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Oz

Giiniimiizde isletmecilik kosullarina gore liderlik faaliyetlerinin etkili bir sekilde yerine getirilmesi ¢ok onem-
lidir. Liderler, bilgisi, cesareti ve tecriibesini kullanarak kararlar alabilen, orgiitiin devamhiligi icin stratejiler
olusturabilen kisilerdir. Liderler, grup icin amag belirlerken, yonlendirirken ve tiyeleri etkilerken yeni bir yap:
ve prosediir olustururlar. Karizmatik lider, sahip oldugu 6z giiveni, cesareti, konusma ve ikna yetenegi ile bas-
kalarini etkileme yetenegine sahiptir. Bu calismada, karizmatik liderligin is tatminine etkisinde orgiitsel vatan-
dashk davramgsimin araci roliinii ortaya koymak amaglannugstir. Bu amagla, iiretim isletmelerinde ¢alisanlarin,
yoneticilerinin liderligi, is tatmin diizeyleri ve Orgiitsel vatandashk davrams algilar: tespit edilmistir. Arastir-
ma, 25.04.2024-20.07.2024 tarihleri arasinda, Istanbul/Avrupa Yakasi'nda bulunan cesitli sektorlerdeki iiretim
isletmelerinde gerceklestirilmistir. Katiimcilara (n:404) yiiz yiize ve online olarak anket sorulari yoneltilmistir.
Anket formu, literatiirde yapilan ¢alismalara dayanarak hazirlanmigtir. Olgek sorulari, katihmcilarin demog-
rafik ozellikleri, karizmatik liderlik, is tatmini ve orgiitsel vatandashk davramst ile ilgilidir. Elde edilen veriler,
SPSS programu ile gegerlilik, giivenilirlik testleri, faktor, korelasyon, regresyon analizleri ile test edilmistir. Aras-
tirma sonucunda degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptanmustir. Karizmatik liderlik, is tatmini-
ne etkisinde orgiitsel vatandashk davramsinin kismi araci rolii oldugu sonucuna varinusgtir.
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Abstact

It is very important to perform leadership activities effectively according to business conditions today. Leaders
are people who can make decisions using their knowledge, courage and experience and create strategies for the
continuity of the organization. Leaders create a new structure and procedure for the group when setting goals,
directing and influencing members. A charismatic leader has the ability to influence others with his self-con-
fidence, courage, speech and persuasion ability. In this study, it is aimed to reveal the mediating role of orga-
nizational citizenship behavior in the effect of charismatic leadership on job satisfaction. For this purpose, the
leadership of employees, managers, job satisfaction levels and organizational citizenship behavior perceptions
of employees in production enterprises have been determined. The research was conducted between 25.04.2024-
20.07.2024 in production enterprises in various sectors located on the Istanbul/European Side. Survey questions
were asked to the participants (n:404) face-to-face and online. The questionnaire form has been prepared based
on the studies conducted in the literature. The scale questions are related to the demographic characteristics of
the participants, charismatic leadership, job satisfaction and organizational citizenship behavior. The obtained
data were tested by validity, reliability tests, factor, correlation and regression analyses with the SPSS program.
As a result of the research, a significant and positive relationship between the variables was found. It has been
concluded that charismatic leadership has a partial intermediary role of organizational citizenship behavior in
its effect on job satisfaction.
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Giris

Liderlik, toplu yasama arzusu ile ortaya ¢ikan ve takipgilerin basarilarinda 6nemli bir faktor olarak goriil-
mektedir. Uyelerin ortak amag giiderek hareket etmelerinin saglanmasi liderler ile miimkiin olmaktadir
(Can ve Ozer, 2011, s. 1-7). Lider insiyatif alabilen sorunlara ¢oziim iiretebilen insanlar1 ortak amag etra-
finda bir araya getiren giiclii, kararli kisiler olarak goriilmektedir. Karizmatik liderler bireyleri etkileyen
kisilikleri ve 6zgiin davranislart ile yiiksek cekiciligi olan kisilerdir (Simsek, Cevik ve Akgemci, 2014).
Karizmatik liderin kisisel cazibesi, inanc1 ve vizyonu sadece sahip oldugu yetki ile degil takipgileri tizerin-
de biraktig1 etki ile 6ne ¢ikmaktadir. Bu etki sonucunda ¢alisanlar zorunlu olduklarindan degil, goniilliiliik
esasina gore liretime ve/veya hizmete katildiklarinda “Orgiitsel vatandaslik davranis1” ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlarin orgiitsel vatandashik davranisina (OVD) sahip olmasi, liderin takipgileri tarafindan yeterli ve
giivenilir goriilmesi ile gerceklesebilmektedir. Ayrica liderin vizyoner olarak ilham vermesi, amag ve fi-
kirlere baglilik olusturmasi da énemlidir (Antonioni, 2000). OVD, o6rgiitte saglikli isleyisle birlikte yikici
ve istenmeyen durumlardan korundugu, calisanlarin yeteneklerinin gelistigi, verimliligin ve performansin
artirildigi, uzun donemli basarilarin gergeklestigi bir ortam haline gelen davranislar biitiiniidiir. Bu dav-
ranislarin sergilenmesinde orgiitsel ve yonetsel faktorler etkili olmaktadir. Bu davranig sergilenirken ¢a-
lisanlarda gelismis Orgiit kiiltiirii, ise baglilik ve glidiileme vb. uygulamalar 6énemli bir rol oynamaktadir.
Bu ¢alismada, karizmatik liderligin is tatminine etkisinde orgiitsel vatandaglik davranisinin araci roliiniin
incelenmesi amaclanmistir. Arastirma sonuglarinin literatiire katki saglayacagi ve alan yazindaki boslugu
doldurulacag diistiniilmektedir.

Literatiir

Calismanin bu boliimiinde karizmatik liderlik, is tatmini ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi kavramlari agik-
lanmaktadir.

Karizmatik Liderlik

Giliniimiiz isletmelerinde isgiicii devir hiz1 siirekli artmaktadir. Calisanlar bir isletmeden digerine gectik-
lerinde sahip olduklar1 organizasyonel bilgilerini beraberlerinde gotiirmektedirler. Isletmelerde isgiicii
kaybinin azaltilmasi i¢in orglitsel bagliligi ve adaleti saglamak liderlerin en 6nemli gorevleri arasindadir.
Bu da calisanin sahip oldugu deger ve inanglar ile sadakat ve adanmishig1 agiklamaktadir (Ozkan, 2017).
Organizasyonlarda liderlik ve yonetim yaklasimlar1 ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen en 6nemli faktor-
lerin basinda gelmektedir. Calisanlar yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini algiladiklarinda igyerlerine kars1
olumlu tutum sergileyeceklerdir.

Karizma kelime olarak antik donemlere kadar gitmesine ragmen liderlikte karizmanin arastirilmasi kla-
sik teorilere dayanmaktadir. Modern karizma kavramini 20. yiizyilla birlikte literatiire ilk kazandiran isim
Max Weber’ dir. Karizmayi, bireyi diger insanlardan ayiran dogustan gelen bazi kudretlere sahip olunan
bir nitelik olarak ifade etmistir (Aykanat ve Yildiz, 2016, s. 201). Weber ayrica, bir bireyin sahip oldugu
niteliklerinin bir inang tarafindan yonlendirildigi ve bu bireylerin hizli ve radikal degisikliklerle yiikselis
gosterdiklerini ifade etmistir (Grabo, Spisak ve Van Vugt, 2017, s. 474). Weber, liderin durumunun pozis-
yonuna gore degil, grupta bulunanlarin liderlerini yogun etki altinda idrak etmeleri ile sekillendigini belirt-
mistir (Dogan, 2014, 48). Weber, “karizmatik salahiyet” seklinde ifade ettigi kavrami, geleneksel otorite,
karizmatik otorite ve yasal otorite tarzi olmak tizere {i¢ baslikta incelemistir (Erdal, 2007, s. 18). Karizma
tanimi, 1980’lere kadar sosyal, politik ve dini liderlik gibi diisiiniilirken, 1980’lerden sonra bu kavram
orgiit kapsaminda ele alinmistir. Eski Yunan uygarliginda karizma “ilahi hediye” olarak ifade edilmistir
(Giil ve Col, 2003, s. 165).
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Karizmatik lider sahip oldugu referans giicii ile astlaria yol gosterici olarak hizmet ederken durumlarin
belirsizligi halinde eksiklikleri gidererek netlik kazanmasina yardimer olmaktadir. Karizmatik lider, strate-
jik vizyoner anlayisiyla degisimi motive eder ve giliven sergiler. Ayrica siklikla riskleri tizerine alma, 6rnek
olma ve kisisel fedakarliklar yapma gibi davranislarda bulunmaktadir (Babcock-Roberson ve Strickland,
2010, s. 314).

Is Tatmini

Orgiitlerde calisanlar, is ve kurumlari ile ilgili gelistirdikleri olumlu tutumlar1 is tatmini olarak degerlen-
dirilmektedir. Ayrica is tatmini {iretim yaparken elde edilen maddi ¢ikarlar ve c¢alisanlarin birlikte sahip
olduklar1 mutluluk olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013a). s tatmini, is gorenlerin isleri
hakkinda tiirettikleri yapici duygusal bir durum (Hee, Shi, Kowang, Fei ve Ping, 2020, s. 286) ve bireyin
isini yaparken, kilit degerlere izin veren algidir (Molla, 2015, s. 156). Is tatmini ¢alisanlar1 tesvik igin
gereken bilesenlerden biri olarak motivasyon ve performans artis gostergelerindendir (Raziq ve Maula-
bakhsh, 2015, s. 718). Is tatmini, temel olarak zihinsel bir dzellik olarak, ¢alisanlara bagli bir durumdur ve
bireyden bireye gore degismektedir. Calisanlarin performans sergiledikleri duygusal durumlar is tatminini
ifade etmektedir (Vroom, 1995; Taheri, Miah ve Kamaruzzaman, 2020).

Is tatmini saglayamayan orgiitlerde, is goren devir hizinda ve devamsizlikta artis goriilmektedir. Ayrica,
diisiik isletme sadakati, igyerine yabancilagsma, stres, ¢atigma ve kirginliklarda artig, grevlerin diislintilmest,
kullanilan makine ve techizata zarar verilmesi, zihinsel ve bedensel saglik sorunlarinin meydana gelmesi
gibi durumlarla kars1 karsiya gelmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013b).

[s tatmini yedi boyuttan olusan bir yapiya sahiptir (Misener, Haddock, Gleaton ve Ajemich, 1996, s. 87-
91). Bunlar sirasiyla, ¢alisma kosullari, ticret, terfi, is arkadaslari, yonetimin tutumu, yarar saglama ve
orgiit deneyimidir. Ucret bunlarm arasinda ¢alisanin tatmin olmasini saglayan en énemli unsurdur (Hos ve
Oksay, 2015, s.11). Is kosullar1, mental ve ruhsal olarak bireyin rahat etmesini (Erdil, Keskin, imamoglu ve
Erat, 2004, s. 19), is arkadaslar1 is ortaminda pozitif iliski icinde olmasini1 (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s. 58),
terfi ile bir list mevkiye gegme sansin1 (Mert, 2010a, s. 123), idarenin tutumu geregi isgorenlerin verilecek
kararlara katilmasini ve sorumluluk almalarina firsat verilmesini (Ulutiirk, 2020, s. 951), fayday1 ve bireyin
isten yarar gormesini (Karaalioglu, 2015, s. 17) saglamaktadir. Orgiit deneyimi, bireylerin islerinde mutlu
olmalarin1 ve anlamli bulmalarini saglamaktadir (Mert, 2010b, s. 123).

Orgiitsel Vatandaghik Davranisi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 konusunda, calisanlarin istekli ve goniillii olarak yaptiklar1 davramislar or-
giitlerde basar1 ve siirekliligin saglanmasinda énemlidir (Kuruscu ve Yenilmez, 2020, s. 3187). Orgiitsel
vatandaslik davranisi, isleyise zarar verici ve istenmeyen davranislardan korumayi, ¢alisanlarin yetenekle-
rini gelistirmeyi, etkili koordinasyonla verimlilik ve performansi artirmay1 amaglamaktadir. Ayrica orgiitiin
rekabet iistiinltigii elde etmesi ve degisken kosullara uyum saglayabilmesi, calisanlarin sadakati, ¢calismast,
Ozverisi ve bagliligi ile ilgilidir (Basim ve Sesen, 2006, s. 84). Calisanlar orgiitte vatandaslik davranisina
sahip oldugunda verimlilik, liretim hiz1 ve motivasyon artmaktadir (Celik, Tutcu ve Arikan, 2023, s. 40).
OVD, zorla yapilan bir davranis olarak diisiiniilmemelidir. Béyle bir davranis sergileyen calisan eleman
herhangi bir 6diillendirme beklememektedir. Ancak yapilan davranislar fark edilen ve dikkat ¢eken dav-
ranislardir. Bu davranislar, ¢alisanlarin igsel motivasyonlar ile sergiledikleri kendilerini daha basarili ve
yetkin olarak hissettikleri baglilik ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Tambe ve Shanker, 2014, s. 68).
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Karizmatik Liderlik ve Is Tatmini Iliskisi

Karizmatik liderler takipgileri lizerinde sosyal etki birakmak i¢in yogun ¢aba gostermektedirler (House ve
Howell, 1992). Bir bireye kars1 olumlu bir tutum sergilendiginde, birey ayni sekilde olumlu davranislar-
da bulunmaktadir (Cetin ve Sentiirk, 2016). Karizmatik liderin ¢evreyi gozlemleme yetenegi sayesinde,
takipgilerinin ihtiyaglarina cevap vererek, is tatmin diizeyi yiiksek geri doniisiimler alinmaktadir (Row-
den, 2000). Calisanlarin is tatmin diizeyini etkileyen faktorler incelendiginde, organizasyonda calisanlarin
iliskilerini yonlendiren en 6nemli unsur yonetici ve diger ¢alisanlardir (Lu, While ve Barriball, 2005). Is
tatmini yiiksek ¢alisanlarin oldugu organizasyonlarda, memnuniyet seviyeleri, verimlilik ve performans
durumlarinin yiiksek, isgiicii devir oranlarinin ise diisiik oldugu gortilmustiir (Eliyana, Ma’arif ve Muzakki,
2019). Karizmatik olarak beklentileri ytliksek liderler, takip¢ilerinin 6z yeterliliklerini ve i tatminlerini ar-
tirabilirler (Avolio ve Gibbons, 1998). Calisanlarin motivasyonu ¢esitli faktor ve kosullarla kargilandiginda
is tatmini olusmaktadir (Furnham, Eracleous ve Chamorro— Premuzic, 2009).

Literatiirde karizmatik liderligin is tatminini etkilemesi ile ilgili aragtirmalar sonucunda elde edilen bulgu-
lara gore, ikisi arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu gériilmektedir (Yavan, Sokmen ve Biyik, 2018).
Vlachos, Panagopoulos ve Rapp (2013), iig bityiik tiretim igletmesinde, 438 ¢alisandan olusan verilerle yap-
tiklar1 arastirmada, karizmatik liderlerin kurumsal sosyal sorumluluga sahip olmasinin is tatminine olum-
lu etkiler sagladig1 sonucuna varmislardir. Locke (1976, s. 1300) is tatminini, ¢aliganin i deneyimlerinde
zevkli ve olumlu bir duygusal durum olarak agiklamistir. Conger, Kanungo ve Menon, (2000), ¢aligmala-
rinda, karizmatik liderligin is tatminini olumlu bir sekilde etkiledigini ifade etmislerdir. DeGroot, Kiker ve
Cross, (2000), ¢alismalarinda meta-analitik diizeltilmis korelasyon sonucu karizmatik liderligin diger degis-
kenlerle pozitif iliskide oldugunu dogrulamiglardir. Erez, Misangyi, Johnson, LePine ve Halverson (2008),
karizmatik liderlerin takipgileri ile karizmatik olmayan liderlerden daha mutlu iligkilerde oldugunu tespit
etmislerdir. Buradaki iki konuyu birbirine baglayan mantik, karizmatik liderler takipgilerine hedeflerini ve
ilham verici vizyonlarini agiklamaktadirlar (Bass, 1985). Ayrica, karizmatik liderler is tatminini saglamak
i¢in galiganlarina islerine anlam verecek sekilde zorlu hedefler, basar i¢in yiiksek seviyeye ulagsmalarinda
cesitli odiiller sunmaktadirlar (Burns, 1978). Cicero ve Pierro (2007a)’nun Italyada yaptiklar calismada,
karizmatik liderlik tutumlar ile is yerine baglilik arasinda orta kuvvette ve pozitif ve anlaml bir iliskide ol-
duklarini saptamislardir. Bagka bir arastirmada; karizmatik liderlik, is tatminini ve performansi artirirken,
isi birakma istegini de azalttig1 goriilmiistiir (Cicero ve Pierro, 2007b). Literatiirdeki ¢alismalarin sonuglari-
na gore, asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 1. Karizmatik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H1la: Vizyon belirleme ve is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadar.

H1b: Cevresel duyarlilik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hlc: Sira dist davranis ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H1d: Kisisel risk ve is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Hle: Uye ihtiyaglarina duyarlilik ve is tatminin iizerinde pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadur.

H1f: Kurumun devamini saglama ve is tatmini tizerinde pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis: liskisi

Karizmatik lider davranislari, 6rgiitlerde baglilik is tatmini gibi pozitif sonuglar dogururken 6rgiitsel va-
tandaglik davranigini da etkilemektedir (Kirel, 2001, s. 46). Literatiirde, karizmatik lider ile OVD arasinda
iliskiyi birgok ¢alismada gorebiliriz (Ghosn, 1997, s. 45). Howel ve Frost (1989), karizmatik liderlik dav-
raniglarinin sergilenmesi, takipgilerin daha yiiksek is tatminlerine ve daha yiiksek performanslarina yol
acacagini ongormislerdir. Karizmatik 6zelliklere sahip olan lider tiyelerinin kendileri ile 6zdeslestirdikleri,
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toplum tarafindan kabul goren iyi 6zellikleri olan bir idoldiir (Jacquart ve Antonakis, 2015, s. 1054). Conger,
Kanungo ve Menon (1999), takipgileri karizmatik liderlere biiyiik saygi duyduklar: bunun da giivene kol-
lektif diisiinmeye ve is tatminine fayda saglayacag: boylelikle verimliligin de artacagina dikkat ¢cekmislerdir.

Karizmatik liderle birlikte ¢alisan takipgilerle, karizmatik olmayan liderle calisan takipgilerin gosterdikleri
performans agisindan fark olup olmadigiyla ilgili yapilan arastirmada, performansin artmasinda, liderin
gosterdigi tutumun etkisinin oldugu tespit edilmistir (Shea ve Howell, 1999). Deluga (1995) karizmatik li-
derlikle orgiitsel vatandashk davranisi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki tespit etmislerdir. Shamir, House
ve Arthur, (1993b), karizmatik liderlik davranisi ile yetenekleri ortaya ¢ikan takipgilerin, orgiite baglilik
duymast, isini anlamli bulmasi ve 6rgiitsel vatandaslik davranisinin olusacagini ifade etmislerdir. Literatiir-
deki bulgular dogrultusunda, asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 2: Karizmatik liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulun-
maktadir.

H2a: Ozgecilik ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H2b: Sivil erdem ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir.
H2c: Vicdanlilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H2d: Sportmenlik ve drgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2e: Nezaket ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel Vatandaglik Davranisi ve I Tatmini iliskisi

Orgiitlerde ekonomik ve finansal kaynaklarin iyi yonetilmesi ile birlikte begeri kaynakta iyi yonetilmelidir.
Bireylerin yaptig1 iste mutlu olmasi ve bu mutlulugun derecesi 6nemlidir. Calisanlarin istekleri, bu istek-
lerin karsilanabilmesi ve ¢alismalarini yapma istegi is tatminidir (Bayrak, Kok, 2006, s. 293). Calisanlarin
kendilerini kurumun bir pargas: olarak gérmesi, bunun igin de bir karsilik beklememesi, kendi hedefleri
ile isletmenin hedeflerini ayn1 dogrultuda gormesi 6rgiitsel vatandaslik davranisina sahip oldugunu goster-
mektedir (Bolat ve Bolat, 2008, s. 80).

Orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitten ddiillendirme beklemeden goniilliiliik esasina dayanan bireysel go-
niilli bir davranistir (Magdelana, 2014, s. 739). Ayrica oOrgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanin is kapsami
haricinde goérevini en iyi sekilde yerine getirmeye ¢alisan rol dis1 deneyim olarak da tanimlanmaktadir (Ro-
maiha, Maulud, Ismail, Jahya, Fahana ve Harun, 2019, s. 126). OVD, isletmede bireylerin pozitif davranisla-
rina sahip olmasini da agiklamaktadir (Demirel, Seckin ve Ozginar, 2011, s. 1062).

Orgiitsel vatandaglik davranisi ve is tatmini iligkisi ile ilgili calismalarda liderin desteklemesi (Tezcan, 2012,
s. 80-81), orgiitte adaletin saglanmasi (Demir, 2009, s. 197), degerlere nem verilmesi (Demirel ve Oz¢inar,
2009, s. 132) gibi unsurlar orgiitsel vatandaslik davranisini olusturmaktadir. Bir kurumda orgiitsel vatandas-
ligin azalmasi, kurumda olumsuz etkilere yol agmaktadir. Bu etkiler, caliganlarin memnuniyetsizligi, (Urek,
Bilgin Demir ve Ugurluoglu, 2015, s. 128), sessiz kalmalar1 (Turgut ve Akbolat, 2017, s. 363) ve diisiik per-
formanslaridir (Erok, 2018, s. 39). Schappe (1998), yaptig1 inceleme sonucunda, OVD; is tatmini, baglilik,
adalet algilamalarinin birbirlerine etkisinde, en biiyiik iliskinin, 6rgiitsel vatandashik ve baglilik arasinda
oldugunu tespit etmistir. Bateman ve Organ (1983a), iiniversitede gorevlilerle ilgili aragtirmalarinda OVD
ve i tatmini arasinda pozitif iligki tespit etmislerdir. Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter, (1990),
Organ ve Ryan, (1995)’1n ¢alismalarini desteklemektedir. Calisanlarin 6rgiitsel vatandaghik davranisi goster-
melerinin 6ziinde i tatmini bulunmakta ve is tatminini olumlu etkileyen tiim faktorler 6rgiitsel vatandaglik
davranisini da olumlu etkilemektedir. Ayrica is yerlerinde ¢aligan personelin goniillii olarak sergiledikleri
OVD ile is tatmini iligkisini arastiran ¢aligmalarda (Turnipseed, 1996; Mustaq vd., 2014; Weikamp ve Goritz,
2016; Prasetio vd., 2017) iki degisken arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Orgiitlerde galisanin iyi secilmesi ve yetistirilmesi, isini yaparken nicelik ve nitelik olarak daha iyi yapacagi
anlamia gelmemektedir. Yoneticiler calisanlara beklenen degeri verdiklerinde, ¢alisanlarin motivasyon-
lar1, is tatminleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egilimleri artis gosterecektir (Olgiim, Cetin,
2004, s. 76). Literatiirdeki bulgular dogrultusunda, asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 3: Orgiitsel vatandagslik davranist ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H3a: Ozgecilik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3b: Sivil erdem ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H3c: Vicdanlilik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadar.

H3d: Sportmenlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3e: Nezaket ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Karizmatik Liderlik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki iliskiler

Liderler yoneticilerden bir¢ok 6zellikleri ile ayrilmaktadirlar. Karizmatik liderlere ait bir¢ok 6zellik birey-
ler arasinda 6nemli etki olusturmaktadir (Oktay ve Giil, 2003; Maxwell, 2006; Giil, 2003; Arabaci, 2014).
Liderin karizmatik dzellikleri, ¢alisanlarin gosterdikleri OVD, drgiite bagliliklart, is tatmini arasinda pozitif
ve olumlu sonuglar vermektedir (Kirel, 2001, s. 46). Karizmatik liderlik konusunun pek ¢ok alanda incelen-
digi, bunlar arasinda; orgiitsel vatandaslik davranisi (Babcock-Robersonand ve Strickland, 2010; Piccolo,
Buengeler ve Judge, 2018) is tatmini (Nyenyembe, Maslowski, Nimrod ve Peter, 2016; Sun, Gergen, Avila
ve Green, 2016; Akyiiz ve Kaya, 2015) gelmektedir. Karizmatik liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
(Deluga, 1995), is tatmini (Vlachos ve digerleri, 2013) gibi degiskenler arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu gorilmiistiir. Karizmatik liderlik 6zelliklerinin, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini
arasindaki etkileri ayr1 ayri arastirilsa da degiskenlerin bir arada yapildigi bir calismaya rastlanmamaktadir.
Literatiirdeki bulgular dogrultusunda, asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 4: Karizmatik liderligin is tatminine etkisinde orgiitsel vatandaslik davraniginin araci rolii bulunmaktadir.

Aragtirmanin Modeli

Literatiir arastirmasi sonunda yapilan ¢alismalara dayanarak asagidaki sekil 1°de bulunan model gelistiril-
mistir.

Karizmatik Liderlik I§ Tatmini
-Vizyon Belirleme H1(+) I;m Yapm
-Cevresel Duyarlilik
-Sira Digt Davranig Ucret
-Kigisel Risk -Yonetim
-Uye Ihtiyaglarina Duyarlilik -Firma Politikast
-Kurumun Devamint Saglama -Miigteriler
H4(-) -Is Arkadaslan
N /HZ(+ )
Orgiitsel Vatandashk
Davramst
-Ozgecilik
-Sivil Erdem
-Vicdanlilik
-Sportmenlik
-Nezaket

Sekil 1. Arastirmanin modeli
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Sekil 1'de aragtirmanin bagimsiz degiskeni karizmatik liderlik iken, bagimli degiskeni is tatminidir. Orgiitsel
vatandaslik davranis: degiskeni ise, arac1 degisken olarak modelde yer almaktadir.

Yontem

Buboliimde aragtirmanin, degisken secimi, amaci, drneklemi ve veri toplama araglari, etik yoni, sinirhiliklari,
kullanilan dl¢ekleri ve kaynaklari yer almaktadir.

Arastirmanin Degisken Se¢imi

Karizmatik liderligin is tatminine etkisinde, orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) degiskenlerinin segimi,
kritik 6neme sahiptir. OVD, liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide giiclendiren veya zayiflatan bir medi-
ator (arabulucu) veya moderator (diizenleyici) degisken olarak islev gorebilmektedir. OVD, isletmelerde
isgorenlerin gorev tanimlarinin 6tesinde goniillii davraniglar sergilediklerini ifade etmektedir. Karizmatik
liderler, bu tiir davranislari tesvik ederek, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini ve is tatminlerini artirabilir.
Dolayistyla, OVD»nin bu rolii, liderlik tarzinin is tatmini iizerindeki etkisini anlamada 6énemlidir. Bu bag-
lamda, degiskenler arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak, daha derinlemesine incelemek ve orgiitlerde daha
etkili liderlik stratejileri gelistirmek son derece 6nemlidir. Bu ¢aligmada secilen degiskenlerle ilgili literatiir
incelendiginde tiim degiskenlerin birlikte incelendigi bir ¢alismanin olmadig: tespit edilmistir. Béylece bu
arastirma literatiire dnemli bir katki saglayacaktir.

Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Veri Toplama Araglar

Bu arastirmada, karizmatik liderligin is tatminine etkisinde OVD’nin araci roliiniin ortaya ¢ikarilma-
s1 amaglanmistir. Bu amagla degiskenlerin aralarindaki iligkilerin boyutlar1 incelenmistir. Arastirmanin
orneklemini, Istanbulda faaliyet gosteren iiretim isletmesi calisanlari olusturmaktadir. Istanbul Tiirkiye'nin
niifus ve ekonomik biiytikliik agisindan en biiyiik deger tasiyan ilidir. Tiirkiye'nin biiyiik tiretim tesislerinin
cogu bu sehirde bulunmaktadir. Orneklem secimi kararinda, aragtirmacinin rahatlikla ulasabilmesinde
zaman ve maliyet a¢isindan diisiiniildiigiinde Avrupa yakasrnda yapilmas: uygun goriilmiistiir. Bu ¢aligma-
nin temel degiskenlerinin daha fazla karsilik bulacag: diisiincesi ile tiretim isletmelerinde yapilmasi uygun
goriillmiistiir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 dahilinde %5’lik bir hata pay1 diistiniilmiistiir. Tesadiifi
olarak segilen toplam 404 kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma, 25.04.2024-20.07.2024 tarihle-
ri arasinda gergeklesmistir. Literatiirde gecerliligi ve giivenilirligi ispat edilmis besli Likert tipi 6lgeklerin
kullanilmast ile anket hazirlanmigtir. Arastirmaya goniilli katilan kisilerden degiskenler ile ilgili ifadelerin
cevaplar1 ylizytlize/online olarak toplanmistir. Katilimcilarla ilgili demografik bilgiler i¢in gelistirilmis form
5 soru, karizmatik liderlik 6l¢egi icin 24 soru, OVD igin 20 soru ve is tatmini dl¢egi icin ise 20 soru bulun-
maktadir. Degiskenlerle ilgili anket formu toplam 64 madde ve dort boliimden olusmaktadir. Elde edilen
veriler, SPSS programlari ile giivenilirlik ve gecerlilik testleri, faktor, korelasyon ve regresyon analizleri ile
test edilmistir.

Arastirmanin Etik Yonii

“Karizmatik Liderligin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Araci Rolii” isimli aras-
tirma yazilirken bilimsel, etik ve alint1 kurallarina uyulmustur. Katilimcilardan toplanan verilerde tahrifat
yapilmamuis ve bagka bir yayin ortamina yayinlanmak iizere génderilmemistir. Etik kurul izni iiniversitenin
Etik Kurul Bagkanhigrnin Etik Kurul Yonergesinin 12(1) maddesine gore, 2024-05 numarali 19.04.2024
tarihli toplantisindan alinmistir.
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Arastirmanin Sinirliliklar:

Aragtirmanin sinirhiligs, Istanbul ili Avrupa Yakasinda sadece iiretim sektoriinde sinirli sayida galisana ula-
silarak gerceklestirilmis olmasidir. Hizmet sektoriinde olan veya daha fazla sayida ¢alisana ulasildiginda
sonuglarin farkl olacag: diisiiniilmektedir. Yine ¢alisanlarin mavi yaka veya beyaz yaka personel ile sinirh
kalmamasi ve galisanlarin iigte birinin is yeri deneyimlerinin kisa olmasi gibi sinirliliklar1 bulunmaktadir.
Ayrica, gelecekte yurtiginde ve/veya yurtdisinda yapilacak ¢alismalarda farkli sonuglar ¢ikabilecektir.

Arastirmanin Olgekleri ve Kaynaklar1

Karizmatik Liderlik Olgegi; Conger ve Kanungo (1994) tarafindan gelistirilmis ve 24 adet 5li Likert tipi
sorulardan olugmaktadir. Ol¢egin giivenilirlik ve gegerlilik analizlerinde Giil H. (2003)’in aragtirmas: kay-
nak olarak alinmistir. Karizmatik liderlik 6l¢ek boyutlari, vizyon belirleme (1.2.3.4.5.12), gevresel duyarli-
lik (6.7.8.9.10.11), sira dis1 davranis sergileme (13.14.15), kisisel risk (13.14.15) iiye ihtiyaglarina duyarliik
(20.21.22), kurumun devamini saglama (23.24) olarak siralanmaktadir. Olgegin asil kaynaginin Cronba-
ch Alpha degerleri; vizyon belirleme (a=.799), ¢evresel duyarlilik (a=.741), sira dis1 davranislar sergileme
(a=.755), kisisel risk iistlenme (a=.848), liye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme (a=.824), kurumun devamini
saglama (a=.721)dir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranigi Olcegi; Podsakoff ve digerleri, (1990) tarafindan literatiire kazandirilmig ve
Tiirkiyedeki calismalarda cevirisi yapilarak kullanilmistir. Ayrica, Turgut ve Akbolat, (2017) makale ¢als-
malarinda kullanmiglardir. Olgek, dzgecilik (1.2.3.4), nezaket (5.6.7.8), vicdanhlik (9.10.11.12), sivil erdem
(13,14,15,16) ve sportmenlik (17.18.19.20) olmak iizere bes ayr1 boyuttur. Olgegin asil kaynaginin Cronbach
Alpha degerleri; 6zgecilik (a=.820), nezaket (a=.701), sivil erdem (a=.780), vicdanlilik (a=.773), sportmen-
lik (a=.768)dir.

Is Tatmini Olgegi; Churchill, Ford ve Walker, 1974; Comer, Machleit ve Lagece, 1989 yilinda gelistirdikleri
20 maddeden olusan olgektir. Schwepter’in (2001) arastirmasindan alinan ve Tiirkgeye gevrilen dlgek ge-
cerli ve giivenilir olarak kanitlanmustir. Olgekte, isin yapisi (2.13.17.18), terfi (4.8.15), iicret (5.9), yonetim
(1.6.12), firma politikasi (3.7.14), miisteriler (11.19.20) ve is arkadaslar1 (10.16) say1ili sorularla incelenmis-
tir. Olgegin asil kaynaginin Cronbach Alpha degerleri; isin yapisi (a=.727), terfi (a=.713), iicret (a=.752),
yonetim (a=.727), firma politikas: (a=.781), misteriler (a=.727), ve is arkadaslar1 (a=.622)dir.

Arastirmanin Bulgular:

Tablo 1de katilimcilarin demografik bilgileri yer almaktadir. Ankete katilan katilimcilarin %56,9u kadin,
%43,1'1 erkektir. Yas araligi, 18-24 ile 39-45dir. Medeni durumlar1 %41.6 evli, %58.4 bekardir. Egitim du-
rumlari lise %18,3 ve yiiksek lisans %21,5 araliginda oldugu goriilmektedir. Kurumda hizmet siireleri, 1-3,
%34,9 ve 13+, %12.1 araliginda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Bilgileri

N: 404 Sikhk  Gecgerli Ylzde Sikhk  Gecgerli Yiizde
Lise 74 18.3
Yiksek Okul 56 13.9
L Kadin 230 56.9 . .
Cinsiyet Egitim  Lisans 187 46.3
Erkek 174 43.1 . )
Yiksek Lisans 87 21.5
1-3 141 34.9
18-24 92 22.8
25-31 65 16.1 o 74 183
- ' Kurumda 7-9 84 20.8
Yas 32-38 151 374 Hizmet 10-12 56 13.9
39-45 9% 23.8 Suresi '
13+ 49 12.1
Durum Bekar 236 58.4
Gegerlilik Analizi

Tablo 2’de KMO ve Bartlett ile verilerin faktor analizine uygunlugu test edilmektedir Field (2000). KMO
i¢in alt sinirlar belirlendiginde 0,50 olmasinin yeterli olacagini, KMO<0,50 oldugunda veri kiimesinin fak-
tor analizi yapilamayacagini agiklamistir. Bu ¢alismada ¢ikan sonuca gore degiskenlerin tim KMO gegerli-
lik degerlerinin yiiksek oldugu (,702 ,689 ,753) goriilmektedir. Ayrica Bartlett Kiiresellik testinin de 6nem
derecesinde anlamlilik diizeyinde bulundugu, boylece veri setimizin faktor analizi i¢in de uygun oldugu
gorilmektedir.

Tablo 2
KMO ve Bartlett Test Sonuglar1

Olcekler KMO Bartlett Kuresellik Testi Df Sigma
Karizmatik Liderlik ,702 10652,545 276 ,000
Orgiitsel Vatandashk Davranisi ,689 3529,236 190 ,000
Is Tatmini ,753 8212,654 190 ,000

Olgek maddelerinin igsel tutarhiliklarinin hesaplanmasinda Cronbach Alpha katsayisi kullanilarak giive-
nilirlik degerleri ortaya ¢ikarilmaktadir. Cronbach Alpha testinde, degerler 0,40’tan az ise, 6lgek giivenilir
degildir. 0,40-0,60 arasinda oldugunda anlamlilik diizeyi diigiiktiir. 0,60-0,80 arasinda ise oldukea giivenilir
diizeyde oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2004).
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Faktor Analizi ve Giivenilirlik Degerleri

Calismanin degiskenlerini 6l¢mek i¢in 51i likert dlgegine gore, 64 soru (karizmatik liderlik icin 24 soru, is
tatmini i¢in 20 soru, orgiitsel vatandaslik davranisi i¢in 20 soru) kullanilmistir. Sorular 18 faktore dagilmis-
tir. Caligmada faktor analizi yapilan degiskenleri dlgen faktor yiikleri ve 6l¢eklerin altboyutlarina ait giiveni-

lirlik degerleri tablo 3'de goriilmektedir.

Tablo 3
Faktor Analizi ve Glivenilirlik (Cronbach Alpha) Degerleri

Degiskenler Alt Boyutlari Gostergeler Faktor Yukleri  Glvenilirlik (Cronbach’s Alpha)
KL1 ,846
KL2 ,897
. . KL3 915
Vizyon Belirleme Cronbach g;,932
KL4 ,904
KL5 ,932
KL12 ,892
KL6 ,905
KL7 ,800
KL8 ,876
Cevresel Duyarlilik Cronbach q;,932
x KL9 ,860
g KL10 904
v KL11 ,888
‘g KL13 ,944
2 Sira Disi Davranis KL14 ,797 Cronbach q;,906
©
< KL15 ,839
KL16 944
S KL17 871
Kisisel Risk Cronbach q;,734
KL18 ,928
KL19 ,891
KL20 ,855
Uye ihtiyaclarina Duyarlilk KL21 ,845 Cronbach q;,850
KL22 ,885
Kurumun Devamini KL23 936 )
Saglama K24 873 Cronbach a;,851
Toplam ,931
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OvD1 ,901
) OvD2 ,935
Ozgecilik " Cronbach q; ,884
OovD3 ,836
OvD4 ,894
OvD13 771
_ o OvD14 ,880
Ty Sivil Erdem - Cronbach a; ,686
c OVD15 ,849
= OvD16 ,754
?_4 OVD9 ,824
< , oOvD10 ,919
2 Vicdanhhk " Cronbach q;,670
I OVD11 ,853
= OVD12 864
% OVD17 819
> ) ovD18 ,585
O Sportmenlik 2 Cronbach q; ,486
OvD19 ,775
OvD20 ,750
OvD5 747
OVD6 ,861
Nezaket ” Cronbach q;,359
OvD7 ,582
OvDs 771
Toplam ,735
iT2 ,922
. iT13 ,887
Isin Yapisi - Cronbach g;,756
IT17 ,848
iT18 ,901
iT4 ,946
Terfi iT8 ,870 Cronbach q;,813
iT15 ,882
. iT5 ,882
Ucret - Cronbach q;,931
IT9 ,903
= iT 871
% Yonetim IT6 ,885 Cronbach o;,122
I— o
o IT12 ,821
iT3 ,779
Firma Politikasi iT7 ,897 Cronbach q;,783
iT14 ,934
iT11 ,853
Mdsteriler iT19 ,925 Cronbach a;,924
iT20 ,888
) iT10 ,788
Is Arkadaslari - Cronbach q;,742
IT16 ,923
Toplam 917

(i) Principal Component Analysis with Varimax Rotation

(ii) Total Explained Variance for Karizmatik Liderlik %74,812; KMO = 0.702; Bartlett Test; p<0.001

(iii) Total Explained Variance for Orgiitsel Vatandaglik Davranist %65,475; KMO = 0.689; Bartlett Test; p<0.001
(iv) Total Explained Variance for Is Tatmini %71,408; KMO = 0.753; Bartlett Test; p<0.001
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Tablo 3'de faktor analizi ve giivenilirlik degerleri yer almaktadir. Faktor analizi Principal Component Analy-
sis ve Varimax with Kaiser Normalization metoduyla yapilmistir. Bu aragtirmada karizmatik liderlik 6 alt
boyutta, orgiitsel vatandaslik davranisi, 5 alt boyutta ve is tatmini ise, 7 alt boyutta incelenmistir. Karizmatik
liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini igin yap1 gegerliligi agiklayic1 faktor analizi yapilmistir.
Faktor yiikleri, karizmatik liderlik i¢in 0,797 ile 0,944 arasinda degismektedir. Karizmatik liderlik agiklanan
varyansi, % 74,8dir. Orgiitsel vatandaglk faktor yiikleri, 0,582 ile 0,935 arasindadir. Orgiitsel vatandaslik
davranig1 agiklanan varyansi %65,4diir. Is tatmininin faktor yiikleri, 0,779 ile 0,946 arasinda degismekte-
dir. Is tatmini agiklanan varyansi %71,4diir. Her bir 6lgegin Cronbach Alpha degerleri toplami1 karizma-
tik liderlik 0,931, orgiitsel vatandaslik davranis1 degerleri 0,735, is tatmini 0,917 olarak bulunmustur. De-
gerlerin 0,70 degerinden biiyiik oldugu ve faktorlerin igsel tutarlilik oranlarinin oldukga giivenilir oldugu
goriilmektedir.

Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi 6lgeklerin ortalamalarinin ve aralarindaki iliskinin incelenmesi i¢in kullanilan istatis-
tiksel analizdir. Degiskenlerin iliskilerinin kuvveti ve yonii korelasyon katsayisi ile 6l¢tilmektedir. Yapilan
analiz sonucunda korelasyon katsayis1 boyutlar1 arasindaki iligki -1 ile +1 degerleri almaktadir. Degerler -1
yakinsa, 6l¢ek boyutlarinin negatif bir iliskide oldugu, +1e yakin oldugunda ise, pozitif bir iliskide oldugu
sOylenebilir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010, s. 227).

Tablo 4

Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
Pearson
Vizyon Belirleme 1
) Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
Pearson g1ge :
Cevresel . .
Duyarlilik (2) Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
Pearson
Sira Disgi C lati A28% 517 1
Davranis (3) orrelation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Pearson

o 227%132% 281%
Kisisel Risk (4) Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,000
Pearson 379 356 408 615 1
Uye Ihtiyaclarina . ,379%% 356, 408** 615%*
Duyarlilik (5) Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson
Kurumun A75%% 0 513%*%  340%*  458%*%  521%** 1
Devamini Correlation
saglama (6) Sig. (2-tailed) 000  ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson

. ,123% 205%*  286** ,468%* [ 279%**  376%*  401** 1
Sivil Erdem (8) Correlation

Sig. (2-tailed) ,013 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Vicdanhhk (9)

Sportmenlik (10)

Nezaket (11)

is Tatmini (12)

Pearson

,048 ,065
Correlation
Sig. (2-tailed) 334 ,194
Pearson

-,211%% - 159%%
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,001
Pearson

,250%%  2Q7%*
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Pearson

,225%%  284%*
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000

,191%*

,000

-,123*

,013

,159%*

,001

,326**

,000

,280**

,000

-, 193**

,000

,193%*

,000

A55%%

,000

,140%*

,005

-, 270%*

,000

,302%*

,000

A24%*

,000

,080

,106

-311%*

,000

AT2**

,000

,602%*

,000

,267%*% ,306%*
,000 ,000
-087  -234%*
,081 ,000

,548%*  377**
,000 ,000

,232%% 282%%
,000 ,000

,002

961

,225%*

,000

,153%*

,002

,148%*

,003

,221%%

,000

1

,286**

,000

1

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4’de verilen degerlere bakildiginda degiskenler arasindaki korelasyonlarin genel olarak pozitif yonlii
ve anlamli oldugu goriilmektedir. Karizmatik liderligin alt boyutlarindan olan vizyon belirleme ve is tatmini
arasinda sig=,000 ve r=,225 oldugundan pozitif yonde zay1f derecede bir iliski, ¢cevresel duyarlilik ve is tat-
mini arasinda sig=,000 ve r=,284 oldugundan pozitif yonde zayif derecede bir iligki, sira dis1 davranis ve is
tatmini arasinda sig=,000 ve r=,326 oldugu i¢in pozitif yonde zayif derecede bir iliski, kisisel risk ve is tatmini
arasinda sig=,000 ve r=,455 oldugundan pozitif yonde orta derecede bir iliski, liye ihtiyaglarma duyarlilik ve
i tatmini arasinda sig=,000 ve r=,424 oldugundan pozitif yonde orta derecede bir iliski, kurumun devamini
saglama ve ig tatmini arasinda sig=,000 ve r=,602 oldugundan pozitif yonde orta derecede bir iligki, 6zgeci-
lik ve is tatmini arasinda sig=,000 ve r=,232 oldugundan pozitif ve zayif derecede iliskide, sivil erdemin is
tatmini arasinda sig=,000 ve r=,282 oldugundan pozitif yonde zayif derecede bir iliski bulunmaktadir. Vic-
danliligin is tatmini arasinda sig=,000 ve r=,153 oldugundan pozitif ve zayif iliski vardir. Sportmenligin is
tatminine etkisinde r=-,221 oldugundan diisiik diizeyde negatif yonde iligki bulunmaktadir. Dolayisiyla kariz-
matik liderligin sportmenlik davranisi sergilemesi is tatminini azaltmaktadir. Nezaketin is tatminine etkisinde
1=,286 oldugundan pozitif yonde zayif bir iliskiye sahiptir. OVD’nin is tatmini ile iliskisine bakildiginda,
yalnizca sportmenlik ile is tatmini arasinda negatif yonlii zay1f bir iligki saptanmaktadir. Diger biitiin boyutlar,
ozgecilik, sivil erdem, nezaket, vicdanlilik ile is tatmini arasinda anlaml ve pozitif iliski bulunmakta ve H3
hipotezi kismi olarak kabul edilmektedir. Tablo 4’de karizmatik liderligin alt boyutlari ile i tamini ve orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda p< 0,01d{izeyinde anlamli korelasyonlar gériilmektedir.

Tablo 5

Regresyon analizi (karizmatik liderlik, orgtitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini)

Bagimsiz .
Regresyon Bagimli Degiskenler Standardize Ttest  Duzeltilmis R2 F Degeri
Model Degiskenler Beta
Model 1 Karizmatik Liderlik is Tatmini 479 8,033 ,227 119,455
Model 2 Karizmatik Liderlik Orgiitsel Vatandaslik 348 7,433 119 55,243
Davranisi
Model3 ~ OroutselVatandashk o i 288 6,027 081 36,330
Davranisi
Karizmatik Liderlik 431 9,310
Model 4 Oraii is Tatmini 0,242 65,373
Orgutsel Vatandaslik ? 138 2989

Davranisi
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Tablo 5de hipotezlerin testi icin yapilan regresyon analizine gore, degiskenler arasinda tiim iliskiler istatik-
sel olarak anlamlidir. Model 1'de “karizmatik liderligin”, “is tatmini” tizerinde pozitif ve olumlu bir etkiye
sahip oldugu gorilmektedir (1 = 0.479, p <0,01). Bu sonuca gére H1 hipotezi desteklenmektedir. (H1.
Karizmatik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir). Model 2’ye gore, “ka-
rizmatik liderlik”, “6rgiitsel vatandaslik davranis1” iizerinde pozitif ve olumlu bir etkiye sahip oldugu goriil-
mektedir (1 = 0.348, p<0,01). H2 hipotezi desteklenmektedir. (H2 Karizmatik liderlik ve orgiitsel vatan-
daghik davranis1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir). H3 hipotezinin incelendigi model 3de
orgiitsel vatandaslik davraniginin is tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir f1 = 0.288, p<0,01).
H3 hipotezi desteklenmektedir. (H3 Orgiitsel vatandaslik davranist ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki bulunmaktadir). Ancak model 4de arac1 degisken olan “6rgiitsel vatandaslik davranisi” modele
dahil edildiginde “karizmatik liderlik” ve “is tatmini” hala istatistiksel olarak anlaml: bir iliskide olmasi-
na ragmen(p<0,01); “karizmatik liderlik” degiskeninin “is tatmini” tizerindeki etkisi azalmigstir (B katsayzsi
,4431den ,138% diismektedir). Sonug olarak; H4 desteklenmektedir. H4 hipotezi i¢in “karizmatik liderlik’,
“is tatmini” ve orgiitsel vatandaslik davranis: arasinda “kismi araci degisken etkisi” oldugu goriilmektedir.

Sonug

Literatiirde karizmatik liderlikle ilgili birgok ¢alisma olmakla birlikte, karizmatik liderlik ile is tatmini ara-
sindaki iligkiyi inceleyen ¢alisma sayis1 oldukea azdir. Calismada degiskenler arasindaki iliskiler i¢in yapilan
korelasyon analizi bulgularina gore karizmatik liderligin alt boyutlarinin, orgiitsel vatandashk davranis: ve
is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiler genel olarak (p< 0.001 diizeyinde) anlaml ¢ikmistir. Hipotezleri
test etmek ve iliskilerin yoniinii belirlemek i¢in yapilan regresyon analizinde “karizmatik liderligin’, “is tat-
mini” iizerinde pozitif ve olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu galigmada karizmatik liderlik ile
is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yavan (2018) Ankarada bulunan bir kamu bankasinin
genel miudiirliigiinde yapilan arastirmada, yoneticilerin sahip olduklar: karizmatik liderlik 6zellikleri ve is
tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Halloway’in (2012), saglik sektoriinde yaptig1 arastirmasin-
da benzer sonuglar ¢ikmistir. Zehir, Miiceldili, Altindag, Sehitoglu ve Zehir (2011) yaptiklar: incelemede,
karizmatik liderlikle ¢alisan is tatmini arasinda olumlu iliski bulundugunu tespit etmislerdir. Baltaci, Kava-
cik, Sentiirk ve Kurar (2014) liiks otellerde yapmis olduklar: ¢alismada, bireylerin is tatminlerinde pozitif
etkiye sahip olduklari liderin, karizmatik lider oldugu sonucu ¢ikarilmistir. Bu ¢alismanin sonucunun lite-
ratiire uyumlu oldugu tespit edilmistir.

Karizmatik liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranis: ile ilgili literatiirii inceledigimizde benzer sonuglarin
elde edildigi goriilmektedir. Babcock-Roberson ve Strickland (2010), yaptiklar: ¢calijmada karizmatik lide-
rin orgiitsel vatandaglik davraniglarina is katilimi yoluyla baglayan bir meditasyon modelini test etmislerdir.
Sonug olarak karizmatik liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlaml bir pozitif iliski oldugu-
nu gorilmistiir. Boerner, Diitschke ve Wied, (2008), OVD ile karizmatik liderlik arasindaki iliskiyi incelemisler-
dir. Strese sebep olan faktorler ve isyerinde gayret gostermenin roliinii aragtiran bu galismada, ti¢ Alman hastanesinde
142 hemsire ¢alisma grubu olarak se¢ilmistir. Caliganlarin gayretleri ve karizmatik liderligin orgiitsel vatandashk
davranis iligkisini agiklayan hipotez dogrulanmistir. Sosik, (2005), 280 yonetici ve 955 ¢alisan tizerinde yapilan ince-
lemede, yoneticilerin kisisel degerlerinin sonucunda takipgilerin orgiitsel vatandaslik davranisi ve yiiksek performans
gostermelerini sagladig1 gozlemlenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini ile ilgili literatiir incelendiginde, benzer sonuglarin oldugu gé-
riilmektedir. Becker ve Billings (1993, 177), Bateman ve Organ (1983b, s. 587), yaptiklar1 aragtirmada, OVD
ile is tatmini degiskenlerinin birbirlerini olumlu olarak etkiledikleri sonucuna varmislardir. Yoon ve Suh
(2001, s. 597), OVD ve is tatmini arasinda olumlu bir iligki tespit etmislerdir. Vilela, Gonzélez ve Ferrin
(2008, s. 1005) ¢caligmalarinda, 6rgiit uyumu ile OVD iliskisinde is tatmininin aracilik etkisine sahip oldugu-
nu belirtmiglerdir. Erdal ve Altindag (2020) ¢alismalarinda, OVD ve is tatmini arasindaki iligkide, iki degis-
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kenin aralarinda olumlu bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Organ ve Konovsky (1989), OVD ile is tatmini
arasindaki iligkiyi incelemisler ve aralarinda olumlu ve anlamli belirleyicilerin oldugunu bulmuslardir.

Bu calismada incelenen ti¢ degiskenin (karizmatik liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini)
birlikte alindig1 bir caligmaya rastlanmamistir. Literatiirdeki ¢aligmalarda degisenler ikili olarak ayr1 ayri
incelenmistir. Bu ¢aligmada ele alinan karizmatik liderligin is tatminine etkisinde orgiitsel vatandaslik dav-
raniginin ne kadar etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Sonug olarak, karizmatik liderligin is
tatminine etkisinde orgiitsel vatandaslik davranisinin kismi araci etkisi oldugu goriilmektedir.

Isletmelerin basarilarinda gerekli olan unsurlarin basinda, isinde tatmin olmus ¢alisanlarin Srgiitte kalma-
larinin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu sebeple orgiitlerde ¢aliganlarin tutumlarini ve davraniglarini anla-
yacak, orgiitiin amagclarin1 gergeklestirecek yoneticilere ihtiyag vardir. Kirel (2001), orgiitsel vatandaghik
davraniginin daha fazla gdsterilmesinin saglanmasi i¢in, yonetimde bulunan eksikliklerin giderilmesi ve
performans degerlendirilmesine ¢alisilmasi gerektigini ifade etmistir.

Aragtirma bulgular1 sonucunda karizmatik liderin ¢alisanlarinin tutum ve davranislarini etkiledigi goriil-
mektedir. Yani liderin karizmatik olma 6zelligi orgiit i¢inde ¢calisanlari olumlu yonde etkilediginden isletme
yapisinin bu yonde olusturulmasi gerekmektedir. Bunun sonucunda da ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranislar1 ve is tatmin diizeyleri artirilacaktir. Is tatmini her ¢alisana gore degisebilen ve cesitli faktor-
lerden etkilenen siibjektif bir yapidadir. Yoneticiler veya liderler, bireylerin yaptiklar: iste en fazla tatmin
diizeyine erigsmelerini saglayacak stratejiler gelistirmelidirler. Liderler 6zelliklerini gelistirerek, calisanla-
rin Orgiitte onemli olduklarini hissettirebilirler. Karizmatik liderler ¢alisanlarin igletme amacglarina yone-
lik davranmalarin1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerini giidiileyebilirler. Ayrica sorumluluk
duygusunu harekete gegiren gorevlerle ise sahiplenmeyi ve is tatminini saglayabilirler. Isletme ortaminda
aciklik, diriistliik, siireklilik ve kararlilik ise baglilig1 ve orgiitsel vatandaslik davranisini artiracaktir.
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Extended Abstract

Purpose: In this study, it is aimed to examine the mediating role of organizational citizenship behavior in
the effect of charismatic leadership on job satisfaction. For this purpose, the dimensions of the relationships
between the variables were examined. The leader is seen as strong, determined people who can take initia-
tive, who can create solutions to problems, who bring people together around a common goal. Charismatic
leaders are people with high attractiveness with personalities and original behaviors that affect individuals.
The charismatic leader’s personal charm, belief and vision stand out not only by the authority he has, but
also by the influence he leaves on his followers. The fact that employees have organizational citizenship
behavior can be realized by the fact that the leader is considered adequate and reliable by his followers. It is
also important for the leader to inspire as a visionary, to form a commitment to goals and ideas. Organiza-
tional citizenship behavior is a set of behaviors that become an environment in which employees’ abilities
develop, productivity and performance are increased, and long-term achievements are realized in an orga-
nization where they are protected from destructive and undesirable situations along with healthy function-
ing. Organizational and managerial factors are effective in exhibiting these behaviors. While this behavior
is exhibited, employees have a developed organizational culture, commitment to work and motivation, etc.
applications play an important role.

Design and Methodology: The sample of the research consists of employees in production enterprises
located in different sectors on the European side of Istanbul province. Data were collected by reaching 404
employees in enterprises with face-to-face/online survey questions. The questionnaire was prepared by tak-
ing from the studies conducted in the literature that explain the variables. The data were tested with SPSS
programs by reliability and validity tests, factor, correlation and regression analyses.

Finding: 56.9% of the participants in the survey were women and 43.1% were men. The age is between 18-24
and 39-45. The marital status of 41.6% is married and 58.4% is single. The educational status of high school
is in the range of 18.3% and master’s degree is in the range of 21.5%. The service periods in the institution
are in the range of 1-3, 34.9% and 13+, 12.1%. When reliability analysis (Cronbach Alpha) was applied to all
the factors belonging to the scales, the charismatic leadership scale was ,931, the organizational citizenship
behavior scale was ,735 and the job satisfaction scale was ,917. It is observed that the values are greater than
0.70 and the internal consistency ratios of the factors are quite reliable. The suitability of the data for factor
analysis is tested with KMO and Bartlett. He explained that when the lower limits for KMO are determined,
0.50 will be sufficient, and factor analysis of the dataset cannot be performed when KMO<0.50. According
to the results of this study, it is seen that all the KMO values of the variables are high (,702 ,689,753). In ad-
dition, it is seen that the Bartlett Sphericity test is also at the significance level of importance, so that our data
set is also suitable for factor analysis. Charismatic leadership significantly affects job satisfaction. Organiza-
tional citizenship behavior significantly affects job satisfaction. Charismatic leadership significantly affects
organizational citizenship. However, charismatic leadership and job satisfaction are still in a statistically sig-
nificant relationship when organizational citizenship behavior, which is the intermediary variable the effect
of charismatic leadership variable on job satisfaction decreased (; from 431 to 138). In this study, it was
aimed to reveal how much influence of organizational citizenship behavior has on the effect of charismatic
leadership on job satisfaction. As a result, it is seen that there is a partial mediating effect of organizational
citizenship behavior on the job satisfaction effect of charismatic leadership.

Research Limitations: This study was conducted to decipher the fact that job satisfaction levels among
employees in the manufacturing sector have an impact on leader and organizational citizenship behavior. In
this context, it is proposed to increase the number of participants in order to reveal this effect, and to con-
duct reviews and compare the results not only in the production but also in the service sector. Each sector
has different specializations, professional knowledge and experiences. In addition, the reasons affecting job
satisfaction can be investigated according to the leadership characteristics of employees. The limitation of
our research is that it was conducted by reaching a limited number of employees in the province of Istanbul.
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There will be differences in the results with the studies that researchers will do in the future in other prov-
inces of Tiirkiye and/or in other sectors.

Implications (Theoretical, Practical and Social): Charismatic leaders are people who have high attractive-
ness with their personalities and original behaviors that affect individuals. The charismatic leader’s personal
charm, belief and vision stand out not only by the authority he has, but also by the influence he leaves on his
followers. As a result of this effect, “organizational citizenship behavior” arises when employees participate
in production and/or service on a voluntary basis, not because they are mandatory. The fact that employees
have organizational citizenship behavior can be realized by the fact that the leader is considered adequate
and reliable by his followers. It is also important for the leader to inspire as a visionary and to establish com-
mitment to goals and ideas (Antonioni, 2000). Organizational citizenship behavior is a set of behaviors that
become an environment in which employees’ abilities develop, productivity and performance are increased,
and long-term achievements are realized, along with healthy functioning in the organization, where they are
protected from destructive and undesirable situations. Organizational and managerial factors are effective
in exhibiting these behaviors. While this behavior is exhibited, employees have a developed organizational
culture, commitment to work and motivation, etc. applications play an important role.

Originality/Value: When we look at the studies conducted, it is seen that there has been no study on the
mediating role of organizational citizenship in the effect of charismatic leadership on job satisfaction. It has
not been found that all the variables in this study were examined together. It has been observed that the
relationship between charismatic leadership and job satisfaction or the relationship between charismatic
leadership and organizational citizenship behavior has been examined. For these reasons, this research has
originality related to the subject.

172



	ausbd_dergi_ic_kapak
	sbd_01
	OLE_LINK7
	OLE_LINK8

	sbd_02
	_Hlk151555841
	_Hlk151020508
	_Hlk193553595
	_Hlk150972654
	_Hlk150964159

	sbd_03
	_Hlk167392597
	_Hlk167392800
	_Hlk167392868

	sbd_04
	_Hlk157286595
	_Hlk157699297
	_Hlk157717657

	sbd_05
	sbd_06
	OLE_LINK57
	OLE_LINK58
	OLE_LINK59
	_Ref103534773
	_Ref103465123
	_Ref103465112
	_Ref103720454
	_Ref103720277
	OLE_LINK14
	OLE_LINK19
	OLE_LINK15
	OLE_LINK16
	OLE_LINK20
	OLE_LINK21
	OLE_LINK22
	OLE_LINK23
	OLE_LINK24
	OLE_LINK5
	OLE_LINK6
	_Hlk170814214
	OLE_LINK37
	OLE_LINK38

	sbd_07
	sbd_08
	sbd_09
	sbd_10
	_Hlk179557844
	_Hlk199336460

	sbd_11
	sbd_12
	_heading=h.wtdy3iwuukr4

	sbd_13
	sbd_14
	_Hlk180756389
	_Hlk180074460
	_Hlk180075023
	_Hlk180071784
	_Hlk141300107
	_Hlk141529498
	_Hlk180064172
	_Hlk180060840
	_Hlk195803857
	_Hlk180064346
	_Hlk173319331
	_Hlk180065555
	_Hlk180063130
	_Hlk195801837
	_Hlk180063911
	_Hlk180063198
	_Hlk180072371
	_Hlk180061362
	_Hlk180056315
	_Hlk180066442
	_Hlk180064481
	_Hlk180060653
	_Hlk180061565

	sbd_15
	sbd_16
	sbd_17
	_Hlk184910843
	_Hlk184910927
	_Hlk184910466
	_Hlk184910786
	_Hlk184910821
	_Hlk184676283
	_Hlk184676270
	_Hlk184676593
	_Hlk184677288
	_Hlk184678557
	_Hlk184679419

	sbd_18
	_Hlk181910981
	_Hlk181911068
	_Hlk184500664
	_Hlk184496881
	_Hlk181911096
	_Hlk181911195
	_Hlk184498328
	_Hlk184497925
	_Hlk184498608
	_Hlk184498625
	_Hlk184498639
	_Hlk184498758
	_Hlk184497985
	_Hlk184498062
	_Hlk184497149

	sbd_19
	_Hlk182955079
	_Hlk183001248
	_Hlk183025518
	_Hlk190631194
	_Hlk182952349
	_Hlk190717319
	_Hlk182774410
	_Hlk184824768
	_Hlk190808351
	_Hlk182866814
	_Hlk182859348
	_Hlk182997155
	_Hlk182854800
	_Hlk190716840
	_Hlk182997666
	_Hlk190788830
	_Hlk183002513
	_Hlk183001936
	_Hlk183002295
	_Hlk182955819
	_Hlk182956108
	_Hlk184822911
	_Hlk184824983
	_Hlk190785599
	_Hlk190637585
	_Hlk183006893

	sbd_20
	_Hlk175668956
	_Hlk171346839

	arka_kapak

