kusur bulurum. ® 0,778
Olumlu yonlere odaklanmak yerine her zaman hata ararim. ® 0,750
Grupta her zaman bagkalari tarafindan idare edilmesi gereken, agiklar1 kapatilmasi ge- 0,742
reken biriyimdir. ®

Pireyi deve yaparim. ® 0,699
Fazladan molalar vermem. 0,549
Isle ilgili problemleri olan is arkadaglarima kendi istegimle yardim ederim. 0,537
Zorunlu olmadigim halde ise yeni basglayanlarin ortama aligmalarina yardim ederim. 0,484
Kimse gormese de sirket kural ve diizenlemelerine uyarim. 0,483
Katilmam zorunlu olmadig1 halde kurum imajinin yararina olacak toplantilara katilirim. 0,764
Zorunlu olmasa da 6nemli toplantilara katilirim. 0,723
Kurumsal duyuru, not vb. materyalleri okur ve takip ederim. 0,645
Ise gelememis bir kisiye yardim ederim. 0,666
Ise devamhiligim standartlarm {izerindedir. 0,529
Diger ¢alisanlarla sorun olugsmamasi i¢in dnlemler alirim. 0,550

Temel Bilesenler Faktor Analizi ® Ters Kodlama 0,30 un tizerindeki faktor yiikleri verilmigtir.

YKD, LUE ve OVD olgeklerinin faktor yapisi belirlenirken faktorlestirme yontemi
temel bilegenler analizi olarak, dondiirme yontemi ise maksimum degiskenlik (varimax) yon-
temi olacak sekilde belirlenmigtir. Faktor yiik degeri .30 kabul diizeyinin altinda kalan ifadeye
rastlanmamugtir. YKD nin orijinal 6l¢ek ifadeleri bes alt boyutta toplanirken, aragtirmamizda
Takim Yaklagimi TY, Gelisimi Kolaylastirma GK ve Insanlara Deger Verme IDV olmak iizere
{i¢ alt boyutta toplanmustir. Olgekte yer alan 20 ifade ve 6z degeri 1’in iizerinde olan ii¢ faktor
toplam varyansin %65,77 sini aciklamaktadir. LUE orijinal 6lgek ile paralel olarak etki, katki,
baglilik, profesyonel sayg1 PS olmak iizere dort alt boyutta toplanmistir. Olgekte yer alan 12
ifade ve 6z degeri 1’in lizerinde olan dort faktor toplam varyansin %79,86’sin1 agiklamaktadir.
OVD 6lcegi orijinal dlgekte bes alt boyutta toplanmistir. Arastirmamizda modelin karmasiklas-

mamasi adina LUE ile OVD tek boyutta ele alinmistir.
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Tablo 4: Arastirma Hipotezleri

H, Yonetici Kogluk Davramglarinn Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi vardur.

H, Yonetici Kocluk Davramglarimn Takim Yaklasimi Boyutunun Orgiitsel Vatandagslik Davranist
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

H,, Yonetici Ko¢luk Davramglarimin Geligimi Kolaylagtirma Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik
Davramg: Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

H, . Yonetici Ko¢luk Davramglarinin Insanlara Deger Verme Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik
Davramg: Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

H,, Yonetici Ko¢luk Davramglart ile Takum Yaklagimi, Gelisimi Kolaylagtirma ve Insanlara Deger
Verme alt boyutlart yoneticilerin kocluk egitimi alip almama durumuna gore anlamli farklilik
gostermektedir.

H, Lider — Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaghk Davranisi Uzerinde istatistiksel olarak anlaml
bir etkisi vardir.

3.3. Regresyon Analizi
3.4. Yonetici Kocluk Davramislarimin Orgiitsel Vatandashk Uzerindeki Etkisi

Tablo 5: YKD ile OVD Regresyon Analizi Sonuglari

R?=0,028 B Std. hata Beta t P Tolerans VIF
Sabit Terim 3,355 095 35,212 ,000
YKD 0,83 025 0,166 3,372 001 1,000 1,000

Bagimh Degisken: OVD, F:11,373

Analize gére sonug anlamlidir ve YKD ‘nin OVD iizerinde etkisi oldugu tespit edil-
mistir (F:11,373; p<0.,05). YKD ile OVD arasinda pozitif yonlii anlaml1 bir iliski goriilmiistiir.
($=0,166 ; p<0,05).YKD"“deki degisimin %2.,8 ‘inin 6rgiitsel vatandaslik davranig ile agiklana-
bilecegi bulgulanmugtir. ‘H . Yonetici Kogluk Davramslarinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Uzerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir’ hipotezi kabul edilmisgtir.

3.5. Yonetici Kocluk Davramislarimin Takim Yaklasimi Boyutunun Orgiitsel
Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisi

Tablo 6: YKD’nin Takim Yaklasimi Boyutu ile OVD Regresyon Analizi Sonuclar

R?=0,022 B Std. hata B) t p Tolerans VIF
Sabit Terim 3,406 ,091 37,592 000
TY 0,069 ,023 0,148 2,992 003 1,000 1,000

Bagimli Degisken: OVD, F:8,954

Analize gore sonu¢ anlamlidir ve YKD*nin Takim Yaklasimi Boyutunun OVD iize-
rinde etkisi oldugu tespit edilmistir (F: 8,954; p<0,05). (YKD) nin Takim Yaklasim1 Boyutu
ile OVD arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki goriilmiistiir. ($=0,148; p<0,05). YKD’nin
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Takim Yaklagimi Boyutundaki degisimin %?2,2 ‘sinin orgiitsel vatandaglik davranisi ile agikla-
nabilecegi bulgulanmigtir. ‘H, = Yonetici Kog¢luk Davramslariin Takim Yaklagim Boyutunun
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir’ hipotezi
kabul edilmigtir.

3.6. Yonetici Kocluk Davramislarmin Gelisimi Kolaylastirma Boyutunun Orgiitsel
Vatandaghk Davramsi Uzerindeki Etkisi

Tablo 7: YKD’nin Gelisimi Kolaylastirma Boyutu ile OVD Regresyon Analizi Sonuclar

R?= 0,005 B Std. hata ()] t p Tolerans VIF
Sabit Terim 3,540 ,094 37,795 ,000
GK 0,034 ,023 0,72 1,444 ,150 1,000 1,000

Bagimli Degisken: OVD, F:2,084

Analize gore sonucun anlamli olmadigi goriilmiistiir (F:2,084; p>0,05). YKD nin Geli-
simi Kolaylastirma Boyutunun OVD iizerinde etkisi oldugu soylenememektedir. YKD*nin
gelisimi kolaylastirma boyutundaki degisimin %0,5 ‘inin orgiitsel vatandaglik davranisi ile
aciklanabilecegi raporlanmustir. ‘H,, Yonetici Ko¢luk Davraniglarimin Gelisimi Kolaylagtirma
Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik Davramist Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi var-
dir’ hipotezi reddedilmistir.

3.7. Yonetici Kocluk Davramislarimin insanlara Deger Verme Boyutunun Orgiitsel
Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisi

Tablo 8: YKD’nin insanlara Deger Verme Boyutunun OVD Regresyon Analizi Sonuclari

R>=0,103 B Std. hata B) t P Tolerans VIF
Sabit Terim 3,363 ,049 69,328 ,000
iDv 0,091 ,013 0,321 6,753 ,000 1,000 1,000

Bagimh Degisken: OVD, F:45.608

Analize gore sonug anlamlidir ve YKD ‘nin Insanlara Deger Verme Boyutunun OVD
tizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir (F:45,608; p<0,05). YKD’nin Insanlara Deger Ver-
me Boyutu ile OVD arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki goriilmiistiir. (=0,321; p<0,05).
YKD’nin Insanlara Deger Verme Boyutundaki degisimin %10,3 ‘iiniin orgiitsel vatandaslhik
davranigi ile agiklanabilecegi bulgulanmigtir. ‘H,  ‘Yénetici Kogluk Davranislarinin Insanlara
Deger Verme Boyutunun Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi vardir’ hipotezi kabul edilmistir.

3.8. Lider — Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisi

Tablo 9: LUE’nin OVD ile Regresyon Analizi Sonuclar

R?= 001 B Std. hata ()] t p Tolerans VIF
Sabit Terim 3,733 ,098 38,044 000
LUE -,016 ,026 0,0,031 -,628 ,530 1,000 1,000

Bagimli Degisken: OVD, F:0,394
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Analize gore sonucun anlamli olmadig1 goriilmiistiir (F:0,394; p>0.05). LUE‘nin OVD
iizerinde etkisi oldugu soylenememektedir. LUE‘deki degisimin %0,1 ‘inin OVD ile agiklana-
bilecegi raporlanmgtir. “H, Lider — Uye Etkilegiminin Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerin-
de istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir’ hipotezi reddedilmistir.

3.9. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan Farkhhklarinin Analizi

Olgek skorlarinin demografik degiskenlere gore farkliliklarinin arastirilmasinda iki grup
iceren degiskenler (kog¢luk egitimi alip almamama, yoneticinin kogluk egitimi alip almamasr)
icin bagimsiz gruplar aras t-testi, ikiden fazla grup iceren degiskenler (sektor) icin de cok fak-
torlii varyans analizi (ANOVA) ile farkliliklar bulgulanmustir.

Gruplar arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigmin tespiti amaci ile ANOVA testi
uygulanmaktadir. Hangi grubun digerinden farkli oldugunu tespit edebilmek icinde “post hoc”
testleri uygulanmaktadir (Kayri, 2009). Bu kapsamda arastirmada, karsilastirilan gruplardaki
varyanslarin homojen olma durumunda Hochbergs’s GT3 Testi, homojen olmamasi durumuna
Dunnett’s T3 testleri uygulanmaigtir.

3.9.1. Degiskenlerin Katilimcilarm Kocluk Egitimi Alip Almama Durumlarina Gore
Farkhliklarinin Analizi

Tablo 10: Katihmcilarm Kocluk Egitimi Alip Almama Durumuna Gore Farkhiliklarinin
Analizi (¢ Testi)

Degiskenler Kocluk Egitimi N Ort Std. Sapma t F p
Evet 41 3,8398 93820
YKD ,187 10,111 85
Hayir 362 38193 62814
Evet 41 3,8696 96127
Takim Yaklagimi 231 7,021 817
Hayir 360 33,8425 67740
isimi Evet 41 3,8841 1,02801
Geligimi 552 12408 581
Kolaylagtirma Hayir 361 39485 66235
i 5 Evet 41 3,5488 1,19271
Insanlara Deger 819 040 A13
Verme Hayir 360 3,3903 1,17176
.. Evet 41 37127 79514
LUE -,499 3,358 618
Hayir 362 37658 ,62681
. Evet 41 3,6464 45578
OvVD -513 2,892 ,608
Hayir 360 3,6745 31549

Katilimcilarm YKD ve alt boyutlar1, LUE ile OVD 6l¢eklerine gore verdikleri cevapla-
rin, katilimcilarin kogluk egitimi alip almama durumlarina gore anlamli farklilik gostermedigi
raporlanmistir (p>0,05).
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3.9.2. Degiskenlerin Katilimcilarm Yoneticilerinin Kocluk Egitimi Alip Almama
Durumlarmma Goére Farkhiliklarinin Analizi

Tablo 11: Katihmcilarin Yoneticilerinin Kocluk Egitimi Alip Almama Durumuna Gore

Farklihklariin Analizi (¢ testi)

Degiskenler Yoneticinin Egitimi N Ort Std. Sapma t F P
Evet 100 4,1163 65773

YKD 5254 175 000
Hayir 303 3,7260 63942
Evet 100 4,1642 69627

Takim 5329 112 000

Yaklagimi Hayir 301 3,7414 67740

isimi Evet 100 4,1405 68423

Geligimi 3265 637 001

Kolaylagtirma Hayir 302 38775 67904

i 5 Evet 100 4,0400 19271

Insanlara Deger 6500 21879 000

Verme Hayir 301 32010 1,17060

. Evet 100 3,6310 62394

LUE -2353 7704 019
Hay1r 303 3.,8050 64706

. Evet 100 3,7419 37311

OvVD 2425 1,657 016
Hayir 301 3,6497 31399

Katilimeilarin LUE ile OVD 6lgeklerine gore verdikleri cevaplarin, yoneticilerinin kog-
luk egitimi alip almama durumuna gore anlamli farklilik gostermedigi raporlanmistir (p>0,05).

Katilimcilarin YKD ve alt boyutlariin yoneticilerinin kogluk egitimi alip almama duru-
muna gore gore anlamli farklilik gosterdigi gortilmiistiir (p<0,05). Yoneticileri kogluk egiti-
mi alan katilimeilarin, yonetici kocluk davraniglarini algilama diizeyinin almayanlara nazaran
daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir (Evet Mean: 4,1163 > Hayir Mean: 3,7260). Bu
sonuca gore; ‘H,, Yonetici Kocluk Davraniglart ile Takim Yaklasimi, Gelisimi Kolaylagtirma
ve Insanlara Deger Verme alt boyutlart yoneticilerin kogcluk egitimi alip almama durumuna
gore anlamli farklilik gostermektedir’ hipotezimiz dogrulanmugtir.
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3.9.3. Degiskenlerin Katilmcilarm Calistiklar: Sektorlere Gore Farklhiliklarinin Analizi

Tablo 12: Katimcilarin Cahistiklar: Sektorlere Gore Farkliliklarinin Analizi (ANOVA
Testi)

Degiskenler Sektor N Ort Std. Sapma F p
Tekstil 143 38539 46007
YKD Gida 141 39017 73561 3546 030
Saglik 120 36913 776091
Tekstil 143 37908 77058
Takim Yaklasimi ~ Gida 141 39807 72208 4047 018
Saglik 118 3,7531 77058
o Tekstil 143 40864 41517
gzllf;z;tlrma Gida 141 3.9660 78775 8210 000
Saglik 119 3,7403 82909
, Tekstil 143 34930 1,14447
iﬁfxleara Deger = G1da 141 33546 1,29358 573 564
Saglik 118 33729 105447
Tekstil 143 38113 45385
LUE Gida 141 36567 72574 2886 057
Saglik 120 38242 72163
Tekstil 141 36883 39420
OvVD Gida 141 36774 30810 553 576
Saglik 120 3,6462 33157
*p <005

Analiz sonuglarina gére YKD’ nin gelisimi kolaylastirma boyutu agisindan; katilimeila-
rin tekstil, gida ya da saglik sektoriinden olmasina gore anlamli farkliliklar oldugu raporlanmis-
tir (p<0,05). Farkliliklarin hangi sektorlerden kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilmis test
sonuclar1 Tablo 13’de goriilmektedir.

Tablo 13: Katihmcilarm (YKD) ‘nin Gelisimi Kolaylastirma alt boyutu ile Cahstiklar:
Sektorlerine Iliskin Coklu Karsilastirma (Hochberg’s GT2)

Olcek Sektor (1) Sektor (J) Ort. Farki (I-J) Std.hata P degeri
GK Saglik Tekstil -34603* ,08607 ,000
Gida -,22562%* ,08635 ,028
*p < 0,05

Analiz sonucuna gore, saglik sektoriinden olan katilimcilarin, tekstil ve gida sektorii
katilimcilarina nazaran YKD*‘nin gelisimi kolaylastirma boyutu diizeyinin daha diisiik oldugu
goriilmiigtiir.
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4. Sonuc ve Tartisma

Arastirma ve yayin eti§ine uygun olarak yiiriitiilen bu calisma sonuglaria gore; giinii-
miizde onemi yeni artan ve dinamik bir liderlik yaklagimi olan yonetici kocluk davraniglari
calisanlarin orgiit igerisinde sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davraniglarina etki etmektedir.
Diger bir liderlik yaklagimi olan ve lider ile iiye arasinda farkli iliskiler gelistigini savunan LUE
ise OVD'yi etkilememektedir. Bu ¢alismada YKD ile alt boyutlar1 LUE ile alt boyutlar1 ve
OVD arasindaki iligkiler incelenmistir. Ayrica ¢alisanin ve yoneticisinin kocluk egitimi alma
durumu, calisilan sektor ile degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: arastiril-
mustir. YKD’nin ¢aliganlarin rol i¢i performanslarina, orgiit icerisindeki davraniglarina pozitif
etkide bulunmas1 koglugun tek kazanimi degildir. Park vd. (2008) elde edilen performans arti-
siin sadece belirli bir zaman1 kapsamadig1 ve bu kogluk davranist sonucu elde edilen perfor-
mansin siireklilik arz ettigini bulgulamiglardir. Grant vd. (2009) ¢alismalarinda kocluk egitimi
alan yoneticilerin ¢alisanlara yaklasiminda olumlu yonde artiglar raporlamiglardir.

Analiz sonuglarma gore; YKD ile OVD arasindaki iliski istatistiksel cercevede anlamli-
dir ve pozitif yonliidiir (8=0,166; p<0,05). YKD’nin takim yaklagimi boyutu ile OVD arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iligki goriilmiistiir. (f =0,148; p<0,05). Calismamiz bu yoniiyle lite-
ratiirdeki (Park vd., 2008; Kalkavan & Katrinli 2014) caligmalari ile ortiismektedir. YKD nin
gelisimi kolaylastirma boyutunun OVD iizerinde etkisi oldugu soylenememektedir (p>0,05).
YKD’nin insanlara deger verme Boyutu ile OVD arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki tes-
pit edilmistir (8=0,321; p<0,05). LUE ‘nin OVD iizerinde etkisi oldugu soylenememektedir
(p>0,05). YKD’nin takim yaklasimi, gelisimi kolaylastirma ve insanlara deger verme alt boyut-
larinin yoneticilerin kocluk egitimi alip almama durumuna gore anlamli farkliliklar goster-
digi bulgulanmistir (p<0,05). Calismamiz bu yoniiyle literatiirdeki (Grant, 2009; McCarthy
& Milner, 2013,) calismalar ile ortiismektedir. YKD nin gelisimi kolaylagtirma boyutu ile
LUE*nin katki boyutu agisindan; katilimcilarin tekstil, gida ya da saglik sektoriinden olmasina
gore anlaml farkliliklar oldugu raporlanmistir (p<0,05). Calismamizin bu yoniiyle literatiire
sektorel analiz hususunda katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.1. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Calismalara Oneriler

Bu ¢alismada elde edilen sonuglara bagh olarak, yonetici ve liderlere yonelik su oneriler
siralanabilir: liderler ¢alisanlari ile iyi iligkiler gelistirmeli ve ¢alisanlarinin gelisimini kolaylag-
tirict, takim yaklagimini destekleyici davraniglarda bulunmalidir. Liderler ¢alisanlarina deger-
li olduklarini hissettirerek bu dogrultuda calisanlarini yonlendirmelidir. Arastirmada maliyet,
zamansal kisitlar ve ulasilabilirlik sebepleri kapsaminda evrenin tamamina ulagilmamis olup
orneklem alinmigtir. Bu ¢aligma, siire kisitindan ve bolge gercekliginin yansitilmasi agisindan
Adana ilinde faaliyet gosteren tekstil, gida ve saglik sektoriine ait firmalarin ¢aliganlart ile
gerceklestirilmistir. Arastirma esnasinda Covid-19 pandemisine denk gelmek veri elde etme
siirecini zorlagtiracak bir kisit olusturmustur. Yonetici ko¢luk davranislart ve liderlik etkisinin
daha iyi goriilecegi diisiiniileceginden; arastirmada kurumsal biiyiik 6l¢ekli firmalar tercih edil-
migtir. Calismanin diger bir kisit1 da, veri toplamada sadece anket yonteminin kullanilmasidir.
Bu konu hakkinda gerceklestirilecek gelecekteki caligmalara, daha kapsamli veri toplama tek-
nikleri ile birlikte farkli sektorlerde arastirma gergeklestirmeleri 6neri olarak sunulabilir
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Katki Oram Beyam

Caligmanin tiim agsamalarinda yazarlarin esit katkisi bulunmaktadir.

Cikar Catismasi Beyam

Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar catismasi bulunmadigini beyan ederiz.
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