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ÖNSÖZ 
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ÖZET 

Genelde özel sektörde yer alan endüstriyel kuruluşlardaki yöneticilerin 

modern işletme yönetim tekniklerini kullanıp kullanmadıkları ile çalışanlarının bu 

vesileyle kuruma ve örgüte olan bağlılıklarına etkisinin ortaya çıkarılması son derece 

önemlidir. Böylece gerek yöneticilerin davranış boyutları gerekse de çalışanların 

yöneticilere ve kurumlarına olan bağlılıklarının ölçülmesi bu tez kapsamında 

hedeflenmiştir. 

  Bu amaçla öncellikle literatürde yer alan liderlik ve yöneticilik teorilerinin 

irdelenmesi ve işletme yönetiminde meydana gelen değişikliklerin ortaya konulması 

önemli hale gelmiştir. Bu amaçla yerli ve yabancı bilim adamlarının araştırmalarının 

yanında tarihsel süreçte yönetim biliminin özellikle de işletme biliminde gelişen 

teoriler ortaya konulmaya çalışılmıştır. Son yıllarda gelişen liderlik ve işletme 

yöneticiliği alanındaki teoriler yönetim ve yönetici fonksiyonunu da değiştirerek yeni 

bir boyut kazandırmıştır. Klasik yönetim biçimlerinden sonra gelişen teorilerden 

sonra gelişen neo-klasik teoriler ve nihayetinde işletme yönetiminde gelişen modern 

teoriler işletmeleri ve yönetim fonksiyonunu başka bir boyuta taşımıştır.  

 Etkinlik, verimlilik ve karlılık hedefleri doğrultusunda şekillenen işletme 

yöneticilerinin yönetim tarzları çalışanların işletmelerine olan bağlılığını etkilediği 

gibi belirlenen hedeflere ulaşmada en etkili silah olduğu kabul edilmektedir. Modern 

liderlik teorilerinin son yıllarda önem kazandığı işletme yönetiminde özellikle 

stratejik Liderlik, Etkileşimsel liderlik ile Dönüşümsel Liderlik teorileri ön plana 

çıkmıştır. Bu ve benzeri uygulanan liderlik tarzlarının çalışanlara ilham verme, örnek 

olma, motive etme gibi fonksiyonlarıyla kurumsal bir kültür oluşturarak çalışanların 

örgütsel bağlılığı arttırdığı literatürde yapılan araştırmalarla ortaya konulmuştur. 

Birçok modern ülke ve bu ülkelerdeki işletmelerde literatürde çalışılan liderlik 
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tarzları ve bu tarzların çalışanlar üzerindeki etkileri ile örgüte bağlılık oluşturma 

düzeyleri ölçülmeye çalışılmıştır. Ülkemizde özellikle son yıllarda gelişmeye 

başlayan Anadolu şehirlerinden olan Malatya ilinin sanayi sektöründe yer alan büyük 

işletmelerindeki dönüşümsel liderlik boyutu ile bu tarzın çalışanların işletmelerine 

olan bağlıkları arasındaki ilişki ortaya konulmuştur. 

Bu kapsamda Türkiye’de işletme yönetiminin bir örneğini incelemek üzere 

Malatya I. ve II. Organize Sanayi Bölgelerindeki büyük ölçekli tekstil işletmeleri 

seçilmiştir. Bu işletmelerdeki yöneticilerin dönüşümcü liderlik davranışlarının 

çalışanlarca algısının incelenmesi ve yöneticilerin dönüşümcü liderlik özelliklerinin 

çalışanların örgütsel bağlılığına etkisinin ortaya konulması araştırmanın amacı ve 

önemini vurgulamaktadır.    

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Yöneticilik, Örgütsel Bağlılık, Dönüşümsel Liderlik. 
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ABSTRACT 

It is of the utmost importance that the managers of ındustrıal institutions that 

takes part in generally private sectors use the technıqus of business management and 

hereby to reveal the organizational commitment of employees. Therefore this thesis 

aims to evaluate the managers behaviours as well as the dependance of the 

employees. 

  

Primarily, it is significant to study the the theories of leadership and 

management in litterateur and to reveal the changes occuring in business 

management. for this purpose the studies of local and foreign scientists as well as the 

theories developing in business and management science in a historical process will 

be suggested. In recent years, the theories of leadership and business management 

which has developed recently has taken on dimension by changing the function of 

the management. Neo classical theories which has improved after classical 

management forms and finally developed business add another dimension to modern 

theories which are improved in business management.  

  

Managements styles of business executives formed in the direction of the 

efficiency, activity and determination targets is accepted as the most efficient 

weapon for both the employees'  commitment on their employers and reaching the 

targets. In business management in which modern leadership theories has recently 

become important, especially the strategic leadership, interactive leadership and 

reflexive leadershas come into prominence. 

  

In many modern countries, the leadershıp styles that exists in litterateur and 

its influence on organizational commitment of emloyees are tried to be measured. 



V 

With this thesis, in our developing country, especially the leadership aspect of big 

managements in industrial sector in Malatya is very important. Malatya is the one of 

the developing Anatolian cities, and the commitment of the employees of these 

managements will be shown in this context.  On the purpose of examining a sample 

of business management in Turkey, it is very important to study the management 

styles of businesses in I. and II. organized industrial zones(OSB) of Malatya and the 

organizational commitment of employees in these businesses. 

Key Words: Leadership, Management, Organizational Commitment, 

Transformational Leadership. 
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GĠRĠġ 

Organizasyonlarda mal ve/veya hizmet üretebilmek ve sonucunda kar 

sağlayabilmek için insan faktörü öne çıkar. Bunun dıĢında diğer üretim faktörlerin 

etkisi de inkâr edilemez. Bütün bu üretim faktörlerinin birbirleriyle uyumlarını 

sağlayarak kusursuz iĢleyen bir örgütsel yapı oluĢturmak iĢletmeler için hayati 

öneme sahiptir. Bu daörgütte oluĢturulacak iyi bir yönetim tarzı ve iyi yönetimin 

çalıĢanlar üzerindeki olumlu etkileri sonucu sağlanacak yüksek düzeydeki örgütsel 

bağlılık ile iliĢkilidir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının geliĢtirilmesi yönündeki 

araçlardan birinin liderin dönüçtürücü liderlik özelliklerine sahip olmasından geçtiği 

literatürde iddia edilmektedir. 

Diğer taraftan iĢletmelerin ve kurumların ürettiği mal ve hizmetleri üreten 

çalıĢanların mutlu olması da önemlidir. Son yıllarda dönüĢümcü liderlik yaklaĢımının 

gerek örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢması için değiĢim ve dönüĢümünün 

sağlanması gerekse de çalıĢanlara örnek olarak ilham kaynağı olma, entelektüel 

teĢvik sağlama, karizmasıyla onları örgüte bağlama ve her çalıĢanı birey kabul 

ederek onlara değer ve ilgi gösterme boyutlarıyla gerçekleĢtirilebileceği belirtilmiĢtir. 

Böyle güdülenen çalıĢanların örgüt içinde mutlu olacağı kendi hedefleri ile örgütün 

amaç ve hedeflerinin gerçekleĢmesi için yüksek bir adanmıĢlıkla örgüte bağlanacağı 

birçok çalıĢmalarla kanıtlanmıĢtır. 

DönüĢümcü liderlik dört özelliği ile üyeler üzerinde olumlu etkide bulunacağı 

değerlendirilmiĢtir. DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarını ise, entelektüel uyarım, 

ideal etki, ilham verici güdüleme ve bireysel ilgi Ģeklinde sıralanır. Bu boyutlardan 

ideal etki; misyonla bilinçlenmeyi ve kiĢiye vizyon sağlar, gururlandırır, saygı ve 

güven kazandırır (Bass, 1999: 19-20).  
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Ġlham veren motivasyon, yüksek beklentilerle iletiĢim sağlar, gayretleri bir 

amaç doğrultusunda birraraya getirmek için sembollere baĢvurur, kurum için önemli 

olan hedefleri basit bir dille açıklar. Entelektüel uyarım akılcılık ve zekayı, dikkatli 

problem çözümünü destekler. Bireysel ilgi iĢletmedeki her bireyi ayrı olarak görür ve 

buna dikkat eder, rehberlik yapar, tavsiyelerde bulunur (Morçin ve Bilgin, 2014). 

Diğer taraftan örgütün belirlenen hedeflerine ulaĢabilmesi ancak çalıĢanların 

sahip olacağı yüksek derecedeki örgütsel bağlılık ile mümkündür. Örgütsel bağlılık; 

duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı boyutlarından oluĢur. KiĢinin 

iĢine ve amirlerine sadakatle bağlı olmasını anlatmakla beraber daha geniĢ 

kapsamlıdır. Genel olarak bağlılık, en yüksek derecede bir duygu olarak ortaya çıkar. 

Boyutlarıyla değerlendirildiğinde sadece sadakat, iĢiyle bütünleĢme, sevgi gibi 

ifadelerle tam olarak karĢılayamamaktadır. 

Ülkemiz son yıllarda sanayi sektöründe geliĢmeler kaydetmektedir. Bu 

sektörün geliĢen illerinden biri de Malatya ilimizdir. Bu sektörlerin en önemli alt 

kollarından biri de tekstil sektörüdür. Malatya da tekstil sektörü alanında geliĢen 

illerimizden biri olarak ortaya çıkar. Bu çalıĢmada Malatya'da Kurulu iki OSB'deki 

iĢletmelerin özelde ise tekstil firma çalıĢanlarının dönüĢümcü liderlik algılarının ve 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisinin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

LĠDERLĠK, LĠDERLĠK TEORĠLERĠ VE 

DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK 

1. LĠDERLĠKLE ĠLGĠLĠ KAVRAMSAL ÇERÇEVE

Bir amaca ulaĢmak için aĢılan süreç ve bu süreç içerisinde gerçekleĢtirilen 

eylemlerin bütünü veya eylemlerin gerçekleĢtiği yapı yönetim olarak ifade 

edilmektedir. Bir örgüt, süreç ve iĢlev olarak karĢımıza çıkan yönetimin planlama, 

örgütlenme, koordinasyon, yönlendirme ve denetim olarak beĢ ana iĢlevi 

bulunmaktadır. Bu beĢ ana iĢlevden yönlendirme iĢlevi ile daha sonra altıncı ve 

yedinci iĢlevler olarak tartıĢılan iletiĢim ve motivasyon iĢlevleri örgütün insan öğesi 

ile ilgilidir. Amaca ulaĢmada kullanılacak araçlardan biri ve en önemlisi insan 

unsurudur. Taylorist anlayıĢtan günümüze, üretim sürecinde yer alan insanın örgüt 

içinde algılanıĢı ve değerlendiriliĢi oldukça farklılaĢmıĢtır. Taylorist yapıda emek 

dolayısıyla insan öğesi üretimin en değersiz faktörüdür. Taylorizm yirminci yüzyılın 

baĢında sanayi sektöründe her ne kadar üretim patlamasına yol açsa da insanı 

herhangi bir nesne olarak gördüğü için insani yönden kabul edilebilirliği güç olan bir 

yaklaĢımdır. Taylorizm ve onun devamında ortaya çıkan Fordizm ekolünün üretim 

mantığında sürekli akan üretim bantları vardır ve her iĢçi bu bantlarda bir adımdan 

sorumludur ve iĢ hayatı boyunca da aynı banttan sorumlu olmaya devam edecektir. 

Yıllarca aynı iĢe yapacak olan iĢçi doğal olarak uzmanlaĢacak dolayısıyla üretimin 

hız ve verimliliği artacaktır. Ġnsanların makineler kadar değeri yoktur.  
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Taylorist yapıya alternatif olan Ġnsan ĠliĢkileri Okulu‟nun insan odaklı 

yaklaĢımları ile insan unsurunun değerini ortaya çıkarmıĢ, olmazsa olmaz 

düĢüncesini yerleĢtirmiĢtir (Aktan, 1999). 

Ayrıca küreselleĢen dünyada geliĢen ve değiĢen klasik yönetim ve yönetici 

anlayıĢı da sorgulanmaya baĢlanmıĢtır. Özellikle iĢletme yönetimindeki geliĢmeler 

kamun yönetimindeki yönetim anlayıĢını değiĢime zorlamıĢtır. DeğiĢemeyen kamu 

yönetimi anlayıĢlarının verimli olamayacağı ortaya çıkmıĢtır. Bu kamuya büyük mali 

ve toplumsal olumsuz etkilere neden olmuĢtur. Yönetim alanında Ģeffaflık, hesap 

verebilirlik, toplam kalite ve yönetiĢim gibi yeni kamu yönetimi anlayıĢına yeni 

kavramların hâkim olması gerektiği anlayıĢı geliĢmeye baĢlamıĢtır. 

 “Belirli Ģartlar altında, belirli kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere, bir kimsenin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi süreci 

(Koçel,2003)” Ģeklinde tanımlanan liderliğin tarihi insanlık tarihi kadar eskidir. 

Ortak bir amaç etrafında kenetlenen insan topluluklarında genellikle ilgili gruptan 

kiĢi ya da kiĢiler kendi kiĢisel özellikleriyle ön plana çıkarlar ya da Ģartların ve çeĢitli 

durumların zorunluluk haline getirmesiyle baskın kiĢilikler ön plana çıkarak toplumu 

belli amaç ya da amaçlar etrafında birleĢtirerek yönlendirirler. Sosyal olarak bir 

arada yaĢama eğiliminde olan insan sosyal bir varlıktır. Bir arada yaĢayan toplulukta 

ayırıcı özellikleriyle ön plana çıkan bu insanların lider olarak kabul edilmeleri 

toplumun bu kiĢileri kabulüyle baĢlar. Böylece doğal süreç içinde geliĢen insanın 

sosyal ihtiyaçlarıyla belirlenen ya da ilgili kiĢilerin baskın özellikleri nedeniyle 

yönetici ve yönetimden farklı olarak lider ve liderlik kavramı ortaya çıkmıĢtır. 

Liderliğin aslında iĢletme liderliği ile aynı anda geliĢtiği kabul edilmiĢtir (Drucker, 

1999). Dolayısıyla teoride geliĢen iĢletme yönetimleri ve liderlik biçimleri özel 

sektörün yanında tüm dünyada kamu sektörünü de değiĢtirip dönüĢtürmüĢtür. 

 

1.1. Liderlik Kavramı 

Ġnsanoğlunun daha formel olan yönetici kavramından daha informel olan 

liderlik kavramını keĢfetmesi bilimsel alanda da incelenmiĢtir. Ġlk önce Amerika 

Webster sözlüğünde yer bulmuĢtur. Daha sonra liderlik kavramı 1976‟daki Ġngilizce 
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Oxford Sözlüğü‟nde yer alarak, “bir grup insana liderlik etmek, bir konuda 

diğerlerini etkilemek” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Lider kelimesinin Türkçe karĢılığı „önder‟ olarak ifade edilmektedir. Anccak 

lider kavramının Türkçeye yerleĢtiği ve bu sebeple yapılan araĢtırmalarda daha çok 

lider kelimesinin tercih edildiği bilinmektedir.  Dilimize yerleĢen lider kelimesi, 

günlük yaĢamda ve bilimsel alanda kullanılmaktadır. 

Yönetimde klasik yönetici tarzının yerine lider becerilerine sahip olması 

gereken lider yönetici kavramı tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır. Liderlik konusunda 

araĢtırmalardan ilki Kurt Lewin (1967)‟in yaptığı araĢtırmalardır. Bir maske 

fabrikasının çalıĢanlarına yönelik araĢtırmalar yapmıĢtır. Lewin bu araĢtırma 

sonucunda, serbest bırakıcı, demokratik ve otokratik liderlik davranıĢları sergileyen 

üç liderlik davranıĢını ortaya koymuĢtur. Bu liderlik tarzları daha sonra Davis‟in 

araĢtırmalarıyla (1982) geliĢtirilmiĢ ve üç liderlik davranıĢına destekleyici ve 

koruyucu liderlik tarzlarını eklenmiĢtir. Çağımızda liderlik tarzları; serbest bırakıcı, 

demokratik, otoriter, destekleyici ve koruyucu Ģeklinde beĢ gruba ayrılmıĢtır (Izgar, 

2002). 

Lider ve liderlik, literatürde birçok akademisyen tarafından üzerinde durulan 

ve bu nedenle de birden çok tanımı yapılan bir kavramdır. Sözcük anlamı itibariyle 

lider, bir partinin veya bir kuruluĢun en üst düzeyde yönetimiyle görevli kimse 

demektir (TDK Sözlüğü, 2015). 

Tosun, liderliği ortak amaçlar için birleĢmiĢ kiĢiler ile onların davranıĢlarını 

belirleyen bir Ģahıs arasındaki münasebet Ģeklinde tarif edilmiĢtir. Bu tanımda 

belirleyici olanın lider konumundaki kiĢi olduğu görülmekte dolayısıyla tanımı dar 

kapsamlı ve tek yönlü olarak ele almaktadır.  BaĢka bir tanımlamada ise lider, ileriyi 

gören, birey ile kitlelerin arzu ve gereksinimlerinin gerektiği anda farkına vzran, 

kitlenin bu rzu ve ihtiyaçlarını örgütleyip eĢgüdümü sağlayan yaratıcı kiĢi olarak 

tanımlanmıĢtır (Tosun, 1992). 

Ergun, bir kimsenin lider olarak kabul edilmesini önce üstün niteliklerinin 

bulunduğunun izleyenlerce kabul edilmesine, bu niteliklerin onlara güven vermesine 

ve sonra da onun etkisini kabullenmelerini sağlayabilmesine bağlamıĢtır (Ergun, 
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2000). Ergun, lidere iliĢkin yaptığı bu tanımlama ile liderin üstün niteliklere sahip 

olmasından ziyade, onu takip edenlerin liderde bu niteliklerin bulunduğun 

inanmalarına vurgu yapmaktadır.  

Bazı koĢullarda, belirlenen bireysel veya örgütsel hedefleri yerine 

getirmekamacıyla kiĢinin baĢkalarının faaliyet ve düĢüncelerini etkilemesi ve 

yönlendirmesi ile oluĢan süreç (Koçel,2003) Ģeklinde tanımlanan liderliğin tarihi 

insanlık tarihi kadar eskidir. Ortak bir amaç etrafında kenetlenen insan 

topluluklarında genellikle ilgili gruptan kiĢi ya da kiĢiler kendi kiĢisel özellikleriyle 

ön plana çıkarlar ya da Ģartların ve çeĢitli durumların zorunluluk haline getirmesiyle 

baskın kiĢilikler ön plana çıkarak toplumu belli amaç ya da amaçlar etrafında 

birleĢtirerek yönlendirirler. 

Toplumun birtakım ihtiyaçları, durumun gerektirdiği zorunluluklar ya da ilgili 

kiĢilerin baskın özellikleri nedeniyle ortaya çıkan lider ve liderlik kavramı bilimsel 

alanda da incelenmiĢ ve liderlik teorilerine konu olmuĢtur. Klasik yönetim 

teorilerinin yanında hem kamuda hem de özel Ģirketlerde yeni yönetim tipleri ve 

liderlik teorileri olarak uygulanmaya baĢlanmıĢtır. 

"Liderlik ve Yöneticilik birbirinden farklı kavramlar olarak kabul 

edilmektedir. Aynı olduğunu savunanların yanında farklı oduklarını savunanlar 

çoğunluktadır. Liderlik kabullenme ve benimsenmeyle oluĢurlen yöneticilik atama 

mecburi kabul ve resmi otorite olarak ortaya çıkmaktadır. 

Liderlik, örgütün baĢarılı olması amacıla üyeleri güdüleyerek ve etkin olarak 

yönetirken, yönetimde isedoğruluk, itimat, Ģeffaflık ve çalıĢanlarla karĢılıklısaymayı 

sağlama (Aktan, 1999: 286) olarak tanımlanmıĢtır. 

1.2. Lider ve Etik 

DeğiĢim ve dönüĢüm yaĢamın bir parçası olmakla beraber globalleĢen 

dünyada özellikle de rekabetin çok olduğu iĢ alanında, yakın zamanda bu etkinin 

gücü hızla artmaktadır. Örgüt ve kurumlar, sınayi geliĢme, toplumsal ve kültürel 

yapıyla birlikte, teknoloji gibi birçok alanda bu değiĢim ve dönüĢümlerden oldukça 

etkilenmektedirler. Dolayısıyla bugün baĢarılı görünen örgütlerin 
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yönetimlerigeleceğin baĢarılı yönetimleri olmaları, dönüĢümü gerkli olduğu süreden 

önce tahmin edipkurumlarını hazırlamaları değiĢime ve zamanın ihtiyaçlarına göre 

hazırlamalılar (Erdil ve Keskin, 2004).   

DeğiĢimin boyutlarının aĢırı olması, sonucunda bellenmedik etki bırakma 

potansiyeli barındırması bu olgunun önemle dikkat edilerek üzerinde durulmasına 

neden olmuĢtur. Bu ani ve baĢdöndürücü dönüĢüm değiĢimler, değiĢimlerin iyi 

yönetilmesi ve örgüt yönetim ve üretim süreçlerinin dikkatle takip edilerek değiĢime 

entegre halinde yürütülmesi gerektiği fikrini geliĢtirmiĢtir.  

Liderlik ve yöneticilik kavramlarının ne olduklarının tartıĢılmasının yanında 

liderin ya da yöneticinin ne olduğu ya da nasıl olması gerektiği konusunda da 

tartıĢmalar devam etmektedir.  

“Hiç etkilemesi olmayan bir kimse bir örgütün baĢı olabilir, ama lider 

olabilmesi için etkilemeye sahip olması gereklidir” (Ergun, 2000). Bu iki kavramın 

yanında yöneticilik ve liderlik kavramlarının yanında bu kadar etkileme gücüne sahip 

olan bir pozisyonda yer alanların toplumun etik değerlerine sahip olması gerektiği de 

tartıĢılmaktadır. 

Bu tanımlamayla da liderliğin ya da liderin önemli bir niteliğe sahip olması 

gerektiği sonucuna ulaĢılabilir. Bu nitelik, etkileme gücüne sahip olmasıdır. Ġnsan 

davranıĢları, alıĢkanlıkları, yetenekleri her bir bireyde faklı farklıdır. Bu farklı 

nitelikteki ve yapıdaki bireyleri ortak bir amaç için bir araya getirip, eylemlerini 

yönlendirmek oldukça zordur. Bunu baĢarabilmek özel bir yetenek, kapasite 

gerektirir. Burada sözü edilen zor kullanma gücü değildir. Zor kullanarak, katı 

emirler vererek, uyulmaması halinde ceza yoluna giderek de örgüt amaçlarına 

ulaĢmak olasıdır. Ancak, mutsuz, iĢ tatmini olmayan çalıĢanlar yaratan bu yöntem 

günümüz çağdaĢ örgütlerinde kabul görmesi uzak bir yöntemdir. 

“Liderlik, insanların hayatlarında planladıkları ve aldıkları kararları eyleme 

dönüĢtürmelerini sağlama sanatıdır”(Ergun, 2000). Burada liderlik plan ve hedefleri 

gerçekleĢtiren kahraman Ģeklinde tanımlanarak bir liderin toplum için anlamı 

vurgulanmıĢtır. 

Diğer yandan; “Lider, takipçilerine sölediklerini isteterek yaptırma gücüne 

sahip olan kiĢi”(Tosun, 1992) Ģeklinde de tanımlanmıĢtır. 
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Tosun ve Ergun‟un yukarıdaki tanımlamaları, liderin, grup içinde 

çalıĢanlarının çabalarının güdülenmesi ve amaca yönlendirilmesinde zor 

kullanmaktan farklı bir niteliğe sahip olması gerekliliğine iĢaret etmektedir. Bu 

tanımlamalar doğrultusunda, çalıĢanlarda istek oluĢturmak gerekmektedir. Yani 

çalıĢanlar zorunlu olarak değil, kendileri istediği için çalıĢmaktadırlar. 

“Liderlik, örgütün ortak hedef ve amaçları için takipçileri ve kitleleri biraraya 

getirme ve motive etme becerisidir.  Liderin zekâsı, eğitimi, tecrübe üstünlüğü bu 

becerinin kullanılmasında yardımcı olan liderlik özelliklerindendir” 

“Liderlik, toplumsal bilim yazınında üç anlamda kullanılır; bir kadroyu 

simgeler, bir kiĢiyi nitelendirir, bir davranıĢ kategorisini simgeler. Örneğin bir 

ustabaĢı ya da Ģef olmak için bir yöneticilik kadrosunu iĢgal etmek gerekir”(Ergun, 

2000). Burada liderlik hem bir davranıĢ hem de bir iĢgal edilen makamı temsil ettiği 

vurgulanmaktadır. 

Ġnsanların bir araya gelip, grup oluĢturmaları, ortak hedeflerini 

gerçekleĢtirebilmeleri için bir amaç gereklidir. Her grubun bir lideri olmalı ve bu 

lider diğer üyeleri etkileyebilmelidir. Liderliğin oluĢması için uygun ortam 

gereklidir. Son olarak, grubun liderin yaptığı bu etkiyi benimseyerek arkasından 

giden izleyenlerinin olması gerekir. Liderin olabilmesi için takipçilerinin olması 

gerekir. Ġzleyenler olmadan lider olmaz. 

Lider baĢkalarını belirli amaçlar doğrultusunda yönlendiren kiĢidir. Burada 

liderlik ortaya konulan amaçlara insanları güdüleyen ve o amaçların gerçekleĢmesi 

için yönlendiren Ģeklinde tanımlanmıĢtır 

Lider, bireyleri belirli hedefler için biraraya getirme ve bu hedefleri 

gerçekleĢtirebilmek amacıyla bu bireyleri mobilize edecek beceri ve bilgilerinin 

yekünüdür (Eren, 2001). 

Yukarıdaki tanımlardan yola çıkarak liderlik hakkında Ģunları söyleyebiliriz. 

 Liderlik bir süreçtir. 

 Liderlik bir etkilemedir, lider grup üyelerini etkiler. 
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 Liderlik, ortak amaçların varlığında anlamlıdır. Liderler, ortak amaçların 

gerçekleĢtirilmesinde yeni süreçler baĢlatırlar veya bu tür amaçların yaratılmasına 

öncülük ederler. 

 Lider grupla yani izleyiciyle vardır. Bir kiĢinin lider olup olmadığını 

anlamak için onu izleyenlerin olup olmadığına bakarız. 

 Lider, örgütün kurumsal ve bireysel boyuttaki gereklerini yerine 

getirmeye yöneliktir. Kuramsal boyuttan örgütün amaçlarının yerine getirilmesini, 

bireysel boyuttan ise iĢ görenlerin duygu, düĢünce, beklenti ve amaçlarını dikkate 

alması beklenmektedir  

 Örgütlerin ayakta kalabilmeleri için, hem yöneticilere hem de liderlere 

ihtiyaçları vardır. Örgütler iyi yöneticiler eğitmenin ve aynı zamanda liderler 

geliĢtirmenin yollarını bulmak zorundadırlar. 

Liderlik birçok nedenle önemini aĢağıdaki nedenlerle sürdürmektedir: 

Ġyi iĢleyen bir örgüt yapısını meydana getirmek ve bütün çalıĢanların 

çalıĢmalarını devamlı izlemek olanaksızdır. Yönetim, çalıĢanlardan tüm Ģartlarda 

beklentilerini gerçekleĢtirme imkânına kavuĢmayabilir. Bu sebeple çalıĢanların 

gayretlerini devamlı bir Ģekilde amaçlara yönlendirecek bir iĢleyiĢe gereksinim 

liderliği ortaya koymaktadır. Bazı özellikler lideri tanımlar: 

 Lider çekiĢme içinde olan taraflar arasında etkin bir arabuluculuk yapar. 

Lider çalıĢanlarcahürmet edilen ve talimat ve emirleri arzuyla dinlenen bir birey 

olduğundan, bireyler ve takım-gruplararası olabilecek çatıĢmaların çözümünde 

önemli rol oynar. 

 Liderlik, örgütün dinamik yönünü oluĢturur; örgütte hareketi sağlar, 

iĢgörenlere insiyatif verir, onları güçlendirir, özendirir ve harekete geçirir. 

Son yıllarda teoride 'Etik Liderlik' konusu ile 'Lider ve Etik' konuları çokça 

ele alınmaktadır. ĠĢletme yönetimlerinin baĢarıyı elde ederken sadece baĢarı ve kara 

odaklı değil ahlaki ve etik değerleri de hesaba katılması önemli hale gelmiĢtir. 

BaĢarılı bir liderin ahlaki olmasıyla tam baĢarılı sayılabileceği vurgulanmıĢtır. Ahlâki 

liderlerin özellikleri kısaca Ģöyle sıralanmıĢtır (Yılmaz, 2002): 

 Takipçilerini Ģevklendirme ve iç huzur yaratma yeteneği; 
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 Fikirlerini ve davranıĢlarını estetik yollarla yayabilme yeteneği; 

 Yüksek vizyonlu ve üyelerine de vizyoner olmaları için onları teĢvik etme 

yeteneği; 

 ġahsi görev ve sorumluluklarınıdoğluluk kıstasıyla yürütme yeteneği; 

 Güçlü ve zayıf yanlarını, komplekslerine yer vermeden değerlendirme 

yeteneği; 

 Daha büyük amaçlar gözeterek, Ģahsi ve bencil yönelimlerine karĢı koyma 

yeteneği, 

 Disiplinli bir üretkenlikle insiyatif alma yeteneği; 

 Sürekli çabalı ve engellerin bertaraf edilmesinde kararlı olma yeteneği; 

 Ast üst iliĢkileriniidrak etme ve bu tür iliĢkilerin karĢılıklı bağlılık ve güven 

temelli olarak hizmet iliĢkilerine evrilmesini kolaylaĢtırma yeteneği; 

 Adil bir iĢ ortamı içinr katalizör görevini yerine getirme yeteneği; 

 Problem çözümünde analitik düĢünmeyi uygulama yeteneği; 

 KarĢılıklı fikir alıĢ veriĢi yapma suretiyle tartıĢmalara etkili bir Ģekilde 

katılma yeteneği; 

Ahlaki öçütleri liderlikte önemliliği sadece günümüzde ön plana çıkmıĢ bir 

durum değildir. Ġnsanlık tarihinin birçok dönemlerinde ifade edilmiĢtir. 1069 ve 1070 

yılarında kaleme aldığı Kutadgu Bilig adılı eserinde Yusuf Has Hacib, liderde 

bulunması gereken etik özellikleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır (Aktan, 1999): 

 Dürüst olma ve doğruyu söyleme 

 Ġyi huylu olma 

 Adalet sahibi olma 

 Takva sahibi olmak 

 Cesur olma 

 Sakin ve sabırlı olma 

 Mütevazi olma 

 Ilımlı kiĢiliğe sahip olma 

 KarıĢtıran olmama 

 Kötü alıĢkanlığı bulunmama 

 Eli açık olma 
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 Kuralları doğru koyarak grubun refahına çalıĢma 

 Zalim olmama 

 BaĢarılı çalıĢanları ödüllendirme 

Bunun yanında bazı yazarlara göre bir liderin adil olmasının onun en temel 

sıfatı olduğu vurgulanmıĢtır (Özel, 1998). Bir liderin var oluĢunu ve etkisini uzun 

zaman içinde devam ettirmesi koyduğu kuralların adaletli olması neticesinde 

takipçilerini korumasıyla mümkündür 

Lider, her yönüyle örnek olmalı, bu örnek kiĢilik çalıĢanlara da 

gösterilmelidir. Organizasyonda eğer iĢgörenlerden b kiĢiseleklenen bireysel 

davranıĢlar bazı sıradıĢı atılımlar gerektiriyorsa, liderler dönüĢüm ve değiĢimi kendi 

içerinde baĢlatarak diğer üyelere öncülük etmelidir. Bir sonraki adım ise, yüksek 

kademedeki idarecilerin meydana gelen dönüĢüme kendini öğrenmeyle uyarlayan 

çalıĢanların bu davranıĢlarının sürekli hale getirilmesi ve ödüllendirmesidir. 

Burada liderliğin ne olmadığını vurgulamak bu olgunun anlaĢılmasını daha da 

kolaylaĢtırmaktadır (Merih, 2015): 

 Liderlik bir ayrıcalık pozisyonu değildir. 

 Liderlik bir kiĢilik kültürü oluĢturma değildir. 

 Liderlik vazgeçilmez olmak değildir. 

 Liderlik baĢkalarını suçlama değildir. 

Lider amaçlara yöneltir. AĢk, Ģevk, heyecan verir. Ġkna edebilme kabiliyeti 

yüksektir. DavranıĢlara yön verebilir. EtkileĢim odaklı, sosyal iliĢkileri bütünleĢtirici 

yapısıyla öne çıkar ve hitap ettiği kitleyi aynı amaç etrafına toplar ve güdüler, 

bütünleĢtiricidir. Literatürde bazı değiĢik liderlik yaklaĢımları mevcuttur. Literatürde 

özellikler, davranıĢsal, durumsal ve modern liderlik teorileri olarak dört ana gruba 

ayrılmıĢtır. Son yıllarda modern liderlik teorileri baĢlığı altında yönetim ve 

organizasyon alanında birçok liderlik teorisi geliĢtirilmiĢtir. 
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1.3. Lider ve Yönetici Arasındaki Farklar 

Yönetici ile lider birbirinden çok farklı insan tipleridir. Örgüt yöneticisi, 

tanımlanan göreve atama yoluyla getirilir; çalıĢmalarının, yetki ve sorumluluklarının 

sınırı belirlidir. Yönetici olan kiĢiler bir atama sonucu yerlerine geldiklerinden, kendi 

isteklerinden çok, gereklerden dolayı amaç belirleyip, rutin iĢler yaparlar.  

Buna karĢılık lider, kendi amaçları doğrultusunda çalıĢmalar yapar, lider 

olmak farklı Ģartları gerektirir. Liderlik atama yoluyla olmayıp, ilgili kiĢinin 

içerisinde yaĢadıtaĢıdığı bazı özellikleri nedeniyle oluĢur.  

Liderlikle ilgili tartıĢmalar, 1997 yılında Harward Business Review‟de 

Abraham Zaleznik tarafından “Yöneticiler ve Liderler, Ġkisi Farklı mı?” adlı 

makalenin yayınlanmasıyla baĢlamıĢtır. Makalede, lider ve yönetici arasında fark 

olduğu liderin yenilikçi, yöneticinin ise tekrar tekrar aynı iĢi yapan kiĢi olduğu 

belirtilmiĢtir. Ġyi bir lider aynı zamanda yöneticidir ama yönetici aynı zamanda lider 

değildir. Bennis, lider ve yönetici arasındaki farkı; içinde bulunduğu Ģartlara hâkim 

olanlar veya ona teslim olanlar olarak algılamaktadır. “Bu Ģartlarda ancak bunu 

yapabilirim” yaklaĢımı sergileyen yöneticilerimizin olaylara bakıĢ açısı Zaleznik ve 

Bennis‟i haklı çıkarmaktadır.  

Liderlik, daha önce de belirtildiği gibi belirli kiĢilerin belirli Ģartlarda ve örgüt 

örgütün hedeflerini yerine getirmek üzere bir kiĢinin etkilediği kiĢilerin davranıĢını 

etkileyip yönlendirmesi Ģeklinde tanımlanmıĢtı. 

 Lider, takipçilerini belirli bir amaçlara yönlendiren ve onları etkileyerek 

harekete geçiren kiĢidir. Yönetim ise bir örgütteki faaliyetler için klasik yönetim 

anlayıĢı çerçevesinde planlama, örgütleme, koordine ve kontrol etme faaliyetidir. 

Yönetim iĢi, klasik yönetim fonksiyonlarını gerçekleĢtirirken resmi olarak 

yetkilendirilmiĢ ve çerçevesi çizilmiĢ çalıĢanların etkilenmesine ihtiyaç dumadan ve 

yönlendirme gereksinimi olmayan rutin bir örgütsel faaliyet olarak ortaya çıkar.  

Lider ile yönetici arasındaki farklılıklardan bazıları Ģunlardır (Bennis,1996): 

Lider, takipçilerince izlenir, her yönetici lider değildir, lider olmayan 

yöneticilerin etkileme yönlendirme ve dönüĢtürme etkileri zayıftır. 
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 Lider, grup üyelerince duygusal kabullenen Ģahıstır. TaĢıdığı bu özellik 

nedeniyle belirlenen örgütün hedeflerine ulaĢılmasını kolaylaĢtırır. Yönetici ise, 

zorunlu bir bağla örgüte bağlanan, örgütte yer alanların belirlenen sınırlarda ancak 

arzularının tatmini ve beklentilerinin karĢılanması iĢini yaparlar. 

Yönetici, örgütün ortaya koyduğu hedefleriyle daha çok ilgilidirler. Liderin 

ana hedefi ise örgüt üyelerinin ihtiyaçları olup ikisini de baĢarabilmektedir. 

Lider, takipçilerinin kiĢisel veya duygusal olan, bazen örgüt hedeflerinden 

ayrı ya da zıddı gereksinimleri de gidermeye gayret eder. Yönetici, idare eder, 

benzerleri çok olup bir kopyadır, mevcudu muhafaza eder, sistemler ve örgütsel yapı 

üzerinde durur, kontrolü önemser, kısa dönem perspektif sahibidir, nasıl ve ne zaman 

sorularına bakar, statökocudur, emsallere bakarak çalıĢır, esaa hatla ilgilenir,  iyi 

askerdir,  verilen/emredilen iĢleri doğru yapar.  

Lider, yenilikçidir, kendine has orjinaldir, yapıyı geliĢtirir, insanlar odaklıdır, 

güvenlidir ve ilham kaynağıdır, uzun dönemli perspektif çizer, ne ve niçin soruları 

üzerinde durur, ileri görüĢlü ufku açıktır, meydana getirir, statükoya karĢıdır, 

insiyatif kullanır baĢına buyruk karar alır uygular, doğru iĢi yapar. 

Yöneticiler kare Ģapka giyen, öğretimle bir Ģeyler öğrenen, liderler geniĢ 

Ģapka giyen eğitime yönelen kimselerdir. 

Bir kiĢinin belli bir grubun onu takibi suretiyle onların ortaya koyduğu belli 

amaçları gerçekleĢtirme süreci liderlik sürecini oluĢturur. Yetki ve sorumluluklarının 

sınırları iĢgörenlerden bağımsız olarak belirlenmiĢtir.  

Liderlik temel olarak etkileme kapasitesiyle ilgilidir, bu kapasite biçimsel 

yapıda bulunmayabilir. Bu baĢ olma ile liderlik arasındaki farkı belirtir.  Hiç 

etkilemesi olmayan birisi bir örgütün baĢı olabilir ama lider olabilmesi için 

etkilemeye sahip olması gerekir (Ergun, 2000). 

Liderlik bir atama yoluyla oluĢmayan, kiĢinin bağlı olduğu örgüt içerisinde 

bazı özellikleri ile temayüz etmesiyle ortaya çıkar. 

Lider örgütteki takipçilerince izlenen kiĢidir, tüm yöneticiler lider olarak 

adlandırılamazlar.  
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Lider kendisini izleyenlerin gereksinimleriyle ilgilenir.  Yönetici örgütün 

amaçlarına ulaĢması için çalıĢır. 

Lider, iĢgörenlerle doğrudan iletiĢime ağırlık verir, yetkilerini büyük ölçüde 

devreder, yetki ve sorumluluklarını açık olarak tanımlamaya ağırlık verir (Ergun, 

2000). 

Lider yapıyı harekete geçirir ve anlayıĢlıdır. 

“Yapıyı harekete geçirme ile liderin grup etkinliklerini ve grupla bu 

etkinlikler arasındaki iliĢkileri tanımlaması ve örgütlemesine iliĢkin davranıĢları, 

anlayıĢ ile ise grupla iliĢkilerinde karĢılıklı güven, saygı, yakınlık ve sempati 

kastedilmektedir. 

 

ġekil 1. Yönetici ile Liderin Farklılıkları 

Yönetici Lider 

Ġdare eder Yenilik yapar 

Kopyadır Kendine özgüdür 

Sistemler ve yapı üzerinde odaklaĢır Ġnsanlar üzerinde odaklaĢır 

Muhafaza eder GeliĢtirir 

Tutucudur DeğiĢime açıktır 

Kontrole güvenir Güven ilham eder 

Statükocudur Yenilik yapar 

Taklit eder Yaratıcıdır 

Tam bir askerdir BaĢına buyruktur 

Verileni doğru yapar Doğru olan iĢleri yapar 
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ġekil 2. Belli Ölçütlere Göre Yönetici ve Lider Farklılıkları 

KARġILAġTIRMA ÖLÇÜTÜ YÖNETĠCĠ LĠDER 

Bulunduğu konuma gelme 

biçimi 

Atama yoluyla Ġzleyenlerin 

benimsemesi yoluyla 

Amacı Örgütsel amacı gerçekleĢtirmek Daha çok bireysel 

gereksinimleri 

karĢılamak 

Kullandığı gücün kaynağı Bulunduğu konumun kendisine 

verdiği yasal güç 

Ġzleyenlerin 

kendisine verdiği 

etkileme gücü 

DeğiĢime karĢı tutumu Var olan yapıyı ve prosedürü 

kullanır 

Yeni yapı ve 

prosedürleri baĢlatır 

Örgüt içindeki sayısı Tepe yönetici konumunda 

genellikle bir tanedir 

Birden çok olabilir 

 

1.4. Liderlik Teorileri  

Liderlik konusunda birçok teori geliĢtirilmiĢtir. Herbirii, liderlik davranıĢının 

farklı yanlarını ele almıĢtır. Bu konuda değiĢik değiĢkenleri kullanan bu 

yaklaĢımların bir kısmı liderliğin doğuĢtan geldiğini illeri sürerken, diğer kısmı da 

daha sonradan lidelik davranıĢının geliĢtirilebileceğini illeri sürmektedirler. Yeni 

koĢulların devreye girmesiyle de bu alanda birçok teorinin doğmasına zemin 

hazırlamıĢtır. 

 1.4.1. Özellik YaklaĢımı  

Liderlik yaklaĢımlarından ilkidir. Liderlerin sahip olduğu kiĢisel vasıf ve 

özellikleri esas alır. YaklaĢımın iddiası liderin, birtakım özellikleri nedeniyle 

örgütteki diğer bireylerden farklı bir Ģahıs olması gerektiğidir. Ġlk olarak ortaya çıkıp 

kabul gören bu yaklaĢıma göre kiĢinin toplum içindeki liderliği kiĢinin kendine has 

özelliklerinden kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla topluluktan baskın özellikleri 

nedeniyle ayrılan ve doğuĢtan üstün kabiliyetle doğduğuna inanılan liderlik teorisi 

türüdür. 
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Bu teori liderliği, kiĢinin var olan karakteristik özellikler itibariyle ele alır. 

Bireydeki iyi liderliği göteren özelliklerin neler olduğu sorusuna cevap arar. 1940 

yılında Charles Byrd liderliğe katkıda özellikleri yaptığı araĢtırmalarda bulunmuĢtur. 

Ondan sonra William O Jenkinsin yaptığı araĢtırmalarda liderlerin içinde 

bulundukları gruplardan farklı ve izole özelliklerini tespit ederek özellikler teorisinin 

düĢüĢü trendini ortaya koymuĢtur (Akat ve Budak, 1994). Dolayısıyla grubun kabulu 

ve liderin becerilerinin lideri lider yapan etkenler olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

Eski çağlarda, liderin özelliklerinin incelenmesinde, onların insanüstü 

özelliklere sahip olup olmadıkları üzerinde duruluyordu. Bu görüĢ daha sonra yerini 

“iyi bir liderde bulunması gereken niteliklere” bırakmıĢtır (Aytek, 1978). Lider 

olarak bazı özellikler taĢımak gerekse de yeterli değildir. Ġyi bir liderin saship olması 

gereken özellikler daha önemlidir. Özellikler teorisi, liderin üstün kiĢisel özelliklerini 

ele alarak incelediğinden insanın üstün olan özelliklerinin ne olduğu fikrine 

odaklanmıĢtır. Bu teori liderleri “Büyük Adam” Ģeklinde niteler. Özellikler 

yaklaĢımı, teoride uzunca bir zaman kullanılmıĢtır (Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009). 

1907-1947 yılları arasında kabul gören bu yaklaĢımın baĢlıca özellikleri Ģöyle 

sıralanabilir: 

 Bir idealin olağanüstü ya da doğuĢtan gelen gayrı ihtiyari olarak 

bahĢedilmiĢ nitelikleri vardır. 

 Belirli bireyler toplum içinde yaĢadıkları toplumdan farklı olarak 

doğal bir idare yeteneğine sahiptir. 

 Liderler, yine yaĢadıkları toplumda kendilerini takipçilerden ayıran 

kiĢisel özelliklere sahiptirler. 

 Bu yaklaĢımda bireyin ya da toplumun durumu ya da içinde yaĢanılan 

koĢullar teoride dikkate alınmaz.  

Özellikler yaklaĢımının, “Nasıl lider olunur?” problemine cevap verememesi, 

yönetm bilimcileri farklı etkenleri araĢtırmaya zorlamıĢtır. Bazı araĢtırmalar 

neticesinde kiĢisel özelliklerden ziyade lider olarak kabul edilen, kabul gören kiĢinin 

davranıĢlarının üyelerden farklı olduğu anlaĢılmıĢ ve davranıĢsal liderlik teorisi 
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meydana çıkmıĢtır. Bütün bu özellikleri tablo haline getirmek gerekirse bir liderde ve 

iyi bir yöneticide bulunması gereken özellikler Ģunlardır: 

ġekil 3. Liderde Bulunması Gereken Özellikler 

Fiziksel Özellikler DüĢünsel Özellikler Duygusal Özellikler Sosyal Özellikler 

Güçlülük Zeka Algılama Dostluk 

YaĢ Dikkat Kendini kontrol Kendini kabul ettirme 

Boy Ġnisiyatif Güven duygusu DıĢa dönüklük 

Cinsiyet Kararlılık Sevmek vesevindirmek Ġyi iletiĢim kurma 

YakıĢıklılık Ġleriyi görme Hırs ArkadaĢlık yeteneği 

Irk Sorumluluk Yüksek baĢarma duygusu 

Etkileme Gerçekçilik 

Aktivite Bilgi 

Güzel konuĢma vb. Yetenek 

Ġkna etme 

Liderlerde bu sayılan özelliklere dayalı bir bileĢiminin bulunması gerekir. 

1.4.2. DavranıĢsal Liderlik YaklaĢımı 

Ġnsanlar farklı kiĢilik özellikleri taĢır. Dolayısıyla farklı kiĢiliklerin farklı 

durumlarda farklı davranıĢlar ortaya koyabileceği araĢtırmalarda tarafından ortaya 

konulmuĢtur. Bu teoriye göre liderin göstermiĢ olduğu davranıĢlar önemlidir. Liderin 

örgütiçi iletiĢimi, yetki kullanımı Ģekli ve devri, planlama biçimi ve örgütü denetimi 

gibi yönetim etkinlikleri liderin etkinliğini belirleyen etkenler olarak ortaya çıkar. Bu 

teoride iki liderlik tipinin üzerinde durulmaktadır. Göreve yönelmiĢ lider tipi ve 

insana yönelmiĢ lider tipleridir. 
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DavranıĢsal liderlik teorisinde kiĢinin doğuĢtan gelen özelliklerden çok 

kiĢinin liderin kiĢi ve olaylar karĢısında takındığı tavrın sonucu olarak toplumun 

kabulüyle ön plana çıkmasıdır. Bu yaklaĢım da liderin kiĢiye ya da iĢe odaklanması 

esasına dayanarak serbestiyetçi, demokratik ve otokratik davranacağı belirlenmiĢtir.  

Bu teoriler birtakım bilim adamlarınca değiĢik kategorilerde değiĢik baĢlıklar 

altında toplanmıĢtır. 

1.4.2.1. Kurt Lewin’in Klasik Ayrımı 

Otokratik Lider: Grup politikalarında katkısı minimumdur. Sadece 

sorulduğunda cevaplar. Yönlendirici değildir. Üstün karar alanı geniĢtir. Üst tek 

baĢına karar verir. ĠĢ miktarı artar. Lider ayrılınca çalıĢma azalır, liderin Ģahsına bağlı 

otokratik bir çalıma alanı vardır. Tatminsizlik,  geçimsizlik, saldırganlık mevcuttur. 

En etkisiz liderlik Ģekli olarak kabul edilir.  

Laisseiz- Faire Özgür Bırakıcı Lider: Bu liderlik biçimi de aĢırı bir Ģekilde 

çalıĢanlara ve alt kademeye özgürlük bıraktığından bazen baĢıbozukluğa varan 

durumların ortaya çıkma ihtimali mevcuttur. 

Demokratik Katılımcı Lider: Grubun karar alanı daha geniĢtir. Grup karar 

verir, üst, koordinatör olarak görev alır. ĠĢin niteliği ve çalıĢanların alt kademelerin 

tatmini ile verimi artar. Lider ayrılınca çok az bir kayıp olur. Moral tatmin yüksektir. 

Uzun dönemde en etkin ve verimli liderlik tarzdır. Farklı kültürlerde, farklı sonuçları 

olabilir. 

1.4.2.2. Ohio State Üniversitesi AraĢtırmaları  

Ġnsan ĠliĢkilerine Dönüklük: Örgüt lideri ile takipçileri arasındaki sağlıklı 

bir iletiĢim mevcuttur. Bu nedenle arkadaĢlık, güven, saygı, sıcaklık, astlarının 

kendisi ile görüĢmesini kolaylaĢtırır. Lider değiĢikliklere hazırdır. Lider, astı 

azarlamak yerine, yapılan iĢi cezalandırır. 

Göreve Dönüklük/ Yapıyı Harekete Geçirme: Örgütün iĢ ve görevlerinin 

lider tarafından planlanmasını içerir. Lider, çalıĢanların görev ve rollerini belirlerken 
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öncelikle kendi rol ve görevini tanımlar. Net bir Ģekilde ve iyi tanımlanmıĢ görevlere 

sahip olan örgüt, sağlam iletiĢim kanalları ve iĢ görme yöntemleri planlanmıĢ ve 

mevcut hale getirilmiĢtir. Lider her bölümün amaç ve hedeflerini belirleyerek 

astlarından, bölümün amaçlarına göre hareket etmelerini ister. KiĢisel 

cezalandırmalar yerine kapasitesiz iĢi cezalandırır. Astlarına sormadan bazı görevleri 

üstlenir. 

1.4.2.3. Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

Bu çalıĢmalar klasik yönetim ve üretim tarzlarının çalıĢanların verimliliğini 

artırmadığını düĢünerek insan iliĢkilerini temel alır. Likert'in öncülük ettiği bu 

çalıĢmalarda çalıĢanların memnuniyetinin yanında örgütün verimli iĢlemesi için 

nelerin yapılması gerktiğinin ortaya konulmasıdır. ĠĢe ve iĢçiye yönelmiĢ liderler 

incelenmiĢ ve iĢçiye yönelen liderler daha verimli bulunmuĢtur.   

Likert'in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert Michigan Üniversitesi için yaptığı 

araĢtırmalarınd, örgütlerin kullandığı yönetim biçimlerini l'den 4'e kadar uzanan bir 

süreklilik arz eden bir yapı olduğunu belirtmiĢtir. Bu sistemler kısaca (Eren, 2003): 

Sistem 1:Yönetim, alt kademelere nadiren kararlara katılma imkanına sahip 

olmakta, yönetim astlara güven duymamamaktadır. Alınan kararların çoğu ile 

amaçların belirlenmesi, organisasyonun yüksek kademesi tarafından 

belirlenmektedir. Böylece hiyerarĢik bir Ģekilde diğer alt tabakalara geçmektedir. Alt 

kademeler gönül rahatlığı ve iç tatminden ziyade ceza, tehdit vb.yöntemler 

kullanılarak çalıĢtırılmakta ve ödüllendirme ile güven ve ihtiyaçları karĢılanmaktadır. 

Sağlıksız dikey bir ast-üst iletiĢimi mevcut ve iliĢkiler çalıĢanlarda korku ve 

güvensizlik vardır. Örgütün denetim, yönetim ve kontrolü üst yönetimde olup üyeler 

örgüte karĢı güvensizlik hissi içinde oldulkarından bu örgüte karĢı düzensiz 

birleĢmelere giderler. 

Sistem 2: Burada yönetim,  sistem 1'den farklı olan yanı bu sistemde astlara 

karĢı güven duymasıdır. Bu durum kiĢinin hizmetkâr veya çalıĢanına karĢı gösterdiği 

güven duygusu biçiminde oluĢmuĢtur. Ayrıca karar alma, örgütün amaçlarını 

belirleme ve yönetim süreçleri yine üst yönetimce yerine getirilmekte olup alt 
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kademelere aktarılmaktadır. Sadece bazı karar ve kontrol süreçlerine orta ve alt 

kademeler dâhil edilmektedir. 

Sistem 3:Yönetimin bu yaklaĢımda alt kademelere olan güveni önemli ölçüde 

yüksektir. Ana politikaların oluĢturulması ve alınacak kararlar, çoğunlukla üst 

yönetim kademleri tarafından gerçekleĢtirilir. Alt kademelere alt düzeylerde teknik 

içerikli karar vermelerine izin verilir. ĠletiĢim, dikey ve yatay olmak üzere çift 

yölüdür. Astların sorunları yönetmce ilgilenilerek giderrilmeye çalıĢılır. Sık olmasa 

da olarak uygulanan cezalar güdüleme aracı olarak kullanılır. Önemli kontrol 

faaliyetleri üst yönetim ile orta kademelerdeki yönetimlerden alt kademelere geçirilir 

ve böylece alt kademelere sorumluluk duygusu yüklenmiĢ olur. 

Sistem 4:Bu sistemde üst yönetimin alt kademeler güveni tamdır. Karar 

verme dengeli Ģekilde tüm kademelere bölüĢtürülmüĢ dağıtılmıĢ ve koordineli bir 

biçimde iĢlemektedir. ĠletiĢim sadece yatay ve dikey olmayıp yanlara da olacak 

Ģekilde doğru iĢlemektedir. Örgüt içinde astlar ile üstler arası iletiĢimde yatay 

iletiĢim biçimi hâkimdir. alt kademelere üretim ve yönetim süreçlerine katarak 

bunları değerlendirme karar oluĢturma imkanı sağlanmıĢ ve yüksek bir motivasyon 

sağlanmıĢtır. Üst derecede güvenlik ve arkadaĢlık duygusu örgüte hâkimdir. Alt 

kademeler yönetime dâhil edilerek sorumluluk verilmiĢ ve yetkilendirilmiĢlerdir. 

Sonuç olarak sistem 1, görevi eas alan astları ihmal eden katı ve statik idare 

biçimini temsil eden sistemdir. Sistem 4 ise, yönetim ve kontlol iĢlevlerini 

kademelere dengeli dağıtan güvene dayalı yönetim sistemidir. Sistem 2 ve 3 sistem 1 

ile sistem 4 arasındaki durumları temsil eden yapıları karakterize etmektedir. 
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ġekil 4. Likert‟e Göre Liderlik Tarzları 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem1 

Ġstismarcı 

Sistem2 

Yardımsever 

Sistem3 

Katılımcı 

Sistem4 

Demokratik 

Astlara güven ar 
Astlara Güven 

yok 

Efendi-Hizmetçi 

güveni 

Karar kontrolü 

liderde olup 

sınırlı güven,  

Her konuda, tam 

güven 

Astların 

serbestlik hissi 

 

Üstleri ile iĢ 

konularını 

görüĢmede astlar 

kendilerini 

serbest 

hissetmezler. 

Astlar iĢ 

konularında 

kendilerini fazla 

serbest 

hissetmezler. 

Astlar 

kendilerini 

yeteri kadar 

serbest 

hissederler. 

Astlar kendilerini 

tam olarak serbest 

hissederler. 

Ast-üst iliĢkisi 
Astın fikri çok 

az alınır. 

Ara-sıra astın 

fikri sorulur 

Genel olarak 

astların fikrini 

alır, onlardan 

yararlanır. 

Astların her zaman 

fikri alınır. 

 Kaynak: Eren, 2003 

1.4.2.4. Harvard Üniversitesi AraĢtırmaları 

Bales, Harvard'da yapmıĢ olduğu araĢtırmada, liderlik davranıĢlarının alalade 

olmadığını herhangi bir bireyin bu davranıĢları sergileyebileceğini, fakat örgütler 

oluĢtuğundan bazı bireylerin daha çok bu özellikler sergileyerek öne çıktıkları 

(Özçer, 1988) belirtilmektedir. Bales, ayrıntılı bir Ģrkilde oluĢturduğu laboratuvar 

araĢtırma ve gözlemlerinde liderlik davranıĢlarının üç boyutunun olduğunu 

saptamıĢtır. Bu boyutların liderlerin yaptığı faaliyet seviyesi, görevleri baĢarabilme 

yeteneği ve mensup oldukları örgütün üyeleri tarafından sevilme derecesidir. Bales'in 

bulgularına göre, en iyi fikirler üretip örgütte bulunanlar tarafından en çok sevilen 

üyeler iyi liderler olabilmektedir. Diğer üyelere göre daha çok gayret gösteren 

faaliyette olanlar lider olabilir (Dereli, 1976). Bales bu lider tiplerini iki baĢlık 

altında toplamaktadır:  
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ĠĢ Lideri: Göreve yönelik yönetici tipi olarak ortaya çıkan lider tipidir. ĠĢin 

yapılmasını merkeze alır ve görevinin yapılmasını sağlama çabasındadır. KiĢisel 

özellikler olarak; konuĢan, öneriler yapan, yönlendirici, çabuk, katı, iĢ bitirici. 

Sosyal Lider: Ortamın sosyal özellikleri ile ilgili geliĢmiĢ özelliklerle 

donanımlı lider tipini temsil etmektedir. Liderlik yaptığı grubun rahat ve mutlu 

çalıĢmasını sağlar. BaĢkalarının konuĢmalarını kolaylaĢtırır; psikolojik destek sağlar, 

sosyo-duygusal, anlaĢmacı, arabulucu, duyarlı, sosyal yönelimlidir. Teoriye göre 

küçük gruplarda bu değiĢik tipteki iki lider, aynı anda bulunabilir.  

1.4.2.5. Detroit-Edison AraĢtırmaları 

Detroit Edison araĢtırmaları, değiĢme olgusunun liderlik konusundaki 

önemini ortaya çıkarmıĢtır. Bu konuda çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bunlardan 

elde edilen bulgulara göre değiĢme halinde olan yöneticinin yada liderin astlar 

üzerinde teknik ve idare yetenekleri “insan faktörüne ilgi” ya da “beĢeri iliĢkiler” 

yeteneklerine nazaran astlarının gözünde daha büyük bir önem kazandığını 

vurgulamaktadır. Bu gerçek, organizasyonların kriz ya da olağanüstü hallerde 

otoriter liderlik için müsamaha ile karĢılayabildiklerini ve hatta bunu 

arzulayabildiklerini de kısmen açıklamaktadır. DeğiĢimin çok olmadığı durumlarda 

insana ilgi ön plana çıkmaktadır. Astlar için önemli hale gelmektedir (Dereli, 1976). 

Detroit-Edison bulgularına göre, değiĢme olayı karĢısında yöneticinin teknik 

ve yöneticilik yetenekleri, astlarının gözünde insan olarak daha çok önem kazanması, 

kriz anlarında otoriter liderliğin tercih edilmesini açıklar mahiyette görülmektedir 

(Korkut, 1992). 

1.4.2.6. Robert Blake ve Jeane Mouton’ın Yönetim Biçim 

Ölçeği  

R. Blake ve J. Mouton, liderliği iki temel boyutta geliĢen 5 ana tipe ayırırlar. 

Bu boyutlardan ilki, üretime ilgi, diğeri ise insan iliĢkilerine ilgidir. Diyagramda 

yatay eksen üretime ilginin derecesini belirtir. Lider bu yatay üzerinde 
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değerlendirilmektedir. Her eksen l'den 9'a kadar olan bir rakam ile gösterilmektedir. 

Orta nokta ve köĢe noktalar dâhil olmak üzere 5 temel liderlik biçimi yer almaktadır. 

Görev Esaslı Yönetim: Görev esaslı yönetim, üretime 9. derecede önem 

verirken, insana sadece 1. derecede önem vermektedir. Bu tür yöneticiler öncelikle 

çıktı ve sonuç ile ilgilenmektedirler ve esas sorumlulukları baĢarmaları gereken 

üretim hedefleridir. Ġnsan faktörü üretim aracı olarak tıpkı makineler gibi 

görünürken, yöneticilerin söylediklerini, istediklerini zamanında soru sormadan 

yapmak zorundadırlar. 

Ġnsan Canlısı Yönetim: Görev canlısı yöneticinin tersine, insan canlısı, 

üretime 1.derece önem verirken, insana 9. derecede önem vermektedir. Bu tür 

yöneticilerin düĢüncesine göre insanlar arasında birlik ve uyum sağlanırsa 

verimliliklerinde artıĢ sağlanacaktır. Eğer insanlar çalıĢtıkları yerlerde hoĢnut ve 

mutlu tutulursa daha fazla üretirler. Aksine örgüt içinde insanların problemleri ve 

çatıĢmaları artarsa yöneticiler bu kusurları kapatmaya çalıĢırlar veya göremezlikten 

gelirler. Ġnsan canlısı yöneticiler için en önemli görev beraber oldukları insanların 

mutluluğunu sağlamaktır. 

YoksullaĢmıĢ Yönetim: Bu pozisyondaki yöneticilerin üretim için ilgileri 

zayıf olduğu için iĢi geçiĢtirirler. Ġnsan iliĢkilerinin önemine inanmazlar. 

YoksullaĢmıĢ yöneticilerin hedefleri yoktur tek amaçları bulundukları yerden emekli 

olmaktır. 

Dengeci (Orta Yol) Yönetim: Dengeci yönetim adından da anlaĢılacağı 

üzere, kabul edilebilir miktarda üretimde bulunmak ve insana gerekli olduğu kadar 

moral vermektir. Bu tür lider üretimi ve insan iliĢkilerini uzlaĢtırır, insan ve üretim 

için kuvvet ve esneklik arasında bir noktada yer alır. 

Takım Yönetimi: Takım yönetimi teorisi üretimi ya da insan iliĢkilerini öne 

çıkarmak veya ortalarında durmak yerine insan iliĢkileri ile üretimin entegre bir 

Ģekilde yönetildiği bir yönetim tipini esas alır. Takım yöneticileri insan ve üretimin 

birbirine adapte olabileceklerine inanmaktadırlar. Bunlar hem iĢletmenin hedeflerine 

ulaĢılacak çalıĢmanın yapılabileceği hem de çalıĢanların tatmin edilebileceği bir 
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ortamın oluĢturulacağı inancındadırlar. Bu tip yönetim tarzında insanı üretime 

bütünleĢtirmeye çalıĢırlar. Problemler çıktığında yöneticiler gruplarla beraber çözüm 

arar, çözüm önerirler, tartıĢmaya cesaretlendirir, öneri ve fikir alırlar. Sonuçlarla 

ilgili olarak çalıĢanlar arasında temsilci seçer ve onlarla faaliyetler konusunda 

serbestlik tanırlar. ÇalıĢma iliĢkileri konusunda bir problem ortaya çıktığında, takım 

yöneticisi takımı direkt olarak bu problemden uzaklaĢtırır. 

1.4.2.7. McGregor'un X ve Y Teorisi 

Douglas McGregor 1960‟ta yayınlamıĢ olduğu “ĠĢletmenin BeĢeri Yolu” adlı 

eserinde iĢ görenlere karĢı geleneksel yönetim tutumları bulunduğu görüĢünü ortaya 

koymuĢtur. Bu tutumları McGregor X teorisi varsayımları olarak adlandırır. X teori-

sini benimseyen yönetici aĢağıdaki varsayımlara göre hareket eder (Bird, 1989). 

 ÇalıĢmaktan hoĢlanmama ortalama (vasat) bir insanın doğasında vardır ve 

fırsat buldukça iĢten kaçar. 

 ÇalıĢmaktan hoĢlanmadığı için çoğu kiĢiler yeterli düzeyde denetlenmeli 

ve korkutulmalı. 

 Ortalama insan yönetilmeyi tercih eder, sorumluluk sevmez, istekli 

olmayıp sadece kendi güvenliğini düĢünür. 

Önemli sayıda yönetici bu ifadelerin gerçek olduğuna inanır. Klasikleri bu 

Ģekilde tasvir eden McGregor, klasikleri eleĢtirmiĢ ve klasik teorinin uygulayıcısı 

yöneticilerin çalıĢanlarla karĢılıklı saygıyı ve örgütsel baĢarıyı getiremez demiĢtir. 

Ona göre bu kuram insanı basit ekonomik ve teknik özellikleri olan robot olarak 

görmektedir. 

McGregor, kendi geliĢtirdiği X teorisini sert bir Ģekilde eleĢtirerek buna karĢı 

geliĢtirdiği, alternatif teori olan “Y teorisinin varsayımlarını Ģöyle sıralamıĢtır (Bird, 

1989): 

 ĠĢyerinde harcanan bedeni düĢünsel gayret oyun veya dinlenme kadar 

doğaldır. 

 Kontrol ve ceza kiĢileri örgüt amaçlarına yöneltmek için tek yol değildir. 
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 ĠĢ tatmin edici olursa, sonuç örgüte bağlılık olacaktır. 

 Ortalama insan uygun koĢullar sağlanırsa sorumlulukları hem kabul eder 

hemde sorumluluk yüklenme yollarını araĢtırıp öğrenir. 

 ÇalıĢmaların büyük bir kısmı tarafından imgeleme (hayal gücü) yaratıcılık 

ve ustalık yetenekleri çalıĢma sorunlarını çözmek için kullanılabilir. 

 

1.4.2.8. Grup Dinamikleri ÇalıĢmaları 

Danvin Cartwright ve Alvin Zander, Grup Dinamikleri AraĢtırma Merkezinin 

çok sayıdaki araĢtırmalarının bulgularını temel olarak, tüm grup hedeflerinin Ģu iki 

kategoriden birine gireceğini öne sürmüĢlerdir (Amirkabiri, 1991). 

 Birkaç özgün grup amacının baĢarılması 

 Grubun kendisini devam ettirmesi (koruması)  ve güçlendirmesi. 

Catwright ve Zander'e göre, amacın baĢarılmasında söz konusu olan davranıĢ 

türleri, yöneticinin “faaliyetleri aydınlatması”, ve “iĢlemsel bir plan geliĢtirmesi” 

Ģeklinde sıralanmaktadırlar. Diğer taraftan grubun kendisini devam ettirmesi ve 

güçlendirmesini karakterize eden davranıĢlar ise, yöneticinin, “bireyler arası iliĢkileri 

hoĢ tutması”, “çatıĢma ve farklılıklara hakemlik etmesi”, “astlara teĢvik ve cesaret 

vermesi”, “azınlığa kendilerini duyurma Ģansı vermesi”, “harekete geçirmesi" ve 

“üyeler arasındaki karĢılıklı bağımlılığı arttırması” olarak belirlenmiĢtir. 

1.4.3. Durumsallık YaklaĢımı  

Fred Fiedler'in ortaya koyduğu bir teoridir. Fiedler liderin, kiĢisel özellikleri 

ve içinde yaĢadığı çevrenin etkileri davranıĢ kalıplarının oluĢmasına etki eder ve 

belirleyici olur. Bu yaklaĢımda liderliğin ne özellikler yaklaĢımında olduğu gibi 

doğuĢtan ne de davranıĢsal yaklaĢımdaki gibi olaylar karĢısında kiĢinin takınacağı 

tavra göre olduğuna inanır. Bu yaklaĢımda kiĢinin farklı olaylar karĢısında durumun 

gerektirdiği Ģekilde olaylara yaklaĢım tarzının kiĢinin lider olarak ortaya çıkarır. 

Dolayısıyla kimin lider olacağı ne doğuĢtan ne de davranıĢlar sonucudur. Lider, 

koĢulların zorlaması sonucu toplumun kabulüyle oluĢur. 
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Teoriye göre „Birbirinden farklı olarak ortaya çıkan durumların 

sabityöntemlerden çok içinde bulunduğu duruma bağlı olarak değiĢik yöntemlerle 

açıklanabileceğini ve bu durumlara uygun olacak farklı yöntemlerin var olduğunu 

iddia edilmektedir. Bu teoriyi geliĢtirenlerden Stogdill, liderin bireysel özelliklerinin 

"durumsallık" teorisi çerçevesinde ele alınması gerekli mühim bir faktör olduğunu 

belirterek durumsallık yaklaĢımının örgütlerarası ve bireyler arası farklılıklar, kültür 

ve çevre ve pozisyonlararası değiĢiklikler olarak dört ayrı bölümden oluĢtuğunu‟ 

(Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009) vurgulamıĢtır. 

Bu teori 1950‟ler ile 1980‟lerin baĢına kadar ilgi görmüĢtür. Bu teorinin 

baĢlıca lider tarifini Ģöyle sıralayabiliriz: 

 Liderler içinde bulunduğu koĢulların etkisine bağlı olarak farklı Ģekillerde 

davranırlar. 

 Lider olarak kimin ortaya çıkacağını Ģartlar belirler.  

 Birbirinden değiĢik durumlar için değiĢik liderlik özellikleri gereklidir.  

 Durumsallık teorilerinin genellikle muğlâk olmaları, net deneysel 

önermeler yapılabilmesini zorlaĢtırmaktadır. 

 

Durumsallık teorisine göre etkin bir liderlik örgütün içinde bulunduğu 

duruma ve karĢılaĢtığı zorluk ve Ģartlara bağlıdır. Bu teoride baĢarılı lider olma ve 

lider olarak temayüz etme doğuĢtan gelen özeliklerle oluĢmaz. Bütün bu sebepler 

dolayısıyla bir kısım liderler içinde bulunulan duruma göre örgütlerde baĢarılı olur-

ken, bir baĢka örgüt içinde baĢarılı olamayabilirler. Durumsallık teorisinin esası, iyi 

liderin davranıĢ Ģeklinin Ģartlara, örgütün yapısı ve Ģahsi özellilklerine uydurabilen 

lider olduğudur. Bu sebeple en iyi liderlik kiĢinin liderlik tarzından değil ortaya çıkan 

durum ve Ģartlara hangi çeĢit çözümün en etkin çözüm olduğuna karar verebilendir. 

Durumsallık yaklaĢımına göre en etkin liderliğin durumlara göre 

değiĢebileceğini iddia etmektedir. Bu durum, özellikle yönetimde ortaya çıkan 

durumlara karĢı tek ve sabit çözümler sunan davranıĢsal teoriden farklı yanı olarak 

ortaya çıkmaktadır. DavranıĢsal yaklaĢımda, liderlerin iĢe yönelik veya kiĢiye 

yönelik davranıĢlar gösterebileceklerini ileri sürmüĢ bu Ģartların neler olduğunu 
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açıklamamıĢtır. KiĢiye yönelik bu lider davranıĢının üyeleri verim ve teminini, 

böylece liderin etkinliğini olumlu etkileyeceğini belirtmiĢtir. Ancak durumsallık 

yaklaĢımı, iki tür hareket tarzının da belli Ģartlar dâhilinde aynı seviyede etkili 

olabileceğini kabul eder. Böylece durumsallık yaklaĢımı belli Ģartlarda ne gibi 

durumların önem derecesinin fazla olduğunu ortaya koymaya ve bu özelliklere 

yaraĢır liderlik çeĢidinin hangisi olabileceği konusuna eğilmiĢtir (Koçel, 2003). 

1.4.3.1. Fred Fiedler'in Durumsallık YaklaĢımı 

Uzun yıllar süren araĢtırmadan sonra, Fiedler yaygın olarak bilinen liderlik 

fonksiyonunun durumsallık modelini geliĢtirmiĢtir. Fiedler'in savının esası, her 

liderlik çeĢidinin, sabit ve belli kalıplar yerine içinde bulunulan duruma bağlı olarak 

etkili olabilmesidir. Bunun sağlanabilmesi yöneticinin içinde bulunulan Ģartlara 

uyum sağlayabilen yapısına bağlıdır. Fiedler'e göre yöneticinin baĢarısında rol 

oynayan temel faktörler Ģunlardır: 

 BaĢarılacak iĢin niteliği.  

 Takipçiler ile lider arasındaki iliĢkiler.  

 Liderin Pozisyonuna bağlı olan gücü. 

 

1.4.3.2. Amaç-Yol Teorisi 

Diğer bir durumsal teori ise Robert J. House'un geliĢtirdiği amaç-yol 

teorisidir. Bu teoriye göre liderin asıl görevinin amaçlara ulaĢmak için, çalıĢanların 

kiĢisel tatminlerini artırarak onların bağlılığını arttırmak ve doyumlarını sağlamaktır. 

Ayrıca doyumlara ulaĢılacak yolları belirlemektir. Burada çalıĢanların motivasyonu 

vetatmini ile astların örgüte bağlılıklarını hedef alan bir sav söz konusudur. 

 Teoride liderin astkları nasıl etkilediği onların tatmin edilerek 

verimliliklerinin nasıl arttırılacağı üzerinde durulmaktadır. Böylece amaçlara nasıl 

ulaĢılabileceği üzerinde durulmaktadır. Bu teoriye göre liderler örgütsel amaçlara 

ulaĢmak, çalıĢanlarda tatminini gerçekleĢtirmek ve çalıĢanları motive etmek 

bakımından davranıĢları olan kimseler olduğu savından hareket edilmektedir (Eren, 

2001). 
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Bu teorinin çıkıĢ noktasına göre, liderin fonksiyonu astlara verilecek ödüllerin 

arttırılmasına ve bu ödüllerin astlar tarafından kazanılması için fırsatlar sunulmasına 

bağlı olacaktır. ÇalıĢanların ihtiyaçlarının tatmini sağlanacak ve böylece ihtiyaçları 

tatmin etme ihtimali nedeniyle bu yönden davranıĢlara giriĢecektir. House'a göre iĢin 

net olmadığı ve karmaĢık olduğu durumlarda örgütsel yapı ile çalıĢan astların amaç-

araç tatmini arasındaki iliĢkiyi olumlu hale getirmek gerekir. Buradaki savlara göre 

çalıĢan astlar Ģöyle motive edilebilir (Özalp, 1986): 

 Astların iĢ amaçları ile ilgili düĢüncelerini açıklığa kavuĢturmak. 

 Amaçların baĢarılması için uygun ödüller belirlemek. 

 Amaçların ve arzulanan ödüllerin nasıl elde edileceğini belirlemek. 

1.4.3.3. Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli 

Kanadalı William J.Reddin teoride yapılmıĢ birçok araĢtırmayı inceleyerek, 

Ohio State ve Managerial Grid çalıĢmalarına benzer Ģekilde görev ve insan iliĢkilerin 

boyutlarının yanına bu iliĢkilerin etkinlik boyutunu da ekleyerek bu teorisini 

geliĢtirmiĢ ve buna üç boyut yaklaĢımı adını vermiĢtir (Çakır, 1991). Diğer teoriler 

daha çok ilĢkiler üzerinde durmuĢken bu teori iliĢkilerin yönünün yanında etkinliğine 

vurgu yapmıĢtır. 

Reddin liderlik davranıĢlarını dörde ayırmıĢtır. Bu davranıĢlar; yüksek görev 

ve düĢük iliĢki, yüksek görev ve yüksek iliĢki, yüksek iliĢki ve düĢük görev, düĢük 

görev ve düĢük iliĢki Ģeklinde adlandırmaktadır. Belirlenen davranıĢ Ģekilleri liderin 

kiĢiliğini göstermektedir. Lider olgunlaĢtıkça, enrensel olarak geliĢen etkilerle bazı 

alıĢkanlıklar edinmekte ve çevre Ģartlarıyla bazı davranıĢlar edinmektedir. Bu 

davranıĢların toplamı da liderin kiĢiliğini meydana getirmektedir. Böylece dengeyi 

esas alan bir kiĢilik gösteren liderler benzer durumlarda anı Ģekilde hareket edecektir. 

Bu da takipçilerce liderin kiĢiliği olarak değerlendirilecektir. Dolayısıyla astlar 

liderlerinden belirli durumlarda belirli yapıdaki davranıĢlar bekleyeceklerdir (Eren, 

2001). Durumlar karĢısında ortaya konulacak çözümler örgütte belirli ve 

öngörülebilir bir ortam sağlayacağından rol ve görevlerin yerine getirilmesinde 

oluĢacak kaosun önüne geçilmiĢ olur. 
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Teoride asl liderin ne yaptığından çok sonuç olarak ortaya koyduğu değerdir. 

Bu da ottaya konulan kararların etkinliği ile mümkündür. Örneğin, bir satıcı çok 

fazla müĢteri ziyareti yapabilir ve iliĢkiler kurabilir fakat en az ciroyu sağlayabilir. 

Bazı yöneticiler gözlendiğinde iĢleri doğru yaptığı fakat yapması gerektiği doğru 

iĢleri yapmadığı görülür (Baysal ve Tekarslan, 1989). Burda asıl olan iĢi bilmekten 

öte alınan kararlar ve yapılan iĢler sonucunla oluĢan kararın ve çalıĢmanın 

etkinliğidir. 

OluĢan davranıĢ kalıplarının hiçbirinin her zaman ve her yerde etkili 

olmayacağını söyleyen Reddin, bu iki boyuta bir üçüncüsünü etkililiği ekler. 

Buradaki etkililik, yöneticinin iliĢkelerinden çok görevinin tam olarak baĢarılma 

derecesidir. Böylece Reddin dördü etkili, dördü etkisiz sekiz liderlik tarzı ortaya 

çıkar. Etkililik kriterinin esas alınması ile sıralanan sekiz tür liderlik yaklaĢımının 

özellikleri Ģöyle özetlenebilir (Can, 1981): 

1. Etkisi az kopuk lider (Terk Eden) 

2. Etkili kopuk lider (Bürokrat)  

3. Etkisiz adanmıĢ lider (Otoriter) 

4. Etkili adanmıĢ lider (Ġyi Kalpli Otoriter) 

5. Etkisiz ilgili lider (Görevci-Misyoner) 

6. Etkili Ġlgi lider (GeliĢtirici) 

7. Etkisiz bütünleĢtirici lider (UzlaĢtırıcı) 

8. Etkili bütünleĢtirici lider (Yürütmeci) 
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ġekil 5. Reddin‟in Üç Boyutlu Liderlik Modeli 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

ĠliĢki 

biçimi 
iyi iyi iyi iyi Kötü Kötü Kötü Kötü 

Görev 

tanımı 
Belli Belli Belirsiz Belirsiz Belli Belli Belirsiz Belirsiz 

Yetkide 

Durum 
Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az 

Kaynak: Can, 1981 

Tabloya göre: 

1. Durum liderin en üst düzeyde etkili olduğunu, hoĢgörülü, demokratik, 

sevecen olduğunu ortaya koymaktadır.  

8. Durum liderin en alt düzeyde etkili olduğunu, otokratik, iĢe yönelik, 

çalıĢmayı sevmeyen, katı bir kiĢi olduğunu göstermektedir.  

1.2.3.7.8. derecede liderler iĢe yönelik, 4.5.6. derecede ise kiĢiye yöneliktir.    

4.5.6. bölümlerdeki durumlarında olan liderler güç durumdadır. Liderler aĢırı etkili 

ancak üyeler ile iliĢkileri iyi değildir. 

 

1.4.3.4. Vroom-Yetton-Jago Durumsallık Modeli 

Bu model Viktor Vroom ve Philip Yetton 1973 yılında geliĢtirilmiĢtir. 

Sonrasında Vroom ve Arthur G. Jago'nun çalıĢmaları son Ģeklini almıĢtır. Bu teori, 

Amaç-yol teorisindekine benzer, liderlik tarzının, o kiĢinin örgütteki fonksiyonuna 

bağlı olduğu, dolayısıyla da ayrı durumlarda farklı liderlik tarzlarının oluĢacağını 

belirtmiĢtir. Fakat Vroom-Jago modeli daha çok belirli durumlarda, lider ve üyelerin 

karĢılıklı münasebetinden ortaya çıkan liderlik tarzlarına eğilmiĢtir. ÇalıĢan astlarca 

onaylanan kararların daha verimli çıktılara sebep doğurduğunu ortaya koymak bu 

yaklaĢımın esaslarındadır (Erdoğan, 1997). Vroom ve Yetton'a göre bir kararın etkili 

olması üç esasa bağlıdır: 
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1. Kararın Kalitesi: Kararın kalitesi, bir kararın karar gerektiren durumun 

objektif talep ve gereklerini karĢılamakta ne kadar iyi ve baĢarılı olduğunu belirtir. 

2. Kararın Kabulü: Kararın kabulü bir liderin kararı yerine getirmek için 

astlara bağımlı olduğu durumlar için kritiktir. Astların bir kararı yerine getirmek için 

ne ölçüde anlayıĢ, kabul ve özveri gösterdiklerini belirtir. 

3. Zamanında Davranmak: Zamanında davranmak, kararların vakitli 

verilmesi veya sabit bir programa göre verilmesi gereken ölçü ile ilgilidir. Nisbeten 

iyi stratejiler maksadıyla liderlerin gereksiz yere fazladan vakit ayırmaları iĢletmeler 

için etkili değildir. Karara varmak için gereken zamanı asgariye indirecek bir karar 

tarzı seçmenin gerektiğini belirtir. 

1.4.3.5. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Doğrusu (ġeridi) 

Bu teori lider davranıĢlarını esas alınır. Tannenbaum ve Schimidt liderlik 

çeĢitlerini, liderlik davranıĢının özelliklerini temsil eden bir Ģerite sıralayarak 

açıklamaya çalıĢırlar. ġeridin bir ucu aĢırı otoriterliği simgeleyıp patron ve otoriter 

davranıĢlarına önem vermekte, diğer ucu ise demokratik liderlik özellikleri 

göstererek çalıĢan davranıĢlarını ön plan çıkarmaktadır. Bazı durumlarda ortaya 

çıkan liderlik Ģekli, liderin fiiliyattaki yetkiyi kullanma derecesi ile alt kademelere 

verilen yetki miktarının bir bileĢimini söz konusu yapılmaktadır. AraĢtırmacılara 

göre, bir yöneticinin uygun bir liderlik çeĢidini seçerken ilk olarak kendi Ģahsının ve 

çalıĢanlarının vasıf ve özelliklerini ve içinde bulunulan durumun gerekleri dikkate 

alınmalıdır (Can, 1981). Yöneticin liderlik tarzını belirlerken önceden standart ve 

belli olan değil ken özelliklerinin yanında örgütte yer alan üyelere göre belirlenmesi 

gerektiği vurgulanmıĢtır. 

Yazarlara göre genellikle, lider, nasıl davranması gerektiği konusunda emin 

değildir. Bu nedenle bazı durumlarda “sert mi, müsamahalı mı” olması gerektiği 

konusunda karar veremez. Bazen, yeni edindiği bilgiler, onu “bu kararı almak için 

gruptan yararlansam iyi olur” Ģeklinde düĢünmeye yöneltir. Öte yandan tecrübeleri, 

onu “ben sorunu gruptan daha iyi anladığım için kararı ben vermeliyim” yolunda 

düĢünmeye sevkedebilir (Aytek, 1978). 
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1.4.3.6. YaĢam Eğrisi Teorisi 

Teoriye göre liderin davranıĢı takipçilerinin geliĢim ve olgunlaĢma sürecine, 

bu takipçilerin zamanla görev-sorumluluk alma eğilimlerinin, ilgi ve tecrübelerinin, 

etkilendikleri güdüleme etmenlerinin değiĢim sürecine bağlıdır (Erdoğan, 1997). 

Burada bir önceki teori gibi üyelerin zaman içerisinde yaĢadıkları değiĢim ve 

dönüĢümü önceler. YaĢam eğrisi yaklaĢımı, Reddin'in modelinde olduğu gibi, 

etkililiği liderin davranıĢ tarzını belirleyen iki faktör olduğunu (görev yönelimi ve 

iliĢki yönelimi), ancak liderliğin bu iki yönünün bir devamlılık çizgisinin iki zıt 

kutbu olarak görülmeyip, dörtlü bir kombinasyon çerçevesinde düĢünülmesi 

gerektiğini öngörür.  

1.4.3.7. Hersey ve Blanchard'ın Durumsal Liderlik Teorisi 

Teori, özellikle liderlik biçiminin seçiminde astların özelliklerinin önemini 

vurgulaması bakımından yararlı görülmektedir. Teoride önemli bir esas, liderlik 

tarzının etkililiğini belirleyen en önemli etken, grup üyelerinin olgunluk düzeyleridir. 

Burada olgunluk, grubunun ya da bireylerin tüm özelliklerini değil, sadece yapılacak 

iĢ açısından yeterliği ifade etmektedir (Aydın, 1989). 

1.4.4. Modern Liderlik Teorileri 

Modern liderlik alanında birçok araĢtırma yapılmıĢ ve yapılmaktadır. GeliĢen 

ve globalleĢen dünyada yönetimde özellikle de artan rekabet nedeniyle iĢletme 

yönetimlerinde değiĢik teoriler geliĢtirilmiĢtir. Bilgi ve teknoloji çağının 

geliĢmelerine bağlı olarak geliĢtirilen bu liderlik teoriler çeĢitlidir. Bu teorilerin bir 

kısmını ana hatlarıyla inceleyeceğiz. AĢağıda inceleyeceğimiz teorilere ek olarak; e- 

liderlik, eğitim liderliği, kültürel liderlik, akademik liderlik ve benzeri adlar altında 

teoride incelenen liderlik çalıĢmaları da mevcuttur. 

1. Etki-Karizma Teorisi 

2. Yatay ĠliĢki (Horizontal) Liderlik Teorisi 

3. YaĢam Dönem (Life Cycle) Teorisi 

4. Hizmet (Takipçilik) Liderlik Teorisi 
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5. Transaksiyonel Liderlik Teorisi 

6. Stratejik Liderlik 

7. Transformasyonel Liderlik YaklaĢımı 

1.4.4.1. Etki- Karizma Teorisi 

Özellikle 1970‟lerin sonunda baĢlayıp günümüze süregelen bir modern 

liderlik teorisi biçimidir. Bu teori modern olmasına rağmen kiĢinin doğuĢtan sahip 

olduğu liderlik davranıĢlarının takipçileri üzerinde yaptığı etkiyi inkâr etmeyerek 

iĢletme yönetimindeki etkinliğini kabul etmektedir. Burada liderlik karizması 

vurgulanırken bu tesirin derecesinin ulaĢtığı boyut tam olarak ortaya 

konulamamaktadır. Kısacası bu teoriye göre; 

 Liderlik karĢılıklı etileĢm ve sosyal olarak karĢılıklı değiĢim sürecidir. 

 Karizmanın etkisi lider-takipçi etkileĢimine tesir eder. 

Ancak burada eksik olan, bu etkinin ne kadar olduğuyla ilgili net bir ölçü 

mevcut olmamasıdır. 

1.4.4.2.Yatay ĠliĢki (Horizontal) Liderlik Teorisi 

Örgütlerde çalıĢan yönetici iliĢki biçim dikey pozisyondadır. Örgütlerde yer 

alaqn her bir küçük grup için özel iliĢki biçimini belirlemek yöneticinin 

inisiyatifindedir. Örgütte görevli olan küçük grupların belirli iĢlevlerinin mevcut 

olması bakımından belli hareket kabiliyetleri oluĢur. Bunun yanında örgütün dıĢ 

çevresini oluĢturan yapılar da mevcuttur.  Teori lideri, örgütteki gruplarla, örgüt 

çevresindekilerin münasebetlerini tertipleyen kiĢidir. Bu liderlik teorisi, elde bulunan 

düzensiz yetkeyle takipçileri cezb etme yetisidir. Yönetimdeki bireyin örgütteki 

kademeler arası iliĢkiler bakımından var olan otoritenin etkisiyle iyi yönetimi ortaya 

çıkar. Özetle lider örgütün iç- dıĢ iliĢkilerini tertipleyen ve kontrole alan kiĢi olarak 

ortaya çıkar. Bu liderlik Ģekli ise yatay liderlik olarak adlandırılır. Bu liderlikte 

biçiminde lider, dıĢ iliĢkileri de dikkate alarak iç ve dıĢ iliĢkileri en üst düzeyde 

tutmak suretiyle üstün baĢarılı olacaktır. Bu liderlik türü en üst düzey yöneticiler için 

gereklidir (Erdoğan, 1997).  
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1.4.4.3. YaĢam Dönemi Liderlik Teorisi 

Bu teori, lider davranıĢının takipçilerinin geliĢip olgunlaĢma süreci ile 

ilgililendirirr. OlunlaĢma süreci; astların zamanla sorumluluk alma eğilimlerinin, 

yakınlıkve tecrübelerinin, onları etkileyen güdüleme etmenlerinin değiĢimi 

aĢamaslarıdır. Alt kademelerin zamanla olgunlaĢarak alt düzeyden, olabilecek üst 

düzeye doğru geliĢme gösterecektir. Bu süeçte lider davranıĢı da yüksek baĢarı 

eğiliminden daha düĢük iĢ baĢarıma dpğru evrilecektir. Astların görev baĢarı eğilimi 

aza doğru kaymaktadır. 

1.4.4.4. Hizmet (Takipçilik) Liderlik Teorisi 

1970‟lerin sonlarından günümüze kadar süren bir teori olarak kabul edilir. 

BaĢarılı bir liderliğin ilgili liderin kendi hitap ettiği alanda takipçilerini iyi bir iliĢki 

süreci ve uygun paylaĢım sonunda yapılacak iyi bir takiple baĢarılabileceğini 

öngören bir liderlik teorisi olarak kabul edilir. Buna göre; 

 Liderlik iliĢkiler bütünlüğü olan süreçtir. 

 Liderlik paylaĢımı öngören süreçtir.  

 Astlara değer verilmesi gereken bir olgudur. 

  

1.4.4.5. EtkileĢimci Liderlik YaklaĢımı 

Geleneklere ve geçmiĢe bağlı etkileĢimci (transaksiyonel) liderlik tipidir. 

EtkileĢimci liderlik teorisi örgütte yer alan çalıĢanları para ve statü ile ödüllendirerek 

daha çok çaba göstermelerini esas alır. 

Transaksiyonel liderler, geçmiĢten gelen faaliyetleri iyileĢtirerek karĢıdakine 

iĢ gördürmeyi öncelerler. Önceden var olan gelenekleri devam ettirme ve geleceğe 

aktarmayı önemserler. Ġnovasyon ve yenilik az olup, durağandırlar. YavaĢça 

büyümeye ve tasarrufu esas alan örgütlere uygundur. EtkileĢimci liderliğin farklı 

boyutları vardır: 
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KoĢullu Ödüllendirme: Burada lider-çalıĢan iliĢkileri; baĢarma ve üstün 

performans karĢılığında ödüllendirmeyi esas alır. KarĢılıklı ferformans- ödül vaadine 

dayanır. 

Ġstisnalarla Aktif Yönetim: Lider, iĢin içinde bizzat yer alarak çalıĢanların 

çabalarına Ģahit olur ve standartlardan kaymalar oluĢtuğunda derhal harekete geçip 

müdahaleler yapar. 

Ġstisnalarla Pasif Yönetim: Lider örgütte oluĢan sorunlara karĢı, sorunlar 

ciddi bir boyut kazanana kadar müdahale etmez. Belirlenen çıktılar sağlanamadığı 

veya sorunlar oluĢtuğunda lider devreye girerek müdahaleler yapar. 

Özgür Bırakıcı Lider: Burada lider çalıĢanlara karıĢmaz. Pasif yönetim 

biçiminin en uç noktasıdır. Lider- yöneticiye organizasyonda yer vermeyen bu 

yönetim tarzında, çalıĢanlara tüm durumlar için özgür bırakılarak strateji ve çözümler 

belirleme serbestiyeti tanınmıĢtır. Bu çeĢit liderlik, bazen dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderlik teorilerinin dıĢında görülmekle beraber bu alandaki çalıĢmalarda etkileĢimci 

liderliğin dört boyutundan biri olarak da ele alınmaktadır (Demir ve Okan, 2008). 

1978 yılında Burns ve Bass‟ın yapmıĢ olduğu çalıĢmalar neticesinde 

geleneksel liderlik anlayıĢları yanında modern tanımların yapılması zorunlu hale 

gelmiĢtir. Bu tanımlarda ayrı geliĢmelerin etkisiyle gelenekçi bir yapı arz eden ve 

geçmiĢe bağlı etkileĢimci liderlik ile değiĢim ve yenilik yaprak reformist bir yapı 

olan dönüĢümcü biçimlerini kapsamaktadır. Ayrıca Burns dönüĢümcü ve etkileĢimci 

liderlik kavramları arasındaki dile getirdiği farklılıklar bazı araĢtırmacılar tarafından 

detaylandırılarak gözler önüne sermiĢtir. Örnek verilecek olursa; Burns‟un yapmıĢ 

olduğu dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik tanımlaması daha sonraki araĢtırmacılar 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Buna göre Ģöyle tanımlamalar ortaya çıkmıĢtır.  

1.4.4.6. Stratejik Liderlik 

Stratejik yönetim biçimi süreci, objektif bir perspektif sağladığından daha çok 

analitik olrak incelenmektedir. Bu konunun sert yönünü teĢkil etmektedir. Bunun 

yanında konunun beĢeri yönü de mevcuttur. Uygumada kiĢiler farklı inaç, düĢünce ve 

derlere sahip olduğundan stratejiĢerin oluĢum sürecinde bu etkenlerin yeri önemlidir. 
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Dolayısıyla üretilen fsrklı stratejilerin oluĢmasında farklı düĢünce yapısına sahip olan 

yöneticilerin etkisi büyüktür. Faklı düĢüncenin önemi kavranarak farklı stratecilerden 

baĢarılı ve büyük stratejiler ortaya çıkarılmaktadır. Stratejik analiz sürecinin beĢeri 

yanını da içine almak suretiyle bu liderlik tarzı, örgüt kültürü ile örgüt değerleri ile 

beĢeri kaynaklar ve iĢletmedeki yetenekler olarak dörde bölünmüĢtür  (Ülgen, 1989). 

Kapsamı: Stratejik lider olmak için, özellikle neyin ve nasıl yapılacağı 

konularına cevap aranmalıdır. “Ne” sorusu iĢin içerik ve kapsamının sorgulamasını 

içerirken “nasıl” sorusu ise takip edilecek yolla ilgilidir. Stratejinin oluĢturulması 

Ģekli, oluĢan bu stratejiĢlerin liderler tarafından örgütlerde ne Ģekilde iĢletileceği 

stratejik liderlik davranıĢını gösterenleri aynı önemde dikkate almaları 

beklenmektedir (Nutt ve Backoff, 1991). 

Stratejik liderler örgütlerinin en üst kademe yönetiminde yer almaktadırlar. 

Örgütün sorumluluğunu üzerine alan bu kiĢiler stratejik liderler Ģeklinde 

adlandırılabilir. Bu liderler çoğunlukla üst yönetim kademesinin üyesidirler ya da 

tepe yöneticisidirler. 

Stratejik liderlikte kariyer ve insan kaynakları ön plandadır. Ayrıca bütün 

kademelerin fikrinin alınarak yönetim süreçlerine katmak ve insan unsurunun ön 

plana çıkarılarak bireysel kariyer planlarına duyarlı olunmalıdır. 

Temel Özellikleri: Liderliğin özellikli ve karmaĢık bir Ģekli olan stratejik 

liderlik son yıllarda önemli hale gelmiĢtir. Dolayısıylastratejik liderlik bütün liderlik 

tarzları için öngörülen özelliklerin hepsine yakını stratejik liderliğin de bir 

özelliğidir. Geleceği görme, geleceği görme, yenilik yaparak vizyon oluĢturmak 

suretiyle kiĢileri güçlendirme liderin özellikleri arasındadır. Ayrıca stratejik 

değiĢiklikler yaparak iĢletmenin yaĢamıını sürdürmesini sağlayan ve rekabet 

üstünlüğünü devam ettirebilen kiĢiler stratejik liderlik olarak ortaya çıkmaktadır. 

Takipçilerin düĢünce ve davranıĢlarını olumlu etkileme,  

 Belirsizliklerle baĢa çıkma, 

 Sorumluluk duygusu oluĢturma, 

 Ġç ve dıĢ çevreye uyacek cesarette karar verebilme, 
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 Tecrübelerden faydalanmave uyum arzu ve yeteneği,  

 Esneklik gösterebilme, 

 Ahlaki değerleri önemseme,  

 Gelecek vizyonu taĢıma,  

 Fikirleri kabul ettirme,  

 Etkin iliĢki kurma, geliĢtirme,  

 Etkin bir Ģekilde insan kaynaklarını yönetme, 

 ÇalıĢanlarına güven verme, 

 Kendi karar ve yeteneklerini sorgulama gerekirse geliĢtirme,  

 MüĢteri ihtiyaçlarının tatmininde aktif rol alma, 

 Örgütü değiĢen Ģartlara uyarlama, yeni fırsatları değerlendirme ve yenilikçi 

fikirleri destekleme,  

 Ortak ve paydaĢlarla iyi iliĢkiler kurabilme,   

 Strateji uygulama sürecinde bilgiler alma, raporlama gerfi bildirim yapma 

ve rakiplerin rekabet stratejilerini takip etme, 

 Stratejilerin uygulanmasında öncülük etme,  

 Örgütteki var olan kültürü geliĢtirip destekleme,  

 Grupları ve bireyleri geliĢtirme, 

 Teknolojik kullanımı sağlama,  

 Vizyon yaratabilme. 

BaĢarılı ekonomi ve toplum liderlerinin liderlik sırları Ģöyle sıralanabilir: Bir 

vizyon sahibi olmak, çok çalıĢmak, akıllı personelle ile çalıĢmak çalıĢanlara hisse 

vermek, çalıĢanlara değer verme, piyasanın geliĢimini takip etmek, piyasanın 

geliĢimini piyasayı Ģekillendirmek, odaklanmak, alçakgönüllü bir yaĢam sürmek. 

Etkin bir lider; rehberlik fonksiyonunu yerine getirme, tutkuyla kuruma ve 

inaçlarına bağlı olma, dürüst olma, güven verme pozisiyonuna sahip olma, merak 

ederek risk alıp cesaret gösterme ve çevrenin ve konjonktöre göre kendini geliĢtirme 

ile gerçekleĢebilir 

Kenneth Labich ise, liderin etkin bir lider olması amacıyla yedi özellik 

sıralamıĢtır (Labich, 1989):  
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1.Astlara Güvenmek: astlara güven onların örgütte kalıcı olmaların ve 

baĢarılı olmalarına yardımcı olur. 

2.Vizyon Sağlamak: Ġnsanlar vizyonu olan kiĢileri takip ederler 

3.Soğukkanlı Olmak: Baskı altında bile soğukkanlı ve sakin olabilen liderler 

etkin olurlar.  

4.Riske Atılmak: farklı riskleri alan, atılım yapan liderler etkindirler 

5.Uzman Olmak: ÇalıĢanlar liderlerininin iĢi bilen biri olduklarına inanması 

lideri etkin hale getirir. 

6.KarĢı Çıkmalara Ġzin Vermek: ÇalıĢanların görüĢlerini belirterek gerekli 

yerde karĢı çıkmalara izin veren liderler etkin ve baĢarılı olurlar 

7.BasitleĢtirmek: KarmaĢık meseleleri basitleĢtirerek çözen liderler etkin 

olurlar.  

Bir yönetici sayılan özelliklerden ne kadar çok miktarda üzerinde taiıyorsa o 

kadar baĢarılı olacaktır. Lider, oluĢan olumlu algısını sürdürerek kalıcı hale 

getirmelidir. Etkin lider, toplumsal ilimlerin bulduğu sonuçlardan faydalanır. 

Bireylerin kiĢiliklerini tahlil ve teĢhis eder. Resmi münasebetlerin yanına, resmi 

olmayan münasebetleri de organizasyonun hedefleri için harekete geçirir. 

1.5. DönüĢümcü Liderlik YaklaĢımı 

 Liderlerin vizyonu, yapılması gerekli olanı keĢfererek onları uygulamaya 

yönelmektedir. Böylece liderler, tüm evrensel kursllsrı, geleceği de düĢünerek yeni 

stratejiler geliĢtirme, fırsatlar üretme, hızlı değiĢim ve dönüĢüme uyumlu hareket 

etmektedirler. DönüĢüm daha kapsamlı olup köklü bir değiĢimi ifade etmektedir. 

ĠliĢki içinde olan değiĢim kurumun tamamına yansıdığında dönüĢüm meydana 

gelecektir. Bu dönüĢüm örgüt dıĢı etmenlerin zorlamasıyla baĢlarken; strateji, 

misyon,  yapının bir daha gözden geçirilmesini, bunun yanında örgüt kültürü ile ve 

hareket biçimlerinin yeniden Ģekillendirmesini doğurmaktadır (Erdoğruca, 2011:40). 
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1978‟de siyaset bilimci James McGregor Burns tarafından geliĢtirilen 

dönüĢümcü liderlik teorisi dha sonraları çokça iĢlenmiĢtir. Teknolojide meydana 

gelen hızlı geliĢme değiĢimler ile insanoğlunun buna uyum sağlamada gösterdiği 

esnek tavır (Toffler ve Toffler, 1995), diğer alanları da etkileyerek baĢtabilgi 

teknolojilerindeki geliĢmeleri hızlandırmıĢtır. Bu geliĢme de sanayi devrimiyle 

baĢlayan sanayi çağının kapanması ve bilgi çağının açılmasına yol açmıĢtır. Bilgi 

çağının temel özelliklerinden en önemlisi değiĢimdir. Bu değiĢime paralel olarak, 

liderlik teorilerinde de hızlı bir dönüĢüm yaĢanmaktadır. Bu dönüĢümün ortaya 

çıkardığı en önemli modern liderlik teorilerinden olan “dönüĢümcü liderlik” 

yaklaĢımı öne çıkmaktadır. 

“Takipçilerinin ihtiyaçlarını, inançlarını ve değer yargılarını değiĢtiren kiĢi” 

(Koçel, 2003) olarak da tanımlanan “dönüĢümcü lider” terimini ilk olarak ortaya atan 

bilim adamı Burns‟tür. Burns‟ün tanımına göre dönüĢümcü liderlik, lider olanın ve 

takipçilerinin güdülerini karĢılıklı destek verdikleri bir süreç olarak ortaya çıkar (Zel, 

1997). DönüĢümcü liderlik teorisi ile ilgili araĢtırmalara öncülük edenlerden Bass ise 

dönüĢümcü liderliği, takipçiler üzerindeki ilk etkisi ve bu etkinin ortaya çıkmasını 

sağlayan davranıĢ kalıbı olarak betimlemektedir (Bass, 1999).  

Daha önce ortaya atılan Burns‟ün politik liderleri tanımlamak içine kullandığı 

bu terim, sonraki zaman diliminde Bennis ve Nanus, Tichy ve DeVanna, Bass gibi 

iĢletme yönetimi yazarlarınca ileri boyutlarataĢınmıĢtır. BaĢka bir yönetim bilimci 

olan GaryYukl ise, dönüĢümcü liderliği örgütün hedef ve amaçlarına bağlılık 

oluĢturan ve çalıĢanları güçlendirme süreci olarak tanımlamıĢtır. 

 Buradaki tanıma göre, liderin çalıĢanlara yetki vermesini örgütün amaçları 

için onlarla hedeflerin paylaĢılmasını ve çalıĢanları güçlendirmek suretiyle değiĢimin 

içinde yer almalarını amaçlamaktadır. Buradaki lider çeĢitli amaçları ya da örgüt 

amaçlarını ilgili üyelere tanıtarak benimsetir ve belirlenen amaçlar doğrultusunda 

çalıĢmalarını sağlayarak onları dönüĢtürür. Ayrıca iĢletme değiĢimle karĢı karĢıya 

kaldığında değiĢimi kabullenmek çalıĢanlar tarafından zor olacak ve bireyler direnç 

gösterecektir. Oysa liderler değiĢimi çalıĢana kabullendirecek bir ortam hazırlayan 

kiĢilerdir. Tüm bu liderlik tanımlarının ortak noktaları amaçların gerçekleĢtirilmesi 

ve çok yönlü etkileĢimlerin varlığı içerdiği söylenebilir.  
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DönüĢümsel liderlik Dóci ve Hofmans tarafından “çalıĢanlara misyon ve 

vizyon sağlayarak, inanç ve varsayımlarını yıkıp, motivasyonlarını, moral ve 

performanslarını artırmaya yönelik bir liderlik Ģekli” ĢeklindetanımlanmıĢtır.  

“DönüĢümsel liderlik; lider ile çalıĢan arasında ekonomik iĢleve karĢı çıkan 

sembolik lider (esinlendirmek, vizyon mesajları, değerler)  davranıĢını 

vurgulamaktadır. ÇalıĢanlar kurumun uzun dönemli amaçlarına odaklanmasını 

sağlar, daha üstün bir amaç dürtüsü uyandırır. ÇalıĢanlar lider tarafından elde edilen 

değerleri içselleĢtirirler” (Graves, Sarkis ve Zhu, 2013).  

Burns, liderliği ikiye ayırarak bunları etkileĢimci liderlik ve dönüĢümcü 

liderlik Ģeklinde sıralamıĢtır. Burns,  etkileĢimci liderlikte lider ile üyeler arasında 

politik veya ekonomik saiklere bağlı dayalı bir alıĢveriĢ sözkonusudur. DönüĢümcü 

liderlik yaklaĢımında, tarafların karĢılıklı bir Ģekilde uzun bir zaman diliminde 

birbirlerine bağlanması, liderin itakipçilerinin değer, inanç ve gereksinimlerini 

değiĢtirmesi ve belli bir vizyonugerçekleĢtirmek amacıyla oluĢan kollektif olarak 

hareket söz konusudur. 

Bu liderlik yaklaĢımı sonraları birçok araĢtırmacı tarafından incelenmiĢtir. 

DönüĢümcü liderlik yaklaĢımını en çok inceleyenlerden Bass ve Avolio dönüĢümcü 

liderliği dört boyutta ele almıĢlardır. Bunlar karizma, bireysel ilgi, ilham veren 

motivasyon ve entelektüel teĢvik boyutlarıdır.  

Karizma; liderin takipçileri nezdinde saygı, bağlılık, hayranlık sağlaması ve 

ortak bir misyonun sıkça tekrarlanması boyutu olarak ortaya çıkar. 

Bireysel ilgi; liderin takipçileri ya da çalıĢanları ile yüzyüze bir münasebetle, 

onları daha vasıflı hale getirme ve ilerletmeye vakit ayırması ve onları değiĢik 

arzuları olan bireyler olarak değerlendirmesi yeteneğidir. Burada lider tüm 

takipçilerinin kiĢisel duygusal olan gereksinimini gidermektedir. 

Ġlham verme; liderin illeriye dönük heyecanlandırıcı bir vizyon ortaya 

koyması, takipçilerine iĢin baĢarma yollarını konusunda rehberlik yapması ve onların 

hedeflere varabileceklerine inandığını onlara sürekli dile getirmesini içermektedir.  
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Entelektüel teĢvik; Liderin kalıpların dıĢına çıkıp yeni düĢünceler üretmesi ve 

bunları takipçilerine açık bir Ģekilde aktarması Ģeklinde tarif edilen boyutudur 

(GümüĢlüoğlu ve Ġlsev, 2009). 

DönüĢümcü liderlik bir süreçtir. DeğiĢimin yanında bireysel dönüĢümü de 

içine alır. Değerlerle, etikle, belirlenmiĢ ve gelecek odaklı hedeflerle ilgilidir. Bu 

liderlik tarzı üyelerin güdüleri, gereksinimlerinin giderilmesi ve bütün insani 

arzularının karĢılanarak yakın bir iliĢki biçimini içerir. Bu liderlik tarzı diğer yandan, 

karizmatik ve vizyon easlı liderlik davranıĢını da barındırmaktadır (Gökkaya, 

2005:7).  

DönüĢümcü liderlik, üstün liderlik davranıĢlarını sergileyen liderlik Ģekli 

olarak da tanımlanmıĢtır. Buna göre liderler örgütteki takipçilerin örgüte 

yakınlıklarını arttırır ve geliĢtirir, ortak misyon ve hedeflerin çalıĢanlarca kabul 

edilmesini sağlarlar. Bununla birlikte çalıĢanların sahip oldukları imkan ve değerlerin 

illerisini görmeleri için teĢvik ederler. Yani dönüĢümcü liderlik tarzını sergileyen 

liderler, çalıĢanların lider olmalarını ve ilerlemelerini sağlayan, değiĢimi sistemli bir 

yapı Ģeklinde sağlama yetisidir. Bu tarz, bireysel arzuların ve güdüleme 

gerksiniminin yerine getirmesini sağlayan süreç Ģeklinde betimlenmiĢtir (Gökkaya, 

2005:7).  

Bu tarz liderler çalıĢanların kiĢisel ihtiyaçlarının yanında onları motive eden, 

ortak vizyon ve amaçlarla harekete geçiren özellikler gösterirler.  

 EtkileĢimci liderlik klasik yönetici Ģekli değerlendirilen ve dönüĢümcü 

liderliği tanımlamak amacıyla yardımcı kavram olarak ortaya çıkmaktadır. Öncelikle 

James Mc Gregor Burns burada, politik liderliğin esaslarını oluĢturmuĢ, dönüĢümcü 

ve etkileĢimci liderlik tarzları olarak ikiye ayırmıĢtır. Yazar, dönüĢümcü liderliği 

örgütün değiĢim gereksinimini ortaya koyan ve vizyon oluĢturan ve buna bağlı 

bireyler oluĢyurup örgütü sğiĢtirerek ileriye taĢıyan Ģeklinde tanımlanmıĢtır.  J. 

McGregor Burns, Mahatma Gandhi‟yi dönüĢümcü bir lider Ģeklinde ortaya koyarken, 

onu Ģöyle tanımlar: “Gandhi insanların talep ve ümitlerini yükselterek onları değiĢim 

sürecine çekmiĢtir”  (Erdoğruca, 201:44). 
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DeğiĢimi yöneten, farklı bakıĢ açıları ve hedefler belirleyerek takipçilerine 

benimseten liderlik davranıĢı olarak ortaya konulan dönüĢümcü liderlik daha klasik 

olan ve muhafazakâr eğilimli olan etkileĢimci liderlik tarzından ayrılmaktadır. 

Takipçileri ve lider arasında meydana gelen karĢılıklı değiĢ tokuĢa odaklanan 

etkileĢimci liderlik tipi birçok liderlik tarzı ile benzerlik arz eder. Örgütün belirlenen 

hedeflere ulaĢması karĢılığında promosyon vaad eden liderlik sergiler (Gökkaya, 

2005:8). DeğiĢ-tokuĢ karĢılıklı mübadeleye dayanan etkileĢimci liderlik tarzı bu yanı 

ile ayrı bir özellik arz eder. 

Bass‟a göre liderlerin davranıĢ kalıpları olan kiĢiler olduklarını savunmuĢtur. 

B. Bass, bazı liderleri etkileĢimci, bazılarını da dönüĢümcü liderlik davranıĢlarına 

sahip olduğunu belirtmektedir. DönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik tarzlarına ait 

özelliklerin bir liderde toplanamayacağı düĢüncesini illeri sürmüĢtür. Bununla 

birlikte Thomas ve Robert dönüĢümcü lideri, çok daha geniĢ kapsamı olan bir liderlik 

tarzı olarak tanımlamıĢtır. Bu yazarlar dönüĢümcü liderlik,  izleyenler ile liderin 

karĢılıklı olarak birbirlerinini motive edecek ve böylece yüksek seviyede moral 

sağlayacak münasebetler oluĢturdukları anda ortaya çıkacaktır. Manevi bir özellik de 

taĢıyan bu tarz kiĢisel ve bireysel istekleri dikkate alır. Bu tarz liderliğin özellikleri 

nedeniyle hem lider, hem de takipçiler üzerinde dönüĢtürücü bir etkisi vardır. Yoğun 

iliĢki sonucu takipçiler kendilerini değer verilmiĢ hissederler ve aktif duruma geçerek 

örgüt iklimine katkıda bulunurlar (Gökkaya, 2005:8). 

Vizyon yaratarak takipçileri motive eden, yüksek moral aĢılayarak örgüt 

amaçları etrafında kenetleyen dönüĢümcü liderlik özellikleri ön plana çıkarılmıĢtır.  

DönüĢümcü liderler, kollektif vizyon oluĢturarak iĢletmede yüksek bir 

performans beklentisine sahip olmaktadırlar. Bu liderlerden istenen yetenek, 

iĢletmeyi iyice ortaya koyacak ve ne olduğuna dair bir vizyona sahip olma, yeni 

vizyonu kabul etme, baĢarmak için çalıĢmalarla takipçileri harekete geçirme, bütün 

bu değiĢim ve dönüĢümü zamanla kurumsallaĢtırmalarıdır (Doğan, 2001). Her alanda 

örgütte ortaya çıkacak değiĢim ve dönüĢümü baĢarılı yöneten, vizyon üreten ve 

takipçileri harekete geçiren davranıĢ tarzı vurgulanmaktadır. 
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Harekete geçiren dönüĢümcü liderin en belirgin özelliği, değiĢimi 

yönetmeleridir. DönüĢümcü liderler kurumsal sınırlamaları kabul etmeyip, örgütü 

değiĢtirme yolları aramaktadırlar. Azimlidir, ısrarcı, sabırlıdırlar. Ġstenilen hedeflere 

ulaĢmak için gerekli olan iĢleri geniĢ zamana yaymaktadırlar. Kendilerinin farkında 

olup kendilerini tanırlar. Zayıf ve güçlü yanlarını bilirlerler. ÇalıĢkandırkar. Saygılı 

ve insanlara güvenirler. Hedeflere ulaĢmak için gerekli çalıĢmaları yapmaları için 

çalıĢanlara yardımcı olacak sorumlulukları paylaĢmaktadırlar. Riskleri göze alır, hata 

yapmaktan korkmazlar. Onlar, kendilerine tabi astlar oluĢturmak yerine, bağımsız, 

eleĢtirel düĢünen ve bu Ģekilde örgütüne katkılar sunacak inovatif çalıĢanlar 

oluĢturmayı hedeflerler (Doğan, 2001).  

1.5.1. DönüĢümcü Liderlik Modelleri 

DönüĢümcü liderlik teorileri kendi aralarında yazarların araĢtırmaları 

doğrultusunda dört ana bölüme ayrılmıĢtır. Bunlar James Mc Gregor Burns Modeli, 

Bennis ve Nanus Modeli, Tichy ve Devanna Modeli ile Bass‟ın DönüĢümcü Liderlik 

Modelleridir. 

 

 1.5.2. Burns’un DönüĢümcü Liderlik Teorisi 

 Ġlk olarak politik liderlik için çalıĢan James Mc Gregor Burns‟un araĢtırmaları 

dönüĢümcü liderlik teorisinin temeli olarak ortaya çıkmıĢtır. Yazar liderlik 

yaklaĢımını etkileĢimci ve dönüĢümcü liderlik Ģeklinde yapmıĢtır. Yazar bu teori ile 

bu taz liderliği, lider ve üyelerin karĢıluklı moral ve motivasyon düzeylerini 

yükseltme süreci olarak tarif etmiĢtir. DönüĢümcü liderlik tarzında olumsuz davranıĢ 

kalıplarının duygularının esas alınmadığı, eĢitlik, adalet, hümanizm, eĢitlik ve 

özgürlük değerlerle, takipçilerini bilinçlendirme ve onlara yükselecekleri basamaklar 

için kariyer planlama esas tanımlamaktadır. Yazara göre liderlik en üst sevideki ile 

en alt sevideki bütün çalıĢanları kapsamaktadır (Gökkaya, 2005:9). Bütün çalıĢanları 

ayrı bireyler olarak kabul eden, en alt düzeydeki çalılĢandan en üst düzeydeki 

çalıĢana kadar karar süreçlerine herkesi dâhil eden liderlik tarzı olarak ortaya 

çıkmaktadır. 

 EtkileĢimci liderliği değiĢimden ziyade brokrasi gücünü kullanan, yasal güce 

dayalı, geleneklere ve rollere vurgu yaptığını belirtir. Liderliği bir süreç olarak 
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değerlendirmiĢtir. Burns‟a göre bu özellikleri taĢıyan liderlerin mikro düzeyde 

olduğu kadar makro sdüzeyde de diğer yapı ve örgütlerle olaniliĢkileri düzenlerler. 

Ayrıca örgütteki karıĢıklıkları giderme, iletiĢim, bölüĢüm ve Ģeffaflığı da içine alır. 

 Yapılan arıĢtırmalara göre dönüĢümcü liderliğin etkisi etkileĢimci liderliğe 

nazaran iĢ görenler üzerindeki daha fazladır (Morçin ve Bilgin, 2014). 

1.5.3. Bennis ve Nanus 

 DönüĢümcü liderlik Modellerinden ilki Amerikalı yönetim bilimciler Warren 

Gameliel Bennis ile Burt Nanus organizasyonun güçlü ve zayıf yönlerini ortaya 

koymak üzere çalıĢmalar yapmıĢlardır. Burada liderin etkilerini ortaya çıkarmak 

üzere 30‟u devlet ve 60‟ı özel sektör olmak üzere, 90 lider üzerinde 5 yıllık 

çalıĢmasını analiz etmiĢlerdir. Bennis ve Nanus örgütün dönüĢümünü sağlayacak 

lideri dört farklı yönü ile değerlendirmiĢtir (Gökkaya, 2005:10). 

 Birincisi: DönüĢümcü lider örgütün gelecek vizyonunu oluĢturacak açık 

vizyonlu olmalıdır. Bu vizyon basit, anlaĢılabilir, faydalı ve net olmalıdır. Takipçileri 

etkilemeli ve harekete geçirmelidir. Bu vizyonla lider, takipçilerine yetkiyi 

devrederek, faaliyetlerin düzenlenmesinde yer almalarını temin ederek, üyelerin 

amacın bir parçası göemelerini temin eder.  

 Ġkincisi: Bu teoride lider örgütte sosyolojik öncüdür. Burada lider, 

organizasyonda bireyselliğin korunarak sürdürülmesini sağlarken, kollektif alanların 

oluĢumunda da rol oynar. Burada liderler örgüt politikalarına yön verirler ve ortaya 

çıkan olaylardan örgütü için yeni bir düĢünce biçimi veya makbul örgüt aidiyeti 

oluĢturmak için takipçilerini hareketlendirirler. 

 Üçüncüsü: Lider üyelerin iĢgal ettikleri görev ve pozisyonlarında sıkça 

değiĢiklik yapmamalıdır. Bu Ģekilde astların inaç ve güvenleri olumsuz etkilenir. Bu 

sebeple dönüĢümcü lider çalıĢanların görev tanımlarının açık bir Ģekilde ortaya 

konulması ortamını oluĢturup örgüte olan güvenlerini sürdürmelerini temin ederler. 

Bu güven liderin içinde olduğu aksiyon ve tavırla da ilgilidir. Bennis ve Nanus 

araĢtırmalarında örgütü problemsiz hale getirecek durumun, dürüst tavırlar 

sergilemek suretiyle güven sağladığını ortaya çıkarmıĢlardır. 

 Dördüncüsü: DönüĢümcü liderler güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olarak 

daha çok güçlü yönlerini vurgularlar. Liderlik yetenekleri ile örgüt amaçları arasında 

güçlü bağ oluĢturmayı baĢarabilir. Böylece astlarla yüzyüze iliĢki karĢılıklı güveni 
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tesis edecektir. Bennis ve Nanus araĢtırmalarında, bu karĢılıklı 

güveninoluĢturulmasında, öz saygısına sahip liderin pozitif bir etken olduğunu ortaya 

koymuĢlardır (Gökkaya, 2005: 11). 

 

1.5.4. Tichy ve Devanna 

 Amerikalı bilim insanları Noel Tichy ve Mary Anne Devanna da dönüĢümcü 

liderlikle ilgili çalıĢmalarını Bennis ve Nanus‟un çalıĢmasının benzeri olan 

çalıĢmalar yaparak dönüĢümcü liderlikle ilgili analizler yapmıĢlardır. Ġki yazar 

dönüĢümün örgütü hangi Ģekilde ve nasıl etkileyip değiĢtirdiğini araĢtırmıĢlardır. 

Onlara göre hızlı değiĢen teknoloji, yaĢanan sosyal ve kültürel değiĢim, rekabet 

durumu ve ulusal ve uluslararası ekomomilerdeki karĢılıklı etkileĢimin getirmiĢ 

olduğu durumlarda liderin rolününün ne olduğunu araĢtırmıĢlardır. Liderler ile olan 

mülakatlardan alınan bilgilerle, liderlerin örgütteki değiĢimiĢim-dönüĢümü üç 

değiĢik strateji ile idare ettiğini ortaya koymuĢlardır. Bu stratejiler, değiĢim 

gereksiniminin belirlenmesi, vizyonun ortaya konulması ile değiĢim ihtiyacının 

kurumsallaĢması olarak belirlenmiĢtir (Gökkaya, 2005: 12).  

 Bu araĢtırmada ortaya çıkan değiĢim esaslı dönüĢümcü liderlik fonksiyonları 

ortaya konulmuĢtur. Öncelikle değiĢimin tam olarak tanımlama, buna karĢı vizyo 

oluĢturma ve nihayetinde değiĢimi kurumsallaĢtırma Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

 DeğiĢim ihtiyacının tanımlanması: Ġlk olarak dramanın birinci perdesini 

değiĢimin bir ihtiyaç olduğu konusunun belirlenmesidir. Bu aĢamada çalıĢanlar 

tedirgin edilmeden bu gereklilik anlatılır ve yayılır. Çünkü örgütlerde bireyler 

değiĢime direnir. Ġnsanlar mevudun korunmasından yanadır. DeğiĢim ihtiyacını bu 

yüzdern gerekli görmeyebilirler. Ancak dönüĢümcü lider değiĢim esaslı yanı ile 

çalıĢanlara değiĢimin örgüt için iyi ve kötü yanlarını ortaya koyma yükümlülüğüne 

haizdir. 

 Vizyon oluĢturmak: Dramanın ikinci perdesini vizyon oluĢturma aĢamasıdır. 

Bu aĢamada liderin örgütün geleceğini düĢünerek örgütü yeniden doğuĢ planını 

yapmaya baĢladığı aĢamadır. Tichy ve Devanna vizyonu örgütün iĢgal ettiği yerin ne 

olduğunu stratejik aĢamalarla tanımlamıĢ ayrıca gelecekte örgütün nasıl olacağı 

konularını ele almıĢlardır. Vizyonun sadece bir lider tarafından oluĢturulmadığını 
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orgavizasyon içinde farklı düĢüncelerin harmanlanmasıyla oluĢan bir sonuç olduğunu 

vurgulamıĢlardır. 

 DeğiĢimi KurumsallaĢtırma: Nihayet dramanın üçüncü perdesi ise, sosyal 

olarak yapılanmanın örgüte yerleĢtiği, yeni fikirlerin ortaya çıktığı, bireylerin 

hedeflerini bildiği ve motive olduğu, bunun yanında yaratıcı olan yıkım süreci 

kapsar. Bu iki yazar, çevresel değiĢim ile ortaya çıkacak tehditlere karĢı duyarlılığı 

arttırmak için dönüĢümcü liderlerin alması gereken önlemleri belirlemiĢlerdir 

(Erdoğruca, 2011:45): 

- Yapıcı eleĢtirileri teĢvik ederek var olan ve uygulanan fikir ve stratejilerin 

eleĢtirilebilme ortamını geliĢtirmek, 

- Verimli bilgi elde etmek için  dıĢ çevreyle etkin bilgi kanalları oluĢturmak, 

- Benzer örgütlerin benzer sorunlarla nasıl baĢa çıktıklarını bilmek için 

karĢılıklı diyaloglar kurmak, 

- Örgütün performansını rakipleriyle kıyaslamak. 

 

 1.5.5. Bass’ ın DönüĢümcü Liderlik Teorisi 

 Lider ile takipçileri arasındaki iliĢkiler açısından dönüĢümcü liderliği tarif 

eden Bernard M.Bass‟a göre dönüĢümcü lidere takipçileri güvenirler, takdir edrler. 

Ayrıca üyeler liderlerine bağlılık ve saygı duyarlar. Dolayısıyla takipçiler kendi 

kapasitelerinin üzerinde gayret ve çıktıları sağlayacak Ģekilde liderce 

güdülenmiĢlerdir. Bass, liderin üyelerini aĢağıdaki kriterlere değiĢtirip geliĢtirebilir 

(Erdoğruca, 2011:47): 

 - ÇalıĢma sonuçlarının önem ve farkındalığını arttırmak, 

 - KiĢilerin Ģahsi ilgi ve isteklerini örgüt lehine terk etmelerine ikna etmek, 

 - En çok talep edilen ihtiyaçlarını harekete geçirerek. 

Bass‟ın karizma tanımı farklıdır. Ona göre bazı karizmatik kiĢilerin rok 

yıldızı, artist gibi ünlülerin takipçi ve hayranları üzerinde sistematik bir dönüĢüm 

etkisi yoktur. Her ne kadar takipçiler onlara bazı özellikleri itibariyle bemzemeye 

çalıĢsa ve taklit etseler de bu durum sistematik değildir. Bass‟a göre dönüĢümcü lider 

için karizma çok önemli ve gereklidir. Ancak dönüĢüm için yanlızca bu yetersizdir. 

DönüĢümcü lider takipçilerinde kuvvetli hisleri harekete geçirerek onlarda liderle 
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birlikte bir kimlik kazandırır. Bu da liderin takipçilerine bu dönüĢümü koçluk, 

öğretmenlik ve rehberlik yapmasıyla mümkün olacaktır (Gökkaya, 2005:14 ). 

 

 1.6. DönüĢümcü Liderlik Faktörleri 

Bu liderlik yaklaĢımını diğer tarzlardan farklı hususiyetleri vardır. Bunlar 

dönüĢümcü liderde bulunması gereken özelliklerdir. Bu özellikler; Karizma ya da 

ideal etki, ilham verici motivasyon, entelektüel etki ve bireysel Ġlgidir. Bunların 

ortaya çıkarılıĢı Bernard M. Bass‟ın araĢtırmalar dizinine ve olay değerleme 

sonuçlarına bağlı bir Ģekilde ortaya konulmuĢtur. 

 Bu özelliklerden ideal etki, görev bilinci ve vizyon sağlar. KiĢiyi gururlandırır 

ve çalıĢana güven ile saygı kazandırır. Ġlham verici motivasyon, çalıĢan beklentilerle 

iletiĢim kurar, gayretleri örgütün hedeflerine odaklanmak suretiyle birleĢtirmek için 

sembolleri aracı yapar, mühim hedefleri basit bir dille ortaya koyar. Entelektüel 

uyarım, akıl ve zeka ile dikkatle sorunların üstesinden gelmeye yardımcıdır. Bireysel 

ilgi bütün çalıĢanları ayrı ayrı kiĢilikler olarak değerlendirir ve ona göre davranarak,  

rehberlik eder, tavsiyelerde bulunur (Morçin ve Bilgin, 2014). 

 

1.6.1. Ġdeal Etki Ya da Karizma 

 “Kharisma” kelimesi Yunanca‟da ilahi ödül anlamındadır. Bu nedenle 

karizma, liderin kendinde var olan kuvvetli bağlılık ve arzu hislerini takipçilerine de 

geçirme Ģeklindeki nadir görülen yetenek olarak tanımlanmaktadır. Ayrı bir ifadeyle 

karizma, kiĢisel çekimdir (Erdoğruca, 2011:47).  

Weber‟in karizmaya bağlı yönetim yaklaĢımda ise, kiĢilerin baĢka kiĢiyi, 

onda olduğuna inandıkları sıradıĢı ya da kiĢiye özel üstün yetenekler nedeniyle istekli 

bir Ģekilde onları takip etmeleri sonucunda meydana çıkan bir durumdur. 

 DönüĢümcü liderler takipçilerinin arzu, beklenti, istek ve duygularını çok iyi 

bilmelidirler. Bu daonların liderlerine karĢı sadık olma ve güven duygusuna sahip 

olmalarına yol açacaktır (Erdoğruca, 2011:48). 

 Karizma, Ģahsi, kiĢiye özel ve doğuĢtandır. Karizmatik etki, takipçiler 

üzerinde cezbedici vizyon oluĢturan ve izleyenleri ilerleten ve isteklendiren bir unsur 

Ģeklinde tarif edilir. Karizmatik lider özelliklerini gösteren Nelson Mandela Güney 

Afrika Cumhuriyeti‟nin ilk siyah baĢkanıdır. Vizyon sahibi yüksek moral 
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standartlarına sahip bir lider olan Mandela liderlik vasıfları gereği insanların ona 

verdiği güven verdikleri olumlu yanıt; Güney Afrika ulusunu dönüĢtürmüĢtür 

(Gökkaya, 2005:14). 

 DönüĢümcü liderlik tarzının karizmatik olma özelliğinden yola çıkılarak ele 

alan bazı çalıĢmalarda bu liderlik tarzının demokratik bir yapı özelliği taĢımadığı ve 

liderin ancak tüm üyeleri dönüĢtürmesi için bir çıkar ortaklığının olması suretiyle 

etkin olacağı belrtimektedir. Ġlgili araĢtırmalar bu özellikli durumun haricinde 

dönüĢümcü liderliğin, iĢletmede çok güçlü grupların çıkarlarını savunma aracı olarak 

öne çıkarmıĢlardır (Erdoğruca, 2011:57). 

 Karizma, yalnız baĢına yeterli olmayıp karizmatik yöneticilerin olumsuz 

davranıĢlara yönelmesine sebep olabilir. DönüĢümcü liderlerin sahip oldukları 

karizma olgusunun birtakım baĢka özellik ve davranıĢlarla desteklenmesi 

gerekmektedir. Yukarıda da açıklanmaya çalıĢıldığı gibi karizma tek baĢına yeterli 

olmayıp bazen milletleri ve organizasyonları birtakım krizler ve felaketlere 

sürükleyeceğinden dönüĢümcü liderlik tarzının baĢka özellik ve tutumlarla 

desteklenmelidi (Erdoğruca, 2011:58). 

 Karizmaya sahip liderler özellikle olağandıĢı dönemlerde kullandıkları sosyal, 

ekonomik, dini veya siyasi özellikleri kullanarak toplum ve organizasyonlarda etkili 

olup değiĢime ve dönüĢüme neden olmaktadırlar. 

 

1.6.2. Ġlham Verici Motivasyon 

DönüĢümcü liderlik yaklaĢımının ikinci alt boyutu takipçilere ilham vermedir. 

Bu tür lider özelliklerini taĢıyanlar, yüksek beklentilerini semboller vasıtasıyla 

takipçilerine aktarmakta ve bu yerine getirilirken mühim olan hedefleri anlaĢılabilir 

hafif semboller kullanılarak ortaya koymaktadırlar. Bu Ģekilde liderler 

takipçilerinden kendilerinden beklenilenin üzerinde performansın oluĢmasını 

sağlamaktadırlar (Bass, 1990).  

 DönüĢümcü liderler kendisine ve çalıĢanları hakkında duyduğu yüksek inanç 

ve güven sonucu ortaya çıkar. Bu Ģekilde takipçilerini etkiler, güven aĢılar ve onlara 

ilham vererek dönüĢtürür. Bu ilham verme boyutu dönüĢümcü liderlik tarzının 

örgütlerde önem kazanmasının nedenlerindendir. 
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 Hinkin ve Tracey dönüĢümcü liderin değiĢim aĢamasında izleyenlerini kendi 

ailesinin bir parçasıymıĢçasına onlara destek verir, ilham vererek Ģekilde davranırlar. 

Takım ruhunu harekete geçirerek, Ģevk verir ve iyimser bir atmosfer oluĢturur. 

DönüĢümcü lider, beklenti ile yaratıcı yetenek arasındaki iliĢkiyi harekete geçirerek, 

takipçilerin örgütteki vizyon ve amaçlara olan sadakatlerini ortaya koymalarını net 

Ģekilde ispatlama arzusuna yöneltir (Gökkaya, 2005:18). 

 Burada lider takipçilerin motivasyonu ve bir aile bireyi gibi görerek onları bir 

hedef etrafında birleĢtirme fonksiyonu vurgulanmıĢtır.   

 Brown ve arkadaĢlarının araĢtırmalarına göre dönüĢümcü liderin ilhamlarıyla 

takipçilerini motive ederek iyimser bir atmosferin oluĢmasını sağlarlar. Örgütte 

izleyenlerin beklentileriyle yüzleĢip onlarla sağlıklı iletiĢim ortamı sağlamaktadır 

(Gökkaya, 2005:18). Ġlham veren boyutuyla iyimser ve insani bir ortam sağlayan 

dönüĢümcü lider çalıĢanların yüksek beklentileriyle de yüzleĢmektedir. 

 DönüĢümcü lider takipçilerini, eski ve klasik uygulamalara karĢı durmalarına 

öncelik ederek onları yenilikçi alternatiflerle karĢılaĢtırmaktadır. Ayrıca bu süreçte 

takipçilerin karĢılaĢacakları sıkıntılarla baĢ edebilmeleri için gerekli olan güven 

ortamını sağlamaktadır (Erdoğruca, 2011:59). DönüĢümcü liderler çalıĢanları 

değiĢime karĢı duyarlı hale getirerek yenilikler yapar ve mücadele azmi aĢılarlar. 

 DönüĢümcü liderlik davranıĢı gösteren liderler, karizmayı ilham verme ve 

ahlakilikle destekleyerek körü körüne üyelerin takibini istemezler. Bu liderler sürekli 

alternatifli düĢünür ve davranırlar, eleĢtirilmeye ve yeni fikirlere hazırlar ve 

bağlandıkları fikirleri inandırmasalar da inandıklarını savunmaya devam ederler 

(Genç, 2005). 

DönüĢümcü liderler, örgütte çalıĢanları kariyer planlama ve lider olma 

yolunda geliĢmeleri için yönlendirmeye, onlara ilham vermeye çalıĢırlar ve 

çalıĢanların görüĢleriniciddiye alırlar. 

  

1.6.3. Entelektüel Uyarım  

 DönüĢümcü liderliğin diğer bir alt öğesi entelektüel uyarım ya da zihinsel 

teĢvik boyutudur. Entelektüel uyarım öğesinin etkisiyle dönüĢümcü liderler, 

takipçilerinin zeka, düĢünce ve sorun giderme vasıflarını ödül vererek, onları 

giriĢken ve üretici düĢünce üretmelerine yöneltmektedir.  
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 DönüĢümcü liderler, takipçilerine sadece entelektüel uyarım ile değil, bizzat 

iĢlerine de desteklerler. Ayrıca çalıĢanları motive etmektedirler. Bununla beraber 

lider, çalıĢanlarla tek tek ilgilenirler. Lider çalıĢanların ve kurumun hedeflerini takip 

ettiği gibi, çalıĢanların geliĢtirilmesi meselesi üzerinde de durmaktadır. Bu liderler 

takipçilerini, yüksek amaçlar ve kendini ifade etme ihtiyaçlarının istenildiği düzeyde 

karĢılanmaya çalıĢması için onları çalıĢmaya motive etmektedirler (Erdoğruca, 

2011:61). 

 Entelektüel uyarım; çalıĢanların üretken ve yenilikçi olarak yetiĢmelerini esas 

alan liderlik alt boyutudur. ÇalıĢanların inanıĢlarına ve değerlerine ek, lider ve örgüt 

içindekilerin de sorgulamadan muaf olmadığı liderlik tarzıdır (Bass, 1999). 

  

1.6.4. Bireysel Ġlgi 

 DönüĢümcü liderlik yaklaĢımını son alt boyutu bireysel ilgi boyutudur. Lider 

bireysel ilgi boyutu nedeniyle iĢletmede, takipçilerinin hepsine eĢit bir Ģekilde 

yaklaĢma yaklaĢımı sergilemektedir. Rehberlik becerileri ve empati yetenekleri 

geliĢmiĢtir (Bass, 1999). Her çalıĢanı değer verilmesi geren bireyler olarak 

değerlendirir ve onlarla empati kurarak onlara rehberlik etmektedir.  

 Bireysel ilgi, liderin her bir bireyin değerlendirilerek ele alınması, 

ihtiyaçlarını dikkate alınarak bunun sonucunda çalıĢanların gösterdikleri performansı 

ortaya koymakarında istekli bir Ģekilde davranıĢlar ortaya koymalarını sağlayan 

faktördür. Böylece en lider, takipçilerin bireysel ihtiyaçları için onları dikkatle dinler 

ve isteklerini karĢılamaya çalıĢır. ÇalıĢanlara rehberlik yaparak onlara rahat ve 

destekleyici bir ortam sağlar. Örgütte çalıĢanĢların kiĢisel değiĢimlerini örgütün 

büyümesine yardım edecek etken olarak değerlendirir. Güçlü ve yakın iliĢki kurarken 

diğer yandan da disiplinli davranır (Bass, 1999). Her bireyi ayrı ayrı ele alarak onlara 

değer veren her çalıĢanı örgütün bir değeri olarak ele alır. 

 Liderin örgüt içerisinde çalıĢanlara destek olması, bireysel iliĢkiler 

geliĢtirmesi ve yaptıkları iĢi takdir etmesi, takipçilerin kendilerine özgüvenlerini 

arttırır. DönüĢümcü liderler birebir iliĢkiler kurarak çalıĢanlarını yakından tanırlar. 

Bu Ģekilde çalıĢanının istek ve beklentilerine cevap verme olanağına kavuĢur. 

ÇalıĢanların ihtiyaç ve beklentilerini bilme fikrini benimserler.  Bu ilgi, örgütteki 

bütün kiĢilerin farklı ve kendine has birer birey olduğunu ona hissettirecektir. 
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Örgütlerde bireysel ilgi ile amaçlanan, çalıĢanın özel bir kiĢi olduğunu hissettirmek 

ve kabul ettirme sonunda motivasyonunu yükseltmek suretiyle örgüte bağlılığını 

sağlamaktır (Erdoğruca, 2011:62). 

 Tüm dönüĢümcü liderlik bileĢenleri bir araya geldiğinde, örgütte dönüĢümün 

oluĢmasına zemin sağlayacaktır. Ayrıca bunun dıĢında dönüĢümün örgütte 

gerçekleĢmesinde liderlik davranıĢları dıĢındaki bazı çevresel etkenler de etkili 

olabilir. Bu çevresel etkenlere teknolojik yenilikler, ulusal ve uluslararası geliĢmeler 

gibi faktörlerin de etkili olabileceğini hesaba katmak gerekmektedir. 

 

 1.7. DönüĢümcü Liderliğin Temel Özellikleri 

DönüĢümcü liderliğin alt boyutlarıyla beraber uygulanması sonucunda elde 

edilen temel özellikleri kısaca; ortak vizyon sağlayıp paylaĢma, zihinsel olarak teĢvik 

ve üretkenlik, etkili iletiĢim ve üst düzey güdüleme, değiĢimde öncü, dayanıklı bir 

hissi yapı, cesaretli olma ve risk alma, güçlendirme, esnek yönetim anlayıĢı, 

güvenirlilik ve özgüven olarak tesbit edilmiĢtir. 

 

 1.7.1. Ortak Vizyon OluĢturma ve PaylaĢma 

 DönüĢümcü liderlik yaklaĢımı vizyon oluĢturma becerisi bakımından klasik 

liderlik yaklaĢılmarından ayrılmaktadır. Öncelikle vizoner olma ve vizyon oluĢturma, 

bu tarz liderliğin önemli özelliklerinden biridir. Bu kavram, değerlerle prensiplerin 

yer aldığı bir bütünü ifade eder. Örgütsel anlamda ise; örgütle ilgili beklentilerle 

geleceği tasarlama, geliĢtirme ve paylaĢma yetisi ile illeriyi görebilme Ģeklinde 

tanımlanabilir. Senge‟nin vurguları nitelemeyi doğrular niteliktedir: Vizyon bir 

örgütün geleceğe yönelik hedeflerinin ortaya konulmasıdır (Erdoğruca, 2011:64). 

  

1.7.2. Zihinsel Uyarım ve Yaratıcılık 

 DönüĢümcü liderler yenilikçi veyaratıcı düĢünceye inanırlar. Lider üretken 

fikirleri yeni bir vizyon oluĢturup ortaya çıkarır. Böylece örgüt kendini sürekli 

yeniler, çalıĢanların performansını arttırır, imkan ve fırsatların sunulmasını sağlar. 

Tam ve doğru kullanıldığında baĢarılı bir dönüĢümün esasını teĢkil eder (Erdoğruca, 

2011:64). 
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 DönüĢümcü lider, izleyenlerini problemlerin çözümünde yakın ilgi ve iliĢki 

biçimini benimseyerek değiĢik yöntemler bularak onları motive ederek iĢe yöneltir. 

Ġzleyenlerine negatif düĢüncelere karĢı olumlu tavır takınmayı ve onları reddetmeyi 

öğretir ve olumlu düĢüncenin gücüne kendisi inandığı gibi onlara da benimsetir.  

  

1.7.3. Etkili ĠletiĢim ve Yüksek Motivasyon Becerisi 

 Yönetim biliminin son yıllarda önemli öğelerini oluĢturan ve liderlik 

sürecinin öğelerinden ikisi olan iletiĢim ve motivasyon becerisi bu liderliğin temel 

davranıĢ kalıplarını oluĢturmuĢtur. Olağanüstü ve kriz ortamlarında ortaya çıkan 

dönüĢümcü liderliğin fonksiyonu, otyaya çıkan bu değiĢim ve dönüĢüm olgusunu 

yönetilebilir hale getirmektir. Burada liderlik bu kaotik dönemi sistematik tedbirlerle 

yönetilebilir hale getirmektedir. Bunun için de dönüĢümcü lider, bir vizyon geliĢtirir 

ve takipçilere aktarır. Bu vizyonun çalıĢanlara tam olarak benimsetilmesi etkin bir 

iletiĢim becerisinin olmasıyla ilgilidir (Erdoğruca, 2011:65). 

 

 1.7.4. DeğiĢimin Temsilcileri Olma 

 Mitchell ve Tucker dönüĢümcü liderler için, yenilik yaparak yeni ilke ve 

kurumsal tutumlar benimserler derler. Örgütte böylece yeni sistemlerin ortaya 

çıkmasını sağlarlar. Bunlar, kurumun misyonunda, mevcut halinde ve beĢeri 

kaynakların yönetiminde büyük değiĢikliklere gider (Erdoğruca, 20:66). Burada 

dönüĢümcü lider, sürekli inovasyonla örgütü değiĢen zaman ve Ģartlara uydurur. 

 Aslında değiĢim, mevcudu muhafaza düĢüncesinin aksine, yeni ve farklı 

Ģeyleri sınamak ve üretkenlik anlamındadır. DönüĢümcü lider, eskiden uygulana 

gelen politikaları değil sorunların çözümü için özel ve üretkeni fikirler oluĢur. Var 

olanı devam ettirmekten çok yeni çözüm yöntemleri uygulamalara baĢvurur 

(Zel,1997).  

 

1.7.5. Duygusal Dayanıklılık, Cesaret, Risk Alma 

 Lider olayları Ģahsi değerlendirmeyen, eleĢtirileri alan fakat bu nedenle vaz 

geçmeyen ve baĢarısızlıktan korkmayan bir davaranıĢ sergiler. Kendi duygularına 

hâkimdir ve kontrol altında tutabilmektedir. Kendi içindeki çatıĢmaları da duygusal 
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dayanıklılığına bağlı olarak dengeleyebilmektedir. Bu sayede kendine olan güven, 

kararlılık, inanç ve strese karĢı dayanma gücü artar (Zel, 1997). 

  

1.7.6. Güçlendirme 

 DönüĢümcü liderler, takipçilerine güvenir, çalıĢanların potansiyellerini 

keĢfetmeleri amacıyla yönetim süreçlerine onlaraı katmak için yetkilerini 

devredebilirler. Güç ve yönetim yetkilerinin paylaĢımı çalıĢanları karar süreçlerine 

katan dönüĢümcü liderler, son karar veren olmaktan öte demokratik davranıĢları esas 

alırlar. Bu davranıĢ biçimi örgütsel değiĢim sürecinde çalıĢanların karara katılımını 

teĢvik eder.  

 

1.7.7. Esnek Yönetim AnlayıĢı 

 DönüĢümcü liderler, klasik yönetim tarzlarını devam ettirme yerine oluĢan 

yeni durum ve geliĢmelerle yüzleĢtiklerinde buna karĢı çözümler ortaya koyabilme 

sürecini etkin bir Ģekilde yürütme yetisine sahiptir. Olacak değiĢimlere karĢı duyarlı 

hareket ederek uyarlama yaparlar ve katı değildirler. ÇalıĢan astlarını yönetim 

aĢamalarında katarak tam katılımı sağlarlar. Örgütle ilgili süreçlerde çalıĢanların 

görüĢlerine değer verirler. Yine politikalar oluĢturulurken esnek olmaya önem 

verirler. Kollektif hareketi esas alırlar. Böylece dönüĢümcü lider, bu alternatif 

yönetim tarzını değiĢim ve dönüĢümde avantajlı bir Ģekle getirecek sorumluluğu alır. 

Kriz zamanı baĢarılı olmak için, sert strateji ve uygulamalar yerine, esnek Ģekilde 

davranmayı bilirler (Erdoğruca, 2011:67). 

 

 1.7.8. Güvenilirlik ve Özgüven 

 DönüĢümcü liderde bulunması gereken özgüvenin yanında takipçilerine 

güven vermesi de son derece önemlidir. Peter Drucker “Gelecek Ġçin Yönetim” 

kitabında liderlere bazı önermelerde bulunmaktadır (Drucker, 1999:132); buradaki 

önerilere göre etkin liderliğin asıl esası güvendir. Aksi halde kimsenin lideri takip 

etmeyeceğini, liderin bir tanımının da takip edenleri olan kiĢi olduğunu belirtir. 

Ayrıca lidere güvenin Ģartının da, mutlaka onu beğenmenin gerekli olmadığını, 

liderle aynı fikiri paylaĢmanın da gerekli olmadığını vurgular. Güvenin ise, liderin 

söylediği ile gerçekten kastettiğine duyulan inanç olduğunu söyleyerek dolayısıyla 
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hareket tarzıyla ile ortaya koyduğu inançların aralarında uyumlu ve tutarlı olması 

gerektiği, burda etkin olmak için aslolanın zeka değil tutarlı, güvenilir olmak 

olduğunu açıklamıĢtır. 

 Yönetim bilimciler Kouzes ve Posner güven sürecinin organizasyon 

bakımından önemini Ģöyle anlatmıĢlardır (Erdoğruca, 2011:67): Liderler örgüt içinde 

birliğin tekti devriyle güven vermenin, olumlu sonuçlara ulaĢmak açısından çok 

önemli unsurlar olduğunun farkındadırlar. Güven duymayan çalıĢan 

iĢletme/organizasyon için risk almayacaklardır. Risk olmadan baĢarı, değiĢim ve 

dönüĢüm olmaz. DönüĢümcü liderler davranıĢları ile güven oluĢturur.  

Yönetim bilimci Dean Pielstick, dönüĢümcü liderlikte olması gereken bir 

özellik olan özgüveni Ģöyle açıklamaktadır (Erdoğruca, 2011:68). DönüĢümcü lider 

yüksek bir amaçla motive olmuĢ ve odaklanmıĢtır. Gücü gerekli görürler ancak gücü, 

Ģahsi ihtiyaçlarından ziyade, takipçilerine yetkilendirmede kullanırlar. Eğer güç, 

bireysel güven duygusuyla kullanılırsa bir kontrol arac olmaktan çıkarak bir enerji 

kaynağı haline geleceğini vurgulamaktadır. 

 

1.8. DönüĢümcü Liderliğin Ortaya Çıkmasını Yönlendiren 

Faktörler 

DönüĢümcü liderliğin ortaya çıkmasına zemin hazırlayan birtakım olağan ve 

olağandıĢı durumlar vardır. Bu durumların oluĢması örgütlerde dönüĢümcü bir 

liderin ortaya çıkmasını sağlar (Demirci, 2009:91): 

 Kriz ortamı 

 DönüĢüm 

 Çok boyutluluk 

 Bilgi birikimi ve iletiĢim.  
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1.9. DönüĢümcü Liderliğin AĢamaları 

DönüĢümcüliderliğin otaya çıkmasının aĢama aĢama olduğu bunun birbirini 

takip eden durumlarda çıkacağı ve organizasyona Ģekil ve yön vereceği 

vurgulanmıĢtır. Bu aĢamalar ortaya çıkan liderin organizasyona olan müdahaleleriyle 

sonuçlanarak örgüte yeni ufuklar kazandırılmasını sağlar (Demirci, 2009: 87-88-89): 

 Yeniden canlandırma gereksiniminin fark edilmesi 

 Yeni bir vizyon yaratma 

 KurumsallaĢtırılmıĢ değiĢim 

1.10. DönüĢümcü Liderliğin ÇalıĢanlar Üzerindeki Olumlu 

Etkisi 

DönüĢümcü liderlikte, liderler çalıĢanlarını hem amaçların belirlenmesinde 

hem de motive etmede önemli bir rol oynarlar (Bass ve diğ., 2003). ÇalıĢanlarına 

ilham kaynağı olarak kendilerinden beklenenin daha fazlasını gösterebilmeleri için 

onları baĢka kalıba sokmaktadırlar. Liderler geleceğe yönelik paylaĢılan vizyonu 

açıklarken model olarak dönüĢümcü lider davranıĢı sergilerler. Büyük beklentiler 

oluĢtururlar, çalıĢanlarının kiĢisel geliĢim ve ihtiyaçları için destek ve psikolojik 

teĢvik sağlarlar. EtkileĢimsel liderlik ise çalıĢan ve lider arasındaki iliĢkinin yönetici 

tarafından açık Ģekilde ifade edilmesi ile ilgilidir. Bundan dolayı bu tarz liderlik 

belirli beklentiler üzerine iletiĢim kurar ve çalıĢanlarının belirlenen hedeflere ulaĢıp 

ulaĢmamasını Ģart koĢarak ödüllendirme yaparlar (Deichmann ve Stam, 2015). 

Hill, Seo, Kang ve Taylor (2012) dönüĢümcü liderliğin insanların değiĢime 

olan kararlılıklarının değiĢmesinde etkili olduğunu keĢfetmiĢlerdir. Bu durum ise 

kurumsal odaklı fikirlerin yaratılması ve güçlü bir motivasyonu sağlamaktadır. 

EtkileĢimsel liderlikte ise bunun tersi olarak kiĢileri amaca yaklaĢtıklarında 

ödüllendirip beklentileri üzerinden iletiĢim kurarak belirli iĢlerin amaçların 

gerçekleĢtirilmesi için motive etmektedir (Deichmann ve Stam, 2015). 

“Nemaich ve Keller (2007)‟e göre dönüĢümcü liderler çalıĢanlarının, 

problemleri geleneksel yolla çözmelerini istemedikleri için onların risk alarak farklı 
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sonuçlar bulmada cesaretlendirmeleri sebebiyle çalıĢanlar uygun olan bilgiyi 

kurumun içinde veya dıĢında bulmaya, profesyonel ağlara katılmaya motive 

edilirler” (Birasnav, 2014).  

DönüĢümcü liderler çalıĢanlarını yeni teknolojiler kullanmaya ve yeni 

teknolojinin kullanımının amacını anlamaya teĢvik ederler. Böylece bilgi transferini 

de gerçekleĢtirmiĢ olurlar. Dahası tüm çalıĢanlar arasında bilgi akıĢı yoluyla 

düĢünme ve akıl yürütme seviyelerini geliĢtirerek bireysel ve iĢ birlikli olmalarında 

etkin rol oynamaktadır. Böylece çalıĢanlarda yeni ürünlerin ortaya çıkmasına ve 

yaratıcılıkların geliĢimine de katkı sağlarlar (Birasnav, 2014). 

1.11.DönüĢümcü-EtkileĢimsel Liderlik 

Jansen, Vera ve Crossan (2009) tarafından yapılan araĢtırmalar etkileĢimsel 

liderliğin yönetim sistemlerinin geliĢmesine katkıda bulunduğu, çalıĢanların 

katılımları için motivasyonun sağlanmasının uygun gördüğünü açıklamıĢtır. Dahası 

etkileĢimsel liderlik; eski fikirlerin saklandığı, yeni fikirlerin kontrol edildiği 

kurumsallaĢtırılmıĢ düzende uygun olabilir. Çünkü bu tarz liderlik, standartlaĢtırma 

ve verimlilik üzerine yoğunlaĢır. Bu yüzden güçlendirme, sadeleĢtirme veya 

kurumun mevcut rutin yada geçmiĢindeki gerçekleri saklamak için en etkili yöntem 

olduğunu belirtmiĢtir (Deichmann ve Stam, 2015). 

Bazı araĢtırmalar dönüĢümsel liderliğin çalıĢanların kurumsal odaklı fikir 

üretmenin yaratıcılık üzerinde olumlu etki olduğunu dile getirmiĢtir. Tüm bunlara 

rağmen bazı araĢtırmalar tam tersi bir tezi savunmuĢlardır. Kahai, Sosik ve 

Avolio(2003), etkileĢimsel davranıĢ sergileyen bir lider ile çalıĢan grubun, 

dönüĢümsel liderle çalıĢan gruba göre daha yaratıcı ve orijinal fikirler üretebildikleri 

görülmüĢtür (Deichmann ve Stam, 2015). 

Aslında bu konuda liderlerin politik yeteneklerinin dönüĢümsel ve 

etkileĢimsel liderlik üzerinde oldukça büyük etkinin olduğunu söylemek gerekir. 

“Politik yeteneği olan liderler davranıĢ esnekliğine ve iĢçilerinin ihtiyaçları ile 

motivasyonun birleĢimine cevap verecek sosyal bir açgözlülüğe ve kurnazlığa 

sahiptirler. Politik yetenekleri olan liderlerin esnek ve ĢekillendirilmiĢ olan bu 
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yaklaĢımlarının sonucu olarak lidere ve iĢe olan memnuniyet olumlu yönde 

etkilenmektedir. Yapılan birçok çalıĢmalarda bunu desteklemiĢtir” (Ewen ve diğ., 

2013). Yüksek politik yeteneklere sahip liderler sosyal etkileĢimde oldukça rahat 

olabilirler ve çalıĢanların motivasyonun artırıcı davranıĢlar sergileyebilmektedirler.  

DönüĢümcü ile etkileĢimci liderlik arasındaki bir diğer farkın yönetim 

bağlamında lider üye etkileĢiminde olduğunu söylemek gerekir. Fiske‟nin de ifade 

ettiği gibi “insanlar sonuçları kontrol eden kimselere önem verirler” (Epitropaki ve 

Martin, 2013). Yapılan bir araĢtırma “etkileĢimsel liderlerin gerekli etkiyi yaratmanın 

pozisyonel güce bağlı olduğu; dönüĢümsel liderler ise çalıĢanların kiĢisel güce 

odaklandıkları ve motivasyon ile adapte olduklarını; etkileĢimsel liderlerin bireysel 

düzeyde kimliğe öncelik verdikleri, dönüĢümsel liderlikte ise iĢbirlikçi düzeyde 

kimliğe öncelik verdikleri saptanmıĢtır (Epitropaki ve Martin, 2013). 

DönüĢümcüliderlikte gücün kaynağı kiĢisel bilgi ve kıdemli olmadadır. Burada lider 

bilgiyi geliĢtirme ve çalıĢanlar arasında paylaĢılmasında önemli rol oynar (Li ve diğ., 

2014). 

1.12. DönüĢümcü Liderlik ve Etik 

Bass (1985) ve Bass (1998)‟ın vurguladığı sosyal etkileĢim teorilerinin 

temelinde, dönüĢümsel liderin geliĢimsel, büyüten ve aktif rolü vurgulanmıĢ, 

çalıĢanlarına karĢı ise sert taktikler yerine daha etkili ve yumuĢak taktikler 

kullandıklarını belirtmiĢtir. Yine Bass(1985) mantıklı taktiklerin kullanılması liderin 

çalıĢanlar üzerinde pozitif etkisinin olduğuna ve daha çok saygı duymaları ve 

övülmelerine yardımcı olduğuna vurgu yapmıĢtır (Epitropaki ve Martin, 2013)  

DönüĢümcü liderlikte ahlaki özellikler oldukça önemlidir. Birçok ülkede 

özellikle Çin‟de çalıĢanların liderlerden ahlaki boyutta bir beklenti içerisine 

düĢtükleri görünmektedir. Burada “etik liderlerle çalıĢan kiĢiler ceza almak, 

Ģüphelenilmek ya da ifĢa edilmek yerine yaratıcılıklarının takdir edileceğini, 

tanınacağını, ödüllendirileceğini düĢünürler” (Li, Zhao ve Begley, 2015).  

“Norma dayalı karar mekanizmasının dönüĢümcü liderlikte önemli bir rol 

oynadığını belirten Meyer, yine Amerika, Hindistan ve Çinde 98 çalıĢanın 
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incelemesini yapan Romachandran ve Krishnan da bu tespiti doğrular nitelikte sonuç 

elde etmiĢlerdir. Ek çalıĢmalar da Türk Endüstrisinin misafirperverliği ile 

dönüĢümsel liderliğin norma dayalı karar ile iliĢkili olduğunu ortaya çıkarmıĢtır” 

(Yücel, Mcmillan ve Richard, 2014).  

Çok boyutluluk; çözüm bekleyen sorunların üstesinden gelmek için, 

alternatifler sunarak farklılaĢmaya çalıĢır. Ġnsan kaynaklarından yararlanarak doğru 

iĢe doğru elemanın yerleĢtirilmesine bağlıdır (Demirci, 2009:94). 

1.13. DönüĢümcü Liderlik ve EtkileĢimci Liderlik 

Kavramlarının KarĢılaĢtırılması  

Tichy ve Devana etkileĢimci lider ile dönüĢümcü lideri bazı etkenleri göz 

önünde bulundurarak değerlendirmiĢ ve bu durumu tablo haline getirmiĢlerdir. 

Liderlik tarzlarına bu iki tip liderin göre zaman yönelimlerini, amaçlarının yapısına, 

amaçlarının yapısına, koordinasyon biçimlerini, değerlere bakıĢ açılarını, iletiĢim 

biçimlerini, çıktılara bakıĢ açılarını, kiĢiliklerini, güç kaynaklarını, değerlerle 

iliĢkilerini, ödüllendirme sistemlerini, güdüleme, karar alma süreçlerini, rehber olma 

özelliklerini, çalıĢanlarla iliĢkilerini, değiĢime karĢı tutumlarını, komuta sistemlerini, 

perspektiflerini, kendilerini idrak tarzlarını ve görev dizayn biçimlerini 

karĢılaĢtırmıĢlardır (Tichy ve Devana, 1990): 
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ġekil 6. EtkileĢimci Liderlik ve DönüĢümcü Liderlik 

Liderlik Özellikleri EtkileĢimci DönüĢümcü 

Zaman Vizyonu 
Kısa zaman 

Bugüne Dönük 

Uzun 

Geleceğe Dönük 

Amaç Yapısı Faydacı Ġdealistlik 

Koordinasyon Fikri 
Rol ve 

Düzenlemelerle 
Amaç ve Değerlerle 

Etkileme stratejisi Faydacılık Diğerlerini DüĢünen 

ĠletiĢim 
DüĢey AĢağıya 

Doğru 
Çok Yönlü 

Çıktılar 
Planlanan 

Performans 
Beklenenin Üstünde Performans 

KiĢilik yapısı Reaktif Proaktif 

Gücünün kaynağı Pozisyondan Ġzleyenlerinden 

BaĢkalarıyla ĠliĢki 
Bağımsız 

BaĢına Buyruk 

Organik 

Birbirine Bağımlı 

Güdüleme biçimi KarĢılıklı DüĢünen Ahlakiliği de DüĢünen 
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Ödüllendirme sistemi 
Organizasyona 

Harici 

KiĢisel 

Kendine Özgü 

Karar Alma Ģekli 
Merkezi geleneksel 

GeçmiĢ Tecrübelerle 

YayılmıĢ DağıtılmıĢ 

Yukarıya Doğru Gelecek 

Yönelimli 

Kendini bilme tarzı 
Bencil 

Kendi Merkezli 

Biz esaslı 

Sosyal Merkezli 

ÇalıĢanlara bakıĢ 
Yerine Konabilir 

Bir Araç 

Değerlendirilebilir Bir BeĢeri 

Kaynak 

Rehberlik durumu Kar Vizyon ve Değerler 

DeğiĢim karĢısında 

tutum 

Önlenebilir Direnç 

Statüko 

Kaçınılmaz 

DeğiĢimi sistematize etme 

Kontrol sistemi Sert Uyulmalı Kendi Kendine Kontrol 

Emir Komuta sistemi Yönlendirici 
Akılcı 

Anlatıcı Ġkna 

BakıĢ açısı Ġçsel DıĢsal 

Görev planlama 
Bölümlere Ayrımlı 

Bireysel 

ZenginleĢtirilmiĢ 

Grup 

Kaynak: Demirci, 2009: 95 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMININ TANIMI 

Dünyadaki meydana gelen küresel ekonpmik değiĢiklikler ve geliĢmeler 

çerçevesinde artan rekabet koĢulları çokuluslu Ģirketleri ve organizasyonları yeni 

arayıĢlara itmiĢtir. Bu durumda ulusal ve uluslararası ölçekte rekabette üstünlük 

sağlayan örgütlerin insan kaynağını değiĢik değerlendirdikleri ve baĢarmalarının 

esasında; insan unsuruna verdikleri önemden kaynaklandığı görülmektedir. ĠĢletme 

biliminin ve endürstri psikolojisinin ele aldığı konulardan örgütsel davranıĢ alanında 

karĢılaiılan en önemli tutumlarından birisi örgütsel bağlılıktır. Bu olgu daha çok 

personel yönetiminden, insan kaynakları yönetimine geçiĢle birlikte geniĢlemeye 

baĢlayan, insanı esas alan insan odaklı yönetim anlayıĢının ortaya çıkardığı 

kavramlardan birisidir. 

Örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütte kalma isteği, örgütün amaç ve 

değerlerine olan bağlılığı olarak betimlenmektedir. Örgütsel bağlılık, toplu yaĢama 

iradesinin var olduğu yerlerde olan, toplu yaĢamın gerektirdiği duygusal bir hissediĢ 

Ģeklidir.  

Teoride kavramla ilgili bazı tanımların yapıldığı görülmektedir. Bu 

tanımlardan biirinde örgütsel bağlılık; çalıĢanın, organizasyonun değer ve amaçlarına 

sıkı sıkıya etkili bağlılığı Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Örgüte bağlı olan çalıĢan, 
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iĢletmesine güçlü bir biçimde inanmakta ve kural ve kendinden beklenilene gönülden 

uymaktadır (Balay, 2000). 

Bir baĢka tanıma göre ise, çalıĢanların örgüte karĢı hissettikleri içsel bir 

duygu olduğundan örgütsel bağlılık psikolojik bir bağlılık Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Buna göre bağlılık, iĢe karĢı duyulan ilgi, örgüt değerlerine olan yüksek inanç ve 

sadakat Ģeklinde belirtilmiĢtir (Çekmecelioğlu, 2006). 

Teorideki tanımlardan birine göre örgütsel bağlılık, üyelerin örgütle 

bilinmesi, değerlerinin ilgili örgütle örtüĢmesi ve örgütte çıkarına istekli Ģekide bir 

çabaiçinde olması (Griffin ve Hepburn, 2005) Ģeklinde ele alınmaktadır. Böylece 

bağlılık; sadakat hissi ve örgütle bütünleĢme ve onu benimsemeanlamına da gelir.  

ÇalıĢanın içinde yer aldığı örgütün amaç ve değerlerine olan inancı nedeniyle 

burada çalıĢmaya devam etme arzusunu belirtmek Ģeklinde betimlenen bağlılık, 

çalıĢanların kurumla bütünleĢme ve örgütte faal bir Ģekilde kalmaya devam ettirme 

isteği Ģeklinde de tanımlanmıĢtır (Ġbicioğlu, 2000).  

Bir baĢka bilim adamı olan Porters‟a göre ise bağlılık; kiĢinin örgütsel 

amaçları gerçekleĢtirmek için gönüllü olarak çaba göstermesi, örgütete kalmaya 

güçlü bir arzu duyması Ģeklindedir (Çakır, 2001).  

Diğer taraftan Mowday ve arkadaĢları da örgütsel bağlılığı, kimlik gücüyle 

kendi örgütüne bağlılığı olarak tanımlayarak, bağlılığın üç temeline vurgu 

yapmaktadırlar (Yousef, 2000): 

1. Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir duyguyla kabul etme. 

2. Örgütün faydasına büyük bir çaba harcamaya gönüllü olma. 

3. Örgütte kalmaya güçlü bir istek ve niyet. 

Örgütsel bağlılığın örgütler için kapsamı, önemi ve etkisini ortaya koymak 

üzere birtakım ölçekler ortaya atılmıĢtır. Bunlardan en önemlisi Meyer ve Allen 

tarafından hazırlanan ölçektir. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafından geliĢtirilen 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” nin yanında 1979 yılında Mowday, Porter, Steers ve 

Boulian tarafından oluĢturulan, yedi basamaklı Likert ölçeğine göre hazırlanan ölçek 

de mevcuttur.  ĠĢgörenlerin kurumsal aidiyetleri ve katılımları konularındaki 

tutumlarını ölçen bu ölçek de yaygın kullanım alanı bulmuĢtur.  
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Bazılarına göre örgütsel bağlılık; kiĢinin iĢe ne derece entegre olacağı, kendi 

amaç ve değerlerinin organizasyonun amaç ve değerlerine ne derece paralel 

olacağına bağlıdır. Dolayısıyla örgütsel bağlılık kiĢinin örgütle olan bağlantısında 

uyum derecesinin yüksekliği ile yakından iliĢkilidir.  

Örgütlerle ilgili diğer konularla beraber örgütsel bağlılık için de birçok ölçüm 

ve açıklama yapılmıĢtır. Tanımlamalar farklı olsa da konunun kiĢinin psikolojik 

olarak örgütle olan iliĢkisi vurgulanmıĢtır. Bu olgunun ölçümü için kullanılan 

örgütsel bağlılık anketi(OCQ) sistemindeki tanıma göre; bireyin kendini 

tanımlaması, örgütü benimseme gücü ve organizasyonda kalma iradesinin göreceli 

arzusu olup bunun bağlılığın yükarıdaki açıklamaya benzer faktörleri sıralanmıĢtır 

(Michele ve diğ.,1999): 

1.Örgüt hedef ve amaçlarına bağlılık. 

2.Örgüt için çabay harcama yaklaĢımı. 

3.Organizasyonun parçası kalmak için yüksek arzu ve tutarlılık.  

 

2.1. Örgütsel Bağlılığın Farklı Ġfadelerle Kullanımı 

Yirminci yüzyılın ikinci yarısından itibaren yönetim bilimi alanında 

kullanılmaya baĢlanan “örgütsel bağlılık. DeğiĢik Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Örneğin; 

mesleki bağlılık, iĢe bağlılık ve çalıĢma arkadaĢlarına bağlılık Ģeklinde ifade 

biçimleri mevcuttur. Bazen bu ifadelerin örgütsel bağlılık ile aynıymıĢ gibi 

kullanımlar mevcuttur (Morrow ve Mcelroy, 1986).  

Mesleki bağlılık, kiĢinin bir iĢ kolunda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere 

geçirdiği tecrübeler akıbetinde mesleğinin yaĢamındaki öneminin farkına varması 

olarak tanımlanmıĢtır (Baysal ve Paksoy, 1999).  

Mesleğe bağlılık, çalıĢmaya versiyonu olup çalıĢanın iĢiyle özdeĢleĢmesi 

olarak ifade edilmektedir. KiĢinin mesleği için zaman harcayıp bu iĢinin kendisi 

kendisi için önemi daha da arttığında o kiĢi, çalıĢtığı iĢinin taĢıdığı değerleri 

içselleĢtirecektir. Böylece sağlanan mesleğe bağlılık üç ayırımdinclenmektedir (Ġnce 

ve Gül, 2005). 
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a) ĠĢe Yönelik Genel Tutum: iĢ ile ilğili değer yargılarıdır. Burada çalıĢan, 

iĢi ve hayatını özdeĢleĢtirir. Mesela ; “iĢten veya meslekten memnun olmadan 

yaĢamdan haz alınamayacağı”, “iĢinin kendisi için her Ģey olduğu”, “dünyaya 

yeniden gelse yine aynı iĢi yapacağı” benzeri değer yargıları kiĢiye hâkimdir.  

b) Mesleki Planlama DüĢüncesi: ÇalıĢanlar iĢleri ile alakalı ileriye yönelik 

çeĢitli atılımlara giriĢir. ÇalıĢan kendini yetiĢtirme ve iĢiinde illeriye gitmek amacıyla 

geniĢ vadeli düĢünceler geliĢtirir. Alutto ve birkısım bilim adamları iĢ hayatında 

yükseleceklerine inanan çalıĢanın kendilerini daha çok geliĢtirdiklerini ve yüksek 

düzeyde bağlılığa sahip iddia ederler. 

c) ĠĢin Oransal Önemi: ÇalıĢanların çalıĢma ve çalıĢma dıĢında kalan 

etkinlikler arasında tercihlerini ortaya konulması Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Burada 

aranan ölçü, kiĢinin tercihini sevdiği meslek dalından yana kullanarak iĢine devam 

etmesidir. Yani kiĢinin iĢini ya da mesleğini eĢ ve arkadaĢlarınca kabul görmese de 

seçtiği iĢte devam etmesi Ģeklinde gözlemlenir. ĠĢine bağlı kiĢilerin, iĢ vasfını 

geliĢtirmek için araĢtırma faaliyetlerine katılarak gayret içinde olduğu, iĢi gönül 

huzuru Ģeklinde psikolojik olarak değerlendirdiği ve bu nedenle çalıĢanın bu ortamda 

iĢi ve ailesi arasında ikilem yaĢayabileceği araĢtırmalarda bulunmuĢtur. 

Teoride bazı yazarlarca mesleki bağlılık ile örgütsel bağlılık terimlerinin zıt 

kavramlar olduğunu iddia etmiĢlerdir (Parasuraman ve Nachman, 1987). Her ne 

kadar böyle bir idda varsa bu konu yazında tartıĢma konusudur. 

 Buna neden olarak, evelden bir mesleği benimseyip bağlananlar bakımından 

örgütlere bağlılığın, oldukça güçr olduğu ve bu çalıĢanların mesleklerine olan 

bağlılık düzeyinin örgütsel bağlılıktan daha yüksek ve daha kalıcı olduğu ortaya 

konulmuĢtur (Randall ve Cote, 1991). 

 

2.2. Örgütsel Bağlılığa Benzer Kavramlar 

Ġtaat: Örgütsel bağlılıkla ilgili farklı kullanım Ģekillerinin yanında bazı 

kavramlarla da karıĢtırıldığı bilinmektedir. Bunlardan ilki, itaattir. KiĢilerin gruba 

uymama sonucunda ortaya çıkacak olası çıktılar korkusu ile uyma davranıĢı Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (KağıtçıbaĢı, 1991). Buradan anlaĢılacağı güzere itaat çevrenin 

etkisiyle bir ödev duygusuyla, belli bir otoritece tek taraflı Ģeklindeki talimatlara 
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dayanmaktadır.  Ancak karĢılık örgütsel bağlılık,  bunun aksine çevreden olmayıp 

içsel bir görev duygusudur. Örgütsel bağlılığın kaynağı otoritenin emirleri olmayıp, 

bireysel inanç ve değerlerdir (Gal, 1983). 

Sadakat: Örgütsel bağlılık kavramına benzeyen kavramlardan ikincisi ve 

genellikle bağlılıkla karıĢtırılanı sadakat kavramıdır. Bağlılığa göre daha dar bir 

kavram olan sadakat, çoğunlukla örgütsel bağlılığın bir alt boyutu olarak ele 

alınmaktadır. Bağlılığın alt boyutu olrak değerlendirilen örgütsel sadakat, 

oganizasyonun parçası olmasından dolayı hissedilen gurur ve dıĢ çevreye karĢı 

müdafayı esas alan terim olarak vurgulanmıĢtır (Lee, 1971).  

Örgütsel ÖzdeĢleĢme: Örgüt içerisinde yer alan üyelerini organizasyonun 

kararları ve örgütsel davranıĢ Ģekillerini benimsemeye yönelten itici güç olarak 

tanımlamıĢtır (Tompkins ve Cheney, 1987).Alınan kararları içselleĢtirerek örgütün 

davranıĢ kalıplarını benimsemeye iten bir etki olarak ortaya çıkar. 

Bu olgu, çalıĢanların olumlu davranıĢlarını açıklamada ön plana çıkan hedef 

belirleyici ve iĢletmelerin içsel ve diĢsal çevre ile bağlantıyı sağlayan bir temel 

Ģeklinde değerlendirilmiĢtir (Bartels, 2006).  

 

2.3. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık organizasyonların sağlamaya çalıĢtıkları en önemli önemli 

hedefleri arasındadır. Burada tüm çalıĢanların örgütün amaç ve hedeflerine sıkı 

sıkıya olan bağlılığı ile alakalıdır. BaĢka bir bakıĢ ise bağlılığın, örgüte olan sadakat 

ve örgütün amaçları doğrultusunda çaba sarfetmeyi içermesi onu önemli hale 

getirmektedir. Böylelikle hedeflere olan yüksek inançve organisasyon değerlerine 

bağlılığı sonucunda gösterdiği duygusal tepkilerine bağlıdır. Örgütsel bağlılık 

derecesinin düĢmesi halinde, çıktıların düĢmesi, iĢ tatminsizliği, hırsızlık ve 

devamsızlık benzeri sonuçların doğması, örgütsel bağlılık olgusunun bir tür sevgi ve 

sadakat ekseninde meydana geldiğini ortaya konmaktadır (Kitapçı ve Elçi, 2007). 

Örgütsel bağlılığın önemi; bu kavramın etkilediği devamsızlık, personel 

devri, motivasyon iĢ tatmini ve performans gibi kavramlarda yatmaktadır. Bu 

kavramların bireysel ve örgütsel sonuçlarının oluĢmasında en önemli etken 
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geleneksel Taylorist yönetim düĢüncesinin yerini Japon yönetim felsefesinin almıĢ 

olmasıdır.  

  

2.4. DüĢük Örgütsel Bağlılığın Yol Açtığı Sonuçlar 

2.4.1. Personel Devir Oranı 

Örgütlerde personel devir oranının yani giriĢ çıkıĢların fazla olması bazı 

sıkıntıların belirtisi olabilir. Personel devir oranının yüksek düzeyde seyretmesi 

yönetim kademelerinde yer alanlara örgütün iĢleyiĢinde birtakım iĢlerin yanlıĢ 

gittiğinin iĢaretlerini verir. Personel devir oranının yüksekliği bir uyarıdır. Bu durum, 

personelin etkinliğinin azlığı, yönetici etkinliğinin zayıf ya da iĢletme politikalarının 

zayıf olduğu ortamlarda ortaya çıkar. Bunun yanında düĢük oranlı personel devrinin 

de tehlikeli olduğu bilinmelidir. Personel devri meselesi, iĢletmelerde ve özellikle 

fazla deneyim ile uzmanlık isteyen mesleklerde istenmeyen bir hal olarak ortaya 

çıkarken bazı alanlarda yeni, vasıflı genç personelin istihdamı iĢletmeye avantajlar 

sağlar (Eren, 2000). 

2.4.2. Devamsızlık 

Devamsızlık, çağımız iĢletmelerinin sorunlarının baĢında yer alan çok önem 

arz eden faktörlerden biridir. Devamsızlık, geliĢi planlanmıĢ çalıĢanın iĢte olmama 

durumudur (Tuğray, 1998). Planlanan personelin iĢe gelmemesi ve bunun sonucunda 

planlanan çıktının elde edilememesine sebep olur. 

ĠĢletmenin verimliliği açısından önemli olduğu gibi, örgütteki iç iliĢkiler, 

bireylerin morali ve sağlığı açısından da önem taĢımaktadır. Sosyo-psikolojik durum 

olan devamsızlık, kollektif iĢ yapma isteği ve gereksinimin var olduğu günden beri 

bilinmektedir (Eren, 2009). Burada baĢka yazarlar, Mathise ve Zajac ise bağlılık ve 

devamsızlık arasında negatif bir sonuç ortaya koymuĢlardır (Griffin ve Hepburn, 

2005).  

Yapılan bazı alan araĢtırmalarına göre, iĢletmelerin çalıĢanlarca hissedilen 

iĢten çıkarma riskinin üyelerin örgütsel bağlılığını olumsuz etkilediği ortaya 

çıkarılmıĢtır. Bu sebeple iĢletmelerin insan kaynakları yönetiminde daha esnek 
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olması onların lehine olacaktır. Üst düzey becerilere sahip olmayan çalıĢanların 

organizasyona bağlı olmamaları ve ayrılmaları önemli olmayabilir. Ancak becerisi 

yüksek, donanımlı çalıĢanlardan çalıĢan kitle iĢletme için yeterlidir. Bu çalıĢanlara 

tanınacak gelecek odaklı iĢte ilerlemenin tam temini çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeyini yükseltecek bir zemin oluĢturacaktır (Perçin, 2008:21). 

2.4.3. Motivasyon 

Motivasyon;  tek kiĢi ya da daha fazla kiĢileri belirlenen bilirli amaca yönelik 

sürekli olarak hareketlendirmek amacıyla harcanan gayretlerin bütünü olarak 

tanımlanabilir (Perçin, 2008: 21).  

Belirlenen amaca doğru harekete geçirici güç olan motivasyon çalıĢan 

verimliliği açısından olmazsa olmazdır. Organizasyon açısından bakıldığında ise 

motivasyon; çalıĢanların iĢe baĢlayıp devam etmelerini ve iĢlerini arzuyla 

halledilmesini sonuçlandıran etkilerin veya mekanizmaların toplamı anlamını taĢıdığı 

Ģekinde tanımlanmıĢtır (Özalp, 1994). 

ĠĢletme yönetimi için önemi, organisazyondaki birey gereksinimleri ile 

kurumsal gereksinimlerarası çatıĢma fikrinin rtaya çıkmasıylaönem kaanmıĢtır. 

(ġimĢek ve diğ, 2000). Özendirme enstrümanlarının önemi artmıĢtır. 

Vroom ise motivasyonu, bireyin değer verdiği kriterleri isteme düzeyinin 

bekleyiĢ ile çarpılması sonucuna eĢittir (Davis, 1988).  

 

2.4.4. ĠĢ Tatmini 

Bireylerin arzu ettikleri sonuçlarla gerçekleĢen sonuçlar arasında yapılan 

karĢılaĢtırma sonucunda iĢine karĢı sahip olduğu duygusal reaksiyon olarak 

tanımlanmaktadır (Miner, 1992). Gösterilen bu reaksiyon sonucu içsel bir tatmin 

duygusuna ulaĢırlar. 

Bir baĢka tanımda ise iĢ tatmini, çalıĢanların iĢi ve iĢ hayatı ile alakalı yaptığı 

değerlendirme sonucunda sağladığı tatmin duygusudur (Glisson ve Durick, 1998). ĠĢ 

tatmini, içsel ve dıĢsal olarak ayrılmaktadır. DıĢsal tatmini, ödüller, ücret ve ücret 

güvencesi gibi yapılan iĢ karĢılığında sağlanan tatmin oluĢturur. Ġçsel tatmini ise, 
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kalite ile ilgili amaçlara ulaĢma, baĢarma hissi, değiĢen çalıĢma yöntemine uyum 

oluĢturarak daha çok çalıĢma esnasında sağlanan tatmin çeĢididir. 

Örgütsel bağlılık ve tatminin artması iliĢkisi pozitiftir. Bağlılığın bunda etkin 

olduğu vurgulanmaktadır.  Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki olumlu 

münasebet farklı çalıĢmalarda da ortaya konulmuĢtur (Yousef, 2000).  

 

2.4.5. Performans 

Belirli amaçlarla ve planlı olan belli faaliyet sonrasında ortaya çıkan nicel 

çıktıyı veya niteli belirleyen bir kavram olarak ortaya çıkar. ĠĢletme bilimine göre de 

farklı bir anlam taĢımamaktadır. Öncelikle ekonomik performans esaslı olan 

kavramın ikincici sıradaki boyutu ise, verimliliktir.  

Yeni rekabet koĢulları ve geleceğin iĢletmesi yönetim tarzında, çalıĢanların 

yüksek bağlılıkları nedeniyle üst düzey verimlilik ile sonuçlandığı vurgulanmaktadır 

(Chow, 1994). Tersine ise bağlılığın azalmasıyla da performans düĢer. Bazı 

yazarların bağlılık ile ilgili çalıĢmalarına göre; yüksek bir örgütsel bağlılığın iĢ 

performansına yaptığı katkıların bazı Ģartlarda olabileceğini, herzaman etkisinin aynı 

derecede olmayabileceği belirtilmiĢtir (GümüĢ, Hamarat ve Erdem, 2003).  

Kısaca iyi performansa sahip bireylerin uzun bir zaman örgüte yararının 

devamı, verimlilikle sonuçlanır. Burada örgütsel bağlılığı üst düzeyde olan üye, 

örgütün amaçlarınaulaĢması için gayret gösterir (Northcraft ve Neale, 1990). 

 

2.5. Örgütsel Bağlılık Konusundaki Teoriler 

 Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması konusunda karıĢıklıklar vevcut olmakla 

beraber teoride,  tutumsal,  davranıĢsal ve çoklu bağlılık olarak üç sınıfa ayrılmakta 

ve böyle iĢlenmektedir. 

Bu alanda yapılan birçok araĢtırmanın vardığı sonuçlara bu olguyu tutumsal 

ya da davranıĢsal esasa dayandığıni kabul etmektedirler. BaĢka ifadeyle, üyeler 

tutumsal ya da davranıĢsal nedenler illeri sürerek örgüt içinde kalmayı devam 
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etmektedirler (Bayram, 2006). ÇalıĢanların geliĢtirdiği bu iki tutum onların örgüte 

bağlılığını sağlar. 

Bağlılığın davranıĢsal ve tutumsal olarak ikiye ayrılmasının sebebi, örgütleri 

inceleyen örgütsel davranıĢçılar ile psikologların bu konulara değiĢik bakmaları ile 

yaklaĢımlarından gelmektedir. Örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları daha çok tutumsal 

bağlılık üzerine eğilirken, psikologlar ise davranıĢsal bağlılık konusunu 

öcelemiĢlerdir (Gül, 2003). 

John P. Meyer ve Natalie J. Allen bağlılık alt boyutlarını üçe ayırarak ele 

almıĢlardır.  Bu yazarlar bağlılığı, öncelikle duygusal ve devam bağlılığı olarak ikiye 

ayırmıĢ iken daha sonraları duygusal bağlılığı eklemiĢlerdir. Bu bağlılık biçimini 

çalıĢanın kurumuna beslediği hissi bir Ģekilde bağlanma, kendini onunla 

özdeĢleĢtirerek ilgili olma Ģeklinde tarif edilmiĢtir. 

  

2.5.1. Mowday’ın Ayrımı 

Richard T.Mowday bağlılığı tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. DavranıĢsal bağlılığı, çalıĢanın davranıĢsal faaliyetlere bağlılığı 

Ģeklinde tarif edilirken, tutumsal bağlılık ise, çalıĢanın organizasyonun amaçlarıyla 

özdeĢleĢmesini ve bu doğrultuda çalıĢma isteği olarak tanımlanmıĢtır. 

Teoride tutumsal ya da duygusal bağlılık, çalıĢanın çalıĢma ortamını 

değerlendirmesiyle ortaya çıkan ve çalıĢanı örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. 

BaĢka bir anlatımla bağlılık, çalıĢanın örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımının 

oransal gücüdür. 

ġekil 9‟da bağlılılığın tutumsal boyutu gösterilmektedir. Buradaki düz 

çizgiler bağlılıkla ilgili neden sonuç iliĢkisini gösterirken; kesikli çizgiler, bağlılığı 

sürekli hale gelmesini sağlayan tamamlayıcı özellikteki değiĢkenler görülmektedir. 

ÇalıĢanı etkileyen Ģartlar, psikolojik olarak onu etkilemekte ve kiĢinin hareketlerini 

süreklilik arz etmesine neden olmaktadır. Bunun sonucunda da kiĢi örgüte bağlılık 

hissetmektedir. 
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ġekil 7. Örgütsel Bağlılıktaki Tutumsal BakıĢ 

    

 

  

Kaynak: Meyer veAllen, 1991 

BaĢka bir değiĢle tutumsal bağlılık, üyelerin çalıĢtıkları iĢyerleriyle olan 

iliĢkilerine odaklanmadır. Bağlılığın bu türünde çalıĢanın kendine ait değer ve 

amaçlarının, iĢletmenin değer ve amaçlarıyla uyum içinde olması lazımdır (Meyer ve 

Allen, 1991). 

Üç bileĢenden oluĢan tutumsal bağlılıkta bunlar ana gövdeyi oluĢtururlar. Bu 

bileĢenler, örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme, çalıĢmalara yüksek katılım ve 

örgüte sadakatle bağlanma olarak tezahür eder (Bayram, 2006). Bu üç bileĢen 

tutumsal bağlılığın ana omurgasını oluĢturmaktadır. 

Tutum, bireyin bellirli bir objeye ya da kimseye karĢı zihinsel açıdan hazır 

oluĢ durumu ya da vaziyet alıĢ hali olarak tanımlanmıĢtır (Özkalp ve Kırel, 1992). 

Takınılan bu zihinsel hazır oluĢ veya vaziyet alıĢ kiĢinin içsel bir tepkisi olarak 

yansır.  

Diğer yandan tutum kelime anlamı olarak, bireyin, kiĢilere, nesnelere, 

olaylara, faaliyetlere veya belirli bir davranıĢa yönelik devamlı olan meyillerini 

göstermektedir (Ceylan, 1998). 

Genelllikle iĢe çalıĢan tarafından atfedilen anlam konusunda yapılan 

çalıĢmalarda,  herbireyin çalıĢma isteğinde olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Bununla 

birlikte, göreve iliĢkin istek beklentiler bakımından kiĢiler arası farklı özellikler 

mevcuttur. Türkiye'deki bir araĢtırmada beĢ adet iĢ kavramı faktörü ortaya 

konulmuĢtur bunlar (Perçin, 2008: 28): 

1.Sosyal  

2.Etki  

3.Tanınma  

4.Bağımsızlık  

      KoĢullar Psikolojik Durum DavranıĢ 
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5.BaĢarı faktörleri olarak sıralanmaktadır. 

ÇalıĢanları iĢlerine karĢı tutumları da kademelere ayrılır. DeğiĢik tutum 

grupları oluĢmakta ve iĢin özelliklerinin ismini almaktadır.  AraĢtırmalarda ortaya 

çıkan iĢe bağlı olaraki beĢ adet tutum aptanmıĢtır. Bunlar; iĢin içeriği, ücret, çalıĢma 

grubu, üst ile iliĢkiler ve örgütsel ortam Ģeklinde sıralanmıĢtır (Varoğlu, 1993).  

Duygusal ya da tutumsal bağlılık teorileri beĢe ayırarak incelenebilir. Bunlar; 

Kanter yaklaĢımı, Etzioni yaklaĢımı, O'Reilly ve Chatman yaklaĢımı, Penley ve 

Gould yaklaĢımı ile Allen ve Meyer yaklaĢımıdır.    

 

2.5.2. Kanter YaklaĢımı 

Rosabeth Moss Kanter bağlılığı, kiĢilerin enerji ve sadakatlerini örgütsel 

yapıya vermeyi arzulamaları, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal 

iliĢkilerle özdeĢleĢmesidir. Örgütlerin beklenti ve hedeflerei mevcut olup çalıĢanlar 

mevcut olan bu beklenti ve hedefler doğrultusunda olumlu katkılar sağlayarak ve 

örgütlerine adayarak katkıda bulunurlar. R.M. Kanter, üç çeĢit bağlılıktan 

bahsetmektedir: Devam, kenetlenme (uyum) ve kontrol bağlılığı. 

Devam bağlılığı, çalıĢanın iĢyerinde devamı ve örgütün devamlılığına kendini 

feda etmesidir. Yani çalıĢanın örgütün yaĢaması için kendini feda etmesi olarak tarif 

edilir. Ayrıca ayrılmanın maliyetinin, kalma maliyetinden fazlalığı düĢüncesine 

dayanmaktadır. ÇalıĢan eğer örgütten ayrılma bedelinin örgütte kalma bedelinden 

yüksek bulursa, kalmayı daha karlı bulursa bağlılık düzeyi yüksek olacaktır  (Ġnce ve 

Gül, 2005). Ayrılmanın kendilerine sağlayacağı dezavantajı ve oluĢacak maliyeti 

yüksek bulursa çalıĢan örgütte kalmaya devam edecektir. 

ÇalıĢanlar örgüte girebilmek ya da üye olarak gösterdikleri katkı çabalar, 

oradan ayrılmayı zorlaĢtırmakta, kendi yaĢamsal ihtiyaçlarını karĢılayabilmek 

açısından, kurumun devamlılığında Ģahıslarını bir etken olarak 

değerlendirmektedirler (Çakır, 2001). 

Önceki sosyal iliĢkilerden feragat etme ya da örgütün kenetlenmesini 

sağlayacak sembol, simge ve törenlere katılım gibi araçlarla örgütteki sosyal iliĢkiler 

vasıtasıyla bağlanma kenetlenme bağlılığını ifade eder.  
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ÇalıĢanların örgütün ortaya koyduğu kuralları devam ettirmes olarak 

tanımlanan kontrol bağlılığı, çalıĢanın öğütün kural, amaç ve değerlerinin pozitif 

davranıĢlar için önemli bir rehber teĢkil ettiğini bilmesi ortamında tezahür etmektedir 

(Ġnce ve Gül, 2005). 

 

2.5.3. Etzioni'nin YaklaĢımı 

Bu konudaki ilk çalıĢmalardan biri Amitai Etzioni‟ye aittir. Etzioni, üyelerin 

yetkiler veya sahip oldukları gücün, üyenin örgüte yakınlaĢmasını doğurduğunu ileri 

sürmektedir. Bu yakĢımada kurumun üyeleri üzerindeki otoritesi ve etkisi üyelerdeki 

bağlılığın ana sebebidir (Çakır, 2001). 

 Yazar, bağlılığı üçe ayırarakbağlılık sınıflandırmasını yapmıĢtır (Bayram, 

2006) Bunlar: 

1) Ahlâki Bağlılık: Organizasyonun değer ve kurallarını içselleĢtirme ve 

yönetimle özdeĢleĢmeyi esas alır. ÇalıĢanlar, topluma faydalı amaçları 

hedeflediklerinde kurumlarına yüksek düzeyde bağlılık hissederler. 

2) Hesapçı Bağlılık: ÇalıĢanlar ile örgütleri arasındaki mübadele 

mübasebetini esas alır. ÇalıĢanlar, kurumlarına yaptıkları katkılara karĢın kendilerine 

verilecek ödüller nedeniyle bağlılık duymaktadırlar. 

3) YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bu bağlılık türünde, bazı hareket 

kabiliyetlerinin kısıtlandığı ortamlarda meydana gelen ve kuruma yönelen negatif bir 

durumu belirtmektedir. ÇalıĢan, psikolojikmen kendi örgütüne bağlılık hissetmekte 

ancak örgütten de ayrılmamaktadır. 

Etzioni bu bağlılıkçeĢitlerini ortaya koyarken üç tür gücün varlığını ortaya 

atmaktadır. Bunlar; ödüllendirme, cezalandırma ve sembolik güçtür. Fakat gücün 

kaynakları konusunda değiĢik sınıflandırmalar da mevcuttur. Ondan daha geniĢ 

olarak güç çeĢitlerini barındıran daha geniĢ bir sınıflandırmayı French ve Raven 

yapmıĢtır. Gücün beĢ önemli kaynağı sıralanmıĢtır (Koçel,2003): 

1. Zorlayıcı güç: Korkuya dayanan güç çeĢididir. Örgüt üyelerini korkutan 

herĢey bir güç kaynağıdır. Bu güç kaynağı fiziki olarak güç kullanımından, silah 
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kullanımınave organizasyonlarda yönetimin iĢe son verme ve rütbe indirme gibi 

cezalandırmayla ilgili davranıĢlara kadar gitmektedir.  Yönetimin bu yetkisinin 

yanında çalıĢanın bu riskleri hssetmesi de önemlidir. Bu bir zorlayıcı güç kaynağıdır.  

2. Yasal güç: Bu kaynak, çalıĢanların liderin kendi davranıĢlarını etkileme 

gücünde ve yetkisinde olduğunu kabullenmeleriyle alakalıdır. Bu güç aslında 

otoriteyi belirtmektedir. Yani örgütteki tabakaların belirlenmiĢ otoritesi olduğu 

çalıĢanlarca kabulleniliyorsayönetimde bulunanların akipçilerden bazı isteklerde 

bulunma hakkı ortaya çıkacaktır. Buna göre, alt kademeler, üst kademelerden gelen 

talimatlara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri durumudur.  

3. Ödüllendirme Gücü: Örgütte yönetici veya lider olanlar astlarını 

ödüllendiriyorlarsa, buna kaynakları ve yetkileri varsa, bu durumu bir güç aracı 

olarak kullanabilir. Ödüllendirme, terfi ettirme, ücret artıĢı, fazladan sorumluluk 

verme, göreceli olarak güzel olan iĢi verme, statüsünde değiĢiklik yapma, övgü ve 

benzeri armağanların hepsi bir güç kaynağı sayılır. 

4. BenzeĢim Gücü ve Karizmatik Güç: Liderin kiĢiliği ile alakalıdır. 

Liderin bu kiĢiliği çalıĢanlara ilham verebilme, arzularını dile getirmesi bu güç 

kaynağının esasıdır. Ancak bu durum liderin kiĢisel özellikleri ve gösterdiği 

davranıĢları ile alakalıdır. Karizma bir cazibeyi ifade etmektedir. Örgütteki belirli 

kiĢiler, kendi kiĢilik özellikleri sebebi ile diğerleri üzerinde cezbedici etki 

yapabilmektedir. Böylece çalıĢanları etkileme fırsatına kavuĢmaktadır. Bu cazibe, 

astları lidere benzetmeye itecektir. Bu durum astları, liderce daha kolayca etkilemeye 

açık hale getirecektir. 

5. Uzmanlık Gücü: Liderin sahip olduğu bilgi ve deneyim ile alakalıdır. 

Burada da alt kademelerin algısı önemlidir. Yönetici bilgili ya da deneyimli biri 

Ģeklinde çalıĢanlarca biliniyorsa, o lider alt kademedekileri kolayca etkisine 

alabilecektir.  

Yönetici ve liderlere güç olan faktörlerlerle alakalı önceki sınıflama gibi bir 

takım sınıflandırmalar da yapılmıĢtır. Koçel‟in aktardığına göre, Carzo ve 

Yanouzas‟ın belirlediği güç kaynakları Ģöyle sıralanmıĢtır (Koçel, 2003): 
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 Örgütte yapılan politik manevralar ya da örgüt içinde politika yapma, örgütsel 

kaynaklarlarla elde ettiği statü, kiĢisel vasıflara dayalı kaynaklar ile grup kaynakları 

denilen grup üyelikleri ile dostluklardan sağlanan güç kaynakları. 

 Sosyal düzenlemelerde almaya baĢladığından beri,  ĢekillenmiĢ, değerlenmiĢ 

ve yaklaĢım haline gelmiĢtir. Böylelikle, grupların ve örgütlerin meydana gelmeleri 

ve yaĢamalarına katkıda bulunmuĢtur (Zanden, 1993). 

 

2.5.4. O'Reilly ve Chatman'ın YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalar yapan Charles A. O'Reilly ve Jennifer 

Chatman‟a göre bağlılık, bireyin kuruma kiĢisel duyularıyla bağlanması Ģeklinde 

tanımlamaktadırlar. Bu bilim adamları, bağlılığın üç boyutu bulunduğunu ileri 

sürmüĢlerdir (Ġnce ve Gül, 2005): 

a)Uyum: belli bir toplumsal etki sonucu ortaya çıkan uyum davranıĢı, 

bireylerin benzerliği ve böylece sosyal davranıĢların nizami olmasını sonuçlandırır. 

Düzenli olacak bir sosyal davranıĢ sonucunda da, kiĢiler diğerlerinin hareketlerini 

evelden tahmin edebilir ve tavırlarını bu doğrultuda düzenleyebilirler. Bu nedenle bu 

davranıĢ kalıbı, örgütler için vazgeçilmezdir. Uyum davranıĢı öğrenme ile 

olabileceğinin yanında, diğer kiĢilerin tavırlarına bakarak bu davranıĢın doğruyu 

gösterdiğine inanarak örnek alması nedeniyle de ortaya çıkabilir  (KağıtçıbaĢı, 1991). 

Örgütün iç düzeni bakımından uyum çok önemli bir kriter olarak ortaya çıkmaktadır. 

Bu Ģekilde değerlendirilen uyum, belirli bir kıstas ya da kuralın mevcut 

olduğuna ve davranıĢ kalıplarının bunlara göre ölçüldüğüne belirtir. Bireyin sadece 

bir tavrıyla ilgili kıstasa uyum davranıĢı gösterdiği söylenebilir. Bununla beraber 

uyum, sadece bu davranıĢı sergileyen kiĢi benzer kurala sahip olan bir örgüte 

katıldığında anlamlı hale gelmektedir (ġerif ve ġerif, 1996). Ġlgili uyum davranıĢına 

sahip bireyin aynı davranıĢ kalıbına sahip bir örgüte katıdığında bunun değerli ve 

anlamlı olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Örgütler için büyük önem taĢıyan uyumu etkileye dört ana faktör üzerinde 

durulmaktadır. Bunlar kısaca aĢağıdaki Ģekilde sıralanmıĢtır (KağıtçıbaĢı, 1991): 
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 1. Grubun Büyüklüğü: Küçük gruplara göre büyük grupların çalıĢana uyum 

davranıĢına yönlendirici gücü grubun zorlamasıyla daha fazla olduğu bilinmektedir.  

 2. Grubun Söz Birliği: Örgütte yer alan bireylerin söz birliği içerisinde olması 

uyumun sonucuna en etken faktör olduğu görülmüĢtür. 

 3. Mevkii ve Saygınlık: Uyum davranıĢının ortaya çıkmasını sağlayan kiĢi ya da 

örgütün, oluĢan algısının yüksekliği,  kiĢilerde oluĢturduğu uyum davranıĢı da o 

kadar yüksektir. 

 4. Yüzyüze Olmak: Örgütlerde yüzyüze gerçekleĢen sosyal iliĢkilerdeki 

etkileme ve bununla beraber oluĢacak uyum davranıĢının daha kuvvetli olduğu iddia 

edilmektedir. 

 Uyum davranıĢını etkileyen diğer bazı faktörler Ģöyle sıralanabilir (Barlı, 2007): 

 –Örgütün uzmanlık düzeyi, 

 – Sosyal olarak kaytarma. 

 – Örgütteki azınlığın etkisi 

 – Örgütteki grupların kutuplaĢması 

 – Örgütteki kiĢiler veya grupla ters düĢme endiĢesi, 

 – ĠĢ ortamının öngörülmezliği 

 – ÇalıĢanın kiĢilik nitelikleri, 

 – Ödüller, cezalar ve tehdit durumu 

 – Hawthorne araĢtırmalarının etkisi. 

  b) ÖzdeĢleĢme: Örgütsel bağlılığın ortaya çıkardığı sonuçlardan olan ikinci 

boyutu ise, bireyin kurumun parçası olarak devam etme arzusunu esas alır. ÇalıĢanlar 

üyelerle birebir iliĢkiler içinde bulunurlar. Böylelikle kiĢiler, tutum ve davranıĢlarını, 

Ģahıslarını dillendirmek ve doyum temin etmek için kendilerini diğer kiĢiler, gruplar 

ve dolayısıyla örgütüyle iliĢkilendirdiğinde özdeĢleĢme oluĢmaktadır. Kendi istek ve 

arzularını örgütteki diğerleri ve örgüt normlarıyla örtüĢtürerek örgütüyle bir olma 

hali olrak ortaya çıkmaktadır. 
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 c) ĠçselleĢtirme: ĠçselleĢtirme, uyum davranıĢının ortaya çıkmasını sağlayan bir 

mekanizmadır. Bireysel ve örgütsel değerler arasındaki benzeĢmeyle ortaya 

çıkmaktadır. Burada uyma, gerçekçi bir tutum olarak yansıtabileceğinin yanında 

yalnızca kiĢinin kurumsal fikriyatı kabullenmiĢ gibi görünmüĢ olmanın bir nedeni de 

olabilir (Aydın, 1989). Yani bireyler uyum davranıĢını samimi bir kabullenmeyle 

gösterebilecekleri gibi zorlayıcı olması nedeniyle de davranıĢ ortaya 

koyabilmektedir. 

 Birey bir kural veya görüĢe doğru olduğuna inandığı için uymaktadır. Buradaki 

içselleĢtirme, fikrin babası olan kiĢinin düĢüncesi, uyum gösteren için inanılan bir 

dünce kalıbıdır (KağıtçıbaĢı, 1991). 

  

 2.5.5. Katz ve Kahn’ın Ayrımı 

 Yönetim bilimci iki bilim adamı Daniel Katz ve Robert L. Kahn, örgütsel 

bağlılığın kurum ortamında çalıĢanları, görevlerini gerçekleĢtirmeye, çalıĢanları 

örgüte bağlamaya iten değiĢik taltiflere dayanan dönemlerden müteĢekkil olduğunu 

belirtmiĢlerdir (Balay, 2000: 14). 

 ÇalıĢanların örgütteki davranıĢları, örgüt içerisindeki ve dıĢındaki ödüllerin 

birleĢiminin bir sonucu olarak değerlendirmektedir.  

   

 2.5.6. Wiener’ın Ayrımı 

  Bir yönetim bilimci olan Norbert Wiener‟in ayırımına göre, bağlılık ikiye 

ayrılmıĢ ve araçsal bağlılık ve örgütsel bağlılık Ģeklinde modelleĢtirilmiĢtir. Bu 

ayırıma göre araçsal bağlılık; hesapçı, yararcı, kendi ilgi ve çıkarlarına dönük olmayı 

ifade ederken, örgütsel bağlılık ise, değer temeline dayanan güdüleme ile 

gerçekleĢmektedir (Balay, 2000: 14). 

 2.5.7. Allen ve Meyer’in Ayrımı 

 John P. Meyer ve Natalie J. Allen örgütsel bağlılığın üçe ayrıldığını 

belirtmektedirler (Dawley, Stephens ve Stephens, 2005). Bunlar; duygusal, devam ve 

normatif bağlılıktan oluĢmaktadır (Allen ve Meyer, 1991). 
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 1)Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılı, tutumsal bağlılık diye de anılır. ĠĢ 

çevresi ile ilgili duygusal tepkilerle alakalı olup, iĢe bağlanma, beraber çalıĢtığı 

bireylerden, iĢinden ve mesleğine bağlılıktan sağlanan doyumla ilgilidir (Balay, 

2000: 44). Duygusal olarak çalıĢtığı örgüte, iĢine ve iĢ arakadaĢlarına karĢı duyulan 

memnuniyet sonucu oluĢan bağlılık türüdür. 

 Etkili bir bağlılıktan söz edebilmek için kiĢinin kiĢiliğinin örgütün kiĢiliği ile 

özdeĢleĢmelidir. Etkili bir Ģekilde bağlılık için kiĢi, hür iradesi ile kuruma 

bağlanmakta ve çalıĢanın kurumla olan iliĢkisinin varmasını arzuladığı duruma 

gelmesiyle sonuçlanmaktadır.  Mowdey, Steers ve Porter ise bağlılığı; çalıĢanın 

içinde yer aldığı örgütüne hissettiği duygusal bir bağlılık Ģeklinde tarif ederler 

(Wasti, 2000). Bütün bu tanımlamalar kiĢinin duygusal ve içsel bir Ģekilde bağlılığı 

ifade eder. 

  Örgütlerin çalıĢanlarına desteği ve cazibeleri çalıĢanların duygusal bir Ģekilde 

etkili bağlılığını pozitif bir Ģekilde etki altına almaktadır (Jacqueline, Coyle ve 

Marrow, 2005). 

 ÇalıĢma Ģartları ağır olan görevlerde bulunan hemĢirelik, polislik, öğretmenlik 

ve sağlık çalıĢanlar örgütlerine duygusal olarak bağlı iĢçiler yüksek performans 

göstermektedirler ve daha az soruna sebep olmaktadırlar (Chandra ve diğ., 2006). 

  ÇalıĢanların duygusal bağlılıklarının oluĢması, örgüt içindeki bazı etkenlerin 

var oluĢuna bağlı olarak geliĢir. Bağlılık alanında yapılan araĢtırmaların çoğunda 

esas olan, Allen ve Meyer‟in kurumsallaĢtırdığı duygusal çalıĢanların örgüte bağlılık 

düzeylerini yönlendiren etkenler Ģöyle sıralamnaktadır (Allen ve Meyer, 1990): 

 • ĠĢin Cazibesi: ÇalıĢanlara yaptırılan vazifelerin çoğunlukla çekici ve 

heyecanlandırıcı olması, 

  • Rol Açıklığı: Organizasyonun çalıĢandan beklentilerini net ortaya koyması, 

  • Amaç Açıklığı: ÇalıĢanların görevlerini yerine getirirken bunları hangi saikle 

bunları yaptığının Ģeffaf bir anlayıĢa sahip olması, 

 • Amaç Güçlüğü: ÇalıĢandan iĢin tam olarak istenmesi, gereklerinin açıkça 

ifası, 
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 • Önerilere Açıklık: Yönetim kademesinin, alttan gelen düĢünceleri 

değerlendirmeye alması, 

 • ĠĢgörenler Arasında Uyum: Organizasyonda yer alan çalıĢanların yüz yüze ve 

samimi münasebetlerin olması,  

 • Örgütsel Güvenirlik: üyelerin örgütlerinin kendilerine vadettiği sözlerin 

yapılaacağına tam inanması,  

 • EĢitlik: Üyelerin tümüne eĢit olarak davranılacağı fikrinin varlığı,  

 • Bireye Önem: ÇalıĢanlarca yerine getirilen görevin kuruma katkılar sağladığı 

duygusunu pekiĢtirmek, 

 • Geri besleme: ÇalıĢanlara performans sonuçları konusundabilgilendirme,  

 • Katılım: ÇalıĢanların iĢ paylaĢımı ve performansla ilgili kararlara katılımını 

sağlamaktır. 

  b) Devam Bağlılığı: ÇalıĢanın, kurumdan ayrılınca kaybedeceği Ģartları 

düĢünerek mahrum olmamak için örgütte kalmasını tanımlar. Bu bağlılığın sebebi iki 

baĢlıktan oluĢmaktadır: 

-ÇalıĢanın kurumdan kopması nedeniyle yaĢayacağı mahrumiyetler. 

-ÇalıĢanın alternatifsiz olmasıdır.. 

Devam bağlılığı, çalıĢanın kendisine yaptığı kiĢisel geliĢim atılımları önemi 

ile miktarı, algıladığı seçeneklerin yetersizliği olmak üzere ana iki faktöre öne 

çıkmaktadır. ÇalıĢanın beklentisi, görevde olduğu kurumda sağladığı vasıf, tecrübe 

ve bilgi düzeyinin diğer krumlara kolayca geçiĢ yapamaması sebebiyle, çalıĢanın bu 

iĢlemleri bireysel bir yatırım Ģeklinde görmesi, bunu kazanca çevirmenin tek 

yolunun, mevcut kurumda devam ederek sağlanabileceğini düĢünmesidir. Bu bir 

taraftan mevcut örgüte fayda sağlarken diğer taraftan çalıĢanın yaptığı iĢin 

öngördüğü bilgi ve becerilerin diğer kurumlarda fayda getirmemesi ise kendine 

yaptığı yatırımın maliyeti olarak ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanlaraın yetenek ve bilgi 

seviyelerine uyumlu iĢlerde olamamaları da kurumdan kopmalarının maliyetini artıcı 

bir etki olarak ortaya çıkmaktadır (Allen ve Meyer, 1990). Ayrıca bu iki bilim adamı 

devam bağlılığını etkileyen kiĢisel ve örgütsel faktöleri Ģöyle sıralamıĢlardır: 
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-Beceriler 

-Eğitim Düzeyi 

-Yer DeğiĢtirme 

-Bireysel Yatırımlar 

-Emekli Primi 

- Sosyal Gruplar 

-Alternatifler 

c)Normatif Bağlılık: Meyer ve Ailen‟in 1990‟da duygusal bağlılık ve devam 

bağlılığının yanında, ortaya koydukları normatif veya baĢka bir ifadeyele ahlaki 

bağlılık çeĢidini de ekleyerek örgütsel bağlılık modelini üç boyuta taĢımıĢtır. 

ÇalıĢaların kurumuna bağlı olmayı bir misyon haline getirmesi ve bu bağlılığın 

“doğru”  olduğunu düĢünmesi Ģeklinde tecelli eden bağlılıktır (Wasti, 2000).  

Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütüne karĢı sorumluluğu olduğuna inanması 

nedeniyle kendini örgütte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan bağlılık çeĢididir. 

Normatif bağlılıktaki bu mecburiyet, devamlılık bağlılığında olandan farklı olarak 

yarara değil, erdem ve etik kriterlere dayanmaktadır. Bu üç bağlılık türünün birçok 

ortak yönleri mevcuttur. Bu yönler üç kategoriye ayrılır (Ġnce ve Gül, 2005): 

1. Üç bağlılık boyutu da bağlılığı, çalıĢanların kurumlarıyla münasebetlerini 

gösteren bir psikolojik süreç Ģeklinde değerlendirirler. 

2. Bağlılığı örgüte olan üyeliğin devam etmesi veya etmemesi hususundaki 

normları kapsayan bir psikolojik yapı Ģeklinde değerlendirirler.  

3. Bağlılığın üç boyutu da, çalıĢan ile kurum arasında ayrılmayı gerektiren 

bağın zayıflamasını engellemektedir. 

 

2.5.8. Argyris’in Ayrımı 

Yönetim bilimci Chris Argyris, örgütsel bağlılığı ve bağlılık kavramını ve 

diğer yazar ve teorilere göre farklı bir açıdan değerlendirmektedir. Argyris‟e göre 

bağlılık, kiĢiler arası iliĢkilerle açıklanacak basit bir kavramdan öte; yönetim 
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becerileri, ekonomi, strateji, finansal yönetim, bilgin teknolojisi ve faaliyet ve 

fikirlerin esasını oluĢturan bir terim Ģeklinde ortaya çıkar.  

Örgütsel bağlılıksız, yeni giriĢim ya da fikirler uygulama alanına koymaya 

geçirilemez. Yazar teorisinde bağlığığı içsel ve dıĢsal olmak üzere ikiye ayırır. ġekil 

10‟da içsel ve dıĢsal bağlılık arasındaki farklılıklar gösterilmektedir. 

 

ġekil 8:  DıĢsal ve Ġçsel Bağlılık Arasındaki Farklılıklar 

DıĢsal Bağlılık Ġçsel Bağlılık 

Görevler tanımları kurum dıĢından belirlenir 

Vaziferleri yerine getirmek amacıyla lazım 

olan hareket stilleri baĢkalarınca tanımlanır. 

 

Hedeflenen performanslar hedefleri 

yönetimce tanımlanır. 

 

 

Hedeflerin önemi baĢkaları tarafından 

belirlenir. 

Vazifeleri çalıĢanların kendileri 

belirler. 

Hizmetleri gerçekleĢtirecek gerekli 

hareket tarzlarını çalıĢanlarca 

belirler. 

 

ÇalıĢanı zorlayıcı, mücadeleci ve bir 

performans hedeflerini yönetim ve 

çalıĢanlar beraberce hazırlar. 

 

Belirlenen hedeflerin önemi 

çalıĢanlarca tanımlanır. 

Kaynak: Perçin, 2008: 48 

DıĢsal bağlılık, örgütteki bireylerin kaderlerine çok az hükmetme halidir. Bir 

merkezden çalıĢma Ģartlarının belirlendiği yönetim tarzında, çalıĢanların dıĢsal 

bağlılığı olarak ortaya çıkacaktır. Burda bireye tanınan alan ve yetki, kurum 

beklentilerini gerçekleĢtirmeleridir. Görev ve yükümlülük ile gerekli olan davranıĢ 

kalıpları baĢkalarınca belirlenmektedir. Performans sonucu ulaĢılacak hedefler ile 

bunların önemi de yine tek elden belirlenmektedir. Bu da çalıĢanın örgüte karĢı dıĢsal 

bağlılığı olarak ortaya çıkmaktadır (Doğan, 2006). ÇalıĢanın karar süreçlerine 
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katılmadığı, kendi kaderine hükmedemediği ancak mecburi bir bağlılık davranıĢı 

gösterdiği durumdur. 

Diğer bir bağlılık çeĢidi de içsel bağlılıktır. Bu türde çalıĢanlar, görevde 

bulundukları örgütle ilintili bütün faaliyetlere katkıyı ve katılmayı rızalarıyla kabul 

etmeleridir. Burada yönetim, bireylerin ksderleriyle ilgili konularda söz sahibi 

olmalarını dilerse, bireylerin kuruma içsel bağlılıklarını ziyadeleĢtirmektedir. 

ÇalıĢanlar, örgütün beklentilerine, kendi arzu ve motivasyonlarıyla katkı 

sağlamaktadırlar (Doğan, 2006). 

 

2.5.9.DavranıĢsal Bağlılık 

 DavranıĢsal bağlılık ayırımı, sosyoyal ve psikolojik bakıĢ açısı esaslıdır. 

ÇalıĢanların tecrübeleri ve kuruma uyum sağlama becerileri doğrultusunda bağlılıl 

duyma süreci Ģeklinde ortaya çıkar. Burada çalıĢanların kurumda uzunca bir süre 

kalmanın ortaya çıkardığı problem ve bu problemle nasıl baĢa çıktıkları ile ilgili 

geliĢtirilen terimdir.  

 KiĢilerin daha önceki faaliyetleri sebebiyle kuruma bağlı kalma sürecidir. 

Burada kuruma bağlı olmak, kurumda kalma niyeti, kurumdan ayrılmama ve 

davranıĢlarıdır.  Bu teoride, belirli bir kurumda devam etmek için bireyin gayret 

göstermesi gereği, kuruma bağlılığın ilk adımı Ģeklinde esas alınmıĢtır (Mowday, 

Porter ve Steers, 1982). 

ġekil 9: Örgütsel Bağlılıkta DavranıĢsal BakıĢ  

 

  

 

 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1990 

 ġekil 11‟de görüleceği üzere, çalıĢanların hareket tarzları, birtakım Ģartlar 

sebebiyle devamlı olmakta ve psikolojik açıdan bireyi örgüte bağlı kılmaktadır. 

ÇalıĢanın sahip olduğu bu ruhsal yapı geri besleme etkisi oluĢturarak üyenin örgüte 

  ġartlar 

DavranıĢ 

DavranıĢ 

Psikolojik Durum 
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bağlılık düzeyini arttırmaktadır. 

 DavranıĢsal bağlılık alanında iki yaklaĢım geliĢtirilmiĢtir: Bunlar Becker‟in 

yan bahis teorisi ve Salancik yaklaĢımıdır. 

  

 2.5.10. Becker’in Yan Bahis Ayrımı 

 Becker‟in bu yaklaĢımında, bir bireyin davranıĢlarına bağlılığının sebebi, o 

bireyin tutarlı davranıĢlarda bulunmasıyla mümkün olduğunu kabul edilmelidir. 

Tutarlı olan davranıĢ Ģekilleri, önceden süregelen ve değiĢik faaliyetler barındırsalar 

da benzer amaca hizmet eden davranıĢlardır. KiĢi bu davranıĢları bir araç olara 

kullanarak amaçlara ulaĢmak için tekrarlama eğilimi göstermektedir (Varoğlu, 1993).  

 Böylece bireyin bahis Ģeklinde değerlendirdiği bu davranıĢlarla bashsi 

kaybetmemek için tutarlı olmak zorundadır. Bu nedenle de çalıĢanın davranıĢlarının 

uyumlu omasını sürekli hale getirerek olumlu bir döngüye dönüĢür. ÇalıĢanın tutarlı 

bir Ģekilde olumlu davranıĢlara girmesi örgütün onun hakkındaki pozitif adımları 

Ģeklinde tezahür edecektir. Özet olarak belirtmrk gerekirse, kiĢi adım adım örgütle 

davranıĢsal ve psikolojik bağlarını artırmaktadır. Becker‟in yan bahis teorisinde 

bahis kaynakları dört tanedir (Ġnce ve Gül, 2005). 

a) Toplumunbeklentileri 

b)Bürokratik Düzenlemeler 

c)Sosyal EtkileĢimler 

d)Sosyal Roller 

 

2.5.11. Salancik'in Ayrımı 

Gerald R. Salancik‟e göre örgütsel bağlılık, kiĢinin davranıĢlarına bağlanması 

Ģeklinde alınmaktadır. Burda Yan Bahis teorisine benzer Ģekilde, kiĢinin geçmiĢ 

davranıĢlarını dikkate alarak, bunları kendi içerisinde uymlu ve devamlı hale getirir. 

Bu bilim adamına göre örgütsel bağlılık,  çalıĢanın davranıĢlarına ve davranıĢı 

vasıtasıyla hareketlerini ve organizasyona olan meylini kuvvetlendiren değerlerine 
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bağlanması halidir. Salancik teorisinde düĢünce ile davranıĢ uyumuyla ilgilidir. 

ÇalıĢanın utumları ile davranıĢlarının uyumsuz olduğunda birey, tedirginlik ve stres 

yaĢayacaktır. DüĢünce -davranıĢ uyumu da bağlılık ile sonuçlanacaktır (Ġnce ve Gül, 

2005 ). 

2.6. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtiren Arnon E.Reichers, burdan yola 

çıkarak çoklu bağlılık yaklaĢımını geliĢtirmiĢtir. Burada, örgütler değiĢmiĢ bir bütün 

olmayıp, bunun tersine hepsinin değiĢik düĢünce ve değerler bütününe malik 

koalisyonlardan oluĢmaktadır. Böylece çoklu bağlılık teorisi, organizasyondaki farklı 

kesimlerin, farklı derecelerde değiĢik bağlılık özellikleri taĢıyabileceği savı ortaya 

atılmıĢtır. Böylece diğer iki bağlılık çeĢidinden ayrık Ģekilde ele alınmıĢtır (Balay, 

2000:132). 

Çoklu bağlılık yaklaĢımında temel esas, kiĢilerin örgütlerine, görevlerine, 

müĢterilerine, yöneticilerine, iĢletme sahiplerine, meslektaĢlarına ve bulundukları 

yapısal ve natürel gruplara değiĢik bağlılık ortaya koyacaklarını kabullenmektedir. 

Bu bağlılığın temelleri olarak; iĢletmenin iç ve dıĢ çevresini oluĢturan meslektaĢlar, 

iĢgörenler, biçimsel ve doğal gruplar, iĢletme sahipleri, yönetenler, müĢteriler, 

meslek kuruluĢları, hükümet diğer kiĢi ve kurumlar yani genel anlamdaki 

kamuoyundan oluĢur. Çoklu bağlılık düĢüncesinde örgütsel bağlılık, organizasyonu 

oluĢturan iç- dıĢ etmenlerin çoklu bağlılıklarının bütünü Ģeklinde tezahür etmektedir 

(Perçin, 2008: 47). 

  

2.7. Örgütsel Bağlılık Konusundaki Teorilerin Genel 

Değerlendirmesi 

Bağlılık alanında fazla sayıdaki bilim adamlarınca çeĢitli yaklaĢımlar 

geliĢtirilmiĢtir. Burada, örgütsel bağlılık aĢlanında Mowday, Etzioni, O‟Relly ve 

Chatman, Katz ve Kahn, Wiener, Allen ve Meyer ile Argyris‟in çalıĢmaları öne 

çıkmaktadır. 

Örgütsel bağlılık,  öncelikle duygusal ve davranıĢsal olarak ayırımıyla ele 

alan Mowday ile Allen ve Meyer‟in çalıĢmaları örtüĢmektedir. Mowday‟in 
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yaklaĢımından baĢlayan Allen ve Meyer, konuyu daha ileri götürerek, davranıĢsal 

bağlılık ayırımını iki bölümde incelemiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, Allen ve Meyer, 

Mowday‟in bu modeli olan davranıĢsal bağlılık ayırımını önce devam ve normatif 

bağlılık Ģeklinde iki çeĢide indirgemiĢtir. 

Mowday ile Allen ve Meyer‟in teorisine benzer olarak, O‟Relly ve Chatman 

da Allen ve Meyer‟in teorisiyle örtüĢmektedir. Bağlılığı, çalıĢanın iĢletmesine karĢı 

hissettiği bağ Ģeklinde tarif eden O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı uyum, 

özdeĢleĢme ile içselleĢtirme Ģeklinde üçe kadegori yapmaktadır. Bu uyum bağlılığı, 

Allen ve Meyer‟in devam bağlılığı ayırımına benzerken; özdeĢleĢme konusu, Allen 

ve Meyer‟in normatif bağlılık ayırımına benzemektedir. ĠçselleĢtirme ise, duygusal 

bağlılıkla birebir benzemektedir (Perçin, 2008:37). 

Örgütsel bağlılık alt boyutlarının kiĢiden kiĢiye farklı olabileceği ve aynı 

zamanda farklı olan bu üç boyutun düzeylerinin de farklılaĢabileceği belirtilmiĢtir. 

Argyris, çalıĢanların bağlılıklarını içsel ve dıĢsal Ģeklinde ikiye ayırmaktadır. 

DıĢsal bağlılıkta karar verme yönetimde iken, içsel bağlılıkta idare ve çalıĢanlar 

kendi içlerinde paylaĢılmaktadır. Ġçsel bağlılık ise, Allen ve Meyer‟in duygusal 

bağlılık ayırımına benzerliği dikkat çekerken, bununla beraber dıĢsal bağlılık öteki 

teorilerdeki bağlılık türleriyle özdeĢleĢtirmek zordur. DıĢsal bağlılıkta çalıĢanın 

örgüte ne Ģekilde bağlanacağı da önceden belirlendiğinden, iĢletmeye karĢı hissedilen 

bağlılık Ģelki çalıĢana bağlı farklı olacaktır. Böylece, çalıĢanlardan bazıları duygusal, 

bir kısmı devam, bir kısmı da normatif tutumlarla kuruma bağlılık duyabilecekleri 

vurgulanmaktadır (Perçin, 2008: 49). 

 

2.8. Örgüte Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin sınıflandırılmasında araĢtırmacılar 

farklı yöntemler kullanmıĢlardır (Özsoy, 2004). Bu faktörler genellikle üç grupta ele 

alınmaktadırlar: 

1. Bireysel faktörler. 

2. Örgütsel faktörler. 

3. Örgüt dıĢı faktörler. 
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2.8.1. Bireysel Faktörler 

 Bireyselfaktörleri; bireyin kiĢiliği, paradigması, eğitim düzeyi ve amaçları 

Ģeklinde ele almak mümkündür. Yapılan birçok araĢtırma incelendiğinde, örgütsel 

bağlılık ile bireyin kiĢiliği arasındaki iliĢkiler göze çarpar (GümüĢ, Hamarat ve 

Erdem, 2003). 

 2.8.1.1. Bireyin KiĢiliği 

Psikologların ve davranıĢ araĢtırmacılarının birçoğu tarafından; “bireylerin 

karakteristik özelliklerinin ve bu özellikler arasındaki iliĢkilerin, kiĢinin diğer 

insanlara uyum gösterme yollarının incelenmesini kapsayan”  bir kavram olarak 

ifade edilen kiĢilik, oldukça çeĢitlilik göstermektedir (Baymur, 1976: 56). 

KiĢilik kelimesi, Latincedeki “persona” kavramına dayanmaktadır (Liebert, 

1990). KiĢilik, bireyin bütün özelliklerini ortaya koyan terimdir. Genel olarak kiĢilik; 

kiĢinin iç ve dıĢ çevresiyle oluĢturduğu, diğerlerinden ayırt eden, tutarlı ve oluĢmuĢ 

bir iliĢki türüdür (Cüceloğlu, 1991).  

KiĢiliğin bu kadar kapsayıcı bir kavram olması, yukarıda verilenlerin dıĢında 

da çeĢitli Ģekillerde tanımlanmasına yol açmıĢtır. Psikolog Gordon W. Allport bir 

incelemesinde, kiĢilik kavramının birbirinden ayrı olarak 48 türlü tanımlandığını 

saptamıĢtır. Bu farklı tanımlar üç ana bölüm halinde ifadeedilmiĢtir (Baymur, 

1976:72): 

1. DavranıĢsal Açıdan KiĢilik. 

2. Sosyal Uyarıcı Olarak KiĢilik. 

3. Derinlik Psikologlarına Göre KiĢilik.   

KiĢilik ile ilgili özellikler göz önüne alındığında toplam beĢ farklı özellikte 

kiĢiliği incelemek mümkündür. Bunlar; kiĢiliği oluĢturan faktörler, kiĢiliğin üç 

faktörünü(karakter, mizaç, yetenek),kiĢiliğin temel özellikleri, kiĢiliğin beĢ temel 

boyutu ve kiĢilik tipleridir.  

a)KiĢiliği OluĢturan Faktörler: kiĢilik geçmiĢten aktarılan, andan etkilenen 

ve gelecek kaygılarıyla Ģekillenen karmaĢık bir yapıy arz eder. Bu karmaĢık yapı,  
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kiĢiliğin oluĢmasınının birçok faktörü vardır. Bunları beĢ temel grupta incelemek 

mümkündür. 

1.Genetikl ve Bedensel Faktörler 

2.Sosyal ve Kültürel Faktörler.  

3. Aile Faktörü.  

4.Sosyal Yapı ve Sosyal Sınıf Faktörleri.   

5.Coğrafi ve Fiziki Faktörler 

b)KiĢiliğin Üç Yönü (Karakter, Mizaç, Yetenek): KiĢiliği tek bir olgu 

olarak değerlendirmekten çok içiçe geçmiĢ etkenlerin bütünleĢmesi Ģeklinde 

algılamak daha doğru olacaktır. Bu etkenleri üçe ayırmak mümkündür; karakter, 

mizaç ve yetenek.  KiĢilik ile en sık Ģekilde eĢ anlamlı olarak kullanılan karakter; 

“bireyin zihinsel gücünü oluĢturan ve Ģekillendiren genel özelliklerin tamamıdır” 

(Erdoğan, 1997). 

Karakterin devamlılık arz eden bölümü olarak düĢünülen mizaç; kiĢiye ait ana 

ve ayrıki özellikleri anlatan kavramdır. Mizaç, gündelik yaĢamda kiĢiye has, oldukça 

tahditli, hissi tepkilerin nitelik ve nicelik bakımından değiĢim geçirmesidir (Köknel, 

1984).  

KiĢiliğin üçüncü yönünü oluĢturan yetenek ise, bireylerin iliĢkileri idrak 

edebilme, analiz etme yetisi, çözümleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel 

özellikleri ve bazı olguları sağlayabilme Ģeklindeki bedensel özelliklerin tamamıdır.  

c) KiĢiliğin Temel Özellikleri: KiĢiliğin temel özelliklerini aĢağıdaki Ģekilde 

altı baĢlık altında toplamak mümkündür: 

1. KiĢilik kazanılan davranıĢların bütünüdür. 

2. KiĢilik, kiĢiye has çevresinin etkisiyle oluĢur. 

3. KiĢilik bireysel yapının sonucudur. 

4. KiĢilik kiĢinin davranma Ģekillerine yön verir ve idare eder. 

5. KiĢilik, zaman kademeleri arasında davranıĢların bütünleĢmesiyle 

oluĢur. 
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6. KiĢilik doğumla verilen ve da sonradan kazanılan yönelimlerin 

bütünüdür. 

d)KiĢiliğin BeĢ Temel Boyutu: Psikologlar, kiĢiliğinin temel yapısının beĢ 

boyuttan oluĢtuğuna vurgulamaktadırlar. Bunlar; DıĢa dönüklük (extroversion), 

Uyumluluk (agreeableness),  Sorumluluk (conscientiousness), Açıklık (openness) 

Duygusal istikrar (emotional stability) (Dubrin, 1994). 

e) KiĢilik Tipleri: Son zamanlarda, bir çok kriter göz önünde bulundurularak 

farklı kiĢilik sınıflandırmalarının yapıldığını görüyoruz. Bunlardan bazılarına aĢağıda 

yer verilmiĢtir. 

1.KiĢiliği Beden Biçimlerine Göre Sınıflandırma: DıĢ görünüĢ, beden 

yapısı ve sağlık gibi çeĢitli özelliklerin, kiĢiliğin geliĢimi üzerinde önemli bir rol 

oynadığı öteden beri ileri sürülmüĢtür. Kretschmer insanları, fiziksel yapıları 

bakımından üç kısma ayırmıĢtır (Baymur, 1976:62): 

a)Piknik Tip 

b) Atletik Tip 

c) Astenik (Leptozom) Tip 

2.KiĢiliği Psikolojik Özelliklere Göre Sınıflandırma: Beden ile kiĢilik 

arasındaki zayıf bağıntı nedeniyle bir lısım psikologlar, bedeni devre dıĢı bırakarak 

davranıĢ ve kiĢilik özelliklerine göre insanları ayırmayı denemiĢlerdir. Bunlar arasına 

en çok tanınmıĢ olanı Jung'dur. Jung, insan kiĢiliklerini içe dönük ve dıĢadönük 

olarak ikiye ayırmıĢtır. Ġçedönük kiĢilik ile ilgiliilk araĢtırma yapan kiĢi Jung‟tur, 

Jung, her insanın dıĢ dünyaya yönelme ya da kendi iç dünyasına çekilme gibi, 

genelde iki eğilim içinde olduklarını belirtmiĢtir. Ancak bazı kiĢilerde bu 

eğilimlerden biri baskın çıkarak, insanın bu yönde bazı kiĢisel nitelikler 

kazanabildiği açıklamıĢtır. Bunlardan içedönük tip, kendi üzerine kıvrılmıĢ ve dıĢ 

dünyanın etkisini reddeden tiptir. Bunlar, uyarıları kendi içinden alırlar (Yanbasü, 

1990). KiĢi tutum ve hareketleriyle içine kapanmıĢ, sosyal iliĢkilerden kopmuĢsa, bu 

kiĢi içedönüktür. Jung'a göre içedönüklüğü belirleyen, tutum ve davranıĢlardır.  

Ġçedönük kiĢilik yapısında olanlar davranıĢsal olarak; neĢe ve kederlerini 

diğer insanlarla paylaĢmak istemeyen tiplerdir. Duygusal tepkileri kendi benliklerine 



88 

  

yöneliktir ve sevinç, üzüntü, öfke gibi duygusal tepkilerini hiçbir zaman dıĢarıya 

yansıtmak istemezler. Bunlar genelde sosyal iliĢkilerden kaçan, yalnız kalmayı tercih 

eden ve sık sık hayal kuran, rüya gören insanlardır. 

DıĢadönük kiĢilik ise gereksinim duydukları dıĢ dünyaya ve kiĢilere 

yönelirler. Bunların uyarıcıları çevreden gelir. Eysenck, dıĢadönüklüğü beyin 

kabuğundaki Ģiddetli inhibisyon (ket vurma) olayı ile açıklamıĢtır. Psikologlar 

genellikle dıĢa dönüklüğü topluma karıĢma ve toplum tarafından tanınma faktörüne 

bağlarken, aksine Eysenck aldırmazlık, kendiliğindenlik ve kendi kendini gösterme 

özellikleriyle iliĢkilendirmiĢtir (ġencan, 1986).Jung'a göre ise dıĢadönüklük, objeyle 

olumlu ve objektif bir iliĢkiyi ifade ederken; içedönüklük ise, sübjektif bir iliĢkiyi 

iĢaret etmektedir. DıĢadönük kimse kendi uyum ve tepki biçimini daha çok dıĢ 

ölçülere, toplumsal değerlere, ortama ve zamana göre ayarlar. Bunlar ilgiyi 

üzerlerine çekmekten hoĢlanan ve sürekli öne çıkmak isteyen ve dikkatleri üzerlerine 

çekmeyi seven kiĢilerdir (Crepieux, 1978). 

WarrenBennis, öğrenmenin önemini, etkin liderlikle iliĢkilendirilerek 

açıklanmaktadır (Bennis, 1996). 

Eğitimi sosyal sistem olarak değerlendirilirkrn, kiĢileri yeni bilgiler ve 

teknikler edinmek suretiyle de toplumun değiĢken Ģartlarına uymasını kolaylaĢtırır 

(Taymaz, 1992). Bununla beraber eğitimin önemini farklı Ģekilde değiĢik 

baĢlıklardan oluĢan unsurlara ayıranlar da olmuĢtur (Ulukan, 2003). 

 

2.8.1.2. Bireyin Amaçları 

Ġhtiyaçların öğrenmeyle sonradan elde edileceğini iddia eden David 

McClelland, kiĢinin gereksinimlerini üç grupta toplamıĢtır. Bunlar; baĢarma, bağlılık 

ve güç ihtiyaçlarıdır.  

 

2.8.1.3. Bireyin Demografik Özellikleri 

Demografik nitelikleri, aile, cinsiyet, yaĢ, tecrübe ve eğitim baĢlıkları altında 

toplamak mümkündür. 
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a) Aile: Özellikle A.B.D.‟de nüfus ile ilgilenen bazı uzmanlar; “ailelerin 

biçimsel olarak geçmiĢte kaldığını” ifade ederken, bazı sosyologlar ise, “ailenin 

sonsuz bir varlık olduğunu ve köklerinin sosyal yapıda bulunduğunu” 

vurgulamaktadır. Toplumun sürekli değiĢmesine paralel olarak ailede bu gerçeği 

yansıtacak değiĢikliğe uğramak zorundadır. Aslında ailedeki değiĢiklik sadece bu 

kurumun yapısındaki esnekliği değil, aileyi oluĢturan “insan” unsurunun yapısal 

özelliğine de bağlıdır (Zanden, 1993). 

KiĢi doğumla toplum üyesi olmaya baĢlamakta, dıĢ dünyayı algılamaya 

baĢlaması ile birlikte aile bireyden etkilenmekte, onlar aracılığı ile çevreyi 

kavramaktadır. Aile bireyleri arasında çocuğun ne yapması ya da ne yapmaması 

gerektiği konusunda eğitilmeye çalıĢılır. Aile içi iliĢkiler; karĢılıklı sevgi ve saygı ile 

olmakla birlikte, aile bireylerinin birbirinin hakkına riayet etmek, hoĢgörülü olmak, 

demokrasi terbiyesini kazanmak çocuk için öğrtilmesi gereken öncelikli iĢler 

arasındadır (Büyükkaragöz, 1995). Aile bu konularda vazgeçilmez bir etkiye sahiptir 

Demokratik aile ortamında büyüyen çocuklar, baĢkaları ile nasıl iĢ birliği 

yapacağını, aile kararlarını gerçekleĢtirmek için aile içinde nasıl birbirlerine yardım 

edebileceklerini kavrarlar (Büyükkaragöz, 1995). 

Aile kiĢiliğin belirlenmesinde önemli rol oynar. Anne ve babalar çocuklarını 

yetiĢtirirken onları kendi kiĢilikleri doğrultusunda yönlendirler ve çoğu zaman kasten 

veya bilmeyerek, çocukların sorunlarına kendi geçmiĢ tecrübelerine bakarak cevap 

verme eğilimindedirler. Ebevenyler çocukluk dönemindeki yoğun kiĢilik 

biçimlenmesinde, genel değerler ve tutumları benimsetme açısından tartıĢılmaz bir 

öneme sahiptir (Özüerman, 1995). Bu konuda Kocacık, çocuk üzerinde ailedeki en 

önemli etkin kiĢinin anne olduğunu ifade etmektedir. Çocuğun özellikle annesi ile 

olan ilk yaĢantıları daha sonraki kiĢilik özelliklerini etkilemesi bakımından oldukça 

önemlidir (Kocacık, 1988). 

Aile yapısında zamanla meydana gelen geliĢmeler ayrıntılı olarak 

incelendiğindegenel olarak iki temel olguyla karĢılaĢmak mümkündür. Birincisi 

kiĢilerin sorumlulukları, daralan aile sınırlarına bağlı olarak azalmaktadır. Bu 

nedenle yeni ve eski kuĢak arası iliĢkilerde aile bağına dayalı kurallar azalarak yerini 

ekonomik arayıĢlara terk etmiĢtir. Ġkincisi ise, bireyler sadece ailelerinin istediği 
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yönde geliĢmekte, özellikler ve yeteneklerine bağlı olarak dıĢsal olgulardan 

yararlandıkları ölçüde geliĢme göstermektedirler (Erdoğan, 1997). 

Aile bireylerinin birbirine oldukça bağlı olması kiĢilerde olumlu etkilere yol 

açacağı gibi olumsuz etkilerede ortam oluĢturmaktadır. Aile bağılığı kuvvetli olan 

bireylerde kiĢiler arası dayanıĢma sağlanırken, öte yandan çocuktaki bağımlılık 

baskıları, onların bağımsızlık eğilimlerini engelleyebilir (KağıtçıbaĢı, 1991). 

a) Cinsiyet: Cinsiyet faktörübir çok nedenden dolayı organizasyonel 

bağlılıkla iliĢkilidir. Bu konuda genel olarak bayanlardaki bağlılık, erkeklerden 

nisbeten fazla olduğu söylenebilir (Eby-Freeman, 1999). Kadının ekonomik anlamda 

çalıĢma yaĢamına giriĢi 18.Yüzyılda gerçekleĢen sanayi devrimi ile baĢlamaktadır. 

Sanayi devrimi iĢ gücü piyasasında önemli bir artıĢı beraberinde getirdiği gibi 

kadınların iĢ dünyasında rol almalarına da imkân tanımıĢtır.  Bu değiĢimler sonucu 

dıĢarıda ücret karĢılığı çalıĢma olgusu evde çalıĢmaya bir alternatif oluĢturmuĢtur. 

1970‟li yıllarda baĢlayan kadının çalıĢma yaĢamı ile ilgili uygulamaya yönelik 

araĢtırmalar birkaç konu üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Bunlardan birincisi çalıĢan 

kadının ekonomik açıdan analizine yönelik araĢtırmalardır. Diğeri ise, kadının ortaya 

koyduğu ve erkeklere oranla farkın belirgin olduğu örgütsel davranıĢlardır. 

Pazarlama faaliyetlerinde bulunan bir grup firmanın kadın ve erkek çalıĢanları 

üzerinde yapılan bir araĢtırmada; rol çatıĢması ve rol belirsizliğinin düzeyi kadınlar 

için daha düĢük çıkmıĢtır (Siguaw ve Honeycutt, 1995). Statü nitelikleri, iĢe bağlılık, 

tatmin oranı açısından cinsiyete göre farklılıkların görüldüğü araĢtırma sonuçlarının 

yanı sıra Publiesi tarafından yapılan bir çalıĢmada da; kendine saygı, sosyal 

entegrasyon gibi stresten uzaklaĢmak ve mutluluk için etkileyici değiĢkenlerin 

tesirinde kalınması açısından kadın ve erkeler arasında farklılıklar saptanmıĢtır 

(Russel ve diğ., 1995).  

AraĢtırma sonuçlarında en güvenilir bulgulardan biri de, kadınları iĢlerinde 

erkeklere nazaran devamsızlıklarının daha fazla olduğudur (Vondenheuvel ve 

Wooden, 1995).Buna karĢılık kadın çalıĢanların erkeklere göre daha yüksek seviyede 

iĢ tatminine sahip olduğunu gösteren araĢtırmalar da bulunmaktadır. Örneğin, Clark 

1993 yılında yaptığı bir araĢtırmada; kadınların erkeklere göre daha yüksek seviyede 
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iĢ tatminine sahip olduklarını, hatta iĢlerinden tatmin olmadıklarında bile iĢlerini 

bırakmayı düĢünmediklerini saptamıĢtır (Groot ve Brink, 1999). 

Daha önceleri cinsiyet-bağlılık iliĢkisi konusunda yapılan bir çalıĢmaya göre; 

kadın yöneticiler astlarıyla daha iyi iliĢkiler kurarak performans çıktılarını görmeye 

eğilimlidirler. Bununla beraber günümüze kadar hiçbir çalıĢma bayan yöneticilerine 

negatif ne de pozitif yönde bağlılık üzerinde bir etki yarattıklarını göstermiĢtir. 

Cinsiyet ve liderlik arasındaki iliĢkideki karmaĢa, liderliğin yalnızca cinsiyetle iliĢkili 

olmadığını göstermektedir. Yani liderin kadın ya da erkek olması o kadar da önemli 

değildir. Önemli olan yöneticiyle alt kademe arasındaki cinsiyet kombinasyonudur. 

Böylelikle yöneticiyle alt kademe arasındaki iliĢkiler diğer değiĢkenleri etkileyebilir. 

Örneğin kadın bir yöneticinin alt çalıĢanlarının da kadın olması durumunda bu 

liderlik tipi örgütsel bağlılık açısından en çok tercih edilen durumdur. Oysa kadın 

yöneticiyle alt kademe çalıĢanların erkek olması durumunda böylesi bir durum 

yaĢanamamaktadır. Liderlik Ģekli, kendine saygı ve optimizm, bağlılık üzerinde 

önemli etkilere sahiptir. Genel anlamda bu yalnızca bir kadın-erkek sorunu değil 

kadın yönetici ve alt çalıĢanlarının erkek olması durumunda ortaya çıkabilecek bir 

durumdur (McColl, Kennedy ve Anderson, 1990). 

c) YaĢ ve Tecrübe: YaĢ unsuru çeĢitli sebeplerden dolayı örgütsel bağlılıkta 

etkili olmaktadır. ÇalıĢanlar yaĢlandıkça alternatif iĢ imkânları azalmakta ve bağlılık 

artmaktadır. Bunun ötesinde yaĢlı çalıĢanlar organizasyondaki geçmiĢlerinin 

uzunluğuna bağlı olarak gençlerden daha çok bağlılık göstermektedirler (Eby ve 

Freeman, 1999). 

Genç iĢçiler sahip oldukları fiziksel avantajlardan dolayı hizmet iĢleri, servis 

merkezli ve emek yoğun iĢlerde daha verimli olabileceklerinden yaĢlı çalıĢanlar 

fiziksel dezavantajlarının yarattığı olumsuzlukları yaĢayacaklardır. Bu konuya iliĢkin 

her ne kadar bazı çalıĢmalar yapılmıĢsa da bunların çok azı yaĢ unsurunu tamamen 

içermektedir. Ancak, hizmet sektörünün tabiatı gereği, yaĢla performans arasında 

negatif bir iliĢki bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık iĢle ilgili stresin azaltılması veya 

önlenmesinde etkili olmaktadır. Her birey yaĢlanmayla farklı Ģekilde baĢa çıkmaya 

çalıĢırken iĢe verdikleri değere göre çabaları da değiĢecektir. Bu yüzden örgütsel 

bağlığın yaĢla negatif yönde bir iliĢkisi bulunmaktadır. YaĢla performans arasındaki 

negatif iliĢkinin daha iyi anlaĢılabilmesi için bireylerin yaĢlılığı ayrı ayrı nasıl 
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karĢıladıklarını incelemek faydalı olabilir. YaĢla performans arasındaki iliĢkiyi 

ayarlayan önemli etmenlerden biri örgütsel bağlılıktır. Hatta örgütsel bağlılık bir 

çeĢit kilit unsurdur.  

KiĢinin yaĢı, iĢletmelerde baĢarıyı belirleyen faktörlerden birisidir. Bu açıdan 

personelin yaĢı, demografik özelliklerden birisini oluĢturmaktadır (Erdoğan,1997). 

Yapılan araĢtırmalar çalıĢan özellikleri açısından, yaĢ ile iĢ tatmini arasında 

genellikle olumlu bir bağlantı olduğunu göstermiĢtir. Dolayısıyla iĢçiler yaĢlandıkça 

iĢlerinde daha doyumlu olmaktadırlar. Öte yandan genç olan iĢçilerin iĢe ilk 

girdiklerinde doyumsuz olma olasılıkları büyüktür. Bunun nedeni ise ilerleme ve 

baĢka iĢ koĢullarıyla ilgili çok fazlabeklenti içinde olmalarıdır. ĠĢ doyumunun yaĢla 

iliĢkisi uluslararası düzeyde yapılan çalıĢmalarda da kanıtlanmıĢtır (Davis, 1988).  

Genç yaĢtaki kiĢilerin daha çok iĢ doyumu elde ettikleri, ileriki yaĢlarda bu 

doyum düzeyinin azaldığı saptanmıĢtır. Herzberg‟e göre yaĢ ile iĢ doyumu arasındaki 

iliĢki bir “U” Ģeklindedir. Yani bireylerin 60 yaĢlarına kadar iĢ doyumlarının 

arttığını, ancak emekliliğe yaklaĢtığında azaldığını belirtmiĢlerdir (Leblebicioğlu, 

1987). 

ĠĢyerindeki “yaĢ” konusu üzerine yapılan pek çok araĢtırma, yaĢ ile 

performans arasındaki iliĢki üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Örneğin Woldman ve 

Avolio, çalıĢanın performansının yaĢ ile doğru orantılı olduğunu vurgulamıĢtır. 

Ancak yaĢ ve performans üzerinde yapılan bu çalıĢmalardan kesin bir kanıya 

varmak güçtür. Yapılan bazı araĢtırmalarda pek çok iĢ için gerekli olan fiziksel ve 

zihinsel yeteneğin yaĢ ile orantılı olmadığı tespit edilmiĢtir. YaĢ olarak kıdemli olan 

personelin gençlere göre daha az verimli olacakları düĢünülmemelidir. Aslında yaĢça 

büyük personelin gençlere oranla daha tecrübeli oldukları göz ardı edilmemelidir. Bu 

tecrübeleri sayesinde genç meslektaĢlarından çok daha verimli olabilirler. 

Ohio‟da Dennis East ve Coleen Farmer‟in 1989‟da yaptıkları iĢ doyumu 

anketi Voleck tarafından 1994‟de Michigan Akademi Kütüphanesinden çalıĢanlar 

üzerinden tekrar uygulandığında; iĢ doyumunun personelin deneyiminden anlamlı bir 

Ģekilde etkilendiği saptanmıĢtır (Voleck, 1995).  
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HemĢireler arasında çalıĢma yılları ve tecrübelerine göre değiĢik ekonomik 

faydaların ve mesleki ödüllerin incelendiği bir araĢtırmada; iĢgörenlerin tecrübe 

süresine göre farklı ekonomik kazanç beklentileri içinde oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Shindel, 1995). Tecrübe, bireylerin öğrenme sürecinde oldukça önemli 

bir role sahiptir. Hatta öğrenme türleri arasında yer almaktadır. ĠĢletmeler personelin 

iĢ geçmiĢinde yaptıkları baĢarı ve baĢarısızlıklarını incelemekte, onları sistematik 

olarak değerlendirmekte ve çalıĢanların kolaylıkla ulaĢabilecekleri bir Ģekilde 

kaydetmektedir. Firmalar, geçmiĢini hatırlamayan çalıĢanların onu tekrarlamaya 

mahkûm olduklarına inanmaktadır (Garvin, 1993). 

Bireyler genelde benzer görevleri tekrarlayarak kendi performanslarını 

geliĢtirmektedirler. GeçmiĢ deneme-yanılmalarla ilgili baĢarı ve baĢarısızlıklarına 

bağlı olarak tercih yaparlar. Aslında değiĢim de, rutinlerin güncellenmesi sonucu 

oluĢan temel bir öğrenme sürecidir. Rutinler ise deneme-yanılma yöntemi ve 

araĢtırma sonucu ulaĢılan deneyimler ile güncellenir (Alessandra, 1997). 

  

2.8.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığa etki ettiği ileri sürülen örgütsel faktörler düĢünürler 

tarafından incelenmiĢ ve farklı sınıflandırmalara tabi tutulmuĢtur. Örgütsel bağlılığa 

etki ettiği ileri sürülen örgütsel faktörleri üç sınıfta ele almak yerinde olacaktır.  

1.Örgütün değerleri. 

2.Örgütün çalıĢanlara bakıĢ açısı ve insan kaynakları politikaları. 

3.Örgütün yönetim tarzı. 

 

2.8.2.1. Örgütün Değerleri 

Örgütsel değerler iĢletme içinde baĢarıyı tanımlayan ve standartları koyan 

kavramlar ve paylaĢılan ideallerdir. Bireysel davranıĢlara yol gösterir ve performansı 

yükseltebilirler. Bunun için değerlerin sürekli gözden geçirilmesi ve kontrol edilmesi 

gerekir. Örneğin bir iĢletmede “kaytarmak” değer olarak kabul edilmiĢse, bu 
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iĢletmenin geliĢmesi beklenemez. Ayrıca, neyin önemli olduğu ve uygulanageldiği 

örfün konusudur.  

Bir iĢletmede müĢteri memnuniyetinin önemi genel olarak tüm üyelerce 

benzer bir anlamda benimsenmiĢse bu artık değer haline gelmiĢ demektir. Firma 

sahiplerinin ve çalıĢanların sahip oldukları ve ortak bir biçimde uyguladıkları temel 

değerler örgüt kültürünün paydasını oluĢturur. Örgüt kültürünün oluĢmasında asıl rol 

alan ve misyona uyumlu hedefler koyan firma kurucularıdır (Erkmen ve Ordun, 

2001). 

Değerler, örgütün ahlaki kodlarıyla ilgilidir. Temel değerler; çalıĢanlar için 

firmaların onu diğer iĢletmelerden ayırt eden kiĢiliğini tanımlar. Böylece çalıĢanlar 

sahip oldukları değerler ile ayırt edici kiĢilik ve özellik kazanırlar. Yöneticilerin 

ortak hedeflere doğru daha bir istekle çalıĢanları yönetmesi, paylaĢılan değerlerin 

etkinliğini oluĢturur (Kozlu, 1986). 

Örgüt üyelerinin bireysel kültürleriyle, üyesi oldukları örgütün kültürü 

arasında bir geçiĢ sağlanamazsa doğal olarak zayıf bir kültür ortaya çıkar. Güçlü bir 

örgüt kültürünün en önemli özelliklerinden biri de yüksek oranda kültürel 

homojenlik göstermesidir. Diğer bir ifadeyle güçlü bir örgüt kültürünün varlığı 

halinde, ortaklaĢa paylaĢılan değer, norm ve inançların dıĢında bazı değer, norm ve 

inançlar taĢıyan, bozucu nitelikteki alt kültürler meydana gelmez. Yine güçlü bir 

örgüt kültürü, kültürü oluĢturan değer, norm ve inançların organizasyon, yapı ve 

süreçleriyle uyumlaĢmasının bir sonucu niteliği taĢır (hayatinrengi.net, 2015). 

  

2.8.2.2. Örgütün ÇalıĢanlara BakıĢ Açısı ve Ġnsan Kaynakları 

Politikaları 

Örgütsel bağlılığa etki ettiği ileri sürülen örgütsel faktörlerden birisi de, 

örgütün çalıĢanlara bakıĢ açısı ve insan kaynakları politikalarıdır. Bu konuda iki 

temel yaklaĢım söz konusudur: Birincisi, çalıĢanlara “personel” olarak yaklaĢım, 

ikincisi de “insan kaynağı” olarak yaklaĢımdır.  

Personel yönetimi organizasyonun en stratejik yönlerinden biridir.Bu 

geliĢmelerle örgütlerde, geleneksel personel yönetiminden, modern personel 
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yönetimine yani insan kaynakları yönetimine geçiĢ yaĢanmıĢtır (bilgiyontemi.org, 

2015). 

Örgütsel bağlılığa etki ettiği ileri sürülen örgütsel faktörlerden birisi de 

örgütün çalıĢanlara bakıĢ açısı ve insan kaynakları politikaları açısından önem arz 

eden insan kaynakları yönetimi ile personel yönetimi arasındaki farklar ġekil 12‟ de 

gösterildiği gibidir (Aytaç, 1996): 

ġekil 10. Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve Personel Yönetimi Arasındaki Farklar 

Konular Personel Yönetimi Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

 

ÇalıĢanlarla 

münasebetler 

Muhalefetçi yaklaĢım GeliĢtirici ve ĠĢbirliği içinde 

eĢgüdüm 

Oryantasyon 

durumu 

Bazen tepkisel Ģekilde ĠĢ odaklı bakıĢ 

Organizasyon 

Ģekli 

Ayrı bölüm ve fonksiyon BirleĢik bir fonksiyon 

MüĢteri durumu Yönetimce Yönetim ve çalıĢanlar 

Değerlere bakıĢ Emir-dinlame ve uygulama 

uyumu 

MüĢteri ve problem odaklı uyum 

Uzmanların Rolü Düzenleyici ve kaydedici Problemleri anlayıp uygun çözüm 

geliĢtirme hali 

Genel Çıktılar ve 

sonuç 

BölümlenmiĢ düĢünce ve 

hareket 

Farklı düzeydeki insan 

kaynaklarını iĢletmenin etkin 

Ģekilde ihtiyaçlarıyla birleĢtirme 

  

2.8.2.3. Örgütün Yönetim Biçimi 

Örgütsel bağlılığa etki ettiği ileri sürülen örgütsel faktörlerin üçüncüsü, 

örgütün yönetim yaklaĢımıdır. Örgütün yönetim yaklaĢımı; yönetim ve organizasyon 

teorileri paralelinde Ģekillenmektedir. Buna göre klasik teoriyi esas alan örgütlerde; 

yapıya ve rasyonel ilkelere vurgu yapılmakta, insana ikincil bir kaynak ve ek bir 

enstrüman olarak bakılmaktadır. Yani bu örgütlerin yönetim yaklaĢımı mekaniktir 

(Hicks, 1978). 

BeĢeri iliĢkiler kuramını benimseyen örgütlerde, klasik teorinin ihmal ettiği 

“insan” olgusu yönetim yaklaĢımının temelini oluĢturmaktadır. Bu yaklaĢımı 

önemseyen örgütlerde, organizasyon yapısı içinde insanın nasıl davrandığı, neden 
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böyle bir davranıĢ gösterdiği, yapı ile davranıĢ arasında ne tür iliĢkiler bulunduğu 

oldukça önemlidir (Koçel, 2003).Yani insan unsuru örgütün edilgen değil, etken 

unsurudur (Peters ve Waterman, 1987).Modern kuramı benimseyen örgütlerin 

yönetim yaklaĢımında ise, klasik ve beĢeri iliĢkiler yaklaĢımlarının fikir, görüĢ ve 

varsayımları bir bütün olarak entegre edilmektedir. Toplam kalite yönetimini esas 

alan örgütlerde ise, her değeri üreten unsurun insan olduğu ve insan kaynağının en 

değerli varlık olduğu düĢünülmektedir. 

 Örgütsel bağlılığa etki eden bütün bu örgütsel faktörler ikinci bölümde dört 

temel baĢlıkta irdelenecektir: 

1.  Liderlik ve yönetim tarzı. 

2.  Örgütsel yapı. 

3.  Teknoloji. 

4. Örgüt kültürü. 

  

2.8.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgüt içi faktörlerin yanında birtakım örgüt dıĢı faktörler de mevcuttur. 

 2.8.3.1. Bireyin YetiĢtiği Toplumsal Değerler 

ĠĢletme bütün olguların ve kavramlar gibi örgüte olan bağlılığın bir niteliğini 

etkileyenlerden örgüt dıĢı faktörlerdir. Endüstriyel psikoloji dalında, “dıĢsal 

değiĢkenlerle iĢteki mutluluk arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik” çalıĢmalarda üç 

çeĢit bağlantı saptanmıĢtır (Lion, Ronald ve Brunk, 1990): 

1. Adaptasyon. 

2. Dağılma. 

3. Bölünme. 

2.8.3.2. Toplumum ĠĢletmelere BakıĢı 

Toplumun bakıĢ açısı çok önemlidir. Bu Ģekilde, toplumun bu kurumlardan 

bazı beklentileri oluĢur. Yakın zamanda çevre sorunlarının giderilmesi, çevresel 
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faktörler, kültürel faaliyetler, Ģehir planları, sağlıkla ilgili iĢ ve iĢlemler, eğitim 

faliyetleri ve benzeri istekler, firmalardan ilgililerce talep edilmektedir. Bu alanlarda 

duyarlılığın oldukça artmıĢ olması beklentileri de minimize edecektir. Toplumun 

iĢletmeye bakıĢı çalıĢanların organizasyona bağlılığını etkileyen örgüt dıĢı 

etkenlerdendir.  

 

2.8.3.3. Rakiplerin Uygulamaları 

 Rakiplerin uygulamaları iĢgücü piyasasındaki hareketlilik ve rekabet 

açısından önem taĢımaktadır. ĠĢgücü arz ve talep ile ücret-istihdam bağlamında 

Ģekillenen pazara, iĢgücü pazarı denir.  

ĠĢgücü piyasasında talep, üretim yapmayı hedefleyen iĢletmelerden 

gelmektedir. Arzı da, kazaç sağlamak maksadıyla çalıĢmak isteyen bireylerin 

oluĢturduğu kitle meydana getirir. ĠĢletmenin çalıĢan talebi, emeğin maliyeti ile talep 

edilen iĢgücü miktarı arasındaki iliĢkiyi tanımlamaktadıt.  

Dolayısıyla rakiplerin iĢgücü konusundaki politikaları ve uygulamaları 

önemlidir. Maliyetlerin ve rekabet oramının iyi hesaplanması, rakiplerin yakın takibi 

iĢletmeler için hayatiyet arz eder.  

 

2.8.3.4. ĠĢçi Sendikalarının Politikaları 

Sabuncuoğlu, örgüt dıĢı faktörlerden; “sendikaların karakteristikleri ile 

sendika taktiklerine” dikkat çekmektedir (Sabuncuoğlu, 2000). 

Örgütsel bağlılığı yönlendiren dıĢsal etkenlerden biri de, emek dolaĢımıdır. 

ÇalıĢanların yaĢadıkları Ģehri, yerleĢim birimini veya iĢyerini değiĢtirmesi; iĢyerinde 

yükselme ve/veya çıkma gibi nedenlerle bulundukları alanda duağan ve sabit 

olmama, dürekli hareketli olması durumuna “emek dolaĢımı” denilmektedir. Diğer 

bir ifadeyle emek dolaĢımı; iĢgücünün iĢ piyasasındaki oynaklığının makro tahlile 

tabi tutularak çalıĢanların yer ve mekân değiĢtirmesidir. Örgütsel bağlılığa etki eden 

emek dolaĢımına iliĢkin faktörler Ģunlardır (Zaim, 1975): 

1. BaĢka müesseselerde münhal kadroların varlığı. 
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2. Modern sanayideki aĢırı ihtisaslaĢma. 

3.ĠĢletmelerin çalıĢan potansiyeli bakımından iç ile dıĢ kaynak arasında 

yaptığı tercihler. 

4. ĠĢletmelerin çalıĢan seçimindeki tercihleri. 

5. ĠĢletmelerin baĢka iĢletme çalıĢanlarını transferi veya kullanmaması 

konusundaki karĢılıklı anlaĢmalar. 

6. ÇalıĢanlar bakımından baĢka iĢletmelerdeki istihdam Ģartlarını bilmenin 

güçlüğü. 

 2.8.3.5. Yasalar 

ĠĢletmeler yasaların getirdiği haklar ve sorumluluklar çerçevesinde 

faaliyettebulunurlar. Bu hukuki düzenlemeler iĢletmenin haklarını savunma ve 

geliĢtirme görevini yaparken diğer yandan bu kurumlara belirli zorunluluklar ve 

sorumluluklar da getirebilir. Bu nedenle iĢletmeler faaliyette bulundukları toplumun 

yasal yapısına dikkat etmek ve yapıya uyum sağlamak durumundadırlar (Dinçer ve 

Fidan, 2003). 

ĠĢletmeler özellikle kuruluĢ aĢamasında ve faaliyetlerini sürdürürken pek çok 

yasal düzenleme ile karĢı karĢıyadır ve bunlara uymak zorundadır. Ayrıca 

iĢletmelerdeki çalıĢma koĢullarını düzenleyen iĢ hukukuna iliĢkin yasal düzenlemeler 

de bulunmaktadır. Bunlardan baĢlıcaları; iĢ yasası, sendikalar yasası, grev ve lokavt 

yasası ve sosyal sigortalar yasasıdır. Ayrıca hükümetlerin yapmıĢ oldukları 

uluslararası anlaĢmalar da iĢletmelerin karĢı karĢıya oldukları yasal düzenlemelerdir 

(Timur, 1996).Dolaysıyla yasal çevre, çalıĢanlara da bir takım haklar ve 

sorumluluklar getirmektedir. Bu hak ve sorumluluklar çalıĢanların örgüte bağlılığını 

etkileyici niteliktedir. 

 

2.9. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarına bakıldığında, bağlılığa bağlı olarak pozitif 

veya negatif olabilmektedir. Belirlenen hedefler çalıĢanlarca kabul görmediğinde 
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örgüt dağılma sürecine grebilir. Tersine durumda ise, üstsek düzeyde bir düzeyde bir 

bağlılığın oluĢması yüksek bir ihtimaldir. Bağlılığın düĢük seyrettiği örgütlerde, 

düĢük performans, artan devamsızlık ve gecikme ile yüksek seviyede bir iliĢki söz 

konusudur (Balay, 2000:49) 

Randall(1987) bağlılık ile ilgili araĢtırmalarında; bağlılığın ve oluĢan bu 

bağlılık düzeylerinin çalıĢana ve iĢletmeye olan pozitif ve negatif yanlarını 

araĢtırmıĢtır. Burada bulunan düĢük, ılımlı ve yüksek örgütsel bağlılık kavramları 

ortaya çıkmıĢtır (Perçin, 2008: 59). 

 

2.9.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 
 

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık, bireysel ve kurumsal düzeyde pozitif ya da 

negatif etkiler ortaya çıkarmaktadır. DüĢük düzeyde örgütsel bağlılıkta iĢ gören, 

kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve eğilimlerden yoksun hisseder. Ancak bu 

durumda çalıĢanın yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya çıkabilmektedir. ÇalıĢan 

bu durumda düĢük bağlılık nedeniyle alternatif iĢ imkanları arayıĢı içinde 

olacağından,  insan kaynaklarının daha verimli idaresine yol açacaktır (Randall, 

1987). 

 

2.9.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

ĠĢ gören tecrübesinin fazla, fakat özdeĢleĢmesinin ve bağlılığın yeterli 

olmadığı düzeyidir. Ilımlı düzeydeki bu bağlılıkta yer alan çalıĢanlar, sistemin 

kendilerini yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bundan dolayı kiĢi olarak 

kendine has özelliklerini lorumaya giriĢmektedirler (Randall, 1987). 

Organizasyona ılımlı bağlılıkta, her zanman pozitif sonuçlara neden 

olmayabilir. Örgüte ılımlı bağlı olarak çalıĢan biryler, toplumsal sorumluluk ile 

örgütsel sadakat arasında çatıĢma yaĢayabilirler. Buda örgütte kararsızlık ve 

verimsizlik getirecektir (Bayram, 2006). 

 

2.9.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Bu düzeyde çalıĢanlar, iĢletmeye düĢünce ve davranıĢlarla bağlı olurlar. 

Yüksek örgütsel bağlılık çalıĢana, mesleğinde ilerleme ve doyumlu ücretle tatmin 
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sağlayacağını, iĢletmenin de buna karĢılık çalıĢanı yetkilendirerek ve kademeli 

ilerleterek karĢılık vermektedir (Balay, 2000: 53).  

Yüksek düzeyde iĢletmeye bağlılık hisseden çalıĢanların; iĢin bizzat 

kendinden, kendi kariyerinin geleceğinden, kontrolden, diğer üyelerden doyumları 

yükse olur. Bu çalıĢanların iĢi bırakmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, değerlerinin 

değiĢmesi, doyumsuzluk ve yetersiz ödüllendirilme veya mahrum bırakılmıĢ hissine 

kapılmaları durumlarında gerçekleĢecektir (Bayram, 2006). 

 

  

2.10.Liderlik Ve Örgütsel Bağlılık Üzerine Yapılan Bazı 

ÇalıĢmalar 

 2.10.1.Akademisyenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Üzerine 

AraĢtırmalar 

 a)Gazi Üniversitesinde Yapılan AraĢtırma: Söz konusu bu çalıĢmada 

Boylu-Pelit ve Güçer, üniversitelerin de baĢarısı için mensuplarının örgüte bağlılık 

düzeylerini incelemiĢlerdir (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007).  

Bu çalıĢma kapsamında Gazi Üniversitesi‟nde görev yapan akademisyenlerin 

çalıĢtıkları birimlere ve üniversite geneline olan bağlılıkları araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 

yapılırken Meyer ve Allen (1991) tarafından geliĢtirilen „Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ 

kullanılarak 366 akademisyene uygulanmıĢ anketle yapılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında 

örgütsel bağlılığın üç boyutu ele alınmıĢ; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık boyutlarında akademisyenlerin bağlılık düzeyleri incelenmiĢtir. 

Ayıca akademisyenlerin bağlılıklarının demografik özellikleri bakımından 

farklılıkları da „t testi‟ ve „anova testi‟ kullanılarak incelenmiĢtir. Bunun sonunda 

katılanların kiĢisel özellikleriyle örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 0,05 düzeyinde 

değerlendirmeye alınacak farklılıklar bulunmuĢtur 

Gazi Üniversitesinde görev yapan akademik personele uygulanan ilgili 

araĢtırmada; 4250 öğretim elamanları arasından 366 akademisyen üzerinde araĢtırma 

yapılmıĢtır. Üniversite mensuplarının bağlılık çeĢitleriyle ilgili ankete katılım sonucu 

oluĢan görüĢleri incelendiğinde, çalıĢılan birime iliĢkin duygusal bağlılık alt 

byutundaki görüĢlerinden ortalama bakımından en yüksek değer 4,1 ile “çalıĢtığım 

kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” ifadesidir. En düĢük 
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ortalaması olan yargılar, 3,6 ortalamasıylayla “bu kurumda kendimi ailenin bir 

parçası gibi hissediyorum” ve “bu kurum benim için çok fazla kiĢisel anlam taĢıyor” 

yargıları olduğu bulunmuĢtur. Mensupların üniversitelerine duygusal bağlılık 

düzeylerinde, en yüksek ortalamaya sahip ifadeler 3,9 aritmetik ortalama ile “kariyer 

hayatımın geriye kalanını bu kurumda geçirmekten mutluluk duyarım” ifadesi 

oluĢtururken, ortalama değeri en düĢük sahip ifadeler 3,5 ortalama ile “çalıĢtığım 

kuruma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum” yargısı olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

Akademisyenlerin yer aldıkları bölümle ilgili devam bağlılıklarında en 

yüksek ortalama değerine 2,9 aritmetik ortalama ile “baĢka bir iĢ ayarlamadan bu 

kurumdan ayrıldığımda neler olacağı konusunda endiĢe hissediyorum” yargısıdır. 

Kurumun hepsine bakıldığında en yüksek değeri 2,8 aritmetik ortalama ile yine 

“baĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler olacağı konusunda endiĢe 

hissediyorum” ve “Ģu an bu kurumda kalmam istekten ziyade gerekliliktir”  yargıları 

almıĢtır. 

Akademisyenlerin birim ve geneline ilgili katılımlarına göre, en yüksek 

katılımın duygusal bağlılıkta olduğu onu normatif ve devam bağlılığına iliĢkin 

yargılara katılımın takip ettiği ortaya konulmuĢtur.   

Yapılan bu çalıĢmada, üç bağlılık düzeyi ile ilgili ortaya çıkan genel aritmetik 

ortalamalarda da görülmektedir. Elde edilen araĢtırma sonucu kuramsal çalıĢmalar 

veya teorilerin sonuçlarıyla mutabık bir bulgudur. Ġlgili kuramsal çalıĢmalarda da; 

örgütsel bağlılık alanında ortaya konulan boyutların öncelik sırasıyla ilgili olarak 

sırasıyla ençok istenilen durumdan en aza doğru; üyelerdeki üst düzeydeki duygusal 

bağlılık, devamında normatif ve son olarak da devam bağlılığı ortaya çıkmıĢtır 

b)Kocaeli Üniversitesinde AraĢtırma: Söz konusu bu çalıĢmada Ceylan-

Keskin ve Eren, dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik tarzları ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi irdelemiĢlerdir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005). Bu çalıĢma 

Kocaeli Üniversitesi‟ne bağlı iki Meslek Yüksekokulu‟nda görev yapan; cinsiyetleri, 

yaĢları, eğitim düzeyleri farklı 97 öğretim elamanına uygulamıĢlardır. Öğretim 

elamanlarına Bass ve Avolio (1990)‟nun geliĢtirilmiĢ çok faktörlü Liderlik Ölçeği ile 

örgütsel bağlılığa iliĢkin ifadeleri tespit etmek için Mowday, Porter, Steers ve 

Boulion(1979)‟ca ortaya konan örgütsel bağlılık ölçeğinden yararlanılmıĢtır. Bu iki 
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ana boyut Ģeklinde 7 alt boyut ve 33 anket sorusundan oluĢan bir anket 

uygulanmıĢtır. 

Bu çalıĢmada liderliğin üç boyutuyla örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri test 

etmek için regresyon ve korelasyon analiz ve modelleriyle bulgular ortaya 

çıkarılmıĢtır. Analizlerden elde edilen sonuçlara bakıldığında dönüĢümcü liderliğin 

bütün boyutları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki ortaya çıkarılmıĢtır. Bu 

çalıĢma sonucunda elde edilen bulgular dönüĢümcü liderin, iĢgörenlerin bağlılıklarını 

pozitif etkilediği bulgusu ortaya çıkmıĢtır. 

DönüĢümcü liderliğin alt öğelerinden karizmanın diğer öğelere nazaren daha 

güçlü bir etkisi çıkarken, entelektüel teĢviğin ise, bireysel ilgiye oranla daha güçlü 

etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir.  

 

 2.10.2. BeĢ Yıldızlı Otel ÇalıĢanlarının Liderlik ve Bağlılık 

Düzeyi Üzerinde Bir AraĢtırma 

Ġlgili araĢtırma Topaloğlu ve Dalgın tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma 

kapsamında liderlik davranıĢı algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri araĢtırılmaya 

çalıĢılmıĢtır (Topaloğlu ve Dalgın, 2013). Bu çalıĢmanın evrenini kıyı Ģeridinde 

bulunan otel yöneticileri ve çalıĢanları oluĢturmuĢtur. Bu bilimsel araĢtırma 

Marmaris bölgesinde faaliyet gösteren 10 adet beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan genel 

müdürler, orta düzeydeki yöneticiler ve çalıĢanlar olamak üzere toplam 236 personel 

üzerinde uygulanmıĢtır.  

AraĢtırmada Goleman‟nın liderlik tarzları ayırımı ile örgütsel bağlılık içinse 

Hackman ve Oldham‟ın “iĢ tanımlama ölçeği” kullanılmıĢtır.  

Bu araĢtırmayla; katılımcıların algılarına göre, ilgili bölgedeki otellerde 

çalıĢan yöneticilerin; vizyoner, katılımcı, eğitici ve iliĢki odaklı liderlik boyutlarını 

ilgilendiren davranıĢ Ģekillerini daha çok gösterdikleri ortaya çıkarılmıĢtır.  

Yapılan analizlerde, vizyoner, katılımcı, eğitici, iliĢki odaklı liderlik 

yaklaĢımları ve bağlılık arasında orta düzey bir olumlu iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Fakat otokratik liderlik yaklaĢı ile vizyoner ve katılımcı liderlik 

yaklaĢımları arasında ise daha az düzeyde olumsuz bir iliĢkinin varlığı ortaya 

konulmuĢtur.  
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 2.10.3. A Grubu Seyahat Acentaları Üzerinde YapılmıĢ Bir 

AraĢtırma 

Ġlgili araĢtırma Morçin ve Bilgin tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma 

kapsamında ülkemizdeki seyehat acentelerindeki iĢ görenlerin dönüĢtürü liderle ilgili 

tutumlarını belirlemeyi amaçlamaktadır (Morçin ve Bilgin, 2014).ÇalıĢma Adana 

ilindeki A grubu seyahat firmalarındaki iĢgörenlerin tutumlarını ölçmeye yönelik 

yapılmıĢtır. Bu kapsamda ülkemizde yapılan ilk ve tek çalıĢma olması nedeniyle 

önem arz etmektedir. 

AraĢtırma Adana ilindeki A grubu 86 seyahat acentesindeyöneticiler dıĢında 

çalıĢan toplam 230 iĢ gören üzerinde yapılması hedeflenmiĢtir. Ancak çalıĢma 230 

çalıĢandan 164‟üne uygulanmıĢ, 153 tane anket ise analizlere tabi tutulmuĢtur.  

Verilerin toplanması amacıyla dönüĢtürücü liderlik ölçeği olarak çalıĢmada 

Dilek‟in (2005) Türkçe çevirisinden faydalanılmıĢtır. ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılığını 

ölçmek için ise; Meyer ve Allen‟in (1991) geliĢtirdikleri „örgütsel bağlılık ölçeği‟ 

kullanılmıĢtır. DönüĢtürücü liderlik tutumu Bass ve Avolio (1990)‟nun anketi ile 

ölçülmüĢtür. 

Yapılan araĢtırmanın sonuçları incelendiğinde; korelasyon analiz 

sonuçlarından çıkanlara bağlı olarak dönüĢtürücü liderlik ile duygusal, devam ve 

normatif bağlılık arasında pozitif ve doğrusal bir bağ olduğu görülmüĢtür. Yine 

dönüĢümcü liderliğin bağımlı değiĢkenlerle iliĢkisine bakıldığında en fazla 

kolerasyonun duygusal bağlılıkla en küçük kolerasyonun devam bağlılığıyla ilgili 

olduğu görülmüĢtür. 

Ġlgili araĢtırmada iĢ görenlerin dönüĢümcü liderlik ve örgütsel bağlılık 

davranıĢlarının demografik değiĢkenlere bağlı farkılaĢmasını ortaya çıkarmak 

amacıyla „t testi ile ölçülmüĢtür. Bunun sonucuna göre dönüĢümcü liderliğin yalnız 

cinsiyete göre farklılaĢtığı, örgütsel bağlılıkta ise sadece normatif bağlılıkta, çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Burada devam bağlılığının 

demografik değiĢkene göre farklılaĢmadığı bulunmuĢtur. Yine araĢtırmada normatif 

bağlılığın sektörde çalıĢma süresine göre farklılaĢtığı görülmüĢtür (Morçin ve Bilgin, 

2014). 
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2.10.4. Sağlık ÇalıĢanları Üzerinde Yapılan AraĢtırma 

 

a) Gazi Üniversitesi Hastanesi ÇalıĢanları Üzerinde Yapılan AraĢtırma: 

Ġlgili araĢtırma Göksel ve Aydıntan tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma 

kapsamında Sağlık çalıĢanlarının lider-takipçi etkileĢim düzeyinin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır (Göksel ve Aydıntan,2012). AraĢtırmanın örneklemi 

Ankara ilinde bulunan Gazi Üniversitesi Hastanesinde görev yapan 57 sorumlu/ 

baĢhemĢireden oluĢmaktadır.  

 Yapılan araĢtırma ile lider ile üye etlilenme derecelerinin güçlü olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Örgütsel bağlılığın bu çalıĢamaya katılanların yaĢ gruplarına göre dağılımı 

incelenmiĢ ve 30–40 yaĢ grubunda iĢgörenlerdeki lider ve izleyen etkileĢim 

düzeyinin yüksek olduğu (%58,5), 41–50 yaĢ grubunda çalıĢanların ise lider ve üye 

etkilenme düzeyinin düĢmekte olduğu (%41,5) görülmüĢtür.  

 Lider ile üye etkileĢiminin alt öğelerinin örgütsel bağlılığın alt boyutları da 

dahil  ile olan münasebeti incelendiğinde; lider ile üye etkileĢiminin yalnızca sadakat 

alt boyutunun, örgütsel bağlılıkta ise normatif ve duygusal bağlılık alt boyutlarını 

olumlu olarak değiĢtirip bağlılığı arttırdığı ortaya çıkarılmıĢtır..  

 

b) BeĢ Devlet Hastanesinde Yapılan AraĢtırma: Ġlgili araĢtırma Çakınberk 

ve Demirel tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma kapsamında dönüĢümcü ve yönetsel 

liderlik tarzları araĢtırılmıĢtır (Çakınberk ve Demirel, 2010). AraĢtırmanın evreni 

Tunceli ve Malatya‟daki beĢ kamu hastanelerinde çalıĢan toplam 979 yardımcı sağlık 

personelidir. AraĢtırma örneklem ise random yöntemine göre belirlenen300 kiĢiye 

uygulanmıĢ ve 296 kiĢiye yapılan anket analizlere tabi tutulmuĢtur.  

AraĢtırmada sağlık çalıĢanlarının liderlik algıları ile bağlılık 

arasındakorelâsyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonuçlarına göre, bağlılık ile 

dönüĢümcü liderlik arasında güçlü bir iliĢki (r = 0,732) tespit edilmiĢtir.  

Örgütsel bağlılık ile yönetsel liderlik arasında düĢük bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Fakat bu münasebet istatistiksel bir değer ifade etmemektedir. Liderlik Ģekilleri ile 

örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında, dönüĢtürücü liderlik uygulamalarının 

özellikle duygusal bağlılığı arttırdığı bulunmuĢtur.  
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c) Sağlık Bakanlığı Merkez TeĢkilatında Yapılan AraĢtırma: Ġlgili 

araĢtırma Kırılmaz ve Kırılmaz tarafından Sağlık Bakanlığı merkez teĢkilatında 

görevli çalıĢanlar üzerinde uygulanmıĢtır (Kırılmaz-Kırılmaz,2010). AraĢtırma ile 

ilgili altı adet hipotez geliĢtirilmiĢ ve test edilmiĢtir. AraĢtırmada dönüĢümcü liderliği 

ölçmek için Bass ve Avolio‟nun geliĢtirdiği “çoklu liderlik ölçeği (MLQ Form, 5X)” 

tarafından geliĢtirilen dönüĢümcü liderlikle ilgili olan maddeleri kullanılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılığı ölçmek için Meyer ve Allen (1990) tarafından geliĢtirilen "örgütsel 

bağlılık ölçeğinin, Türkçeye çevrilmiĢ hali kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmanın evrenini Sağlık Bakanlığı Merkez TeĢkilatında çalıĢan yaklaĢık 

3500 kiĢi oluĢturmaktadır. AraĢtırma için örneklem büyüklüğü 350 kiĢi olarak 

değerlendirilmiĢtir ve 252 anket uygulanmıĢtır.  

AraĢtırmanın analizleri sonucunda elde edilen verilere göre, çalıĢanların 

dönüĢümcü liderlikle ilgili tutumları orta düzeyde (3,5192), örgütsel bağlılıkla ilgili 

tutumları (3,1179) ise daha düĢük düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda bayan çalıĢanlar liderlerinden bekledikleri zihinsel teĢvik ve ilham verici 

liderlik niteklikleri konusunda ikna olmadıkları için örgütsel bağlılık düzeyleri de 

düĢük çıkmıĢtır.  

AraĢtırma bulguları üzerinde yapılan analizlerde, bir- üç yıl arası çalıĢma 

tecrübesine sahip olan çalıĢanların; dönüĢümcü liderin karizma ve ideal etki 

özelliğinden daha fazla etkilendiği belirlenmiĢtir. Dolayısıyla yeni çalıĢmaya 

baĢlayan bireyler, yöneticilerin karizmatik özelliklerinden etkilenmekte, yöneticileri 

ile duygusal bir bağ oluĢturmaktadırlar. Ancak iĢ deneyimi arttıkça üyelerin 

yöneticileriyle münasebetlerinde problemler yaĢadıkları ve ilk baĢtaki karizmatik ve 

ideal etkinin gittikçe azaldığı gözlenmiĢtir. 

 AraĢtırmada çalıĢanların örgüte ilk katıldıklarında daha yüksek beklentiler ile 

daha fazla bağlılık hissi taĢırken zamanla bu hislerde azalmalar görülebildiği 

vurgulanmıĢtır. Bu noktada dönüĢümcü liderliğin en önemli özelliklerinden birisi 

olan “bireysel ilgi” boyutunun liderler tarafından ihmal edildiği çalıĢanların bireysel 

farklılıklarının zamanla dikkate alınmamaya baĢlandığı belirtilmiĢtir. 

DönüĢümcü liderliğin örgütsel bağlılığa etkisi ile çalıĢanların yaĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢ olup çalıĢanların yaĢ gruplarına göre, dönüĢümcü 

liderlik ile örgütsel bağlılık arasında yüksek düzeyde bir iliĢki 18-25 yaĢ grubu 
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aralığında olduğu bulunmuĢtur (r = 0,745). Buradan genç çalıĢan grubunun 

motivasyonunun ve iĢe bağlılığının daha yüksek olduğu, değiĢime ve dönüĢüme genç 

grubun daha istekli olduğu yorumu yapılmıĢtır. Ayrıca, 36-45 yaĢ grubu aralığında 

çalıĢanların da (r = 0,264) yöneticilerinin tutumlarının kendilerinin örgütsel bağlılık 

duygusu taĢımalarında zayıf düzeyde de olsa etkili olduğunu ifade ettikleri makalede 

belirtilmiĢtir.  

Böylece bu araĢtırmacılara göre yöneticiler örgütsel değiĢim ve dönüĢümünün 

sağlanması ve örgütsel bağlılığın arttırılması adına “ortak vizyon ve paylaĢım 

sağlamalı, zihinsel uyarım ve yaratıcılık konularına önem vermeli, etkili iletiĢim 

teknikleri geliĢtirmeli, esnek yönetim anlayıĢı sergilemeli, birlikte çalıĢtığı kiĢilerin 

güvenini kazanmalıdır” önerileri sıralanmıĢtır 

 

2.10.5. Bankacılık ve Finans ÇalıĢanları Üzerinde Yapılan 

AraĢtırma 

Ġlgili araĢtırma Ġstanbul ve Ankara'daki büyük finans ve bankacılık 

sektöründeki iĢletmeler üzerinde yapılmıĢ, iĢletmelerde kurum politikaları ve liderlik 

tarzlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. çalıĢanların demografik 

niteliklerine bağlı olarak algılananb liderlik tarzları ve örgütsel bağlılıkları üzerindeki 

etkisi araĢtırılmıĢtır (Arslan ve diğ., 2011). AraĢtırmanın örneklemi; 151 çalıĢandan 

oluĢur.  

AraĢtırmada liderlik ve liderlik tarzının, örgüt kültürünün ve örgüt vizyonun, 

iĢgörenlerin örgüte bağlılıkları üzerindeki etkisini ortaya koymak amacıyla 

yapılmıĢtır. Ankette demografik soruların yanında, araĢtırmanın 4 bölümünde toplam 

35 ifade soruları kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın faktör analizi yapılarak, ifadelerin ortak 

özellikleri belirli değiĢkenler doğrultusunda belirlenmiĢtir. Bu değiĢkenlerin, örgüt 

kültürü, kurumun vizyonu, liderin nitelikleri ve kuruma bağlılık olduğu saptanmıĢtır. 

AraĢtırma ile örgüt kültürü, örgütün vizyonu ve liderlik özelliklerinin, kuruma 

bağlılığa olan etkileri incelenmiĢ ve analiz edilmiĢtir.  Buna göre; örgüt kültürü ve 

vizyonunun, örgüte bağlılığı etkilemediği ortaya konulmuĢtur. Liderlik niteliklerinin 

örgütsel bağlılığı pozitif etkilediği, ancak düĢük düzeyde kaldığı belirlenmiĢtir. 

 Demografik bakımdan ise cinsiyet ve medeni durumun bağlılığı etkilemediği 

ancak, aĢ ilerledikçe örgütsel bağlılığın arttığı ortaya çıkarılmıĢtır. 
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ÇalıĢanların kurumda çalıĢtıkları süreler ile ilgili olarak kuruma bağlılığı 

etkilemesi noktasında doğru orantı mevcuttur. AraĢtırmaya göre örgütte geçirilen 

süre arttıkça, örgüte bağlılığın da yükseldiği saptanmıĢtır. Örgütte geçen bu süreye 

bağlı bir Ģekilde yapılan kademe yükselmelerinin getirdiği memnuniyet nedeniyle 

bağlılık ve kıdem arasındaki iliĢki pozitiftir. Tecrübe attıkça bağlılığın arttığı tesbit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların örgütte iĢgal ettikleri statüleri, örgütsel bağlılığı etkilerken, 

yöneticilerin alt kademelere göre örgütsel bağlılığı fazla bulunmuĢtur. Örgütte 

konum yükseldikçe, bağlılığın arttığı sonucu elde edilmiĢtir. 

Liderlik tarzlarının, örgütsel bağlılığ etkisi de incelenmiĢtir. Bütün liderlik 

tarzlarında örgütsel bağlılık çok yüksek olmamakla beraber, liderin etkileĢimci ve 

demokratik olması, otoriter ve karizmatik özellikler taımasına bağlı olarak, örgütsel 

bağlılığı arttırdığı ortaya çıkmıĢtır. 

 

2.10.6. Dört ve BeĢ Yıldızlı Otellerde Yapılan bir ÇalıĢma 

Ġlgili araĢtırma ġahin tarafından Ġzmir‟deki otel iĢletmelerinde çalıĢan 

personelin güçlendirilmesinin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

ortaya koymaya yönelik yapılmıĢtır (ġahin,  2007). Yapılan araĢtırma ile Ege 

Bölgesinde çalıĢan 4 yıldızlı ve 5 yıldızlı otellerdeki personele yönelik olup 

yöneticiler araĢtırmanın kapsamı dıĢında tutulmuĢtur. 

AraĢtırnamın sonucunda; personelin eğitim durumunun; sağduyu, 

sınırlılıklar, yetki ve sorun çözme üzerinde etkisi olduğu saptanmıĢtır. Sağduyu ile 

personelin eğitim durumu arasında istatistiksel olarak anlamlı münasebet 

bulunmuĢtur. Sınırlılıklar ile eğitim durumu arasında istatistiksel anlamlı bir iliĢki 

vardır. Yetki ile eğitim durumu arasında istatistiksel anlamlı bir iliĢki vardır. Lise ve 

dengi eğitime sahip olanlar, önlisans ve lisans mezunlarından daha düĢük puana 

sahiptir. Eğitim düzeyi arttıkça iĢletmenin yetki verme düzeyi de artmaktadır. 

Önlisans mezunları, ilköğretim mezunlarından anlamlı derecede yüksek, lisans 

mezunları hem ilk hem de liseden daha yüksek puana sahiptirler. Eğitim düzeyi 

arttıkça personelin sorun çözme yeteneği de geliĢmektedir. Örgütün ve yöneticilerin 

desteği, sağduyu, yetki ve sorun çözme konusunda turizm eğitimi alanların puanları 
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anlamlı derecede yüksektir. 

Personel güçlendirme ile personelin çalıĢtığı bölüm arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki vardır. Personelin çalıĢtığı bölüm, örgütün ve yöneticilerin 

desteği, sağduyu, sınırlılıklar ve sorun çözme üzerinde etkilidir. Personeli 

güçlendirme ile onun geliri arasında pozitif ve istatistiksel olarak dikkate değer bir 

münasebeti vardır. Personelin geliri, örgütün ve yöneticilerin desteği, sağduyu, 

sınırlılıklar, yetki ve sorun çözme üzerinde etkilidir. Gelir yükseldikçe örgütün ve 

yöneticilerin desteği, sağduyu, sınırlılıklar, yetki ve sorun çözme puanları da 

yükselmektedir. Sektörde çalıĢma süresi arttıkça, personelin yetki ve sorun çözme 

puanları da artmaktadır. 

Yapılan istatistiksel analiz sonucunda, iĢ tatmini ile medeni durum, eğitim 

durumu, personelin çalıĢtığı bölüm, gelir, iĢletmede çalıĢma süresi ve konaklama 

iĢletmesinin statüsü arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢ 

tatmini ile cinsiyet, yaĢ, kadro durumu, turizm eğitimi, konaklama iĢletmesinin 

sınıfı, konaklama iĢletmesinin türü ve sektörde kaldığı süre arasında dikkate değer 

bir münasebet ortaya çıkarılmıĢtır.  

ĠĢ tatmini ile çalıĢanın medeni hali arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Evli 

olanların bekarlara göre dıĢsal tatmini daha yüksektir. Eğitim durumu ile içsel 

tatmin, dıĢsal tatmin ve genel tatmin arasında anlamlı iliĢki vardır. Ġçsel tatmin, 

dıĢsal tatmin ve genel tatmin ile eğitim durumu arasındaki iliĢki; Yüksek Lisans, ön 

lisans ve lisans mezunlarının puanı ilköğretim, lise ve denge okul mezunlarına göre 

daha yüksektir. Eğitim yükseldikçe içsel, dıĢsal ve genel tatmin yükselmektedir. 

ĠĢ tatmini ile personelin çalıĢtığı bölüm arasında istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki bulunmaktadır. Personelin çalıĢtığı bölüm ile içsel tatmin ve genel tatmin 

arasında anlamlı iliĢki vardır. Ġçsel tatmin ve genel tatmin kat hizmetleri bölümünde 

diğer bölümlere göre daha düĢüktür. 
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2.10.7. Milli Eğitim Bakanlığı Merkez örgütünde yapılan bir 

çalıĢma 

Ġlgili araĢtırma Mahmutoğlu tarafından Milli Eğitim Bakanlığı merkez 

teĢkilatında görev yapan yöneticilerin iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık algılamaları ile 

yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, yönetim görevi ve kıdem arasındaki farklılık boyutunda 

ve iĢ doyumu ile örgütsel bağlılık dereceleri arasındaki münasebeti belirlemek için 

yapılmıĢtır (Mahmutoğlu, 2007).  

AraĢtırma ile eğitim yöneticilerinin iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin ortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır. Örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal bağlılık açısından bakıldığında, lisans mezunlarının “çok” düzeyde, diğer 

gruplardakilerin ise “orta” düzeyde bir bağlılık algısına sahip oldukları 

görülmektedir. En düĢük bağlılık ise yüksek lisans seviyesinde eğitimi olan 

yöneticilerde gözlenmiĢtir. 

Devam bağlılığı alt boyutunda önlisans mezunlarının az, diğer grupların ise 

orta düzeyde bağlılıkları olduğu, çok yakın değerler almıĢ olmakla ile birlikte lisans 

mezunları yüksek lisans mezunlarından daha çok bağlılık göstermektedirler. 

Normatif bağlılık alt boyutunda yüksek lisans eğitimi alanların az, diğer 

grupların ise orta düzeyde bağlılıkları olduğu, en yüksek bağlılığın önlisans eğitimi 

alan yöneticilerde görüldüğü anlaĢılmaktadır. 

Yöneticilerin eğitim durumları açısından grupların kendi aralarında bir 

değerlendirme yapıldığında, önlisans mezunlarının devam bağlılığı alt boyutunda az, 

diğer alt boyutlarda ve örgütsel bağlılık boyutunda algılamalarının orta düzeyde 

olduğu, en yüksek bağlılığın duygusal bağlılık alt boyutunda olduğu anlaĢılmaktadır. 

Lisans düzeyinde eğitimi olan yöneticiler duygusal bağlılık alt boyutunda 

çok, diğer alt boyutlar ve örgütsel bağlılık boyutunda orta düzeyde bağlılık 

algılamasına sahip oldukları, en düĢük bağlılığın normatif bağlılık boyutunda 

görüldüğü saptanmıĢtır. 

Yüksek lisans düzeyinde eğitim gören yöneticilerin normatif bağlılık 
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boyutunda az, diğer boyutlarda orta düzeyde bağlılık algılamasına sahip oldukları, bu 

grupta da en yüksek bağlılığın duygusal bağlılık boyutunda olduğu gözlenmiĢtir. 

Yöneticilerin yönetim görevleri açısından örgütsel bağlılık algılamalarına 

bakıldığında, Ģube müdürlerinin bütün boyutlarda orta düzeyde bağlılık gösterdikleri, 

en yüksek bağlılığın duygusal boyutta, en düĢük bağlılığın ise normatif boyutta 

görüldüğü saptanmıĢtır. Daire baĢkanlarının duygusal bağlılık boyutunda çok, diğer 

boyutlarda orta düzeyde bağlılık gösterdikleri, en düĢük bağlılığın ise devam 

bağlılığı alt boyutunda olduğu görülmüĢtür. 

Duygusal bağlılık alt boyutunda 5 yıldan az ve 11-15 yıl kıdeme sahip olan 

yöneticiler “orta” düzeyde, diğer gruplar ise “çok” düzeyinde bağlılık 

göstermektedirler. En yüksek bağlılık algılaması 16-20 yıl, en düĢük bağlılık 

algılaması ise 5 yıldan az kıdeme sahip yöneticilerde gözlenmiĢtir. Milli Eğitim 

Bakanlığında yöneticilerin örgütsel bağlılık algıları arasında yönetim görevleri 

açısından bir farklılık tespit edilmemiĢtir. MEB yöneticilerinin örgütsel bağlılık 

algıları kıdemlerine göre farklılaĢmamıĢtır. Yine Milli Eğitim Bakanlığında 

yöneticilerin örgütsel bağlılık hisleri bakımından yönetim görevleri açısından bir 

farklılık tespit edilmemiĢtir. MEB merkez örgütünde yöneticilerin örgütsel bağlılık 

hisleri ile sahip oldukları cinciyet arasında bir farklılık gözlenmemiĢtir. Bu durum 

yöneticilerin yaĢları için de sözkonusudur. 

2.10.8.Turizm Endüstrisinde Yapılan Bir ÇalıĢma 

Ġlgili araĢtırma Diker tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma ile örgütsel bağlılık 

kavramının tüm boyutları irdelenerek kavram üzerinde etkisi bulunan, örgütün 

yapısal ve yönetsel iĢleyiĢleri kavramlaĢtırılarak, bu iĢleyiĢleri belirleyen örgüt 

kültürü ve liderlik yaklaĢımları ortaya konularak örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri 

mod elleĢtirilerek ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır (Diker, 2014). AraĢtırmanın evreni; 

Ġstanbul, Antalya, Ankara, Muğla ve Ġzmir illerinde faaliyet gösteren 5 yıldızlı ve 

dengi tesislerdir. AraĢtırmanın örneklemi ise; bu bölgelerde 5 yıldızlı ve dengi 

tesisler arasında faaliyet gösteren 20 tesis çalıĢanlarının basit tesadüfi yöntem ile 

seçilen deneklerdir.  

Bu çalıĢma ile çalıĢan odaklı liderlik, üretim odaklı liderlik ve değiĢim odaklı 

liderlik boyutlarıyla liderlik tarzlarının belirlenmesi amacıyla anket uygulanmıĢ 
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örgütsel bağlılık ölçeği uygulanarak bağlılık oranlarının ne düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

AraĢtırma sonucu ile elde edilen bulgular değerlendirildiğinde; Turizm 

endüstrisinde, örgüt kültürü ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir münasebet bulunmuĢtur. Turizm endüstrisinde, klan eğilimli örgüt 

kültürü ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve olumlu yönde bir 

iliĢki; destekleyicilik eğilimli örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki mevcuttur. Turizm endüstrisinde, geliĢme 

eğilimli örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı, pozitif 

yönlü bir iliĢki; liderlik tarzları ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki vardır. Turizm endüstrisinde, değiĢim odaklı 

liderlik ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı, pozitif yönlü bir 

iliĢki; üretim odaklı liderlik ile örgütsel bağlılık iliĢkisinde örgüt kültürünün aracılık 

etkisi vardır. Turizm endüstrisinde, değiĢim odaklı liderlik ile örgütsel bağlılık 

iliĢkisinde örgüt kültürünün aracılık etkisi vardır. 

 

2.10.9. Sanayi Sektöründe Yapılan Bir ÇalıĢma 

Ġlgili araĢtırma AkbaĢ tarafından yapılmıĢ olup bu çalıĢma ile mobilya imalat 

sektöründe çalıĢan büyük Ģirketlerin, örgütsel etik iklimleri ile bu iĢletmelerde 

çalıĢanların birey- örgüt uyumları, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları analiz edilmeye çalıĢılmıĢtır (AkbaĢ, 2010).  

AraĢtırma evreni; Türkiye mobilya imalat sanayinde faaliyet gösteren toplam 

20 büyük ölçekli iĢletmeden, 11‟i olarak belirlenmiĢtir. 11‟i nin Kayseride olması 

nedeniyle araĢtırma uygulamasının Kayseri‟de uygulanmasına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırma örneklem ise; Kayseri‟de faaliyet gösteren 9 büyük ölçekli mobilya 

iĢletmesinde çalıĢan, toplam 409 kiĢiden oluĢmaktadır.  

AraĢtırma ile; örgütsel etik iklim, örgüt-birey uyumu, örgütsel vatandaĢlık 

münasebeti konularında birtakım anlamlı bulgular elde edilmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢtıkları iĢletmelere göre 

farklı olduğu bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla çalıĢmanın olası nedeni olarak kiĢi-örgüt 

uyumu düzeylerinin iĢletmeler arasındaki farklılıkları olduğu söylenebillir.  
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AraĢtırma sonucunda elde edilen veriler göstermiĢtir ki; araĢtırma 

kapsamındaki iĢletmelerde, 30 yaĢ altındaki bireylerin örgütsel bağlılıklarının, 36-40 

yaĢ aralığında olanlara göre daha düĢük düzeydedir. Bu sonucun olası nedenlerinden 

biri, daha genç yaĢtaki çalıĢanların çalıĢabilecekleri baĢka iĢyeri alternatiflerini daha 

yüksek düzeyde algılamaları olabilir. Bir baĢka neden ise, 36-40 yaĢ aralığındaki 

çalıĢanların, geçmiĢte iĢletmelerinin kendilerine sağladığı bir takım yararlar (kariyer, 

eğitim, ödemeler vb.) karĢısında kendilerini borçlu hissetmeleri olabilir. Bu sonucu 

destekleyen bir baĢka bulgu ise, çalıĢanların iĢletmedeki çalıĢma sürelerinin artması 

ile örgütlerine bağlılık düzeylerinin de artıĢ göstermesi olabilir. 

Örgütsel Bağlılık boyutlarından, duygusal ve normatif ÖB boyutlarının 

düzeyleri, çalıĢanlar arasında iĢletmelere göre farklılaĢmaktadır, ancak çalıĢanların 

zorunlu ÖB düzeyleri bakımından iĢletmelere göre farklılaĢmadığı bulgulanmıĢtır. 

Bu durum, duygusal ve normatif ÖB üzerinde etkili olan durumsal ve bireysel 

değiĢkenlerin hem daha fazla hem de iĢletmeler arasında farklılaĢan doğasıyla 

ilgilidir. Zorunlu örgütsel bağlılıkla iliĢkili bireysel ve durumsal değiĢkenlerin ise 

sayı ve tür olarak daha sınırlı olmasının, sonuca neden oluĢturduğu söylenebilir. 

Duygusal ÖB ve zorunlu ÖB puanlarının 30 yaĢın altındaki grupta daha düĢük 

olması; genç çalıĢanların örgütlerine verdikleri ve örgütlerinden aldıkları 

karĢılaĢtırmasını hem ekonomik anlamda hem de sosyal psikolojik bakımdan, yüksek 

yaĢ grubundakilere göre daha düĢük düzeyde algılamalarından kaynaklanmıĢ olabilir. 

Örgütsel sosyalleĢme bakımından genç çalıĢanların, yüksek yaĢ grubundakilere göre 

büyük olasılıkla daha geride olmaları da böyle bir bulgunun açıklaması olabilir. 

Ayrıca eğitim düzeyi bakımından üniversite ve üzerindeki grubun, ÖB boyutları 

puanlarının, yüksekokul, lise ve ilk- ortaokul eğitim düzeyindeki gruptan daha düĢük 

olması, ÖB literatüründe yer alan araĢtırma bulgularını desteklemektedir. Aynı 

kapsamda iĢletmeda çalıĢma süresi 11 yıl ve üzerinde olan çalıĢma grubunun, ÖB 

boyutları puanlarının, iĢletmede çalıĢma süresi daha az olan grupların puanlarından 

yüksek olması, ilgili literatürdeki araĢtırma bulgularıyla aynı doğrultudadır. Medeni 

durum bakımından evli olanlar daha fazla ÖB ve alt boyutları puanlarına sahiptir. 

Ayrıca bu gruptakiler daha fazla ileri görev bilinci ÖVD göstermektedirler. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUM 

  

3.1. ARAġTIRMA HAKKINDA 

3.1.1. AraĢtırmanın Konusu  

ÇalıĢmanın odaklandığı temel kavramlar dönüĢümcü liderlik ve örgütsel 

bağlılıktır. Literatürdeki çalıĢmalarla liderlik konusu yıllarca birçok araĢtırmaya konu 

olmuĢ ve liderlik ve yönetim tarzları bu araĢtırmalar neticesinde çeĢitli tarzlara 

bölünmüĢtür. Bu çalıĢmada bu ayırımlarla beraber örgütsel bağlılık konusunun 

literatür taramaları yapılacak, liderlik kavramı ve çeĢitlerinin yanında özellikle 

dönüĢümcü liderlik ile örgütsel bağlılık kavramları detaylıca ele alınacaktır. 

Günümüzde örgütlerde baĢarı elde edilmek isteniyorsa iĢ görenlere emir verip 

onları kontrol eden yöneticiler yerine onları destekleyen, motive ve teĢvik eden 

yönetici ve liderlere ihtiyaç bulunmaktadır. Bir örgütte yönetici aynı zamanda lider 

de olabilir. Ancak yönetici, aynı anda hem yönetici hem de lider olamayabilir. Bu 

örgütteki ortama göre Ģekillenir. DeğiĢimin çok hızlı yaĢandığı tüm sektörlerde 

özellikle sanayi sektöründe liderlik konusu oldukça önemlidir. Yapılan araĢtırmalara 

göre dönüĢümcü liderliğin örgütün hedef ve geleceği açısından çok önemli olduğu 

ortaya konulmuĢtur. 

Rutin gündelik iĢlerin iĢ kapasitesinin çoğunu oluĢturduğu iĢletmelerde, 

deneyim ve düzeltmelere dayanan yönetme faaliyeti önemli ve gereklidir. Ancak 

değiĢim ve dönüĢümün hızlı yaĢandığı dünya ekonomilerinden ülkemiz de 
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etkilenmektedir. Özellikle sanayi sektörü özelde tekstil sektöründe çok hızlı 

değiĢimler yaĢandığından liderlik konusunun çok önemli olduğu kabul edilmelidir. 

DönüĢümcü liderlik kavramı Burns‟ün (1978) çalıĢmasıyla literatüre 

girmiĢtir. Yazara göre dönüĢtürücü liderlik „insanların ekonomik, politik veya buna 

benzer güç ve değerler kullanarak bağımsız veya karĢılıklı oluĢturdukları amaçlara 

ulaĢmak için izleyenlerin harekete geçirilmesi‟ dir. Ancak dönüĢümcü liderliğin 

bileĢenlerinin ortaya çıkarılması ve ölçümü Bass (1985)tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Burns, etkileĢimci liderlik davranıĢı gösteren bir liderin 

dönüĢümcü liderlik davranıĢı gösteremeyeceğini iddia ederken, Avolio(2004) 

etkileĢimci liderlik dönüĢümcü liderliğin bir ön Ģartı olarak görür. Ancak dönüĢümcü 

liderlik etkileĢimci liderliğin bir adım önündedir (Avolio, 2004). Bass‟a göre ise her 

dönüĢümcü liderin öncelikle etkileĢimci lider özelliği taĢıması gerektiğini 

belirtmiĢtir. DönüĢümcü lider, çalıĢanları bireysel çıkarlar yerine örgütsel çıkarlar 

için motive eden ve onları risk alıp önemli değiĢiklikler yapmaya ikna edebilmek için 

bir vizyon sunan kiĢi Ģeklinde tarif edilmiĢtir (Morçin ve Bilgin, 2014). 

Bass (1990: 19-20)dönüĢümcü liderliği temel dört özelliği üzerinde 

durmuĢtur: Aynı zamanda dönüĢümcü liderliğin boyutlarını da oluĢturan bu 

özellikler; karizma ya da ideal etki, ilham verenmotivasyon, entelektüel uyarım ve 

bireysel ilgidir. Bu özelliklerden ideal etki, liderin davranıĢlarına yansıyan ya da 

takipçilerinin atfettiği üstün karizmatik özellikleri nedeniyle çalıĢanlardamisyon 

bilinci geliĢtirir. Ayrıcavizyon sağlar. KiĢinin kendisine ve örgütü ile ilgili gurur 

duygusu verir, güven ve saygı uyandırır. Ġlham vern motivasyon, ortak amaçları öne 

çıkararak hedefleri basit gösterip yüksek hedefler üzerinden iletiĢim kurar. 

Entelektüel uyarım, kiĢisel zekâya, akılcılığa önem vererek dikkatli sorun gidermeyi 

destekler. Bireysel ilgi ise her çalıĢanı ayrı bir Ģahsiyet olarak değerlendirir, yapısına 

dikkat eder, öncülük yapar, tavsiyelerle yardımda bulunur (Morçin ve Bilgin, 2014). 

Örgütsel bağlılık, 1950'li yıllardan beri literatürde yer alan örgütsel bağlılık 

konusunda birçok çalıĢma sözkonusudur. Daha çok iĢe sadakat veya iĢe bağlılık 

Ģeklinde de algılanan bağlılık; içten gelen Ģiddetli bir istemle örgüte bağlılı sürekli 

haline getiren, örgüte üyeliği devam ettirmede rol oynayan etmen olarak tanımlanmıĢ 

diğer yandan Nowday ve Steers, örgütsel bağlılığı; bireyin örgütüyle iliĢkisini 
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sağlayan bağlayıcı bir güç olarak tanımlamıĢtır (Norman, 2005). Bu iki yazara ek 

olarak Nowday'e göre ise;  çalıĢanların örgüt amaç ve değerlerine inanıp, onun için 

gayret göstermesini ve örgütle olan beraberliğinin devamı için güçlü istek Ģeklinde 

özetlemiĢlerdir.  

3.1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi  

Bu araĢtırma, araĢtırma kapsamındaki iĢletmelerde çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının sağlanmasında, yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik tarzı ve bu tarz 

liderliğin örgütsel bağlılık düzeyi üzerindeki etkisini ortaya çıkarmayı hedeflemiĢtir. 

Burada modern liderlik teorilerinden dönüĢümcü liderlik ile örgütsel bağlılık 

iliĢkisini açıklamayı araĢtırmanın problematiği olarak belirlemiĢtir. AraĢtırmada 

„dönüĢümcü liderlik davranıĢı örgütsel bağlılığı etkilemekte midir?‟ sorusuna cevap 

aranmıĢtır.   

Problem cümlesine bağlı olarak çalıĢmanın amacı; “araĢtırma kapsamındaki 

tekstil firmalarında çalıĢanların örgütsel bağlılığın sağlanmasında, dönüĢümcü 

liderlik tarzının örgütsel bağlılık düzeyi üzerindeki etkisinin belirlenmesidir”. Bu 

nedenle araĢtırmanın temel hipotezi; “AraĢtırma konusu olan tekstil firmalarında 

çalıĢanların algıladıkları dönüĢümcü liderlik tarzının örgütsel bağlılık düzeyi 

üzerinde olumlu bir etkide bulunduğu” Ģeklinde saptanmıĢtır. Çünkü örgütte var olan 

dönüĢümcü liderlik boyutları hem örgütsel hem de çalıĢanların bireysel beklentilerini 

karĢılayarak onları örgüte bağlılık konusunda olumlu yönde sevk eder.  

Diğer yandan örgütteki iliĢkiler mekanizması ve çalıĢanların etkileĢimi, 

iĢletme faaliyetlerinin hepsine ortam hazırlar. Bu zeminin uygun ve elveriĢliliği örgüt 

baĢarısını artırırken, aksi halde ise örgütün yaĢamını tehdit eder. ĠĢletme yapısının 

tercihinde teknoloji, liderlik tarzı ve örgüt kültürü gibi etkenleri ayrıntılı bir Ģekilde 

incelemeden karar verilemez (Dinçer, 2003)ken biz burada dönüĢümcü liderlik 

tarzının çalıĢanların örgütsel bağlılıkları üzerindeki etkisini irdelemeye çalıĢtık. 

Diğer yandan iĢletmelerin ve kurumların ürettiği mal ve hizmetleri üreten 

çalıĢanların mutlu olması da önemlidir. Bu mutluluk ilgili organizasyonun iyi bir 

yönetim tarzıyla yönetilmesiyle mümkündür. Son yıllarda dönüĢümcü liderlik 
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yaklaĢımının gerek örgütün amaç ve hedeflerine ulaĢması için değiĢim ve 

dönüĢümünün sağlanması gerekse de çalıĢanlara örnek olarak ilham kaynağı olma, 

entelektüel teĢvik sağlama, karizmasıyla onları örgüte bağlama ve her çalıĢanı birey 

kabul ederek onlara değer ve ilgi gösterme boyutlarıyla gerçekleĢtirilebileceği 

belirtilmiĢtir. Böyle güdülenen çalıĢanların örgüt içinde mutlu olacağı kendi hedefleri 

ile örgütün amaç ve hedeflerinin gerçekleĢmesi için yüksek bir adanmıĢlıkla örgüte 

bağlanacağı birçok çalıĢmalarla kanıtlanmıĢtır.  

Ülkemizin dünya ticaretinde söz sahibi olduğu sektörlerden biri de tekstil 

sektörüdür. Son yıllarda geliĢen ve büyüyen ve geliĢmekte olan ülkelerle rekabet 

içinde olan bu sektör son yıllarda Anadolu'nun değiĢik illerine yayılarak bu illerin 

tekstilde üne çıkmasını sağlamıĢ ve ülke ekonomilerine önemli katkılar 

sağlamıĢlardır. Bu sektörlerin geliĢiminde Denizli, Gaziantep, KahramanmaraĢ, 

ġanlıurfa ve Malatya gibi iller baĢı çekmektedir. Malatya'nın iki adet Organize 

Sanayi Bölgesinin en önemli firmaları tekstil firmalarıdır. Türkiye'nin çok önemli 

firmalarının(Taha Tekstil-Lcw, Gap Tekstil-Çalık, Baykanlar Tekstil ve Karagözler 

Tekstil gibi) bu iki OSB'de üretim yapmakta ve önemli sayıda istihdama katkıda 

bulunmaktadırlar. Bu nedenle Malatya sanayi sektörü özellikle de tekstil 

sektöründeki iĢletmelerin dönüĢümcü liderlik tarzlarının çalıĢanların kanaatlerine 

göre ortaya çıkarılması ve bu yönetim tarzının çalıĢanların örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi/iliĢkisinin ortaya konulması önemlidir  

Ġnsan faktörüne iĢletmelerde bu iyi yönden bakılması Batı dünyasında 20. 

Yüzyıl boyunca yönetim bilimcilerin iĢlrtmelerin etkin bir Ģekilde yönetimi ve 

optimizasyonu için oluĢturduğu  “Taylorist” (Çelik, 2001:51).  

Ancak zamanla bu Ģartlar değiĢime uğradı (Özkalp, 1991:6).  

YaĢanan değiĢimlerden biri de, 21. yüzyıla doğru farklı milletlere mensup 

yönetici ve bilim adamlarını yönetimde yeni arayıĢlara yönelmelerini ve yönlerini 

“insan unsuruna” değer veren “Japon yönetim felsefesine”  çevirdiler. Bu geliĢme ile 

beraber kurumlar personellerinin sorunlarını öncelemeye baĢladılar. (Özkalp,1991:6). 
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ĠĢletmelerde ilgilenilen önemli olgulardan biri de “örgütsel bağlılıktır”. “Ġnsan 

odaklı yönetim” anlayıĢının ilgilendiği konulardan örgütsel bağlılık, örgütsel çıktılar 

üzerinde önemli katkılar sağlayan, personel devri, devamsızlık, iĢ tatmini, 

motivasyon ve performans gibi mühim kiĢisel ve örgütsel sonuçları ile önemli bir 

kavram konumundadır. 

Rice ve Mitchell yapıyı; “öğelerarası iliĢkiler seti olarak” eklinde ifade 

ederken, Pugh; “görev dağıtımında, eĢgüdümde ve gözetimdeki düzenlemeler” 

Ģeklinde ifade etmektedir. Khandwalla örgütsel yapıyı; “sürekli ve biçimsel olarak 

onaylanmıĢ örgütsel düzenlemeler ve iliĢkiler ağıdır”(Aldemir, 1985: 55-57). 

Bütün eleĢtirilerle beraber modern örgütler teknolojik geliĢmeler yakalama 

çabalarını yoğunlaĢtırmaktadırlar. Fakat, yönetim, bu teknolojik değiĢimlerin hem 

iĢgörenler hem de örgüt üzerinde etkisi olduğu unutulmamalıdır. Burada dikkat 

edilecek nokta, teknolojinin üretim depertmanı kadar yöntimi de ilgilendirdiği ve 

etkilediği gerçeğidir (Hodgetts, 1997). 

Örgütsel bağlılığın artırılması, çalıĢanlarla yakınlaĢmanın sağlanması gereken 

unsurlardan biri de örgüt kültürüdür. Örgüt kültürü, aynı örgütte çalıĢanların tutum, 

inanç, varsayım ve beklentileri ile bireylerin davranıĢlarını ve bireyler arası iliĢkileri 

belirleyen faaliyetlerin nasıl yürütüldüğünü gösteren normlar demetidir. Örgüt 

kültürü, bir çeĢit ilahilik yüklenen, moral ve değerler Ģeklinde tanımlanan ve Ģahısları 

kolektif ruh ile bütünleĢtirmeye götüren, bir davranıĢsal rehberlik eden, bir olgu 

olarak da tanımlanmaktadır (Vural, 1998). 

ÇalıĢmada dönüĢümcü liderlik ile dönüĢümcü liderliğin örgütsel bağlılık 

üzerine etkisi incelenmiĢtir. Yönetim ve organizasyon alanında otokratik liderlik, 

demokratik liderlik, vizyoner liderlik, etkileĢimsel liderlik, stratejik liderlik gibi 

farklı liderlik yaklaĢımları vardır. Özellikle son yıllarda stratejik liderlik yaklaĢımı 

yoğun olarak çalıĢılmaktadır. Dolayısıyla diğer liderlik yaklaĢımlarının örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerinin incelemeye değer olduğu ve hem teoriye katkı 

açısından hem de uygulama açısından önemli bulguların elde edilebileceği 

değerlendirilmektedir.  
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3.1.3. Ana Kütle ve Örneklem 

Ana kütle sayısı 6538 kiĢidir. AraĢtırmanın zaman ve maliyetle ilgili 

kısıtlaması nedeniyle, örneklem üzerinde çalıĢılmıĢtır. Bu örneklem üzerinde önce 

bir iĢletmede pilot uygulama gerçekleĢtirilmiĢ daha sonra örneklemi oluĢturan 

diğerleri dâhil edilerek, basit tesadüfü örnekleme uygulaması ve istatistiksel sonuç 

çıkarımı kolay olan örnekleme yöntemi olduğundan basit tesadüfî örneklem 

yöntemiyle seçilen 386 kiĢiye anket uygulanmıĢ ve tamamı değerlemeye alınmıĢtır.   

Öncelikle Malatya organize sanayi bölgelerinde yer alan iĢletmelerin iĢ 

kolları tespit edilerek iĢe baĢlanmıĢtır. Bu iĢletmelerden sayısal oranları ve istihdam 

büyüklüklerine bakılarak değerlendirme yapılmıĢ ve tekstil sektörünün bu iki OSB'de 

de hâkim sektör olduğu tespit edilmiĢtir ve bu iki OSB‟de faaliyet gösteren tekstil 

firmaları araĢtırmanın ana kitlesini oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada uygun bir örnek kütle 

için, hem temsil yeteneği sağlayan bir örnek büyüklüğünü, hem de maliyet, zaman ve 

veri analizi Ģartlarını dikkate alarak bir dengeye ulaĢmak için; I.OSB‟den 133 ve II 

OSB‟den 137 olmak üzere değiĢik büyüklükteki toplam 270 iĢletmeden tekstil 

sektöründe yer alan firma çalıĢanlarına uygulanmıĢtır.  

Ġki OSB'de yer alan 270 iĢletmenin sağladıkları toplam 19614 istihdamın 

9714 gibi yüzde ellisine yakınını tekstil firmaları sağlamaktadır. AraĢtırma yapılan 

Ģirketler ise bu istihdamın 7000'ine yakın istihdamını sağlamaktadırlar. Bu 

iĢletmelerde çalıĢan beyaz yakalılar ankete dâhil edilmiĢtir. Bu çalıĢanlar aynı 

zamanda kendilerine bağlı bir kütlenin de yöneticileri konumundadırlar. AraĢtırmaya 

katılan çalıĢanlar hem dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarını değerlendirmiĢ hem de 

bu yönetim tarzının çalıĢanların örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini ortaya 

koymuĢlardır. Böylece çalıĢanlar gerek kendilerini ve gerekse yöneticilerini 

değerlendirerek iĢletmelerdeki dönüĢümsel liderliği ve bunun örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkilerini ortaya koymuĢlardır. 
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3.1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma yapılan sektör sanayi sektötü olmasına rağmen seçilen sektör 

tekstil sektörüdür. Sanayi sektörünün diğer alt dallarının farklı çalıĢma Ģartları ve 

farklı yönetim tarzı gerektiren uygulamaları ve çalıĢanları farklı Ģekillerde etkileyen 

etkilere sahip olabilir. Ayrıca tekstil sektörü emek yoğun bir sanayi alt dalı olarak 

bilinmektedir. Bütün bu durum çalıĢmamızın kısıtlılığı olarak ortaya çıkabilir. 

Diğer taraftan araĢtırma ülkemizin Doğu Anadolu illerinden biri olan Malatya 

ilimizde yapılmıĢtır. Ülkemizde iklim, doğal Ģartlar, kültürel yapı ve düĢünce yapısı 

bölgeden bölgeye farklı kiĢilik yapılarının ve bakıĢ açılarının oluĢmasına etki 

etmektedir. Bu araĢtırmanın diğer bölgelerde yapılmasının ve farklı bölgelerdeki 

farklı çıkabilecek sonuçların ortaya çıkarılması imkân ve zaman bakımından zor 

olduğundan çalıĢmanın bir diğer kısıtı olarak ortaya çıkmaktadır.  

ÇalıĢmanın doktora tez çalıĢması olması, zaman ve ekonomik koĢulların 

bireysel imkânlarla kısıtlı olması sonucunu doğurmaktadır. Bu nedenlerden dolayı 

araĢtırma, Malatya ili ve tekstil sektörüyle sınırlandırılmıĢtır.  

3.1.5. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırma Modeli: Dönüşümcü Liderlik  

1. ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)

2. ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)

3. Bireysel Destek

4. Entelektüel Uyarım

5. Ġlham Veren Motivasyon

Örgütsel Bağlılık 

1. Duygusal Bağlılık

2. Devam Bağlılığı
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3. Normatif Bağlılık 

AraĢtırmanın Temel Hipotezi:  

H1: “DönüĢümcü liderlik algısının çalıĢanların örgütsel bağlılıkları üzerinde 

etkisi vardır” hipotezidir. Bu temel hipotezden hareketle belirlenen alt hipotezler 

aĢağıdaki gibidir.   

H2: DönüĢümcü liderlik algısı ölçeği ve alt boyutlarında demografik 

değiĢkenler bakımından farklılık vardır. 

H3: Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında demografik değiĢkenler bakımından 

farklılık vardır. 

 3.1.6. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri  

1- DönüĢümcü Liderlik: AraĢtırmanın ilk değiĢkeni dönüĢümcü liderliktir. 

Bu liderlik tarzı tüm alt boyutlarıyla incelenecek ve alan araĢtırmasıyla çalıĢanların 

dönüĢümcü liderlik davranıĢı algıları tüm alt boyutlarına iliĢkin olarak ortaya 

çıkarılacaktır. 

2- Örgütsel Bağlılık: örgütsel bağlılık bütün aĢt boyutlarıyla birlikte 

irdelenerek çalıĢanların iĢletmede gösterdilleri bağlılık düzeyleri ile alt boyutları 

itibariyle bu bağlılık türleri ortaya konulacaktır. 

Nihayet dönüĢümcü liderlik davranıĢı ve alt boyutlarının uygulanması 

suretiyle bunun çalıĢanların bağlılık üzerindeki etkileri ortaya çıkarılacaktır. 

 

3.1.7. AraĢtırmanın Yöntemi 

Anketten elde edilen verilerin güvenirlik ve geçerlilik analizleri Cronbach‟s 

Alpha güvenirlik katsayısı, açıklayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör analizi 

yöntemleriyle yapılmıĢtır. Daha sonra yapısal eĢitlik modeli kullanılarak maddelerin, 

boyutlar ve ölçek üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Son olarak boyutlar ve ölçeğin 

tamamında demografik değiĢkenler bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi 

ile incelenmiĢtir. Ayrıca anketteki her bir madde için frekans dağılımları ve 

açıklayıcı istatistikler elde edilerek yorumlanmıĢtır. 
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3.1.8. Verilerin Analizi 
   

Çapı ve Duyarlılığa Bağlı Olarak Çapının Belirlenmesi: Duyarlılık, güven 

düzeyi ve seçilecek örnekteki birim sayısı birbiri ile iliĢkili değerlerdir. Ġstenilen 

düzeyde duyarlılık ve güvenirliliği sağlayan örnek çapı yığındaki birim sayısına bağlı 

olarak aĢağıdaki formülde verilmiĢtir.
 

 22
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n


  (Yamane, 2001). Burada N 

yığındaki birim sayısını, z istenilen güvenirlilik düzeyi için standart normal 

dağılımdaki kritik değeri, d duyarlılığı, s ise standart sapmayı göstermektedir.  Eğer 

örnekleme çalıĢması yığındaki oran üzerine ise; orana iliĢkin varyans

 pqqps  1.2 olduğundan yukarıdaki formül
pqzNd
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n
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   (2)Ģeklinde 

ifade edilir. Yığından seçilecek örneklem sayısı yukarıda (2) ile verilen formül 

uygulanarak elde edilir. 

Malatya OSB Müdürlüklerinden alınan resmi bilgilere göre araĢtırmanın 

evrenindeki birim sayısı sayısı 6538‟dir. ÇalıĢmanın niteliği göz önüne alınarak, 

örneklem sayısı, %95 güvenirlik ve %5 duyarlılık ile tespit edilmiĢtir. Bu durumda 

gerekli örneklem çapı yaklaĢık 363 olduğu tespit edilir. 

  

3.1.8.1. Açıklayıcı Faktör Analizi 

Faktör analizinin asıl amacı birbiriyle iliĢkini çok sayıda değiĢkenden, az 

sayıda ve kavramsal olarak anlamı olan değiĢken (faktör, boyut, gizli değiĢken) elde 

etmektir. Analiz sonucunda çok sayıda, birbiri ile iliĢkili ve yorumlaması güçlükler 

içeren değiĢkenlerden az sayıda, bağımsız ve kavramsal olarak yorumlaması kolay 

olan yeni değiĢkenler elde edilir. Faktör analizi ölçek geliĢtirmede gözlenen 

değiĢkenlerin (maddelerin) aynı yapıyı ölçüp ölçmediğini incelemek amacıyla 

kullanılır. Bu yönüyle ölçeğin yapı geçerliliğini incelemenin bir aĢamasıdır.  

 Bir ölçekteki maddelere faktör analizi uygulamanın gerekip gerekmediğine 

(yani maddelerin birbirini destekleyerek bir veya daha fazla boyut olarak 

gruplandırılabileceğine) karar verilirken Bartlett testi yapılır. Bartlett testi sonucunda 

p değeri %5‟in altında çıkarsa ölçekteki maddelerin birbiri ile tutarlı olduğu ve 

dolayısıyla faktör analizi uygulanması gerektiğine karar verilir. Ölçeğin faktör analiz 
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için örneklem çapının yeterliliği için KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayısı 

hesaplanır. KMO katsayısı 0,50‟den büyük ise örneklem çapının yeterli olduğuna 

karar verilir. 

 KMO katsayısı için 0,60 ve üzeri değerlerin kabul edilebileceği de 

vurgulanmaktadır (Alpar, 2011:294). 

 Faktör sayısının belirlenmesinde istatistiksel yöntem olarak, faktöre ait 

özdeğer ve faktörün varyans açıklama oranı kullanılır. Ancak uygulamalı 

çalıĢmalarda faktörün kavramsal olarak anlamlı olması ve faktöre ait maddelerin 

faktör yüklerinin yüksek olması önemli kriterlerdendir. Sosyal bilimler 

araĢtırmalarında, açıklanan varyans oranının %40‟dan fazla olması ve faktör 

yükünün de 0,30 büyük olması yeterli görülmektedir. (TavĢancıl, 2010) 

 Boyut sayısına karar vermede esas kriter boyutu oluĢturan 

maddelerin/değiĢkenlerin kavramsal olarak anlamlı olmasıdır. Yani aynı boyutta yer 

alan değiĢkenlerin aynı olguyu ölçüyor olmalarıdır. Böylece yeni oluĢturulan her 

boyutun adı kavramsal olarak tespit edilebilir. 

 Cronbach’s Alpha Katsayısı: Cronbach alfa katsayısı, ölçek içinde bulunan 

maddelerin iç tutarlığının (homojenliğinin) bir ölçüsüdür. Diğer bir deyiĢle, alfa 

katsayısı ile ölçekte yer alan k tane maddenin (sorunun) türdeĢ bir yapıyı açıklamak 

ya da sorgulamak üzere bir bütün oluĢturup oluĢturmadıklarının sorgulanması 

konusunda bilgi elde edilir.  

 Ġlgili ölçeğin alfa katsayısı ne kadar yüksek olursa “bu ölçekte bulunan 

maddelerin o ölçüde birbiriyle tutarlı ve aynı özelliğin öğelerini yoklayan 

maddelerden oluĢtuğu ya da tüm maddelerin o ölçüde birlikte çalıĢtığı” yorumu 

yapılır. Alfa katsayısının yorumu aĢağıdaki gibi yapılır (Alpar, 2011:294). 

Alfa katsayısı Yorumu 

0,80 – 1,00  GeliĢtirilen ölçek/test yüksek güvenirliğe sahiptir. 

0,60 – 0,79 GeliĢtirilen test oldukça güvenilirdir. 

0,40 – 0,59 GeliĢtirilen güvenirliği düĢüktür. 

0,00 – 0,39 GeliĢtirilen test güvenilir değildir. 

 

 Doğrulayıcı Faktör Analizi (Dfa): Doğrulayıcı faktör analizi, ölçeklerin 

geliĢtirilmesinde, ölçek modelinin de geçerliliğinin analiz edilerek analiz ve 
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yorumunun yapılmasını sağlamasından dolayı sık kullanılan bir yöntemdir.  Yöntem 

ölçeğin teorik alt yapısına göre önceden belirlenen model aracılığıyla verilerin ve 

ölçeğin güvenirlik ve geçerliliğini ölçmeyi sağlayan kolay uygulanabilir bir iĢlemdir. 

Çok sayıda gözlenen ve ölçülen değiĢkenleri ait olduğu gizil (örtük) değiĢkenin 

yapısal olarak analiz edilmesinde doğrulayıcı faktör analizi kullanılır.  

Doğrulayıcı faktör analizinin aĢamaları:Modelin belirlenmesi: Modelin 

belirlenmesi aĢamasında araĢtırmacı örtük ve ölçülen değiĢkenlerin sayısını, örtük 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi çalıĢma alanının teorik bilgileri doğrultusunda 

belirlenir.  

 Belirlenen modele uygun olarak, grafiksel model tanımlanır. Bu tanımlama 

görsel bir aĢama olarak görünse de aslında parametrelerin tahmini bu grafiksel model 

üzerinden yapılır. OluĢturulan grafiksel model aracılığıyla ölçek modelinin 

parametrelerinin tahmini yapılır.  

Her istatistiksel sonuç çıkarım yönteminde olduğu gibi, doğrulayıcı faktör 

analizinde de modelin uyum iyiliğinin testi yapılır. Uyum iyiliği için geliĢtirilen çok 

sayıda test istatistikleri vardır. Modelin uyum iyiliğinin en önemli ölçütü ki-kare 

istatistiğidir. Ancak ki-kare istatistiği modeldeki veri ve parametre sayısına bağlı 

olarak yüksek değerler alabilmektedir. Bu zayıf yönünden dolayı ki-kare 

istatistiğinin serbestlik derecesine oranı kritik değer olarak kullanılır. Doğrulayıcı 

faktör analizinde, χ2/sd‟nin kriter olarak kullanılmasında genel anlamda görüĢ birliği 

vardır. Ancak diğer diğer uyum testleri kullanımı konusunda görüĢbirliği 

bulunmamaktadır. Bu konudaki tartıĢmalar Ġlhan ve Çetin (2014)‟den takip edilebilir. 

Yaygın kullanılan diğer bir uyum iyiliği ölçütü RMSEA değeridir. Analiz edilen 

modelde, χ2/sd değeri 2 den küçük ise mükemmel uyum iyiliği, 2 ile 5 arasında ise 

kabul edilebilir uyum iyiliği vardır denir. Yine modelde RMSEA değeri 0,05‟den 

küçük ise mükemmel uyum iyiliği, 0,05 ile 0,10 arasında ise kabul edilebilir uyum 

iyiliği vardır denir. 

 Doğrulayıcı faktör analizinde son aĢama uyum iyiliği testlerinin kabul 

edilebilir kritik değerler dıĢında olması durumunda, teorik modele bağlı kalınmak 

Ģartıyla modelde yapılacak değiĢiklerdir. Bu aĢama daha çok, değiĢkenler arasındaki 
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korelasyonların modele dahil edilmesinden oluĢur. Yapılan bu değiĢikliklere 

modifikasyon denir.  

 Yapısal EĢitlik Modeli: Yapısal eĢitlik modeli iĢlem ve analiz aĢamaları 

olarak Doğrulayıcı faktör analize benzer bir istatistiksel yöntemdir. Yapısal eĢitlik 

modelinde amaç, gizil değiĢkenler arasındaki ve gözlenen değiĢkenlerin gizil 

değiĢken üzerindeki etkilerinin incelenerek analiz edilmesidir.  

Yapısal eĢitlik modeli Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

modellemesinde kullanılan bir analiz yöntemidir. Bu yöntemi Regresyon analizi 

yönteminden üstün kılan yönü, bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerin kendi aralarındaki 

korelasyonları da modele dahil ederek, daha detaylı analiz imkanı sağlamasıdır 

(Dursun ve Karagöz, 2010). 

 

3.1.9. Veri Toplama Tekniği ve Kullanılan Ölçek  

AraĢtırmada veriler anket uygulanarak toplanmıĢtır. Örnekleme katılanlara 

anket uygulanmadan önce pilot bir uygulama yapılmıĢ ve böylece anketin ön 

geçerliliği test edilmiĢtir.  Anket formunda toplam 37 soru bulunmaktadır. Bunlardan 

ilk 10 soru demografik nitelikler ve sosyo-kültürel özellikler; 17 soru örgütsel 

bağlılığa iliĢkin 20 soru da dönüĢümcü liderlik davranıĢ boyutlarıyla ilgilidir.   

 Örgütsel bağlılığa iliĢkin ölçeğin hazırlanmasında; Bu çalıĢmadadaha 

kapsamlı olması nedeniyle Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen ölçek 

kullanılmıĢtır. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafından hazırlanan “örgütsel bağlılık 

ölçeği”, örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

olmak üzere üç temel bileĢene ayırarak ölçmüĢlerdir. Türkçeye aktarılmıĢ ve 

kullanılmıĢtır (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). AraĢtırmada veri toplamak için kullanılan 

Meyer ve Allen‟in örgütsel bağlılık ölçeği, 5‟li Likert sıkalasına göre tasarlanmıĢtır.  

“DönüĢümcü Liderlik DavranıĢı” boyutlarının ölçülmesinde Çoklu Faktör 

Liderlik Anketinin (MLQ5X) DönüĢümcü liderlikle ilgili bölümü olan Avolio ve 

Bass‟ın “DönüĢümcü liderlik anketi -TLQ Ölçeği” uyarlanarak kullanılmıĢtır. Ġlgili 

ölçek Karip tarafından türkçeye çevrilmiĢ ve geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması 

yapılmıĢ olan bu ölçekten faydalanılmıĢtır (Erturgut, 2007). 
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3.2. Bulguların Değerlendirilmesi 

3.2.1. Ölçeğin Güvenirliği Ġçin Açıklayıcı Faktör Analizi Ve 

Cronbach’s Alpha Katsayısı Bulguları 

Tablo 1: Örgütsel bağlılık ölçeği Cronbach‟s Alpha katsayısı bulguları 

Ölçek/Boyut Madde sayısı Cronbach's Alpha Katsayısı 

Duygusal bağlılık boyutu 6 
,903 

Devam bağlılığı boyutu 6 0,864 

Normatif bağlılık boyutu 5 0,837 

Örgütsel Bağlılık ölçeği 17 0,889 

Tablo 2: DönüĢümcü liderlik ölçeği Cronbach‟s Alpha katsayısı bulguları 

Ölçek/Boyut Madde sayısı Cronbach's Alpha Katsayısı 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu 4 0,875 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu 4 0,871 

Bireysel destek boyutu 4 0,893 

Entelektüel uyarım boyutu 4 0,906 

Ġlham veren motivasyon boyutu 4 0,938 

DönüĢümcü liderlik boyutu 20 0,969 

Tablo 3:Duygusal bağlılık boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları (Duygusal bağlılık boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi 

ve güvenirlik katsayısı bulguları Tablo 3‟de verilmiĢtir.) 

Duygusal bağlılık boyutu 

Faktör 

yükleri 

Boyut ile ilgili istatistik 

ve test bilgileri 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu iĢletmede 

geçirmekten mutluluk duyarım. 

,806 Özdeğer 4,066 

ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini kendi 

problemlerim gibi hissediyorum 

,802 Açıklanan 

varyans (%) 

67,771 

Bu iĢletmede kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

hissediyorum 

,837 Cronbach's 

Alpha 

,903 

Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ hissediyorum. ,854 KMO ,894 

ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet 

duygusu hissediyorum. 

,866 Bartlett's Test 1356,300 

(p=0,000) 

ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara gururla 

bahsediyorum 

,771 

Bartlett testi, maddelere faktör analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve 

yapılması gerektiğini, KMO katsayısı faktör analizi için örneklem çapının yeterli 
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olduğunu ve maddelere ait faktör yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin 

de boyut açısından önemli olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans 

oranının yüksek olması maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan 

yerinde bir karar olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için 

Cronbach‟s alpha katsayısına göre elde edilen verilerin güvenilirliği yüksek 

düzeydedir. 

 

Tablo 4:Devam bağlılığı boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik katsayısı 

bulguları 

Devam bağlılığı boyutu 

Faktör 

yükleri 

Boyut ile ilgili istatistik ve 

test bilgileri 

ġu an bu kurumdan ayrılmam, bundan 

sonraki hayatımda maddi zarara uğramama 

neden olur. 

,782 Özdeğer 3,572 

ġu an bu kurumda kalmam, istekten ziyade 

gerekliliktir. 

,784 Açıklanan 

varyans (%) 

59,531 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok 

az seçim hakkına sahip olduğuma 

inanıyorum. 

,779 Cronbach's 

Alpha 

0,864 

Benim için bu kurumdan ayrılmanın 

olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka bir 

kurumun burada sahip olduğum olanakları 

sağlayamama ihtimalidir. 

,781 KMO ,885 

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan 

ayrıldığımda neler olacağı konusunda endiĢe 

hissediyorum. 

,822 Bartlett's Test 934,909  

(p=0,000) 

Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin 

önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın 

kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir. 

,674   

 

Devam bağlılığı boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları Tablo 4‟de verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, maddelere faktör 

analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması gerektiğini, KMO katsayısı 

faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve maddelere ait faktör 

yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut açısından önemli 

olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının yüksek olması 

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde bir karar 

olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s alpha 

katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 
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Tablo 5: Normatif bağlılık boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Normatif bağlılık boyutu 

Faktör 

yükleri 

Buyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım 

kurumdan Ģimdi ayrılmak bana doğru 

gelmiyor. 

,592 Özdeğer 3,057 

Bu kurum benim sadakatimi hak 

ediyor. 

,831 Açıklanan 

varyans (%) 

61,143 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada 

çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ 

olacağını düĢünüyorum. 

,780 Cronbach's 

Alpha 

0,837 

ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum. ,818 KMO ,836 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk 

hissederim. 

,859 Bartlett's Test 768,488  

(p=0,000) 

 

Normatif bağlılık boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları Tablo 5‟de verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, maddelere faktör 

analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması gerektiğini, KMO katsayısı 

faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve maddelere ait faktör 

yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut açısından önemli 

olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının yüksek olması 

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde bir karar 

olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s alpha 

katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 

 

Tablo 6: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu 

Faktör 

yükleri 

Buyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan 

gurur duymamı ve zevk almamı sağlar.     

,858 Özdeğer 2,936 

 Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri 

kendi çıkarından önde tutar.  

,830 Açıklanan varyans 

(%) 

73,400 

 Yöneticim bana kendisine karĢı saygı 

oluĢturacak biçimde davranır.  

,878 Cronbach's Alpha 0,875 

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu 

gösterir.  

,861 KMO ,816 

    Bartlett's Test 804,009  

(p=0,000) 
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ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi 

ve güvenirlik katsayısı bulguları Tablo 6‟de verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, 

maddelere faktör analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması 

gerektiğini, KMO katsayısı faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve 

maddelere ait faktör yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut 

açısından önemli olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının 

yüksek olması maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde 

bir karar olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s 

alpha katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 

 

Tablo 7: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu 

Faktör 

yükleri 

Buyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Yöneticim en önemli değer ve inançları 

hakkında konuĢur.  

,777 Özdeğer 2,908 

Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin 

önemini açık ve net biçimde belirtir.  

,870 Açıklanan varyans 

(%) 

72,695 

Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını 

dikkate alır.  

,878 Cronbach's Alpha 0,871 

Yöneticim ortak bir misyon duygusuna 

sahip olmanın önemini vurgular.  

,881 KMO ,825 

    Bartlett's Test 784,508  

(p=0,000) 

  

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi 

ve güvenirlik katsayısı bulguları Tablo 7‟de verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, 

maddelere faktör analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması 

gerektiğini, KMO katsayısı faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve 

maddelere ait faktör yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut 

açısından önemli olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının 

yüksek olması maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde 

bir karar olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s 

alpha katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 
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Tablo 8:Bireysel destek boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik katsayısı 

bulguları 

Bireysel destek boyutu 

Faktör 

yükleri 

Buyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Yöneticim beni yetiĢtirmek ve 

yönlendirmek için zaman ayırır.  

,884 Özdeğer 3,043 

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun 

üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı 

ayrı bireyler olarak görür.  

,853 Açıklanan varyans 

(%) 

76,065 

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi 

geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur.  

,928 Cronbach's Alpha 0,893 

Yöneticim beni diğerlerinden farklı 

ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir 

insan olarak değerlendirir.  

,820 KMO ,807 

    Bartlett's Test 968,556  

(p=0,000) 

 

Bireysel destek boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları Tablo 8‟da verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, maddelere faktör 

analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması gerektiğini, KMO katsayısı 

faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve maddelere ait faktör 

yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut açısından önemli 

olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının yüksek olması 

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde bir karar 

olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s alpha 

katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 

 

Tablo 9:Entelektüel uyarım boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Entelektüel uyarım boyutu 

Faktör 

yükleri 

Boyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Yöneticim önemli kararları uygun olup 

olmadıklarını belirlemek için yeniden 

gözden geçirir.  

,832 Özdeğer 3,126 

Yöneticim Problemleri çözmede farklı 

yaklaĢımlar arar.   

,908 Açıklanan varyans 

(%) 

78,139 

Yöneticim benim problemlere birçok 

farklı açılardan bakmamı sağlar.  

,900 Cronbach's Alpha 0,906 

Yöneticim verilen görevlerin farklı 

biçimlerde nasıl yerine getirebileceği ile 

ilgili öneriler sunar.  

,893 KMO ,814 

    Bartlett's Test 1045,904  

(p=0,000) 
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Entelektüel uyarım boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları Tablo 9‟de verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, maddelere 

faktör analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması gerektiğini, KMO 

katsayısı faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve maddelere ait 

faktör yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut açısından önemli 

olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının yüksek olması 

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde bir karar 

olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s alpha 

katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 

 

Tablo 10:Ġlham veren motivasyon boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Ġlham veren motivasyon boyutu 

Faktör 

yükleri 

Boyut ile ilgili istatistik ve test 

bilgileri 

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken 

iyimser davranır.  

,906 Özdeğer 3,377 

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden 

söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik 

gösterir.  

,926 Açıklanan varyans 

(%) 

84,426 

Yöneticim gelecekle ilgili olarak 

harekete geçirici nitelikte bir vizyon 

oluĢturur.  

,926 Cronbach's Alpha 0,938 

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına 

inandığını ve güvendiğini ifade eder. 

,917 KMO ,855 

    Bartlett's Test 1354,014  

(p=0,000) 

 

Ġlham veren motivasyon boyutu maddeleri için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları Tablo 10‟da verilmiĢtir. Özetle, Bartlett testi, 

maddelere faktör analizi uygulamanın doğru bir karar olacağı ve yapılması 

gerektiğini, KMO katsayısı faktör analizi için örneklem çapının yeterli olduğunu ve 

maddelere ait faktör yüklerinin yüksek olması da maddelerin hepsinin de boyut 

açısından önemli olduğunu göstermektedir. Özdeğer ve açıklanan varyans oranının 

yüksek olması maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel açıdan yerinde 

bir karar olduğunun baĢka bir göstergesidir. Boyuttaki maddeler için Cronbach‟s 

alpha katsayısına göre elde edilen verilerin güvenirliğinin yüksek düzeydedir. 
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3.2.2.Ölçeğin Geçerliliği Ġçin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Bulguları 
  

3.2.2.1.Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Bulgular 
 

Tablo 11: Örgütsel bağlılık ölçeği uyum iyiliği bulgularıÖrgütsel bağlılık 

ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için uyum iyiliği test değerleri 

Tablo 11‟da verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin geçerliliği arzu edilen 

sınırlar içindedir. 

 

Parametreler Kısaltması 

Mükemmel 

uyum iyiliği 

Kabul edilebilir 

uyum iyiliği 

Ölçeğin 

uyum 

iyiliği 

skorları 

U
y
u
m

 e
n
d
ek

sl
er

i 

Goodnes of Fit 

Index GFI 0,95  0,90 0,95GFI   0,925 

Adjusted Goodnes 

of Fit Index AGFI 0,90  0,85 0,90AGFI   0,898 

Comparative 

Goodnes of Fit 

Index CFI 0,97  0,95 0,97CFI   0,953 

Normal Fit Index NFI 0,95  0,90 0,95NFI   0,924 

Root-Square-Mean 

Error of 

Approximation RMSEA 0,05  0,05 0,10RMSEA   0,062 

Minimum 

Discrepancy CMIN/SD <=2 2 / 3CMIN SD   2,451 

2  

testi 

Örneklem Boyutu N 0,05  386 

Serbestlik derecesi SD 112 

X2 değeri 2  274,549 

Anlamlılık düzeyi p 0,000 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için 

uyum iyiliği test değerleri Tablo 11‟da verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin 

geçerliliği arzu edilen sınırlar içindedir. 

Modelin geçerliliği için uyum iyiliği istatistik değerleri 

 

CMIN/DF RMSEA 

2,451 0,062 
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Tablo 12:Duygusal bağlılık boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu 

iĢletmede geçirmekten mutluluk duyarım. 1     

 

0,755 

ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini 

kendi problemlerim gibi hissediyorum 0,833 0,056 14,934 *** 0,749 

Bu iĢletmede kendimi “ailenin bir parçası” 

gibi hissediyorum 1,094 0,068 16,136 *** 0,802 

Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ 

hissediyorum. 1,114 0,067 16,628 *** 0,823 

ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir 

aidiyet duygusu hissediyorum. 1,137 0,066 17,217 *** 0,849 

ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara 

gururla bahsediyorum 1,006 0,07 14,273 *** 0,719 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet 

duygusu hissediyorum.” maddesinde ve en düĢük etkininse “ÇalıĢtığım iĢletmeden, 

dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum.” maddesinde olduğu görülmektedir 

(Tablo 12). 
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Tablo 13:Devam bağlılığı boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

ġu an bu kurumdan ayrılmam, bundan 

sonraki hayatımda maddi zarara 

uğramama neden olur. 1,081 0,087 12,455 *** 0,727 

ġu an bu kurumda kalmam, istekten 

ziyade gerekliliktir. 1,008 0,074 13,685 *** 0,686 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için 

çok az seçim hakkına sahip olduğuma 

inanıyorum. 1     

 

0,694 

Benim için bu kurumdan ayrılmanın 

olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka bir 

kurumun burada sahip olduğum olanakları 

sağlayamama ihtimalidir. 1,07 0,085 12,654 *** 0,745 

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan 

ayrıldığımda neler olacağı konusunda 

endiĢe hissediyorum. 1,226 0,092 13,33 *** 0,797 

Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin 

önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın 

kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir. 0,837 0,08 10,447 *** 0,596 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda 

neler olacağı konusunda endiĢe hissediyorum.” maddesinde ve en düĢük etkininse 

“Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın 

kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir.” maddesinde olduğu görülmektedir (Tablo 13). 

 Etkisi en düĢük olan maddede nedenlerden birisi maddenin metninin uzun ve 

anlaĢılması güç olması olabileceği, kiĢisel fedakârlığın içerik ve boyutunun net 

olmaması da etkilemiĢ olabilir. 
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Tablo 14:Normatif bağlılık boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım 

kurumdan Ģimdi ayrılmak bana doğru 

gelmiyor. 1     

 

0,465 

Bu kurum benim sadakatimi hak 

ediyor. 1,712 0,187 9,135 *** 0,822 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada 

çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ 

olacağını düĢünüyorum. 1,684 0,195 8,652 *** 0,714 

ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum. 1,64 0,188 8,709 *** 0,731 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk 

hissederim. 1,944 0,22 8,824 *** 0,753 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.” 

maddesinde ve en düĢük etkininse “Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım kurumdan 

Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor.” maddesinde olduğu görülmektedir. Bu 

maddedeki yargıya katılımın diğerlerine nisbeten düĢük olması çalıĢanın daha 

avantajlı bir iĢletmeye geçebileceği kanaatini doğurur (Tablo 14). 

 

Tablo 15:Doğrulayıcı faktör analizi modeline göre örgütsel bağlılık boyutları 

arasındakikorelasyon katsayıları 

 

  Duygusal bağ. Devam bağ. Normatif bağ. 

Duygusal bağ. 1 0,212 0,875 

Devam bağ. 

 

1 0,261 

Normatif bağ. 

  

1 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğindeki boyutların kendi aralarındaki korelasyon 

katsayısı değerleri Tablo 15‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, en yüksek 

korelasyon katsayısı duygusal bağlılık ile normatif bağlılık boyutları arasındadır. 

Devam bağlılığının ise diğer iki boyutla korelasyon katsayıları belirgin olarak 

düĢüktür.   
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 Buna göre normatif bağlılık ve duygusal bağlılıktaki tutumların birbirini 

olumlu yönde etkileyeceği ama bu boyutlardaki tutumların devam bağlılığını önemli 

düzeyde etkilemeyeceği beklenebilir. 

  

3.2.2.2. DönüĢümcü Liderlik Boyutuyla Ġlgili Bulgular 

 

Tablo 16: Liderlik ölçeği DFA uyum iyiliği bulguları 

Parametreler Kısaltması 

Mükemmel 

uyum 

iyiliği 

Kabul deilebilir 

uyum iyiliği  

Ölçeğin 

uyum 

iyiliği 

skorları 

U
y
u
m

 e
n
d
ek

sl
er

i 

Goodnes of Fit Index GFI 0,95  0,90 0,95GFI   0,901 

Adjusted Goodnes of 

Fit Index AGFI 0,90  0,85 0,90AGFI   0,867 

Comparative 

Goodnes of Fit Index CFI 0,97  0,95 0,97CFI   0,964 

Normal Fit Index NFI 0,95  0,90 0,95NFI   0,943 

Root-Square-Mean 

Error of 

Approximation RMSEA 0,05  0,05 0,10RMSEA   0,065 

Minimum 

Discrepancy CMIN/SD <=2 2 / 3CMIN SD   2,608 

2  

testi 

Örneklem Boyutu N  0,05  386 

Serbestlik derecesi SD 157 

X2 değeri 2  409,445 

Anlamlılık düzeyi p 0,000 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için 

uyum iyiliği test değerleri Tablo 16‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin 

geçerliliği arzu edilen sınırlar içindedir.  

 Modelin geçerliliği için uyum iyiliği istatistik değerleri 

 

CMIN/DF RMSEA 

2,608 0,065 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için 

uyum iyiliği test değerleri Tablo 16‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin 

geçerliliği arzu edilen sınırlar içindedir.  
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Tablo 17:ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Yöneticim benim kendisiyle 

çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk 

almamı sağlar.     1     

 

0,824 

 Yöneticim grubun yararına olacak 

Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.  0,912 0,056 16,231 *** 0,738 

 Yöneticim bana kendisine karĢı saygı 

oluĢturacak biçimde davranır.  0,824 0,043 19,042 *** 0,826 

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu 

gösterir.  0,864 0,046 18,879 *** 0,821 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu 

maddelerine ait doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin 

etkilerinin istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. 

Standart etki değerlerine göre en düĢük etkinin “Yöneticim grubun yararına olacak 

Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.” maddesinde olduğu diğer üç maddenin ise 

birbirine yakın etkiye sahip olduğu görülmektedir (Tablo 17). 

 

Tablo 18:ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve 

güvenirlik katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Yöneticim en önemli değer ve inançları 

hakkında konuĢur.  1     

 

0,663 

Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin 

önemini açık ve net biçimde belirtir.  1,119 0,079 14,171 *** 0,836 

Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını 

dikkate alır.  1,105 0,077 14,276 *** 0,844 

Yöneticim ortak bir misyon duygusuna 

sahip olmanın önemini vurgular.  1,183 0,083 14,285 *** 0,844 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu 

maddelerine ait doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin 

etkilerinin istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. 

Standart etki değerlerine göre en düĢük etkinin “Yöneticim en önemli değer ve 

inançları hakkında konuĢur.” maddesinde olduğu diğer üç maddenin ise birbirine 

yakın etkiye sahip olduğu görülmektedir. (Tablo 18). 
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Tablo 19:Bireysel destek boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik katsayısı 

bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Yöneticim beni yetiĢtirmek ve 

yönlendirmek için zaman ayırır.  1     

 

0,865 

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun 

üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı 

ayrı bireyler olarak görür.  0,791 0,041 19,18 *** 0,788 

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi 

geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur.  1,039 0,041 25,346 *** 0,922 

Yöneticim beni diğerlerinden farklı 

ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan 

olarak değerlendirir.  0,845 0,049 17,181 *** 0,735 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Bireysel destek boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi 

geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur.” maddesinde ve en düĢük etkininse 

“Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan 

olarak değerlendirir.” maddesinde olduğu görülmektedir (Tablo 19). 

 

Tablo 20:Entelektüel uyarım boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Yöneticim önemli kararları uygun olup 

olmadıklarını belirlemek için yeniden 

gözden geçirir.  1     

 

0,804 

Yöneticim Problemleri çözmede farklı 

yaklaĢımlar arar.   1,032 0,053 19,416 *** 0,857 

Yöneticim benim problemlere birçok 

farklı açılardan bakmamı sağlar.  1,077 0,055 19,597 *** 0,862 

Yöneticim verilen görevlerin farklı 

biçimlerde nasıl yerine getirebileceği ile 

ilgili öneriler sunar.  1,122 0,063 17,788 *** 0,891 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Entelektüel uyarım boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 
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değerlerine göre en yüksek etki “Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl 

yerine getirebileceği ile ilgili öneriler sunar.” maddesinde ve en düĢük etkininse 

“Yöneticim önemli kararları uygun olup olmadıklarını belirlemek için yeniden 

gözden geçirir.” maddesinde olduğu görülmektedir (Tablo 20). 

 

Tablo 21:Ġlham veren motivasyon boyutu için açıklayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

katsayısı bulguları 

Madde Tahmin 

Standart 

hata 

Kritik 

değer P 

Standart 

tahmin 

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken 

iyimser davranır.  1     

 

0,862 

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden 

söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik 

gösterir.  0,969 0,039 24,783 *** 0,903 

Yöneticim gelecekle ilgili olarak 

harekete geçirici nitelikte bir vizyon 

oluĢturur.  1,015 0,041 24,948 *** 0,906 

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına 

inandığını ve güvendiğini ifade eder. 1,022 0,043 23,929 *** 0,887 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Ġlham veren motivasyon boyutu maddelerine 

ait doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken 

büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir.” ve “Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete 

geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur.”  maddelerinde ve en düĢük etkininse 

“Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır.” maddesinde olduğu 

görülmektedir (Tablo 21). 

 

Tablo 22:Doğrulayıcı faktör analizi modeline göre dönüĢümcü liderlik boyutları 

arasındaki korelasyon katsayıları 

  ie_atf ie_dav bry_dest ent_uyr iv_motv 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen)  (ie_atf) 1 0,885 0,861 0,877 0,868 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ)  (ie_dav)   1 0,823 0,823 0,838 

Bireysel destek (bry_dest)     1 0,869 0,845 

Entelektüel uyarım  (ent_uyr)       1 0,878 

Ġlham veren motivasyon  (iv_motv)         1 
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DönüĢümcü liderlik ölçeğindeki boyutların kendi aralarındaki korelasyon 

katsayısı değerleri Tablo 22‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, bütün 

korelasyon katsayıları birbirine yakın ve yüksek bulunmuĢtur.   

 

  

3.2.2.3. Elde Edilen Verilerin Frekans Ve Açıklayıcı Ġstatistik 

Bulguları 
 

Tablo 23: Anketin yapıldığı firmaların hukuki yapıları 

ĠĢletmenin hukuki yapısı Sayı Yüzde 

Anonim Ģirketi 322 83,4 

Limited Ģirketi 64 16,6 

Toplam 386 100,0 

 

Ankete katılanların firmaların hukuki yapıları incelendiğinde büyük bir 

ekseriyetinin anonim Ģirket olduğu görülmektedir (%83,4-Tablo 23). Ayrıca ankete 

katılan 386 deneğin hiçbirisinin çalıĢtığı firma Ģahıs firması değildir. ġahıs adına 

tescil edilmiĢ firmanın olmaması iĢletmelerin kurumsallaĢmıĢ olduğu ve anket 

sonuçlarının daha sağlıklı olabileceği söylenebilir. 

 

 

Tablo 24: Anketin yapıldığı firmaların faaliyet süreleri 

Faaliyet süresi Sayı Yüzde 

0- 5 yıl 27 7,0 

6-10 yıl 31 8,0 

11 yıl ve üstü 328 85,0 

Toplam 386 100,0 

 

Tablo 24 incelendiğinde ankete katılan katılımcıların çalıĢtığı iĢletmelerin 

faaliyet sürelerine yer verilmiĢtir. Tabloya göre faaliyet süresi 0-5 yıl arasında olan 

firmalar ile(%7,0) 6-10 yıl arasında olan firmaların(%8,0) azınlıkta olduğu ve toplam 

firmaların %15,0'ini teĢkil ettiği görülmektedir. 11 yıl ve üstü faaliyette olan 

firmalarda çalıĢan katılımcılar ise yekûnun(386) toplam %85,0'ini temsil ederek(328 

kiĢi ile) büyük bir çoğunluğunu teĢkil etmektedir.   
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Tablo 25: ÇalıĢan sayısı 

ÇalıĢan sayısı 
Sayı Yüzde 

167-356 çalıĢan 200 51,8 

357-1521 çalıĢan 186 48,2 

Toplam 386 100,0 

 

Ankete katılan çalıĢanların çalıĢtıkları firmaların yarısından fazlasının %51,8 

oranında çalıĢan sayısı 167-356 arasında iken %48,2‟si 356 ile 1521 personel 

sayısına sahiptirler. Tablo 25 incelendiğinde firmaların personel sayıları bakımından 

orta büyüklükte oldukları görülmektedir. 

 

Tablo 26: Ankete katılanların cinsiyetlerine göre frekans dağılımları 

Cinsiyet Sayı Yüzde 

Kadın 99 25,6 

Erkek 287 74,4 

Toplam 386 100,0 

 

Tablo 26 incelendiğinde katılımcıların cinsiyet dağılımlarına yer verilmiĢtir. 

Katılımcıların 99'u kadın(%25,6) iken çoğunluğu 287 kiĢiyle(%74,4) erkeklerden 

oluĢmuĢtur.  

 

Tablo 27: Ankete katılanların yaĢ gruplarına göre frekans dağılımları 

YaĢ grupları Sayı Yüzde 

25-30 yaĢ 117 30,3 

31-40 yaĢ 173 44,8 

41 yaĢ ve üstü 96 24,9 

Toplam 386 100,0 

 

Katılımcıların yaĢ grupları itibariyle dağılımlarını gösteren tablo 

incelendiğindeTablo 27) katılımcıların yaĢ itibariyle genç yaĢlarda toplandıkları 

görülmektedir. ġöyle ki; 25-30 yaĢ aralığında olanlar 117 kiĢi(%30,3) ve 31-40 yaĢ 

aralığında olanlar ise 173 kiĢiyle(%44,8) toplam katılımcıların %75,1'ini teĢkil 

etmektedir. 40 yaĢ ve üstü olanlar ise katılımcıların sadece %24,9‟unu 

oluĢturmaktadır. 
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Tablo 28: Ankete katılanların çalıĢma sürelerine göre frekans dağılımları 

Hizmet süresi Sayı Yüzde 

5 yıl ve altı 164 42,5 

6-10 yıl 71 18,4 

11 yıl ve üstü 151 39,1 

Toplam 386 100,0 

 

Ankete katılanların çalıĢma süreleri ve iĢ tecrübeleri incelendiğinde hizmet 

süreleri bakımından 5 yıl ve altı hizmet süresi olanların(164 kiĢi) oranı %42,5 ile en 

yüksek oranı teĢkil ettiği görülmektedir. 6-10 yıl arası hizmet süresi olanlar da 

katıldığında(71 kiĢi %18,4) 0 ile 10 yıl arasında çalıĢanların sayısı 235 kiĢi ile bu 

oran %60,9'a çıkmaktadır. 11 yıl ve üstü hizmet süresi olanların(151 kiĢi) oranı ise 

katılımcıların %39,1'ini teĢkil ettiği görülmektedir. 

 

Tablo 29: Ankete katılanların eğitim durumuna göre frekans dağılımları 

Eğitim durumu Sayı Yüzde 

Ġlk/ortaokul 29 7,5 

Lise 123 31,9 

Önlisans 59 15,3 

Lisans 156 40,5 

Yüksek lisans 15 3,9 

Doktora 3 ,8 

Toplam 385 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların eğitim düzeyleri ilgili tabloda detaylıca 

ortaya konulmuĢtur (Tablo 29). Buna göre, ilk ve ortaokul mezunu olan 

katılımcıların oranı 29 kiĢiyle %7,5'tir. Katılımcılardan lise mezunu olanların oranı 

ise 123 kiĢi ile %31,9'unu teĢkil etmektedir. Ön lisans mezunu olanların oranı 59 

kiĢiyle %15,3'tir. Lisans mezunlarının sayısı 156 kiĢi ve oranı %40,5 ile en büyük 

kütleyi teĢkil etmektedir. Yüksek lisans yapmıĢ katılımcı sayısı 15 kiĢiyle %3,9, 

doktora yapmıĢ olan katılımcılar ise 3 kiĢiyle %0,8'ini oluĢturmaktadır. Bu sonuçlar 

değerlendirildiğinde lise üstü eğitim alan katılımcıların çoğunluğu teĢkil ettiği 

görülmektedir (233 kiĢi %60,6). Ankete katılanlardan bir kiĢi ise eğitim ile ilgili 

bölümü boĢ bırakmıĢtır. 
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Tablo 30: Ankete katılanların medeni durumlarına göre frekans dağılımları 

Medeni durum Sayı Yüzde 

Evli 280 72,5 

Bekar 106 27,5 

Toplam 386 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarına bakıldığında 280 kiĢinin evli 

olduğu(%72,5) kalan 106 kiĢinin ise medeni halinin bekar olduğu(%27,5) 

görülmektedir. 

  

Tablo 31: Ankete katılanların çalıĢma konumuna göre frekans dağılımları 

ÇalıĢma konumu Sayı Yüzde 

Üst düzey yönetici 3 ,8 

Orta düzey yönetici 44 11,4 

Alt düzey yönetici 99 25,6 

Usta 49 12,7 

Mühendis 53 13,7 

Teknik personel 51 13,2 

Ġdari personel 87 22,5 

Toplam 386 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan 386 katılımcının firmalarda çalıĢma pozisyonlarına 

bakıldığında üst düzey yönetici konumda olanların genele oranı 3 kiĢi ile %0,8'dir. 

Katılımcılardan orta düzey yönetici konumunda olanların sayısı 44 kiĢi olup 

katılımcıların %11,4'ünü oluĢturmaktadır. Alt düzey yöneticilerin oranı ise %25,6 ile 

99 kiĢidir. ĠĢletmelerde usta pozisyonunu iĢgal eden katılımcı sayısı 49 kiĢiyle 

%12,7'lik bir dilimi meydana getirmektedir. Anketi cevaplayanlardan firmalarda 

mühendis olanlar 53 kiĢiyle %13,7'lik bir orana tekabül etmektedir. Katılımcılardan 

teknik personel olanlar 51 kiĢi ve %22,5 iken idari personel pozisyonlarını iĢgal 

edenlerin oranı ise 87 kiĢi ile %22,5'tir. 
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3.2.3. Örgütsel Bağlılık Verileri 

3.2.3.1. Duygusal Bağlılık Boyutu 

Tablo 32:“Kariyer hayatımın geriye kalanını bu iĢletmede geçirmekten mutluluk 

"duyarım”maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 9 2,3 

Çok az 8 2,1 

Kısmen 94 24,4 

Fazla 103 26,8 

Çok fazla 171 44,4 

Toplam 385 100,0 

Ort: 4,09 Std. Sapma: 0,989 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “Kariyer hayatımın 

geriye kalanını bu iĢletmede geçirmekten mutluluk duyarım” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 30‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, çalıĢanların %71,2‟si bu maddeye fazla veya çok fazla cevabını verdikleri 

görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. 

 

Tablo 33:“ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi 

hissediyorum” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

 

  Sayı Yüzde 

Hiç 4 1,0 

Çok az 6 1,6 

Kısmen 45 11,7 

Fazla 120 31,1 

Çok fazla 211 54,7 

Toplam 386 100,0 

Ort: 4,37 Std. Sapma: 0,828 

 Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “ÇalıĢtığım 

iĢletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 33‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, çalıĢanların %85,8 ezici bir oranı bu maddeye fazla veya çok fazla cevabını 

verdikleri görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen 

yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. 
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Tablo 34:“Bu iĢletmede kendimi „ailenin bir parçası‟ gibi hissediyorum” maddesi 

için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 11 2,8 

Çok az 11 2,8 

Kısmen 81 21,0 

Fazla 104 26,9 

Çok fazla 179 46,4 

Toplam 386 100,0 

Ort: 4,12 Std. Sapma: 1,018 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “Bu iĢletmede 

kendimi „ailenin bir parçası‟ gibi hissediyorum” maddesinin frekans dağılımı ve 

açıklayıcı istatistikleri Tablo 34‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

çalıĢanların %73,3 bir oranı bu maddeye fazla veya çok fazla cevabını verdikleri 

görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. Bu maddeye verilen 

“kısmen” cevabı da dikkate değer olup %20,0 gibi kayda değer bir orana tekabül 

etmektedir. 

 

Tablo 35:“Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ hissediyorum”maddesi için 

 frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 10 2,6 

Çok az 15 3,9 

Kısmen 80 20,7 

Fazla 117 30,3 

Çok fazla 164 42,5 

Toplam 386 100,0 

Ort: 4,07 Std. Sapma: 1,01 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “Bu iĢletmeye karĢı 

duygusal bir bağ hissediyorum” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı 

istatistikleri Tablo 35‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 281‟ine 

tekabül eden %72,8‟i bu maddeye “fazla ya da “çok fazla”  cevabını verdikleri 

görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. Bu maddeye verilen 

“kısmen” cevabı da dikkate değer olup %20,7 gibi kayda değer bir orana tekabül 

etmektedir. 
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Tablo36:“ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet duygusu 

hissediyorum”maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 10 2,6 

Çok az 20 5,2 

Kısmen 53 13,8 

Fazla 138 35,8 

Çok fazla 164 42,6 

Toplam 385 100,0 

Ort: 4,11 Std. Sapma: 0,999 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “ÇalıĢtığım bu 

iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum” maddesinin frekans dağılımı 

ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 36‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

çalıĢanların 302 katılımcıya tekabül eden %78,4‟ü gibi yüksek bir oranla bu maddeye 

“fazla ya da “çok fazla”  cevabını verdikleri görülmektedir. Ayrıca ortalamanın 

yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça yüksek 

olduğunun diğer bir göstergesidir.  

 

Tablo 37:“ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum”                

maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 14 3,6 

Çok az 12 3,1 

Kısmen 60 15,5 

Fazla 104 26,9 

Çok fazla 196 50,8 

Toplam 386 100,0 

Ort: 4,19 Std. Sapma: 1,042 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutuna ait “ÇalıĢtığım 

iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum” maddesinin frekans dağılımı 

ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 37‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

çalıĢanların 300 katılımcıya tekabül eden %77,7‟si gibi yüksek bir oranla bu 

maddeye “fazla ya da “çok fazla”  cevabını verdikleri görülmektedir. Ayrıca 

ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça 

yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir.  
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Tablo 38: Duygusal bağlılık boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

 Ort. 

Std. 

Sapma 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu iĢletmede geçirmekten 

mutluluk duyarım. 

4,09 0,989 

ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini kendi problemlerim 

gibi hissediyorum 

4,37 0,828 

Bu iĢletmede kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissediyorum 4,12 1,018 

Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ hissediyorum. 4,07 1,010 

ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet duygusu 

hissediyorum. 

4,11 0,999 

ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara gururla 

bahsediyorum 

4,19 1,042 

Duygusal bağlılık boyutu 4,16 0,807 

 

Duygusal bağlılık boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve çubuk 

grafiği Tablo 36 ve Grafik1‟de verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler değerlendirildiğinde, 

tüm maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın 

“ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” 

maddesinde en düĢük katılımın “Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ hissediyorum” 

maddesinde olduğu görülmektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde çalıĢanların 

duygusal bağlılık oranlarının tüm maddelerde yüksek olduğu görülmektedir. 

 

 
 

Grafik 1:Duygusal bağlılık boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

3,90 3,95 4,00 4,05 4,10 4,15 4,20 4,25 4,30 4,35 4,40

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu işletmede
geçirmekten mutluluk duyarım.

Çalıştığım bu işletmenin problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

Bu işletmede kendimi “ailenin bir parçası” gibi 
hissediyorum 

Bu işletmeye karşı duygusal bir bağ hissediyorum.

Çalıştığım bu işletmeye karşı güçlü bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

Çalıştığım işletmeden, dışarıdaki insanlara gururla
bahsediyorum

Duygusal bağlılık boyutu

Madde ortalamaları 
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3.2.3.2. Devam Bağlılığı Boyutu 

Tablo 39:“ġu an bu kurumdan ayrılmam, bundan sonraki hayatımda maddi zarara 

uğramama neden olur” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 58 15,1 

Çok az 57 14,8 

Kısmen 132 34,3 

Fazla 66 17,1 

Çok fazla 72 18,7 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,1 Std. Sapma: 1,291 

 Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “ġu an bu kurumdan 

ayrılmam, bundan sonraki hayatımda maddi zarara uğramama neden olur” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 39‟de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, çalıĢanların 132 kiĢisine tekabül eden %34,3‟ü kısmen 

cevabını vermiĢ ve %14,8‟i ise “çok az” cevabı verdikleri görülmektedir. Ġkisinin 

toplamı yekûnun %49,1‟ine tekabül etmekte ve bu yargıya katılanların oranının 

düĢük olduğunun ve katılımcıların yarıya yakınının bu yargıya katılmadığının 

göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. “Fazla” ve “çok fazla” olarak katılanların ancak 

%35,8‟ine denk gelmektedir. 

 

Tablo 40:“ġu an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” maddesi için 

frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 55 14,2 

Çok az 65 16,8 

Kısmen 124 32,1 

Fazla 79 20,5 

Çok fazla 63 16,3 

Toplam 386 100,0 

Ort: 3,08 Std. Sapma: 1,263 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “ġu an bu kurumda 

kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı 

istatistikleri Tablo 40‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 124 

kiĢisine tekabül eden %32,1‟i “kısmen” cevabını vermiĢ ve %16,8‟i ise “çok az” 

cevabı verdikleri görülmektedir. Ġkisinin toplamı yekûnun %48,9‟una tekabül 

etmekte ve bu yargıya katılanların oranının düĢük olduğunun ve katılımcıların yarıya 
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yakınının bu yargıya katılmadığının göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. Bir önceki 

yargıya verilen cevapla bu yargıya verilen cevaplar birbirleriyle örtüĢerek yakın 

oranlar olarak ortaya çıkmaktadır.“Fazla” ve “çok fazla” olarak katılımcıların ancak 

%36,8‟ine denk gelmektedir. 

 

Tablo 41:“Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına sahip 

olduğuma inanıyorum” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 64 16,6 

Çok az 82 21,3 

Kısmen 124 32,2 

Fazla 66 17,1 

Çok fazla 49 12,7 

Toplam 385 100,0 

Ort: 2,89 Std. Sapma: 1,245 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “Bu kurumdan 

ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına sahip olduğuma inanıyorum.” 

Maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 41‟da verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, çalıĢanların 124 kiĢisine tekabül eden %32,2‟si “kısmen” 

cevabını vermiĢ ve %21,3‟i ise “çok az” cevabı verdikleri görülmektedir. Ġkisinin 

toplamı yekûnun %53,5 gibi bir orana ulaĢarak katılanların oranının düĢük 

olduğunun ve katılımcıların yarıdan fazlasının bu yargıya tam olarak katılmadığının 

göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. Bir önceki yargılara verilen cevaplara göre bu 

yargıya katılımın daha düĢük olduğu görülmektedir.“Fazla” ve “çok fazla” olarak 

katılımcıların ancak %29,8‟ine denk gelmektedir. Ayrıca katılımcıların %16,6 gibi 

bir oran ise “hiç” cevabını vererek bu yargıya verilen cevaplarda dikkati çekmektedir 

 

Tablo 42:“Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka 

bir kurumun burada sahip olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir” maddesi 

için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 47 12,2 

Çok az 63 16,4 

Kısmen 132 34,3 

Fazla 77 20,0 

Çok fazla 66 17,1 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,14 Std. Sapma: 1,235 
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Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “Benim için bu 

kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka bir kurumun burada 

sahip olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir.” Maddesinin frekans dağılımı ve 

açıklayıcı istatistikleri Tablo 42‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

çalıĢanların 132 kiĢisine tekabül eden %34,3‟ü “kısmen” cevabını vermiĢ ve devam 

bağlılığına ait önceki yargılarla yakın oranlarda katılım olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Katılımcıların %16,4‟ü ise “çok az” cevabı verdikleri görülmektedir. Ġkisinin toplamı 

yekûnun %50,7 gibi bir orana ulaĢarak bu yargıya tam olarak katılanların oranının 

yarısından az olduğunun ve katılımcıların yarıdan fazlasının bu yargıya tam 

katılmadığının göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. “Fazla” ve “çok fazla” olarak 

katılımcıların ancak %37,1‟e denk gelerek diğer yargılara göre nispeten daha yüksek 

bir katılımı ifade etmektedir. Ayrıca katılımcıların %12,2 gibi dikkate değer bir oran 

ile “hiç” cevabını vererek bu yargıya verilen cevaplarda diğer maddelere göre daha 

düĢük katılım oranıyla dikkati çekmektedir. 

 

Tablo 43:“BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler olacağı 

konusunda endiĢe hissediyorum.” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 83 21,6 

Çok az 79 20,5 

Kısmen 112 29,1 

Fazla 56 14,5 

Çok fazla 55 14,3 

Toplam 385 100,0 

Ort: 2,8 Std. Sapma: 1,322 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “BaĢka bir iĢ 

ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler olacağı konusunda endiĢe 

hissediyorum.” Maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 43‟de 

verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 112 kiĢisine tekabül eden %29,1‟i 

“kısmen” cevabını vermiĢ ve öncekimaddelere katılım oranlarına göre düĢük 

görülmektedir.  Ancak katılımcıların %20,5‟i  “çok az” cevabı vererek önceki 

maddelere verilen cevaplardaki oranlara yakın bir oran ortaya çıkmıĢtır (%49,6). 

Ġkisinin toplamı yekûnun %49,6 gibi bir orana ulaĢarak katılanların oranının düĢük 

olduğunun ve katılımcıların yarıya yakınının bu yargıya tam olarak katılmadığının 

göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. “Fazla” ve “çok fazla” olarak katılımcıların 
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ancak %28,8 olarak gerçekleĢerek diğer maddelere nispeten daha düĢük bir katılımı 

ifade etmektedir. Ayrıca katılımcıların %21,6 gibi yüksek bir oran ise “hiç” cevabını 

vererek bu yargıya verilen cevaplarda diğer maddelere göre daha yüksek oranlarda 

çıkarak dikkati çekmektedir. 

 

Tablo 44:“Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, 

ayrılmamın kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir” maddesi için frekans ve açıklayıcı 

istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 49 12,7 

Çok az 60 15,6 

Kısmen 143 37,1 

Fazla 71 18,4 

Çok fazla 62 16,1 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,1 Std. Sapma: 1,22 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutuna ait “Bu kurumda 

çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın kiĢisel 

fedakârlık gerektirmesidir ” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri 

Tablo 44‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 143 kiĢisine tekabül 

eden %37,3‟ü “kısmen” cevabını vermiĢ ve önceki yargılarla yakın oranlarda olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların %18,4‟ü ise “çok az” cevabı verdikleri 

görülmektedir. Ġkisinin toplamı yekûnun %55,7 gibi bir orana ulaĢarak katılanların 

oranının düĢük olduğunun ve katılımcıların yarıdan fazlasının bu yargıya 

katılmadığının göstergesi olarak ortaya çıkmaktadır. “Fazla” ve “çok fazla” olarak 

katılımcıların ancak %34,5‟e denk gelerek diğer yargılara göre nispeten daha düĢük 

ancak diğer maddelerin oranlarına yakın bir katılımı ifade etmektedir. Ayrıca 

katılımcıların %12,7‟si gibi bir oran ise “hiç” cevabını vererek bu yargıya verilen 

cevaplarda diğer maddelere (Tablo 41 hariç) yakın oranlarda olduğu görülmektedir. 
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Tablo 45: Devam bağlılığı boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

ġu an bu kurumdan ayrılmam, bundan sonraki hayatımda maddi 

zarara uğramama neden olur. 

3,10 1,291 

ġu an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 3,08 1,263 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına 

sahip olduğuma inanıyorum. 

2,89 1,245 

Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri 

de, baĢka bir kurumun burada sahip olduğum olanakları 

sağlayamama ihtimalidir. 

3,14 1,235 

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler 

olacağı konusunda endiĢe hissediyorum. 

2,80 1,322 

Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden 

biri de, ayrılmamın kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir. 

3,10 1,220 

Devam bağlılığı boyutu 3,01 0,978 

 

Devam bağlılığı boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve çubuk grafiği 

Tablo 45 ve Grafik 2‟da verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler değerlendirildiğinde, tüm 

maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın 

“Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka bir 

kurumun burada sahip olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir” maddesinde, en 

düĢük katılımın “BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler olacağı 

konusunda endiĢe hissediyorum” maddesinde olduğu görülmektedir. ġekil 

incelendiğinde devam bağlılığının duygusal bağlılığa göre daha düĢük frekanslarda 

çıktığı ve tüm maddelerinin de duygusal bağlılık maddelerine göre katılımın daha az 

olduğu görülmektedir. 
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Grafik 2: Devam bağlılığı boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

  

3.2.3.3. Normatif Bağlılık Boyutu 

Tablo 46:“Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım kurumdan Ģimdi ayrılmak bana 

doğru gelmiyor” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 17 4,4 

Çok az 21 5,5 

Kısmen 79 20,5 

Fazla 134 34,8 

Çok fazla 134 34,8 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,91 Std. Sapma: 1,079 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutuna ait “Benim avantajıma 

olsa bile, çalıĢtığım kurumdan Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor” maddesinin 

frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 46‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, çalıĢanların 268 kiĢiye tekabül eden %69,6 gibi yüksek bir oranla 

“fazla ve “çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek 

2,60 2,80 3,00 3,20

Şu an bu kurumdan ayrılmam, bundan sonraki hayatımda maddi
zarara uğramama neden olur.

Şu an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrılmayı düşünmek için çok az seçim hakkına sahip
olduğuma inanıyorum.

Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de,
başka bir kurumun burada sahip olduğum olanakları sağlayamama…

Başka bir iş ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda neler olacağı
konusunda endişe hissediyorum.

Bu kurumda çalışmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri
de, ayrılmamın kişisel fedakârlık gerektirmesidir.

Devam bağlılığı boyutu

Madde ortalamaları 
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olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer 

bir göstergesidir.   

  

Tablo 47:“Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” maddesi için frekans ve 

açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 10 2,6 

Çok az 22 5,7 

Kısmen 72 18,7 

Fazla 124 32,2 

Çok fazla 157 40,8 

Toplam 385 100,0 

Ort: 4,03 Std. Sapma: 1,03 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutuna ait “Bu kurum benim 

sadakatimi hak ediyor” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 

47‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 281 kiĢiye tekabül eden 

%73 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını verdikleri 

görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir.   

 

Tablo 48:“Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer insanlara karĢı 

duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını düĢünüyorum” maddesi için 

frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 22 5,7 

Çok az 23 6,0 

Kısmen 83 21,5 

Fazla 105 27,2 

Çok fazla 153 39,6 

Toplam 386 100,0 

Ort: 3,9 Std. Sapma: 1,164 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutuna ait “Bu kurumdan 

Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum sorumluluklar 

nedeniyle yanlıĢ olacağını düĢünüyorum” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı 

istatistikleri Tablo 48‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, çalıĢanların 258 
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kiĢiye tekabül eden %66,8 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Ayrıca ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen 

yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir.   

 

Tablo 49:“ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum” maddesi için frekans ve açıklayıcı 

istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 14 3,6 

Çok az 29 7,5 

Kısmen 94 24,4 

Fazla 106 27,5 

Çok fazla 142 36,9 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,87 Std. Sapma: 1,108 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutuna ait “ÇalıĢtığım kuruma 

çok Ģey borçluyum” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 

47‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların %64,4 gibi yüksek bir 

oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Ayrıca ortalamanın 

yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça yüksek 

olduğunun diğer bir göstergesidir. Önceki maddelere verilen cevaplar sonucunda 

çıkan oranlara yakın olduğu görülmektedir.   

 

Tablo 50:“Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim” maddesi için 

 frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç  34 8,8 

Çok az 37 9,6 

Kısmen 87 22,6 

Fazla 98 25,5 

Çok fazla 129 33,5 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,66 Std. Sapma: 1,275 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutuna ait “Bu kurumdan 

Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim.” Maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı 

istatistikleri Tablo 50‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların %59 

gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. 
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Normatif bağlılık boyutunun diğer maddelerine göre nispeten düĢük olsa da 

ortalamanın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça 

yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. 

 

Tablo 51: Normatif bağlılık boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım kurumdan Ģimdi 

ayrılmak bana doğru gelmiyor. 

3,91 1,079 

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 4,03 1,030 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer 

insanlara karĢı duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ 

olacağını düĢünüyorum. 

3,90 1,164 

ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum. 3,87 1,108 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim. 3,66 1,275 

Normatif bağlılık boyutu 3,87 0,883 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutu maddelerinin açıklayıcı 

istatistikleri ve çubuk grafiği Tablo 51 ve Grafik 3‟de verilmiĢtir. Boyuta ait 

maddeler değerlendirildiğinde, tüm maddelere katılımın yüksek olduğu 

görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın “Bu kurum benim sadakatimi hak 

ediyor”(4,03) maddesinde en düĢük katılımın “Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam 

suçluluk hissederim” Maddesinde olduğu görülmektedir. Veriler incelendiğinde 

normatif bağlılık boyutunun devam bağlılığı boyutundan yüksek ancak duygusal 

bağlılık boyutundan düĢük olduğu görülmektedir. 
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Grafik 3:Normatif bağlılık boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

 

Tablo 52: Bağlılık ölçeği için açıklayıcı istatistik tablosu 

  Ort. Std. Sapma 

Duygusal bağlılık 4,16 0,807 

Devam bağlılığı 3,01 0,978 

Normatif bağlılık 3,87 0,883 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık boyutlarına ait istatistiki bilgiler Tablo 52 ve Grafik 4'te verilmiĢtir. Tablo 

incelendiğinde katılımcıların boyutlara verdikleri cevaplar değerlendirildiğinde en 

yüksek katılımın "duygusal bağlılık" boyutunda olduğu görülmektedir (4,16). En 

düĢük katılımın ise "devam bağlılığı" konusunda olduğu görülmektedir (3.01). 

 

3,40 3,50 3,60 3,70 3,80 3,90 4,00 4,10

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım kurumdan

Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer

insanlara karĢı duyduğum sorumluluklar nedeniyle

yanlıĢ olacağını düĢünüyorum.

ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum.

Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim.

Normatif bağlılık boyutu

Madde ortalamaları 
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Grafik 4:Örgütsel bağlılık ölçeği boyutları için çubuk grafiği 

 

 

3.2.4. DönüĢümcü Liderlik Boyutlarına Ait Veriler 

3.2.4.1. ĠdealleĢtirilmiĢ Etki(Atfedilen) Boyutu 

 

Tablo 53:“ Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk 

 almamı sağlar”maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 14 3,6 

Çok az 23 6,0 

Kısmen 82 21,4 

Fazla 126 32,8 

Çok fazla 139 36,2 

Toplam 384 100,0 

Ort: 3,92 Std. Sapma: 1,068 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna ait 

“Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk almamı sağlar” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 53‟de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %69 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna 

katılım ortalamasının yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların 

oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. 

2,60 3,10 3,60 4,10 4,60

Duygusal bağlılık

Devam bağlılığı

Normatif bağlılık

Boyut ortalamaları 
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Tablo 54:“Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar”  

maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 20 5,2 

Çok az 10 2,6 

Kısmen 74 19,3 

Fazla 122 31,8 

Çok fazla 158 41,1 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,02 Std. Sapma: 1,087 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna ait 

“Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar” maddesinin 

frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 54‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, katılımcıların %72,9 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   

cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunun bu 

maddesine katılım, önceki maddeye göre ortalamasının daha da yüksek olması bu 

maddede ifade edilen yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir 

göstergesidir. 

  

Tablo 55:“Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde 

davranır”maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 7 1,8 

Çok az 7 1,8 

Kısmen 46 12,0 

Fazla 137 35,7 

Çok fazla 187 48,7 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,28 Std. Sapma: 0,878 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna ait 

“Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde davranır” maddesinin 

frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 55‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, katılımcıların %84,4 gibi çok yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunun 

bu maddesine katılımın önceki maddeye göre çok yüksek olması bu maddede ifade 
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edilen yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. Burada 

yöneticilerin çalıĢanlara değer verdiği ve bunun sonucunda bunun da kendilerine 

yüksek oranda saygı uyandırdığı kabul edilebilir. 

 

Tablo 56:“Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu gösterir”  maddesi için frekans  ve 

açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 7 1,8 

Çok az 8 2,1 

Kısmen 62 16,1 

Fazla 112 29,2 

Çok fazla 195 50,8 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,25 Std. Sapma: 0,926 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna ait 

“Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde davranır” maddesinin 

frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 56‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, katılımcıların %80 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   

cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunun bu 

madde katılım ortalamasının çok yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların yüksek olduğunun diğer bir göstergesidir. 

 

Tablo 57: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan gurur duymamı ve 

zevk almamı sağlar.     

3,92 1,068 

 Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından 

önde tutar.  

4,02 1,087 

 Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde 

davranır.  

4,28 0,878 

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu gösterir.  4,25 0,926 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 4,12 0,847 

 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve 

çubuk grafiği Tablo 57 ve Grafik 5‟te verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler 

değerlendirildiğinde, tüm maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca 
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en yüksek katılımın “Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde 

davranır” maddesinde, en düĢük katılımın “Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan 

gurur duymamı ve zevk almamı sağlar” maddesinde olduğu görülmektedir. Çıkan 

sonuca göre; yöneticilerin çalıĢanların gözünde güçlü, güvenilir olma, saygı 

oluĢturma ile kurumsal kültür oluĢturarak kurum çıkarını önde tutma konularında 

yüksek bir fikir birliği varken çalıĢanların kendisiyle çalıĢmaktan zevk almayı 

sağlama konusunda nisbeten düĢük bir katılımın sağlanması dikkat çekmektedir. 

 

 
Grafik 5: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

3.2.4.2. ĠdealleĢtirilmiĢ Etki(DavranıĢ) Boyutu 
 

Tablo 58:“Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuĢur”  maddesi  için 

frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 18 4,7 

Çok az 25 6,5 

Kısmen 93 24,3 

Fazla 140 36,6 

Çok fazla 107 27,9 

Toplam 383 100,0 

Ort: 3,77 Std. Sapma: 1,075 

 

3,70 3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 4,30 4,40

Yöneticim benim kendisiyle çalışmaktan
gurur duymamı ve zevk almamı sağlar.

 Yöneticim grubun yararına olacak şeyleri
kendi çıkarından önde tutar.

 Yöneticim bana kendisine karşı saygı
oluşturacak biçimde davranır.

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu
gösterir.

İdealleştirilmiş etki (atfedilen) boyutu

Madde ortalamaları 



161 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutuna ait 

“Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuĢur” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 58'de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, katılımcıların %64,5 gibi nisbeten yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   

cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutunun yüksek 

olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir 

göstergesidir. 

  

Tablo 59:“Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde 

belirtir”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 8 2,1 

Çok az 14 3,7 

Kısmen 59 15,4 

Fazla 132 34,5 

Çok fazla 170 44,4 

Toplam 383 100,0 

Ort: 4,16 Std. Sapma: 0,955 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutuna ait 

“Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde belirtir” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 59'de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %78,9 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutunun 

bu maddesine olumlu cevapların yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların yüksek olduğunun bir göstergesidir.Yöneticilerce görevlerin net bir 

Ģekilde tanımlandığı ve net hedefler belirlendiği sonucuna ulaĢılabilir (%78.9). 

 

Tablo 60:“Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır”  maddesi için 

 frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 8 2,1 

Çok az 10 2,6 

Kısmen 56 14,7 

Fazla 127 33,2 

Çok fazla 181 47,4 

Toplam 382 100,0 

Ort: 4,22 Std. Sapma: 0,934 
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DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutuna ait 

“Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde belirtir” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 58'de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %80,6 gibi çok yüksek bir oranla “fazla” ve 

“çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Ayrıca katılımcıların yarıya 

yakını(%47,4) "çok fazla" cevabı vererek dikkat çekmektedir. Bu da idealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ) boyutunun bu maddesine olumlu cevapların bu maddede ifade edilen 

yargıya katılımların oldukça yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 61:“Yöneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular”  

maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 11 2,9 

Çok az 15 3,9 

Kısmen 53 13,9 

Fazla 124 32,5 

Çok fazla 179 46,9 

Toplam 382 100,0 

Ort: 4,17 Std. Sapma: 1 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutuna ait 

“Yöneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 61'de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %79,4 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutunun 

bu maddesine olumlu cevapların yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların diğer maddelerde olduğu gibi yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

Yöneticilerin ortak değer ve hedefler etrafında birleĢtirme misyonlarına sahip olma 

konusunda baĢarılı oldukları çalıĢanlarca kabul edildiği sonucuna ulaĢılabilir. 
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Tablo 62: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuĢur.  3,77 1,075 

Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve 

net biçimde belirtir.  

4,16 0,955 

Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır.  4,22 0,934 

Yöneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın 

önemini vurgular.  

4,17 1,000 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 4,08 0,842 

 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve 

çubuk grafiği Tablo 62 ve Grafik 6‟da verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler 

değerlendirildiğinde, tüm maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca 

en yüksek katılımın “Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır” 

maddesinde en düĢük katılımın “Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında 

konuĢur” Maddesinde olduğu görülmektedir. Ayrıca bu yargıya verilen cevap diğer 

yargılara göre ortalaması 4,00'altında çıkarak dikkati çekmektedir (3,77).Burada 

yöneticilerin etik değerler ve idealist bir kiĢilik olarak kabul edilirken özellikle kendi 

inanç ve değerlerini çalıĢanlarla nisbeten daha az paylaĢtığı sonucuna ulaĢılabilir. 

 

 
Grafik 6: ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

 

3,50 3,60 3,70 3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 4,30

Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuşur.

Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve
net biçimde belirtir.

Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır.

Yöneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın
önemini vurgular.

İdealleştirilmiş etki (davranış) boyutu

Madde ortalamaları 
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3.2.4.3. Bireysel Destek Boyutu 

Tablo 63:“Yöneticim beni yetiĢtirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır”  maddesi 

için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 21 5,5 

Çok az 22 5,8 

Kısmen 98 25,7 

Fazla 110 28,8 

Çok fazla 131 34,3 

Toplam 382 100,0 

Ort: 3,81 Std. Sapma: 1,136 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin bireysel destek boyutuna ait “Yöneticim beni 

yetiĢtirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır” maddesinin frekans dağılımı ve 

açıklayıcı istatistikleri Tablo 63'de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

katılımcıların %63,1 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevapların 

yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir 

göstergesidir. 

 

Tablo 64:“Yöneticim insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı 

zamanda ayrı ayrı bireyler olarak görür”  maddesi için frekans ve açıklayıcı 

istatistiktablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 8 2,1 

Çok az 19 5,0 

Kısmen 82 21,5 

Fazla 133 34,8 

Çok fazla 140 36,6 

Toplam 382 100,0 

Ort: 3,99 Std. Sapma: 0,986 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin bireysel destek boyutuna ait “Yöneticim 

insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı ayrı bireyler 

olarak görür” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 62'de 

verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların %71,4 gibi yüksek bir oranla 

“fazla” ve “çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Bireysel destek boyutunun 

bu maddesine olumlu cevapların bir önceki maddeye göre on puan daha yüksek 
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olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların daha yüksek olduğunun bir 

göstergesidir. 

 

Tablo 65:“Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için bana 

yardımcı olur”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 19 5,0 

Çok az 22 5,8 

Kısmen 89 23,3 

Fazla 123 32,2 

Çok fazla 129 33,8 

Toplam 382 100,0 

Ort: 3,85 Std. Sapma: 1,108 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin bireysel destek boyutuna ait “Yöneticim benim 

kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 65'de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, katılımcıların %66 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevapların 

yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir 

göstergesidir. 

 

Tablo 66:“Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir 

insan olarak değerlendirir”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik  tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 22 5,8 

Çok az 26 6,8 

Kısmen 108 28,3 

Fazla 115 30,1 

Çok fazla 111 29,1 

Toplam 382 100,0 

Ort: 3,7 Std. Sapma: 1,13 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin bireysel destek boyutuna ait “Yöneticim beni 

diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak değerlendirir.” 

Maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 66'de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %59,2 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri ancak diğer maddelere nisbeten daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevapların yüksek 
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olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek diğer maddelerin 

oranlarından düĢük olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 67: Bireysel destek boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

Yöneticim beni yetiĢtirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır.  3,81 1,136 

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, 

aynı zamanda ayrı ayrı bireyler olarak görür.  

3,99 0,986 

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için 

bana yardımcı olur.  

3,85 1,108 

Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri 

olan bir insan olarak değerlendirir.  

3,70 1,130 

Bireysel destek 3,84 0,950 

 

Bireysel destek boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve çubuk grafiği 

Tablo 67 ve Grafik 7‟de verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler değerlendirildiğinde, tüm 

maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın 

“Yöneticim insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı ayrı 

bireyler olarak görür” maddesinde en düĢük katılımın “Yöneticim beni diğerlerinden 

farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak değerlendirir” Maddesinde 

olduğu görülmektedir. 

 

 
Grafik 7: Bireysel destek boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

3,55 3,60 3,65 3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00 4,05

Yöneticim beni yetiştirmek ve yönlendirmek için zaman
ayırır.

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak
değil, aynı zamanda ayrı ayrı bireyler olarak görür.

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi geliştirebilmem
için bana yardımcı olur.

Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve
istekleri olan bir insan olarak değerlendirir.

Bireysel destek boyutu

Madde ortalamaları 
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3.2.4.4. Entelektüel Uyarım Boyutu 

Tablo 68:“Yöneticim önemli kararları uygun olup olmadıklarını belirlemek için 

 yeniden gözden geçirir”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 11 2,9 

Çok az 20 5,2 

Kısmen 81 21,1 

Fazla 132 34,5 

Çok fazla 139 36,3 

Toplam 383 100,0 

Ort: 3,97 Std. Sapma: 1,022 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin entelektüel uyarım boyutuna ait “Yöneticim 

önemli kararları uygun olup olmadıklarını belirlemek için yeniden gözden geçirir” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 68'da verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %70,8 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Entelektüel uyarım boyutunun bu 

maddesine olumlu cevapların yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya 

katılımların yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 69:“Yöneticim problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar” maddesi için 

frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 9 2,3 

Çok az 21 5,5 

Kısmen 68 17,8 

Fazla 145 37,9 

Çok fazla 140 36,6 

Toplam 383 100,0 

Ort: 4,01 Std. Sapma: 0,989 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin entelektüel uyarım boyutuna ait “Yöneticim 

Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar” maddesinin frekans dağılımı ve 

açıklayıcı istatistikleri Tablo 69'da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

katılımcıların %75,5 gibi bir oranla diğer maddelere verin “fazla” ve “çok fazla”   

cevabını verdikleri görülmektedir. Entelektüel uyarım boyutunun bu maddesine 
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olumlu cevapların daha yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların 

nisbeten çok yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 70:“Yöneticim benim problemlere birçok farklı açılardan bakmamı sağlar”  

maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 12 3,1 

Çok az 15 3,9 

Kısmen 92 24,0 

Fazla 120 31,3 

Çok fazla 144 37,6 

Toplam 383 100,0 

Ort: 3,97 Std. Sapma: 1,028 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin entelektüel uyarım boyutuna ait “Yöneticim 

benim problemlere birçok farklı açılardan bakmamı sağlar” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 70'de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, katılımcıların %68,9 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Entelektüel uyarım boyutunun bu maddesine olumlu 

cevapların yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek 

olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 71:“Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine getirebileceği 

ile ilgili öneriler sunar”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 11 2,9 

Çok az 20 5,2 

Kısmen 82 21,4 

Fazla 120 31,3 

Çok fazla 150 39,2 

Toplam 383 100,0 

Ort: 3,99 Std. Sapma: 1,038 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin entelektüel uyarım boyutuna ait “Yöneticim 

verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine getirebileceği ile ilgili öneriler 

sunar” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 71'da verilmiĢtir. 
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Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların %70,5 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve 

“çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Entelektüel uyarım boyutunun diğer 

maddelerine verilen cevap oranlarıyla uyumlu olduğu, katılımın yüksek olması bu 

maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 72: Entelektüel uyarım boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  Ort. Std. Sapma 

Yöneticim önemli kararları uygun olup olmadıklarını 

belirlemek için yeniden gözden geçirir.  

3,97 1,022 

Yöneticim Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar.   4,01 0,989 

Yöneticim benim problemlere birçok farklı açılardan 

bakmamı sağlar.  

3,97 1,028 

Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine 

getirebileceği ile ilgili öneriler sunar.  

3,99 1,038 

Entelektüel uyarım 3,98 0,900 

 

Entelektüel uyarım boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve çubuk 

grafiği Tablo 72 ve Grafik 8‟de verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler değerlendirildiğinde, 

tüm maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın 

“Yöneticim Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar” maddesinde en düĢük 

katılımın “Yöneticim önemli kararları uygun olup olmadıklarını belirlemek için 

yeniden gözden geçirir ” Maddesi ile " Yöneticim benim problemlere birçok farklı 

açılardan bakmamı sağlar." Maddelerinde olduğu görülmektedir. Yöneticilerin farklı 

yaklaĢımları ile farklı bakıĢ açıları ile olaylara yaklaĢılması halinde çalıĢanların 

yüzde yetmiĢ(%70)civarında olumlu bir bakıĢ açısı ortaya koyduğu görülmektedir. 
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Grafik 8: Entelektüel uyarım boyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

 

3.2.4.5. Ġlham Verici Motivasyon Boyutu 
 

Tablo 73:“Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır”  maddesi  için 

frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 16 4,2 

Çok az 16 4,2 

Kısmen 84 21,8 

Fazla 124 32,2 

Çok fazla 145 37,7 

Toplam 385 100,0 

Ort: 3,96Std. Sapma: 1,066 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ilham verici motivasyon boyutuna ait 

“Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 73'da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, katılımcıların %69,9 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Ġlham verici motivasyon boyutunun diğer maddelerine 

verilen cevap oranlarıyla uyumlu olduğu, katılımın yüksek olması bu maddede ifade 

edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

3,95 3,96 3,97 3,98 3,99 4,00 4,01 4,02

Yöneticim önemli kararları uygun olup

olmadıklarını belirlemek için yeniden gözden

geçirir.

Yöneticim Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar

arar.

Yöneticim benim problemlere birçok farklı

açılardan bakmamı sağlar.

Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde

nasıl yerine getirebileceği ile ilgili öneriler sunar.

Entelektüel uyarım boyutu

Madde ortalamaları 
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Tablo 74:“Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve 

isteklilik gösterir”  maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 10 2,6 

Çok az 16 4,2 

Kısmen 69 18,0 

Fazla 137 35,7 

Çok fazla 152 39,6 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,06 Std. Sapma: 0,988 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ilham verici motivasyon boyutuna ait 

“Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik 

gösterir” maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 74'de 

verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, katılımcıların %75,3 gibi diğerlerine göre 

yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Ġlham 

verici motivasyon boyutuna katılımın yüksek olması bu maddede ifade edilen 

yargıya katılımların yüksek olduğunun bir göstergesidir. 

 

Tablo 75:“Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete geçirici nitelikte bir vizyon 

oluĢturur” maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 12 3,1 

Çok az 19 4,9 

Kısmen 73 19,0 

Fazla 129 33,6 

Çok fazla 151 39,3 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,02 Std. Sapma: 1,033 

 

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ilham verici motivasyon boyutuna ait 

“Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur” 

maddesinin frekans dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 73'da verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre, katılımcıların %72,9 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok 

fazla”   cevabını verdikleri görülmektedir. Ġlham verici motivasyon boyutuna 

katılımın yüksek olması bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek 

olduğunun bir göstergesidir. 
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Tablo 76:“Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına inandığını ve güvendiğini ifade eder” 

maddesi için frekans ve açıklayıcı istatistik tablosu 

  Sayı Yüzde 

Hiç 14 3,6 

Çok az 17 4,4 

Kısmen 70 18,2 

Fazla 115 29,9 

Çok fazla 168 43,8 

Toplam 384 100,0 

Ort: 4,06 Std. Sapma: 1,061 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ilham verici motivasyon boyutuna ait 

“Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır” maddesinin frekans 

dağılımı ve açıklayıcı istatistikleri Tablo 76'da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, katılımcıların %73,6 gibi yüksek bir oranla “fazla” ve “çok fazla”   cevabını 

verdikleri görülmektedir. Ġlham verici motivasyon boyutunun katılımın yüksek 

olması, bu maddede ifade edilen yargıya katılımların yüksek olduğunun bir 

göstergesidir. 

 

Tablo 77:Ġlham veren motivasyon boyutu için açıklayıcı istatistik tablosu 

  
Ort. 

Std. 

Sapma 

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır.  3,96 1,066 

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken 

büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir.  

4,06 0,988 

Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete geçirici 

nitelikte bir vizyon oluĢturur.  

4,02 1,033 

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına inandığını ve 

güvendiğini ifade eder. 

4,06 1,061 

Ġlham veren motivasyon boyutu 4,02 0,952 

 

Ġlham veren motivasyon boyutu maddelerinin açıklayıcı istatistikleri ve çubuk 

grafiği Tablo 77ve Grafik 9‟da verilmiĢtir. Boyuta ait maddeler değerlendirildiğinde, 

tüm maddelere katılımın yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca en yüksek katılımın 

“Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik 

gösterir" ile " Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına inandığını ve güvendiğini ifade 
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eder” maddelerinde, en düĢük katılımın “Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken 

iyimser davranır." Maddelerinde olduğu görülmektedir. 

 

Grafik 9: Ġlham veren motivasyonboyutu maddeleri için çubuk grafiği 

 

Tablo 78: DönüĢümcü liderlik ölçeği için açıklayıcı istatistik tablosu 

  Ort. Std. Sapma 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 4,12 0,847 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 4,08 0,842 

Bireysel destek 3,84 0,950 

Entelektüel uyarım 3,98 0,900 

Ġlham veren motivasyon 4,02 0,952 

 

 

Grafik 10: DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutları için çubuk grafiği 

  

3,90 3,92 3,94 3,96 3,98 4,00 4,02 4,04 4,06 4,08

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken

iyimser davranır.

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz

ederken büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir.

Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete

geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur.

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına

inandığını ve güvendiğini ifade eder.

Ġlham veren motivasyon boyutu

Madde ortalamaları 

3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00 4,05 4,10 4,15

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen)

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ)

Bireysel destek

Entelektüel uyarım

Ġlham veren motivasyon

Boyut ortalamaları 



174 

  

Buradaki açıklayıcı istatistikler ve buna göre hazırlanan çubuk grafikler 

değerlendirildiğinde; yöneticilerin dönüĢümcü liderliğin alt boyutlarında dönüĢümcü 

liderlik davranıĢları konusunda çalıĢanların katılımlarının yüksek olduğu kabul 

edilebilir. Ancak çalıĢanlara göre yöneticilerin bireysel destek konusunda diğer alt 

boyutlara göre daha düĢük bir oranda kaldığı kabul edilmelidir (Tablo 78, Grafik 10) 

 

3.2.5. DönüĢümcü Liderlik Algısının Örgütsel Bağlılığa 

Etkisinin Yapısal EĢitlik Modeliyle Ġncelenmesi(Ölçeğin Geçerliliği 

Ġçin Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları) 
 

 3.2.5.1. Örgütsel Bağlılık Ġle Ġlgili Bulgular 
 

 Tablo 79: YEM uyum iyiliği bulguları 

Parametreler 

Kısaltmas

ı 

Mükemme

l uyum 

iyiliği 

Kabul deilebilir 

uyum iyiliği  

Ölçeğin 

uyum 

iyiliği 

skorları 

U
y
u
m

 e
n
d
ek

sl
er

i 

Goodnes of Fit Index GFI 0,95  0,90 0,95GFI   0,847 

Adjusted Goodnes of 

Fit Index AGFI 0,90  0,85 0,90AGFI   0,825 

Comparative Goodnes 

of Fit Index CFI 0,97  0,95 0,97CFI   0,939 

Normal Fit Index NFI 0,95  0,90 0,95NFI   0,0889 

Root-Square-Mean 

Error of Approximation RMSEA 0,05  
0,05 0,10RMSEA 

 0,053 

Minimum Discrepancy 

CMIN/S

D <=2 2 / 3CMIN SD   2,069 

2

test

i 

Örneklem Boyutu N  0,05  386 

Serbestlik derecesi SD 615 

X2 değeri 2  

1272,67

8 

Anlamlılık düzeyi p 0,000 

 

Doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için uyum iyiliği test değerleri 

Tablo 79‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin geçerliliği arzu edilen 

sınırlar içindedir. Modelin geçerliliği için uyum iyiliği istatistik değerleri 

CMIN/DF 

RMS

EA 

2,069 0,053 
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Doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için uyum iyiliği test değerleri Tablo 

79‟da verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin geçerliliği arzu edilen sınırlar 

içindedir. 

 

Tablo 80:Duygusal bağlılık boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör analizi 

bulguları   

 Duygusal bağlılık boyutu maddeleri Tahmin 
S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu 

iĢletmede geçirmekten mutluluk duyarım. 
1 0,763       

ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini 

kendi problemlerim gibi hissediyorum 
0,821 0,746 0,055 15,058 *** 

Bu iĢletmede kendimi “ailenin bir parçası” 

gibi hissediyorum 
1,087 0,804 0,066 16,441 *** 

Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ 

hissediyorum. 
1,096 0,818 0,065 16,763 *** 

ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir 

aidiyet duygusu hissediyorum. 
1,122 0,846 0,064 17,443 *** 

ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara 

gururla bahsediyorum 
0,997 0,72 0,069 14,468 *** 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet 

duygusu hissediyorum.” maddesinde ve en düĢük etkininse “ÇalıĢtığım iĢletmeden, 

dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum.” maddesinde olduğu görülmektedir 

(Tablo 80). Buna göre, çalıĢanların, duygusal bağlılık açısından, çalıĢtığı iĢletmeye 

aidiyet duygusu hissediyor olmayı önemsedikleri, ama çalıĢtığı iĢletmeden dıĢarıdaki 

insanlara gururla bahsetmeyi diğer tutumlara göre daha az önemsedikleri yorumu 

yapılabilir. 
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Tablo 81:Devam bağlılığı boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör analizi 

bulguları   

Devam bağlılığı boyutu maddeleri Tahmin 
S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

ġu an bu kurumdan ayrılmam, 

bundan sonraki hayatımda maddi 

zarara uğramama neden olur. 

1 0,742       

ġu an bu kurumda kalmam, istekten 

ziyade gerekliliktir. 
0,903 0,686 0,072 12,537 *** 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek 

için çok az seçim hakkına sahip 

olduğuma inanıyorum. 

0,906 0,702 0,071 12,839 *** 

Benim için bu kurumdan ayrılmanın 

olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka 

bir kurumun burada sahip olduğum 

olanakları sağlayamama ihtimalidir. 

0,946 0,735 0,07 13,553 *** 

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu 

kurumdan ayrıldığımda neler olacağı 

konusunda endiĢe hissediyorum. 

1,093 0,793 0,075 14,495 *** 

Bu kurumda çalıĢmaya devam 

etmemin önemli nedenlerinden biri 

de, ayrılmamın kiĢisel fedakârlık 

gerektirmesidir. 

0,778 0,614 0,069 11,292 *** 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin devam bağlılığı boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu kurumdan ayrıldığımda 

neler olacağı konusunda endiĢe hissediyorum.” maddesinde ve en düĢük etkininse 

“Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın 

kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir.” maddesinde olduğu görülmektedir (Tablo 81). 

Buna göre, çalıĢanların, devam bağlılığı açısından, yeni bir iĢ bulmadan mevcut 

iĢinden ayrılma konusundaki endiĢeleri önemsedikleri yorumu yapılabilir. 

 Etkisi en düĢük olan maddede nedenlerden birisi maddenin metninin uzun ve 

anlaĢılması güç olması olabilir. 
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Tablo 82:Normatif bağlılık boyutu yapısal eĢitlik modeli bulguları    

Normatif bağlılık boyutu maddeleri Tahmin 
S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım 

kurumdan Ģimdi ayrılmak bana doğru 

gelmiyor. 

1 0,475       

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1,664 0,822 0,179 9,283 *** 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın, burada 

çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını 

düĢünüyorum. 

1,656 0,722 0,188 8,821 *** 

ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum. 1,585 0,726 0,18 8,821 *** 

Bu kurumdan Ģimdi ayrılırsam suçluluk 

hissederim. 
1,881 0,75 0,21 8,944 *** 

  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin normatif bağlılık boyutu maddelerine ait 

doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.” 

maddesinde ve en düĢük etkininse “Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım kurumdan 

Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor.” maddesinde olduğu görülmektedir (Tablo 82). 

Buna göre, çalıĢanların, normatif bağlılık açısından, çalıĢtığı iĢletmeye sadakat 

duygusu hissediyor olmayı önemsedikleri, ama çalıĢtığı iĢletmeden ayrılmayı doğru 

bulmama fikrini daha az önemsedikleri yorumu yapılabilir. 

 

Tablo 83:Örgütsel bağlılık ölçeği boyutlarının ölçek üzerindeki etkileri için yapısal                     

eĢitlik modeli bulguları 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

boyutları 
Tahmin 

S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Duygusal bağlılık 1,417 0,914 0,173 8,175 *** 

Devam bağlılığı 0,486 0,248 0,117 4,149 *** 

Normatif bağlılık 1 0,956       

  

Örgütsel bağlılık ölçeği boyutlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri 

Tablo 81‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre devam bağlılığının etkisinin 

belirgin olarak düĢük olması dikkat çekici bir durumdur. Bu sonuç çalıĢanların 

devam bağlılığı tutumlarının genel anlamda örgütsel bağlılık tutumları üzerinde 

düĢük etkiye sahip olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  
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 Elde edilen bulgulara göre, en yüksek korelasyon katsayısı duygusal bağlılık 

ile normatif bağlılık boyutları arasındadır. 

 Buna göre normatif bağlılık ve duygusal bağlılıktaki tutumların birbirini 

olumlu yönde etkileyeceği ama bu boyutlardaki tutumların devam bağlılığını önemli 

düzeyde etkilemeyeceği beklenebilir. 

 

 3.2.5.2. DönüĢümcü Liderlik Ġle Ġlgili Bulgular 
 

Tablo 84: Modelin geçerliliği için uyum iyiliği istatistik değerleri 

CMIN/DF RMSEA 

2,608 0,065 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi model geçerliliği için 

uyum iyiliği test değerleri Tablo 82‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin 

geçerliliği arzu edilen sınırlar içindedir.  

 

Tablo 85:ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör 

analizi bulguları   

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 

boyutu maddeleri 
Tahmin 

S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Yöneticim benim kendisiyle 

çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk 

almamı sağlar.     

1 0,832       

 Yöneticim grubun yararına olacak 

Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.  
0,906 0,74 0,055 16,483 *** 

 Yöneticim bana kendisine karĢı saygı 

oluĢturacak biçimde davranır.  
0,811 0,82 0,042 19,172 *** 

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu 

gösterir.  
0,85 0,815 0,045 18,977 *** 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutu 

maddelerine ait doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin 

etkilerinin istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir.  

Boyut üzerindeki etkisi en yüksek olan madde “Yöneticim benim kendisiyle 

çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk almamı sağlar.” etkisi en düĢük olan madde 

“Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.”  olduğu 

görülmektedir (Tablo 85).  Buna göre, çalıĢanlar, ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen)  

algıları açısından en fazla yöneticiyle çalıĢmaktan gurur duyma ve zevk almayı 
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sağlaması durumunu önemsemektedirler. Standart etki değerlerine göre en düĢük 

etkinin “Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.” 

maddesinde olduğu diğer üç maddenin ise birbirine yakın etkiye sahip olduğu 

görülmektedir. (Tablo 85). 

 

Tablo 86:ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör 

analizi bulguları 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 

boyutu maddeleri 
Tahmin 

S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Yöneticim en önemli değer ve 

inançları hakkında konuĢur.  
1 0,664       

Yöneticim bir amaç için çaba 

göstermenin önemini açık ve net 

biçimde belirtir.  

1,115 0,836 0,079 14,19 *** 

Yöneticim kararların ahlaki 

sonuçlarını dikkate alır.  
1,102 0,844 0,077 14,294 *** 

Yöneticim ortak bir misyon 

duygusuna sahip olmanın önemini 

vurgular.  

1,178 0,843 0,082 14,289 *** 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutu 

maddeleri bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak 

anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Boyut üzerindeki etkisi en yüksek 

olan maddeler  “Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır.”  ve “Yöneticim 

ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular.” etkisi en düĢük olan 

madde “Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuĢur.”  olduğu 

görülmektedir (Tablo 86).  Buna göre, çalıĢanlar, ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ)  

algıları açısından yöneticinin değer ve inançlar hakkında konuĢmasını 

önemsememektedirler. Ya da yöneticinin değer ve inançlarını çalıĢanlarla paylaĢma 

konusunda çekingen davrandığı yorumu yapılabilir. 
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Tablo 87:Bireysel destek boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör analizi bulguları   

Bireysel destek boyutu maddeleri Tahmin 

S. 

Tahm

in 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Yöneticim beni yetiĢtirmek ve 

yönlendirmek için zaman ayırır.  
1 0,863       

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun 

üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı 

ayrı bireyler olarak görür.  

0,8 0,795 0,041 19,365 *** 

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi 

geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur.  
1,039 0,919 0,041 25,104 *** 

Yöneticim beni diğerlerinden farklı 

ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir 

insan olarak değerlendirir.  

0,852 0,739 0,049 17,235 *** 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Bireysel destek boyutu maddeleri bulguları 

incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek 

düzeyde olduğu görülmektedir. Boyut üzerindeki etkisi en yüksek olan madde  

“Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur”  

etkisi en düĢük olan madde “Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve 

istekleri olan bir insan olarak değerlendirir.”  olduğu görülmektedir (Tablo 87).  

Buna göre, çalıĢanlar, bireysel destek algıları açısından, yöneticinin güçlü yönleri 

geliĢtirmeye destek olmasını önemsemektedirler.  

 

Tablo 88:Entelektüel uyarım boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör analizi 

bulguları   

Entelektüel uyarım boyutu 

maddeleri 
Tahmin 

S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Yöneticim önemli kararları uygun olup 

olmadıklarını belirlemek için yeniden 

gözden geçirir.  

1 0,81       

Yöneticim Problemleri çözmede farklı 

yaklaĢımlar arar.   
1,025 0,857 0,052 19,637 *** 

Yöneticim benim problemlere birçok 

farklı açılardan bakmamı sağlar.  
1,063 0,857 0,054 19,629 *** 

Yöneticim verilen görevlerin farklı 

biçimlerde nasıl yerine getirebileceği 

ile ilgili öneriler sunar.  

1,12 0,893 0,063 17,714 *** 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Entelektüel uyarım boyutu maddeleri bulguları 

incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek 

düzeyde olduğu görülmektedir. Boyut üzerindeki etkisi en yüksek olan madde  
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“Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine getirebileceği ile ilgili 

öneriler sunar.”  etkisi en düĢük olan madde “Yöneticim önemli kararları uygun olup 

olmadıklarını belirlemek için yeniden gözden geçirir.”  olduğu görülmektedir (Tablo 

88).  Buna göre, çalıĢanlar, entelektüel uyarım algıları açısından, yöneticinin verilen 

görevi gerçekleĢtirmede alternatif sunmasını önemsemektedirler.  

 

Tablo 89:Ġlham veren motivasyon boyutu maddeleri için doğrulayıcı faktör analizi  

bulguları 

Ġlham veren motivasyon boyutu 

maddeleri 
Tahmin 

S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken 

iyimser davranır.  
1 0,861       

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden 

söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik 

gösterir.  

0,968 0,902 0,039 24,697 *** 

Yöneticim gelecekle ilgili olarak 

harekete geçirici nitelikte bir vizyon 

oluĢturur.  

1,016 0,906 0,041 24,917 *** 

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına 

inandığını ve güvendiğini ifade eder. 
1,024 0,888 0,043 23,956 *** 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin Ġlham veren motivasyon boyutu maddelerine 

ait doğrulayıcı faktör analizi bulguları incelendiğinde, bütün maddelerin etkilerinin 

istatistiksel olarak anlamlı ve yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Standart etki 

değerlerine göre en yüksek etki “Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken 

büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir.” ve “Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete 

geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur.”  maddelerinde ve en düĢük etkininse 

“Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır.” maddesinde olduğu 

görülmektedir (Tablo 89). 

 

Tablo 90:DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutlarının ölçek üzerindeki etkileri için 

yapısal eĢitlik modeli bulguları 

DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutları Tahmin 
S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 1,09 0,952 0,065 16,715 *** 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 0,836 0,906 0,066 12,589 *** 

Bireysel destek 1,154 0,914 0,069 16,744 *** 

Entelektüel uyarım 1 0,937       

Ġlham veren motivasyon 1,096 0,924 0,064 16,996 *** 
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 DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutlarının dönüĢümcü liderlik üzerindeki 

etkileri Tablo 90‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, boyutların hepsinin de 

ölçek üzerin birbirine yakın ve yüksek etkisi vardır. Standart tahmin değerlerine göre 

en yüksek etki idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutuna, en düĢük etki ise 

idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) boyutuna aittir.  

  

3.2.5.3 DönüĢümcü Liderlik Algısının Örgütsel Bağlılık 

Üzerine Etkisi 

 

Tablo 91: DönüĢümcü liderlik algısının örgütsel bağlılık üzerine etkisi 

  Tahmin 
S. 

Tahmin 

S. 

Hata 

Kritik 

değer 
P 

DÖNÜġÜMCÜ LĠDERLĠK 1,074 0,674 0,140 7,697 *** 

  

DönüĢümcü liderlik algısının örgütsel bağlılık üzerine etkisi Tablo 91‟de 

verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre dönüĢümcü liderliğin, örgütsel bağlılık 

üzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı etkisi vardır. Standart tahmin 

katsayısına göre, dönüĢümcü liderlik algısındaki 1 birim artıĢın, örgütsel bağlılıkta 

0,674 birime artıĢa neden olması (veya diğer bir ifadeyle %67,4 etkiye sahiptir. 

Böylece H1 temel hipotezi kabul edilmiĢ olmaktadır. 

 

Tablo 92: DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutlarının örgütsel bağlılık üzerindeki 

dolaylı etkileri için yapısal eĢitlik modeli bulguları   

DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutları Tahmin S. Tahmin 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 1,171 0,641 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 0,898 0,611 

Bireysel destek 1,24 0,616 

Entelektüel uyarım 1,074 0,631 

Ġlham veren motivasyon 1,178 0,622 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin alt boyutlarının, örgütsel bağlılık üzerindeki 

dolaylı etkileri Tablo 92‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre tüm alt boyutların 
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dolaylı etkileri birbirine yakın çıkmıĢtır. Bu sonuç Tablo 20‟de verilen bulgulara 

uygunluk göstermektedir.  

 

Tablo 93:DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutlarının örgütsel bağlılık üzerindeki dolaylı 

etkileri için yapısal eĢitlik modeli bulguları   

DönüĢümcü liderlik ölçeği boyutları Tahmin S. Tahmin 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 1,171 0,641 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 0,898 0,611 

Bireysel destek 1,24 0,616 

Entelektüel uyarım 1,074 0,631 

Ġlham veren motivasyon 1,178 0,622 

  

DönüĢümcü liderlik ölçeğinin alt boyutlarının, örgütsel bağlılık üzerindeki 

dolaylı etkileri Tablo 93‟te verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre tüm alt boyutların 

dolaylı etkileri birbirine yakın çıkmıĢtır. Bu sonuç Tablo 20‟de verilen bulgulara 

uygunluk göstermektedir.  

 

3.2.6. Örgütsel Bağlılık ve DönüĢümcü Liderlik Boyutlarının 

Demografik DeğiĢkenler Bakımından Ġncelenmesi 
  

3.2.6.1 Örgütsel Bağlılığın Demografik DeğiĢkenler 

Bakımından Ġncelenmesi 
 

Tablo 94: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının firmanın statüsü değiĢkeni 

bakımından incelenmesi 

  Statü N Ort. Std. Sapma T p 

Duygusal 

bağlılık  

Anonim 

Ģirketi 

322 4,09 0,823 -3,616 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

64 4,48 0,627     

Devam 

bağlılığı 

Anonim 

Ģirketi 

322 3,01 0,932 ,244 ,807 

  
Limited 

Ģirketi 

64 2,98 1,186     

Normatif 

bağlılık 

Anonim 

Ģirketi 

322 3,81 0,881 -3,189 ,002 

  
Limited 

Ģirketi 

64 4,19 0,828     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

Anonim 

Ģirketi 

322 3,63 0,673 -2,656 ,008 

  
Limited 

Ģirketi 

64 3,87 0,672     
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ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, çalıĢtıkları firmanın hukuki 

statüsü bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi ile incelenerek elde edilen 

bulgular Tablo 94‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre duygusal bağlılık, 

normatif bağlılık boyutları ve örgütsel bağlılık ölçeğinde hukuki statü değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢ, devam bağlılığı boyutunda 

hukuki statü değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

Ġstatistiksel olarak anlamlı fark bulunan boyutlarda ortalamalar incelendiğinde, 

farklılığın limited Ģirket çalıĢanlarının ortalamasının daha yüksek olmasından 

kaynaklandığı görülmektedir. 

 

Tablo 95: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının firmanın faaliyet süresi değiĢkeni  

 bakımından incelenmesi 

  
Faaliyet 

süresi N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

Duygusal 

bağlılık 

0- 5 yıl 27 4,27 0,952 ,355 ,702 

  6-10 yıl 31 4,18 0,584     

  11 yıl ve üstü 328 4,14 0,813     

  Toplam 386 4,15 0,806     

Devam 

bağlılığı 

0- 5 yıl 27 3,12 1,045 ,663 ,516 

  6-10 yıl 31 2,84 0,817     

  11 yıl ve üstü 328 3,02 0,986     

  Toplam 386 3,01 0,977     

Normatif 

bağlılık 

0- 5 yıl 27 4,01 0,936 ,535 ,586 

  6-10 yıl 31 3,77 0,655     

  11 yıl ve üstü 328 3,87 0,897     

  Toplam 386 3,87 0,882     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

0- 5 yıl 27 3,79 0,752 ,655 ,520 

  6-10 yıl 31 3,59 0,446     

  11 yıl ve üstü 328 3,66 0,690     
  Toplam 386 3,67 0,678     

 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, çalıĢtıkları firmanın faaliyet 

süresi bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi ile incelenerek elde edilen 

bulgular Tablo 95‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık ölçeği 

ve alt boyutlarından hiç birisinde firmanın faaliyet süresi değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 
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Tablo 96: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının firmanın çalıĢan sayısı değiĢkeni 

bakımından incelenmesi 

  Personelsayısı 
N Ort. 

Std. 

Sapma t p 

Duygusal 

bağlılık 

167-356 

çalıĢan 

200 4,20 0,800 1,071 ,285 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 4,11 0,813     

Devam 

bağlılığı 

167-356 

çalıĢan 

200 3,01 0,954 ,071 ,943 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 3,01 1,004     

Normatif 

bağlılık 

167-356 

çalıĢan 

200 3,94 0,889 1,621 ,106 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 3,79 0,872     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

167-356 

çalıĢan 

200 3,70 0,683 1,077 ,282 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 3,63 0,673     

 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, çalıĢtıkları firmanın çalıĢan 

sayısı bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi ile incelenerek elde edilen 

bulgular Tablo 96‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık ölçeği 

ve alt boyutlarından hiç birisinde firmanın faaliyet süresi değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

 

Tablo 97: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın   

 cinsiyet değiĢkeni bakımından incelenmesi 

  Cinsiyet 
N Ort. 

Std. 

Sapma t p 

Duygusal bağlılık Kadın 99 3,95 0,843 -2,873 ,004 

  Erkek 287 4,22 0,783     

Devam bağlılığı Kadın 99 2,76 1,019 -3,000 ,003 

  Erkek 287 3,10 0,949     

Normatif bağlılık Kadın 99 3,67 0,895 -2,625 ,009 

  Erkek 287 3,94 0,869     

Örgütsel bağlılık 

ölçeği 

Kadın 99 3,45 0,635 -3,717 ,000 

  Erkek 287 3,74 0,678     

 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın cinsiyet 

değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi ile incelenerek elde 
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edilen bulgular Tablo 97‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel bağlılık 

ölçeği ve alt boyutlarının hepsinde de cinsiyet değiĢkeni bakımından istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmuĢtur.  Ortalamalar incelendiğinde, farklılığın erkek 

çalıĢanların ortalamasının daha yüksek olmasından kaynaklandığı görülmektedir. 

 

Tablo 98: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın yaĢ 

grubu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

Duygusal bağlılık 25-30 yaĢ 117 3,99 0,851 3,857 ,022 

  31-40 yaĢ 173 4,19 0,785     

  41 yaĢ ve üstü 96 4,28 0,763     

  Toplam 386 4,15 0,806     

Devam bağlılığı 25-30 yaĢ 117 2,84 0,989 2,865 ,058 

  31-40 yaĢ 173 3,05 1,003     

  41 yaĢ ve üstü 96 3,14 0,892     

  Toplam 386 3,01 0,977     

Normatif bağlılık 25-30 yaĢ 117 3,73 0,920 2,066 ,128 

  31-40 yaĢ 173 3,94 0,825     

  41 yaĢ ve üstü 96 3,91 0,927     

  Toplam 386 3,87 0,882     

Örgütsel bağlılık 

ölçeği 

25-30 yaĢ 117 3,51 0,676 4,729 ,009 

  31-40 yaĢ 173 3,72 0,670     

  41 yaĢ ve üstü 96 3,77 0,670     

  Toplam 386 3,67 0,678     

 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın yaĢ grubu 

değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi ile incelenerek elde 

edilen bulgular Tablo 98‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, duygusal bağlılık 

boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeğinde çalıĢanın yaĢ grubu değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını belirlemek için 

yapılan Tukey testine göre;  

i. Duygusal bağlılık boyutunda farklılık 25-30 yaĢ grubu ile 41 yaĢ ve üzeri 

yaĢ grubunun ortalamasının farklı olmasından kaynaklandığı  

ii. Örgütsel bağlılık ölçeğinde farklılığın 25-30 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubu 

ve 25-30 yaĢ grubu ile 41 yaĢ ve üzeri grubunun ortalamalarının farklı olmasından 

kaynaklandığı sonucu elde edilmiĢtir.  
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Tablo 99: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

çalıĢma süresi değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

Duygusal 

bağlılık 

5 yıl ve altı 164 4,14 0,835 ,643 ,526 

  6-10 yıl 71 4,08 0,744     

  11 yıl ve üstü 151 4,20 0,804     

  Toplam 386 4,15 0,806     

Devam 

bağlılığı 

5 yıl ve altı 164 2,77 1,019 9,006 ,000 

  6-10 yıl 71 3,25 0,904     

  11 yıl ve üstü 151 3,16 0,911     

  Toplam 386 3,01 0,977     

Normatif 

bağlılık 

5 yıl ve altı 164 3,84 0,878 ,287 ,751 

  6-10 yıl 71 3,86 0,834     

  11 yıl ve üstü 151 3,91 0,913     

  Toplam 386 3,87 0,882     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

5 yıl ve altı 164 3,57 0,682 2,992 ,051 

  6-10 yıl 71 3,72 0,608     

  11 yıl ve üstü 151 3,75 0,696     

  Toplam 386 3,67 0,678     

 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın çalıĢma 

süresi değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi ile incelenerek 

elde edilen bulgular Tablo 99‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, sadece 

devam bağlılığı boyutunda çalıĢma süresi değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını belirlemek için yapılan Tukey testine 

göre; farklılığın 5 yıl ve altı grubu ile 6-10 yıl grubu ve 5 yıl ve altı grubu ile 11 yıl 

ve üzeri grubunun ortalamalarının farklı olmasından kaynaklandığı sonucu elde 

edilmiĢtir.  
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Tablo 100: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

eğitim durumu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

Duygusal 

bağlılık 

Ġlk/ortaokul 29 4,02 0,835 ,408 ,803 

  Lise 123 4,19 0,850     

  Önlisans 59 4,22 0,773     

  Lisans 156 4,13 0,800     

  Lisansüstü 18 4,10 0,624     

  Toplam 385 4,16 0,805     

Devam 

bağlılığı 

Ġlk/ortaokul 29 3,22 0,887 7,987 ,000 

  Lise 123 3,29 0,955     

  Ön lisans 59 3,19 1,041     

  Lisans 156 2,74 0,897     

  Lisansüstü 18 2,53 1,036     

  Toplam 385 3,01 0,978     

Normatif 

bağlılık 

Ġlk/ortaokul 29 3,88 0,849 ,931 ,446 

  Lise 123 3,96 0,904     

  Ön lisans 59 3,96 0,856     

  Lisans 156 3,77 0,897     

  Lisansüstü 18 3,89 0,694     

  Toplam 385 3,87 0,881     

Örgütsel 

bağlılık 

ölçeği 

Ġlk/ortaokul 29 3,70 0,704 3,548 ,007 

  Lise 123 3,80 0,717     

  Önlisans 59 3,78 0,685     

  Lisans 156 3,54 0,634     

  Lisansüstü 18 3,48 0,476     

  Toplam 385 3,67 0,677     

 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın eğitim 

durumu değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi ile incelenerek 

elde edilen bulgular Tablo 98‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, devam 

bağlılığı boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeğinde çalıĢanın eğitim durumu değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını 

belirlemek için yapılan Tukey testine göre;  

i. Devam bağlılığı boyutunda farklılığın lise ile lisans, lise ile lisansüstü, ön 

lisans ile lisans ve ön lisans ile lisans üstü gruplarının ortalamalarının farklı 

olmasından, 
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 ii. Örgütsel bağlılık ölçeğinde farklılığın lise ile lisans gruplarının 

ortalamalarının farklı olmasından kaynaklandığı sonucu elde edilmiĢtir.  

 

Tablo 101: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

medeni durumu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

  
Medeni 

durum N Ort. 

Std. 

Sapma t P 

Duygusal 

bağlılık 

Evli 280 4,22 0,774 2,796 ,005 

  Bekar 106 3,97 0,862     

Devam 

bağlılığı 

Evli 280 3,11 0,929 3,305 ,001 

  Bekar 106 2,75 1,054     

Normatif 

bağlılık 

Evli 280 3,92 0,875 1,895 ,059 

  Bekar 106 3,73 0,891     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

Evli 280 3,74 0,675 3,555 ,000 

  Bekar 106 3,47 0,649     

 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın medeni 

durumu değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi ile incelenerek 

elde edilen bulgular Tablo 101‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, örgütsel 

bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının hepsinde de cinsiyet değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur.  Ortalamalar incelendiğinde, farklılığın 

evli çalıĢanların ortalamasının daha yüksek olmasından kaynaklandığı görülmektedir. 
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Tablo 102: Örgütsel bağlılık ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

çalıĢma departmanı değiĢkeni bakımından incelenmesi 

 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

Duygusal 

bağlılık 

Üst/Orta düzey 

yönetici 

47 4,55 0,515 5,371 ,000 

  
Alt düzey 

yönetici 

99 4,19 0,816     

  Usta 49 4,32 0,698     

  Mühendis 53 3,91 0,786     

  Teknik personel 51 3,86 0,986     

  Ġdari personel 87 4,12 0,780     

  
Toplam 386 4,15 0,806     

Devam 

bağlılığı 

Üst/Orta düzey 

yönetici 

47 2,98 0,929 3,249 ,007 

  
Alt düzey 

yönetici 

99 3,02 1,002     

  Usta 49 3,35 0,973     

  Mühendis 53 2,69 0,896     

  Teknik personel 51 3,23 0,742     

  Ġdari personel 87 2,88 1,078     

  
Toplam 386 3,01 0,977     

Normatif 

bağlılık 

Üst/Orta düzey 

yönetici 

47 4,20 0,653 3,197 ,008 

  
Alt düzey 

yönetici 

99 3,87 0,997     

  Usta 49 4,06 0,747     

  Mühendis 53 3,67 0,828     

  Teknik personel 51 3,63 0,936     

  Ġdari personel 87 3,84 0,865     

  
Toplam 386 3,87 0,882     

Örgütsel 

bağlılık ölçeği 

Üst/Orta düzey 

yönetici 

47 3,89 0,517 4,316 ,001 

  
Alt düzey 

yönetici 

99 3,69 0,720     

  Usta 49 3,90 0,636     

  Mühendis 53 3,41 0,565     

  Teknik personel 51 3,57 0,698     

  Ġdari personel 87 3,60 0,716     

  Toplam 386 3,67 0,678     
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Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında, anketi cevaplayan çalıĢanın çalıĢtığı 

departman değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA Tukey testi ile 

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 99‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

örgütsel bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının hepsinde de departman değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını 

belirlemek için yapılan Tukey testine göre;  

i. Duygusal bağlılık boyutunda farklılığın, Üst/orta düzey yönetici grubu ile 

mühendis, teknik personel ve idari personel gruplarının ve usta grubu ile teknik 

personel gruplarının ortalamalarının farklı olmasından, 

ii. Devam bağlılığı boyutunda farklılığın usta grubu ile mühendis grubunun 

ortalamasının farklı olmasından, 

iii. Normatif bağlılık boyutunda farklılığın üst/orta düzey yönetici grubu ile 

mühendis ve teknik personel gruplarının ortalamalarının farklı olmasından, 

iv. Örgütsel bağlılık ölçeğinde farklılığın mühendis grubu ile üst/orta düzey 

yönetici grubu ve usta gruplarının ortalamalarının farklı olmasından kaynaklandığı 

sonucu elde edilmiĢtir.  
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3.2.6.2. DönüĢümcü Liderlik Boyutlarının Demografik DeğiĢkenler 

Bakımından Ġncelenmesi 

 

Tablo 103: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının firmanın statüsü değiĢkeni 

bakımından incelenmesi 

  Statü 
N Ort. 

Std. 

Sapma t p 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(atfedilen)    

Anonim 

Ģirketi 

321 4,05 0,855 -3,140 ,002 

  
Limited 

Ģirketi 

63 4,42 0,738     

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(davranıĢ)    

Anonim 

Ģirketi 

320 4,01 0,859 -3,586 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

63 4,42 0,651     

Bireysel destek   Anonim 

Ģirketi 

319 3,75 0,954 -4,145 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

63 4,28 0,801     

Entelektüel uyarım    Anonim 

Ģirketi 

320 3,90 0,910 -3,783 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

63 4,37 0,740     

Ġlham veren 

motivasyon 

Anonim 

Ģirketi 

321 3,93 0,968 -4,279 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

64 4,47 0,711     

DönüĢümcü liderlik 

ölçeği 

Anonim 

Ģirketi 

321 3,93 0,828 -4,194 ,000 

  
Limited 

Ģirketi 

64 4,39 0,612     

 

ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢtıkları firmanın hukuki statüsü bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi 

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 103‟da verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre dönüĢümcü liderlik ölçeği ve alt boyutlarının hepsinde de firmanın hukuki 

statüsü değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. 

Ortalamalar incelendiğinde, farklılığın limitet Ģirketinde çalıĢanların ortalamasının 

daha yüksek olmasından kaynaklandığı görülmektedir. 
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Tablo 104: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının firmanın faaliyet süresi 

değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(atfedilen)    

0- 5 yıl 27 4,34 0,896 1,214 ,298 

  6-10 yıl 31 4,02 0,698     

  11 yıl ve üstü 326 4,10 0,855     

  Toplam 384 4,11 0,847     

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(davranıĢ)    

0- 5 yıl 27 4,24 0,792 ,587 ,556 

  6-10 yıl 31 4,03 0,758     

  11 yıl ve üstü 325 4,06 0,854     

  Toplam 383 4,07 0,842     

Bireysel destek   0- 5 yıl 27 4,23 0,899 3,037 ,049 

  6-10 yıl 31 3,96 0,707     

  11 yıl ve üstü 324 3,79 0,968     

  Toplam 382 3,83 0,950     

Entelektüel uyarım    0- 5 yıl 27 4,28 0,949 1,613 ,201 

  6-10 yıl 31 3,98 0,777     

  11 yıl ve üstü 325 3,95 0,905     

  Toplam 383 3,98 0,900     

Ġlham veren 

motivasyon 

0- 5 yıl 27 4,00 0,901 ,043 ,958 

  6-10 yıl 31 4,06 0,736     

  11 yıl ve üstü 327 4,02 0,975     

  Toplam 385 4,02 0,951     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

0- 5 yıl 27 4,22 0,792     

  6-10 yıl 31 4,01 0,645 1,024 ,360 

  11 yıl ve üstü 327 3,99 0,829     

  Toplam 385 4,00 0,813     

 

 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢtıkları firmanın faaliyet süresi bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi 

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 104‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, sadece bireysel destek boyutunda faaliyet süresi değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını belirlemek için 

yapılan Tukey testine göre; farklılığın 0-5 yıl grubu ile 11 yıl ve üzeri grubunun 

ortalamalarının farklı olmasından kaynaklandığı sonucu elde edilmiĢtir.  
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Tablo 105: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının firmanın çalıĢan sayısı 

değiĢkeni bakımından incelenmesi 

  Personel sayısı 
N Ort. 

Std. 

Sapma t p 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (atfedilen)    

167-356 çalıĢan 199 4,17 0,883 1,307 ,192 

  
357-1521 

çalıĢan 

185 4,06 0,805     

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ)    

167-356 çalıĢan 198 4,08 0,902 ,063 ,950 

  
357-1521 

çalıĢan 

185 4,07 0,774     

Bireysel destek   167-356 çalıĢan 197 3,84 0,997 ,161 ,872 

  
357-1521 

çalıĢan 

185 3,83 0,900     

Entelektüel 

uyarım    

167-356 çalıĢan 198 4,01 0,936 ,767 ,443 

  
357-1521 

çalıĢan 

185 3,94 0,860     

Ġlham veren 

motivasyon 

167-356 çalıĢan 199 3,99 1,035 -,521 ,602 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 4,04 0,854     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

167-356 çalıĢan 199 4,02 0,869 ,369 ,712 

  
357-1521 

çalıĢan 

186 3,99 0,751     

 

 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, firmanın 

çalıĢan sayısı değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı student-t testi ile 

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 105‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre 

dönüĢümcü liderlik ölçeği ve alt boyutlarının hiçbirinde çalıĢan sayısı değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır.  
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Tablo 106: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

cinsiyeti değiĢkeni bakımından incelenmesi 

  Cinsiyet N Ort. Std. Sapma t p 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (atfedilen)    

Kadın 98 3,98 0,822 -1,756 ,080 

  Erkek 286 4,16 0,852     

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ)    

Kadın 98 4,13 0,765 ,759 ,448 

  Erkek 285 4,06 0,867     

Bireysel destek   Kadın 98 3,81 0,961 -,334 ,739 

  Erkek 284 3,84 0,948     

Entelektüel 

uyarım    

Kadın 98 3,88 0,926 -1,305 ,193 

  Erkek 285 4,01 0,890     

Ġlham veren 

motivasyon 

Kadın 99 3,89 0,984 -1,572 ,117 

  Erkek 286 4,06 0,937     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

Kadın 99 3,94 0,809 -,938 ,349 

  Erkek 286 4,03 0,815     

 

 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, anketi 

cevaplayan çalıĢanın cinsiyeti değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı student-t 

testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 106‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre dönüĢümcü liderlik ölçeği ve alt boyutlarının hiçbirinde çalıĢanın 

cinsiyeti değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır.  
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Tablo 107: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

yaĢ grubu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (atfedilen)    

25-30 yaĢ 116 3,98 0,827 2,291 ,103 

  31-40 yaĢ 172 4,19 0,838     

  41 yaĢ ve üstü 96 4,15 0,874     

  Toplam 384 4,11 0,847     

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ)    

25-30 yaĢ 116 4,00 0,843 ,641 ,527 

  31-40 yaĢ 171 4,10 0,830     

  41 yaĢ ve üstü 96 4,12 0,862     

  Toplam 383 4,07 0,842     

Bireysel destek   25-30 yaĢ 116 3,80 0,964 ,430 ,651 

  31-40 yaĢ 171 3,88 0,961     

  41 yaĢ ve üstü 95 3,78 0,916     

  Toplam 382 3,83 0,950     

Entelektüel 

uyarım    

25-30 yaĢ 116 3,92 0,900 ,522 ,594 

  31-40 yaĢ 171 4,03 0,865     

  41 yaĢ ve üstü 96 3,97 0,963     

  Toplam 383 3,98 0,900     

Ġlham veren 

motivasyon 

25-30 yaĢ 117 3,89 0,972 1,599 ,203 

  31-40 yaĢ 172 4,10 0,909     

  41 yaĢ ve üstü 96 4,03 0,993     

  Toplam 385 4,02 0,951     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

25-30 yaĢ 117 3,92 0,812 1,007 ,366 

  31-40 yaĢ 172 4,06 0,802     

  41 yaĢ ve üstü 96 4,01 0,836     

  Toplam 385 4,00 0,813     

 

 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢanın yaĢ grubu değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi ile 

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 107‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, 

dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarından birisinde yaĢ grubu değiĢkeni bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 
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Tablo 108: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

çalıĢma süresi değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F p 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (atfedilen)    

5 yıl ve altı 162 4,11 0,848 ,902 ,406 

  6-10 yıl 71 4,00 0,889     

  11 yıl ve üstü 151 4,17 0,825     

  Toplam 384 4,11 0,847     

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ)    

5 yıl ve altı 162 4,11 0,813 1,300 ,274 

  6-10 yıl 71 3,93 0,862     

  11 yıl ve üstü 150 4,10 0,860     

  Toplam 383 4,07 0,842     

Bireysel destek   5 yıl ve altı 162 3,91 0,934 2,164 ,116 

  6-10 yıl 71 3,63 0,996     

  11 yıl ve üstü 149 3,84 0,937     

  Toplam 382 3,83 0,950     

Entelektüel 

uyarım    

5 yıl ve altı 162 4,00 0,885 ,309 ,735 

  6-10 yıl 71 3,90 0,923     

  11 yıl ve üstü 150 3,99 0,909     

  Toplam 383 3,98 0,900     

Ġlham veren 

motivasyon 

5 yıl ve altı 163 4,00 0,908 1,086 ,339 

  6-10 yıl 71 3,89 1,041     

  11 yıl ve üstü 151 4,09 0,952     

  Toplam 385 4,02 0,951     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

5 yıl ve altı 163 4,03 0,793 1,132 ,324 

  6-10 yıl 71 3,87 0,862     

  11 yıl ve üstü 151 4,04 0,811     

  Toplam 385 4,00 0,813     

 

 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢanın çalıĢma süresi değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi 

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 108‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarından birisinde çalıĢma süresi değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 
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Tablo 109: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

eğitim durumu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    
N Ort. 

Std. 

Sapma F P 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(atfedilen)    

Ġlk/ortaokul 29 4,19 0,913 ,726 ,575 

  Lise 123 4,18 0,917     

  Önlisans 59 4,06 0,845     

  Lisans 154 4,05 0,804     

  Lisansüstü 18 4,31 0,539     

  Toplam 383 4,12 0,846     

ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

(davranıĢ)    

Ġlk/ortaokul 29 4,14 0,680 ,335 ,855 

  Lise 123 4,13 0,876     

  Önlisans 59 4,03 0,948     

  Lisans 153 4,05 0,822     

  Lisansüstü 18 3,94 0,689     

  Toplam 382 4,08 0,842     

Bireysel destek   Ġlk/ortaokul 29 4,05 0,686 ,830 ,507 

  Lise 123 3,89 0,940     

  Önlisans 59 3,71 1,050     

  Lisans 152 3,79 0,982     

  Lisansüstü 18 3,85 0,768     

  Toplam 381 3,84 0,951     

Entelektüel uyarım    Ġlk/ortaokul 29 4,08 0,859 ,575 ,681 

  Lise 123 4,06 0,917     

  Önlisans 59 3,87 0,969     

  Lisans 153 3,95 0,883     

  Lisansüstü 18 3,99 0,694     

  Toplam 382 3,98 0,897     

Ġlham veren 

motivasyon 

Ġlk/ortaokul 29 4,20 0,833 1,285 ,275 

  Lise 123 4,11 0,974     

  Önlisans 59 3,82 1,065     

  Lisans 155 3,99 0,910     

  Lisansüstü 18 4,14 0,739     

  Toplam 384 4,02 0,945     

DönüĢümcü liderlik 

ölçeği 

Ġlk/ortaokul 29 4,13 0,717 ,734 ,569 

  Lise 123 4,07 0,842     

  Önlisans 59 3,90 0,889     

  Lisans 155 3,97 0,799     

  Lisansüstü 18 4,04 0,576     

  Toplam 384 4,01 0,812     
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 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢanın eğitim durumu değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA testi 

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 109‟de verilmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre, dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarından birisinde eğitim durumu değiĢkeni 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

 

Tablo 110: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

medeni durumu değiĢkeni bakımından incelenmesi 

  MedeniDurum 
N Ort. 

Std. 

Sapma t P 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (atfedilen)    

Evli 279 4,17 0,849 1,963 ,050 

  Bekar 105 3,98 0,829     

ĠdealleĢtirilmiĢ 

etki (davranıĢ)    

Evli 278 4,09 0,832 ,655 ,513 

  Bekar 105 4,03 0,869     

Bireysel destek   Evli 277 3,83 0,934 ,036 ,972 

  Bekar 105 3,83 0,995     

Entelektüel 

uyarım    

Evli 278 4,02 0,873 1,290 ,198 

  Bekar 105 3,88 0,964     

Ġlham veren 

motivasyon 

Evli 279 4,08 0,923 1,947 ,052 

  Bekar 106 3,87 1,011     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

Evli 279 4,04 0,800 1,288 ,198 

  Bekar 106 3,92 0,846     

  

ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, anketi 

cevaplayan çalıĢanın medeni durumu değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı 

student-t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 110‟de verilmiĢtir. Elde 

edilen bulgulara göre sadece idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunda medeni 

durum değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. 

Ortalamalar incelendiğinde, farklılığın evli çalıĢanların ortalamasının daha yüksek 

olmasından kaynaklandığı görülmektedir. 
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Tablo 111: DönüĢümcü liderlik ölçeği ve boyutlarının anketi cevaplayan çalıĢanın 

çalıĢma departmanı değiĢkeni bakımından incelenmesi 

    N Ort. Std. 

Sapma 

F p 

ĠdealleĢtirilmi

Ģ etki 

(atfedilen) 

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 46 4,38 0,589 2,924 ,013 

Alt düzey yönetici 98 4,12 0,908     

Usta 49 4,23 0,904     

Mühendis 53 3,86 0,740     

Teknik personel 51 3,89 0,985     

Ġdari personel 87 4,19 0,782     

Toplam 384 4,11 0,847     

ĠdealleĢtirilmi

Ģ etki 

(davranıĢ)   

  

  

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 45 4,32 0,540 1,854 ,102 

Alt düzey yönetici 98 4,09 0,943     

Usta 49 4,03 0,772     

Mühendis 53 3,96 0,705     

Teknik personel 51 3,86 1,000     

Ġdari personel 87 4,15 0,839     

Toplam 383 4,07 0,842     

Bireysel 

destek    

  

  

  

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 44 3,99 0,745 1,082 ,370 

Alt düzey yönetici 98 3,80 1,070     

Usta 49 3,90 0,834     

Mühendis 53 3,69 0,863     

Teknik personel 51 3,67 1,144     

Ġdari personel 87 3,94 0,880     

Toplam 382 3,83 0,950     

Entelektüel 

uyarım   

  

  

  

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 45 4,19 0,598 2,781 ,018 

Alt düzey yönetici 98 4,01 0,921     

Usta 49 4,05 0,909     

Mühendis 53 3,84 0,804     

Teknik personel 51 3,62 1,116     

Ġdari personel 87 4,09 0,868     

Toplam 383 3,98 0,900     

Ġlham veren 

motivasyon  

  

  

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 46 4,30 0,662 1,899 ,094 

Alt düzey yönetici 99 4,03 1,068     

Usta 49 3,94 0,963     

Mühendis 53 3,98 0,747     

Teknik personel 51 3,74 1,184     

Ġdari personel 87 4,09 0,863     

Toplam 385 4,02 0,951     

DönüĢümcü 

liderlik ölçeği 

  

  

  

Üst/Orta düzey yönetici 46 4,23 0,476 2,238 ,050 

Alt düzey yönetici 99 4,01 0,909     

Usta 49 4,03 0,790     

Mühendis 53 3,87 0,667     

Teknik personel 51 3,75 1,024     

Ġdari personel 87 4,09 0,763     

Toplam 385 4,00 0,813     
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 ÇalıĢanların dönüĢümcü liderlik ve alt boyutlarına iliĢkin algılarında, 

çalıĢanın çalıĢtığı departman değiĢkeni bakımından farklılık olup olmadığı ANOVA 

testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 111‟de verilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre, idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen), entelektüel uyarım boyutları ve 

dönüĢümcü liderlik ölçeğinde departman değiĢkeni bakımından istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur. Farklılığın kaynağını belirlemek için yapılan Tukey testine 

göre;  

i. ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunda farklılığın üst/orta düzey yönetici grubu 

ile mühendis ve teknik personel gruplarının ortalamalarının farklı olmasından, 

ii. Entelektüel uyarım boyutunda farklılığın üst/orta düzey yönetici grubu ile teknik 

personel gruplarının ortalamalarının farklı olmasından, 

iii. DönüĢümcü liderlik ölçeğinde farklılığın üst/orta düzey yönetici grubu ile teknik 

personel grubunun ortalamalarının farklı olmasından kaynaklandığı sonucu elde 

edilmiĢtir.  

 

Tablo 112: Hipotez testi sonuçları 

Ana Hipotezler Kabul Durumu 

H1: “DönüĢümcü liderlik algısının çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları üzerinde etkisi vardır”  

Kabul EdilmiĢtir 

  

H2: DönüĢümcü liderlik algısı ölçeği ve alt boyutlarında 

demografik değiĢkenler bakımından farklılık vardır  

Kısmen Kabul 

EdilmiĢtir  

H3: Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarında demografik 

değiĢkenler bakımından farklılık vardır. 

Kısmen Kabul 

EdilmiĢtir 

Alt Hipotezler Kabul Durumu 

H2a: Hukiki statü değiĢkeni, dönüĢümcü liderlik 

algısına etki eder.   

Kısmen kabul 

edilmiĢtir 

H2b: Faaliyet süresi değiĢkeni, dönüĢümcü liderlik 

algısına etki eder 

Kabul edilmiĢtir 

H3a: Hukuki statü değiĢkeni, örgütsel bağlılığa etki 

eder. 

Kabul edilmemiĢtir 

H3b: Faaliyet süresi değiĢkeni, örgütsel bağlılığa etki 

eder.  

Kabul edilmiĢtir 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Yapılan birçok araĢtırma sonucunda dönüĢtürücü liderlikle örgütsel bağlılık 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu ortaya konulmuĢtur. DönüĢtürücü liderliğin örgütsel 

bağlılığın bütün boyutlarını pozitif yönde etkilediği yapılan araĢtırmalarda ifade 

edilmiĢtir. Özellikle duygusal bağlılık boyutunu pozitif yönde etkilediği ortaya 

konulmuĢtur. DönüĢtürücü liderlik sadece duygusal bağlılık boyutunu değil diğer 

boyutlar olan devam ve normatif bağlılığı da pozitif yönde etkilediğine dair bulgular 

mevcuttur. 

 Yüksek düzeyde dönüĢtürücü liderlikle, takipçilerin örgütsel bağlılığı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu ifade edilmektedir. Yapılan çalıĢmalarda bulgulara 

ulaĢırken iĢ görenlerin yaĢı, cinsiyeti, eğitimi, iĢteki çalıĢma süreleri gibi demografik 

özelliklerin örgütsel bağlılığı etkilediği tespit edilmiĢtir. Nitekim bu çalıĢmamızda da 

bu bulguları destekleyici sonuçlar elde edilmiĢtir. 

 YaĢ, eğitim, iĢteki çalıĢma süresi gibi demografik özellikler örgütsel bağlılığı 

etkilemektedir Demografik özelliklerden yaĢ, iĢte geçen süre ve eğitim seviyesi ile 

duygusal bağlılık arasında güçlü bir iliĢkiden söz edilmektedir. Demografik 

özelliklerle duygusal bağlılık arasındaki bu iliĢki devam bağlılığına göre daha 

yüksektir. 

Malatya ili son yıllarda geliĢen ve büyüyen Anadolu illerimizdendir. Dünya 

sofralık kuru kayısı üretiminin yüzde seksenini tek baĢına karĢılamaktadır. Yıllık 

ihracatı 350-450 milyon dolar arasındadır. Tarıma dayalı sanayi, mamul ve yarı 

mamul üretiminde de geliĢmeler olmaktadır. GeliĢen ve büyüyen sektörlerin baĢında 

tekstil sektörü geliyor. Ġstihdamda çok önemli yer tutan bu sektör ihracatta da 

gıdadan(kayısı) sonra ikinci sırada yer almaktadır. 

 Bu araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre çalıĢanların dönüĢümcü 

liderlik algıları genel olarak yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Alt boyut 
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ortalamalarına bakıldığında ise en yüksek algıya sahip olan boyutun 'idealleĢtirilmiĢ 

etki(atfedilen)', en düĢük algıya sahip olan boyutun 'bireysel destek' boyutunda 

olduğu görülmektedir.  

 Yine bu çalıĢmada elde edilen bulgulara göre çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 

da yüksek düzeydedir. Örgütsel bağlılık alt boyutları incelendiğinde en yüksek 

bağlılık boyutunun duygusal bağlılık, en düĢük bağlılık boyutunun devam bağlılığı 

olduğu görülmüĢtür.  

 Örgütsel bağlılık boyutları incelendiğinde duygusal bağlılık boyutunun 

yüksek olmasının, çalıĢan psikolojisi açısından bakıldığında; araĢtırma alanındaki 

çalıĢanların coĢku ve duygusal eğilimlerinin yüksek olduğu, kendilerini duygusal 

açıdan kurumla özdeĢleĢtirdikleri görülebilir. Buna karĢın devam bağlılığı boyutunun 

düĢük olası ise; ekonomik kaygılar, gelecek kaygısı ve geçim derdi gibi nedenlerle, 

yüksek eğitimin verdiği özgüven duygusu gibi etmeler çalıĢanlardaki devam 

bağlılığını düĢürmektedir.  

 DönüĢümcü liderlik algısıyla örgütsel bağlılık etkileĢiminin farklı sektörlerde 

farklı Ģekilde ortaya çıktığı, hatta farklı kültürlere sahip Ģehirlerde bile farklılıkların 

olabileceği değerlendirilmektedir.  

 

 AraĢtırmacılara Öneriler  

ÇalıĢmada dönüĢümcü liderliğin örgütsel bağlılık üzerine etkisi YEM 

(Yapısal EĢitlik Modeli) ile incelenmiĢtir. Bu etki özellikle çok değiĢkenli regresyon 

gibi farklı analiz yöntemleriyle incelenebilir. Böylece elde edilen bulguların 

karĢılaĢtırılması yapılabilir.  

 Elde edilen bulgular sanayinin alt sektörü olan tekstil sektörüne ve Malatya 

iline aittir. ÇalıĢma farklı sektör ve Ģehirlerde uygulanarak dümüĢümcü liderliğin 

örgütsel bağlılık üzerine etkisinin genelleĢtirebilirliği incelenebilir. Özellikle farklı 

sanayi kolları baĢta olmak üzere, hizmet ve tarım sektörlerinde bu etkileĢimin 

incelenmesi hem teoriye hem de uygulamaya katkısı olacağı değerlendirilmektedir.  

 

 Yöneticilere Öneriler 

 Yönetsel kararlar firmalar açısından zaman ve ekonomik maliyet gibi bir 

takım yükler getirmektedir. Hatta bazı yönetsel kararlar uygulandığında geri dönüĢü 
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ve telafisi mümkün olmayan sonuçlar doğurmaktadır. Bu gibi risklerden korunmak 

ve verilen kararların optimim faydayı sağlaması açısından bilimsel araĢtırma 

yapılması hayati öneme sahiptir. Dolayısıyla iĢletmede karar alma mekanizmalarını 

oluĢturan yönetim yapısı oluĢturma ve bu liderlik tarzının dönüĢümcü liderlik tarzını 

benimsemesi çalıĢanların örgütsel bağlılıkları üzerinde olumlu etkiler sağladığı tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel bağlılığı yüksek olanlar iĢletmelerin hedef ve baĢarılarında 

önemli katkılar sağlayacaktır. Karlı bir iĢletmenin oluĢmasına yardım edebileceği 

gibi çalıĢanların motivasyonunu, tatmini ve kurumla özdeĢleĢmelerini de 

sağlayacaktır. 

 Bu çalıĢmada örgütsel bağlılık üzerindeki en önemli dönüĢümcü liderlik 

boyutunun 'idealleĢtirilmiĢ etki(atfedilen)' olduğu otaya çıkmıĢtır. Burada çalıĢanlar; 

yöneticilerinin sorun çözücü, verdiği kararlarla kendine hayran bırakan, güven veren, 

güçlü olan ve saygı duyulan biri olarak gördüklerinde örgütsel bağlılıkları üzerindeki 

etkisinin daha yükseldiğini ortaya koymaktadır. 

 Diğer taraftan dönüĢümcü liderlik boyutlarından örgütsel bağlılık üzerinde en 

az etkiye sahip boyut ise'bireysel destek' boyutudur. Burada çalıĢanların 

yöneticilerinin kendileriyle birebir ilgilenmeleri, kümeden ayrı bir birey olarak görüp 

ona göre hareket etmeleri, çalıĢanın kendini geliĢtirmesine yardımcı olmalarını ve 

kendisini yetiĢtirmek için zaman ayırmalarını örgütsel bağlılıkları üzerindeki 

etkisinin nispeten daha düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanlar bireysel çıkarlardan 

daha çok dönüĢümcü liderlerin genel amaç ve hedeflere yönelmelerini genelin 

yararına olan karar ve uygulamalara ağırlık vermelerini istedikleri sonucuna 

ulaĢılabilir. Ġnsanlar genellikle kendisine yönelik ve somut faydaları daha çok dikkate 

almaktadır. Ancak burada çalıĢanlar, örgütün elde edeceği faydaların nihayetinde 

kendilerini de mutlu edeceğine inandıklarını ortaya konması ve çalıĢanların örgüte 

verdiği değeri vurgulaması açısından önemli bir bulgu olarak ortaya çıkmaktadır. 

 Sonuç olarak çalıĢmada elde edilen bulgular dönüĢümcü liderliğin örgütsel 

bağlılık üzerinde anlamlı etkileri olduğu yönündedir. Ayrıca yapılan hipotez testinde 

çalıĢmanın temel hipotezi olan H1 hipotezinin kabul edilmesi, elde edilen bulguların 

rastgele sonuçlar olmadığı, sektördeki genel bir algının yansıması olduğu ve 

bulguların sektöre (Malatya ili için) genelleĢtirilebileceğini göstermektedir.  
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EKLER 

EK.1: ANKET FORMU 

  Sayın Katılımcı  ĠliĢikteki ölçek aracılığıyla elde edilecek veriler sadece Dicle Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalında hazırlanmakta olan 'ÇALIġAN PARADĠGMASI 

ĠLE YÖNETĠCĠLERĠN DÖNÜġÜMSEL LĠDERLĠK YAKLAġIMLARINA ĠLĠġKĠN ALGILARIve 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ANALĠZĠ: Malatya Sanayi 

Sektörü Örneği' konulu doktora tezinde bilimsel amaçlı olarak kullanılacak ve bu veriler sadece 

araĢtırmacıda saklı tutulacaktır. 

 

  Prof.Dr. Abdulkadir BĠLEN                                                                   Nesim BABAHANOĞLU  

                 Tez DanıĢmanı                                                                                        AraĢtırmacı 

 

 

 

1. ĠĢletme ve KiĢisel Bilgilere ĠliĢkin Sorular (Size uygun Ģıkları (X) ile iĢaretleyiniz noktalı 

bölümleri el yazısıyla yazınız) 

ĠĢletmenin Hukuki Statüsü: ( ) A.ġ.     ( ) Limited    ( ) ġahıs ġirketi 

ĠĢletmenin Faaliyet süresi :  ( ) 0-5 yıl   ( ) 6-10 yıl     ( )11 ve üstü 

ĠĢletmede ÇalıĢan sayısı   :  .................... 

Cinsiyetiniz                     :  (  ) K          (  ) E 

YaĢınız                            : (  ) 25-30     (  ) 31-40    (  ) 40 ve üstü 

Hizmet Süreniz                : (  ) 5 ve altı  (  ) 6-10      (  )11 ve üstü 

Eğitim Düzeyiniz             : (  )ilk/Ortaokul (  )Lise    (  )Ön lisans  ( )Lisans   (  )Yüksek lisans    ( 

)Doktora 

Medeni Haliniz              : (  ) Evli (  ) Bekâr 

ĠĢletmede ÇalıĢtığınız Departman :.................... 

Departmandaki Göreviniz  :.......................... 
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2. Örgütsel BağlılığaĠliĢkin Sorular 

AĢağıdaki ifadeler sizin durumunuza ne derecede uymaktadır (1'den en olumsuzdan, 5'e en olumluya 

doğru uyan ifadeleri iĢaretleyiniz)  
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DUYGUSAL BAĞLILIK 

Kariyer hayatımın geriye kalanını bu iĢletmede geçirmekten mutluluk duyarım. 1 2 3 4 5 

ÇalıĢtığım bu iĢletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum 1 2 3 4 5 

Bu iĢletmede kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissediyorum 1 2 3 4 5 

Bu iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ hissediyorum. 1 2 3 4 5 

ÇalıĢtığım bu iĢletmeye karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

ÇalıĢtığım iĢletmeden, dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum 1 2 3 4 5 

DEVAM BAĞLILIĞI 

ġu an bu iĢletmeden ayrılmam, bundan sonraki hayatımda maddi zarara uğramama neden 

olur. 
1 2 3 4 5 

ġu an bu iĢletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 1 2 3 4 5 

Bu iĢletmeden ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına sahip olduğuma inanıyorum. 1 2 3 4 5 

Benim için bu iĢletmeden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de, baĢka bir kurumun 

burada sahip olduğum olanakları sağlayamama ihtimalidir. 
1 2 3 4 5 

BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu iĢletmeden ayrıldığımda neler olacağı konusunda endiĢe 

hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

Bu iĢletmede çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın kiĢisel 

fedakârlık gerektirmesidir. 
1 2 3 4 5 

NORMATĠF BAĞLILIK 

Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım iĢletmeden Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor. 1 2 3 4 5 

Bu iĢletme benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5 

Bu iĢletmeden Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

ÇalıĢtığım iĢletmeye çok Ģey borçluyum. 1 2 3 4 5 

Bu iĢletmeden Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim. 1 2 3 4 5 
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3.DönüĢümcü Liderlik DavranıĢ Boyutları Ölçeğine Ait DeğiĢkenler ve Ölçek Soruları 

AĢağıdaki ifadeler sizin durumunuza ne derecede uymaktadır. 
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ĠDEALLEġTĠRĠLMĠġ ETKĠ (ATFEDĠLEN) 

Yöneticim benim kendisiyle çalıĢmaktan gurur duymamı ve zevk almamı sağlar.     1 2 3 4 5 

 Yöneticim grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarından önde tutar.  1 2 3 4 5 

 Yöneticim bana kendisine karĢı saygı oluĢturacak biçimde davranır.  1 2 3 4 5 

 Yöneticim güvenli ve güçlü olduğunu gösterir.  1 2 3 4 5 

ĠDEALLEġTĠRĠLMĠġ ETKĠ (DAVRANIġ)  

Yöneticim en önemli değer ve inançları hakkında konuĢur.  1 2 3 4 5 

Yöneticim bir amaç için çaba göstermenin önemini açık ve net biçimde belirtir.  1 2 3 4 5 

Yöneticim kararların ahlaki sonuçlarını dikkate alır.  1 2 3 4 5 

Yöneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgular.  1 2 3 4 5 

BĠREYSEL DESTEK  

Yöneticim beni yetiĢtirmek ve yönlendirmek için zaman ayırır.  1 2 3 4 5 

Yöneticim insanları yalnızca bir grubun üyeleri olarak değil, aynı zamanda ayrı ayrı bireyler 

olarak görür.  
1 2 3 4 5 

Yöneticim benim kendi güçlü yönlerimi geliĢtirebilmem için bana yardımcı olur.  1 2 3 4 5 

Yöneticim beni diğerlerinden farklı ihtiyaç, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak 

değerlendirir.  
1 2 3 4 5 

ENTELEKTÜEL UYARIM 

Yöneticim önemli kararları uygun olup olmadıklarını belirlemek için yeniden gözden geçirir.  1 2 3 4 5 

Yöneticim Problemleri çözmede farklı yaklaĢımlar arar.   1 2 3 4 5 

Yöneticim benim problemlere birçok farklı açılardan bakmamı sağlar.  1 2 3 4 5 

Yöneticim verilen görevlerin farklı biçimlerde nasıl yerine getirebileceği ile ilgili öneriler 

sunar.  
1 2 3 4 5 

ĠLHAM VEREN MOTĠVASYON  

Yöneticim gelecek hakkında konuĢurken iyimser davranır.  1 2 3 4 5 

Yöneticim yapılması gereken Ģeylerden söz ederken büyük bir ilgi ve isteklilik gösterir.  1 2 3 4 5 

Yöneticim gelecekle ilgili olarak harekete geçirici nitelikte bir vizyon oluĢturur.  1 2 3 4 5 

Yöneticim amaçlara ulaĢılacağına inandığını ve güvendiğini ifade eder. 1 2 3 4 5 
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EK 2:PATH ġEMALARI 

 

 

Örgütsel bağlılık ölçeği DFA modeli Path Ģeması 

 

YEM modeli Path Ģeması  
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EK 3:Q-Q Grafikleri 
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