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OZET

Genelde oOzel sektorde yer alan endistriyel kuruluslardaki yoneticilerin
modern isletme yonetim tekniklerini kullanip kullanmadiklari ile ¢alisanlariin bu
vesileyle kuruma ve orgiite olan bagliliklarina etkisinin ortaya ¢ikarilmasi son derece
onemlidir. Boylece gerek yoneticilerin davranis boyutlari gerekse de caliganlarin
yoneticilere ve kurumlarina olan baghliklarinin Olciilmesi bu tez kapsaminda

hedeflenmistir.

Bu amagla oncellikle literatiirde yer alan liderlik ve yoneticilik teorilerinin
irdelenmesi ve isletme yonetiminde meydana gelen degisikliklerin ortaya konulmasi
Oonemli hale gelmistir. Bu amagla yerli ve yabanci bilim adamlarinin arastirmalarinin
yaninda tarihsel siiregte yonetim biliminin 6zellikle de isletme biliminde gelisen
teoriler ortaya konulmaya calisilmigtir. Son yillarda gelisen liderlik ve isletme
yoneticiligi alanindaki teoriler yonetim ve yonetici fonksiyonunu da degistirerek yeni
bir boyut kazandirmistir. Klasik yonetim bigimlerinden sonra gelisen teorilerden
sonra gelisen neo-klasik teoriler ve nihayetinde isletme yonetiminde gelisen modern

teoriler isletmeleri ve yonetim fonksiyonunu baska bir boyuta tagimistir.

Etkinlik, verimlilik ve karlilik hedefleri dogrultusunda sekillenen isletme
yoneticilerinin yonetim tarzlari ¢alisanlarin isletmelerine olan bagliligini etkiledigi
gibi belirlenen hedeflere ulagmada en etkili silah oldugu kabul edilmektedir. Modern
liderlik teorilerinin son yillarda 6nem kazandigi isletme yonetiminde ozellikle
stratejik Liderlik, Etkilesimsel liderlik ile Doniisiimsel Liderlik teorileri 6n plana
cikmistir. Bu ve benzeri uygulanan liderlik tarzlarinin ¢alisanlara ilham verme, 6rnek
olma, motive etme gibi fonksiyonlariyla kurumsal bir kiiltiir olusturarak ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligr arttirdigi literatiirde yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.

Bircok modern iilke ve bu iilkelerdeki isletmelerde literatiirde g¢alisilan liderlik



tarzlart ve bu tarzlarin calisanlar iizerindeki etkileri ile orgiite baglilik olusturma
diizeyleri o6lgiilmeye calisiimigtir. Ulkemizde o6zellikle son yillarda gelismeye
baslayan Anadolu schirlerinden olan Malatya ilinin sanayi sektoriinde yer alan biiyiik
isletmelerindeki doniisiimsel liderlik boyutu ile bu tarzin ¢alisanlarin isletmelerine

olan bagliklar1 arasindaki iliski ortaya konulmustur.

Bu kapsamda Tiirkiye’de igletme yOnetiminin bir 6rnegini incelemek {izere
Malatya I. ve Il. Organize Sanayi Bolgelerindeki biiyiik 6lgekli tekstil isletmeleri
secilmistir. Bu isletmelerdeki yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarinin
calisanlarca algisinin incelenmesi ve yoneticilerin doniisiimcti liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin oOrgiitsel bagliligina etkisinin ortaya konulmasi arastirmanin amact ve

O6nemini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Yéneticilik, Orgiitsel Baglilik, Doniisiimsel Liderlik.



ABSTRACT

It is of the utmost importance that the managers of industrial institutions that
takes part in generally private sectors use the techniqus 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 leadership styles that exists in litterateur and

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



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 Il. 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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GIRiS

Organizasyonlarda mal ve/veya hizmet {iretebilmek ve sonucunda kar
saglayabilmek i¢in insan faktorii 6ne ¢ikar. Bunun disinda diger tiretim faktorlerin
etkisi de inkar edilemez. Biitiin bu iretim faktorlerinin birbirleriyle uyumlarini
saglayarak kusursuz isleyen bir orgiitsel yapr olusturmak isletmeler igin hayati
oneme sahiptir. Bu dadrgiitte olusturulacak iyi bir yonetim tarzi ve iyi yonetimin
calisanlar {izerindeki olumlu etkileri sonucu saglanacak yiiksek diizeydeki orgiitsel
baglilik ile iligkilidir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin gelistirilmesi yoniindeki
araclardan birinin liderin doniictiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip olmasindan gectigi

literatiirde iddia edilmektedir.

Diger taraftan isletmelerin ve kurumlarin iirettigi mal ve hizmetleri lireten
calisanlarin mutlu olmasi da dnemlidir. Son yillarda doniistimcii liderlik yaklagiminin
gerek Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢in degisim ve doniisiimiiniin
saglanmas1 gerekse de calisanlara Ornek olarak ilham kaynagi olma, entelektiiel
tesvik saglama, karizmasiyla onlar1 Orgiite baglama ve her calisan1 birey kabul
ederek onlara deger ve ilgi gdsterme boyutlariyla gergeklestirilebilecegi belirtilmistir.
Boyle giidiilenen c¢alisanlarin 6rgiit iginde mutlu olacagi kendi hedefleri ile orgiitiin
amag ve hedeflerinin gerceklesmesi igin yliksek bir adanmislikla orgiite baglanacagi

bir¢ok caligmalarla kanitlanmuistir.

Déniistimceii liderlik dort 6zelligi ile tiyeler iizerinde olumlu etkide bulunacagi
degerlendirilmistir. Dontisiimcti liderligin alt boyutlarini ise, entelektiiel uyarim,
ideal etki, ilham verici giidiileme ve bireysel ilgi seklinde siralanir. Bu boyutlardan
ideal etki; misyonla bilinglenmeyi ve kisiye vizyon saglar, gururlandirir, saygi ve
giiven kazandirir (Bass, 1999: 19-20).



[lham veren motivasyon, yiiksek beklentilerle iletisim saglar, gayretleri bir
ama¢ dogrultusunda birraraya getirmek i¢in sembollere bagvurur, kurum i¢in énemli
olan hedefleri basit bir dille agiklar. Entelektiicl uyarim akilcilik ve zekayi, dikkatli
problem ¢6ziimiinii destekler. Bireysel ilgi isletmedeki her bireyi ayr1 olarak goriir ve

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

Diger taraftan oOrgiitiin belirlenen hedeflerine ulasabilmesi ancak calisanlarin
sahip olacag yiiksek derecedeki orgiitsel baglilik ile miimkiindiir. Orgiitsel baglilik;
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 boyutlarindan olusur. Kisinin
isine ve amirlerine sadakatle bagli olmasimi anlatmakla beraber daha genis
kapsamlidir. Genel olarak baglilik, en yiiksek derecede bir duygu olarak ortaya ¢ikar.
Boyutlariyla degerlendirildiginde sadece sadakat, isiyle biitiinlesme, sevgi gibi

ifadelerle tam olarak karsilayamamaktadir.

Ulkemiz son yillarda sanayi sektoriinde gelismeler kaydetmektedir. Bu
sektoriin geligen illerinden biri de Malatya ilimizdir. Bu sektorlerin en 6nemli alt
kollarindan biri de tekstil sektoriidiir. Malatya da tekstil sektorii alaninda gelisen
illerimizden biri olarak ortaya ¢ikar. Bu ¢alismada Malatya'da Kurulu iki OSB'deki
isletmelerin 6zelde ise tekstil firma ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik algilarinin ve

orgilitsel baglhlik diizeyleri lizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaglanmaistir.



BIRINCi BOLUM
LIDERLIK, LIDERLIK TEORILERI VE
DONUSUMCU LIDERLIK

1. LIDERLIKLE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Bir amaca ulagmak i¢in asilan siire¢ ve bu siire¢ igerisinde gergeklestirilen
eylemlerin biitiinii veya eylemlerin gerceklestigi yapr yonetim olarak ifade
edilmektedir. Bir orgiit, siire¢ ve islev olarak karsimiza ¢ikan yonetimin planlama,
orgiitlenme, koordinasyon, yonlendirme ve denetim olarak bes ana islevi
bulunmaktadir. Bu bes ana islevden yonlendirme islevi ile daha sonra altinci ve
yedinci islevler olarak tartisilan iletisim ve motivasyon islevleri orgiitiin insan 6gesi
ile ilgilidir. Amaca ulagsmada kullanilacak araclardan biri ve en Onemlisi insan
unsurudur. Taylorist anlayistan giiniimiize, tiretim siirecinde yer alan insanin orgiit
icinde algilanis1 ve degerlendirilisi oldukga farklilagsmistir. Taylorist yapida emek
dolayistyla insan 6gesi tiretimin en degersiz faktoriidiir. Taylorizm yirminci yiizyilin
basinda sanayi sektoriinde her ne kadar iiretim patlamasimna yol agsa da insam
herhangi bir nesne olarak gordiigii i¢in insani yonden kabul edilebilirligi gii¢ olan bir
yaklasimdir. Taylorizm ve onun devaminda ortaya ¢ikan Fordizm ekoliiniin iiretim
mantiginda siirekli akan iiretim bantlar1 vardir ve her is¢i bu bantlarda bir adimdan
sorumludur ve is hayat1 boyunca da ayni banttan sorumlu olmaya devam edecektir.
Yillarca ayni ise yapacak olan is¢i dogal olarak uzmanlasacak dolayisiyla tiretimin

hiz ve verimliligi artacaktir. insanlarin makineler kadar degeri yoktur.



Taylorist yapiya alternatif olan Insan iliskileri Okulu’nun insan odakli
yaklagimlart ile insan unsurunun degerini ortaya c¢ikarmis, olmazsa olmaz

diistincesini yerlestirmistir (Aktan, 1999).

Ayrica kiiresellesen diinyada gelisen ve degisen klasik yonetim ve yonetici
anlayis1 da sorgulanmaya baslanmistir. Ozellikle isletme yonetimindeki gelismeler
kamun yonetimindeki yonetim anlayisini degisime zorlamistir. Degisemeyen kamu
yonetimi anlayislarinin verimli olamayacagi ortaya ¢ikmistir. Bu kamuya biiyiik mali
ve toplumsal olumsuz etkilere neden olmustur. Yonetim alaninda seffaflik, hesap
verebilirlik, toplam kalite ve yOnetisim gibi yeni kamu yOnetimi anlayigina yeni
kavramlarin hakim olmasi gerektigi anlayisi gelismeye baslamistir.

“Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarin1 gergeklestirmek
izere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci
(Kogel,2003)” seklinde tanimlanan liderligin tarihi insanlik tarihi kadar eskidir.
Ortak bir amag etrafinda kenetlenen insan topluluklarinda genellikle ilgili gruptan
kisi ya da kisiler kendi kisisel 6zellikleriyle n plana ¢ikarlar ya da sartlarin ve gesitli
durumlarin zorunluluk haline getirmesiyle baskin kisilikler 6n plana ¢ikarak toplumu
belli ama¢ ya da amagclar etrafinda birlestirerek yonlendirirler. Sosyal olarak bir
arada yasama egiliminde olan insan sosyal bir varliktir. Bir arada yasayan toplulukta
ayirict Ozellikleriyle 6n plana ¢ikan bu insanlarin lider olarak kabul edilmeleri
toplumun bu kisileri kabuliiyle baslar. Boylece dogal siire¢ i¢inde gelisen insanin
sosyal ihtiyaclariyla belirlenen ya da ilgili kisilerin baskin 6zellikleri nedeniyle
yonetici ve yonetimden farkli olarak lider ve liderlik kavrami ortaya c¢ikmuistir.
Liderligin aslinda isletme liderligi ile ayn1 anda gelistigi kabul edilmistir (Drucker,
1999). Dolayisiyla teoride gelisen isletme yonetimleri ve liderlik bigimleri 6zel

sektorlin yaninda tiim diinyada kamu sektoriinii de degistirip doniistiirmiistiir.

1.1. Liderlik Kavram

Insanoglunun daha formel olan y&netici kavramindan daha informel olan
liderlik kavramini kesfetmesi bilimsel alanda da incelenmistir. Ilk 6nce Amerika

Webster sozliigiinde yer bulmustur. Daha sonra liderlik kavrami 1976°daki Ingilizce



Oxford Soézliigii'nde yer alarak, “bir grup insana liderlik etmek, bir konuda

digerlerini etkilemek” seklinde tanimlanmustir.

Lider kelimesinin Tiirk¢e karsiligi ‘onder’ olarak ifade edilmektedir. Anccak
lider kavraminin Tirkgeye yerlestigi ve bu sebeple yapilan arastirmalarda daha ¢ok
lider kelimesinin tercih edildigi bilinmektedir. Dilimize yerlesen lider kelimesi,

giinliik yasamda ve bilimsel alanda kullanilmaktadir.

Yonetimde klasik yonetici tarzinin yerine lider becerilerine sahip olmasi
gereken lider yonetici kavrami tartisilmaya baslanmistir. Liderlik konusunda
aragtirmalardan ilki Kurt Lewin (1967)’in yaptigi arastirmalardir. Bir maske
fabrikasinin ¢alisanlarina yonelik arastirmalar yapmuistir. Lewin bu arastirma
sonucunda, serbest birakici, demokratik ve otokratik liderlik davraniglar1 sergileyen
ti¢ liderlik davranigsini ortaya koymustur. Bu liderlik tarzlari daha sonra Davis’in
aragtirmalartyla (1982) gelistirilmis ve tii¢ liderlik davranigina destekleyici ve
koruyucu liderlik tarzlarini eklenmistir. Cagimizda liderlik tarzlari; serbest birakici,
demokratik, otoriter, destekleyici ve koruyucu seklinde bes gruba ayrilmistir (lzgar,
2002).

Lider ve liderlik, literatiirde bircok akademisyen tarafindan iizerinde durulan
ve bu nedenle de birden ¢ok tanimi yapilan bir kavramdir. S6zciik anlami itibariyle
lider, bir partinin veya bir kurulusun en {ist diizeyde yonetimiyle gorevli kimse

demektir (TDK Sozligi, 2015).

Tosun, liderligi ortak amaclar i¢in birlesmis kisiler ile onlarin davraniglarini
belirleyen bir sahis arasindaki miinasebet seklinde tarif edilmistir. Bu tanimda
belirleyici olanin lider konumundaki kisi oldugu goriilmekte dolayisiyla tanimi dar
kapsamli ve tek yonlii olarak ele almaktadir. Bagka bir tanimlamada ise lider, ileriyi
goren, birey ile Kitlelerin arzu ve gereksinimlerinin gerektigi anda farkina vzran,
kitlenin bu rzu ve ihtiyaglarimi oOrgiitleyip esgiidiimii saglayan yaratici kisi olarak

tanimlanmustir (Tosun, 1992).

Ergun, bir kimsenin lider olarak kabul edilmesini Once tstiin niteliklerinin
bulundugunun izleyenlerce kabul edilmesine, bu niteliklerin onlara giiven vermesine

ve sonra da onun etkisini kabullenmelerini saglayabilmesine baglamistir (Ergun,



2000). Ergun, lidere iliskin yaptigi bu tanimlama ile liderin {stiin niteliklere sahip
olmasindan ziyade, onu takip edenlerin liderde bu niteliklerin bulundugun

inanmalarina vurgu yapmaktadir.

Bazi1 kosullarda, belirlenen bireysel veya orgiitsel hedefleri yerine
getirmekamaciyla kisinin baskalarmin faaliyet ve diisiincelerini etkilemesi ve
yonlendirmesi ile olusan siire¢ (Kogel,2003) seklinde tanimlanan liderligin tarihi
insanlik tarihi kadar eskidir. Ortak bir ama¢ etrafinda kenetlenen insan
topluluklarinda genellikle ilgili gruptan kisi ya da kisiler kendi kisisel 6zellikleriyle
On plana ¢ikarlar ya da sartlarin ve ¢esitli durumlarin zorunluluk haline getirmesiyle
baskin kisilikler 6n plana c¢ikarak toplumu belli ama¢ ya da amaglar etrafinda

birlestirerek yonlendirirler.

Toplumun birtakim ihtiyag¢lari, durumun gerektirdigi zorunluluklar ya da ilgili
kisilerin baskin ozellikleri nedeniyle ortaya ¢ikan lider ve liderlik kavrami bilimsel
alanda da incelenmis ve liderlik teorilerine konu olmustur. Klasik yonetim
teorilerinin yaninda hem kamuda hem de 6zel sirketlerde yeni yonetim tipleri ve

liderlik teorileri olarak uygulanmaya baslanmistir.

"Liderlik ve Yoneticilik birbirinden farkli kavramlar olarak kabul
edilmektedir. Aynm1 oldugunu savunanlarin yaninda farkli oduklarini savunanlar
cogunluktadir. Liderlik kabullenme ve benimsenmeyle olusurlen yoneticilik atama

mecburi kabul ve resmi otorite olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Liderlik, orgiitiin basarili olmas1 amacila tiyeleri giidiileyerek ve etkin olarak
yonetirken, yonetimde isedogruluk, itimat, seffaflik ve calisanlarla karsiliklisaymay1
saglama (Aktan, 1999: 286) olarak tanimlanmustir.

1.2.Lider ve Etik

Degisim ve doniisiim yasamin bir parcast olmakla beraber globallesen
diinyada ozellikle de rekabetin ¢ok oldugu is alaninda, yakin zamanda bu etkinin
giicii hizla artmaktadir. Orgiit ve kurumlar, sinayi gelisme, toplumsal ve kiiltiirel
yapiyla birlikte, teknoloji gibi bir¢ok alanda bu degisim ve doniisiimlerden oldukga

etkilenmektedirler. Dolayisiyla bugiin basarili goriinen orgiitlerin



yonetimlerigelecegin basarili yonetimleri olmalari, doniisiimii gerkli oldugu siireden
once tahmin edipkurumlarini hazirlamalar1 degisime ve zamanin ihtiyaglarina gore
hazirlamalilar (Erdil ve Keskin, 2004).

Degisimin boyutlarinin asir1 olmasi, sonucunda bellenmedik etki birakma
potansiyeli barindirmasi bu olgunun 6nemle dikkat edilerek iizerinde durulmasina
neden olmustur. Bu ani ve bagdondiiriicii doniisiim degisimler, degisimlerin iyi
yonetilmesi ve orgiit yonetim ve iiretim slireglerinin dikkatle takip edilerek degisime
entegre halinde yliriitiilmesi gerektigi fikrini gelistirmistir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin ne olduklarinin tartisilmasinin yaninda
liderin ya da yoneticinin ne oldugu ya da nasil olmasi gerektigi konusunda da

tartismalar devam etmektedir.

“Hic¢ etkilemesi olmayan bir kimse bir oOrgiitiin basi1 olabilir, ama lider
olabilmesi igin etkilemeye sahip olmas1 gereklidir” (Ergun, 2000). Bu iki kavramin
yaninda yoneticilik ve liderlik kavramlarinin yaninda bu kadar etkileme giiciine sahip
olan bir pozisyonda yer alanlarin toplumun etik degerlerine sahip olmasi gerektigi de

tartisilmaktadir.

Bu tanimlamayla da liderligin ya da liderin 6nemli bir nitelige sahip olmasi
gerektigi sonucuna ulasilabilir. Bu nitelik, etkileme giiciine sahip olmasidir. insan
davraniglari, aligkanliklari, yetenekleri her bir bireyde fakli farklidir. Bu farkh
nitelikteki ve yapidaki bireyleri ortak bir amag igin bir araya getirip, eylemlerini
yonlendirmek olduk¢a zordur. Bunu basarabilmek 6zel bir yetenek, kapasite
gerektirir. Burada sozli edilen zor kullanma giicii degildir. Zor kullanarak, kati
emirler vererek, uyulmamast halinde ceza yoluna giderek de Orgiit amaclarina
ulagsmak olasidir. Ancak, mutsuz, is tatmini olmayan c¢alisanlar yaratan bu yontem

giiniimiiz ¢agdas orgiitlerinde kabul gérmesi uzak bir yontemdir.

“Liderlik, insanlarin hayatlarinda planladiklar1 ve aldiklar1 kararlari eyleme
doniistiirmelerini saglama sanatidir”(Ergun, 2000). Burada liderlik plan ve hedefleri
gerceklestiren kahraman seklinde tanimlanarak bir liderin toplum i¢in anlami

vurgulanmigtir.

Diger yandan; “Lider, takipgilerine sdlediklerini isteterek yaptirma giicline

sahip olan kisi”(Tosun, 1992) seklinde de tanimlanmustir.



Tosun ve Ergun’un yukaridaki tanimlamalari, liderin, grup iginde
calisanlarinin  ¢abalarinin  glidiilenmesi ve amaca yonlendirilmesinde zor
kullanmaktan farkli bir nitelige sahip olmasi1 gerekliligine isaret etmektedir. Bu
tanimlamalar dogrultusunda, calisanlarda istek olusturmak gerekmektedir. Yani

calisanlar zorunlu olarak degil, kendileri istedigi i¢in ¢aligmaktadirlar.

“Liderlik, orgiitiin ortak hedef ve amagclari i¢in takipgileri ve kitleleri biraraya
getirme ve motive etme becerisidir. Liderin zekasi, egitimi, tecriibe istiinliigli bu

becerinin kullanilmasinda yardimei1 olan liderlik 6zelliklerindendir”

“Liderlik, toplumsal bilim yazininda {i¢ anlamda kullanilir; bir kadroyu
simgeler, bir kisiyi nitelendirir, bir davrams kategorisini simgeler. Ornegin bir
ustabasi ya da sef olmak i¢in bir yoneticilik kadrosunu isgal etmek gerekir”(Ergun,
2000). Burada liderlik hem bir davranig hem de bir isgal edilen makami temsil ettigi

vurgulanmaktadir.

Insanlarn  bir araya gelip, grup olusturmalari, ortak hedeflerini
gerceklestirebilmeleri i¢in bir amag¢ gereklidir. Her grubun bir lideri olmali ve bu
lider diger iyeleri etkileyebilmelidir. Liderligin olusmasi i¢in uygun ortam
gereklidir. Son olarak, grubun liderin yaptig1 bu etkiyi benimseyerek arkasindan
giden izleyenlerinin olmas1 gerekir. Liderin olabilmesi i¢in takipgilerinin olmasi

gerekir. Izleyenler olmadan lider olmaz.

Lider baskalarini belirli amaglar dogrultusunda yonlendiren kisidir. Burada
liderlik ortaya konulan amaglara insanlar1 giidiileyen ve o amaglarin gergeklesmesi

i¢cin yonlendiren seklinde tanimlanmigstir

Lider, bireyleri belirli hedefler icin biraraya getirme ve bu hedefleri
gerceklestirebilmek amaciyla bu bireyleri mobilize edecek beceri ve bilgilerinin
yekiintidiir (Eren, 2001).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak liderlik hakkinda sunlari sdyleyebiliriz.
v Liderlik bir siirectir.

v’ Liderlik bir etkilemedir, lider grup tiyelerini etkiler.



v Liderlik, ortak amaglarin varhiginda anlamhidir. Liderler, ortak amaglarin
gerceklestirilmesinde yeni siiregler baglatirlar veya bu tiir amaglarin yaratilmasina

onculik ederler.

v Lider grupla yani izleyiciyle vardir. Bir kisinin lider olup olmadigini

anlamak i¢in onu izleyenlerin olup olmadigina bakariz.

v' Lider, orgiitin kurumsal ve bireysel boyuttaki gereklerini yerine
getirmeye yoneliktir. Kuramsal boyuttan 6rgiitiin amaglarinin yerine getirilmesini,
bireysel boyuttan ise is gorenlerin duygu, diisiince, beklenti ve amaglarini dikkate

almast beklenmektedir

v' Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri icin, hem yoneticilere hem de liderlere
ihtiyaglar1 vardir. Orgiitler iyi yoneticiler egitmenin ve aym zamanda liderler

gelistirmenin yollarin1 bulmak zorundadirlar.
Liderlik bir¢ok nedenle 6nemini asagidaki nedenlerle siirdiirmektedir:

Iyi isleyen bir orgiit yapisim meydana getirmek ve biitiin calisanlarin
calismalarini devamli izlemek olanaksizdir. YoOnetim, ¢alisanlardan tiim sartlarda
beklentilerini gerceklestirme imkanina kavusmayabilir. Bu sebeple ¢alisanlarin
gayretlerini devamli bir sekilde amaglara yonlendirecek bir isleyise gereksinim

liderligi ortaya koymaktadir. Baz1 6zellikler lideri tanimlar:

v Lider g¢ekisme iginde olan taraflar arasinda etkin bir arabuluculuk yapar.
Lider ¢alisanlarcahiirmet edilen ve talimat ve emirleri arzuyla dinlenen bir birey
oldugundan, bireyler ve takim-gruplararasi olabilecek catismalarin ¢ozlimiinde

onemli rol oynar.

v' Liderlik, orgiitin dinamik yoniinii olusturur; Orgiitte hareketi saglar,

isgorenlere insiyatif verir, onlar gii¢lendirir, 6zendirir ve harekete gegirir.

Son yillarda teoride 'Etik Liderlik' konusu ile 'Lider ve Etik' konular1 ¢okga
ele alinmaktadir. Isletme yonetimlerinin basariy1 elde ederken sadece basari ve kara
odakli degil ahlaki ve etik degerleri de hesaba katilmasi 6nemli hale gelmistir.
Basaril1 bir liderin ahlaki olmasiyla tam basarili sayilabilecegi vurgulanmistir. Ahlaki
liderlerin 6zellikleri kisaca soyle siralanmistir (Yilmaz, 2002):

e Takipgilerini sevklendirme Ve i¢ huzur yaratma yetenegi;



Fikirlerini ve davranislarini estetik yollarla yayabilme yetenegi;

Yiiksek vizyonlu ve iiyelerine de vizyoner olmalar igin onlari tesvik etme
yetenegi;

Sahsi gorev ve sorumluluklarinidogluluk kistasiyla yliriitme yetenegi;

Glglii ve zayif yanlarini, komplekslerine yer vermeden degerlendirme
yetenegi;

Daha biiyiikk amaclar gozeterek, sahsi ve bencil yonelimlerine karsi koyma
yetenegi,

Disiplinli bir tiretkenlikle insiyatif alma yetenegi;

Siirekli gabali ve engellerin bertaraf edilmesinde kararli olma yetenegi;

Ast st iliskileriniidrak etme ve bu tiir iligkilerin karsilikli baglilik ve giiven
temelli olarak hizmet iliskilerine evrilmesini kolaylastirma yetenegi;,

Adil bir ig ortamu i¢inr katalizor gorevini yerine getirme yetenegi;

Problem ¢oziimiinde analitik diisinmeyi uygulama yetenegi;

Karsilikli fikir alis verisi yapma suretiyle tartismalara etkili bir sekilde
katilma yetenegi;

Ahlaki ogiitleri liderlikte dnemliligi sadece gilinlimiizde 6n plana ¢ikmis bir

durum degildir. Insanlik tarihinin bir¢ok dénemlerinde ifade edilmistir. 1069 ve 1070

yilarinda kaleme aldigi Kutadgu Bilig adili eserinde Yusuf Has Hacib, liderde

bulunmasi gereken etik 6zellikleri su sekilde siralamistir (Aktan, 1999):

Diiriist olma ve dogruyu sdyleme
Iyi huylu olma

Adalet sahibi olma

Takva sahibi olmak

Cesur olma

Sakin ve sabirli olma

Miitevazi olma

Iliml1 kisilige sahip olma
Karigtiran olmama

Kot aliskanligi bulunmama

Eli agik olma
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e Kurallar1 dogru koyarak grubun refahina ¢alisma
e Zalim olmama
e Basarili ¢alisanlar1 6diillendirme
Bunun yaninda bazi yazarlara gore bir liderin adil olmasinin onun en temel
sifat1 oldugu vurgulanmistir (Ozel, 1998). Bir liderin var olusunu ve etkisini uzun
zaman i¢inde devam ettirmesi koydugu kurallarin adaletli olmasi neticesinde
takipgilerini korumastyla miimkiindiir
Lider, her yoniiyle o©rnek olmali, bu ornek kisilik calisanlara da
gosterilmelidir. Organizasyonda eger isgorenlerden b kisiseleklenen bireysel
davraniglar bazi siradis1 atilimlar gerektiriyorsa, liderler doniisiim ve degisimi kendi
icerinde bagslatarak diger iiyelere onciilikk etmelidir. Bir sonraki adim ise, yliksek
kademedeki idarecilerin meydana gelen doniisiime kendini 6grenmeyle uyarlayan

calisanlarin bu davranislarinin siirekli hale getirilmesi ve ddiillendirmesidir.

Burada liderligin ne olmadigin1 vurgulamak bu olgunun anlasilmasini daha da

kolaylastirmaktadir (Merih, 2015):

Liderlik bir ayricalik pozisyonu degildir.

Liderlik bir kisilik kiiltiiri olusturma degildir.

Liderlik vazgecilmez olmak degildir.

Liderlik baskalarin1 suclama degildir.

Lider amaglara yoneltir. Ask, sevk, heyecan verir. ikna edebilme kabiliyeti
yiiksektir. Davraniglara yon verebilir. Etkilesim odakli, sosyal iliskileri biitiinlestirici
yapistyla One ¢ikar ve hitap ettii kitleyi ayn1 amag¢ etrafina toplar ve giidiiler,
biitiinlestiricidir. Literatiirde baz1 degisik liderlik yaklasimlar1 mevcuttur. Literatiirde
ozellikler, davranigsal, durumsal ve modern liderlik teorileri olarak dort ana gruba
ayrilmistir. Son yillarda modern liderlik teorileri bashgr altinda yonetim ve

organizasyon alaninda bir¢ok liderlik teorisi gelistirilmistir.
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1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici ile lider birbirinden ¢ok farkli insan tipleridir. Orgiit ydneticisi,
tanimlanan géreve atama yoluyla getirilir; ¢galismalarinin, yetki ve sorumluluklarinin
smirt belirlidir. Yonetici olan kisiler bir atama sonucu yerlerine geldiklerinden, kendi

isteklerinden ¢ok, gereklerden dolay1 amag belirleyip, rutin isler yaparlar.

Buna karsilik lider, kendi amaclar1 dogrultusunda caligmalar yapar, lider
olmak farkli sartlar1 gerektirir. Liderlik atama yoluyla olmayip, ilgili kisinin

icerisinde yasaditagidig1 bazi 6zellikleri nedeniyle olusur.

Liderlikle ilgili tartismalar, 1997 yilinda Harward Business Review’de
Abraham Zaleznik tarafindan “Yoneticiler ve Liderler, Ikisi Farkli m1?” adli
makalenin yayinlanmasiyla baglamistir. Makalede, lider ve yonetici arasinda fark
oldugu liderin yenilik¢i, yoneticinin ise tekrar tekrar ayni isi yapan kisi oldugu
belirtilmistir. Iyi bir lider ayn1 zamanda yoneticidir ama y®netici ayn1 zamanda lider
degildir. Bennis, lider ve yonetici arasindaki farki; icinde bulundugu sartlara hakim
olanlar veya ona teslim olanlar olarak algilamaktadir. “Bu sartlarda ancak bunu
yapabilirim” yaklasimi sergileyen yoneticilerimizin olaylara bakis acis1 Zaleznik ve

Bennis’i hakli ¢ikarmaktadir.

Liderlik, daha once de belirtildigi gibi belirli kisilerin belirli sartlarda ve orgiit
oOrgiitiin hedeflerini yerine getirmek {izere bir kisinin etkiledigi kisilerin davranigini

etkileyip yonlendirmesi seklinde tanimlanmusti.

Lider, takipgilerini belirli bir amaglara yonlendiren ve onlar1 etkileyerek
harekete gegiren kisidir. Yonetim ise bir Orgiitteki faaliyetler i¢in klasik yonetim
anlayis1 gergevesinde planlama, orgiitleme, koordine ve kontrol etme faaliyetidir.
Yonetim isi, klasik yonetim fonksiyonlarmi gerceklestirirken resmi olarak
yetkilendirilmis ve cercevesi ¢izilmis ¢alisanlarin etkilenmesine ihtiyag dumadan ve

yonlendirme gereksinimi olmayan rutin bir orgiitsel faaliyet olarak ortaya cikar.
Lider ile yonetici arasindaki farkliliklardan bazilart sunlardir (Bennis,1996):

Lider, takipgilerince izlenir, her yonetici lider degildir, lider olmayan

yoneticilerin etkileme yonlendirme ve doniistiirme etkileri zayiftir.
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Lider, grup iiyelerince duygusal kabullenen sahistir. Tasidigi bu o6zellik
nedeniyle belirlenen orgiitiin hedeflerine ulasilmasini kolaylastirir. Yonetici ise,
zorunlu bir bagla orgiite baglanan, orgiitte yer alanlarin belirlenen sinirlarda ancak

arzularmin tatmini ve beklentilerinin karsilanmasi isini yaparlar.

Yonetici, orgiitiin ortaya koydugu hedefleriyle daha cok ilgilidirler. Liderin
ana hedefi ise orgiit tiyelerinin ihtiyaglari olup ikisini de basarabilmektedir.

Lider, takipgilerinin kisisel veya duygusal olan, bazen orgiit hedeflerinden
ayri ya da zidd1 gereksinimleri de gidermeye gayret eder. Yonetici, idare eder,
benzerleri ¢cok olup bir kopyadir, mevcudu muhafaza eder, sistemler ve drgiitsel yapi
tizerinde durur, kontrolii dnemser, kisa donem perspektif sahibidir, nasil ve ne zaman
sorularina bakar, statbkocudur, emsallere bakarak calisir, esaa hatla ilgilenir, 1iyi

askerdir, verilen/emredilen isleri dogru yapar.

Lider, yenilik¢idir, kendine has orjinaldir, yapiy1 gelistirir, insanlar odaklidur,
giivenlidir ve ilham kaynagidir, uzun dénemli perspektif ¢izer, ne ve nicin sorulari
tizerinde durur, ileri goriislii ufku aciktir, meydana getirir, statiikoya karsidir,

insiyatif kullanir bagina buyruk karar alir uygular, dogru isi yapar.

Yoneticiler kare sapka giyen, Ogretimle bir seyler 6grenen, liderler genis

sapka giyen egitime yonelen kimselerdir.

Bir kisinin belli bir grubun onu takibi suretiyle onlarin ortaya koydugu belli
amaglart gerceklestirme siireci liderlik siirecini olusturur. Yetki ve sorumluluklarinin

siirlari iggorenlerden bagimsiz olarak belirlenmistir.

Liderlik temel olarak etkileme kapasitesiyle ilgilidir, bu kapasite bigimsel
yapida bulunmayabilir. Bu bas olma ile liderlik arasindaki farki belirtir. Hig
etkilemesi olmayan birisi bir Orgiitiin basit olabilir ama lider olabilmesi icin

etkilemeye sahip olmasi gerekir (Ergun, 2000).

Liderlik bir atama yoluyla olugsmayan, kisinin bagli oldugu orgiit igerisinde

bazi 6zellikleri ile temayiiz etmesiyle ortaya ¢ikar.

Lider orgiitteki takipgilerince izlenen kisidir, tim yoneticiler lider olarak

adlandirilamazlar.
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Lider kendisini izleyenlerin gereksinimleriyle ilgilenir. Yonetici Orgiitiin

amaglarina ulagsmasi i¢in ¢alisir.

Lider, isgorenlerle dogrudan iletisime agirlik verir, yetkilerini biiyiik 6lciide

devreder, yetki ve sorumluluklarin1 agik olarak tanimlamaya agirlik verir (Ergun,

2000).
Lider yap1y1 harekete gegirir ve anlayighdir.

“Yapiyr harekete gecirme ile liderin grup etkinliklerini ve grupla bu
etkinlikler arasindaki iligkileri tanimlamasi ve oOrgiitlemesine iliskin davranislari,
anlayis ile ise grupla iligkilerinde karsilikli giiven, saygi, yakinlik ve sempati

kastedilmektedir.

Sekil 1. Yonetici ile Liderin Farkliliklar

Yonetici Lider
Idare eder Yenilik yapar
Kopyadir Kendine 6zglidiir
Sistemler ve yapi lizerinde odaklasir Insanlar iizerinde odaklasir
Muhafaza eder Gelistirir
Tutucudur Degisime agiktir
Kontrole giivenir Giiven ilham eder
Statiikocudur Yenilik yapar
Taklit eder Yaraticidir
Tam bir askerdir Basina buyruktur
Verileni dogru yapar Dogru olan isleri yapar
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Sekil 2. Belli Olgiitlere Gore Yonetici ve Lider Farkliliklari

KARSILASTIRMA OLCUTU YONETICI LiDER
Bulundugu konuma gelme Atama yoluyla [zleyenlerin

bi¢imi benimsemesi yoluyla
Amaci Orgiitsel amac1 gerceklestirmek | Daha ¢ok bireysel

gereksinimleri

karsilamak
Kullandig: giiciin kaynagi Bulundugu konumun kendisine | izleyenlerin
verdigi yasal gii¢ kendisine verdigi

etkileme giicii

Degisime kars1 tutumu Var olan yapiy1 ve prosediirii Yeni yap1 ve
kullanir prosediirleri baslatir
Orgiit icindeki sayis1 Tepe yonetici konumunda Birden ¢ok olabilir

genellikle bir tanedir

1.4. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunda birgok teori gelistirilmistir. Herbirii, liderlik davraniginin
farkli yanlarmi ele almistir. Bu konuda degisik degiskenleri kullanan bu
yaklagimlar bir kismi liderligin dogustan geldigini illeri siirerken, diger kism1 da
daha sonradan lidelik davraniginin gelistirilebilecegini illeri stirmektedirler. Yeni
kosullarin devreye girmesiyle de bu alanda bir¢ok teorinin dogmasina zemin

hazirlamistir.
1.4.1. Ozellik Yaklasim

Liderlik yaklasimlarindan ilkidir. Liderlerin sahip oldugu kisisel vasif ve
Ozellikleri esas alir. Yaklagimin iddiast liderin, birtakim &zellikleri nedeniyle
orgiitteki diger bireylerden farkl1 bir sahis olmasi gerektigidir. Ilk olarak ortaya ¢ikip
kabul goren bu yaklasima gore kisinin toplum i¢indeki liderligi kisinin kendine has
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla topluluktan baskin o6zellikleri
nedeniyle ayrilan ve dogustan {istiin kabiliyetle dogduguna inanilan liderlik teorisi

tirtidiir.
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Bu teori liderligi, kisinin var olan karakteristik 6zellikler itibariyle ele alir.
Bireydeki iyi liderligi goteren ozelliklerin neler oldugu sorusuna cevap arar. 1940
yilinda Charles Byrd liderlige katkida 6zellikleri yaptig1 arastirmalarda bulunmustur.
Ondan sonra William O Jenkinsin yaptigi arastirmalarda liderlerin iginde
bulunduklar1 gruplardan farkli ve izole 6zelliklerini tespit ederek 6zellikler teorisinin
diististi trendini ortaya koymustur (Akat ve Budak, 1994). Dolayisiyla grubun kabulu

ve liderin becerilerinin lideri lider yapan etkenler oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Eski caglarda, liderin ozelliklerinin incelenmesinde, onlarin insaniistii
ozelliklere sahip olup olmadiklar {izerinde duruluyordu. Bu goriis daha sonra yerini
“iyi bir liderde bulunmasi gereken niteliklere” birakmistir (Aytek, 1978). Lider
olarak baz1 dzellikler tasimak gerekse de yeterli degildir. Iyi bir liderin saship olmasi
gereken ozellikler daha onemlidir. Ozellikler teorisi, liderin iistiin kisisel 6zelliklerini
ele alarak incelediginden insanin istiin olan oOzelliklerinin ne oldugu fikrine
odaklanmugtir. Bu teori liderleri “Biiyiikk Adam” seklinde niteler. Ozellikler

yaklagim, teoride uzunca bir zaman kullanilmistir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009).

1907-1947 yillar1 arasinda kabul géren bu yaklagimin baslica 6zellikleri soyle

siralanabilir:

J Bir idealin olaganiistii ya da dogustan gelen gayri ihtiyari olarak
bahsedilmis nitelikleri vardir.

o Belirli bireyler toplum i¢inde yasadiklari toplumdan farkli olarak
dogal bir idare yetenegine sahiptir.

o Liderler, yine yasadiklar1 toplumda kendilerini takipgilerden ayiran
kisisel 6zelliklere sahiptirler.

. Bu yaklasimda bireyin ya da toplumun durumu ya da i¢inde yasanilan

kosullar teoride dikkate alinmaz.

Ozellikler yaklagiminin, “Nasil lider olunur?” problemine cevap verememesi,
yonetm bilimcileri farkli etkenleri arastirmaya zorlamistir. Bazi arastirmalar
neticesinde kisisel ozelliklerden ziyade lider olarak kabul edilen, kabul géren kisinin

davraniglarinin tiyelerden farkli oldugu anlasilmis ve davranigsal liderlik teorisi
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meydana ¢ikmistir. Biitiin bu 6zellikleri tablo haline getirmek gerekirse bir liderde ve

iyi bir yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler sunlardir:

Sekil 3. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Fiziksel Ozellikler | Diisiinsel Ozellikler | Duygusal Ozellikler Sosyal Ozellikler
Giglilik Zeka Algilama Dostluk
Yas Dikkat Kendini kontrol Kendini kabul ettirme
Boy Inisiyatif Giiven duygusu Disa doniikliik
Cinsiyet Kararlilik Sevmek vesevindirmek Iyi iletisim kurma
Yakigiklilik leriyi gérme Hirs Arkadaslik yetenegi
Irk Sorumluluk Yiiksek bagsarma duygusu
Etkileme Gergekeilik
Aktivite Bilgi
Giizel konusma vb. Yetenek
Ikna etme

Liderlerde bu sayilan 6zelliklere dayali bir bilesiminin bulunmasi gerekir.

1.4.2. Davramssal Liderlik Yaklasinm

Insanlar farkli kisilik 6zellikleri tasir. Dolayisiyla farkli kisiliklerin farkli

durumlarda farkli davranislar ortaya koyabilecegi aragtirmalarda tarafindan ortaya

konulmustur. Bu teoriye gore liderin géstermis oldugu davraniglar 6nemlidir. Liderin

orgiitici iletigimi, yetki kullanimi sekli ve devri, planlama bi¢imi ve orgiitii denetimi

gibi yonetim etkinlikleri liderin etkinligini belirleyen etkenler olarak ortaya ¢ikar. Bu

teoride iki liderlik tipinin iizerinde durulmaktadir. Géreve yonelmis lider tipi ve

insana yonelmis lider tipleridir.
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Davranigsal liderlik teorisinde kisinin dogustan gelen Ozelliklerden ¢ok
kisinin liderin kisi ve olaylar karsisinda takindigi tavrin sonucu olarak toplumun
kabuliiyle 6n plana ¢ikmasidir. Bu yaklasim da liderin kisiye ya da ise odaklanmasi

esasina dayanarak serbestiyet¢i, demokratik ve otokratik davranacagi belirlenmistir.

Bu teoriler birtakim bilim adamlarinca degisik kategorilerde degisik basliklar

altinda toplanmustir.
1.4.2.1. Kurt Lewin’in Klasik Ayrim

Otokratik Lider: Grup politikalarinda katkist minimumdur. Sadece
soruldugunda cevaplar. Yonlendirici degildir. Ustiin karar alani genistir. Ust tek
basina karar verir. Is miktar: artar. Lider ayrilinca ¢alisma azalir, liderin sahsina bagh
otokratik bir ¢calima alani1 vardir. Tatminsizlik, gecimsizlik, saldirganlik mevcuttur.

En etkisiz liderlik sekli olarak kabul edilir.

Laisseiz- Faire Ozgiir Birakic1 Lider: Bu liderlik bi¢imi de asir1 bir sekilde
caliganlara ve alt kademeye oOzgiirlik biraktigindan bazen basibozukluga varan

durumlarin ortaya ¢ikma ihtimali mevcuttur.

Demokratik Katihmer Lider: Grubun karar alani daha genistir. Grup karar
verir, iist, koordinator olarak gdrev alir. Isin niteligi ve ¢alisanlarin alt kademelerin
tatmini ile verimi artar. Lider ayrilinca ¢ok az bir kayip olur. Moral tatmin yiiksektir.
Uzun donemde en etkin ve verimli liderlik tarzdir. Farkl kiiltiirlerde, farkli sonuglar1

olabilir.
1.4.2.2. Ohio State Universitesi Arastirmalari

Insan iligkilerine Déniikliik: Orgiit lideri ile takipgileri arasindaki saglikli
bir iletisim mevcuttur. Bu nedenle arkadaslik, giiven, saygi, sicaklik, astlarinin
kendisi ile gorlismesini kolaylastirir. Lider degisikliklere hazirdir. Lider, asti

azarlamak yerine, yapilan isi cezalandirir.

Goreve Doniikliik/ Yapiyr Harekete Gecirme: Orgiitiin is ve gorevlerinin

lider tarafindan planlanmasini igerir. Lider, ¢alisanlarin gorev ve rollerini belirlerken

18



oncelikle kendi rol ve gorevini tanimlar. Net bir sekilde ve iyi tanimlanmig gorevlere
sahip olan oOrgiit, saglam iletisim kanallar1 ve ig gorme yontemleri planlanmis ve
mevcut hale getirilmistir. Lider her boliimiin amag¢ ve hedeflerini belirleyerek
astlarindan, boliimiin amaclarma goére hareket etmelerini ister. Kisisel
cezalandirmalar yerine kapasitesiz isi cezalandirir. Astlarina sormadan bazi gorevleri

iistlenir.
1.4.2.3. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar

Bu ¢aligmalar klasik yonetim ve iiretim tarzlarinin ¢alisanlarin verimliligini
artirmadigint dislinerek insan iliskilerini temel alir. Likert'in onciiliikk ettigi bu
calismalarda c¢alisanlarin memnuniyetinin yaninda Orgiitiin verimli islemesi icin
nelerin yapilmas: gerktiginin ortaya konulmasidir. Ise ve isciye yonelmis liderler

incelenmis ve is¢iye yonelen liderler daha verimli bulunmustur.

Likert'in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert Michigan Universitesi igin yaptig1
arastirmalarind, orgiitlerin kullandigi yonetim bigimlerini 1'den 4'e kadar uzanan bir

stireklilik arz eden bir yap1 oldugunu belirtmistir. Bu sistemler kisaca (Eren, 2003):

Sistem 1:YOnetim, alt kademelere nadiren kararlara katilma imkanina sahip
olmakta, yoOnetim astlara giiven duymamamaktadir. Alinan Kkararlarin ¢ogu ile
amaglarmm  belirlenmesi,  organisasyonun  yilksek  kademesi  tarafindan
belirlenmektedir. Boylece hiyerarsik bir sekilde diger alt tabakalara gegmektedir. Alt
kademeler goniil rahathigi ve i¢ tatminden ziyade ceza, tehdit vb.yontemler
kullanilarak ¢alistirilmakta ve 6diillendirme ile giiven ve ihtiyaglar karsilanmaktadir.
Sagliksiz dikey bir ast-iist iletisimi mevcut ve iliskiler c¢alisanlarda korku ve
giivensizlik vardir. Orgiitiin denetim, yonetim ve kontrolii {ist yonetimde olup iiyeler
orglite karsi giivensizlik hissi i¢inde oldulkarindan bu Orgiite karst diizensiz

birlesmelere giderler.

Sistem 2: Burada ydnetim, sistem 1'den farkli olan yani bu sistemde astlara
kars1 gliven duymasidir. Bu durum kisinin hizmetkar veya ¢alisanina karsi gosterdigi
giiven duygusu bi¢ciminde olusmustur. Ayrica karar alma, Orgiitin amaclarin

belirleme ve yoOnetim siirecleri yine iist yonetimce yerine getirilmekte olup alt
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kademelere aktarilmaktadir. Sadece bazi karar ve kontrol siireclerine orta ve alt

kademeler dahil edilmektedir.

Sistem 3:Y06netimin bu yaklasimda alt kademelere olan giiveni 6nemli 6l¢tide
yiiksektir. Ana politikalarin olusturulmasi ve alinacak kararlar, ¢ogunlukla fist
yonetim kademleri tarafindan gergeklestirilir. Alt kademelere alt diizeylerde teknik
icerikli karar vermelerine izin verilir. iletisim, dikey ve yatay olmak iizere ift
yolidiir. Astlarin sorunlar1 yonetmce ilgilenilerek giderrilmeye calisilir. Sik olmasa
da olarak uygulanan cezalar giidiileme araci olarak kullanilir. Onemli kontrol
faaliyetleri iist yonetim ile orta kademelerdeki yonetimlerden alt kademelere gegirilir

ve boylece alt kademelere sorumluluk duygusu yiiklenmis olur.

Sistem 4:Bu sistemde {ist yonetimin alt kademeler giiveni tamdir. Karar
verme dengeli sekilde tiim kademelere boliistiiriilmiis dagitilmis ve koordineli bir
bicimde islemektedir. iletisim sadece yatay ve dikey olmayip yanlara da olacak
sekilde dogru islemektedir. Orgiit iginde astlar ile {istler arasi iletisimde yatay
iletisim bi¢imi hakimdir. alt kademelere liretim ve yonetim siireclerine katarak
bunlar1 degerlendirme karar olusturma imkani saglanmis ve yiiksek bir motivasyon
saglanmustir. Ust derecede giivenlik ve arkadashk duygusu orgiite hakimdir. Alt

kademeler yonetime dahil edilerek sorumluluk verilmis ve yetkilendirilmislerdir.

Sonug olarak sistem 1, gorevi eas alan astlar1 ihmal eden kat1 ve statik idare
bicimini temsil eden sistemdir. Sistem 4 ise, yonetim ve kontlol islevlerini
kademelere dengeli dagitan giivene dayali yonetim sistemidir. Sistem 2 ve 3 sistem 1

ile sistem 4 arasindaki durumlari temsil eden yapilari karakterize etmektedir.
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Sekil 4. Likert’e Gore Liderlik Tarzlar1

Liderlik

Degiskeni

Sistem1

Istismarci

Sistem?2

Yardimsever

Sistem3

Katihhmel

Sistem4

Demokratik

Astlara giiven ar

Astlara Giiven

Efendi-Hizmetci

Karar kontroli

liderde olup

Her konuda, tam

yok giiveni guven
smurlt giiven,
Ustleri ile is )
conl Astlar is Astlar
onularini
Astlarm konularinda kendilerini Astlar kendilerini

serbestlik hissi

goriismede astlar

kendilerini fazla

yeteri kadar

tam olarak serbest

kendilerini ]
serbest serbest hissederler.
serbest . .
) hissetmezler. hissederler.
hissetmezler.
Genel olarak

Astin fikri ¢ok Ara-sira astin astlarin fikrini Astlarin her zaman

Ast-iist iligkisi A o
fikri sorulur fikri alinar.

az almir. alir, onlardan

yararlanir.

Kaynak: Eren, 2003
1.4.2.4. Harvard Universitesi Arastirmalari

Bales, Harvard'da yapmis oldugu arastirmada, liderlik davraniglarinin alalade
olmadigini herhangi bir bireyin bu davranislar1 sergileyebilecegini, fakat oOrgiitler
olustugundan bazi bireylerin daha ¢ok bu ozellikler sergileyerek one c¢iktiklar
(Ozger, 1988) belirtilmektedir. Bales, ayrmntili bir srkilde olusturdugu laboratuvar
arastirma ve gozlemlerinde liderlik davraniglarinin ii¢ boyutunun oldugunu
saptamistir. Bu boyutlarin liderlerin yaptig1 faaliyet seviyesi, gorevleri basarabilme
yetenegi ve mensup olduklari drgiitiin tiyeleri tarafindan sevilme derecesidir. Bales'in
bulgularina gore, en iyi fikirler iiretip orglitte bulunanlar tarafindan en ¢ok sevilen
tiyeler iyi liderler olabilmektedir. Diger liyelere gore daha c¢ok gayret gdsteren
faaliyette olanlar lider olabilir (Dereli, 1976). Bales bu lider tiplerini iki baslik
altinda toplamaktadir:
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Is Lideri: Goreve yonelik yonetici tipi olarak ortaya ¢ikan lider tipidir. Isin
yapilmasint merkeze alir ve gorevinin yapilmasini saglama cabasindadir. Kisisel

Ozellikler olarak; konusan, oneriler yapan, yonlendirici, ¢abuk, kati, is bitirici.

Sosyal Lider: Ortamin sosyal ozellikleri ile ilgili gelismis Ozelliklerle
donanimli lider tipini temsil etmektedir. Liderlik yapti§i grubun rahat ve mutlu
calismasini saglar. Bagkalarinin konugmalarini kolaylastirir; psikolojik destek saglar,
sosyo-duygusal, anlasmaci, arabulucu, duyarli, sosyal yonelimlidir. Teoriye gore

kiigiik gruplarda bu degisik tipteki iki lider, ayn1 anda bulunabilir.
1.4.2.5. Detroit-Edison Arastirmalar:

Detroit Edison arastirmalari, degisme olgusunun liderlik konusundaki
Onemini ortaya cikarmistir. Bu konuda ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bunlardan
elde edilen bulgulara gore degisme halinde olan yoneticinin yada liderin astlar
tizerinde teknik ve idare yetenekleri “insan faktoriine ilgi” ya da “beseri iliskiler”
yeteneklerine nazaran astlarinin goziinde daha biiyilkk bir 6nem kazandigini
vurgulamaktadir. Bu gercek, organizasyonlarin kriz ya da olaganiistii hallerde
otoriter liderlik i¢in miisamaha ile Kkarsilayabildiklerini ve hatta bunu
arzulayabildiklerini de kismen agiklamaktadir. Degisimin ¢ok olmadigr durumlarda

insana ilgi 6n plana ¢ikmaktadir. Astlar i¢in dnemli hale gelmektedir (Dereli, 1976).

Detroit-Edison bulgularina gore, degisme olay1 karsisinda yoneticinin teknik
ve yoneticilik yetenekleri, astlarinin goziinde insan olarak daha ¢cok 6nem kazanmasi,
kriz anlarinda otoriter liderligin tercih edilmesini aciklar mahiyette goriilmektedir

(Korkut, 1992).

1.4.2.6. Robert Blake ve Jeane Mouton’in Yonetim Bicim
Olcegi

R. Blake ve J. Mouton, liderligi iki temel boyutta gelisen 5 ana tipe ayirirlar.
Bu boyutlardan ilki, liretime ilgi, digeri ise insan iligkilerine ilgidir. Diyagramda

yatay eksen {iretime ilginin derecesini belirtir. Lider bu yatay {iizerinde

22



degerlendirilmektedir. Her eksen 1'den 9'a kadar olan bir rakam ile gosterilmektedir.

Orta nokta ve kose noktalar dahil olmak tizere 5 temel liderlik bi¢cimi yer almaktadir.

Gorev Esash Yonetim: Gorev esashi yonetim, iiretime 9. derecede Onem
verirken, insana sadece 1. derecede dnem vermektedir. Bu tiir yoneticiler dncelikle
cikti ve sonug ile ilgilenmektedirler ve esas sorumluluklari basarmalar1 gereken
iiretim hedefleridir. Insan faktorii {iretim aracit olarak tipki makineler gibi
gorliniirken, yoneticilerin soylediklerini, istediklerini zamaninda soru sormadan

yapmak zorundadirlar.

insan Canhsi Yonetim: Gorev canlisi yOneticinin tersine, insan canlisi,
tretime 1.derece Onem verirken, insana 9. derecede O6nem vermektedir. Bu tiir
yoneticilerin  diislincesine gore insanlar arasinda birlik ve uyum saglanirsa
verimliliklerinde artis saglanacaktir. Eger insanlar calistiklar1 yerlerde hosnut ve
mutlu tutulursa daha fazla iretirler. Aksine Orgiit i¢inde insanlarin problemleri ve
catigmalar1 artarsa yoneticiler bu kusurlart kapatmaya calisirlar veya géremezlikten
gelirler. Insan canlis1 yoneticiler icin en énemli gorev beraber olduklar1 insanlarin

mutlulugunu saglamaktir.

Yoksullasmns Yonetim: Bu pozisyondaki yoneticilerin liretim i¢in ilgileri
zayif oldugu igin isi gegcistirirler. Insan iligkilerinin &nemine inanmazlar.
Yoksullagmis yoneticilerin hedefleri yoktur tek amaglar1 bulunduklar1 yerden emekli

olmaktir.

Dengeci (Orta Yol) Yonetim: Dengeci yonetim adindan da anlagilacag:
tizere, kabul edilebilir miktarda iiretimde bulunmak ve insana gerekli oldugu kadar
moral vermektir. Bu tiir lider iiretimi ve insan iligkilerini uzlastirir, insan ve iiretim

icin kuvvet ve esneklik arasinda bir noktada yer alir.

Takim Yonetimi: Takim yOnetimi teorisi liretimi ya da insan iligkilerini 6ne
cikarmak veya ortalarinda durmak yerine insan iligkileri ile {iretimin entegre bir
sekilde yonetildigi bir yonetim tipini esas alir. Takim yoneticileri insan ve liretimin
birbirine adapte olabileceklerine inanmaktadirlar. Bunlar hem igletmenin hedeflerine

ulasilacak c¢aligmanin yapilabilecegi hem de calisanlarin tatmin edilebilecegi bir
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ortamin olusturulacagi inancindadirlar. Bu tip yonetim tarzinda insani iiretime
biitiinlestirmeye ¢aligirlar. Problemler ¢iktiginda yoneticiler gruplarla beraber ¢éziim
arar, ¢ozim Onerirler, tartismaya cesaretlendirir, oneri ve fikir alirlar. Sonuglarla
ilgili olarak c¢alisanlar arasinda temsilci seger ve onlarla faaliyetler konusunda
serbestlik tanirlar. Caligma iliskileri konusunda bir problem ortaya ¢iktiginda, takim

yoneticisi takimi direkt olarak bu problemden uzaklagtirir.
1.4.2.7. McGregor'un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor 1960°ta yayinlamis oldugu “Isletmenin Beseri Yolu” adli
eserinde is gorenlere karsi geleneksel yonetim tutumlart bulundugu goriisiinii ortaya
koymustur. Bu tutumlar1t McGregor X teorisi varsayimlari olarak adlandirir. X teori-

sini benimseyen yonetici asagidaki varsayimlara gore hareket eder (Bird, 1989).

e (alismaktan hoslanmama ortalama (vasat) bir insanin dogasinda vardir ve
firsat buldukca isten kagar.

e (Calismaktan hoglanmadig1 icin cogu kisiler yeterli diizeyde denetlenmeli
ve korkutulmali.

e Ortalama insan yoOnetilmeyi tercih eder, sorumluluk sevmez, istekli

olmayip sadece kendi giivenligini diisiiniir.

Onemli sayida yonetici bu ifadelerin ger¢ek olduguna inanir. Klasikleri bu
sekilde tasvir eden McGregor, klasikleri elestirmis ve klasik teorinin uygulayicisi
yoneticilerin calisanlarla karsilikli saygiyr ve orgiitsel basariy1 getiremez demistir.
Ona gore bu kuram insani1 basit ekonomik ve teknik 6zellikleri olan robot olarak

gormektedir.

McGregor, kendi gelistirdigi X teorisini sert bir sekilde elestirerek buna karsi
gelistirdigi, alternatif teori olan “Y teorisinin varsayimlarini soyle siralamistir (Bird,

1989):

e Isyerinde harcanan bedeni diisiinsel gayret oyun veya dinlenme kadar
dogaldir.

e Kontrol ve ceza kisileri 6rgiit amaglarina yoneltmek icin tek yol degildir.
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e s tatmin edici olursa, sonug drgiite baglilik olacaktir.

e Ortalama insan uygun kosullar saglanirsa sorumluluklar1 hem kabul eder
hemde sorumluluk yiiklenme yollarini arastirip 6grenir.

e Calismalarin biiyiik bir kismi1 tarafindan imgeleme (hayal giicili) yaraticilik

ve ustalik yetenekleri ¢alisma sorunlarini ¢ézmek i¢in kullanilabilir.

1.4.2.8. Grup Dinamikleri Calismalari

Danvin Cartwright ve Alvin Zander, Grup Dinamikleri Arastirma Merkezinin
cok sayidaki arastirmalariin bulgularini temel olarak, tiim grup hedeflerinin su iki

kategoriden birine girecegini one siirmiislerdir (Amirkabiri, 1991).

e Birka¢ 0zgilin grup amacinin basarilmasi

e Grubun kendisini devam ettirmesi (korumasi) ve giiclendirmesi.

Catwright ve Zander'e gore, amacin basarilmasinda s6z konusu olan davranig
tiirleri, yoneticinin “faaliyetleri aydinlatmasi1”, ve “islemsel bir plan gelistirmesi”
seklinde siralanmaktadirlar. Diger taraftan grubun kendisini devam ettirmesi ve
giiclendirmesini karakterize eden davranislar ise, yoneticinin, “bireyler arasi iliskileri

2 13 b3 13

hos tutmas1”, “catigma ve farkliliklara hakemlik etmesi”, “astlara tesvik ve cesaret

vermesi”, “azinliga kendilerini duyurma sansi vermesi”, “harekete gecirmesi” ve

“liyeler arasindaki kargilikli bagimlilig1 arttirmasit™ olarak belirlenmistir.

1.4.3. Durumsallik Yaklasim

Fred Fiedler'in ortaya koydugu bir teoridir. Fiedler liderin, Kisisel o6zellikleri
ve icinde yasadigi cevrenin etkileri davranig kaliplarinin olusmasina etki eder ve
belirleyici olur. Bu yaklagimda liderligin ne 6zellikler yaklasiminda oldugu gibi
dogustan ne de davranigsal yaklagimdaki gibi olaylar karsisinda kisinin takinacagi
tavra gore olduguna inanir. Bu yaklasimda kisinin farkli olaylar karsisinda durumun
gerektirdigi sekilde olaylara yaklasim tarzinin kisinin lider olarak ortaya cikarir.
Dolayisiyla kimin lider olacagi ne dogustan ne de davramslar sonucudur. Lider,

kosullarin zorlamasi sonucu toplumun kabuliiyle olusur.
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Teoriye gore ‘Birbirinden farkli olarak ortaya ¢ikan durumlarin
sabityontemlerden ¢ok i¢inde bulundugu duruma bagl olarak degisik yontemlerle
aciklanabilecegini ve bu durumlara uygun olacak farkli yontemlerin var oldugunu
iddia edilmektedir. Bu teoriyi gelistirenlerden Stogdill, liderin bireysel 6zelliklerinin
"durumsallik" teorisi gercevesinde ele alinmasi gerekli mithim bir faktor oldugunu
belirterek durumsallik yaklasiminin orgiitlerarasi ve bireyler arasi farkliliklar, kiiltiir
ve ¢evre ve pozisyonlararas:t degisiklikler olarak dort ayri bolimden olustugunu’

(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009) vurgulamistr.

Bu teori 1950’ler ile 1980’lerin basina kadar ilgi gérmiistiir. Bu teorinin

baslica lider tarifini soyle siralayabiliriz:

e Liderler i¢inde bulundugu kosullarin etkisine bagli olarak farkl sekillerde
davranirlar.

e Lider olarak kimin ortaya ¢ikacagini sartlar belirler.

¢ Birbirinden degisik durumlar i¢in degisik liderlik 6zellikleri gereklidir.

e Durumsallik teorilerinin genellikle muglak olmalari, net deneysel

Oonermeler yapilabilmesini zorlagtirmaktadir.

Durumsallik teorisine gore etkin bir liderlik orgiitiin icinde bulundugu
duruma ve karsilastig1 zorluk ve sartlara baglidir. Bu teoride basarili lider olma ve
lider olarak temayiiz etme dogustan gelen 6zeliklerle olusmaz. Biitiin bu sebepler
dolayisiyla bir kisim liderler i¢inde bulunulan duruma gore orgiitlerde basarili olur-
ken, bir bagka orgiit icinde basarili olamayabilirler. Durumsallik teorisinin esasi, iyi
liderin davranis seklinin sartlara, orgiitiin yapist ve sahsi 6zellilklerine uydurabilen
lider oldugudur. Bu sebeple en iyi liderlik kisinin liderlik tarzindan degil ortaya ¢ikan

durum ve sartlara hangi ¢esit ¢6ziimiin en etkin ¢6ziim olduguna karar verebilendir.

Durumsallik  yaklagimma gore en etkin liderligin durumlara gore
degisebilecegini iddia etmektedir. Bu durum, o6zellikle yonetimde ortaya c¢ikan
durumlara kars1 tek ve sabit ¢oziimler sunan davranigsal teoriden farkli yani olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Davranigsal yaklasimda, liderlerin ise yonelik veya kisiye

yonelik davraniglar gosterebileceklerini ileri slirmiis bu sartlarin neler oldugunu
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aciklamamistir. Kisiye yonelik bu lider davraniginin {iyeleri verim ve teminini,
bdylece liderin etkinligini olumlu etkileyecegini belirtmistir. Ancak durumsallik
yaklasimi, iki tiir hareket tarzinin da belli sartlar dahilinde ayni seviyede etkili
olabilecegini kabul eder. Béylece durumsallik yaklagimi belli sartlarda ne gibi
durumlarin 6nem derecesinin fazla oldugunu ortaya koymaya ve bu ozelliklere

yaragir liderlik ¢esidinin hangisi olabilecegi konusuna egilmistir (Kogel, 2003).
1.4.3.1. Fred Fiedler'in Durumsallik Yaklasimi

Uzun yillar siiren arastirmadan sonra, Fiedler yaygin olarak bilinen liderlik
fonksiyonunun durumsallik modelini gelistirmistir. Fiedler'in savinin esasi, her
liderlik ¢esidinin, sabit ve belli kaliplar yerine i¢inde bulunulan duruma bagl olarak
etkili olabilmesidir. Bunun saglanabilmesi yoneticinin i¢inde bulunulan sartlara
uyum saglayabilen yapisina baghdir. Fiedler'e gore yoneticinin basarisinda rol

oynayan temel faktorler sunlardir:

e Bagsarilacak isin niteligi.
o Takipciler ile lider arasindaki iligkiler.

e Liderin Pozisyonuna bagli olan giicii.

1.4.3.2. Amac-Yol Teorisi

Diger bir durumsal teori ise Robert J. House'un gelistirdigi amag-yol
teorisidir. Bu teoriye gore liderin asil gérevinin amaglara ulagsmak igin, ¢alisanlarin
kisisel tatminlerini artirarak onlarin baghiligini arttirmak ve doyumlarini saglamaktir.
Ayrica doyumlara ulagilacak yollar1 belirlemektir. Burada ¢alisanlarin motivasyonu

vetatmini ile astlarin 6rgiite bagliliklarini hedef alan bir sav s6z konusudur.

Teoride liderin astklar1 nasil etkiledigi onlarin  tatmin edilerek
verimliliklerinin nasil arttirilacagi iizerinde durulmaktadir. Boylece amaglara nasil
ulagilabilecegi lizerinde durulmaktadir. Bu teoriye gore liderler orglitsel amaclara
ulasmak, calisanlarda tatminini gergeklestirmek ve c¢alisanlart motive etmek
bakimindan davraniglar1 olan kimseler oldugu savindan hareket edilmektedir (Eren,

2001).
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Bu teorinin ¢ikis noktasina gore, liderin fonksiyonu astlara verilecek odiillerin
arttirilmasina ve bu odiillerin astlar tarafindan kazanilmasi i¢in firsatlar sunulmasina
bagli olacaktir. Calisanlarin ihtiyaglarinin tatmini saglanacak ve boylece ihtiyaglari
tatmin etme ihtimali nedeniyle bu yonden davraniglara girisecektir. House'a gore isin
net olmadigi ve karmasik oldugu durumlarda orgiitsel yapi ile ¢alisan astlarin amac-
arag¢ tatmini arasindaki iligkiyi olumlu hale getirmek gerekir. Buradaki savlara gore

calisan astlar sdyle motive edilebilir (Ozalp, 1986):

e Astlarin is amaglari ile ilgili diisiincelerini agikliga kavusturmak.
e Amagclarin basarilmasi i¢in uygun odiiller belirlemek.

e Amaglarin ve arzulanan ddiillerin nasil elde edilecegini belirlemek.
1.4.3.3. Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Kanadali William J.Reddin teoride yapilmis birgok arastirmayi inceleyerek,
Ohio State ve Managerial Grid ¢alismalarina benzer sekilde gérev ve insan iligkilerin
boyutlarinin yanina bu iligkilerin etkinlik boyutunu da ekleyerek bu teorisini
gelistirmis ve buna ii¢ boyut yaklagimi adim1 vermistir (Cakir, 1991). Diger teoriler
daha ¢ok ilgkiler iizerinde durmusken bu teori iliskilerin yoniiniin yaninda etkinligine

vurgu yapmistir.

Reddin liderlik davraniglarint dérde ayirmistir. Bu davraniglar; yiiksek gorev
ve diistik iliski, yiiksek gorev ve yiiksek iliski, yiiksek iliski ve diisiik gorev, diisiik
gorev ve diisiik iligski seklinde adlandirmaktadir. Belirlenen davranis sekilleri liderin
kisiligini gostermektedir. Lider olgunlastik¢a, enrensel olarak gelisen etkilerle bazi
aligkanliklar edinmekte ve cevre sartlariyla bazi davraniglar edinmektedir. Bu
davraniglarin toplam1 da liderin kisiligini meydana getirmektedir. Boylece dengeyi
esas alan bir kigilik gosteren liderler benzer durumlarda ani sekilde hareket edecektir.
Bu da takipgilerce liderin kisiligi olarak degerlendirilecektir. Dolayisiyla astlar
liderlerinden belirli durumlarda belirli yapidaki davraniglar bekleyeceklerdir (Eren,
2001). Durumlar karsisinda ortaya konulacak ¢ozlimler oOrgiitte belirli ve
Ongoriilebilir bir ortam saglayacagindan rol ve gorevlerin yerine getirilmesinde

olusacak kaosun Oniine ge¢ilmis olur.
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Teoride asl liderin ne yaptigindan ¢ok sonug olarak ortaya koydugu degerdir.
Bu da ottaya konulan kararlarin etkinligi ile miimkiindiir. Ornegin, bir satic1 ¢ok
fazla misteri ziyareti yapabilir ve iliskiler kurabilir fakat en az ciroyu saglayabilir.
Baz1 yoneticiler gozlendiginde isleri dogru yaptig1 fakat yapmasi gerektigi dogru
Isleri yapmadigi goriilir (Baysal ve Tekarslan, 1989). Burda asil olan isi bilmekten
Ote alinan kararlar ve yapilan isler sonucunla olusan kararin ve ¢alismanin

etkinligidir.

Olusan davranis kaliplarinin hicbirinin her zaman ve her yerde etkili
olmayacagini soyleyen Reddin, bu iki boyuta bir igiinciisiini etkililigi ekler.
Buradaki etkililik, yoneticinin iliskelerinden ¢ok gorevinin tam olarak basarilma
derecesidir. Boylece Reddin dordii etkili, dordii etkisiz sekiz liderlik tarzi ortaya
cikar. Etkililik kriterinin esas alinmasi ile siralanan sekiz tiir liderlik yaklagiminin

ozellikleri soyle 6zetlenebilir (Can, 1981):

Etkisi az kopuk lider (Terk Eden)

Etkili kopuk lider (Biirokrat)

Etkisiz adanmuis lider (Otoriter)

Etkili adanmus lider (Iyi Kalpli Otoriter)
Etkisiz ilgili lider (Gorevci-Misyoner)
Etkili ilgi lider (Gelistirici)

Etkisiz biitlinlestirici lider (Uzlastirict)

© N o g &~ D P

Etkili biitlinlestirici lider (Yiirlitmeci)
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Sekil 5. Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli

1 2 3 4 5 6 7 8
Digki . . » .

1yi 1yl Iyl Iyl Kot Koti Koti Kot
bi¢imi
Gorev . . . . . . . .

Belli Belli Belirsiz | Belirsiz Belli Belli Belirsiz Belirsiz
tanimi
Yetkide

Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Durum

Kaynak: Can, 1981

Tabloya gore:

1. Durum liderin en iist diizeyde etkili oldugunu, hosgoriilii, demokratik,
sevecen oldugunu ortaya koymaktadir.

8. Durum liderin en alt diizeyde etkili oldugunu, otokratik, ise yonelik,
calismay1 sevmeyen, kat1 bir kisi oldugunu gostermektedir.

1.2.3.7.8. derecede liderler ise yonelik, 4.5.6. derecede ise kisiye yoneliktir.
4.5.6. boliimlerdeki durumlarinda olan liderler giic durumdadir. Liderler asir1 etkili

ancak tyeler ile iliskileri 1yi degildir.

1.4.3.4. Vroom-Yetton-Jago Durumsallik Modeli

Bu model Viktor Vroom ve Philip Yetton 1973 yilinda gelistirilmistir.
Sonrasinda Vroom ve Arthur G. Jago'nun ¢alismalar1 son seklini almistir. Bu teori,
Amag-yol teorisindekine benzer, liderlik tarzinin, o kisinin orgiitteki fonksiyonuna
bagli oldugu, dolayisiyla da ayri durumlarda farkli liderlik tarzlarinin olusacagini
belirtmistir. Fakat Vroom-Jago modeli daha ¢ok belirli durumlarda, lider ve tiyelerin
karsilikli miinasebetinden ortaya c¢ikan liderlik tarzlarina egilmistir. Calisan astlarca
onaylanan kararlarin daha verimli ¢iktilara sebep dogurdugunu ortaya koymak bu
yaklagimin esaslarindadir (Erdogan, 1997). Vroom ve Yetton'a gore bir kararin etkili

olmasi {i¢ esasa baglidir:
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1. Kararm Kalitesi: Kararin kalitesi, bir kararin karar gerektiren durumun

objektif talep ve gereklerini karsilamakta ne kadar iyi ve basarili oldugunu belirtir.

2. Kararin Kabulii: Kararin kabulii bir liderin karar1 yerine getirmek i¢in
astlara bagimli oldugu durumlar igin kritiktir. Astlarin bir karar1 yerine getirmek icin

ne Olgilide anlayis, kabul ve 6zveri gosterdiklerini belirtir.

3. Zamaninda Davranmak: Zamaninda davranmak, kararlarin vakitli
verilmesi veya sabit bir programa gore verilmesi gereken 6l¢ii ile ilgilidir. Nisbeten
iyi stratejiler maksadiyla liderlerin gereksiz yere fazladan vakit ayirmalar isletmeler
icin etkili degildir. Karara varmak i¢in gereken zamani asgariye indirecek bir karar

tarzi segmenin gerektigini belirtir.
1.4.3.5. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu (Seridi)

Bu teori lider davranislarini esas almir. Tannenbaum ve Schimidt liderlik
gesitlerini, liderlik davranisinin 6zelliklerini temsil eden bir serite siralayarak
agiklamaya calisirlar. Seridin bir ucu asirt otoriterligi simgeleyip patron ve otoriter
davraniglarina 6nem vermekte, diger ucu ise demokratik liderlik 6zellikleri
gostererek calisan davraniglarint 6n plan ¢ikarmaktadir. Bazi durumlarda ortaya
cikan liderlik sekli, liderin fiiliyattaki yetkiyi kullanma derecesi ile alt kademelere
verilen yetki miktarinin bir bilesimini s6z konusu yapilmaktadir. Arastirmacilara
gore, bir yoneticinin uygun bir liderlik ¢esidini secerken ilk olarak kendi sahsinin ve
calisanlarinin vasif ve 6zelliklerini ve i¢inde bulunulan durumun gerekleri dikkate
alimmalidir (Can, 1981). Yoneticin liderlik tarzini belirlerken 6nceden standart ve
belli olan degil ken 6zelliklerinin yaninda Orgiitte yer alan iiyelere gore belirlenmesi

gerektigi vurgulanmistir.

Yazarlara gore genellikle, lider, nasil davranmasi gerektigi konusunda emin
degildir. Bu nedenle bazi durumlarda “sert mi, miisamahali m1” olmas1 gerektigi
konusunda karar veremez. Bazen, yeni edindigi bilgiler, onu “bu karar1 almak i¢in
gruptan yararlansam iyi olur” seklinde diisinmeye ydneltir. Ote yandan tecriibeleri,
onu “ben sorunu gruptan daha iyi anladigim i¢in karar1 ben vermeliyim” yolunda

diisiinmeye sevkedebilir (Aytek, 1978).
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1.4.3.6. Yasam Egrisi Teorisi

Teoriye gore liderin davranisi takipgilerinin gelisim ve olgunlagma siirecine,
bu takipgilerin zamanla gorev-sorumluluk alma egilimlerinin, ilgi ve tecriibelerinin,
etkilendikleri giidiileme etmenlerinin degisim siirecine baglidir (Erdogan, 1997).
Burada bir onceki teori gibi iiyelerin zaman igerisinde yasadiklari degisim ve
donilistimii onceler. Yasam egrisi yaklasimi, Reddin'in modelinde oldugu gibi,
etkililigi liderin davranis tarzini belirleyen iki faktér oldugunu (gérev yonelimi ve
iliski yonelimi), ancak liderligin bu iki yoniiniin bir devamlilik ¢izgisinin iki zit
kutbu olarak goriilmeyip, dortli bir kombinasyon cer¢evesinde diisliniilmesi

gerektigini ongoriir.
1.4.3.7. Hersey ve Blanchard'in Durumsal Liderlik Teorisi

Teori, ozellikle liderlik bi¢iminin se¢iminde astlarin 6zelliklerinin 6nemini
vurgulamast bakimindan yararli goériilmektedir. Teoride onemli bir esas, liderlik
tarzinin etkililigini belirleyen en 6nemli etken, grup iiyelerinin olgunluk diizeyleridir.
Burada olgunluk, grubunun ya da bireylerin tiim 6zelliklerini degil, sadece yapilacak

is agisindan yeterligi ifade etmektedir (Aydin, 1989).
1.4.4. Modern Liderlik Teorileri

Modern liderlik alaninda bir¢ok arastirma yapilmis ve yapilmaktadir. Gelisen
ve globallesen diinyada yonetimde oOzellikle de artan rekabet nedeniyle isletme
yonetimlerinde degisik teoriler gelistirilmistir. Bilgi ve teknoloji ¢aginin
gelismelerine bagh olarak gelistirilen bu liderlik teoriler ¢esitlidir. Bu teorilerin bir
kismin1 ana hatlartyla inceleyecegiz. Asagida inceleyecegimiz teorilere ek olarak; e-
liderlik, egitim liderligi, kiiltiirel liderlik, akademik liderlik ve benzeri adlar altinda

teoride incelenen liderlik ¢alismalar1 da mevcuttur.

1. Etki-Karizma Teorisi
2. Yatay lliski (Horizontal) Liderlik Teorisi
3. Yasam Donem (Life Cycle) Teorisi

4. Hizmet (Takipgilik) Liderlik Teorisi

32



5. Transaksiyonel Liderlik Teorisi
6. Stratejik Liderlik

7. Transformasyonel Liderlik Yaklagimi
1.4.4.1. Etki- Karizma Teorisi

Ozellikle 1970’lerin sonunda baslaylp giiniimiize siiregelen bir modern
liderlik teorisi bi¢imidir. Bu teori modern olmasina ragmen kisinin dogustan sahip
oldugu liderlik davranislarinin takipgileri tizerinde yaptigi etkiyi inkar etmeyerek
isletme yonetimindeki etkinligini kabul etmektedir. Burada liderlik karizmasi
vurgulanirken bu tesirin derecesinin ulastiZit boyut tam olarak ortaya

konulamamaktadir. Kisacasi bu teoriye gore;

e Liderlik karsilikli etilesm ve sosyal olarak karsilikli degisim siirecidir.
e Karizmanin etkisi lider-takipgi etkilesimine tesir eder.
Ancak burada eksik olan, bu etkinin ne kadar olduguyla ilgili net bir dlgi

mevcut olmamasidir.
1.4.4.2.Yatay lliski (Horizontal) Liderlik Teorisi

Orgiitlerde calisan yonetici iliski bigim dikey pozisyondadir. Orgiitlerde yer
alagn her bir kiicik grup i¢in 0Ozel iligki bi¢cimini belirlemek yoneticinin
inisiyatifindedir. Orgiitte gorevli olan kiiciik gruplarin belirli islevlerinin mevcut
olmast bakimindan belli hareket kabiliyetleri olusur. Bunun yaninda orgiitiin dis
cevresini olusturan yapilar da mevcuttur. Teori lideri, orgiitteki gruplarla, orgiit
¢evresindekilerin miinasebetlerini tertipleyen kisidir. Bu liderlik teorisi, elde bulunan
diizensiz yetkeyle takipcileri cezb etme yetisidir. Yonetimdeki bireyin oOrgiitteki
kademeler arasi iligkiler bakimindan var olan otoritenin etkisiyle iyi yonetimi ortaya
cikar. Ozetle lider orgiitiin i¢- dis iliskilerini tertipleyen ve kontrole alan kisi olarak
ortaya c¢ikar. Bu liderlik sekli ise yatay liderlik olarak adlandirilir. Bu liderlikte
biciminde lider, dis iliskileri de dikkate alarak i¢ ve dis iliskileri en iist diizeyde
tutmak suretiyle iistiin basarili olacaktir. Bu liderlik tiirii en {ist diizey yoneticiler i¢in

gereklidir (Erdogan, 1997).
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1.4.4.3. Yasam Donemi Liderlik Teorisi

Bu teori, lider davranisinin takipgilerinin gelisip olgunlasma siireci ile
ilgililendirirr. Olunlagsma siireci; astlarin zamanla sorumluluk alma egilimlerinin,
yakinlikve tecriibelerinin, onlar1 etkileyen giidilleme etmenlerinin degisimi
asamaslaridir. Alt kademelerin zamanla olgunlasarak alt diizeyden, olabilecek iist
diizeye dogru gelisme gosterecektir. Bu siliecte lider davranisi da yiiksek basari
egiliminden daha diisiik is basarima dpgru evrilecektir. Astlarin gorev basari egilimi

aza dogru kaymaktadir.
1.4.4.4. Hizmet (Takipcilik) Liderlik Teorisi

1970’1lerin sonlarindan giiniimiize kadar siiren bir teori olarak kabul edilir.
Basarilt bir liderligin ilgili liderin kendi hitap ettigi alanda takipgilerini iyi bir iliski
siireci ve uygun paylasim sonunda yapilacak iyi bir takiple basarilabilecegini

ongoren bir liderlik teorisi olarak kabul edilir. Buna gore;

e Liderlik iligkiler biitlinliigli olan siirectir.
e Liderlik paylasim1 6ngdren siiregtir.

e Astlara deger verilmesi gereken bir olgudur.

1.4.4.5. Etkilesimci Liderlik Yaklasimi

Geleneklere ve gecmise bagli etkilesimci (transaksiyonel) liderlik tipidir.
Etkilesimci liderlik teorisi Orglitte yer alan ¢alisanlar1 para ve statii ile 6diillendirerek

daha ¢ok ¢aba gdstermelerini esas alir.

Transaksiyonel liderler, ge¢misten gelen faaliyetleri iyilestirerek karsidakine
is gordiirmeyi ncelerler. Onceden var olan gelenekleri devam ettirme ve gelecege
aktarmay1 Onemserler. Inovasyon ve yenilik az olup, duragandirlar. Yavasca
biiyiimeye ve tasarrufu esas alan orgiitlere uygundur. Etkilesimci liderligin farkl

boyutlar1 vardir:
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Kosullu Odiillendirme: Burada lider-calisan iliskileri; basarma ve iistiin
performans karsiliginda 6diillendirmeyi esas alir. Kargilikli ferformans- 6diil vaadine

dayanir.

Istisnalarla Aktif Yonetim: Lider, isin icinde bizzat yer alarak ¢alisanlarm
cabalarina sahit olur ve standartlardan kaymalar olustugunda derhal harekete gecip

miidahaleler yapar.

Istisnalarla Pasif Yonetim: Lider orgiitte olusan sorunlara karsi, sorunlar
ciddi bir boyut kazanana kadar miidahale etmez. Belirlenen ¢iktilar saglanamadigi

veya sorunlar olustugunda lider devreye girerek miidahaleler yapar.

Ozgiir Birakiar Lider: Burada lider calisanlara karismaz. Pasif yonetim
bi¢iminin en u¢ noktasidir. Lider- yOneticiye organizasyonda yer vermeyen bu
yOnetim tarzinda, calisanlara tiim durumlar i¢in 6zgiir birakilarak strateji ve ¢ozlimler
belirleme serbestiyeti taninmistir. Bu ¢esit liderlik, bazen dontisiimcii ve etkilesimci
liderlik teorilerinin diginda goriilmekle beraber bu alandaki ¢alismalarda etkilesimci

liderligin dort boyutundan biri olarak da ele alinmaktadir (Demir ve Okan, 2008).

1978 yilinda Burns ve Bass’in yapmis oldugu caligmalar neticesinde
geleneksel liderlik anlayiglari yaninda modern tanimlarin yapilmasi zorunlu hale
gelmistir. Bu tanimlarda ayr1 gelismelerin etkisiyle gelenek¢i bir yapr arz eden ve
gecmise bagli etkilesimcei liderlik ile degisim ve yenilik yaprak reformist bir yapi
olan doniisiimcii bi¢cimlerini kapsamaktadir. Ayrica Burns doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik kavramlari arasindaki dile getirdigi farkliliklar bazi arastirmacilar tarafindan
detaylandirilarak gozler oniine sermistir. Ornek verilecek olursa; Burns’un yapmis
oldugu doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tanimlamasi daha sonraki arastirmacilar

tarafindan gelistirilmistir. Buna gore sdyle tanimlamalar ortaya ¢ikmuistir.
1.4.4.6. Stratejik Liderlik

Stratejik yonetim bigimi siireci, objektif bir perspektif sagladigindan daha ¢ok
analitik olrak incelenmektedir. Bu konunun sert yoniinii teskil etmektedir. Bunun
yaninda konunun beseri yonii de mevcuttur. Uygumada kisiler farkli inag, diistince ve

derlere sahip oldugundan stratejiserin olusum siirecinde bu etkenlerin yeri dnemlidir.

35



Dolayisiyla iiretilen fsrkli stratejilerin olusmasinda farkli diisiince yapisina sahip olan
yoneticilerin etkisi biiyiiktiir. Fakli diislincenin 6nemi kavranarak farkl: stratecilerden
basarili ve biiyiik stratejiler ortaya c¢ikarilmaktadir. Stratejik analiz siirecinin beseri
yanini da igine almak suretiyle bu liderlik tarzi, 6rgit kiiltiirti ile orgiit degerleri ile

beseri kaynaklar ve isletmedeki yetenekler olarak dérde boliinmiistiir (Ulgen, 1989).

Kapsami: Stratejik lider olmak igin, 6zellikle neyin ve nasil yapilacagi
konularina cevap aranmalidir. “Ne” sorusu isin i¢erik ve kapsaminin sorgulamasini
igerirken “nasil” sorusu ise takip edilecek yolla ilgilidir. Stratejinin olusturulmasi
sekli, olugsan bu stratejislerin liderler tarafindan oOrgiitlerde ne sekilde isletilecegi
stratejik liderlik davranisini  gosterenleri aymi  6nemde dikkate almalari

beklenmektedir (Nutt ve Backoff, 1991).

Stratejik liderler orgiitlerinin en {ist kademe yonetiminde yer almaktadirlar.
Orgiitin  sorumlulugunu {izerine alan bu kisiler stratejik liderler seklinde
adlandirilabilir. Bu liderler ¢cogunlukla iist yonetim kademesinin tyesidirler ya da

tepe yoneticisidirler.

Stratejik liderlikte kariyer ve insan kaynaklart 6n plandadir. Ayrica biitiin
kademelerin fikrinin alinarak yonetim siireclerine katmak ve insan unsurunun 6n

plana ¢ikarilarak bireysel kariyer planlarina duyarli olunmalidir.

Temel Ozellikleri: Liderligin 6zellikli ve karmasik bir sekli olan stratejik
liderlik son yillarda 6nemli hale gelmistir. Dolayisiylastratejik liderlik biitiin liderlik
tarzlart ig¢in Ongoriilen Ozelliklerin hepsine yakini stratejik liderligin de bir
ozelligidir. Gelecegi gorme, gelecegi gorme, yenilik yaparak vizyon olusturmak
suretiyle kisileri giiclendirme liderin oOzellikleri arasindadir. Ayrica stratejik
degisiklikler yaparak isletmenin yasamuni silirdiirmesini saglayan ve rekabet
Uistlinliglinii devam ettirebilen kisiler stratejik liderlik olarak ortaya cikmaktadir.

Takipgilerin diislince ve davraniglarini olumlu etkileme,

e Belirsizliklerle basa ¢ikma,
e Sorumluluk duygusu olusturma,

e I¢c ve dis cevreye uyacek cesarette karar verebilme,

36



e Tecriibelerden faydalanmave uyum arzu ve yetenegi,

¢ Esneklik gosterebilme,

¢ Ahlaki degerleri 6nemseme,

e Gelecek vizyonu tasima,

e Fikirleri kabul ettirme,

e Etkin iliski kurma, gelistirme,

e Etkin bir sekilde insan kaynaklarini yonetme,

¢ Calisanlarina giiven verme,

e Kendi karar ve yeteneklerini sorgulama gerekirse gelistirme,

e Miisteri ihtiyaclarinin tatmininde aktif rol alma,

e Orgiitii degisen sartlara uyarlama, yeni firsatlar1 degerlendirme ve yenilikci
fikirleri destekleme,

¢ Ortak ve paydaslarla iyi iligkiler kurabilme,

e Strateji uygulama siirecinde bilgiler alma, raporlama gerfi bildirim yapma
ve rakiplerin rekabet stratejilerini takip etme,

e Stratejilerin uygulanmasinda onciiliik etme,

e Orgiitteki var olan kiiltiirii gelistirip destekleme,

¢ Gruplar1 ve bireyleri gelistirme,

¢ Teknolojik kullanimi saglama,

e Vizyon yaratabilme.

Basarili ekonomi ve toplum liderlerinin liderlik sirlar1 soyle siralanabilir: Bir

vizyon sahibi olmak, ¢ok calismak, akilli personelle ile calismak calisanlara hisse

vermek, calisanlara deger verme, piyasanin gelisimini takip etmek, piyasanin

gelisimini piyasayi sekillendirmek, odaklanmak, alcakgoniillii bir yasam siirmek.

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

inaglarina bagli olma, diiriist olma, giiven verme pozisiyonuna sahip olma, merak

ederek risk alip cesaret gdsterme ve ¢evrenin ve konjonktore gore kendini gelistirme

ile gerceklesebilir

Kenneth Labich ise, liderin etkin bir lider olmasi amaciyla yedi ozellik

siralamistir (Labich, 1989):
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1.Astlara Giivenmek: astlara giiven onlarin Orgiitte kalici olmalarin ve

basarili olmalarina yardimer olur.
2.Vizyon Saglamak: Insanlar vizyonu olan kisileri takip ederler

3.Sogukkanh Olmak: Baski altinda bile sogukkanli ve sakin olabilen liderler

etkin olurlar.
4.Riske Atilmak: farkl: riskleri alan, atilim yapan liderler etkindirler

5.Uzman Olmak: Calisanlar liderlerininin isi bilen biri olduklarina inanmasi

lideri etkin hale getirir.

6.Kars1 Cikmalara Izin Vermek: Calisanlarin goriislerini belirterek gerekli

yerde karsi ¢ikmalara izin veren liderler etkin ve basarili olurlar

7.Basitlestirmek: Karmasik meseleleri basitlestirerek ¢6zen liderler etkin

olurlar.

Bir yonetici sayilan 6zelliklerden ne kadar ¢ok miktarda iizerinde taityorsa o
kadar basarili olacaktir. Lider, olusan olumlu algisimi siirdiirerek kalic1 hale
getirmelidir. Etkin lider, toplumsal ilimlerin buldugu sonuglardan faydalanir.
Bireylerin kisiliklerini tahlil ve teshis eder. Resmi miinasebetlerin yanina, resmi

olmayan miinasebetleri de organizasyonun hedefleri i¢in harekete gecirir.
1.5. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimm

Liderlerin vizyonu, yapilmasi gerekli olani kesfererek onlari uygulamaya
yonelmektedir. Boylece liderler, tiim evrensel kursllsri, gelecegi de diisiinerek yeni
stratejiler gelistirme, firsatlar iiretme, hizli degisim ve doniistime uyumlu hareket
etmektedirler. Doniisiim daha kapsamli olup koklii bir degisimi ifade etmektedir.
Iliski iginde olan degisim kurumun tamamina yansidiginda doniisiim meydana
gelecektir. Bu dontisim orgiit disi etmenlerin zorlamasiyla baslarken; strateji,
misyon, yapinin bir daha gézden gecirilmesini, bunun yaninda o6rgiit kiiltiirii ile ve

hareket bicimlerinin yeniden sekillendirmesini dogurmaktadir (Erdogruca, 2011:40).
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1978’de siyaset bilimci James McGregor Burns tarafindan gelistirilen
doniistimcii liderlik teorisi dha sonralart ¢okga islenmistir. Teknolojide meydana
gelen hizli gelisme degisimler ile insanoglunun buna uyum saglamada gosterdigi
esnek tavir (Toffler ve Toffler, 1995), diger alanlar1 da etkileyerek bastabilgi
teknolojilerindeki gelismeleri hizlandirmistir. Bu gelisme de sanayi devrimiyle
baslayan sanayi ¢agimin kapanmasi ve bilgi ¢agmin agilmasia yol agmistir. Bilgi
caginin temel 6zelliklerinden en Onemlisi degisimdir. Bu degisime paralel olarak,
liderlik teorilerinde de hizli bir doniisiim yasanmaktadir. Bu doniisiimiin ortaya
cikardigi en oOnemli modern liderlik teorilerinden olan “doniigiimcii liderlik”

yaklagimi 6ne ¢ikmaktadir.

“Takipgilerinin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger yargilarint degistiren kisi”
(Kogel, 2003) olarak da tanimlanan “dontisiimcii lider” terimini ilk olarak ortaya atan
bilim adami Burns’tiir. Burns’iin tanimina gére doniisiimcii liderlik, lider olanin ve
takipgilerinin giidiilerini karsilikli destek verdikleri bir siire¢ olarak ortaya ¢ikar (Zel,
1997). Doniisiimcti liderlik teorisi ile ilgili arastirmalara onciilitk edenlerden Bass ise
doniistimcii liderligi, takipgiler iizerindeki ilk etkisi ve bu etkinin ortaya ¢ikmasim

saglayan davranis kalib1 olarak betimlemektedir (Bass, 1999).

Daha 6nce ortaya atilan Burns’iin politik liderleri tanimlamak i¢ine kullandig:
bu terim, sonraki zaman diliminde Bennis ve Nanus, Tichy ve DeVanna, Bass gibi
isletme yonetimi yazarlarinca ileri boyutlaratasinmistir. Bagka bir yonetim bilimci
olan GaryYukl ise, doniislimcii liderligi Orgiitin hedef ve amaglarina baghlik

olusturan ve ¢alisanlar giiclendirme siireci olarak tanimlamistir.

Buradaki tanima gore, liderin ¢alisanlara yetki vermesini Orgiitiin amaclari
icin onlarla hedeflerin paylasilmasini ve ¢alisanlar1 giiclendirmek suretiyle degisimin
icinde yer almalarin1 amacglamaktadir. Buradaki lider cesitli amaglar1 ya da orgiit
amaglarimi ilgili liyelere tanitarak benimsetir ve belirlenen amacglar dogrultusunda
caligmalarin1 saglayarak onlar1 doniistiiriir. Ayrica isletme degisimle karsi karsiya
kaldiginda degisimi kabullenmek calisanlar tarafindan zor olacak ve bireyler direng
gosterecektir. Oysa liderler degisimi c¢alisana kabullendirecek bir ortam hazirlayan
kisilerdir. Tiim bu liderlik tanimlarinin ortak noktalar1 amaglarin gerceklestirilmesi

ve ¢ok yonlii etkilesimlerin varligi igerdigi sdylenebilir.
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Doniistimsel liderlik Doci ve Hofmans tarafindan “calisanlara misyon ve
vizyon saglayarak, inan¢ ve varsayimlarini yikip, motivasyonlarini, moral ve

performanslarini artirmaya yonelik bir liderlik sekli” seklindetanimlanmaistir.

“Dontistimsel liderlik; lider ile calisan arasinda ekonomik isleve karsi ¢ikan
sembolik lider (esinlendirmek, vizyon mesajlari, degerler) davranigini
vurgulamaktadir. Calisanlar kurumun uzun doénemli amagclarina odaklanmasini
saglar, daha {istiin bir amag dirtiisii uyandirir. Calisanlar lider tarafindan elde edilen

degerleri igsellestirirler” (Graves, Sarkis ve Zhu, 2013).

Burns, liderligi ikiye ayirarak bunlari etkilesimci liderlik ve doniisiimcii
liderlik seklinde siralamistir. Burns, etkilesimci liderlikte lider ile iiyeler arasinda
politik veya ekonomik saiklere bagli dayali bir aligveris s6zkonusudur. Doniisiimcii
liderlik yaklasiminda, taraflarin karsilikli bir sekilde uzun bir zaman diliminde
birbirlerine baglanmasi, liderin itakipgilerinin deger, inang ve gereksinimlerini
degistirmesi ve belli bir vizyonugerceklestirmek amaciyla olusan kollektif olarak

hareket s6z konusudur.

Bu liderlik yaklasimi sonralar1 birgok arastirmaci tarafindan incelenmistir.
Dontistimcii liderlik yaklasimini en ¢ok inceleyenlerden Bass ve Avolio doniistimcii
liderligi dort boyutta ele almiglardir. Bunlar karizma, bireysel ilgi, ilham veren

motivasyon ve entelektiiel tesvik boyutlaridir.

Karizma; liderin takipgileri nezdinde saygi, baglhilik, hayranlik saglamasi ve

ortak bir misyonun sikga tekrarlanmasi boyutu olarak ortaya ¢ikar.

Bireysel ilgi; liderin takipgileri ya da ¢alisanlari ile ylizyiize bir miinasebetle,
onlar1 daha vasifli hale getirme ve ilerletmeye vakit ayirmasi ve onlari degisik
arzulart olan bireyler olarak degerlendirmesi yetenegidir. Burada lider tiim

takipgilerinin kisisel duygusal olan gereksinimini gidermektedir.

[lham verme; liderin illeriye doniikk heyecanlandirict bir vizyon ortaya
koymasi, takipgilerine isin bagsarma yollarin1 konusunda rehberlik yapmasi ve onlarin

hedeflere varabileceklerine inandigini onlara siirekli dile getirmesini igermektedir.
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Entelektiiel tesvik; Liderin kaliplarin disina ¢ikip yeni diisiinceler liretmesi ve
bunlan takipgilerine agik bir sekilde aktarmasi seklinde tarif edilen boyutudur
(Giimiisliioglu ve Ilsev, 2009).

Doniigtimcii liderlik bir stiregtir. Degisimin yaninda bireysel doniisiimii de
icine alir. Degerlerle, etikle, belirlenmis ve gelecek odakli hedeflerle ilgilidir. Bu
liderlik tarzi iiyelerin giidiileri, gereksinimlerinin giderilmesi ve biitiin insani
arzularmin karsilanarak yakin bir iliski bigimini igerir. Bu liderlik tarzi diger yandan,
karizmatik ve vizyon eashi liderlik davramisini da barindirmaktadir (Gokkaya,
2005:7).

Dontigiimeti liderlik, iistiin liderlik davraniglarimi sergileyen liderlik sekli
olarak da tamimlanmistir. Buna gore liderler oOrgiitteki takipgilerin Orgiite
yakinliklarin1 arttirir ve gelistirir, ortak misyon ve hedeflerin ¢alisanlarca kabul
edilmesini saglarlar. Bununla birlikte ¢alisanlarin sahip olduklari imkan ve degerlerin
illerisini gormeleri igin tesvik ederler. Yani doniisiimcii liderlik tarzini sergileyen
liderler, calisanlarin lider olmalarini ve ilerlemelerini saglayan, degisimi sistemli bir
yap1 seklinde saglama yetisidir. Bu tarz, bireysel arzularin ve giidilleme
gerksiniminin yerine getirmesini saglayan siire¢ seklinde betimlenmistir (Gokkaya,
2005:7).

Bu tarz liderler calisanlarin kisisel ihtiyaclarinin yaninda onlar1 motive eden,
ortak vizyon ve amagclarla harekete gegiren 6zellikler gosterirler.

Etkilesimci liderlik klasik yonetici sekli degerlendirilen ve doniislimcii
liderligi tamimlamak amaciyla yardimci kavram olarak ortaya gikmaktadir. Oncelikle
James Mc Gregor Burns burada, politik liderligin esaslarini olusturmus, doéniisimcii
ve etkilesimei liderlik tarzlari olarak ikiye aymrmustir. Yazar, doniisiimcii liderligi
orgiitiin degisim gereksinimini ortaya koyan ve vizyon olusturan ve buna bagh
bireyler olusyurup orgiitii sgistirerek ileriye tasiyan seklinde tanimlanmistir. J.
McGregor Burns, Mahatma Gandhi’yi doniistimcii bir lider seklinde ortaya koyarken,
onu sdyle tanimlar: “Gandhi insanlarin talep ve iimitlerini yilikselterek onlar1 degisim

stirecine ¢ekmistir” (Erdogruca, 201:44).

41



Degisimi yoOneten, farkli bakis agilart ve hedefler belirleyerek takipgilerine
benimseten liderlik davranisi olarak ortaya konulan doniisiimcii liderlik daha klasik
olan ve muhafazakar egilimli olan etkilesimci liderlik tarzindan ayrilmaktadir.

Takipgileri ve lider arasinda meydana gelen karsilikli degis tokusa odaklanan
etkilesimci liderlik tipi bircok liderlik tarz1 ile benzerlik arz eder. Orgiitiin belirlenen
hedeflere ulagsmasi karsiliginda promosyon vaad eden liderlik sergiler (Gokkaya,
2005:8). Degis-tokus karsilikli miibadeleye dayanan etkilesimci liderlik tarzi bu yam

ile ayr bir 6zellik arz eder.

Bass’a gore liderlerin davranig kaliplari olan kisiler olduklarin1 savunmustur.
B. Bass, bazi liderleri etkilesimci, bazilarini da doniisiimcii liderlik davranislarina
sahip oldugunu belirtmektedir. Doniisiimcti ve etkilesimcei liderlik tarzlarina ait
Ozelliklerin bir liderde toplanamayacagi dislincesini illeri stirmiistiir. Bununla
birlikte Thomas ve Robert doniisiimcii lideri, gok daha genis kapsami olan bir liderlik
tarzi olarak tanmimlamistir. Bu yazarlar donistimcii liderlik, izleyenler ile liderin
karsilikli olarak birbirlerinini motive edecek ve boylece yiiksek seviyede moral
saglayacak miinasebetler olusturduklari anda ortaya ¢ikacaktir. Manevi bir 6zellik de
tasiyan bu tarz kisisel ve bireysel istekleri dikkate alir. Bu tarz liderligin 6zellikleri
nedeniyle hem lider, hem de takipgiler lizerinde doniistiiriicii bir etkisi vardir. Yogun
iliski sonucu takipeiler kendilerini deger verilmis hissederler ve aktif duruma gegerek

orgiit iklimine katkida bulunurlar (Gékkaya, 2005:8).

Vizyon yaratarak takipgileri motive eden, yiiksek moral asilayarak oOrgiit

amaclar etrafinda kenetleyen doniisiimcii liderlik 6zellikleri 6n plana ¢ikarilmistir.

Doénitistimceii  liderler, kollektif vizyon olusturarak isletmede yiiksek bir
performans beklentisine sahip olmaktadirlar. Bu liderlerden istenen yetenek,
isletmeyi iyice ortaya koyacak ve ne olduguna dair bir vizyona sahip olma, yeni
vizyonu kabul etme, basarmak i¢in ¢aligsmalarla takipgileri harekete gecirme, biitiin
bu degisim ve doniisiimii zamanla kurumsallastirmalaridir (Dogan, 2001). Her alanda
Orgiitte ortaya c¢ikacak degisim ve doniisiimii basarili yoneten, vizyon {lireten ve

takipgileri harekete geciren davranig tarzi vurgulanmaktadir.
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Harekete gegiren doniistimcii liderin en belirgin  6zelligi, degisimi
yonetmeleridir. Dontisiimcii liderler kurumsal sinirlamalari kabul etmeyip, Orgiitii
degistirme yollar1 aramaktadirlar. Azimlidir, 1srarci, sabirlidirlar. istenilen hedeflere
ulagmak icin gerekli olan isleri genis zamana yaymaktadirlar. Kendilerinin farkinda
olup kendilerini tanirlar. Zayif ve gii¢lii yanlarinm bilirlerler. Caliskandirkar. Saygili
ve insanlara gilivenirler. Hedeflere ulasmak i¢in gerekli ¢alismalart yapmalari igin
calisanlara yardimci olacak sorumluluklar1 paylasmaktadirlar. Riskleri goze alir, hata
yapmaktan korkmazlar. Onlar, kendilerine tabi astlar olusturmak yerine, bagimsiz,
elestirel diistinen ve bu sekilde Orgiitiine katkilar sunacak inovatif calisanlar

olusturmay1 hedeflerler (Dogan, 2001).

1.5.1. Doniisiimcii Liderlik Modelleri

Dontigiimeti  liderlik teorileri kendi aralarinda yazarlarin arastirmalari
dogrultusunda dort ana boliime ayrilmistir. Bunlar James Mc Gregor Burns Model,
Bennis ve Nanus Modeli, Tichy ve Devanna Modeli ile Bass’in Doniistimcii Liderlik
Modelleridir.

1.5.2. Burns’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Ilk olarak politik liderlik icin ¢alisan James Mc Gregor Burns’un arastirmalari
doniistimcii  liderlik teorisinin temeli olarak ortaya c¢ikmistir. Yazar liderlik
yaklasimini etkilesimci ve dontisiimcii liderlik seklinde yapmustir. Yazar bu teori ile
bu taz liderligi, lider ve diyelerin karsilukli moral ve motivasyon diizeylerini
yiikseltme siireci olarak tarif etmistir. Doniisiimcii liderlik tarzinda olumsuz davranig
kaliplarinin duygularinin esas alinmadigi, esitlik, adalet, hiimanizm, esitlik ve
Ozgiirliik degerlerle, takipgilerini bilinglendirme ve onlara yiikselecekleri basamaklar
icin kariyer planlama esas tanimlamaktadir. Yazara gore liderlik en iist sevideki ile
en alt sevideki biitiin calisanlar1 kapsamaktadir (Gokkaya, 2005:9). Biitiin ¢aligsanlar
ayr1 bireyler olarak kabul eden, en alt diizeydeki calilsandan en {ist diizeydeki
calisana kadar karar siireglerine herkesi dahil eden liderlik tarzi olarak ortaya
¢ikmaktadir.

Etkilesimci liderligi degisimden ziyade brokrasi giiciinii kullanan, yasal giice

dayali, geleneklere ve rollere vurgu yaptigimi belirtir. Liderligi bir siire¢ olarak
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degerlendirmistir. Burns’a gore bu oOzellikleri tasiyan liderlerin mikro diizeyde

oldugu kadar makro sdiizeyde de diger yap1 ve orgiitlerle olaniliskileri diizenlerler.

Ayrica orgiitteki karisikliklar giderme, iletisim, boliisiim ve seffafligi da igine alir.
Yapilan arigtirmalara gore doniisiimcii liderligin etkisi etkilesimei liderlige

nazaran is gorenler {izerindeki daha fazladir (Mor¢in ve Bilgin, 2014).

1.5.3. Bennis ve Nanus

Dontistimcii liderlik Modellerinden ilki Amerikali yonetim bilimciler Warren
Gameliel Bennis ile Burt Nanus organizasyonun gii¢lii ve zayif yonlerini ortaya
koymak tizere ¢alismalar yapmislardir. Burada liderin etkilerini ortaya g¢ikarmak
tizere 30’u devlet ve 60’1 6zel sektdr olmak {izere, 90 lider lizerinde 5 yillik
calismasini analiz etmislerdir. Bennis ve Nanus Orglitiin doniisiimiinii saglayacak
lideri dort farkli yonii ile degerlendirmistir (Gokkaya, 2005:10).

Birincisi: Doniistimcii lider orgiitiin gelecek vizyonunu olusturacak agik
vizyonlu olmalidir. Bu vizyon basit, anlasilabilir, faydali ve net olmalidir. Takipgileri
etkilemeli ve harekete gegirmelidir. Bu vizyonla lider, takipgilerine yetkiyi
devrederek, faaliyetlerin diizenlenmesinde yer almalarini temin ederek, iiyelerin
amacin bir pargasi géemelerini temin eder.

Ikincisi: Bu teoride lider orgiitte sosyolojik &nciidiir. Burada lider,
organizasyonda bireyselligin korunarak siirdiiriilmesini saglarken, kollektif alanlarin
olusumunda da rol oynar. Burada liderler 6rgiit politikalarina yon verirler ve ortaya
¢ikan olaylardan orgiitii igin yeni bir diisiince bigimi veya makbul orgiit aidiyeti
olusturmak i¢in takipgilerini hareketlendirirler.

Ugiinciisii: Lider iiyelerin isgal ettikleri gorev ve pozisyonlarmda sikga
degisiklik yapmamalidir. Bu sekilde astlarin ina¢ ve glivenleri olumsuz etkilenir. Bu
sebeple dontisiimcii lider calisanlarin gorev tamimlarinin agik bir sekilde ortaya
konulmas1 ortamini olusturup orgiite olan giivenlerini siirdiirmelerini temin ederler.
Bu giiven liderin iginde oldugu aksiyon ve tavirla da ilgilidir. Bennis ve Nanus
aragtirmalarinda Orgiitii  problemsiz hale getirecek durumun, diriist tavirlar
sergilemek suretiyle giiven sagladigini ortaya ¢ikarmislardir.

Dérdiinciisti: Doniisiimceii liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olarak
daha ¢ok gii¢lii yonlerini vurgularlar. Liderlik yetenekleri ile 6rgilit amaclar1 arasinda

giiclii bag olusturmay1 basarabilir. Boylece astlarla yiizyiize iliski karsilikli giiveni
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tesis  edecektir. Bennis ve Nanus arastirmalarinda, bu  karsilikli
giiveninolusturulmasinda, 6z saygisina sahip liderin pozitif bir etken oldugunu ortaya

koymuslardir (Gokkaya, 2005: 11).

1.5.4. Tichy ve Devanna

Amerikali bilim insanlar1 Noel Tichy ve Mary Anne Devanna da doniisiimci
liderlikle ilgili calismalarim1 Bennis ve Nanus’un c¢alismasinin benzeri olan
caligmalar yaparak doniisiimcii liderlikle ilgili analizler yapmuglardir. ki yazar
dontigiimiin orgiitii hangi sekilde ve nasil etkileyip degistirdigini arastirmiglardir.
Onlara gore hizli degisen teknoloji, yasanan sosyal ve kiiltiirel degisim, rekabet
durumu ve ulusal ve uluslararasi ekomomilerdeki karsilikli etkilesimin getirmis
oldugu durumlarda liderin roliiniiniin ne oldugunu arastirmislardir. Liderler ile olan
miilakatlardan alinan bilgilerle, liderlerin orgiitteki degisimisim-doniisimii ¢
degisik strateji ile idare ettigini ortaya koymuslardir. Bu stratejiler, degisim
gereksiniminin belirlenmesi, vizyonun ortaya konulmasi ile degisim ihtiyacinin
kurumsallagsmasi olarak belirlenmistir (Gokkaya, 2005: 12).

Bu arastirmada ortaya ¢ikan degisim esasl doniisiimcii liderlik fonksiyonlari
ortaya konulmustur. Oncelikle degisimin tam olarak tanimlama, buna kars1 vizyo
olusturma ve nihayetinde degisimi kurumsallastirma seklinde belirlenmistir.

Degisim ihtiyacimin tamimlanmasi: Ilk olarak dramanin birinci perdesini
degisimin bir ihtiyag oldugu konusunun belirlenmesidir. Bu asamada calisanlar
tedirgin edilmeden bu gereklilik anlatilir ve yayilir. Clnki orgiitlerde bireyler
degisime direnir. Insanlar mevudun korunmasindan yanadir. Degisim ihtiyacini bu
ylizdern gerekli gormeyebilirler. Ancak doniisimcii lider degisim esasli yanm ile
calisanlara degisimin orglit icin 1yi ve kotli yanlarmi ortaya koyma yiikiimliiliigiine
haizdir.

Vizyon olusturmak: Dramanin ikinci perdesini vizyon olusturma asamasidir.
Bu asamada liderin orgiitiin gelecegini diisiinerek Orgiitii yeniden dogus planim
yapmaya basladig1 asamadir. Tichy ve Devanna vizyonu 0Orgiitiin isgal ettigi yerin ne
oldugunu stratejik asamalarla tanimlamis ayrica gelecekte Orglitiin nasil olacagi

konularinit ele almislardir. Vizyonun sadece bir lider tarafindan olusturulmadigini
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orgavizasyon i¢inde farkli diisiincelerin harmanlanmasiyla olusan bir sonu¢ oldugunu
vurgulamiglardir.

Degisimi Kurumsallastirma: Nihayet dramanin {i¢lincli perdesi ise, sosyal
olarak yapilanmanin Orgiite yerlestigi, yeni fikirlerin ortaya ¢iktigi, bireylerin
hedeflerini bildigi ve motive oldugu, bunun yaninda yaratici olan yikim siireci
kapsar. Bu iki yazar, ¢evresel degisim ile ortaya ¢ikacak tehditlere karsi duyarliligi
arttirmak icin doniistimcii liderlerin almasi gereken Onlemleri belirlemislerdir
(Erdogruca, 2011:45):

- Yapici elestirileri tesvik ederek var olan ve uygulanan fikir ve stratejilerin
elestirilebilme ortamini gelistirmek,

- Verimli bilgi elde etmek i¢cin dis ¢evreyle etkin bilgi kanallar1 olusturmak,

- Benzer oOrgiitlerin benzer sorunlarla nasil basa ¢iktiklarini bilmek igin
karsilikli diyaloglar kurmak,

- Orgiitiin performansini rakipleriyle kiyaslamak.

1.5.5. Bass’ in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Lider ile takipgileri arasindaki iliskiler agisindan dontistimcii liderligi tarif
eden Bernard M.Bass’a gore doniisiimcii lidere takipgileri giivenirler, takdir edrler.
Ayrica tyeler liderlerine baglilik ve saygi duyarlar. Dolayisiyla takipgiler kendi
kapasitelerinin  iizerinde gayret ve c¢iktilar1 saglayacak sekilde liderce
giidiilenmislerdir. Bass, liderin {iyelerini asagidaki kriterlere degistirip gelistirebilir
(Erdogruca, 2011:47):

- Caligma sonuglarinin 6nem ve farkindaligini arttirmak,

- Kisilerin sahsi ilgi ve isteklerini orglit lehine terk etmelerine ikna etmek,

- En ¢ok talep edilen ihtiyaclarini harekete gecirerek.

Bass’in karizma tanimi farklidir. Ona goére bazi karizmatik kisilerin rok
yildizi, artist gibi iinliilerin takip¢i ve hayranlari lizerinde sistematik bir doniisiim
etkisi yoktur. Her ne kadar takipgiler onlara bazi1 6zellikleri itibariyle bemzemeye
caligsa ve taklit etseler de bu durum sistematik degildir. Bass’a gore doniistimcii lider
icin karizma ¢ok dnemli ve gereklidir. Ancak doniisiim i¢in yanlizca bu yetersizdir.

Dontisiimeii lider takipgilerinde kuvvetli hisleri harekete gecirerek onlarda liderle
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birlikte bir kimlik kazandirir. Bu da liderin takipgilerine bu doniistimii kocluk,

ogretmenlik ve rehberlik yapmasiyla miimkiin olacaktir (Gokkaya, 2005:14 ).

1.6. Doniisiimcii Liderlik Faktorleri

Bu liderlik yaklagimini diger tarzlardan farkli hususiyetleri vardir. Bunlar
doniistimcii liderde bulunmasi gereken Ozelliklerdir. Bu 6zellikler; Karizma ya da
ideal etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel etki ve bireysel Ilgidir. Bunlarn
ortaya ¢ikarilist Bernard M. Bass’in arastirmalar dizinine ve olay degerleme
sonuclarina bagl bir sekilde ortaya konulmustur.

Bu 6zelliklerden ideal etki, gorev bilinci ve vizyon saglar. Kisiyi gururlandirir
ve calisana giiven ile sayg1 kazandirir. ilham verici motivasyon, ¢alisan beklentilerle
iletisim kurar, gayretleri orgiitiin hedeflerine odaklanmak suretiyle birlestirmek i¢in
sembolleri aract yapar, mithim hedefleri basit bir dille ortaya koyar. Entelektiiel
uyarim, akil ve zeka ile dikkatle sorunlarin iistesinden gelmeye yardimcidir. Bireysel
ilgi biitiin ¢alisanlar1 ayr1 ayr1 kisilikler olarak degerlendirir ve ona gore davranarak,

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

1.6.1. ideal Etki Ya da Karizma

“Kharisma” kelimesi Yunanca’da ilahi 06diill anlamindadir. Bu nedenle
karizma, liderin kendinde var olan kuvvetli baglilik ve arzu hislerini takipgilerine de
gecirme seklindeki nadir goriilen yetenek olarak tanimlanmaktadir. Ay bir ifadeyle
karizma, kisisel ¢ekimdir (Erdogruca, 2011:47).

Weber’in karizmaya bagli yonetim yaklasimda ise, kisilerin baska kisiyi,
onda olduguna inandiklari siradis1 ya da kisiye 6zel iistiin yetenekler nedeniyle istekli
bir sekilde onlar1 takip etmeleri sonucunda meydana ¢ikan bir durumdur.

Dontisiimceii liderler takipgilerinin arzu, beklenti, istek ve duygularini ¢ok iyi
bilmelidirler. Bu daonlarin liderlerine karsi sadik olma ve giiven duygusuna sahip
olmalarina yol agacaktir (Erdogruca, 2011:48).

Karizma, sahsi, kisiye 0zel ve dogustandir. Karizmatik etki, takipgiler
tizerinde cezbedici vizyon olusturan ve izleyenleri ilerleten ve isteklendiren bir unsur
seklinde tarif edilir. Karizmatik lider 6zelliklerini gosteren Nelson Mandela Giiney

Afrika Cumhuriyeti’nin ilk siyah baskamidir. Vizyon sahibi yiikksek moral
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standartlarina sahip bir lider olan Mandela liderlik vasiflar1 geregi insanlarin ona
verdigi giiven verdikleri olumlu yanit; Giiney Afrika ulusunu doniistiirmistiir
(Gokkaya, 2005:14).

Doniistimcii liderlik tarzinin karizmatik olma 6zelliginden yola ¢ikilarak ele
alan bazi ¢alismalarda bu liderlik tarzinin demokratik bir yap1 6zelligi tagimadig: ve
liderin ancak tiim {iyeleri doniistiirmesi i¢in bir ¢ikar ortakliginin olmasi suretiyle
etkin olacagi belrtimektedir. Ilgili arastirmalar bu 6zellikli durumun haricinde
dontistimcii liderligin, isletmede ¢ok giiclii gruplarin ¢ikarlarini savunma araci olarak
one ¢ikarmislardir (Erdogruca, 2011:57).

Karizma, yalniz basma yeterli olmayip karizmatik yoneticilerin olumsuz
davraniglara yonelmesine sebep olabilir. Doniisiimeii liderlerin sahip olduklar
karizma olgusunun birtakim baska o6zellik ve davramislarla desteklenmesi
gerekmektedir. Yukarida da agiklanmaya calisildigi gibi karizma tek basina yeterli
olmayip bazen milletleri ve organizasyonlar1 birtakim krizler ve felaketlere
stiriikleyeceginden doniistimcii  liderlik tarzimin baska Ozellik ve tutumlarla
desteklenmelidi (Erdogruca, 2011:58).

Karizmaya sahip liderler 6zellikle olagandis1 donemlerde kullandiklar1 sosyal,
ekonomik, dini veya siyasi 6zellikleri kullanarak toplum ve organizasyonlarda etkili

olup degisime ve doniisiime neden olmaktadirlar.

1.6.2. ilham Verici Motivasyon

Dontigiimeii liderlik yaklagiminin ikinci alt boyutu takipgilere ilham vermedir.
Bu tiir lider ozelliklerini tasiyanlar, yiiksek beklentilerini semboller vasitasiyla
takipgilerine aktarmakta ve bu yerine getirilirken miithim olan hedefleri anlasilabilir
hafif semboller kullanilarak ortaya koymaktadirlar. Bu sekilde liderler
takipgilerinden kendilerinden beklenilenin {izerinde performansin olusmasini
saglamaktadirlar (Bass, 1990).

Déniistimcii liderler kendisine ve c¢alisanlari hakkinda duydugu yiiksek inang
ve giiven sonucu ortaya ¢ikar. Bu sekilde takipgilerini etkiler, gliven asilar ve onlara
ilham vererek doniistiiriir. Bu ilham verme boyutu doniisiimcii liderlik tarzinin

orglitlerde 6nem kazanmasinin nedenlerindendir.
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Hinkin ve Tracey doniisiimcii liderin degisim asamasinda izleyenlerini kendi
ailesinin bir parcastymisgasina onlara destek verir, ilham vererek sekilde davranirlar.
Takim ruhunu harekete gecirerek, sevk verir ve iyimser bir atmosfer olusturur.
Doniisiimcii lider, beklenti ile yaratici yetenek arasindaki iliskiyi harekete gegirerek,
takipgilerin orgiitteki vizyon ve amaglara olan sadakatlerini ortaya koymalarini net
sekilde ispatlama arzusuna yoneltir (Gokkaya, 2005:18).

Burada lider takipgilerin motivasyonu ve bir aile bireyi gibi gorerek onlar1 bir
hedef etrafinda birlestirme fonksiyonu vurgulanmaistir.

Brown ve arkadaglarinin arastirmalarina gore doniisiimcii liderin ilhamlariyla
takipgilerini motive ederek iyimser bir atmosferin olusmasmi saglarlar. Orgiitte
izleyenlerin beklentileriyle ylizlesip onlarla saglikli iletisim ortami saglamaktadir
(Gokkaya, 2005:18). Ilham veren boyutuyla iyimser ve insani bir ortam saglayan
doniigiimceii lider ¢alisanlarin yiiksek beklentileriyle de yiizlesmektedir.

Dontigiimcii lider takipgilerini, eski ve klasik uygulamalara kars1 durmalarina
oncelik ederek onlar yenilik¢i alternatiflerle karsilastirmaktadir. Ayrica bu siiregte
takipgilerin karsilasacaklar1 sikintilarla bas edebilmeleri i¢in gerekli olan giiven
ortamint saglamaktadir (Erdogruca, 2011:59). Doniisiimcii liderler c¢alisanlari
degisime karsi duyarl hale getirerek yenilikler yapar ve miicadele azmi asilarlar.

Doniistimceii liderlik davranist gosteren liderler, karizmay:1 ilham verme ve
ahlakilikle destekleyerek korii koriine tiyelerin takibini istemezler. Bu liderler siirekli
alternatifli diistiniir ve davranirlar, elestirilmeye ve yeni fikirlere hazirlar ve
baglandiklar1 fikirleri inandirmasalar da inandiklarmi savunmaya devam ederler
(Geng, 2005).

Doniigiimeii liderler, oOrgiitte caligsanlart kariyer planlama ve lider olma
yolunda gelismeleri i¢in yoOnlendirmeye, onlara ilham vermeye c¢alisirlar ve

calisanlarin goriisleriniciddiye alirlar.

1.6.3. Entelektiiel Uyarim

Doniistimcii liderligin diger bir alt 6gesi entelektiiel uyarim ya da zihinsel
tesvik boyutudur. Entelektiiel uyarim Ogesinin etkisiyle doniigiimeii liderler,
takipgilerinin zeka, diisiince ve sorun giderme vasiflarin1 6diil vererek, onlari

girisken ve {iiretici diisiince tiretmelerine yoneltmektedir.
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Dontigiimeti liderler, takipgilerine sadece entelektiiel uyarim ile degil, bizzat
islerine de desteklerler. Ayrica ¢alisanlari motive etmektedirler. Bununla beraber
lider, calisanlarla tek tek ilgilenirler. Lider ¢alisanlarin ve kurumun hedeflerini takip
ettigi gibi, calisanlarin gelistirilmesi meselesi tizerinde de durmaktadir. Bu liderler
takipgilerini, yiiksek amaglar ve kendini ifade etme ihtiyaclarinin istenildigi diizeyde
karsilanmaya ¢alismasi igin onlar1 c¢alismaya motive etmektedirler (Erdogruca,
2011:61).

Entelektiiel uyarim; calisanlarin iiretken ve yenilik¢i olarak yetismelerini esas
alan liderlik alt boyutudur. Calisanlarin inanislarina ve degerlerine ek, lider ve orgiit

igindekilerin de sorgulamadan muaf olmadigi liderlik tarzidir (Bass, 1999).

1.6.4. Bireysel Ilgi

Dontisiimeti liderlik yaklagimini son alt boyutu bireysel ilgi boyutudur. Lider
bireysel ilgi boyutu nedeniyle isletmede, takipgilerinin hepsine esit bir sekilde
yaklagma yaklagimi sergilemektedir. Rehberlik becerileri ve empati yetenekleri
gelismistir (Bass, 1999). Her c¢alisani deger verilmesi geren bireyler olarak
degerlendirir ve onlarla empati kurarak onlara rehberlik etmektedir.

Bireysel 1ilgi, liderin her bir bireyin degerlendirilerek ele alinmasi,
ihtiyaglarini dikkate alinarak bunun sonucunda galiganlarin gosterdikleri performansi
ortaya koymakarinda istekli bir sekilde davranislar ortaya koymalarini saglayan
faktordiir. Boylece en lider, takipgilerin bireysel ihtiyaglar1 i¢in onlar1 dikkatle dinler
ve isteklerini karsilamaya c¢alisir. Calisanlara rehberlik yaparak onlara rahat ve
destekleyici bir ortam saglar. Orgiitte ¢alisanslarin kisisel degisimlerini orgiitiin
bliylimesine yardim edecek etken olarak degerlendirir. Giiclii ve yakin iliski kurarken
diger yandan da disiplinli davranir (Bass, 1999). Her bireyi ayr1 ayri ele alarak onlara
deger veren her ¢aligan1 6rgiitiin bir degeri olarak ele alir.

Liderin orgiit igerisinde c¢alisanlara destek olmasi, bireysel iliskiler
gelistirmesi ve yaptiklar isi takdir etmesi, takipgilerin kendilerine 6zgilivenlerini
arttirir. Dontlistimceii liderler birebir iligkiler kurarak calisanlarin1 yakindan tanirlar.
Bu sekilde calisaninin istek ve beklentilerine cevap verme olanagina kavusur.
Calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini bilme fikrini benimserler. Bu ilgi, orgiitteki

biitiin kisilerin farkli ve kendine has birer birey oldugunu ona hissettirecektir.
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Orgiitlerde bireysel ilgi ile amaglanan, ¢alisanin dzel bir kisi oldugunu hissettirmek
ve kabul ettirme sonunda motivasyonunu yiikseltmek suretiyle orgiite bagliligini
saglamaktir (Erdogruca, 2011:62).

Tiim doniistimcii liderlik bilesenleri bir araya geldiginde, orgiitte doniisiimiin
olugsmasina zemin saglayacaktir. Ayrica bunun disinda donilislimiin  Orgiitte
gerceklesmesinde liderlik davraniglart disindaki bazi ¢evresel etkenler de etkili
olabilir. Bu ¢evresel etkenlere teknolojik yenilikler, ulusal ve uluslararasi gelismeler

gibi faktorlerin de etkili olabilecegini hesaba katmak gerekmektedir.

1.7. Déniisiimeii Liderligin Temel Ozellikleri

Déniistimcii liderligin alt boyutlariyla beraber uygulanmasi sonucunda elde
edilen temel 6zellikleri kisaca; ortak vizyon saglayip paylasma, zihinsel olarak tesvik
ve iiretkenlik, etkili iletisim ve list diizey giidiileme, degisimde oncii, dayanikli bir
hissi yapi, cesaretli olma ve risk alma, giiclendirme, esnek yonetim anlayisi,

giivenirlilik ve dzgiiven olarak tesbit edilmistir.

1.7.1. Ortak Vizyon Olusturma ve Paylasma

Doniigiimeti liderlik yaklagimi vizyon olusturma becerisi bakimindan Klasik
liderlik yaklasiimarindan ayrilmaktadir. Oncelikle vizoner olma ve vizyon olusturma,
bu tarz liderligin 6nemli 6zelliklerinden biridir. Bu kavram, degerlerle prensiplerin
yer aldigi bir biitiinii ifade eder. Orgiitsel anlamda ise; orgiitle ilgili beklentilerle
gelecegi tasarlama, gelistirme ve paylagma yetisi ile illeriyi gorebilme seklinde
tanimlanabilir. Senge’nin vurgulari nitelemeyi dogrular niteliktedir: Vizyon bir

orgiitiin gelecege yonelik hedeflerinin ortaya konulmasidir (Erdogruca, 2011:64).

1.7.2. Zihinsel Uyarim ve Yaraticihk

Dontigiimeii liderler yenilik¢i veyaratict diisiinceye inanirlar. Lider tiretken
fikirleri yeni bir vizyon olusturup ortaya c¢ikarir. Boylece oOrgiit kendini stirekli
yeniler, ¢alisanlarin performansini arttirir, imkan ve firsatlarin sunulmasini saglar.

Tam ve dogru kullanildiginda basarili bir doniisiimiin esasini teskil eder (Erdogruca,

2011:64).
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Dontigiimceii lider, izleyenlerini problemlerin ¢dziimiinde yakin ilgi ve iliski
bi¢imini benimseyerek degisik yontemler bularak onlar1 motive ederek ise yoneltir.
Izleyenlerine negatif diisiincelere kars1 olumlu tavir takinmay ve onlar1 reddetmeyi

Ogretir ve olumlu diisiincenin giiciine kendisi inandig1 gibi onlara da benimsetir.

1.7.3. Etkili Iletisim ve Yiiksek Motivasyon Becerisi

Yonetim biliminin son yillarda 6nemli 6gelerini olusturan ve liderlik
stirecinin 6gelerinden ikisi olan iletisim ve motivasyon becerisi bu liderligin temel
davranig kaliplarini olusturmustur. Olaganiistii ve kriz ortamlarinda ortaya g¢ikan
dontisiimcii liderligin fonksiyonu, otyaya cikan bu degisim ve doniisiim olgusunu
yonetilebilir hale getirmektir. Burada liderlik bu kaotik donemi sistematik tedbirlerle
yonetilebilir hale getirmektedir. Bunun i¢in de doniisiimcii lider, bir vizyon gelistirir
ve takipgilere aktarir. Bu vizyonun galiganlara tam olarak benimsetilmesi etkin bir

iletisim becerisinin olmasiyla ilgilidir (Erdogruca, 2011:65).

1.7.4. Degisimin Temsilcileri Olma

Mitchell ve Tucker donisiimcii liderler igin, yenilik yaparak yeni ilke ve
kurumsal tutumlar benimserler derler. Orgiitte boylece yeni sistemlerin ortaya
cikmasini saglarlar. Bunlar, kurumun misyonunda, mevcut halinde ve beseri
kaynaklarin yonetiminde biiylik degisikliklere gider (Erdogruca, 20:66). Burada
doniistimcii lider, siirekli inovasyonla orgiitii degisen zaman ve sartlara uydurur.

Aslinda degisim, mevcudu muhafaza diisiincesinin aksine, yeni ve farkli
seyleri sinamak ve flretkenlik anlamindadir. Dontistimcii lider, eskiden uygulana
gelen politikalar1 degil sorunlarin ¢6ziimii ig¢in 6zel ve tretkeni fikirler olusur. Var

olan1 devam ettirmekten cok yeni ¢Oziim yOntemleri uygulamalara basvurur

(Zel,1997).

1.7.5. Duygusal Dayaniklilik, Cesaret, Risk Alma

Lider olaylar1 sahsi degerlendirmeyen, elestirileri alan fakat bu nedenle vaz
gecmeyen ve basarisizliktan korkmayan bir davaranis sergiler. Kendi duygularina

hakimdir ve kontrol altinda tutabilmektedir. Kendi i¢indeki ¢atismalar1 da duygusal
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dayanikliligina bagli olarak dengeleyebilmektedir. Bu sayede kendine olan giiven,

kararlilik, inang ve strese kars1 dayanma giicii artar (Zel, 1997).

1.7.6. Giiclendirme

Dontigiimeti  liderler, takipgilerine giivenir, c¢alisanlarin potansiyellerini
kesfetmeleri amaciyla yonetim siire¢lerine onlarar katmak igin Yetkilerini
devredebilirler. Gii¢ ve yonetim yetkilerinin paylagimi ¢alisanlar1 karar siireclerine
katan doniistimcii liderler, son karar veren olmaktan 6te demokratik davranislar: esas
alirlar. Bu davranis bicimi orgiitsel degisim siirecinde ¢alisanlarin karara katilimini

tesvik eder.

1.7.7. Esnek Yonetim Anlayisi

Dontistimcti liderler, klasik yonetim tarzlarini devam ettirme yerine olusan
yeni durum ve gelismelerle yiizlestiklerinde buna karst ¢ozlimler ortaya koyabilme
stirecini etkin bir sekilde yiirlitme yetisine sahiptir. Olacak degisimlere karsi duyarli
hareket ederek uyarlama yaparlar ve kati degildirler. Calisan astlarmi ydnetim
asamalarinda katarak tam katilimi saglarlar. Orgiitle ilgili siirelerde calisanlarin
gorlslerine deger verirler. Yine politikalar olusturulurken esnek olmaya 6nem
verirler. Kollektif hareketi esas alirlar. Boylece doniisiimci lider, bu alternatif
yonetim tarzini degisim ve doniisiimde avantajli bir sekle getirecek sorumlulugu alir.
Kriz zamani basarili olmak igin, sert strateji ve uygulamalar yerine, esnek sekilde

davranmayi bilirler (Erdogruca, 2011:67).

1.7.8. Giivenilirlik ve Ozgiiven

Doénitistimcii liderde bulunmasi gereken ozgilivenin yaninda takipgilerine
giiven vermesi de son derece &nemlidir. Peter Drucker “Gelecek Igin Yonetim”
kitabinda liderlere bazi 6nermelerde bulunmaktadir (Drucker, 1999:132); buradaki
Onerilere gore etkin liderligin asil esasi giivendir. Aksi halde kimsenin lideri takip
etmeyecegini, liderin bir tanimimin da takip edenleri olan kisi oldugunu belirtir.
Ayrica lidere gilivenin sartinin da, mutlaka onu begenmenin gerekli olmadigini,
liderle ayn1 fikiri paylasmanin da gerekli olmadigint vurgular. Giivenin ise, liderin

soyledigi ile gercekten kastettigine duyulan inang oldugunu sdyleyerek dolayisiyla
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hareket tarziyla ile ortaya koydugu inanglarin aralarinda uyumlu ve tutarli olmasi
gerektigi, burda etkin olmak i¢in aslolanin zeka degil tutarli, giivenilir olmak
oldugunu agiklamstir.

Yonetim bilimciler Kouzes ve Posner giiven siirecinin organizasyon
bakimindan 6nemini soyle anlatmislardir (Erdogruca, 2011:67): Liderler orgiit i¢inde
birligin tekti devriyle giiven vermenin, olumlu sonuglara ulagsmak agisindan ¢ok
onemli  unsurlar oldugunun farkindadirlar. Giliven duymayan ¢alisan
isletme/organizasyon igin risk almayacaklardir. Risk olmadan basari, de8isim ve
doniisiim olmaz. Doniisiimcii liderler davranislari ile giiven olusturur.

Yonetim bilimci Dean Pielstick, doniisiimcii liderlikte olmasi gereken bir
ozellik olan 6zgiiveni sOyle agiklamaktadir (Erdogruca, 2011:68). Doniisiimcti lider
yiiksek bir amagla motive olmus ve odaklanmistir. Giicii gerekli gortirler ancak giicii,
sahsi ihtiyaglarindan ziyade, takipgilerine yetkilendirmede kullanirlar. Eger giig,
bireysel giiven duygusuyla kullanilirsa bir kontrol arac olmaktan ¢ikarak bir enerji

kaynag1 haline gelecegini vurgulamaktadir.

1.8. Doniisiimcii Liderligin Ortaya Cikmasimi Yonlendiren

Faktorler

Déniistimcii liderligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan birtakim olagan ve
olagandis1 durumlar vardir. Bu durumlarin olugmasi orgiitlerde doniisiimcii bir

liderin ortaya ¢ikmasini saglar (Demirci, 2009:91):

¢ Kriz ortami
e Doniisim
¢ Cok boyutluluk

e Bilgi birikimi ve iletigim.
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1.9. Doniisiimcii Liderligin Asamalari

Doniistimciiliderligin otaya ¢ikmasinin asama asama oldugu bunun birbirini
takip eden durumlarda ¢ikacagr ve organizasyona sekil ve yon verecegi
vurgulanmigtir. Bu agsamalar ortaya ¢ikan liderin organizasyona olan miidahaleleriyle

sonuglanarak orgiite yeni ufuklar kazandirilmasini saglar (Demirci, 2009: 87-88-89):

e Yeniden canlandirma gereksiniminin fark edilmesi
e Yeni bir vizyon yaratma

e Kurumsallagtirilmig degisim

1.10. Déniisiimcii Liderligin Calisanlar Uzerindeki Olumlu
Etkisi

Dontistimcti liderlikte, liderler calisanlarini hem amaglarin belirlenmesinde
hem de motive etmede 6nemli bir rol oynarlar (Bass ve dig., 2003). Calisanlarina
ilham kaynagi olarak kendilerinden beklenenin daha fazlasini gdsterebilmeleri icin
onlar bagka kaliba sokmaktadirlar. Liderler gelecege yonelik paylasilan vizyonu
aciklarken model olarak doniisiimcii lider davranisi sergilerler. Biiylik beklentiler
olustururlar, calisanlarinin kisisel gelisim ve ihtiyaclar1 icin destek ve psikolojik
tesvik saglarlar. Etkilesimsel liderlik ise ¢alisan ve lider arasindaki iliskinin yonetici
tarafindan agik sekilde ifade edilmesi ile ilgilidir. Bundan dolay: bu tarz liderlik
belirli beklentiler iizerine iletisim kurar ve calisanlarinin belirlenen hedeflere ulasip

ulagmamasini sart kosarak ddiillendirme yaparlar (Deichmann ve Stam, 2015).

Hill, Seo, Kang ve Taylor (2012) dontisiimcii liderligin insanlarin degisime
olan kararliliklarimin degismesinde etkili oldugunu kesfetmislerdir. Bu durum ise
kurumsal odakli fikirlerin yaratilmasi1 ve gii¢lii bir motivasyonu saglamaktadir.
Etkilesimsel liderlikte ise bunun tersi olarak kisileri amaca yaklastiklarinda
odiillendirip beklentileri {izerinden iletisim kurarak belirli islerin amaglarin

gerceklestirilmesi igin motive etmektedir (Deichmann ve Stam, 2015).

“Nemaich ve Keller (2007)’e¢ gore doniisiimct liderler ¢alisanlarinin,

problemleri geleneksel yolla ¢ozmelerini istemedikleri i¢in onlarin risk alarak farkli
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sonuglar bulmada cesaretlendirmeleri sebebiyle calisanlar uygun olan bilgiyi
kurumun i¢inde veya disinda bulmaya, profesyonel aglara katilmaya motive

edilirler” (Birasnav, 2014).

Dontistimceii  liderler calisanlarini yeni teknolojiler kullanmaya ve yeni
teknolojinin kullaniminin amacin1 anlamaya tesvik ederler. Boylece bilgi transferini
de gerceklestirmis olurlar. Dahasi tiim caliganlar arasinda bilgi akisi yoluyla
diisiinme ve akil yiiriitme seviyelerini gelistirerek bireysel ve is birlikli olmalarinda
etkin rol oynamaktadir. Boylece calisanlarda yeni {iriinlerin ortaya ¢ikmasina ve

yaraticiliklarin gelisimine de katki saglarlar (Birasnav, 2014).
1.11.Doniisiimcii-Etkilesimsel Liderlik

Jansen, Vera ve Crossan (2009) tarafindan yapilan arastirmalar etkilesimsel
liderligin yOnetim sistemlerinin gelismesine katkida bulundugu, c¢alisanlarin
katilimlar1 i¢in motivasyonun saglanmasinin uygun gordiigiinii agiklamistir. Dahasi
etkilesimsel liderlik; eski fikirlerin saklandigi, yeni fikirlerin kontrol edildigi
kurumsallastirilmis diizende uygun olabilir. Cilinkii bu tarz liderlik, standartlagtirma
ve verimlilik tizerine yogunlasir. Bu yiizden gii¢lendirme, sadelestirme veya
kurumun mevcut rutin yada ge¢cmisindeki gercekleri saklamak i¢in en etkili yontem

oldugunu belirtmistir (Deichmann ve Stam, 2015).

Bazi arastirmalar dontisiimsel liderligin calisanlarin kurumsal odakli fikir
tiretmenin yaraticilik tizerinde olumlu etki oldugunu dile getirmistir. Tiim bunlara
ragmen bazi1 arastirmalar tam tersi bir tezi savunmuslardir. Kahai, Sosik ve
Avolio(2003), etkilesimsel davranis sergileyen bir lider ile ¢alisan grubun,
dontisiimsel liderle ¢alisan gruba gore daha yaratici ve orijinal fikirler tiretebildikleri

goriilmiistiir (Deichmann ve Stam, 2015).

Aslinda bu konuda liderlerin politik yeteneklerinin doniisiimsel ve
etkilesimsel liderlik iizerinde oldukga biiyiik etkinin oldugunu sdylemek gerekir.
“Politik yetenegi olan liderler davranis esnekligine ve iscilerinin ihtiyaglar ile
motivasyonun birlesimine cevap verecek sosyal bir aggézliliige ve kurnazliga

sahiptirler. Politik yetenekleri olan liderlerin esnek ve sekillendirilmis olan bu
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yaklagimlarinin sonucu olarak lidere ve ise olan memnuniyet olumlu yonde
etkilenmektedir. Yapilan bircok calismalarda bunu desteklemistir” (Ewen ve dig.,
2013). Yiiksek politik yeteneklere sahip liderler sosyal etkilesimde oldukca rahat

olabilirler ve ¢alisanlarin motivasyonun artirict davranislar sergileyebilmektedirler.

Dontigiimeii ile etkilesimci liderlik arasindaki bir diger farkin yonetim
baglaminda lider iiye etkilesiminde oldugunu sdylemek gerekir. Fiske’nin de ifade
ettigi gibi “insanlar sonuglar1 kontrol eden kimselere énem verirler” (Epitropaki ve
Martin, 2013). Yapilan bir aragtirma “etkilesimsel liderlerin gerekli etkiyi yaratmanin
pozisyonel giice bagli oldugu; doniisiimsel liderler ise calisanlarin kisisel glice
odaklandiklar1 ve motivasyon ile adapte olduklarini; etkilesimsel liderlerin bireysel
diizeyde kimlige oOncelik verdikleri, dontisiimsel liderlikte ise isbirlik¢i diizeyde
kimlige Oncelik verdikleri saptanmistir  (Epitropaki ve Martin, 2013).
Donistimciiliderlikte giiciin kaynagi kisisel bilgi ve kidemli olmadadir. Burada lider
bilgiyi gelistirme ve ¢alisanlar arasinda paylasilmasinda 6nemli rol oynar (Li ve dig.,

2014).
1.12. Doniisiimcii Liderlik ve Etik

Bass (1985) ve Bass (1998)’in vurguladigr sosyal etkilesim teorilerinin
temelinde, dontigiimsel liderin gelisimsel, biiyiiten ve aktif rolii vurgulanmus,
calisanlarina karsi ise sert taktikler yerine daha etkili ve yumusak taktikler
kullandiklari belirtmistir. Yine Bass(1985) mantikl taktiklerin kullanilmasi liderin
calisanlar {izerinde pozitif etkisinin olduguna ve daha cok saygi duymalar1 ve

oviilmelerine yardimer olduguna vurgu yapmustir (Epitropaki ve Martin, 2013)

Dontisiimceti liderlikte ahlaki 6zellikler olduk¢a Onemlidir. Birgok tilkede
ozellikle Cin’de calisanlarin liderlerden ahlaki boyutta bir beklenti igerisine
distiikleri goriinmektedir. Burada “etik liderlerle calisan kisiler ceza almak,
stiphelenilmek ya da ifsa edilmek yerine yaraticiliklarinin takdir edilecegini,

taninacagini, ddiillendirilecegini diisiintirler” (Li, Zhao ve Begley, 2015).

“Norma dayal1 karar mekanizmasinin doniisimcii liderlikte 6nemli bir rol

oynadigin1 belirten Meyer, yine Amerika, Hindistan ve Cinde 98 c¢alisanin
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incelemesini yapan Romachandran ve Krishnan da bu tespiti dogrular nitelikte sonug
elde etmislerdir. Ek c¢alismalar da Tirk Endistrisinin misafirperverligi ile
dontistimsel liderligin norma dayali karar ile iliskili oldugunu ortaya c¢ikarmistir”

(Yicel, Mcmillan ve Richard, 2014).

Cok boyutluluk; c¢oziim bekleyen sorunlarin {iistesinden gelmek igin,
alternatifler sunarak farklilasmaya calisir. Insan kaynaklarindan yararlanarak dogru

ise dogru elemanin yerlestirilmesine baghdir (Demirci, 2009:94).

1.13. Doniisiimcii Liderlik ve Etkilesimci Liderlik

Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Tichy ve Devana etkilesimci lider ile dontisiimcii lideri baz1 etkenleri goz
oniinde bulundurarak degerlendirmis ve bu durumu tablo haline getirmislerdir.
Liderlik tarzlarina bu iki tip liderin goére zaman yonelimlerini, amaglarinin yapisina,
amaglariin yapisina, koordinasyon bicimlerini, degerlere bakis acilarini, iletisim
bicimlerini, c¢iktilara bakis agilarini, kisiliklerini, giic kaynaklarini, degerlerle
iliskilerini, ddiillendirme sistemlerini, giidiileme, karar alma siire¢lerini, rehber olma
ozelliklerini, calisanlarla iligkilerini, degisime kars1 tutumlarini, komuta sistemlerini,
perspektiflerini, kendilerini idrak tarzlarini ve gorev dizayn bigimlerini

karsilastirmiglardir (Tichy ve Devana, 1990):
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Sekil 6. Etkilesimci Liderlik ve Doniisiimcti Liderlik

Liderlik Ozellikleri Etkilesimci Déniisiimcii
Kisa zaman Uzun
Zaman Vizyonu
Bugitine Doniik Gelecege Doniik
Amag Yapisi Faydac1 Idealistlik
Koordinasyon Fikri jpol ve Amag ve Degerlerle
Diizenlemelerle
Etkileme stratejisi Faydacilik Digerlerini Diisinen
iy Disey Asagiya b 1
Iletisim nde Cok Yonli
Planlanan T
Ciktilar Performans Beklenenin Ustiinde Performans
Kisilik yapisi Reaktif Proaktif
Giiciiniin kaynagi Pozisyondan [zleyenlerinden
) Bagimsiz Organik
Baskalaryla Iliski
Basina Buyruk Birbirine Bagimh
Giidiileme bicimi Karsilikli Diistinen Ahlakiligi de Diislinen
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) Organizasyona Kisisel
Odiillendirme sistemi )
Harici Kendine Ozgii
Merkezi geleneksel Yayilmus Dagitilmis
Karar Alma sekli -
Gecmis Tecriibelerle Yukarlyapogru Gelecek
Yonelimli
Bencil Biz esasli

Kendini bilme tarzi

Kendi Merkezli

Sosyal Merkezli

Calisanlara bakis

Yerine Konabilir

Bir Arag

Degerlendirilebilir Bir Beseri
Kaynak

Rehberlik durumu

Kar

Vizyon ve Degerler

Degisim karsisinda
tutum

Onlenebilir Direng

Kac¢inilmaz

Statiiko Degisimi sistematize etme
Kontrol sistemi Sert Uyulmali Kendi Kendine Kontrol
Akilct
Emir Komuta sistemi Yonlendirici .
Anlatic1 Tkna
Bakas acisi Icsel Digsal
Boliimlere Ayrimhi Zenginlestirilmis
Gorev planlama
Bireysel Grup

Kaynak: Demirci, 2009: 95
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IKINCIi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ TANIMI

Diinyadaki meydana gelen kiiresel ekonpmik degisiklikler ve gelismeler
cercevesinde artan rekabet kosullar1 ¢okuluslu sirketleri ve organizasyonlari yeni
arayislara itmistir. Bu durumda ulusal ve uluslararasi Olcekte rekabette Ustiinliik
saglayan oOrgiitlerin insan kaynagini degisik degerlendirdikleri ve bagarmalarinin
esasinda; insan unsuruna verdikleri onemden kaynaklandig1 goriilmektedir. Isletme
biliminin ve endiirstri psikolojisinin ele aldigi konulardan orgiitsel davranis alaninda
karsilaillan en Onemli tutumlarindan birisi Orgiitsel baghiliktir. Bu olgu daha ¢ok
personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine gecisle birlikte geniglemeye
baslayan, insani esas alan insan odakli yOnetim anlayisinin ortaya c¢ikardigi
kavramlardan birisidir.

Orgiitsel baglilik cahisanlarin orgiitte kalma istegi, orgiitiin amag ve
degerlerine olan baglilig1 olarak betimlenmektedir. Orgiitsel baglilik, toplu yasama
iradesinin var oldugu yerlerde olan, toplu yasamin gerektirdigi duygusal bir hissedis
seklidir.

Teoride kavramla ilgili bazi tanimlarin yapildigi goriilmektedir. Bu
tanimlardan biirinde orgiitsel baglilik; calisanin, organizasyonun deger ve amaglarina

siki sikiya etkili bagliligi seklinde tanmimlanmustir. Orgiite bagli olan calisan,
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isletmesine gii¢lii bir bigimde inanmakta ve kural ve kendinden beklenilene goniilden
uymaktadir (Balay, 2000).

Bir baska tanima gore ise, calisanlarin orgilite karsi hissettikleri igsel bir
duygu oldugundan orgiitsel baglilik psikolojik bir baglilik seklinde tanimlanmustir.
Buna gore baglilik, ise karsi duyulan ilgi, orgiit degerlerine olan yiiksek inang ve
sadakat seklinde belirtilmistir (Cekmecelioglu, 2006).

Teorideki tanimlardan birine gore Orgiitsel baglilik, tyelerin Orgiitle
bilinmesi, degerlerinin ilgili 6rgiitle 6rtiismesi ve Orgiitte ¢ikarina istekli sekide bir
cabaicinde olmas1 (Griffin ve Hepburn, 2005) seklinde ele alinmaktadir. Boylece

baglilik; sadakat hissi ve orgiitle biitiinlesme ve onu benimsemeanlamina da gelir.

Calisanin i¢inde yer aldig1 orgiitiin amag ve degerlerine olan inanci nedeniyle
burada ¢alismaya devam etme arzusunu belirtmek seklinde betimlenen baglilik,
calisanlarin kurumla biitiinlesme ve orgiitte faal bir sekilde kalmaya devam ettirme

istegi seklinde de tanimlanmistir (Ibicioglu, 2000).

Bir baska bilim adami olan Porters’a gore ise baglilik; kisinin Orglitsel
amaglar1 gergeklestirmek icin goniillii olarak ¢aba gdstermesi, Orgiitete kalmaya

giiclii bir arzu duymasi seklindedir (Cakir, 2001).

Diger taraftan Mowday ve arkadaslar1 da orgiitsel baghiligi, kimlik giicliyle
kendi orgiitine bagliligi olarak tanimlayarak, bagliigin ¢ temeline vurgu
yapmaktadirlar (Yousef, 2000):

1. Orgiitiin amag ve degerlerine giiglii bir duyguyla kabul etme.
2. Orgiitiin faydasia biiyiik bir caba harcamaya goniillii olma.

3. Orgiitte kalmaya giiclii bir istek ve niyet.

Orgiitsel baghihigin orgiitler igin kapsami, énemi ve etkisini ortaya koymak
tizere birtakim Olgekler ortaya atilmistir. Bunlardan en 6nemlisi Meyer ve Allen
tarafindan hazirlanan Glgektir. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan gelistirilen
“Orgiitsel Baglilik Olgegi” nin yaninda 1979 yilinda Mowday, Porter, Steers ve
Boulian tarafindan olusturulan, yedi basamakli Likert 6l¢cegine gore hazirlanan 6lgek
de mevcuttur.  Isgérenlerin kurumsal aidiyetleri ve katilimlart konularindaki

tutumlarini 6lgen bu 6lgek de yaygin kullanim alani bulmustur.
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Bazilarina gore orgiitsel baglilik; kisinin ise ne derece entegre olacagi, kendi
ama¢ ve degerlerinin organizasyonun amag¢ ve degerlerine ne derece paralel
olacagina baghdir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik kisinin orgiitle olan baglantisinda
uyum derecesinin yiiksekligi ile yakindan iligkilidir.

Orgiitlerle ilgili diger konularla beraber drgiitsel baglilik igin de birgok dlgiim
ve acgiklama yapilmistir. Tanimlamalar farkli olsa da konunun kisinin psikolojik
olarak orgiitle olan iliskisi vurgulanmistir. Bu olgunun o6l¢iimii i¢in kullanilan
orgitsel baghlik anketi(OCQ) sistemindeki tanima goére; bireyin kendini
tanimlamasi, Orgiitii benimseme giicli ve organizasyonda kalma iradesinin goéreceli
arzusu olup bunun bagliligin yilikaridaki agiklamaya benzer faktorleri siralanmistir

(Michele ve dig.,1999):
1.0rgiit hedef ve amaglarina baglilik.
2.Orgiit igin ¢abay harcama yaklagima.

3.0rganizasyonun parcasi kalmak i¢in yiiksek arzu ve tutarlilik.

2.1. Orgiitsel Baghhigin Farkh Ifadelerle Kullanim

Yirminci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren yonetim bilimi alaninda
kullanilmaya baslanan “orgiitsel baglilik. Degisik sekillerde tanimlanmustir. Ornegin;
mesleki baglilik, ise baghlik ve calisma arkadaslarina baghlik seklinde ifade
bicimleri mevcuttur. Bazen bu ifadelerin oOrgiitsel baghlik ile ayniymis gibi

kullanimlar mevcuttur (Morrow ve Mcelroy, 1986).

Mesleki baglilik, kisinin bir is kolunda beceri ve uzmanlik kazanmak {iizere
gecirdigi tecriibeler akibetinde mesleginin yasamindaki dneminin farkina varmasi

olarak tanimlanmistir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Meslege baghlik, ¢alismaya versiyonu olup calisanin isiyle 6zdeslesmesi
olarak ifade edilmektedir. Kisinin meslegi i¢cin zaman harcayip bu isinin kendisi
kendisi i¢cin Onemi daha da arttiginda o kisi, calistigi isinin tasidigi degerleri
i¢sellestirecektir. Boylece saglanan meslege baglilik ii¢ ayirimdinclenmektedir (ince
ve Giil, 2005).
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a) Ise Yonelik Genel Tutum: is ile ilgili deger yargilaridir. Burada calisan,
isl ve hayatin1 Ozdeslestirir. Mesela ; “isten veya meslekten memnun olmadan
yasamdan haz alinamayacagi”, “isinin kendisi i¢in her sey oldugu”, “diinyaya

yeniden gelse yine ayni isi yapacag1” benzeri deger yargilari kisiye hakimdir.

b) Mesleki Planlama Diisiincesi: Calisanlar isleri ile alakali ileriye yonelik
cesitli atilimlara girisir. Calisan kendini yetistirme Ve isiinde illeriye gitmek amaciyla
genis vadeli diistinceler gelistirir. Alutto ve birkisim bilim adamlar1 is hayatinda
yiikseleceklerine inanan calisanin kendilerini daha ¢ok gelistirdiklerini ve yiiksek

diizeyde baghiliga sahip iddia ederler.

¢) Isin Oransal Onemi: Calisanlarin ¢alisma ve calisma disinda kalan
etkinlikler arasinda tercihlerini ortaya konulmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Burada
aranan Ol¢ii, kisinin tercihini sevdigi meslek dalindan yana kullanarak isine devam
etmesidir. Yani kisinin isini ya da meslegini es ve arkadaslarinca kabul gérmese de
sectigi iste devam etmesi seklinde gozlemlenir. Isine bagl kisilerin, is vasfim
gelistirmek igin arastirma faaliyetlerine katilarak gayret iginde oldugu, isi goniil
huzuru seklinde psikolojik olarak degerlendirdigi ve bu nedenle ¢alisanin bu ortamda
isi ve ailesi arasinda ikilem yasayabilecegi arastirmalarda bulunmustur.

Teoride baz1 yazarlarca mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik terimlerinin zit
kavramlar oldugunu iddia etmislerdir (Parasuraman ve Nachman, 1987). Her ne
kadar boyle bir idda varsa bu konu yazinda tartisma konusudur.

Buna neden olarak, evelden bir meslegi benimseyip baglananlar bakimindan
orgiitlere bagliligin, oldukca giigr oldugu ve bu calisanlarin mesleklerine olan
baghlik diizeyinin orgiitsel baghliktan daha yiiksek ve daha kalicit oldugu ortaya
konulmustur (Randall ve Cote, 1991).

2.2. Orgiitsel Baghlhiga Benzer Kavramlar

Itaat: Orgiitsel baghlikla ilgili farkli kullamm sekillerinin yaninda bazi
kavramlarla da karistirildigi bilinmektedir. Bunlardan ilki, itaattir. Kisilerin gruba
uymama sonucunda ortaya ¢ikacak olasi1 ¢iktilar korkusu ile uyma davranist seklinde
tamimlanmistir  (Kagitgibasi, 1991). Buradan anlasilacagi glizere itaat g¢evrenin

etkisiyle bir 6dev duygusuyla, belli bir otoritece tek tarafli seklindeki talimatlara
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dayanmaktadir. Ancak karsilik orgiitsel baglilik, bunun aksine ¢evreden olmayip
icsel bir gorev duygusudur. Orgiitsel bagliligim kaynagi otoritenin emirleri olmayip,

bireysel inang ve degerlerdir (Gal, 1983).

Sadakat: Orgiitsel baglilik kavramina benzeyen kavramlardan ikincisi ve
genellikle baglilikla karigtirilan1 sadakat kavramidir. Bagliliga gore daha dar bir
kavram olan sadakat, ¢ogunlukla oOrgiitsel bagliligin bir alt boyutu olarak ele
alinmaktadir. Baglihigin alt boyutu olrak degerlendirilen Orgiitsel sadakat,
oganizasyonun pargasi olmasindan dolayr hissedilen gurur ve dis ¢evreye karsi

miidafayi esas alan terim olarak vurgulanmistir (Lee, 1971).

Orgiitsel Ozdeslesme: Orgiit icerisinde yer alan iiyelerini organizasyonun
kararlar1 ve orgiitsel davranig sekillerini benimsemeye yonelten itici giic olarak
tanimlamistir (Tompkins ve Cheney, 1987).Alinan kararlar1 icsellestirerek orgiitiin

davranis kaliplarint benimsemeye iten bir etki olarak ortaya ¢ikar.

Bu olgu, calisanlarin olumlu davranislarini agiklamada 6n plana ¢ikan hedef
belirleyici ve isletmelerin icsel ve digsal ¢evre ile baglantiyr saglayan bir temel

seklinde degerlendirilmistir (Bartels, 2006).

2.3. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baglilik organizasyonlarin saglamaya ¢alistiklar1 en énemli dnemli
hedefleri arasindadir. Burada tiim ¢alisanlarin Orgiitin amag¢ ve hedeflerine siki
sikiya olan baglilig1 ile alakalidir. Baska bir bakis ise bagliligin, orgiite olan sadakat
ve Orgiitlin amaclar1 dogrultusunda caba sarfetmeyi icermesi onu Onemli hale
getirmektedir. Boylelikle hedeflere olan yiiksek inangve organisasyon degerlerine
baghilign sonucunda gosterdigi duygusal tepkilerine baghdir. Orgiitsel baglilik
derecesinin diismesi halinde, ¢iktilarin diismesi, is tatminsizligi, hirsizlik ve
devamsizlik benzeri sonuglarin dogmasi, orgiitsel baglilik olgusunun bir tiir sevgi ve

sadakat ekseninde meydana geldigini ortaya konmaktadir (Kitap¢i ve Elgi, 2007).

Orgiitsel baglihgin 6nemi; bu kavramm etkiledigi devamsizlik, personel
devri, motivasyon is tatmini ve performans gibi kavramlarda yatmaktadir. Bu

kavramlarin bireysel ve oOrgiitsel sonuglarinin olugmasinda en Onemli etken
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geleneksel Taylorist yonetim diisiincesinin yerini Japon yonetim felsefesinin almis

olmasidir.

2.4. Diisiik Orgiitsel Baghihgin Yol Actif1 Sonuclar

2.4.1. Personel Devir Oram

Orgiitlerde personel devir oraninin yani giris ¢ikislarin fazla olmasi bazi
sikintilarin belirtisi olabilir. Personel devir oraninin yiiksek diizeyde seyretmesi
yonetim kademelerinde yer alanlara orgiitiin isleyisinde birtakim islerin yanlis
gittiginin isaretlerini verir. Personel devir oraninin yiiksekligi bir uyaridir. Bu durum,
personelin etkinliginin azlig1, yonetici etkinliginin zayif ya da isletme politikalarinin
zay1f oldugu ortamlarda ortaya ¢ikar. Bunun yaninda diisiik oranli personel devrinin
de tehlikeli oldugu bilinmelidir. Personel devri meselesi, isletmelerde ve 6zellikle
fazla deneyim ile uzmanlik isteyen mesleklerde istenmeyen bir hal olarak ortaya
¢ikarken bazi alanlarda yeni, vasifli geng personelin istihdami isletmeye avantajlar
saglar (Eren, 2000).

2.4.2. Devamsizhik

Devamsizlik, ¢agimiz isletmelerinin sorunlarinin basinda yer alan ¢ok énem
arz eden faktorlerden biridir. Devamsizlik, gelisi planlanmis c¢alisanin iste olmama
durumudur (Tugray, 1998). Planlanan personelin ise gelmemesi ve bunun sonucunda

planlanan ¢iktinin elde edilememesine sebep olur.

Isletmenin verimliligi agisindan &nemli oldugu gibi, orgiitteki ic iliskiler,
bireylerin morali ve sagligi agisindan da 6nem tasimaktadir. Sosyo-psikolojik durum
olan devamsizlik, kollektif is yapma istegi ve gereksinimin var oldugu giinden beri
bilinmektedir (Eren, 2009). Burada baska yazarlar, Mathise ve Zajac ise bagllik ve
devamsizlik arasinda negatif bir sonu¢ ortaya koymuslardir (Griffin ve Hepburn,
2005).

Yapilan bazi alan arastirmalarina gore, isletmelerin calisanlarca hissedilen
isten c¢ikarma riskinin {yelerin Orglitsel baghiligini olumsuz etkiledigi ortaya

cikarilmistir. Bu sebeple isletmelerin insan kaynaklari yonetiminde daha esnek
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olmasi onlarin lehine olacaktir. Ust diizey becerilere sahip olmayan galiganlarin
organizasyona bagli olmamalar1 ve ayrilmalar1 6nemli olmayabilir. Ancak becerisi
yiiksek, donanimli g¢alisanlardan calisan kitle isletme icin yeterlidir. Bu ¢alisanlara
taninacak gelecek odakli iste ilerlemenin tam temini ¢alisanlarin orgiitsel baglilik

diizeyini yiikseltecek bir zemin olusturacaktir (Pergin, 2008:21).
2.4.3. Motivasyon

Motivasyon; tek kisi ya da daha fazla kisileri belirlenen bilirli amaca yonelik
stirekli olarak hareketlendirmek amaciyla harcanan gayretlerin biitiinii olarak
tanimlanabilir (Per¢in, 2008: 21).

Belirlenen amaca dogru harekete gecirici giic olan motivasyon calisan
verimliligi acisindan olmazsa olmazdir. Organizasyon agisindan bakildiginda ise
motivasyon; calisanlarin ise baslaylp devam etmelerini ve islerini arzuyla
halledilmesini sonuglandiran etkilerin veya mekanizmalarin toplami anlamini tasidig

sekinde tanimlanmustir (Ozalp, 1994).

Isletme yonetimi icin Onemi, organisazyondaki birey gereksinimleri ile
kurumsal gereksinimlerarast ¢atisma fikrinin rtaya ¢ikmasiylabnem kaanmuistir.

(Simsek ve dig, 2000). Ozendirme enstriimanlarinin énemi artmigtir.

Vroom ise motivasyonu, bireyin deger verdigi Kriterleri isteme diizeyinin

bekleyis ile ¢arpilmasi sonucuna esittir (Davis, 1988).

2.4.4. Is Tatmini

Bireylerin arzu ettikleri sonuglarla gergeklesen sonuglar arasinda yapilan
karsilagtirma sonucunda isine karsi sahip oldugu duygusal reaksiyon olarak
tanimlanmaktadir (Miner, 1992). Gdsterilen bu reaksiyon sonucu igsel bir tatmin

duygusuna ulasirlar.

Bir baska tanimda ise is tatmini, ¢alisanlarin isi ve is hayati ile alakali yaptigi
degerlendirme sonucunda sagladig1 tatmin duygusudur (Glisson ve Durick, 1998). Is
tatmini, i¢sel ve digsal olarak ayrilmaktadir. Digsal tatmini, ddiiller, licret ve iicret

giivencesi gibi yapilan is karsiliginda saglanan tatmin olusturur. Icsel tatmini ise,
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kalite ile ilgili amaglara ulagma, basarma hissi, degisen ¢alisma yontemine uyum

olusturarak daha ¢ok caligma esnasinda saglanan tatmin ¢esididir.

Orgiitsel baglilik ve tatminin artmas: iliskisi pozitiftir. Baghiligin bunda etkin
oldugu vurgulanmaktadir.  Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki olumlu

miinasebet farkli calismalarda da ortaya konulmustur (Yousef, 2000).

2.4.5. Performans

Belirli amaglarla ve planli olan belli faaliyet sonrasinda ortaya ¢ikan nicel
ciktiy1 veya niteli belirleyen bir kavram olarak ortaya ¢ikar. Isletme bilimine gore de
farkli bir anlam tasimamaktadir. Oncelikle ekonomik performans esasli olan

kavramin ikincici siradaki boyutu ise, verimliliktir.

Yeni rekabet kosullar1 ve gelecegin isletmesi yonetim tarzinda, ¢alisanlarin
yiiksek bagliliklar1 nedeniyle iist diizey verimlilik ile sonu¢landig1 vurgulanmaktadir
(Chow, 1994). Tersine ise bagliligin azalmasiyla da performans diiser. Bazi
yazarlarin baglilik ile ilgili ¢alismalarina gore; yiiksek bir orgiitsel baglhihigin is
performansina yaptig1 katkilarin bazi sartlarda olabilecegini, herzaman etkisinin ayni

derecede olmayabilecegi belirtilmistir (Giimiis, Hamarat ve Erdem, 2003).

Kisaca iyi performansa sahip bireylerin uzun bir zaman orgiite yararinin
devami, verimlilikle sonuglanir. Burada orgiitsel bagliligi st diizeyde olan iiye,

orgiitiin amaglarmaulasmasi igin gayret gosterir (Northcraft ve Neale, 1990).

2.5. Orgiitsel Baghlik Konusundaki Teoriler

Orgiitsel baglihigin smiflandirilmasi konusunda karisikliklar vevcut olmakla
beraber teoride, tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik olarak ii¢ siifa ayrilmakta

ve boyle islenmektedir.

Bu alanda yapilan bir¢ok aragtirmanin vardigi sonuglara bu olguyu tutumsal
ya da davranigsal esasa dayandigini kabul etmektedirler. Bagka ifadeyle, iiyeler

tutumsal ya da davranigsal nedenler illeri siirerek orgiit i¢inde kalmayi devam
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etmektedirler (Bayram, 2006). Calisanlarin gelistirdigi bu iki tutum onlarin orgiite
bagliligini saglar.

Baglhiligin davranissal ve tutumsal olarak ikiye ayrilmasinin sebebi, drgiitleri
inceleyen orgiitsel davranisgilar ile psikologlarin bu konulara degisik bakmalar1 ile
yaklasimlarindan gelmektedir. Orgiitsel davranis arastirmacilar1 daha ¢ok tutumsal
baglhilik {zerine egilitken, psikologlar ise davramigsal baglilik konusunu
Ocelemislerdir (Giil, 2003).

John P. Meyer ve Natalie J. Allen baghlik alt boyutlarini tige ayirarak ele
almiglardir. Bu yazarlar bagliligi, oncelikle duygusal ve devam baglilig1 olarak ikiye
ayirmig iken daha sonralar1 duygusal bagliligi eklemislerdir. Bu baghlik bi¢imini
calisanin  kurumuna besledigi hissi bir sekilde baglanma, kendini onunla

Ozdeslestirerek ilgili olma seklinde tarif edilmistir.

2.5.1. Mowday’in Ayrimi

Richard T.Mowday baglilig1 tutumsal baglilik ve davranissal baglilik seklinde
tanimlamistir. Davranigsal bagliligi, calisanin davranigsal faaliyetlere baglilig
seklinde tarif edilirken, tutumsal baglilik ise, ¢alisanin organizasyonun amaclariyla

6zdeslesmesini ve bu dogrultuda calisma istegi olarak tanimlanmustir.

Teoride tutumsal ya da duygusal baglilik, c¢alisanin c¢alisma ortamini
degerlendirmesiyle ortaya c¢ikan ve ¢alisani orgiite baglayan duygusal bir tepkidir.
Bagka bir anlatimla baglilik, calisanin oOrgiitle biitiinlesmesi ve Orgiite katiliminin

oransal giiclidiir.

Sekil 9’da baghililigin tutumsal boyutu gosterilmektedir. Buradaki diiz
cizgiler baglilikla ilgili neden sonug iligskisini gosterirken; kesikli cizgiler, baglilig
stirekli hale gelmesini saglayan tamamlayici 6zellikteki degiskenler goriilmektedir.
Calisan1 etkileyen sartlar, psikolojik olarak onu etkilemekte ve kisinin hareketlerini
stireklilik arz etmesine neden olmaktadir. Bunun sonucunda da kisi orgiite baglilik

hissetmektedir.
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Sekil 7. Orgiitsel Bagliliktaki Tutumsal Bakis

Kosullar Psikolojik Durum Davranig
— —

]

Kaynak: Meyer veAllen, 1991

Baska bir degisle tutumsal baglilik, iiyelerin calistiklar1 isyerleriyle olan
iliskilerine odaklanmadir. Bagliligin bu tiiriinde calisanin kendine ait deger ve
amaglarinin, isletmenin deger ve amaglariyla uyum iginde olmasi lazimdir (Meyer ve

Allen, 1991).

Ug bilesenden olusan tutumsal baglilikta bunlar ana gévdeyi olustururlar. Bu
bilesenler, orgiit ama¢ ve degerleri ile 6zdeslesme, ¢aligmalara yiiksek katilim ve
orgiite sadakatle baglanma olarak tezahiir eder (Bayram, 2006). Bu ii¢ bilesen

tutumsal bagliligin ana omurgasini olusturmaktadir.

Tutum, bireyin bellirli bir objeye ya da kimseye karsi zihinsel agidan hazir
olus durumu ya da vaziyet alis hali olarak tanimlanmstir (Ozkalp ve Kirel, 1992).
Takinilan bu zihinsel hazir olus veya vaziyet alis kisinin igsel bir tepkisi olarak

yansir.

Diger yandan tutum kelime anlami olarak, bireyin, kisilere, nesnelere,
olaylara, faaliyetlere veya belirli bir davranisa yonelik devamli olan meyillerini

gostermektedir (Ceylan, 1998).

Genelllikle ise c¢alisan tarafindan atfedilen anlam konusunda yapilan
calismalarda, herbireyin calisma isteginde oldugu ortaya cikarilmistir. Bununla
birlikte, goreve iliskin istek beklentiler bakimindan kisiler arasi farkli 6zellikler
mevcuttur. Tirkiye'deki bir arastirmada bes adet is kavrami faktorii ortaya

konulmustur bunlar (Pergin, 2008: 28):
1.Sosyal
2.Etki
3.Taninma

4.Bagimsizlik
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5.Basar1 faktorleri olarak siralanmaktadir.

Calisanlan islerine karsi tutumlari da kademelere ayrilir. Degisik tutum
gruplar1 olusmakta ve isin Ozelliklerinin ismini almaktadir. Arastirmalarda ortaya
¢ikan ise bagl olaraki bes adet tutum aptanmustir. Bunlar; isin igerigi, iicret, ¢alisma

grubu, st ile iligkiler ve orgiitsel ortam seklinde siralanmistir (Varoglu, 1993).

Duygusal ya da tutumsal baglilik teorileri bese ayirarak incelenebilir. Bunlar;
Kanter yaklasimi, Etzioni yaklasimi, O'Reilly ve Chatman yaklasimi, Penley ve
Gould yaklasimi ile Allen ve Meyer yaklagimidir.

2.5.2. Kanter Yaklasimi

Rosabeth Moss Kanter bagliligi, kisilerin enerji ve sadakatlerini orgiitsel
yaptya vermeyi arzulamalari, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal
iliskilerle 6zdeslesmesidir. Orgiitlerin beklenti ve hedeflerei mevcut olup calisanlar
mevcut olan bu beklenti ve hedefler dogrultusunda olumlu katkilar saglayarak ve
orgiitlerine adayarak katkida bulunurlar. R.M. Kanter, ii¢ c¢esit bagliliktan

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

Devam bagliligi, ¢alisanin isyerinde devami ve orgiitiin devamliligina kendini
feda etmesidir. Yani ¢alisanin orgiitiin yasamasi i¢in kendini feda etmesi olarak tarif
edilir. Ayrica ayrilmanin maliyetinin, kalma maliyetinden fazlaligi disiincesine
dayanmaktadir. Calisan eger Orgiitten ayrilma bedelinin Orgiitte kalma bedelinden
yiiksek bulursa, kalmay1 daha karli bulursa baghilik diizeyi yiiksek olacaktir (ince ve
Giil, 2005). Ayrilmanin kendilerine saglayacagi dezavantaji ve olusacak maliyeti

yiiksek bulursa ¢alisan orgiitte kalmaya devam edecektir.

Calisanlar oOrgiite girebilmek ya da iiye olarak gosterdikleri katki cabalar,
oradan ayrilmayi zorlastirmakta, kendi yasamsal ihtiyaclarini karsilayabilmek
agisindan, kurumun devamliliginda sahislarini bir etken olarak
degerlendirmektedirler (Cakir, 2001).

Onceki sosyal iliskilerden feragat etme ya da orgiitiin kenetlenmesini
saglayacak sembol, simge ve torenlere katilim gibi araglarla orgiitteki sosyal iliskiler

vasitasiyla baglanma kenetlenme bagliligini ifade eder.
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Calisanlarin  Orgiitiin  ortaya koydugu kurallari devam ettirmes olarak
tanimlanan kontrol bagliligl, calisanin 6giitiin kural, amag¢ ve degerlerinin pozitif
davraniglar i¢in 6nemli bir rehber teskil ettigini bilmesi ortaminda tezahiir etmektedir

(Ince ve Giil, 2005).

2.5.3. Etzioni'nin Yaklasimi

Bu konudaki ilk ¢aligmalardan biri Amitai Etzioni’ye aittir. Etzioni, iyelerin
yetkiler veya sahip olduklar1 giiciin, {iyenin 6rgiite yakinlagsmasint dogurdugunu ileri
stirmektedir. Bu yaksimada kurumun {iyeleri tizerindeki otoritesi ve etkisi tiyelerdeki
bagliligin ana sebebidir (Cakir, 2001).

Yazar, baglilig1 iice ayiwrarakbaglilik siiflandirmasimi yapmistir (Bayram,

2006) Bunlar:

1) Ahlaki Baghhk: Organizasyonun deger ve kurallarini igsellestirme ve
yonetimle Ozdeslesmeyi esas alir. Calisanlar, topluma faydali amaglarn

hedeflediklerinde kurumlarina yiiksek diizeyde baglilik hissederler.

2) Hesapg1 Baghhk: Calisanlar ile Orgiitleri arasindaki miibadele
miibasebetini esas alir. Calisanlar, kurumlarina yaptiklar katkilara karsin kendilerine

verilecek odiiller nedeniyle baglilik duymaktadirlar.

3) Yabancilastirnicr Baghhk: Bu baglilhik tiirlinde, baz1 hareket
kabiliyetlerinin kisitlandig1 ortamlarda meydana gelen ve kuruma yonelen negatif bir
durumu belirtmektedir. Calisan, psikolojikmen kendi orgiitiine baglilik hissetmekte

ancak orgiitten de ayrilmamaktadir.

Etzioni bu baghlikgesitlerini ortaya koyarken {i¢ tiir giiciin varligin1 ortaya
atmaktadir. Bunlar; ddiillendirme, cezalandirma ve sembolik giigtiir. Fakat giiciin
kaynaklart konusunda degisik siniflandirmalar da mevcuttur. Ondan daha genis
olarak gii¢ ¢esitlerini barindiran daha genis bir siniflandirmay1 French ve Raven

yapmustir. Giiciin bes 6nemli kaynagi siralanmistir (Kogel,2003):

1. Zorlayiar giic: Korkuya dayanan gii¢ ¢esididir. Orgiit iiyelerini korkutan
hersey bir giic kaynagidir. Bu gii¢ kaynag: fiziki olarak gii¢ kullanimindan, silah
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kullaniminave organizasyonlarda yonetimin ise son verme ve riitbe indirme gibi
cezalandirmayla 1ilgili davraniglara kadar gitmektedir. Yonetimin bu yetkisinin

yaninda ¢alisanin bu riskleri hssetmesi de 6nemlidir. Bu bir zorlayici gii¢ kaynagidir.

2. Yasal gii¢c: Bu kaynak, calisanlarin liderin kendi davraniglarimi etkileme
giiciinde ve yetkisinde oldugunu kabullenmeleriyle alakalidir. Bu gii¢ aslinda
otoriteyi belirtmektedir. Yani Orgiitteki tabakalarin belirlenmis otoritesi oldugu
calisanlarca kabulleniliyorsayonetimde bulunanlarin akipgilerden bazi isteklerde
bulunma hakki ortaya ¢ikacaktir. Buna gore, alt kademeler, iist kademelerden gelen

talimatlara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri durumudur.

3. Odiillendirme Giicii: Orgiitte yonetici veya lider olanlar astlarini
odiillendiriyorlarsa, buna kaynaklar1 ve yetkileri varsa, bu durumu bir gii¢ araci
olarak kullanabilir. Odiillendirme, terfi ettirme, iicret artisi, fazladan sorumluluk
verme, goreceli olarak giizel olan isi verme, statiisiinde degisiklik yapma, ovgii ve

benzeri armaganlarin hepsi bir gii¢ kaynagi sayilir.

4. Benzesim Giicii ve Karizmatik Gii¢: Liderin kisiligi ile alakalidir.
Liderin bu kisiligi ¢alisanlara ilham verebilme, arzularini dile getirmesi bu giic
kaynaginin esasidir. Ancak bu durum liderin kisisel Ozellikleri ve gosterdigi
davranislari ile alakalidir. Karizma bir cazibeyi ifade etmektedir. Orgiitteki belirli
kisiler, kendi kisilik Ozellikleri sebebi ile digerleri tizerinde cezbedici etki
yapabilmektedir. Boylece c¢alisanlar1 etkileme firsatina kavusmaktadir. Bu cazibe,
astlar1 lidere benzetmeye itecektir. Bu durum astlari, liderce daha kolayca etkilemeye

acik hale getirecektir.

5. Uzmanhk Giicii: Liderin sahip oldugu bilgi ve deneyim ile alakalidir.
Burada da alt kademelerin algis1 énemlidir. Yonetici bilgili ya da deneyimli biri
seklinde c¢alisanlarca biliniyorsa, o lider alt kademedekileri kolayca etkisine

alabilecektir.

Yonetici ve liderlere gii¢ olan faktorlerlerle alakali dnceki siniflama gibi bir
takim siniflandirmalar da yapilmistir. Kogel’in aktardigina gore, Carzo ve

Yanouzas’in belirledigi gii¢ kaynaklart s6yle siralanmistir (Kogel, 2003):
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Orgiitte yapilan politik manevralar ya da érgiit icinde politika yapma, orgiitsel
kaynaklarlarla elde ettigi statii, kisisel vasiflara dayali kaynaklar ile grup kaynaklari

denilen grup tiyelikleri ile dostluklardan saglanan gii¢ kaynaklari.

Sosyal diizenlemelerde almaya basladigindan beri, sekillenmis, degerlenmis
ve yaklagim haline gelmistir. Boylelikle, gruplarin ve orgiitlerin meydana gelmeleri

ve yasamalarina katkida bulunmustur (Zanden, 1993).

2.5.4. O'Reilly ve Chatman'in Yaklasim

Orgiitsel baglilik ile ilgili ¢alismalar yapan Charles A. O'Reilly ve Jennifer
Chatman’a gore baglilik, bireyin kuruma kisisel duyulariyla baglanmasi seklinde
tanimlamaktadirlar. Bu bilim adamlari, baglhiligin ii¢ boyutu bulundugunu ileri

siirmiislerdir (ince ve Giil, 2005):

a)Uyum: belli bir toplumsal etki sonucu ortaya ¢ikan uyum davranisi,
bireylerin benzerligi ve bdylece sosyal davraniglarin nizami olmasini sonuglandirir.
Diizenli olacak bir sosyal davranis sonucunda da, kisiler digerlerinin hareketlerini
evelden tahmin edebilir ve tavirlarini bu dogrultuda diizenleyebilirler. Bu nedenle bu
davranig kalibi, oOrgiitler i¢in vazgegilmezdir. Uyum davranist Ogrenme ile
olabileceginin yaninda, diger kisilerin tavirlarina bakarak bu davranigin dogruyu
gosterdigine inanarak ornek almasi nedeniyle de ortaya ¢ikabilir (Kagitgibasi, 1991).

Orgiitiin i¢ diizeni bakimindan uyum ¢ok énemli bir kriter olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu sekilde degerlendirilen uyum, belirli bir kistas ya da kuralin mevcut
olduguna ve davranig kaliplarinin bunlara gore 6lgiildiigiine belirtir. Bireyin sadece
bir tavriyla ilgili kistasa uyum davranigi gosterdigi sdylenebilir. Bununla beraber
uyum, sadece bu davranis1 sergileyen kisi benzer kurala sahip olan bir oOrgiite
katildiginda anlamli hale gelmektedir (Serif ve Serif, 1996). Ilgili uyum davranisina
sahip bireyin ayn1 davranig kalibina sahip bir orgiite katidiginda bunun degerli ve

anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitler igin biiyiik énem tastyan uyumu etkileye dort ana faktdr iizerinde

durulmaktadir. Bunlar kisaca asagidaki sekilde siralanmistir (Kagitgibasi, 1991):
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1. Grubun Biiyiikliigii: Kiiclik gruplara gore biiyiikk gruplarin ¢alisana uyum

davranigina yonlendirici gilicii grubun zorlamasiyla daha fazla oldugu bilinmektedir.

2. Grubun Séz Birligi: Orgiitte yer alan bireylerin soz birligi icerisinde olmasi

uyumun sonucuna en etken faktor oldugu goriilmiistiir.

3. Mevkii ve Sayginlik: Uyum davranisinin ortaya ¢ikmasini saglayan kisi ya da
oOrgiitlin, olusan algismin yiiksekligi, kisilerde olusturdugu uyum davranist da o

kadar yiiksektir.

4. Yiizyiize Olmak: Orgiitlerde yiizyiize gerceklesen sosyal iliskilerdeki
etkileme ve bununla beraber olusacak uyum davranisinin daha kuvvetli oldugu iddia

edilmektedir.
Uyum davranisini etkileyen diger bazi faktorler sdyle siralanabilir (Barli, 2007):
~Orgiitiin uzmanlik diizeyi,
— Sosyal olarak kaytarma.
— Orgiitteki azinhigin etkisi
— Orgiitteki gruplarin kutuplagmasi
— Orgiitteki kisiler veya grupla ters diisme endisesi,
— Is ortaminin 6ngoriilmezligi
— Calisanin kisilik nitelikleri,
— Odiiller, cezalar ve tehdit durumu
— Hawthorne arastirmalarmin etkisi.

b) Ozdeslesme: Orgiitsel bagliligm ortaya cikardigi sonuglardan olan ikinci
boyutu ise, bireyin kurumun pargasi olarak devam etme arzusunu esas alir. Calisanlar
tiyelerle birebir iliskiler i¢inde bulunurlar. Boylelikle kisiler, tutum ve davranislarini,
sahislarin1 dillendirmek ve doyum temin etmek i¢in kendilerini diger kisiler, gruplar
ve dolayisiyla orgiitiiyle iliskilendirdiginde 6zdeslesme olusmaktadir. Kendi istek ve
arzularim Orgiitteki digerleri ve oOrgilit normlariyla ortiistiirerek Orgiitiiyle bir olma

hali olrak ortaya ¢ikmaktadir.
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c) I¢sellestirme: I¢sellestirme, uyum davranisinin ortaya ¢ikmasini saglayan bir
mekanizmadir. Bireysel ve Orgiitsel degerler arasindaki benzesmeyle ortaya
cikmaktadir. Burada uyma, gercekei bir tutum olarak yansitabilece§inin yaninda
yalnizca kisinin kurumsal fikriyat1 kabullenmis gibi gériinmiis olmanin bir nedeni de
olabilir (Aydin, 1989). Yani bireyler uyum davranisin1 samimi bir kabullenmeyle
gosterebilecekleri  gibi  zorlayicti  olmast nedeniyle de davramis ortaya

koyabilmektedir.

Birey bir kural veya goriise dogru olduguna inandig1 i¢in uymaktadir. Buradaki
igsellestirme, fikrin babasi olan kisinin diisiincesi, uyum gosteren i¢in inanilan bir

diince kalibidir (Kagitgibasi, 1991).

2.5.5. Katz ve Kahn’in Ayrim

Yonetim bilimei iki bilim adami Daniel Katz ve Robert L. Kahn, orgiitsel
bagliligmm kurum ortaminda calisanlari, gorevlerini gergeklestirmeye, calisanlari
orgiite baglamaya iten degisik taltiflere dayanan dénemlerden miitesekkil oldugunu

belirtmislerdir (Balay, 2000: 14).

Calisanlarin orgiitteki davranislari, orgiit igerisindeki ve disindaki 6diillerin

birlesiminin bir sonucu olarak degerlendirmektedir.

2.5.6. Wiener’in Ayrimi

Bir yonetim bilimci olan Norbert Wiener’in ayirimina gore, baghlik ikiye
ayrilmis ve aragsal baghilik ve orgiitsel baghlik seklinde modellestirilmistir. Bu
ayirima gore aragsal baglilik; hesapci, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmay1
ifade ederken, oOrgiitsel baghlik ise, deger temeline dayanan giidilleme ile

gerceklesmektedir (Balay, 2000: 14).
2.5.7. Allen ve Meyer’in Ayrimi

John P. Meyer ve Natalie J. Allen orgiitsel baghligin iice ayrildigmi
belirtmektedirler (Dawley, Stephens ve Stephens, 2005). Bunlar; duygusal, devam ve
normatif bagliliktan olusmaktadir (Allen ve Meyer, 1991).
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1)Duygusal Baghhk: Duygusal baghli, tutumsal baghiik diye de anilir. Is
cevresi ile ilgili duygusal tepkilerle alakali olup, ise baglanma, beraber galistig
bireylerden, isinden ve meslegine bagliliktan saglanan doyumla ilgilidir (Balay,
2000: 44). Duygusal olarak calistig1 orgiite, isine ve is arakadaglarina kars1 duyulan
memnuniyet sonucu olusan baglilik tiirtidiir.

Etkili bir bagliliktan s6z edebilmek i¢in kisinin kisiliginin orgiitiin kisiligi ile
Ozdeslesmelidir. Etkili bir sekilde baglilik i¢in kisi, hiir iradesi ile kuruma
baglanmakta ve calisanin kurumla olan iligkisinin varmasini arzuladigi duruma
gelmesiyle sonuglanmaktadir. Mowdey, Steers ve Porter ise bagliligi; calisanin
icinde yer aldig1 oOrgiitiine hissettigi duygusal bir bagllik seklinde tarif ederler
(Wasti, 2000). Biitiin bu tanimlamalar kisinin duygusal ve icsel bir sekilde bagliligi

ifade eder.

Orgiitlerin ¢alisanlarma destegi ve cazibeleri galisanlarin duygusal bir sekilde
etkili bagliligin1 pozitif bir sekilde etki altina almaktadir (Jacqueline, Coyle ve
Marrow, 2005).

Calisma sartlar1 agir olan gorevlerde bulunan hemsirelik, polislik, 6gretmenlik
ve saglik calisanlar Orgiitlerine duygusal olarak bagl isciler yiiksek performans

gostermektedirler ve daha az soruna sebep olmaktadirlar (Chandra ve dig., 2006).

Calisanlarin duygusal bagliliklarinin olusmasi, 6rgiit i¢cindeki bazi etkenlerin
var olusuna bagl olarak gelisir. Baglilik alaninda yapilan arastirmalarin ¢ogunda
esas olan, Allen ve Meyer’in kurumsallagtirdigi duygusal ¢alisanlarin 6rgiite baglilik

diizeylerini yonlendiren etkenler sdyle siralamnaktadir (Allen ve Meyer, 1990):

+ Isin Cazibesi: Calisanlara yaptirilan vazifelerin cogunlukla ¢ekici ve

heyecanlandirici olmasi,
* Rol Agikhgi: Organizasyonun ¢alisandan beklentilerini net ortaya koymasi,

* Amag Acgikhig: Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken bunlar1 hangi saikle

bunlar1 yaptiginin seffaf bir anlayisa sahip olmasi,

* Amag Giicliigii: Calisandan isin tam olarak istenmesi, gereklerinin agikga

ifasi,
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+ Onerilere Aqkhk: Yonetim kademesinin, alttan gelen diisiinceleri

degerlendirmeye almasi,

» Isgorenler Arasinda Uyum: Organizasyonda yer alan ¢alisanlarin yiiz yiize ve

samimi miinasebetlerin olmasi,

+ Orgiitsel Giivenirlik: iiyelerin orgiitlerinin kendilerine vadettigi sozlerin

yapilaacagina tam inanmast,
» Esitlik: Uyelerin tiimiine esit olarak davranilacag fikrinin varhigi,

« Bireye Onem: Calisanlarca yerine getirilen goérevin kuruma katkilar sagladigi

duygusunu pekistirmek,
* Geri besleme: Calisanlara performans sonuglar1 konusundabilgilendirme,

« Katihm: Calisanlarin is paylasimi ve performansla ilgili kararlara katiliminm

saglamaktir.

b) Devam Baghhgi: Calisanin, kurumdan ayrilinca kaybedecegi sartlari
diistinerek mahrum olmamak igin orgiitte kalmasini tanimlar. Bu bagliligin sebebi iki

basliktan olusmaktadir:
-Calisanin kurumdan kopmasi nedeniyle yasayacagi mahrumiyetler.
-Calisanin alternatifsiz olmasidir..

Devam baglhiligi, ¢alisanin kendisine yaptig1 kisisel gelisim atilimlar1 6nemi
ile miktari, algiladigi seceneklerin yetersizligi olmak tizere ana iki faktore One
cikmaktadir. Calisanin beklentisi, gorevde oldugu kurumda sagladigi vasif, tecriibe
ve hilgi diizeyinin diger krumlara kolayca ge¢is yapamamasi sebebiyle, ¢alisanin bu
islemleri bireysel bir yatinm seklinde gormesi, bunu kazanca cevirmenin tek
yolunun, mevcut kurumda devam ederek saglanabilecegini diisiinmesidir. Bu bir
taraftan mevcut oOrgiite fayda saglarken diger taraftan calisanin yaptig1 isin
ongordigi bilgi ve becerilerin diger kurumlarda fayda getirmemesi ise kendine
yaptig1 yatirnmin maliyeti olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarain yetenek ve bilgi
seviyelerine uyumlu islerde olamamalari da kurumdan kopmalarinin maliyetini artict
bir etki olarak ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Ayrica bu iki bilim adami

devam bagliligini etkileyen kisisel ve orgiitsel faktoleri soyle siralamiglardir:

78



-Beceriler

-Egitim Diizeyi
-Yer Degistirme
-Bireysel Yatirimlar
-Emekli Primi

- Sosyal Gruplar
-Alternatifler

¢)Normatif Baghlik: Meyer ve Ailen’in 1990°da duygusal baglilik ve devam
bagliligmin yaninda, ortaya koyduklart normatif veya baska bir ifadeyele ahlaki
baghilik ¢esidini de ekleyerek orgiitsel baglilik modelini ti¢ boyuta tagimstir.
Calisalarin kurumuna bagli olmayr bir misyon haline getirmesi ve bu bagliligin

“dogru” oldugunu diisiinmesi seklinde tecelli eden bagliliktir (Wasti, 2000).

Normatif baglilik, calisanin orgiitiine karst sorumlulugu olduguna inanmasi
nedeniyle kendini orgiitte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan baglilik ¢esididir.
Normatif bagliliktaki bu mecburiyet, devamlilik bagliliginda olandan farkli olarak
yarara degil, erdem ve etik kriterlere dayanmaktadir. Bu ti¢ baglilik tiiriiniin birgok

ortak yonleri mevcuttur. Bu yonler ii¢ kategoriye ayrilir (Ince ve Giil, 2005):

1. Ug baghilik boyutu da baglhiligi, calisanlarin kurumlariyla miinasebetlerini

gosteren bir psikolojik siire¢ seklinde degerlendirirler.

2. Baglilig1 orgiite olan iiyeligin devam etmesi veya etmemesi hususundaki

normlari kapsayan bir psikolojik yapi seklinde degerlendirirler.

3. Bagliligin ii¢ boyutu da, calisan ile kurum arasinda ayrilmay1 gerektiren

bagin zayiflamasini engellemektedir.

2.5.8. Argyris’in Ayrimi

Yonetim bilimci Chris Argyris, orgiitsel bagliligr ve baghlik kavramini ve
diger yazar ve teorilere gore farkli bir agidan degerlendirmektedir. Argyris’e gore

baglilik, kisiler arasi iligkilerle agiklanacak basit bir kavramdan Ote; yonetim
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becerileri, ekonomi, strateji, finansal yonetim, bilgin teknolojisi ve faaliyet ve

fikirlerin esasini olusturan bir terim seklinde ortaya ¢ikar.

Orgiitsel bagliliksiz, yeni girisim ya da fikirler uygulama alanina koymaya
gecirilemez. Yazar teorisinde baglhigig igsel ve dissal olmak iizere ikiye ayirir. Sekil

10°da igsel ve digsal baglilik arasindaki farkliliklar gosterilmektedir.

Sekil 8: Digsal ve Igsel Baglilik Arasindaki Farkliliklar

Dissal Baghhk I¢sel Baghhik

Gorevler tanimlar1 kurum disindan belirlenir | Vazifeleri  c¢alisanlarin  kendileri

Vaziferleri yerine getirmek amaciyla lazm | PEHMIer-

olan hareket stilleri bagkalarinca tanimlanr. Hizmetleri gerceklestirecek gerekli
hareket tarzlarini calisanlarca

belirler.
Hedeflenen performanslar hedefleri

yonetimce tanimlanr.
Calisan1 zorlayici, miicadeleci ve bir
performans hedeflerini yonetim ve

caligsanlar beraberce hazirlar.

Hedeflerin  O6nemi  baskalar1  tarafindan

belirlenir.
Belirlenen hedeflerin Onemi

calisanlarca tanimlanir.

Kaynak: Pergin, 2008: 48

Dissal baglilik, orgiitteki bireylerin kaderlerine ¢ok az hilkkmetme halidir. Bir
merkezden ¢alisma sartlarmin belirlendigi yonetim tarzinda, c¢alisanlarin dissal
bagliligi olarak ortaya c¢ikacaktir. Burda bireye taninan alan ve yetki, kurum
beklentilerini gerceklestirmeleridir. Gorev ve yiikkiimliiliik ile gerekli olan davranis
kaliplar1 baskalarinca belirlenmektedir. Performans sonucu ulasilacak hedefler ile
bunlarin 6nemi de yine tek elden belirlenmektedir. Bu da ¢alisanin 6rgiite karsi dissal

baglilig1 olarak ortaya c¢ikmaktadir (Dogan, 2006). Calisanin karar siireglerine
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katilmadigi, kendi kaderine hiikkmedemedigi ancak mecburi bir baglilik davranisi

gosterdigi durumdur.

Diger bir baglilik ¢esidi de ig¢sel bagliliktir. Bu tiirde calisanlar, gorevde
bulunduklar1 orgiitle ilintili biitiin faaliyetlere katkiy1 ve katilmay1 rizalariyla kabul
etmeleridir. Burada yonetim, bireylerin ksderleriyle ilgili konularda sz sahibi
olmalarin1 dilerse, bireylerin kuruma igsel bagliliklarini ziyadelestirmektedir.
Calisanlar, orgiitiin  beklentilerine, kendi arzu ve motivasyonlariyla katki
saglamaktadirlar (Dogan, 2006).

2.5.9.Davramgsal Baghhk

Davranigsal baglilik ayirimi, sosyoyal ve psikolojik bakis acis1 esaslidir.
Calisanlarin tecriibeleri ve kuruma uyum saglama becerileri dogrultusunda baglilil
duyma siireci seklinde ortaya ¢ikar. Burada calisanlarin kurumda uzunca bir siire
kalmanin ortaya ¢ikardigi problem ve bu problemle nasil basa ciktiklar: ile ilgili

gelistirilen terimdir.

Kisilerin daha onceki faaliyetleri sebebiyle kuruma bagl kalma siirecidir.
Burada kuruma bagli olmak, kurumda kalma niyeti, kurumdan ayrilmama ve
davraniglaridir. Bu teoride, belirli bir kurumda devam etmek igin bireyin gayret
gostermesi geregi, kuruma bagliligin ilk adimi seklinde esas alinmistir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982).

Sekil 9: Orgiitsel Bagllikta Davranissal Bakis

Sartlar
Davranig

Davranig

T, Psikolojik Durum

T I

Kaynak:I Meyer ve Allen, 1990 |

Sekil 11°de goriilecegi lizere, ¢alisanlarin hareket tarzlari, birtakim sartlar
sebebiyle devamli olmakta ve psikolojik agidan bireyi orgiite bagli kilmaktadir.

Calisanin sahip oldugu bu ruhsal yap1 geri besleme etkisi olusturarak iiyenin orgiite
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baglilik diizeyini arttirmaktadir.

Davranigsal baglilik alaninda iki yaklasim gelistirilmistir: Bunlar Becker’in

yan bahis teorisi ve Salancik yaklagimidir.

2.5.10. Becker’in Yan Bahis Ayrimm

Becker’in bu yaklasiminda, bir bireyin davranislarina bagliliginin sebebi, o
bireyin tutarli davranislarda bulunmasiyla miimkiin oldugunu kabul edilmelidir.
Tutarli olan davranis sekilleri, Onceden siiregelen ve degisik faaliyetler barindirsalar
da benzer amaca hizmet eden davraniglardir. Kisi bu davraniglar1 bir arag olara

kullanarak amaglara ulasmak igin tekrarlama egilimi gostermektedir (Varoglu, 1993).

Boylece bireyin bahis seklinde degerlendirdigi bu davranislarla bashsi
kaybetmemek icin tutarli olmak zorundadir. Bu nedenle de ¢alisanin davraniglarinin
uyumlu omasini siirekli hale getirerek olumlu bir dongiiye doniisiir. Calisanin tutarli
bir sekilde olumlu davraniglara girmesi orgiitiin onun hakkindaki pozitif adimlar
seklinde tezahiir edecektir. Ozet olarak belirtmrk gerekirse, kisi adim adim 6rgiitle
davranigsal ve psikolojik baglarim1 artirmaktadir. Becker’in yan bahis teorisinde

bahis kaynaklar1 dort tanedir (Ince ve Giil, 2005).
a) Toplumunbeklentileri
b)Biirokratik Diizenlemeler
c)Sosyal Etkilesimler

d)Sosyal Roller

2.5.11. Salancik'in Ayrim

Gerald R. Salancik’e gore orgiitsel baglilik, kisinin davranislarina baglanmasi
seklinde alinmaktadir. Burda Yan Bahis teorisine benzer sekilde, kisinin gegmis
davraniglarin1 dikkate alarak, bunlari kendi i¢erisinde uymlu ve devamli hale getirir.
Bu bilim adamina gore oOrgiitsel baglilik, calisanin davraniglarina ve davranisi

vasitasiyla hareketlerini ve organizasyona olan meylini kuvvetlendiren degerlerine
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baglanmasi halidir. Salancik teorisinde diisiince ile davranis uyumuyla ilgilidir.
Calisanin utumlar ile davraniglarinin uyumsuz oldugunda birey, tedirginlik ve stres

yasayacaktir. Diisiince -davranis uyumu da baghlik ile sonuglanacaktir (Ince ve Giil,
2005).

2.6. Coklu Baghhk Yaklasimm

Tutumsal bagliligi biraz daha gelistiren Arnon E.Reichers, burdan yola
cikarak coklu baglilik yaklasimini gelistirmistir. Burada, orgiitler degismis bir biitiin
olmayip, bunun tersine hepsinin degisik diisiince ve degerler biitiiniine malik
koalisyonlardan olusmaktadir. Boylece ¢oklu baglilik teorisi, organizasyondaki farkli
kesimlerin, farkli derecelerde degisik baglilik 6zellikleri tasiyabilecegi savi ortaya
atilmistir. Boylece diger iki baglilik ¢esidinden ayrik sekilde ele alinmistir (Balay,
2000:132).

Coklu baghlik yaklagiminda temel esas, kisilerin orgiitlerine, gorevlerine,
miisterilerine, yoneticilerine, isletme sahiplerine, meslektaslarina ve bulunduklari
yapisal ve natiirel gruplara degisik baglilik ortaya koyacaklarin1 kabullenmektedir.
Bu bagliligin temelleri olarak; isletmenin i¢ ve dis ¢evresini olusturan meslektaslar,
isgorenler, bigimsel ve dogal gruplar, isletme sahipleri, yonetenler, miisteriler,
meslek kuruluslari, hiikiimet diger kisi ve kurumlar yani genel anlamdaki
kamuoyundan olusur. Coklu baglilik diisiincesinde orgiitsel baglilik, organizasyonu
olusturan i¢- dig etmenlerin ¢oklu bagliliklarinin biitiinii seklinde tezahiir etmektedir
(Pergin, 2008: 47).

2.7. Orgiitsel Baghhk Konusundaki Teorilerin Genel
Degerlendirmesi

Baglilik alaninda fazla sayidaki bilim adamlarinca g¢esitli yaklagimlar
gelistirilmistir. Burada, orgiitsel baglhilik aslaninda Mowday, Etzioni, O’Relly ve

Chatman, Katz ve Kahn, Wiener, Allen ve Meyer ile Argyris’in ¢alismalart 6ne

¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglhlik, oncelikle duygusal ve davranigsal olarak aymrimiyla ele

alan Mowday ile Allen ve Meyer’in ¢alismalar1 Ortlismektedir. Mowday’in
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yaklasimindan baslayan Allen ve Meyer, konuyu daha ileri gotiirerek, davranigsal
baglilik ayirimimni iki bolimde incelemistir. Baska bir deyisle, Allen ve Meyer,
Mowday’in bu modeli olan davranigsal baglilik ayirimini 6nce devam ve normatif

baglilik seklinde iki ¢eside indirgemistir.

Mowday ile Allen ve Meyer’in teorisine benzer olarak, O’Relly ve Chatman
da Allen ve Meyer’in teorisiyle ortlismektedir. Baglilig1, ¢alisanin isletmesine karsi
hissettigi bag seklinde tarif eden O’Reilly ve Chatman Orgiitsel bagliligi uyum,
0zdeslesme ile i¢sellestirme seklinde tige kadegori yapmaktadir. Bu uyum bagliligi,
Allen ve Meyer’in devam bagliligi ayirimina benzerken; 6zdeslesme konusu, Allen
ve Meyer’in normatif baghlik ayirimina benzemektedir. Igsellestirme ise, duygusal
baglilikla birebir benzemektedir (Percin, 2008:37).

Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin kisiden kisiye farkli olabilecegi ve ayni

zamanda farkl1 olan bu {i¢ boyutun diizeylerinin de farklilasabilecegi belirtilmistir.

Argyris, ¢alisanlarin bagliliklarint igsel ve dissal seklinde ikiye ayirmaktadir.
Digsal baglilikta karar verme yonetimde iken, igsel baglilikta idare ve calisanlar
kendi iglerinde paylagilmaktadir. Igsel baghlik ise, Allen ve Meyer’in duygusal
baglilik ayirimina benzerligi dikkat ¢ekerken, bununla beraber digsal baglilik 6teki
teorilerdeki baglilik tiirleriyle 6zdeslestirmek zordur. Digsal baglilikta calisanin
orgiite ne sekilde baglanacagi da 6nceden belirlendiginden, isletmeye karsi hissedilen
baglilik selki ¢alisana bagh farkli olacaktir. Boylece, calisanlardan bazilar1 duygusal,
bir kism1 devam, bir kismi da normatif tutumlarla kuruma baglilik duyabilecekleri

vurgulanmaktadir (Per¢in, 2008: 49).

2.8. Orgiite Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerin siiflandirilmasinda arastirmacilar
farkli yontemler kullanmislardir (Ozsoy, 2004). Bu faktorler genellikle iic grupta ele

alinmaktadirlar:
1. Bireysel faktorler.
2. Orgiitsel faktorler.

3. Orgiit dis1 faktorler.
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2.8.1. Bireysel Faktorler

Bireyselfaktorleri; bireyin kisiligi, paradigmasi, egitim diizeyi ve amaglari
seklinde ele almak miimkiindiir. Yapilan bir¢cok arastirma incelendiginde, orgiitsel
baglilik ile bireyin kisiligi arasindaki iligkiler goze c¢arpar (Gimiis, Hamarat ve
Erdem, 2003).

2.8.1.1. Bireyin Kisiligi

Psikologlarin ve davranis arastirmacilarinin birgogu tarafindan; “bireylerin
karakteristik 6zelliklerinin ve bu 0Ozellikler arasindaki iliskilerin, kisinin diger
insanlara uyum gosterme yollarinin incelenmesini kapsayan” bir kavram olarak

ifade edilen kisilik, oldukga gesitlilik gostermektedir (Baymur, 1976: 56).

Kisilik kelimesi, Latincedeki “persona” kavramina dayanmaktadir (Liebert,
1990). Kisilik, bireyin biitiin 6zelliklerini ortaya koyan terimdir. Genel olarak kisilik;
kisinin i¢ ve dis ¢evresiyle olusturdugu, digerlerinden ayirt eden, tutarli ve olusmus

bir iliski tiiriidiir (Ciiceloglu, 1991).

Kisiligin bu kadar kapsayici bir kavram olmasi, yukarida verilenlerin disinda
da cesitli sekillerde tanimlanmasina yol agmistir. Psikolog Gordon W. Allport bir
incelemesinde, kisilik kavraminin birbirinden ayri olarak 48 tiirlii tanimlandigim
saptamistir. Bu farkli tamimlar {i¢ ana bolim halinde ifadeedilmistir (Baymur,
1976:72):

1. Davranigsal Agidan Kisilik.
2. Sosyal Uyarici Olarak Kisilik.
3. Derinlik Psikologlarina Gore Kisilik.

Kisilik ile ilgili 6zellikler goz Oniine alindiginda toplam bes farkli 6zellikte
kisiligi incelemek miimkiindiir. Bunlar; kisiligi olusturan faktorler, kisiligin tig
faktoriinii(karakter, mizag, yetenek),kisiligin temel Ozellikleri, kisiligin bes temel

boyutu ve kisilik tipleridir.

a)Kisiligi Olusturan Faktorler: kisilik gegmisten aktarilan, andan etkilenen
ve gelecek kaygilariyla sekillenen karmasik bir yapiy arz eder. Bu karmasik yap,
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kisiligin olusmasminin birgok faktdrii vardir. Bunlart bes temel grupta incelemek

miimkiindiir.
1.Genetikl ve Bedensel Faktorler
2.Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler.
3. Aile Faktorii.
4.Sosyal Yap1 ve Sosyal Siif Faktorleri.
5.Cografi ve Fiziki Faktorler

b)Kisiligin U¢ Yonii (Karakter, Mizac, Yetenek): Kisiligi tek bir olgu
olarak degerlendirmekten ¢ok igige gecmis etkenlerin biitiinlesmesi seklinde
algilamak daha dogru olacaktir. Bu etkenleri iice ayirmak miimkiindiir; karakter,
mizag ve yetenek. Kisilik ile en sik sekilde es anlamli olarak kullanilan karakter;

“bireyin zihinsel giiciinii olusturan ve sekillendiren genel 6zelliklerin tamamidir”

(Erdogan, 1997).

Karakterin devamlilik arz eden boliimii olarak diisiiniilen mizag; kisiye ait ana
ve ayriki 6zellikleri anlatan kavramdir. Mizag, glindelik yasamda kisiye has, olduk¢a
tahditli, hissi tepkilerin nitelik ve nicelik bakimindan degisim geg¢irmesidir (Koknel,
1984).

Kisiligin tiglincli yoniinii olusturan yetenek ise, bireylerin iligkileri idrak
edebilme, analiz etme yetisi, ¢6ziimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel

ozellikleri ve baz1 olgulari saglayabilme seklindeki bedensel 6zelliklerin tamamidir.
¢) Kisiligin Temel Ozellikleri: Kisiligin temel 6zelliklerini asagidaki sekilde
alt1 baslik altinda toplamak miimkiindjir:
1. Kisilik kazanilan davranislarin biitiiniidiir.
Kisilik, kisiye has ¢evresinin etkisiyle olusur.
Kisilik bireysel yapinin sonucudur.

Kisilik kisinin davranma sekillerine yon verir ve idare eder.

o &~ w N

Kisilik, zaman kademeleri arasinda davranislarin biitiinlesmesiyle

olusur.
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6. Kisilik dogumla verilen ve da sonradan kazanilan yonelimlerin
biitiintidir.

d)Kisiligin Bes Temel Boyutu: Psikologlar, kisiliginin temel yapisinin bes

boyuttan olustuguna vurgulamaktadirlar. Bunlar; Disa doniikliik (extroversion),

Uyumluluk (agreeableness), Sorumluluk (conscientiousness), Agiklik (openness)

Duygusal istikrar (emotional stability) (Dubrin, 1994).

e) Kisilik Tipleri: Son zamanlarda, bir ¢ok kriter g6z 6niinde bulundurularak
farkli kisilik siniflandirmalariin yapildigini goériiyoruz. Bunlardan bazilarina asagida

yer verilmistir.

1 Kisiligi Beden Bicimlerine Gore Simiflandirma: Dis goriiniis, beden
yapist ve saglik gibi gesitli 6zelliklerin, kisiligin gelisimi lizerinde 6nemli bir rol
oynadig1 Oteden beri ileri siirlilmiistiir. Kretschmer insanlari, fiziksel yapilar

bakimindan ii¢ kisma ayirmistir (Baymur, 1976:62):
a)Piknik Tip
b) Atletik Tip
c) Astenik (Leptozom) Tip

2 Kisiligi Psikolojik Ozelliklere Gore Simiflandirma: Beden ile kisilik
arasindaki zayif baginti1 nedeniyle bir lisim psikologlar, bedeni devre dig1 birakarak
davranis ve kisilik 6zelliklerine gore insanlar1 ayirmayr denemislerdir. Bunlar arasina
en ¢ok taninmis olami Jung'dur. Jung, insan kisiliklerini ige doniik ve disadoniik
olarak ikiye ayirmustir. Iceddniik Kisilik ile ilgiliilk arastirma yapan kisi Jung’tur,
Jung, her insanin dis diinyaya yonelme ya da kendi i¢ diinyasina ¢ekilme gibi,
genelde iki egilim icinde olduklarimi belirtmistir. Ancak bazi kisilerde bu
egilimlerden biri baskin ¢ikarak, insanin bu yonde bazi kisisel nitelikler
kazanabildigi aciklamistir. Bunlardan igceddniik tip, kendi {izerine kivrilmis ve dis
diinyanin etkisini reddeden tiptir. Bunlar, uyarilar1 kendi iginden alirlar (Yanbasii,
1990). Kisi tutum ve hareketleriyle i¢ine kapanmis, sosyal iliskilerden kopmussa, bu

kisi icedoniiktiir. Jung'a gore icedoniikliigii belirleyen, tutum ve davraniglardir.

Icedoniik kisilik yapisinda olanlar davramssal olarak; nese ve kederlerini

diger insanlarla paylasmak istemeyen tiplerdir. Duygusal tepkileri kendi benliklerine
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yoneliktir ve seving, lziintii, 6tke gibi duygusal tepkilerini hi¢cbir zaman disariya
yansitmak istemezler. Bunlar genelde sosyal iligskilerden kagan, yalniz kalmay: tercih

eden ve sik sik hayal kuran, riiya goren insanlardir.

Disadoniik kisilik ise gereksinim duyduklar1 dis diinyaya ve Kkisilere
yonelirler. Bunlarin uyaricilart ¢evreden gelir. Eysenck, disadoniikliigii beyin
kabugundaki siddetli inhibisyon (ket vurma) olayr ile agiklamistir. Psikologlar
genellikle disa doniikliigii topluma karisma ve toplum tarafindan taninma faktoriine
baglarken, aksine Eysenck aldirmazlik, kendiligindenlik ve kendi kendini gosterme
ozellikleriyle iliskilendirmistir (Sencan, 1986).Jung'a gore ise disadoniikliik, objeyle
olumlu ve objektif bir iligskiyi ifade ederken; icedontikliik ise, siibjektif bir iligkiyi
isaret etmektedir. Disadoniik kimse kendi uyum ve tepki bi¢imini daha cok dis
Olciilere, toplumsal degerlere, ortama ve zamana goére ayarlar. Bunlar ilgiyi
tizerlerine ¢ekmekten hoslanan ve siirekli 6ne ¢ikmak isteyen ve dikkatleri tizerlerine

cekmeyi seven kisilerdir (Crepieux, 1978).

WarrenBennis, 6grenmenin Onemini, etkin liderlikle iliskilendirilerek

aciklanmaktadir (Bennis, 1996).
Egitimi sosyal sistem olarak degerlendirilirkrn, kisileri yeni bilgiler ve
teknikler edinmek suretiyle de toplumun degisken sartlarina uymasimi kolaylastirir

(Taymaz, 1992). Bununla beraber egitimin Onemini farkli sekilde degisik

basliklardan olusan unsurlara ayiranlar da olmustur (Ulukan, 2003).

2.8.1.2. Bireyin Amaclari

Ihtiyaclarin  6grenmeyle sonradan elde edilecegini iddia eden David
McClelland, kisinin gereksinimlerini ii¢ grupta toplamistir. Bunlar; basarma, baglilik

ve gii¢ ihtiyaglaridir.

2.8.1.3. Bireyin Demografik Ozellikleri

Demografik nitelikleri, aile, cinsiyet, yas, tecriibe ve egitim basliklar altinda

toplamak miimkiindiir.
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a) Aile: Ozellikle A.B.D.’de niifus ile ilgilenen bazi uzmanlar; “ailelerin
bicimsel olarak geg¢miste kaldigini1” ifade ederken, bazi sosyologlar ise, “ailenin
sonsuz bir varlik oldugunu ve koklerinin sosyal yapida bulundugunu”
vurgulamaktadir. Toplumun siirekli degismesine paralel olarak ailede bu gercegi
yansitacak degisiklige ugramak zorundadir. Aslinda ailedeki degisiklik sadece bu
kurumun yapisindaki esnekligi degil, aileyi olusturan “insan” unsurunun yapisal

ozelligine de baglidir (Zanden, 1993).

Kisi dogumla toplum iiyesi olmaya baslamakta, dig diinyayr algilamaya
baslamasi ile birlikte aile bireyden etkilenmekte, onlar araciligi ile cevreyi
kavramaktadir. Aile bireyleri arasinda ¢ocugun ne yapmasi ya da ne yapmamasi
gerektigi konusunda egitilmeye calisilir. Aile i¢i iligkiler; karsilikli sevgi ve saygi ile
olmakla birlikte, aile bireylerinin birbirinin hakkina riayet etmek, hosgoriilii olmak,
demokrasi terbiyesini kazanmak cocuk i¢in Ogrtilmesi gereken Oncelikli isler

arasindadir (Biiylikkaragoz, 1995). Aile bu konularda vazgegilmez bir etkiye sahiptir

Demokratik aile ortaminda biiyliyen ¢ocuklar, baskalar1 ile nasil is birligi
yapacagini, aile kararlarmi gergeklestirmek i¢in aile i¢inde nasil birbirlerine yardim

edebileceklerini kavrarlar (Biiyiikkaragoz, 1995).

Aile kisiligin belirlenmesinde 6nemli rol oynar. Anne ve babalar ¢ocuklarini
yetistirirken onlar1 kendi kisilikleri dogrultusunda yonlendirler ve ¢cogu zaman kasten
veya bilmeyerek, ¢ocuklarin sorunlarina kendi ge¢mis tecriibelerine bakarak cevap
verme egilimindedirler. Ebevenyler ¢ocukluk donemindeki yogun kisilik
bicimlenmesinde, genel degerler ve tutumlar1 benimsetme agisindan tartisilmaz bir
oneme sahiptir (Oziierman, 1995). Bu konuda Kocacik, ¢ocuk iizerinde ailedeki en
onemli etkin kisinin anne oldugunu ifade etmektedir. Cocugun 6zellikle annesi ile
olan ilk yasantilar1 daha sonraki kisilik 6zelliklerini etkilemesi bakimindan oldukga

onemlidir (Kocacik, 1988).

Aile yapisinda zamanla meydana gelen gelismeler ayrintili olarak
incelendigindegenel olarak iki temel olguyla karsilagmak miimkiindiir. Birincisi
kisilerin sorumluluklari, daralan aile smirlarina bagli olarak azalmaktadir. Bu
nedenle yeni ve eski kusak arasi iligkilerde aile bagina dayali kurallar azalarak yerini

ekonomik arayislara terk etmistir. ikincisi ise, bireyler sadece ailelerinin istedigi
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yonde gelismekte, Ozellikler ve yeteneklerine bagli olarak digsal olgulardan

yararlandiklar1 dlgtide gelisme gostermektedirler (Erdogan, 1997).

Aile bireylerinin birbirine oldukga bagli olmasi kisilerde olumlu etkilere yol
acacagl gibi olumsuz etkilerede ortam olusturmaktadir. Aile bagiligi kuvvetli olan
bireylerde kisiler arasi dayanisma saglanirken, Ote yandan c¢ocuktaki bagimlilik
baskilari, onlarin bagimsizlik egilimlerini engelleyebilir (Kagit¢ibasi, 1991).

a) Cinsiyet: Cinsiyet faktoriibir ¢ok nedenden dolay1r organizasyonel
baghlikla iliskilidir. Bu konuda genel olarak bayanlardaki baglilik, erkeklerden
nisbeten fazla oldugu sdylenebilir (Eby-Freeman, 1999). Kadinin ekonomik anlamda
calisma yasamina girisi 18.Ylizyilda gerceklesen sanayi devrimi ile baslamaktadir.
Sanayi devrimi is gilicli piyasasinda onemli bir artis1 beraberinde getirdigi gibi
kadinlarin is diinyasinda rol almalarina da imkan tanimistir. Bu degisimler sonucu
disarida ticret karsiligi calisma olgusu evde ¢alismaya bir alternatif olusturmustur.
1970’li yillarda baglayan kadinin g¢alisma yasami ile ilgili uygulamaya yonelik
arastirmalar birka¢ konu iizerinde yogunlasmaktadir. Bunlardan birincisi calisan
kadinin ekonomik ag¢idan analizine yonelik arastirmalardir. Digeri ise, kadinin ortaya

koydugu ve erkeklere oranla farkin belirgin oldugu orgiitsel davranislardir.

Pazarlama faaliyetlerinde bulunan bir grup firmanin kadin ve erkek calisanlari
lizerinde yapilan bir arastirmada; rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin diizeyi kadinlar
icin daha diistik ¢ikmustir (Siguaw ve Honeycutt, 1995). Statii nitelikleri, ise baglilik,
tatmin orani agisindan cinsiyete gore farkliliklarin goriildiigii arastirma sonuglarinin
yant sira Publiesi tarafindan yapilan bir ¢alismada da; kendine saygi, sosyal
entegrasyon gibi stresten uzaklagsmak ve mutluluk icin etkileyici degiskenlerin
tesirinde kalinmasi agisindan kadin ve erkeler arasinda farkliliklar saptanmistir

(Russel ve dig., 1995).

Arastirma sonuglarinda en giivenilir bulgulardan biri de, kadinlar1 iglerinde
erkeklere nazaran devamsizliklarimin daha fazla oldugudur (Vondenheuvel ve
Wooden, 1995).Buna karsilik kadin ¢alisanlarin erkeklere gore daha yiiksek seviyede
is tatminine sahip oldugunu goésteren arastirmalar da bulunmaktadir. Ornegin, Clark

1993 yilinda yaptig1 bir arastirmada; kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek seviyede
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is tatminine sahip olduklarini, hatta iglerinden tatmin olmadiklarinda bile islerini

birakmay1 diistinmediklerini saptamistir (Groot ve Brink, 1999).

Daha onceleri cinsiyet-baglilik iliskisi konusunda yapilan bir ¢calismaya gore;
kadin yoneticiler astlariyla daha 1yi iligkiler kurarak performans ¢iktilarin1 gérmeye
egilimlidirler. Bununla beraber giiniimiize kadar hi¢bir ¢alisma bayan yoneticilerine
negatif ne de pozitif yonde baglilik {izerinde bir etki yarattiklarini gostermistir.
Cinsiyet ve liderlik arasindaki iliskideki karmasa, liderligin yalnizca cinsiyetle iliskili
olmadigimi gostermektedir. Yani liderin kadin ya da erkek olmasi o kadar da 6nemli
degildir. Onemli olan yoneticiyle alt kademe arasindaki cinsiyet kombinasyonudur.
Boylelikle yoneticiyle alt kademe arasindaki iliskiler diger degiskenleri etkileyebilir.
Ornegin kadin bir yoneticinin alt calisanlarmin da kadin olmasi durumunda bu
liderlik tipi Orglitsel baglilik agisindan en c¢ok tercih edilen durumdur. Oysa kadin
yoneticiyle alt kademe c¢alisanlarin erkek olmasi durumunda bdylesi bir durum
yaganamamaktadir. Liderlik sekli, kendine saygi ve optimizm, bagllik iizerinde
onemli etkilere sahiptir. Genel anlamda bu yalnizca bir kadin-erkek sorunu degil
kadin yonetici ve alt ¢alisanlarinin erkek olmasi durumunda ortaya ¢ikabilecek bir

durumdur (McColl, Kennedy ve Anderson, 1990).

) Yas ve Tecriibe: Yas unsuru ¢esitli sebeplerden dolay1 6rgiitsel baglilikta
etkili olmaktadir. Calisanlar yaslandik¢a alternatif 1 imkanlar1 azalmakta ve baglilik
artmaktadir. Bunun G&tesinde yasli calisanlar organizasyondaki ge¢mislerinin
uzunluguna bagh olarak genglerden daha ¢ok baglilik gdstermektedirler (Eby ve
Freeman, 1999).

Geng isciler sahip olduklar fiziksel avantajlardan dolay1 hizmet isleri, servis
merkezli ve emek yogun islerde daha verimli olabileceklerinden yash calisanlar
fiziksel dezavantajlarinin yarattid1 olumsuzluklari yasayacaklardir. Bu konuya iliskin
her ne kadar bazi ¢aligmalar yapilmissa da bunlarin ¢ok az1 yas unsurunu tamamen
icermektedir. Ancak, hizmet sektoriiniin tabiati geregi, yasla performans arasinda
negatif bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik isle ilgili stresin azaltilmasi veya
onlenmesinde etkili olmaktadir. Her birey yaslanmayla farkli sekilde basa ¢ikmaya
calisirken i1se verdikleri degere gore cabalari da degisecektir. Bu ylizden Orgiitsel
bagligin yasla negatif yonde bir iligkisi bulunmaktadir. Yasla performans arasindaki

negatif iliskinin daha iyi anlasilabilmesi icin bireylerin yasliligi ayr1 ayri1 nasil
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kargiladiklarin1 incelemek faydali olabilir. Yasla performans arasindaki iligkiyi
ayarlayan Onemli etmenlerden biri Orgiitsel bagliliktir. Hatta Orgiitsel baglilik bir

¢esit kilit unsurdur.

Kisinin yasi, isletmelerde basariy1 belirleyen faktorlerden birisidir. Bu agidan

personelin yasi, demografik 6zelliklerden birisini olusturmaktadir (Erdogan,1997).

Yapilan arastirmalar ¢alisan 6zellikleri agisindan, yas ile is tatmini arasinda
genellikle olumlu bir baglant1 oldugunu gostermistir. Dolayisiyla isciler yaslandikca
islerinde daha doyumlu olmaktadirlar. Ote yandan gen¢ olan iscilerin ise ilk
girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklar1 biiyiiktiir. Bunun nedeni ise ilerleme ve
baska is kosullariyla ilgili ¢ok fazlabeklenti i¢inde olmalaridir. Is doyumunun yasla

iliskisi uluslararasi diizeyde yapilan ¢aligmalarda da kanitlanmistir (Davis, 1988).

Geng yastaki kisilerin daha ¢ok is doyumu elde ettikleri, ileriki yaslarda bu
doyum diizeyinin azaldig1 saptanmistir. Herzberg’e gore yas ile is doyumu arasindaki
iligki bir “U” seklindedir. Yani bireylerin 60 yaslarina kadar is doyumlarimin
arttigini, ancak emeklilige yaklastiginda azaldiginmi belirtmislerdir (Leblebicioglu,
1987).

Isyerindeki “yas” konusu iizerine yapilan pek ¢ok arastirma, yas ile
performans arasindaki iliski iizerinde yogunlasmaktadir. Ornegin Woldman ve

Avolio, ¢alisanin performansinin yas ile dogru orantili oldugunu vurgulamistir.

Ancak yas ve performans lizerinde yapilan bu ¢aligmalardan kesin bir kaniya
varmak giictiir. Yapilan bazi aragtirmalarda pek ¢ok is i¢in gerekli olan fiziksel ve
zihinsel yetenegin yas ile orantili olmadig: tespit edilmistir. Yas olarak kidemli olan
personelin genglere gore daha az verimli olacaklar: diisiiniilmemelidir. Aslinda yasca
biiyiik personelin genglere oranla daha tecriibeli olduklar1 goz ardi edilmemelidir. Bu

tecriibeleri sayesinde geng meslektaslarindan ¢ok daha verimli olabilirler.

Ohio’da Dennis East ve Coleen Farmer’in 1989’da yaptiklar1 is doyumu
anketi Voleck tarafindan 1994°’de Michigan Akademi Kiitiiphanesinden calisanlar
tizerinden tekrar uygulandiginda; is doyumunun personelin deneyiminden anlamli bir

sekilde etkilendigi saptanmistir (Voleck, 1995).
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Hemsireler arasinda ¢alisma yillar1 ve tecriibelerine gore degisik ekonomik
faydalarin ve mesleki odiillerin incelendigi bir arastirmada; isgérenlerin tecriibe
siiresine gore farkli ekonomik kazang beklentileri icinde olduklar1 sonucuna
ulagilmistir (Shindel, 1995). Tecriibe, bireylerin 6grenme siirecinde oldukga 6nemli
bir role sahiptir. Hatta 6grenme tiirleri arasinda yer almaktadir. isletmeler personelin
is gecmisinde yaptiklari basari ve basarisizliklarini incelemekte, onlart sistematik
olarak degerlendirmekte ve c¢alisanlarin kolaylikla ulasabilecekleri bir sekilde
kaydetmektedir. Firmalar, ge¢misini hatirlamayan ¢alisanlarin onu tekrarlamaya

mahkm olduklarina inanmaktadir (Garvin, 1993).

Bireyler genelde benzer gorevleri tekrarlayarak kendi performanslarin
gelistirmektedirler. Gegmis deneme-yanilmalarla ilgili basar1 ve basarisizliklarina
bagli olarak tercih yaparlar. Aslinda degisim de, rutinlerin giincellenmesi sonucu
olusan temel bir O0grenme siirecidir. Rutinler ise deneme-yanilma yoOntemi ve

arastirma sonucu ulasilan deneyimler ile giincellenir (Alessandra, 1997).

2.8.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghliga etki ettigi ileri siiriilen orgiitsel faktorler diisiiniirler
tarafindan incelenmis ve farkli siniflandirmalara tabi tutulmustur. Orgiitsel bagliliga

etki ettigi ileri siirlilen orgiitsel faktorleri ii¢ sinifta ele almak yerinde olacaktir.
1.Orgiitiin degerleri.
2.Orgiitiin calisanlara bakis agis1 ve insan kaynaklar1 politikalari.

3.Orgiitiin yonetim tarz1.

2.8.2.1. Orgiitiin Degerleri

Orgiitsel degerler isletme iginde basariyr tanimlayan ve standartlari koyan
kavramlar ve paylasilan ideallerdir. Bireysel davraniglara yol gosterir ve performansi
yiikseltebilirler. Bunun i¢in degerlerin siirekli gozden gecirilmesi ve kontrol edilmesi

gerekir. Ornegin bir isletmede “kaytarmak™ deger olarak kabul edilmisse, bu
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isletmenin gelismesi beklenemez. Ayrica, neyin 6nemli oldugu ve uygulanageldigi

orfuin konusudur.

Bir isletmede miisteri memnuniyetinin 6nemi genel olarak tiim {yelerce
benzer bir anlamda benimsenmisse bu artik deger haline gelmis demektir. Firma
sahiplerinin ve calisanlarin sahip olduklar1 ve ortak bir bigimde uyguladiklar: temel
degerler orgiit kiiltiiriiniin paydasin1 olusturur. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda asil rol
alan ve misyona uyumlu hedefler koyan firma kurucularidir (Erkmen ve Ordun,
2001).

Degerler, orgilitiin ahlaki kodlariyla ilgilidir. Temel degerler; calisanlar i¢in
firmalarin onu diger igletmelerden ayirt eden kisiligini tanimlar. Boylece calisanlar
sahip olduklar1 degerler ile ayirt edici kisilik ve 6zellik kazanirlar. Yoneticilerin
ortak hedeflere dogru daha bir istekle calisanlar1 yonetmesi, paylasilan degerlerin
etkinligini olusturur (Kozlu, 1986).

Orgiit iiyelerinin bireysel kiiltiirleriyle, {iyesi olduklar1 orgiitiin kiiltiirii
arasinda bir ge¢is saglanamazsa dogal olarak zayif bir kiiltiir ortaya ¢ikar. Giigli bir
orglit kiltiriinin en Onemli Ozelliklerinden biri de yiiksek oranda Kkiiltiirel
homojenlik gdstermesidir. Diger bir ifadeyle giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin varhig
halinde, ortaklasa paylasilan deger, norm ve inanclarin disinda bazi1 deger, norm ve
inanglar tastyan, bozucu nitelikteki alt kiiltiirler meydana gelmez. Yine giiglii bir
orgiit kiltlirti, kiiltiirli olusturan deger, norm ve inanglarin organizasyon, yapi ve

sliregleriyle uyumlagmasinin bir sonucu niteligi tasir (hayatinrengi.net, 2015).

2.8.2.2. Orgiitiin Calisanlara Bakis Acis1 ve Insan Kaynaklar
Politikalarn

Orgiitsel baghiliga etki ettigi ileri siiriilen orgiitsel faktorlerden birisi de,
orgiitlin calisanlara bakis acis1 ve insan kaynaklari politikalaridir. Bu konuda iki
temel yaklasim s6z konusudur: Birincisi, ¢alisanlara “personel” olarak yaklasim,

ikincisi de “insan kaynag1” olarak yaklagimdir.

Personel yonetimi organizasyonun en stratejik yonlerinden biridir.Bu

gelismelerle oOrgiitlerde, geleneksel personel yoOnetiminden, modern personel
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yonetimine yani insan kaynaklart yonetimine ge¢is yasanmustir (bilgiyontemi.org,
2015).

Orgiitsel baghliga etki ettigi ileri siiriilen orgiitsel faktorlerden birisi de
orgiitliin calisanlara bakis agis1 ve insan kaynaklar1 politikalar1 agisindan 6nem arz
eden insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasindaki farklar Sekil 12° de
gosterildigi gibidir (Aytag, 1996):

Sekil 10. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Konular Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Calisanlarla Mubhalefetc¢i yaklagim Gelistirici ve Isbirligi icinde
miinasebetler esgidiim
Oryantasyon Bazen tepkisel sekilde Is odakl1 bakis
durumu
Organizasyon Ayr1 boliim ve fonksiyon Birlesik bir fonksiyon
sekli
Miisteri durumu Y Onetimce Yonetim ve ¢alisanlar
Degerlere bakis Emir-dinlame ve uygulama | Miisteri ve problem odakli uyum

uyumu
Uzmanlarin Rolii | Diizenleyici ve kaydedici Problemleri anlayip uygun ¢oziim
gelistirme hali
Genel Ciktilar ve | Bolimlenmis diisiince ve | Farkli diizeydeki insan
sonug hareket kaynaklarmi  igletmenin  etkin
sekilde ihtiyaclariyla birlestirme

2.8.2.3. Orgiitiin Yonetim Bicimi

Orgiitsel baglihiga etki ettigi ileri siiriilen orgiitsel faktorlerin iigiinciisii,
orgiitiin yonetim yaklasinudir. Orgiitiin ydnetim yaklasimi; yonetim ve organizasyon
teorileri paralelinde sekillenmektedir. Buna gore klasik teoriyi esas alan orgiitlerde;
yapitya ve rasyonel ilkelere vurgu yapilmakta, insana ikincil bir kaynak ve ek bir
enstriiman olarak bakilmaktadir. Yani bu orgiitlerin yonetim yaklasimi mekaniktir

(Hicks, 1978).

Beseri iligkiler kuramini benimseyen orgiitlerde, klasik teorinin ihmal ettigi
“insan” olgusu yonetim yaklasiminin temelini olusturmaktadir. Bu yaklasimi

onemseyen Orgiitlerde, organizasyon yapisi i¢inde insanin nasil davrandigi, neden
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boyle bir davranig gosterdigi, yapi ile davranis arasinda ne tiir iligkiler bulundugu
olduk¢a onemlidir (Kogel, 2003).Yani insan unsuru orgiitiin edilgen degil, etken
unsurudur (Peters ve Waterman, 1987).Modern kurami benimseyen Orgiitlerin
yonetim yaklagiminda ise, klasik ve beseri iliskiler yaklasimlarinin fikir, goriis ve
varsayimlari bir biitiin olarak entegre edilmektedir. Toplam kalite yOnetimini esas
alan orgiitlerde ise, her degeri iireten unsurun insan oldugu ve insan kaynagmin en

degerli varlik oldugu diisiintilmektedir.

Orgiitsel baglhiliga etki eden biitiin bu orgiitsel faktorler ikinci béliimde dort

temel baslikta irdelenecektir:
1. Liderlik ve yonetim tarzi.
2. Orgiitsel yap.
3. Teknoloji.

4. Orgiit kiiltiirii.

2.8.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit i¢i faktdrlerin yaninda birtakim 6rgiit dis1 faktorler de mevcuttur.
2.8.3.1. Bireyin Yetistigi Toplumsal Degerler

Isletme biitiin olgularin ve kavramlar gibi orgiite olan bagliligin bir niteligini
etkileyenlerden oOrgiit dis1 faktorlerdir. Endiistriyel psikoloji dalinda, “dissal
degiskenlerle isteki mutluluk arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik” ¢alismalarda ti¢
cesit baglant1 saptanmustir (Lion, Ronald ve Brunk, 1990):

1. Adaptasyon.
2. Dagilma.
3. Boliinme.
2.8.3.2. Toplumum isletmelere Bakis

Toplumun bakis agis1 ¢ok 6nemlidir. Bu sekilde, toplumun bu kurumlardan

bazi beklentileri olusur. Yakin zamanda g¢evre sorunlarinin giderilmesi, ¢evresel
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faktorler, kiiltiirel faaliyetler, sehir planlari, saglkla ilgili is ve islemler, egitim
faliyetleri ve benzeri istekler, firmalardan ilgililerce talep edilmektedir. Bu alanlarda
duyarliligin oldukga artmis olmasi beklentileri de minimize edecektir. Toplumun
isletmeye bakis1 calisanlarin  organizasyona baghligin1 etkileyen oOrgiit dis1

etkenlerdendir.

2.8.3.3. Rakiplerin Uygulamalari

Rakiplerin uygulamalar1 isgilicii piyasasindaki hareketlilik ve rekabet
acisindan Onem tagimaktadir. Isgiicii arz ve talep ile iicret-istihdam baglaminda

sekillenen pazara, isgiicli pazar1 denir.

Isgiicii piyasasinda talep, {iretim yapmayr hedefleyen isletmelerden
gelmektedir. Arzi1 da, kaza¢ saglamak maksadiyla g¢alismak isteyen bireylerin
olusturdugu kitle meydana getirir. Isletmenin calisan talebi, emegin maliyeti ile talep

edilen isgiicii miktar1 arasindaki iligkiyi tanimlamaktadit.

Dolayisiyla rakiplerin isgiici konusundaki politikalar1 ve uygulamalar
onemlidir. Maliyetlerin ve rekabet oraminin iyi hesaplanmasi, rakiplerin yakin takibi

isletmeler icin hayatiyet arz eder.

2.8.3.4. Is¢i Sendikalarmin Politikalar

Sabuncuoglu, orgiit dis1 faktorlerden; “sendikalarin karakteristikleri ile

sendika taktiklerine” dikkat ¢cekmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

Orgiitsel baglilig: yonlendiren dissal etkenlerden biri de, emek dolasimdir.
Calisanlarin yasadiklari sehri, yerlesim birimini veya igyerini degistirmesi; isyerinde
yiikkselme ve/veya c¢ikma gibi nedenlerle bulunduklari alanda duagan ve sabit
olmama, diirekli hareketli olmas1 durumuna “emek dolagimi” denilmektedir. Diger
bir ifadeyle emek dolagimi; isgiiciliniin is piyasasindaki oynakliginin makro tahlile
tabi tutularak calisanlarin yer ve mekan degistirmesidir. Orgiitsel baghliga etki eden
emek dolasimina iligkin faktorler sunlardir (Zaim, 1975):

1. Baska miiesseselerde miinhal kadrolarin varligi.
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2. Modern sanayideki asir1 ihtisaslagsma.

3.Isletmelerin calisan potansiyeli bakimindan i¢ ile dis kaynak arasinda

yaptigi tercihler.
4. Isletmelerin calisan secimindeki tercihleri.

5. Isletmelerin baska isletme calisanlarmi transferi veya kullanmamasi

konusundaki karsilikli anlagsmalar.

6. Calisanlar bakimindan baska isletmelerdeki istihdam sartlarini bilmenin

giicliigii.
2.8.3.5. Yasalar

Isletmeler yasalarn getirdigi haklar ve sorumluluklar cercevesinde
faaliyettebulunurlar. Bu hukuki diizenlemeler isletmenin haklarim1 savunma ve
gelistirme gorevini yaparken diger yandan bu kurumlara belirli zorunluluklar ve
sorumluluklar da getirebilir. Bu nedenle igletmeler faaliyette bulunduklart toplumun

yasal yapisina dikkat etmek ve yapiya uyum saglamak durumundadirlar (Dinger ve
Fidan, 2003).

Isletmeler &zellikle kurulus asamasinda ve faaliyetlerini siirdiiriirken pek ¢ok
yasal diizenleme ile karsi karsiyadir ve bunlara uymak zorundadir. Ayrica
isletmelerdeki caligma kosullarini diizenleyen is hukukuna iliskin yasal diizenlemeler
de bulunmaktadir. Bunlardan baslicalari; is yasasi, sendikalar yasasi, grev ve lokavt
yasast ve sosyal sigortalar yasasidir. Ayrica hiikiimetlerin yapmis olduklari
uluslararas1 anlagmalar da isletmelerin karsi karsiya olduklart yasal diizenlemelerdir
(Timur, 1996).Dolaysiyla yasal ¢evre, calisanlara da bir takim haklar ve
sorumluluklar getirmektedir. Bu hak ve sorumluluklar ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini

etkileyici niteliktedir.

2.9. Orgiitsel Baghhigin Sonuglari

Orgiitsel bagliligin sonuglarina bakildiginda, baghiliga bagh olarak pozitif

veya negatif olabilmektedir. Belirlenen hedefler ¢alisanlarca kabul gérmediginde
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orgiit dagilma siirecine grebilir. Tersine durumda ise, iistsek diizeyde bir diizeyde bir
bagliligin olusmasi yiiksek bir ihtimaldir. Bagliligin diisiik seyrettigi oOrgiitlerde,
diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme ile yiiksek seviyede bir iliski s6z

konusudur (Balay, 2000:49)

Randall(1987) baglilik ile ilgili arastirmalarinda; bagliligin ve olusan bu
baglilik diizeylerinin c¢alisana ve igletmeye olan pozitif ve negatif yanlarini
arastirmistir. Burada bulunan disiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik kavramlari
ortaya ¢ikmustir (Pergin, 2008: 59).

2.9.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, bireysel ve kurumsal diizeyde pozitif ya da
negatif etkiler ortaya ¢ikarmaktadir. Disiik diizeyde oOrgiitsel baglilikta is goren,
kendisini Orgiite baglayan giiglii tutum ve egilimlerden yoksun hisseder. Ancak bu
durumda ¢aliganin yaraticiligl ve gelismeye aciklig1 ortaya ¢ikabilmektedir. Calisan
bu durumda diisiik baghlik nedeniyle alternatif is imkanlari arayisi icinde
olacagindan, insan kaynaklarmin daha verimli idaresine yol agacaktir (Randall,
1987).

2.9.2. Inmh Orgiitsel Baghlik

Is goren tecriibesinin fazla, fakat 6zdeslesmesinin ve baglihgm yeterli
olmadig1 diizeyidir. Ihmli diizeydeki bu baglilikta yer alan ¢alisanlar, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bundan dolayr kisi olarak
kendine has 6zelliklerini lorumaya girismektedirler (Randall, 1987).

Organizasyona 1limli baglilikta, her zanman pozitif sonuclara neden
olmayabilir. Orgiite 1liml1 bagh olarak calisan biryler, toplumsal sorumluluk ile
orgiitsel sadakat arasinda catisma yasayabilirler. Buda orgiitte kararsizlik ve

verimsizlik getirecektir (Bayram, 2006).

2.9.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Bu diizeyde calisanlar, isletmeye diisiince ve davraniglarla bagli olurlar.

Yiiksek orgiitsel baglilik ¢alisana, mesleginde ilerleme ve doyumlu iicretle tatmin
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saglayacagini, isletmenin de buna karsilik g¢alisani yetkilendirerek ve kademeli
ilerleterek karsilik vermektedir (Balay, 2000: 53).

Yiiksek diizeyde isletmeye baglilik hisseden calisanlarin; isin bizzat
kendinden, kendi kariyerinin geleceginden, kontrolden, diger tiyelerden doyumlari
yiikse olur. Bu calisanlarin isi birakmalart; mutsuzluk, hayal kirikligi, degerlerinin
degismesi, doyumsuzluk ve yetersiz ddiillendirilme veya mahrum birakilmis hissine

kapilmalar1 durumlarinda gergeklesecektir (Bayram, 2006).

2.10.Liderlik Ve Orgiitsel Baghhk Uzerine Yapilan Baz
Cahsmalar
2.10.1.Akademisyenlerin Orgiitsel Baghhik Diizeyleri Uzerine

Arastirmalar

a)Gazi Universitesinde Yapilan Arastrma: S6z konusu bu calismada
Boylu-Pelit ve Giiger, tiniversitelerin de basarisi i¢in mensuplarinin orgiite baglilik
diizeylerini incelemislerdir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007).

Bu calisma kapsaminda Gazi Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin
calistiklar1 birimlere ve tiniversite geneline olan bagliliklar1 arastirilmistir. Arastirma
yapilirken Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ‘Orgiitsel Baglilik Olgegi’
kullanilarak 366 akademisyene uygulanmis anketle yapilmistir. Calisma kapsaminda
orgiitsel bagliligin iic boyutu ele alinmig; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik boyutlarinda akademisyenlerin baglilik diizeyleri incelenmistir.
Ayica akademisyenlerin baghliklarinin  demografik  6zellikleri  bakimindan
farkliliklar1 da ‘t testi’ ve ‘anova testi’ kullanilarak incelenmistir. Bunun sonunda
katilanlarin kisisel ozellikleriyle orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda 0,05 diizeyinde
degerlendirmeye alinacak farkliliklar bulunmustur

Gazi Universitesinde gdrev yapan akademik personele uygulanan ilgili
arastirmada; 4250 6gretim elamanlar1 arasindan 366 akademisyen iizerinde aragtirma
yapilmistir. Universite mensuplarmin baghilik cesitleriyle ilgili ankete katilim sonucu
olusan goriigleri incelendiginde, calisilan birime iliskin duygusal baglilik alt
byutundaki goriislerinden ortalama bakimindan en yiiksek deger 4,1 ile “calistigim

kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” ifadesidir. En diisiik
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ortalamasi olan yargilar, 3,6 ortalamasiylayla “bu kurumda kendimi ailenin bir
pargasi gibi hissediyorum” ve “bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor”
yargilart oldugu bulunmustur. Mensuplarin iniversitelerine duygusal baglilik
diizeylerinde, en yliksek ortalamaya sahip ifadeler 3,9 aritmetik ortalama ile “kariyer
hayatimin geriye kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim” ifadesi
olustururken, ortalama degeri en diisiikk sahip ifadeler 3,5 ortalama ile “caligtigim
kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum” yargis1 oldugu ortaya
¢ikmustir.

Akademisyenlerin yer aldiklar1 bolimle ilgili devam bagliliklarinda en
yiikksek ortalama degerine 2,9 aritmetik ortalama ile “baska bir is ayarlamadan bu
kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise hissediyorum” yargisidir.
Kurumun hepsine bakildiginda en yiiksek degeri 2,8 aritmetik ortalama ile yine
“bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise
hissediyorum” ve “su an bu kurumda kalmam istekten ziyade gerekliliktir” yargilari
almustir.

Akademisyenlerin birim ve geneline ilgili katilimlarina gore, en yiiksek
katilimin duygusal baglilikta oldugu onu normatif ve devam bagliligina iliskin
yargilara katilimin takip ettigi ortaya konulmustur.

Yapilan bu ¢alismada, ii¢ baglilik diizeyi ile ilgili ortaya ¢ikan genel aritmetik
ortalamalarda da goriilmektedir. Elde edilen arastirma sonucu kuramsal caligmalar
veya teorilerin sonuglartyla mutabik bir bulgudur. ilgili kuramsal calismalarda da;
orgiitsel baghlik alaninda ortaya konulan boyutlarin oncelik sirasiyla ilgili olarak
sirastyla encok istenilen durumdan en aza dogru; tiyelerdeki iist diizeydeki duygusal

baglilik, devaminda normatif ve son olarak da devam baglilig1 ortaya ¢ikmistir

b)Kocaeli Universitesinde Arastirma: S6z konusu bu calismada Ceylan-
Keskin ve Eren, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlar ile orgilitsel baglilik
arasindaki iligkiyi irdelemiglerdir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005). Bu g¢alisma
Kocaeli Universitesi’ne bagl iki Meslek Yiiksekokulu’nda gérev yapan; cinsiyetleri,
yaslari, egitim diizeyleri farkli 97 ogretim elamanina uygulamislardir. Ogretim
elamanlarma Bass ve Avolio (1990)’nun gelistirilmis ¢ok faktorlii Liderlik Olgegi ile
orgiitsel bagliliga iliskin ifadeleri tespit etmek i¢in Mowday, Porter, Steers ve

Boulion(1979)’ca ortaya konan Orgiitsel baglilik 6l¢eginden yararlanilmigtir. Bu iki
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ana boyut seklinde 7 alt boyut ve 33 anket sorusundan olusan bir anket

uygulanmigtir.

Bu calismada liderligin {i¢ boyutuyla orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri test
etmek icin regresyon ve korelasyon analiz ve modelleriyle bulgular ortaya
cikartlmistir. Analizlerden elde edilen sonuglara bakildiginda dontisiimcii liderligin
biitlin boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski ortaya ¢ikarilmistir. Bu
calisma sonucunda elde edilen bulgular dontisiimcii liderin, isgérenlerin bagliliklarini

pozitif etkiledigi bulgusu ortaya ¢ikmistir.

Doniistimeii liderligin alt 6gelerinden karizmanin diger 6gelere nazaren daha
gliclii bir etkisi ¢ikarken, entelektiiel tesvigin ise, bireysel ilgiye oranla daha gii¢lii

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

2.10.2. Bes Yildizh Otel Cahsanlarimin Liderlik ve Baghhk

Diizeyi Uzerinde Bir Arastirma

Ilgili arastirma Topaloglu ve Dalgin tarafindan yapilmis olup bu calisma
kapsaminda liderlik davranisi algilari ve Orgiitsel baghlik diizeyleri arastirilmaya
calisilmistir (Topaloglu ve Dalgin, 2013). Bu calismanin evrenini kiyr seridinde
bulunan otel yoneticileri ve c¢alisanlart olusturmustur. Bu bilimsel arastirma
Marmaris bolgesinde faaliyet gosteren 10 adet bes yildizli otellerde galisan genel
miidirler, orta diizeydeki yoneticiler ve ¢alisanlar olamak tizere toplam 236 personel
tizerinde uygulanmistir.

Aragtirmada Goleman’nin liderlik tarzlart ayirimi ile orgiitsel baglilik iginse
Hackman ve Oldham’in “is tanimlama 6l¢egi” kullanilmistir.

Bu arastirmayla; katilimecilarin algilarina gore, ilgili bolgedeki otellerde
calisan yoneticilerin; vizyoner, katilimei, egitici ve iliski odakl liderlik boyutlarini
ilgilendiren davranis sekillerini daha ¢ok gosterdikleri ortaya ¢ikarilmistir.

Yapilan analizlerde, vizyoner, katilimci, egitici, iliski odakli liderlik
yaklagimlart ve baglilik arasinda orta diizey bir olumlu iligkinin varligi tespit
edilmistir. Fakat otokratik liderlik yaklagi ile vizyoner ve katilimci liderlik
yaklagimlar1 arasinda ise daha az diizeyde olumsuz bir iliskinin varligi ortaya

konulmustur.
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2.10.3. A Grubu Seyahat Acentalar1 Uzerinde Yapilmis Bir
Arastirma

llgili arastirma Morgin ve Bilgin tarafindan yapilmis olup bu calisma
kapsaminda iilkemizdeki seyehat acentelerindeki is gorenlerin doniistiirii liderle ilgili
tutumlarini belirlemeyi amaglamaktadir (Morgin ve Bilgin, 2014).Calisma Adana
ilindeki A grubu seyahat firmalarindaki isgorenlerin tutumlarini 6lgmeye yonelik
yapilmistir. Bu kapsamda iilkemizde yapilan ilk ve tek calisma olmasi nedeniyle
Oonem arz etmektedir.

Arastirma Adana ilindeki A grubu 86 seyahat acentesindeyoneticiler disinda
calisan toplam 230 is goren iizerinde yapilmasi hedeflenmistir. Ancak calisma 230
calisandan 164’line uygulanmis, 153 tane anket ise analizlere tabi tutulmustur.

Verilerin toplanmasi amaciyla doniistiirticii liderlik 6lcegi olarak ¢aligmada
Dilek’in (2005) Tiirkge ¢evirisinden faydalamlmistir. Isgdrenlerin rgiitsel bagliligimni
6lgmek icin ise; Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdikleri ‘Orgiitsel baglilik 6lcegi’
kullanilmistir. Doniistiirticti liderlik tutumu Bass ve Avolio (1990)’nun anketi ile
Olclilmiistiir.

Yapilan arastirmanin  sonuglari  incelendiginde; korelasyon analiz
sonuglarindan ¢ikanlara bagli olarak doniistiiriicti liderlik ile duygusal, devam ve
normatif baglilik arasinda pozitif ve dogrusal bir bag oldugu goriilmiistiir. Yine
dontigtimeti  liderligin - bagimli  degiskenlerle iliskisine bakildiginda en fazla
kolerasyonun duygusal baglilikla en kiigiik kolerasyonun devam bagliligiyla ilgili
oldugu goriilmistiir.

Ilgili arastirmada is gorenlerin doniisiimeii liderlik ve orgiitsel bagllik
davraniglarinin  demografik degiskenlere bagli farkilagmasini ortaya c¢ikarmak
amaciyla ‘t testi ile 6l¢iilmiistiir. Bunun sonucuna gore doniisiimcii liderligin yalniz
cinsiyete gore farklilagtigi, orgiitsel baglilikta ise sadece normatif baghlikta, ¢alisma
stiresi degiskenine gore farklilastigi belirlenmistir. Burada devam baghiliginin
demografik degiskene gore farklilasmadigi bulunmustur. Yine arastirmada normatif
bagliligin sektdrde ¢alisma siiresine gore farklilastigi goriilmiistiir (Morgin ve Bilgin,
2014).
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2.10.4. Saghk Cahsanlar1 Uzerinde Yapilan Arastirma

a) Gazi Universitesi Hastanesi Cahisanlar1 Uzerinde Yapilan Arastirma:

Ilgili arastirma Goksel ve Aydintan tarafindan yapilmis olup bu calisma
kapsaminda Saglik calisanlarinin lider-takipgi etkilesim diizeyinin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi arastirilmistir (Goksel ve Aydintan,2012). Arastirmanin 6rneklemi
Ankara ilinde bulunan Gazi Universitesi Hastanesinde gérev yapan 57 sorumlu/
bashemsireden olusmaktadir.

Yapilan arastirma ile lider ile iiye etlilenme derecelerinin gii¢lii oldugu ortaya
cikmustir. Orgiitsel bagliligin bu ¢alisamaya katilanlarin yas gruplaria gore dagilimi
incelenmis ve 30-40 yas grubunda isgorenlerdeki lider ve izleyen etkilesim
diizeyinin yliksek oldugu (%58,5), 41-50 yas grubunda calisanlarin ise lider ve iiye
etkilenme diizeyinin diismekte oldugu (%41,5) goriilmistiir.

Lider ile tiye etkilesiminin alt 6gelerinin Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 da
dahil ile olan miinasebeti incelendiginde; lider ile iiye etkilesiminin yalnizca sadakat
alt boyutunun, orgiitsel baglilikta ise normatif ve duygusal baglilik alt boyutlarimi
olumlu olarak degistirip baglilig1 arttirdig1 ortaya ¢ikarilmistir..

b) Bes Devlet Hastanesinde Yapilan Arastirma: Ilgili arastirma Cakiberk
ve Demirel tarafindan yapilmis olup bu calisma kapsaminda doniisiimcii ve yonetsel
liderlik tarzlar1 arastirllmistir (Cakinberk ve Demirel, 2010). Arastirmanin evreni
Tunceli ve Malatya’daki bes kamu hastanelerinde ¢alisan toplam 979 yardimci saglik
personelidir. Arastirma Orneklem ise random yontemine gore belirlenen300 kisiye
uygulanmis ve 296 kisiye yapilan anket analizlere tabi tutulmustur.

Arastirmada  saghk  ¢alisanlarimin  liderlik  algilart  ile  baghlik
arasindakorelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, baglilik ile
dontigiimcii liderlik arasinda giiclii bir iliski (r = 0,732) tespit edilmistir.

Orgiitsel baghlik ile yonetsel liderlik arasinda diisiik bir iliski bulunmustur.
Fakat bu miinasebet istatistiksel bir deger ifade etmemektedir. Liderlik sekilleri ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda, doniistliriicii liderlik uygulamalarinin

ozellikle duygusal baglilig: arttirdig1 bulunmustur.
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¢) Saghk Bakanh@ Merkez Teskilatinda Yapilan Arastirma: ilgili
aragtirma Kirtlmaz ve Kirilmaz tarafindan Saglik Bakanligt merkez teskilatinda
gorevli calisanlar tizerinde uygulanmistir (Kirtlmaz-Kirilmaz,2010). Arastirma ile
ilgili alt1 adet hipotez gelistirilmis ve test edilmistir. Arastirmada doniistimcii liderligi
Olcmek icin Bass ve Avolio’nun gelistirdigi “coklu liderlik 6lgegi (MLQ Form, 5X)”
tarafindan gelistirilen doniisiimcii liderlikle ilgili olan maddeleri kullanilmistir.
Orgiitsel baghlig1 6lgmek i¢in Meyer ve Allen (1990) tarafindan gelistirilen "6rgiitsel
baglilik 6l¢eginin, Tiirk¢eye cevrilmis hali kullanilmistir.

Arastirmanin evrenini Saglik Bakanligi Merkez Teskilatinda c¢alisan yaklasik
3500 kisi olusturmaktadir. Arastirma i¢in Orneklem biiyiikligi 350 kisi olarak
degerlendirilmistir ve 252 anket uygulanmustir.

Arastirmanin analizleri sonucunda elde edilen verilere gore, ¢alisanlarin
doniistimcii liderlikle ilgili tutumlart orta diizeyde (3,5192), orgiitsel baglhlikla ilgili
tutumlart (3,1179) ise daha diisikk diizeyde oldugu tespit edilmistir. Arastirma
sonucunda bayan calisanlar liderlerinden bekledikleri zihinsel tesvik ve ilham verici
liderlik niteklikleri konusunda ikna olmadiklar1 i¢in Orgiitsel baghilik diizeyleri de
diisiik cikmugtir.

Aragtirma bulgular lizerinde yapilan analizlerde, bir- {i¢ yil arasi ¢aligma
tecriibesine sahip olan c¢alisanlarin; doniisiimcii liderin karizma ve ideal etki
ozelliginden daha fazla etkilendigi belirlenmistir. Dolayisiyla yeni c¢alismaya
baslayan bireyler, yoneticilerin karizmatik 6zelliklerinden etkilenmekte, yoneticileri
ile duygusal bir bag olusturmaktadirlar. Ancak is deneyimi arttikca Ttyelerin
yoneticileriyle miinasebetlerinde problemler yasadiklari ve ilk bastaki karizmatik ve
ideal etkinin gittik¢e azaldig1 gozlenmistir.

Arastirmada calisanlarin 6rgiite ilk katildiklarinda daha yiiksek beklentiler ile
daha fazla baglilik hissi tasirken zamanla bu hislerde azalmalar goriilebildigi
vurgulanmistir. Bu noktada doniisiimcii liderligin en 6nemli 6zelliklerinden birisi
olan “bireysel ilgi” boyutunun liderler tarafindan ihmal edildigi ¢alisanlarin bireysel
farkliliklarinin zamanla dikkate alinmamaya baglandig: belirtilmistir.

Déniistimcii liderligin orgiitsel bagliliga etkisi ile ¢alisanlarin yaglari arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmis olup calisanlarin yas gruplarina gore, doniisiimcii

liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde bir iliski 18-25 yas grubu
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araliginda oldugu bulunmustur (r = 0,745). Buradan geng¢ calisan grubunun
motivasyonunun ve ise bagliliginin daha yiiksek oldugu, degisime ve doniisiime geng
grubun daha istekli oldugu yorumu yapilmistir. Ayrica, 36-45 yas grubu araliginda
calisanlarin da (r = 0,264) yoneticilerinin tutumlarinin kendilerinin orgiitsel baglilik
duygusu tasimalarinda zayif diizeyde de olsa etkili oldugunu ifade ettikleri makalede
belirtilmistir.

Boylece bu arastirmacilara gore yoneticiler orgiitsel degisim ve doniisiimiiniin
saglanmas1 ve Orgiitsel bagliligin arttirilmasi adina “ortak vizyon ve paylasim
saglamali, zihinsel uyarim ve yaraticilik konularina énem vermeli, etkili iletisim
teknikleri gelistirmeli, esnek yonetim anlayisi sergilemeli, birlikte ¢alistig1 kisilerin

giivenini kazanmalidir” onerileri siralanmistir

2.10.5. Bankacihk ve Finans Calisanlar1 Uzerinde Yapilan

Arastirma

flgili arastirma Istanbul ve Ankara'daki biiyiikk finans ve bankacilik
sektoriindeki isletmeler tizerinde yapilmus, isletmelerde kurum politikalari ve liderlik
tarzlarinin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi arastirilmistir. ¢alisanlarin demografik
niteliklerine bagli olarak algilananb liderlik tarzlari ve orgiitsel bagliliklart tizerindeki
etkisi arastirilmistir (Arslan ve dig., 2011). Arastirmanin 6rneklemi; 151 ¢alisandan
olusur.

Aragtirmada liderlik ve liderlik tarzinin, 6rgiit kiiltiriiniin ve 6rgiit vizyonun,
isgérenlerin  Orgiite bagliliklar1 lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla
yapilmistir. Ankette demografik sorularin yaninda, arastirmanin 4 béliimiinde toplam
35 ifade sorular1 kullanilmistir. Arastirmanin faktor analizi yapilarak, ifadelerin ortak
ozellikleri belirli degiskenler dogrultusunda belirlenmistir. Bu degiskenlerin, orgiit
kiiltird, kurumun vizyonu, liderin nitelikleri ve kuruma baglilik oldugu saptanmuistir.

Aragtirma ile orgiit kiiltiirli, 6rgiitiin vizyonu ve liderlik 6zelliklerinin, kuruma
bagliliga olan etkileri incelenmis ve analiz edilmistir. Buna gore; orgiit kiiltiirlii ve
vizyonunun, orgiite bagliligr etkilemedigi ortaya konulmustur. Liderlik niteliklerinin
orgiitsel baglilig: pozitif etkiledigi, ancak diisiik diizeyde kaldig: belirlenmistir.

Demografik bakimdan ise cinsiyet ve medeni durumun baglilig: etkilemedigi

ancak, as ilerledik¢e orgiitsel bagliligin arttig1 ortaya c¢ikarilmistir.
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Calisanlarin kurumda caligtiklar1 stireler ile ilgili olarak kuruma baglilig
etkilemesi noktasinda dogru orantt mevcuttur. Arastirmaya gore oOrgiitte gecirilen
siire arttikca, orgiite bagliligin da yiikseldigi saptanmustir. Orgiitte gecen bu siireye
bagh bir sekilde yapilan kademe yiikselmelerinin getirdigi memnuniyet nedeniyle
baglilik ve kidem arasindaki iligki pozitiftir. Tecriibe attik¢ca baghiligin arttig1 tesbit
edilmistir.

Calisanlarin  orgiitte 1isgal ettikleri statiileri, orglitsel baglilig1 etkilerken,
yoneticilerin alt kademelere gore orgiitsel bagliligi fazla bulunmustur. Orgiitte
konum yiikseldikge, bagliligin arttig1 sonucu elde edilmistir.

Liderlik tarzlarinin, orgiitsel baglilig etkisi de incelenmistir. Biitiin liderlik
tarzlarinda oOrgiitsel baglilik ¢ok yiiksek olmamakla beraber, liderin etkilesimci ve
demokratik olmasi, otoriter ve karizmatik 6zellikler taimasina bagl olarak, orgiitsel

baglilig1 arttirdig1 ortaya ¢ikmustir.

2.10.6. Dort ve Bes Yildizh Otellerde Yapilan bir Calisma

Ilgili arastirma Sahin tarafindan Izmir’deki otel isletmelerinde calisan
personelin giiclendirilmesinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
ortaya koymaya yonelik yapilmistir (Sahin, 2007). Yapilan arastirma ile Ege
Bolgesinde calisan 4 yildizli ve 5 yildizli otellerdeki personele yonelik olup

yoneticiler aragtirmanin kapsami disinda tutulmustur.

Aragtirnamin  sonucunda; personelin egitim  durumunun; sagduyu,
sinirliliklar, yetki ve sorun ¢dzme iizerinde etkisi oldugu saptanmistir. Sagduyu ile
personelin egitim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli miinasebet
bulunmustur. Sinirhiliklar ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iliski
vardir. Yetki ile egitim durumu arasinda istatistiksel anlamli bir iligki vardir. Lise ve
dengi egitime sahip olanlar, dnlisans ve lisans mezunlarindan daha diisiik puana
sahiptir. Egitim diizeyi arttik¢a isletmenin yetki verme diizeyi de artmaktadir.
Onlisans mezunlari, ilkdgretim mezunlarindan anlamli derecede yiiksek, lisans
mezunlar1 hem ilk hem de liseden daha yiiksek puana sahiptirler. Egitim diizeyi
arttikca personelin sorun ¢dzme yetenegi de gelismektedir. Orgiitiin ve yoneticilerin

destegi, sagduyu, yetki ve sorun ¢6zme konusunda turizm egitimi alanlarin puanlari
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anlamli derecede yiiksektir.

Personel giiclendirme ile personelin calistigt bolim arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski vardir. Personelin ¢alistigi boliim, orgiitiin ve yoneticilerin
destegi, sagduyu, simrliliklar ve sorun ¢6zme {izerinde etkilidir. Personeli
giiclendirme ile onun geliri arasinda pozitif ve istatistiksel olarak dikkate deger bir
miinasebeti vardir. Personelin geliri, Orgiitiin ve yoneticilerin destegi, sagduyu,
sinirliliklar, yetki ve sorun ¢ozme iizerinde etkilidir. Gelir yiikseldik¢e Orgiitiin ve
yoneticilerin destegi, sagduyu, sinirliliklar, yetki ve sorun ¢dzme puanlari da

yiikselmektedir. Sektdrde calisma siiresi arttik¢a, personelin yetki ve sorun ¢dzme

puanlari da artmaktadir.

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda, is tatmini ile medeni durum, egitim
durumu, personelin ¢alistigi boliim, gelir, isletmede ¢alisma siiresi ve konaklama
isletmesinin statiisii arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur. Is
tatmini ile cinsiyet, yas, kadro durumu, turizm egitimi, konaklama isletmesinin
siifi, konaklama igletmesinin tiirii ve sektorde kaldig: siire arasinda dikkate deger

bir miinasebet ortaya ¢ikarilmistir.

Is tatmini ile ¢alisanin medeni hali arasinda anlamli bir iliski vardir. Evli
olanlarin bekarlara gore digsal tatmini daha yiiksektir. Egitim durumu ile igsel
tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin arasinda anlaml iliski vardir. I¢sel tatmin,
digsal tatmin ve genel tatmin ile egitim durumu arasindaki iliski; Yiiksek Lisans, 6n
lisans ve lisans mezunlarinin puani ilkogretim, lise ve denge okul mezunlaria gore

daha yiiksektir. Egitim yiikseldikce i¢sel, digsal ve genel tatmin yiikselmektedir.

Is tatmini ile personelin ¢alistign boliim arasinda istatistiksel olarak anlaml
iliski bulunmaktadir. Personelin ¢alistigi boliim ile igsel tatmin ve genel tatmin
arasinda anlamli iliski vardir. Igsel tatmin ve genel tatmin kat hizmetleri béliimiinde

diger boliimlere gore daha diistiktiir.
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2.10.7. Milli Egitim Bakanhg1 Merkez orgiitiinde yapilan bir

calisma

flgili arastirma Mahmutoglu tarafindan Milli Egitim Bakanligi merkez
teskilatinda gorev yapan yoneticilerin is doyumu ve orgiitsel baglilik algilamalari ile
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, yonetim gorevi ve kidem arasindaki farklilik boyutunda
ve is doyumu ile orgiitsel baglilik dereceleri arasindaki miinasebeti belirlemek i¢in

yapilmigtir (Mahmutoglu, 2007).

Arastirma ile egitim yoneticilerinin i doyumu ve Orgiitsel baghlik
diizeylerinin ortaya g¢ikarilmasi amaglanmgtir. Orgiitsel baghlik alt boyutlarindan
duygusal baglilik agisindan bakildiginda, lisans mezunlarinin “¢ok™ diizeyde, diger

(13

gruplardakilerin ise “orta

2

diizeyde bir baghlik algisina sahip olduklar
goriilmektedir. En diisiik baglilik ise yiiksek lisans seviyesinde egitimi olan

yOneticilerde gézlenmistir.

Devam bagliligr alt boyutunda 6nlisans mezunlarinin az, diger gruplarin ise
orta diizeyde baglliklar1 oldugu, ¢ok yakin degerler almis olmakla ile birlikte lisans

mezunlar yliksek lisans mezunlarindan daha ¢ok baglilik gdstermektedirler.

Normatif baglilik alt boyutunda yiiksek lisans egitimi alanlarin az, diger
gruplarin ise orta diizeyde bagliliklart oldugu, en yiiksek bagliligin 6nlisans egitimi

alan yoneticilerde goriildiigii anlasilmaktadir.

Yoneticilerin egitim durumlart agisindan gruplarin kendi aralarinda bir
degerlendirme yapildiginda, 6nlisans mezunlarinin devam baglilig1 alt boyutunda az,
diger alt boyutlarda ve orgiitsel baglilik boyutunda algilamalarmin orta diizeyde
oldugu, en yiiksek bagliligin duygusal baglilik alt boyutunda oldugu anlasilmaktadir.

Lisans diizeyinde egitimi olan yoneticiler duygusal baglilik alt boyutunda
cok, diger alt boyutlar ve orgiitsel baglilik boyutunda orta diizeyde baghlik
algilamasina sahip olduklari, en diisiik baghligin normatif baglilik boyutunda

gorildiigli saptanmustir.

Yiiksek lisans diizeyinde egitim goren yoneticilerin normatif baglilik
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boyutunda az, diger boyutlarda orta diizeyde baglilik algilamasina sahip olduklari, bu
grupta da en yiiksek bagliligin duygusal baglilik boyutunda oldugu gozlenmistir.
Yoneticilerin - yonetim gorevleri ac¢isindan Orgiitsel baglhilik algilamalarina
bakildiginda, sube miidiirlerinin biitiin boyutlarda orta diizeyde baglilik gosterdikleri,
en yiiksek baglhiligin duygusal boyutta, en diisikk bagliligin ise normatif boyutta
goriildiigii saptanmistir. Daire bagkanlariin duygusal baglilik boyutunda c¢ok, diger
boyutlarda orta diizeyde baglilik gosterdikleri, en diisiik baglihigin ise devam
baglilig1 alt boyutunda oldugu goriilmiistiir.

Duygusal baglilik alt boyutunda 5 yildan az ve 11-15 yil kideme sahip olan
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yoneticiler “orta” diizeyde, diger gruplar ise “cok” diizeyinde baglilik
gostermektedirler. En yiiksek baglilik algilamasi 16-20 yil, en diisiikk baglilik
algilamas1 ise 5 yildan az kideme sahip yoneticilerde gézlenmistir. Milli Egitim
Bakanliginda yoneticilerin orgiitsel baglilik algilar1 arasinda yonetim gorevleri
acisindan bir farklilik tespit edilmemistir. MEB yoneticilerinin orgiitsel baglilik
algilar1 kidemlerine gore farklilasmamistir. Yine Milli Egitim Bakanliginda
yoneticilerin Orglitsel baglilik hisleri bakimindan yonetim gorevleri agisindan bir
farklilik tespit edilmemistir. MEB merkez Orgiitiinde yoneticilerin orgiitsel baglilik
hisleri ile sahip olduklart cinciyet arasinda bir farklilik gézlenmemistir. Bu durum

yoneticilerin yaslari i¢in de s6zkonusudur.

2.10.8.Turizm Endiistrisinde Yapilan Bir Calisma

Ilgili arastirma Diker tarafindan yapilmis olup bu ¢alisma ile drgiitsel baglilik
kavraminin tiim boyutlar1 irdelenerek kavram {izerinde etkisi bulunan, Orgiitiin
yapisal ve yonetsel isleyisleri kavramlastirilarak, bu isleyisleri belirleyen orgiit
kiiltiirti ve liderlik yaklagimlari ortaya konularak orgiitsel baglilik iizerindeki etkileri
mod ellestirilerek ortaya konulmaya ¢alisilmistir (Diker, 2014). Arastirmanin evreni;
Istanbul, Antalya, Ankara, Mugla ve Izmir illerinde faaliyet gdsteren 5 yildizli ve
dengi tesislerdir. Arastirmanin 6rneklemi ise; bu bolgelerde 5 yildizli ve dengi
tesisler arasinda faaliyet gosteren 20 tesis calisanlarinin basit tesadiifi yontem ile
secilen deneklerdir.

Bu ¢alisma ile ¢alisan odakli liderlik, iiretim odakli liderlik ve degisim odakli

liderlik boyutlartyla liderlik tarzlarmin belirlenmesi amaciyla anket uygulanmis
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orgiitsel baglilik 6lgegi uygulanarak baglilik oranlarinin ne diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Aragtirma sonucu ile elde edilen bulgular degerlendirildiginde; Turizm
endiistrisinde, orgiit kiiltiirii ile calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir miinasebet bulunmustur. Turizm endiistrisinde, klan egilimli orgiit
kiiltiirti ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve olumlu yonde bir
iliski; destekleyicilik egilimli orgit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamhi ve pozitif yonlii bir iliski mevcuttur. Turizm endiistrisinde, gelisme
egilimli 6rgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif
yonlii bir iliski; liderlik tarzlar ile ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir. Turizm endiistrisinde, degisim odakli
liderlik ile orglitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonli bir
iligki; tiretim odakli liderlik ile orgiitsel baglilik iligskisinde orgiit kiiltiirliniin aracilik
etkisi vardir. Turizm endistrisinde, degisim odakli liderlik ile orgiitsel baglilik

iliskisinde 6rgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisi vardir.

2.10.9. Sanayi Sektoriinde Yapilan Bir Calisma

Igili arastirma Akbas tarafindan yapilmis olup bu ¢alisma ile mobilya imalat
sektorliinde calisan biiylik sirketlerin, orgiitsel etik iklimleri ile bu isletmelerde
calisanlarin birey- oOrgiit uyumlari, Orgiitsel baglilik ve orglitsel vatandaslik
davraniglar1 analiz edilmeye ¢alisilmistir (Akbas, 2010).

Arastirma evreni; Tlirkiye mobilya imalat sanayinde faaliyet gosteren toplam
20 biiyiik 6l¢ekli isletmeden, 11°1 olarak belirlenmistir. 11’1 nin Kayseride olmasi
nedeniyle arastirma uygulamasinin Kayseri’de uygulanmasina karar verilmistir.
Aragtirma Orneklem ise; Kayseri’de faaliyet gosteren 9 biiyiikk 6lgekli mobilya
isletmesinde ¢aligan, toplam 409 kisiden olusmaktadir.

Arastirma ile; orgiitsel etik iklim, oOrgiit-birey uyumu, orgiitsel vatandaslik
miinasebeti konularinda birtakim anlamli bulgular elde edilmistir. Arastirma
sonucunda, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alistiklar1 isletmelere gore
farkli oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla ¢alismanin olast nedeni olarak kisi-orgiit

uyumu diizeylerinin isletmeler arasindaki farkliliklari oldugu soylenebillir.
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Aragtirma sonucunda elde edilen veriler gostermistir ki; arastirma
kapsamindaki isletmelerde, 30 yas altindaki bireylerin 6rgiitsel bagliliklarinin, 36-40
yas araliginda olanlara gore daha diisiik diizeydedir. Bu sonucun olasi nedenlerinden
biri, daha geng yastaki ¢alisanlarin ¢alisabilecekleri baska isyeri alternatiflerini daha
yiikksek diizeyde algilamalar1 olabilir. Bir baska neden ise, 36-40 yas araligindaki
calisanlarin, ge¢miste isletmelerinin kendilerine sagladigi bir takim yararlar (kariyer,
egitim, 6demeler vb.) karsisinda kendilerini borglu hissetmeleri olabilir. Bu sonucu
destekleyen bir bagka bulgu ise, calisanlarin isletmedeki ¢alisma siirelerinin artmasi
ile orgiitlerine baghlik diizeylerinin de artig gdstermesi olabilir.

Orgiitsel Baglilik boyutlarindan, duygusal ve normatif OB boyutlarmmn
diizeyleri, calisanlar arasinda isletmelere gore farklilagmaktadir, ancak calisanlarin
zorunlu OB diizeyleri bakimindan isletmelere gore farklilasmadigi bulgulanmistir.
Bu durum, duygusal ve normatif OB iizerinde etkili olan durumsal ve bireysel
degiskenlerin hem daha fazla hem de isletmeler arasinda farklilagsan dogasiyla
ilgilidir. Zorunlu oOrgiitsel baglilikla iliskili bireysel ve durumsal degiskenlerin ise
say1 ve tiir olarak daha smirli olmasinin, sonuca neden olusturdugu sdylenebilir.
Duygusal OB ve zorunlu OB puanlarinin 30 yasin altindaki grupta daha diisiik
olmasi; gen¢ calisanlarin Orgiitlerine verdikleri ve Orgiitlerinden aldiklar
karsilastirmasini hem ekonomik anlamda hem de sosyal psikolojik bakimdan, yiiksek
yas grubundakilere gore daha diisiik diizeyde algilamalarindan kaynaklanmis olabilir.
Orgiitsel sosyallesme bakimidan geng calisanlarin, yiiksek yas grubundakilere gore
bliyiik olasilikla daha geride olmalar1 da bdyle bir bulgunun agiklamasi olabilir.
Ayrica egitim diizeyi bakimindan iiniversite ve iizerindeki grubun, OB boyutlari
puanlarinin, yliksekokul, lise ve ilk- ortaokul egitim diizeyindeki gruptan daha diisiik
olmasi, OB literatiiriinde yer alan arastirma bulgularin1 desteklemektedir. Ayni
kapsamda isletmeda calisma siiresi 11 y1l ve iizerinde olan ¢alisma grubunun, OB
boyutlart puanlarinin, isletmede c¢aligsma siiresi daha az olan gruplarin puanlarindan
yiiksek olmasi, ilgili literatlirdeki arastirma bulgulariyla ayni dogrultudadir. Medeni
durum bakimindan evli olanlar daha fazla OB ve alt boyutlar: puanlarina sahiptir.

Ayrica bu gruptakiler daha fazla ileri gorev bilinci OVD gostermektedirler.

112



UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

3.1. ARASTIRMA HAKKINDA

3.1.1. Arastirmanin Konusu

Calismanin odaklandig1r temel kavramlar doniisiimcii liderlik ve Orgiitsel
bagliliktir. Literatiirdeki ¢aligmalarla liderlik konusu yillarca bir¢ok arastirmaya konu
olmus ve liderlik ve yoOnetim tarzlari bu arastirmalar neticesinde cesitli tarzlara
boliinmiistiir. Bu calismada bu ayirimlarla beraber orgiitsel baglilik konusunun
literatiir taramalar1 yapilacak, liderlik kavrami ve cesitlerinin yaninda ozellikle

doniistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik kavramlar1 detaylica ele alinacaktir.

Glinlimiizde orgiitlerde basar1 elde edilmek isteniyorsa is gorenlere emir verip
onlar1 kontrol eden yoneticiler yerine onlar1 destekleyen, motive ve tesvik eden
yonetici ve liderlere ihtiyag bulunmaktadir. Bir orgiitte yonetici ayn1 zamanda lider
de olabilir. Ancak yonetici, ayn1 anda hem ydnetici hem de lider olamayabilir. Bu
orgiitteki ortama gore sekillenir. Degisimin ¢ok hizli yasandigr tiim sektorlerde
Ozellikle sanayi sektoriinde liderlik konusu olduk¢a 6nemlidir. Yapilan aragtirmalara
gore doniisiimcii liderligin orgiitiin hedef ve gelecegi acisindan ¢ok 6nemli oldugu

ortaya konulmustur.

Rutin giindelik islerin is kapasitesinin ¢ogunu olusturdugu isletmelerde,
deneyim ve diizeltmelere dayanan yonetme faaliyeti 6nemli ve gereklidir. Ancak

degisim ve doniistimiin hizli yasandigi diinya ekonomilerinden iilkemiz de
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etkilenmektedir. Ozellikle sanayi sektorii ozelde tekstil sektoriinde cok hizh

degisimler yasandigindan liderlik konusunun ¢ok 6nemli oldugu kabul edilmelidir.

Dontigtimeii  liderlik kavrami  Burns’iin  (1978) ¢alismasiyla literatiire
girmistir. Yazara gore doniistiiriicti liderlik ‘insanlarin ekonomik, politik veya buna
benzer gii¢ ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklar: amaglara
ulasmak i¢in izleyenlerin harekete gegirilmesi’ dir. Ancak doniisiimcii liderligin
bilesenlerinin  ortaya  ¢ikarilmasi  ve  Olgiimii  Bass  (1985)tarafindan
gerceklestirilmistir.  Burns, etkilesimci liderlik davranist gosteren bir liderin
doniistimcii  liderlik davranisi gosteremeyecegini iddia ederken, Avolio(2004)
etkilesimci liderlik doniisiimcii liderligin bir 6n sart1 olarak goriir. Ancak doniistimcii
liderlik etkilesimci liderligin bir adim oniindedir (Avolio, 2004). Bass’a gore ise her
dontisiimcii  liderin  Oncelikle etkilesimci lider ozelligi tasimast gerektigini
belirtmistir. Doniisiimcii lider, ¢alisanlar1 bireysel ¢ikarlar yerine oOrgiitsel ¢ikarlar
icin motive eden ve onlar1 risk alip 6nemli degisiklikler yapmaya ikna edebilmek igin

bir vizyon sunan kisi seklinde tarif edilmistir (Morgin ve Bilgin, 2014).

Bass (1990: 19-20)doniisiimcii liderligi temel dort ozelligi tizerinde
durmustur: Ayni zamanda donilistimcii liderligin boyutlarint da olusturan bu
ozellikler; karizma ya da ideal etki, ilham verenmotivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysel ilgidir. Bu 6zelliklerden ideal etki, liderin davranislarina yansiyan ya da
takipgilerinin atfettigi Ustiin karizmatik ozellikleri nedeniyle caliganlardamisyon
bilinci gelistirir. Ayricavizyon saglar. Kisinin kendisine ve orgiiti ile ilgili gurur
duygusu verir, giiven ve saygi uyandirir. Ilham vern motivasyon, ortak amaglari &ne
cikararak hedefleri basit gosterip yliksek hedefler tizerinden iletisim kurar.
Entelektiiel uyarim, kisisel zekaya, akilciliga 6nem vererek dikkatli sorun gidermeyi
destekler. Bireysel ilgi ise her calisan1 ayri bir sahsiyet olarak degerlendirir, yapisina
dikkat eder, onciiliik yapar, tavsiyelerle yardimda bulunur (Morgin ve Bilgin, 2014).

Orgiitsel baglilik, 1950'li yillardan beri literatiirde yer alan rgiitsel baglilik
konusunda bir¢cok g¢alisma sozkonusudur. Daha ¢ok ise sadakat veya ise baglilik
seklinde de algilanan baglilik; icten gelen siddetli bir istemle orgiite baglhil stirekli
haline getiren, orgiite {iyeligi devam ettirmede rol oynayan etmen olarak tanimlanmaig

diger yandan Nowday ve Steers, orgiitsel baglhiligi; bireyin oOrgiitiiyle iliskisini
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saglayan baglayici bir gii¢ olarak tanimlamistir (Norman, 2005). Bu iki yazara ek
olarak Nowday'e gore ise; calisanlarin orgiit amag ve degerlerine inanip, onun igin
gayret gostermesini ve Orgiitle olan beraberliginin devami i¢in giiclii istek seklinde

Ozetlemislerdir.
3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, arastirma kapsamindaki isletmelerde calisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin saglanmasinda, ydneticilerinin doniisiimcii liderlik tarzi ve bu tarz
liderligin orgiitsel baglilik diizeyi lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmay1 hedeflemistir.
Burada modern liderlik teorilerinden doniisiimcii liderlik ile Orgiitsel baglilik
iligkisini agiklamay1 arastirmanin problematigi olarak belirlemistir. Arastirmada
‘dontisiimcti liderlik davranisi orglitsel baglilig: etkilemekte midir?” sorusuna cevap

aranmistir.

Problem cilimlesine bagli olarak ¢alismanin amaci; “arastirma kapsamindaki
tekstil firmalarinda c¢alisanlarin o6rgiitsel bagliligin saglanmasinda, doniisiimcii
liderlik tarzinin orgiitsel baghlik diizeyi iizerindeki etkisinin belirlenmesidir”. Bu
nedenle arastirmanin temel hipotezi; “Arastirma konusu olan tekstil firmalarinda
calisanlarin algiladiklart doniisiimeii liderlik tarzinin orgiitsel baghlik diizeyi
tizerinde olumlu bir etkide bulundugu” seklinde saptanmustir. Ciinkii orgiitte var olan
doniistimcii liderlik boyutlar1 hem orgiitsel hem de calisanlarin bireysel beklentilerini

karsilayarak onlar1 orgiite baglilik konusunda olumlu yonde sevk eder.

Diger yandan orgiitteki iliskiler mekanizmasi ve c¢alisanlarin etkilesimi,
isletme faaliyetlerinin hepsine ortam hazirlar. Bu zeminin uygun ve elverisliligi orgiit
basarisini artirirken, aksi halde ise rgiitiin yasamini tehdit eder. Isletme yapisinin
tercihinde teknoloji, liderlik tarzi ve orgiit kiiltiirii gibi etkenleri ayrintili bir sekilde
incelemeden karar verilemez (Dinger, 2003)ken biz burada doéniisiimcii liderlik

tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar lizerindeki etkisini irdelemeye ¢alistik.

Diger yandan isletmelerin ve kurumlarin iirettigi mal ve hizmetleri iireten
calisanlarin mutlu olmasi da 6nemlidir. Bu mutluluk ilgili organizasyonun iyi bir

yonetim tarziyla yonetilmesiyle miimkiindiir. Son yillarda doniisiimcii liderlik
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yaklasiminin gerek oOrgiitin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi igin degisim ve
doniigiimiinlin saglanmasi gerekse de ¢alisanlara 6rnek olarak ilham kaynagi olma,
entelektiiel tesvik saglama, karizmasiyla onlar1 orgiite baglama ve her ¢alisani birey
kabul ederek onlara deger ve ilgi goOsterme boyutlariyla gergeklestirilebilecegi
belirtilmistir. Boyle giidiilenen ¢alisanlarin 6rgiit icinde mutlu olacagi kendi hedefleri
ile orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin gerg¢eklesmesi igin yiiksek bir adanmislikla orgiite

baglanacagi bir¢ok caligmalarla kanitlanmastir.

Ulkemizin diinya ticaretinde s6z sahibi oldugu sektorlerden biri de tekstil
sektoriidiir. Son yillarda gelisen ve biiyliyen ve gelismekte olan tilkelerle rekabet
icinde olan bu sektdr son yillarda Anadolu'nun degisik illerine yayilarak bu illerin
tekstilde tiine ¢ikmasimi saglamig ve iilke ekonomilerine Onemli katkilar
saglamislardir. Bu sektorlerin gelisiminde Denizli, Gaziantep, Kahramanmaras,
Sanliurfa ve Malatya gibi iller basi ¢ekmektedir. Malatya'nin iki adet Organize
Sanayi Bolgesinin en 6nemli firmalar tekstil firmalaridir. Tirkiye'nin ¢ok 6nemli
firmalarinin(Taha Tekstil-Lcw, Gap Tekstil-Calik, Baykanlar Tekstil ve Karagozler
Tekstil gibi) bu iki OSB'de iiretim yapmakta ve 6nemli sayida istihdama katkida
bulunmaktadirlar. Bu nedenle Malatya sanayi sektorii ozellikle de tekstil
sektoriindeki isletmelerin doniistimcii liderlik tarzlarmmin calisanlarin kanaatlerine
gore ortaya c¢ikarilmasi ve bu yonetim tarzinin calisanlarin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisi/iliskisinin ortaya konulmasi énemlidir

Insan faktdriine isletmelerde bu iyi yonden bakilmasi Bati diinyasinda 20.
Yiizyll boyunca yonetim bilimcilerin islrtmelerin etkin bir sekilde yonetimi ve

optimizasyonu i¢in olusturdugu “Taylorist” (Celik, 2001:51).
Ancak zamanla bu sartlar degisime ugradi (Ozkalp, 1991:6).

Yasanan degisimlerden biri de, 21. ylizyila dogru farkli milletlere mensup
yOnetici ve bilim adamlarin1 yonetimde yeni arayislara yonelmelerini ve yonlerini
“insan unsuruna” deger veren “Japon yonetim felsefesine” ¢evirdiler. Bu gelisme ile

beraber kurumlar personellerinin sorunlarini ncelemeye basladilar. (Ozkalp,1991:6).
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Isletmelerde ilgilenilen 6nemli olgulardan biri de “6rgiitsel baghliktir”. “Insan
odakli yonetim” anlayiginin ilgilendigi konulardan orgiitsel baglilik, orgiitsel ¢iktilar
tizerinde Onemli katkilar saglayan, personel devri, devamsizlik, is tatmini,
motivasyon ve performans gibi miihim kisisel ve orgiitsel sonuglar1 ile 6nemli bir

kavram konumundadir.

Rice ve Mitchell yapiyi; “Ogelerarasi iligkiler seti olarak™ eklinde ifade
ederken, Pugh; “gorev dagitiminda, esgiidimde ve gozetimdeki diizenlemeler”
seklinde ifade etmektedir. Khandwalla orgiitsel yapiy1; “siirekli ve bigimsel olarak

onaylanmuis orgiitsel diizenlemeler ve iligkiler agidir”’(Aldemir, 1985: 55-57).

Biitiin elestirilerle beraber modern orgiitler teknolojik gelismeler yakalama
cabalarini yogunlagtirmaktadirlar. Fakat, yonetim, bu teknolojik degisimlerin hem
isgorenler hem de orgiit tizerinde etkisi oldugu unutulmamalidir. Burada dikkat
edilecek nokta, teknolojinin iiretim depertmani kadar yontimi de ilgilendirdigi ve

etkiledigi gercegidir (Hodgetts, 1997).

Orgiitsel bagliligin artirilmasi, ¢alisanlarla yakinlagmanin saglanmasi gereken
unsurlardan biri de 6rgiit kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirli, ayn1 drgiitte calisanlarmn tutum,
inang, varsayim ve beklentileri ile bireylerin davranislarini ve bireyler arasi iligkileri
belirleyen faaliyetlerin nasil yiiriitiildiigiinii gdsteren normlar demetidir. Orgiit
kiltiird, bir ¢esit ilahilik yiiklenen, moral ve degerler seklinde tanimlanan ve sahislari
kolektif ruh ile biitinlestirmeye gotiiren, bir davranigsal rehberlik eden, bir olgu

olarak da tanimlanmaktadir (Mural, 1998).

Calismada dontistimcii liderlik ile doniisiimcii liderligin Orgiitsel baglilik
tizerine etkisi incelenmistir. YOnetim ve organizasyon alaninda otokratik liderlik,
demokratik liderlik, vizyoner liderlik, etkilesimsel liderlik, stratejik liderlik gibi
farkl1 liderlik yaklagimlar1 vardir. Ozellikle son yillarda stratejik liderlik yaklasimi
yogun olarak calisilmaktadir. Dolayisiyla diger liderlik yaklagimlarinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkilerinin incelemeye deger oldugu ve hem teoriye katki
acisindan hem de uygulama agisindan Onemli bulgularin elde edilebilecegi

degerlendirilmektedir.
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3.1.3. Ana Kiitle ve Orneklem

Ana kiitle sayis1 6538 kisidir. Arastirmanin zaman ve maliyetle ilgili
kisitlamasi nedeniyle, 6rneklem {izerinde ¢alisilmistir. Bu 6rneklem {izerinde once
bir igletmede pilot uygulama gergeklestirilmis daha sonra Orneklemi olusturan
digerleri dahil edilerek, basit tesadiifii 6rnekleme uygulamasi ve istatistiksel sonug
cikarimi kolay olan Ornekleme yontemi oldugundan basit tesadiifi Orneklem

yontemiyle seg¢ilen 386 kisiye anket uygulanmis ve tamami degerlemeye alinmistir.

Oncelikle Malatya organize sanayi bolgelerinde yer alan isletmelerin is
kollar1 tespit edilerek ise baglanmistir. Bu isletmelerden sayisal oranlari ve istthdam
biiytikliiklerine bakilarak degerlendirme yapilmis ve tekstil sektoriiniin bu iki OSB'de
de hakim sektor oldugu tespit edilmistir ve bu iki OSB’de faaliyet gosteren tekstil
firmalar1 aragtirmanin ana kitlesini olusturmaktadir. Calismada uygun bir 6rnek kiitle
icin, hem temsil yetenegi saglayan bir 6rnek biiyiikliigiinii, hem de maliyet, zaman ve
veri analizi sartlarin1 dikkate alarak bir dengeye ulasmak i¢in; .OSB’den 133 ve II
OSB’den 137 olmak fiizere degisik biiyiiklikteki toplam 270 isletmeden tekstil

sektoriinde yer alan firma ¢alisanlarina uygulanmistir.

Iki OSB'de yer alan 270 isletmenin sagladiklar1 toplam 19614 istihdamin
9714 gibi ylizde ellisine yakinini tekstil firmalar1 saglamaktadir. Arastirma yapilan
sitketler ise bu istihdamuin 7000'ine yakin istthdamini saglamaktadirlar. Bu
isletmelerde c¢alisan beyaz yakalilar ankete dahil edilmistir. Bu ¢alisanlar ayni
zamanda kendilerine bagl bir kiitlenin de yoneticileri konumundadirlar. Aragtirmaya
katilan ¢alisanlar hem doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarini degerlendirmis hem de
bu yonetim tarzinin c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini ortaya
koymuslardir. Boylece calisanlar gerek kendilerini ve gerekse yoneticilerini
degerlendirerek isletmelerdeki doniistimsel liderligi ve bunun orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerini ortaya koymuslardir.
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3.1.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma yapilan sektor sanayi sektotii olmasina ragmen secilen sektor
tekstil sektoriidiir. Sanayi sektoriiniin diger alt dallarinin farkli ¢alisma sartlar1 ve
farkli yonetim tarzi gerektiren uygulamalar1 ve ¢alisanlar farkli sekillerde etkileyen
etkilere sahip olabilir. Ayrica tekstil sektorii emek yogun bir sanayi alt dali olarak

bilinmektedir. Biitiin bu durum ¢alismamizin kisitlilig1 olarak ortaya ¢ikabilir.

Diger taraftan arastirma iilkemizin Dogu Anadolu illerinden biri olan Malatya
ilimizde yapilmistir. Ulkemizde iklim, dogal sartlar, kiiltiirel yap1 ve diisiince yapisi
bolgeden bolgeye farkli kisilik yapilarinin ve bakis agilarinin olugmasina etki
etmektedir. Bu arastirmanin diger bolgelerde yapilmasinin ve farkli bolgelerdeki
farkli ¢ikabilecek sonuglarin ortaya ¢ikarilmasi imkén ve zaman bakimindan zor

oldugundan c¢aligmanin bir diger kisit1 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calismanin doktora tez c¢alismasi olmasi, zaman ve ekonomik kosullarin
bireysel imkanlarla kisitlhi olmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenlerden dolay1

arastirma, Malatya ili ve tekstil sektoriiyle sinirlandirilmustir.

3.1.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma Modeli: Doniisiimcii Liderlik
1. Ideallestirilmis Etki (Atfedilen)

2. Ideallestirilmis Etki (Davranis)

3. Bireysel Destek

4. Entelektiiel Uyarim

5. Ilham Veren Motivasyon

Orgiitsel Baghlk

1. Duygusal Baglilik

2. Devam Bagliligi
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3. Normatif Baglilik

Arastirmanin Temel Hipotezi:

Hi: “Doniisiimci liderlik algisinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde
etkisi vardir” hipotezidir. Bu temel hipotezden harcketle belirlenen alt hipotezler

asagidaki gibidir.

Hy: Dontlisimeii liderlik algist dlgegi ve alt boyutlarinda demografik

degiskenler bakimindan farklilik vardir.

Ha: Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda demografik degiskenler bakimindan
farklilik vardir.

3.1.6. Arastirmanin Degiskenleri

1- Doniisiimcii Liderlik: Arastirmanin ilk degiskeni doniisiimcii liderliktir.
Bu liderlik tarzi tim alt boyutlariyla incelenecek ve alan arastirmasiyla ¢aliganlarin
dontisiimeti liderlik davramisi algilart tiim alt boyutlarina iliskin olarak ortaya
¢ikarilacaktir.

2- Orgiitsel Baghlik: orgiitsel baglilik biitiin ast boyutlariyla birlikte
irdelenerek calisanlarin isletmede gosterdilleri baglilik diizeyleri ile alt boyutlari
itibariyle bu baglilik tiirleri ortaya konulacaktir.

Nihayet doniisiimcii liderlik davranist ve alt boyutlarmin uygulanmasi

suretiyle bunun calisanlarin baglilik tizerindeki etkileri ortaya ¢ikarilacaktir.

3.1.7. Arastirmanin Yontemi

Anketten elde edilen verilerin giivenirlik ve gegerlilik analizleri Cronbach’s
Alpha giivenirlik katsayisi, aciklayic1 faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi
yontemleriyle yapilmistir. Daha sonra yapisal esitlik modeli kullanilarak maddelerin,
boyutlar ve dlgek iizerindeki etkileri incelenmistir. Son olarak boyutlar ve dl¢egin
tamaminda demografik degiskenler bakimindan farklilik olup olmadigt ANOVA testi
ile incelenmistir. Ayrica anketteki her bir madde icin frekans dagilimlari ve

aciklayicr istatistikler elde edilerek yorumlanmustir.
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3.1.8. Verilerin Analizi

Capi1 ve Duyarhhiga Bagh Olarak Capimin Belirlenmesi: Duyarlilik, giiven
diizeyi ve segilecek Ornekteki birim sayisi birbiri ile iligkili degerlerdir. Istenilen
diizeyde duyarlilik ve giivenirliligi saglayan 6rnek cap1 yigindaki birim sayisina bagh

N(zs)?

NAZ = (25)° (Yamane, 2001). Burada N
+1ZS

olarak asagidaki formiilde verilmistir.n=

yigindaki birim sayisini, z istenilen giivenirlilik diizeyi i¢in standart normal
dagilimdaki kritik degeri, d duyarlilig, s ise standart sapmay1 gostermektedir. Eger

ornekleme calismast yigindaki oran iizerine ise; orana iligkin varyans

2
s?=pq (q =1- p) oldugundan yukaridaki formiiln= _Ne“pa (2)seklinde

Nd? +z°pq
ifade edilir. Yigindan segilecek Orneklem sayisi yukarida (2) ile verilen formiil
uygulanarak elde edilir.
Malatya OSB Miidiirlikklerinden alinan resmi bilgilere gore arastirmanin
evrenindeki birim sayis1 sayist 6538°dir. Calismanin niteligi goz Oniine alinarak,
orneklem sayisi, %95 giivenirlik ve %5 duyarlilik ile tespit edilmistir. Bu durumda

gerekli 6rneklem cap1 yaklasik 363 oldugu tespit edilir.

3.1.8.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor analizinin asil amaci birbiriyle iliskini ¢ok sayida degiskenden, az
sayida ve kavramsal olarak anlami olan degisken (faktor, boyut, gizli degisken) elde
etmektir. Analiz sonucunda c¢ok sayida, birbiri ile iliskili ve yorumlamas1 giigliikler
iceren degiskenlerden az sayida, bagimsiz ve kavramsal olarak yorumlamasi kolay
olan yeni degiskenler elde edilir. Faktor analizi Olgek gelistirmede gozlenen
degiskenlerin (maddelerin) ayni yapiyr Olglip Olgmedigini incelemek amaciyla
kullanilir. Bu yoniiyle 6lgegin yap1 gegerliligini incelemenin bir asamasidir.

Bir olgekteki maddelere faktor analizi uygulamanin gerekip gerekmedigine
(yani maddelerin birbirini destekleyerek bir veya daha fazla boyut olarak
gruplandirilabilecegine) karar verilirken Bartlett testi yapilir. Bartlett testi sonucunda
p degeri %5’in altinda ¢ikarsa Olcekteki maddelerin birbiri ile tutarli oldugu ve

dolayisiyla faktdr analizi uygulanmasi gerektigine karar verilir. Olgegin faktdr analiz
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icin Orneklem c¢apmin yeterliligi icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi
hesaplanir. KMO katsayist 0,50’den biiyiikk ise 6rneklem ¢apinin yeterli olduguna
karar verilir.

KMO katsayisi i¢in 0,60 ve iizeri degerlerin kabul edilebilecegi de
vurgulanmaktadir (Alpar, 2011:294).

Faktor sayisinin belirlenmesinde istatistiksel yontem olarak, faktore ait
O0zdeger ve faktoriin varyans agiklama orami kullanilir. Ancak uygulamali
calismalarda faktoriin kavramsal olarak anlamli olmasi ve faktore ait maddelerin
faktor yiiklerinin yiiksek olmasi Onemli kriterlerdendir. Sosyal bilimler
arastirmalarinda, aciklanan varyans oraninin %40’dan fazla olmasi ve faktor
yiikiiniin de 0,30 biiyiik olmasi yeterli goriilmektedir. (Tavsancil, 2010)

Boyut sayisina karar vermede esas kriter boyutu  olusturan
maddelerin/degiskenlerin kavramsal olarak anlamli olmasidir. Yani ayni boyutta yer
alan degiskenlerin ayni olguyu ol¢iiyor olmalaridir. Béylece yeni olusturulan her
boyutun ad1 kavramsal olarak tespit edilebilir.

Cronbach’s Alpha Katsayisi: Cronbach alfa katsayisi, 6l¢ek icinde bulunan
maddelerin i¢ tutarliginin (homojenliginin) bir Sl¢istidiir. Diger bir deyisle, alfa
katsayisi ile Ol¢ekte yer alan k tane maddenin (sorunun) tiirdes bir yapiyr aciklamak
ya da sorgulamak {iizere bir biitlin olusturup olusturmadiklarinin sorgulanmasi
konusunda bilgi elde edilir.

Ilgili lgegin alfa katsayis1 ne kadar yiiksek olursa “bu &lgekte bulunan
maddelerin o Olclide birbiriyle tutarli ve ayni o6zelligin 6gelerini  yoklayan
maddelerden olustugu ya da tiim maddelerin o Olg¢iide birlikte c¢alistigr” yorumu

yapilir. Alfa katsayisinin yorumu asagidaki gibi yapilir (Alpar, 2011:294).

Alfa katsayis1 | Yorumu

0,80 -1,00 Gelistirilen 6lgek/test yiiksek giivenirlige sahiptir.

0,60-0,79 Gelistirilen test olduke¢a giivenilirdir.

0,40 - 0,59 Gelistirilen giivenirligi diigiiktiir.

0,00 -0,39 Gelistirilen test glivenilir degildir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi (Dfa): Dogrulayict faktor analizi, dlgeklerin

gelistirilmesinde, Olgek modelinin de gegerliliginin analiz edilerek analiz ve
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yorumunun yapilmasini saglamasindan dolay1 sik kullanilan bir yontemdir. Yontem
Olcegin teorik alt yapisina gore onceden belirlenen model araciligiyla verilerin ve
Olcegin glivenirlik ve gegerliligini 6lgmeyi saglayan kolay uygulanabilir bir islemdir.
Cok sayida gozlenen ve Olciilen degiskenleri ait oldugu gizil (ortiik) degiskenin

yapisal olarak analiz edilmesinde dogrulayici faktor analizi kullanilir.

Dogrulayic1 faktor analizinin asamalari:Modelin belirlenmesi: Modelin
belirlenmesi asamasinda arastirmaci Ortiik ve Olgiilen degiskenlerin sayisini, ortiikk
degiskenler arasindaki iligkiyi c¢alisma alaninin teorik bilgileri dogrultusunda

belirlenir.

Belirlenen modele uygun olarak, grafiksel model tanimlanir. Bu tanimlama
gorsel bir asama olarak goriinse de aslinda parametrelerin tahmini bu grafiksel model
tizerinden yapilir. Olusturulan grafiksel model aracilifiyla o6lcek modelinin

parametrelerinin tahmini yapilir.

Her istatistiksel sonu¢ ¢ikarim yonteminde oldugu gibi, dogrulayici faktor
analizinde de modelin uyum iyiliginin testi yapilir. Uyum iyiligi i¢in gelistirilen ¢ok
sayida test istatistikleri vardir. Modelin uyum iyiliginin en 6nemli 6lgiitii ki-kare
istatistigidir. Ancak ki-kare istatistigi modeldeki veri ve parametre sayisina bagl
olarak yiiksek degerler alabilmektedir. Bu zayif yoniinden dolayr ki-kare
istatistiginin serbestlik derecesine orani kritik deger olarak kullanilir. Dogrulayict
faktor analizinde, ¥2/sd’nin kriter olarak kullanilmasinda genel anlamda goriis birligi
vardir. Ancak diger diger uyum testleri kullanimi konusunda goriisbirligi
bulunmamaktadir. Bu konudaki tartigmalar ilhan ve Cetin (2014)’den takip edilebilir.
Yaygin kullanilan diger bir uyum 1yiligi olgiiti RMSEA degeridir. Analiz edilen
modelde, y2/sd degeri 2 den kiiciik ise miikkemmel uyum iyiligi, 2 ile 5 arasinda ise
kabul edilebilir uyum iyiligi vardir denir. Yine modelde RMSEA degeri 0,05’den
kiiciik ise miitkemmel uyum 1yiligi, 0,05 ile 0,10 arasinda ise kabul edilebilir uyum

1yiligi vardir denir.

Dogrulayict faktor analizinde son asama uyum iyiligi testlerinin kabul
edilebilir kritik degerler disinda olmasi durumunda, teorik modele bagh kalinmak

sarttyla modelde yapilacak degisiklerdir. Bu asama daha ¢ok, degiskenler arasindaki
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korelasyonlarin modele dahil edilmesinden olusur. Yapilan bu degisikliklere

modifikasyon denir.

Yapisal Esitlik Modeli: Yapisal esitlik modeli islem ve analiz asamalari
olarak Dogrulayici1 faktor analize benzer bir istatistiksel yontemdir. Yapisal esitlik
modelinde amag, gizil degiskenler arasindaki ve gozlenen degiskenlerin gizil
degisken tizerindeki etkilerinin incelenerek analiz edilmesidir.

Yapisal esitlik modeli Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin
modellemesinde kullanilan bir analiz yontemidir. Bu yontemi Regresyon analizi
yonteminden iistiin kilan yonii, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin kendi aralarindaki
korelasyonlar1 da modele dahil ederek, daha detayli analiz imkani saglamasidir

(Dursun ve Karagoz, 2010).

3.1.9. Veri Toplama Teknigi ve Kullamilan Olcek

Arastirmada veriler anket uygulanarak toplanmustir. Ornekleme katilanlara
anket uygulanmadan once pilot bir uygulama yapilmis ve bdylece anketin 6n
gecerliligi test edilmistir. Anket formunda toplam 37 soru bulunmaktadir. Bunlardan
ilk 10 soru demografik nitelikler ve sosyo-kiiltiirel &6zellikler; 17 soru orgiitsel
bagliliga iliskin 20 soru da doniisiimcii liderlik davranis boyutlariyla ilgilidir.

Orgiitsel bagliliga iliskin 6lcegin hazirlanmasinda; Bu ¢alismadadaha
kapsamli olmasi nedeniyle Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan hazirlanan “orgiitsel baglilik
Olgegi”, orgiitsel bagliligl; duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik
olmak flizere iic temel bilesene ayirarak Ol¢miislerdir. Tirkceye aktarilmis ve
kullanilmistir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan
Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lgegi, 5’11 Likert sikalasina gore tasarlanmistir.

“Dontistimcli Liderlik Davranigt” boyutlarinin dlglilmesinde Coklu Faktor
Liderlik Anketinin (MLQ5X) Déniisiimcii liderlikle ilgili boliimii olan Avolio ve
Bass’in “Déniisiimcii liderlik anketi -TLQ Olgegi” uyarlanarak kullamlmustir. lgili
Olcek Karip tarafindan tiirkceye cevrilmis ve gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligsmasi

yapilmis olan bu 6l¢ekten faydalanilmistir (Erturgut, 2007).
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3.2. Bulgularin Degerlendirilmesi

3.2.1. Olgegin Giivenirligi I¢in A¢iklayicn Faktor Analizi Ve

Cronbach’s Alpha Katsayis1 Bulgulari

Tablo 1: Orgiitsel baglilik 6lcegi Cronbach’s Alpha katsayisi bulgulart

Olgek/Boyut Madde sayis Cronbach's Alpha Katsayisi
Duygusal baglilik boyutu 6 903

Devam baglilig1 boyutu 6 0,864

Normatif baglilik boyutu 5 0,837

Orgiitsel Baghlik 6lcegi 17 0,889

Tablo 2: Doniisiimcii liderlik 6l¢egi Cronbach’s Alpha katsayisi bulgulari

Olgek/Boyut Madde sayis1 | Cronbach's Alpha Katsayisi
Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu 4 0,875
Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu 4 0,871
Bireysel destek boyutu 4 0,893
Entelektiiel uyarim boyutu 4 0,906
[lham veren motivasyon boyutu 4 0,938
Doniisiimcii liderlik boyutu 20 0,969

Tablo 3:Duygusal baglilik boyutu i¢in agiklayici faktér analizi ve giivenirlik
katsayist bulgular1 (Duygusal baglilik boyutu maddeleri i¢in agiklayict faktdr analizi
ve giivenirlik katsayis1 bulgular1 Tablo 3°de verilmistir.)

bahsediyorum

Faktor | Boyut ile ilgili istatistik
Duygusal baghlik boyutu yiikleri | ve test bilgileri
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede ,806 | Ozdeger 4,066
gecirmekten mutluluk duyarim.
Calistigim bu isletmenin problemlerini kendi ,802 | Agiklanan 67,771
problemlerim gibi hissediyorum varyans (%)
Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi ,837 | Cronbach's ,903
hissediyorum Alpha
Bu isletmeye kars1 duygusal bir bag hissediyorum. ,854 | KMO ,894
Calistigim bu isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet ,866 | Bartlett's Test 1356,300
duygusu hissediyorum. (p=0,000)
Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla 71

Bartlett testi, maddelere faktor analizi uygulamanin dogru bir karar olacag ve

yapilmas1 gerektigini, KMO katsayis1 faktor analizi i¢in orneklem capiin yeterli
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oldugunu ve maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin
de boyut agisindan &nemli oldugunu gdstermektedir. Ozdeger ve aciklanan varyans
oraninin yiiksek olmasi maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel agidan
yerinde bir karar oldugunun bagka bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler igin
Cronbach’s alpha katsayisina gore elde edilen verilerin giivenilirligi yiliksek

diizeydedir.

Tablo 4:Devam baglilig1 boyutu igin agiklayici faktor analizi ve giivenirlik katsayisi
bulgulari

Faktor [Boyutileilgili istatistik ve

Devam baghhgi boyutu yiikleri |test bilgileri

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan , 782 Ozdeger 3,572
sonraki hayatimda maddi zarara ugramama

neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade ,784 | Agiklanan 59,531
gerekliliktir. varyans (%)

Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok ,779 [ Cronbach's 0,864
az se¢im hakkina sahip olduguma Alpha

inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin ,781| KMO ,885

olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir
kurumun burada sahip oldugum olanaklar:
saglayamama thtimalidir.

hissediyorum.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin ,674
onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin
kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ,822 | Bartlett's Test 934,909
ayrildigimda neler olacagi konusunda endise (p=0,000)

Devam baglilig1 boyutu maddeleri i¢in agiklayici faktor analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgular1 Tablo 4’de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktor
analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayisi
faktor analizi i¢in Orneklem capinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor
yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut acisindan O6nemli
oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve aciklanan varyans oraminin yiiksek olmasi
maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel agidan yerinde bir karar
oldugunun baska bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s alpha

katsayisina gore elde edilen verilerin gilivenirliginin yiiksek diizeydedir.
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Tablo 5: Normatif baglilik boyutu igin agiklayici faktor analizi ve giivenirlik

katsayist bulgulari

Faktor [ Buyut ile ilgili istatistik ve test
Normatif baghhk boyutu yiikleri | bilgileri
Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim 5692 [ Ozdeger 3,057
kurumdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.
Bu kurum benim sadakatimi hak ,831 | Agiklanan 61,143
ediyor. varyans (%)
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada , 780 | Cronbach's 0,837
calisan diger insanlara kars1 duydugum Alpha
sorumluluklar nedeniyle yanlig
olacagini diistinliyorum.
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. ,818 | KMO ,836
Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk ,859 | Bartlett's Test 768,488
hissederim. (p=0,000)

Normatif baglilik boyutu maddeleri i¢in agiklayici faktor analizi ve giivenirlik

katsayis1 bulgular1 Tablo 5°de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktor

analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayisi

faktor analizi icin Orneklem capinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor

yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut acisindan Onemli

oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oranmin yiiksek olmasi

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel acidan yerinde bir karar

oldugunun bagka bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s alpha

katsayisina gore elde edilen verilerin glivenirliginin yiiksek diizeydedir.

Tablo 6: Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu icin agiklayici faktor analizi ve

giivenirlik katsayis1 bulgulari

Faktor | Buyut ile ilgili istatistik ve test
Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu | yiikleri | bilgileri
Yéneticim benim kendisiyle ¢alismaktan ,858 [ Ozdeger 2,936
gurur duymami ve zevk almami saglar.
Y 6neticim grubun yararina olacak seyleri ,830 | A¢iklanan varyans 73,400
kendi ¢ikarindan onde tutar. (%)
Y 6neticim bana kendisine karsi saygi ,878 | Cronbach's Alpha 0,875
olusturacak bi¢imde davranir.
Y 6neticim giivenli ve giiglii oldugunu ,861 | KMO ,816
gosterir.
Bartlett's Test 804,009
(p=0,000)
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Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu maddeleri icin agiklayici faktdr analizi
ve giivenirlik katsayis1 bulgular1 Tablo 6’de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi,
maddelere faktor analizi uygulamanin dogru bir karar olacagr ve yapilmasi
gerektigini, KMO katsayis1 faktor analizi i¢in 6rneklem capinin yeterli oldugunu ve
maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut
acisindan 6nemli oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oraninin
yiiksek olmasi1 maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel agidan yerinde
bir karar oldugunun baska bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s

alpha katsayisina gore elde edilen verilerin giivenirliginin yiiksek diizeydedir.

Tablo 7: Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu icin agiklayict faktor analizi ve
giivenirlik katsayis1 bulgulari

. Faktor | Buyut ile ilgili istatistik ve test
Ideallestirilmis etki (davramis) boyutu | yiikleri | bilgileri

Y 6neticim en 6nemli deger ve inanglari JT7 Ozdeger 2,908
hakkinda konusur.
Y Oneticim bir amag i¢in ¢aba gostermenin ,870 | Agiklanan varyans 72,695
onemini agik ve net bicimde belirtir. (%)
Y 6neticim kararlarin ahlaki sonug¢larini ,878 | Cronbach's Alpha 0,871
dikkate alir.
Y 6neticim ortak bir misyon duygusuna ,881 | KMO ,825
sahip olmanin 6nemini vurgular.

Bartlett's Test 784,508

(p=0,000)

Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu maddeleri i¢in aciklayici faktdr analizi
ve giivenirlik katsayist bulgulari Tablo 7°de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi,
maddelere faktdr analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi
gerektigini, KMO katsayis1 faktor analizi i¢in 6rneklem capinin yeterli oldugunu ve
maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut
acisindan dnemli oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oraniin
yiiksek olmast maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel agidan yerinde
bir karar oldugunun baska bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s

alpha katsayisina gore elde edilen verilerin giivenirliginin yiiksek diizeydedir.
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Tablo 8:Bireysel destek boyutu igin agiklayici faktor analizi ve giivenirlik katsayisi

bulgulari

Faktor

Buyut ile ilgili istatistik ve test

Bireysel destek boyutu yiikleri | bilgileri
Yoneticim beni yetistirmek ve ,884 Ozdeger 3,043
yonlendirmek i¢in zaman ayirir.
Y Oneticim insanlar1 yalnizca bir grubun ,853 | Agiklanan varyans 76,065
iiyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayr1 (%)
ayr1 bireyler olarak goriir.
Y o6neticim benim kendi gii¢lii yonlerimi ,928 [ Cronbach's Alpha 0,893
gelistirebilmem icin bana yardimci olur.
Y oneticim beni digerlerinden farkli ,820 | KMO ,807
ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir
insan olarak degerlendirir.

Bartlett's Test 968,556

(p=0,000)

Bireysel destek boyutu maddeleri i¢in agiklayic1 faktor analizi ve giivenirlik

katsayis1 bulgular1 Tablo 8’da verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere faktor

analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO katsayisi

faktor analizi icin Orneklem capinin yeterli oldugunu ve maddelere ait faktor

yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut acisindan Onemli

oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oraninin yiiksek olmasi

maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel acidan yerinde bir karar

oldugunun bagka bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s alpha

katsayisina gore elde edilen verilerin glivenirliginin yiiksek diizeydedir.

Tablo 9:Entelektiiel uyarim boyutu igin agiklayici faktor analizi ve giivenirlik

katsayis1 bulgulari

Faktor

Boyut ile ilgili istatistik ve test

Entelektiiel uyarim boyutu yiikleri | bilgileri
Y oneticim 6nemli kararlar1 uygun olup ,832| Ozdeger 3,126
olmadiklarini belirlemek i¢in yeniden
gozden gecirir.
Y oneticim Problemleri ¢ozmede farkli ,908 | A¢iklanan varyans 78,139
yaklagimlar arar. (%)
Y Oneticim benim problemlere birgok ,900 | Cronbach's Alpha 0,906
farkli agilardan bakmami saglar.
Y Oneticim verilen gorevlerin farkl ,893 [ KMO ,814
bi¢imlerde nasil yerine getirebilecegi ile
ilgili 6neriler sunar.

Bartlett's Test 1045,904

(p=0,000)
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Entelektiiel uyarim boyutu maddeleri i¢in aciklayici faktér analizi ve
giivenirlik katsayis1 bulgular1 Tablo 9°de verilmistir. Ozetle, Bartlett testi, maddelere
faktor analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi gerektigini, KMO
katsayis1 faktor analizi i¢in Orneklem c¢apinin yeterli oldugunu ve maddelere ait
faktor ytiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut agisindan énemli
oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oranmnin yiiksek olmasi
maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel acidan yerinde bir karar
oldugunun baska bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s alpha

katsayisina gore elde edilen verilerin glivenirliginin yiiksek diizeydedir.

Tablo 10:ilham veren motivasyon boyutu i¢in agiklayici faktor analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgulari

Faktor | Boyut ile ilgili istatistik ve test

Ilham veren motivasyon boyutu yiikleri | bilgileri
Yoneticim gelecek hakkinda konusurken ,906 Ozdeger 3,377
iyimser davranir.
Y Oneticim yapilmasi gereken seylerden ,926 | Agiklanan varyans 84,426
s0z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik (%)
gosterir.
Yoneticim gelecekle ilgili olarak ,926 | Cronbach's Alpha 0,938
harekete gecirici nitelikte bir vizyon
olusturur.
Y 6neticim amaglara ulasilacagina 917 | KMO ,855
inandigin1 ve giivendigini ifade eder.

Bartlett's Test 1354,014

(p=0,000)

[lham veren motivasyon boyutu maddeleri igin agiklayici faktdr analizi ve
giivenirlik katsayist bulgulari Tablo 10°da verilmistir. Ozetle, Bartlett testi,
maddelere faktdr analizi uygulamanin dogru bir karar olacagi ve yapilmasi
gerektigini, KMO katsayis1 faktor analizi i¢in 6rneklem capinin yeterli oldugunu ve
maddelere ait faktor yiiklerinin yiiksek olmasi da maddelerin hepsinin de boyut
acisindan dnemli oldugunu gostermektedir. Ozdeger ve agiklanan varyans oranimin
yiiksek olmasi maddelerin tek boyut olarak ifade etmenin istatistiksel agidan yerinde
bir karar oldugunun baska bir gostergesidir. Boyuttaki maddeler i¢in Cronbach’s

alpha katsayisina gore elde edilen verilerin giivenirliginin yiiksek diizeydedir.

130



3.2.2.0l¢egin Gegerliligi i¢cin Dogrulayici Faktor Analizi

Bulgular

3.2.2.1.0rgiitsel Baghlk ile ilgili Bulgular

Tablo 11: Orgiitsel baglilik &lgegi uyum iyiligi bulgulariOrgiitsel baglilik

6l¢eginin dogrulayici faktor analizi model gecerliligi i¢in uyum iyiligi test degerleri

Tablo 11°da verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi Olgegin gegerliligi arzu edilen

sinirlar i¢indedir.

Olcegin
uyum
Miikemmel | Kabul edilebilir |iyiligi
Parametreler Kisaltmasi |uyum iyiligi | uyum iyiligi skorlari
Goodnes of Fit
Index GFlI >0,95 0,90 < GFI <0,95 0,925
Adjusted Goodnes
of Fit Index AGFI >0,90 0,85< AGFI <0,90 |0,898
Comparative
Goodnes of Fit
Index CFlI >0,97 0,95 < CFI <0,97 0,953
'S | Normal Fit Index NFI >0,95 0,90 < NFI <0,95 0,924
‘2 | Root-Square-Mean
§ Error of
o [ Approximation RMSEA <0,05 0,05 < RMSEA <0,10 | 0,062
% Minimum
3| Discrepancy CMIN/SD | <=2 2<CMIN/SD<3 |2,451
Orneklem Boyutu N <0,05 386
Serbestlik derecesi |SD 112
K2 | X2 degeri N? 274,549
testi | Anlamlilik diizeyi p 0,000

Orgiitsel baglilik dlceginin dogrulayici faktdr analizi model gegerliligi igin

uyum iyiligi test degerleri Tablo 11°da verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi 6l¢egin

gecerliligi arzu edilen sinirlar icindedir.

Modelin gecerliligi i¢in uyum 1yiligi istatistik degerleri

CMIN/DF

RMSEA

2,451

0,062
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Tablo 12:Duygusal baglilik boyutu i¢in agiklayici faktér analizi ve glivenirlik

katsayis1 bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger P [tahmin
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu
isletmede gecirmekten mutluluk duyarim. 1 0,755
Calistigim bu isletmenin problemlerini
kendi problemlerim gibi hissediyorum 0,833| 0,056| 14,934 | ***| 0,749
Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1”
gibi hissediyorum 1,094 0,068| 16,136 | ***| 0,802
Bu isletmeye kars1 duygusal bir bag
hissediyorum. 1,114| 0,067 16,628 | ***| 0,823
Calistigim bu isletmeye kars1 giiglii bir
aidiyet duygusu hissediyorum. 1,137| 0,066| 17,217 | ***| 0,849
Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara
gururla bahsediyorum 1,006 0,07 | 14,273 | ***| 0,719

Orgiitsel baglilik o6lceginin duygusal baglillk boyutu maddelerine ait

dogrulayic1 faktor analizi bulgulari incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve yiliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki

degerlerine gore en yiiksek etki “Calistigim bu isletmeye karsi giiclii bir aidiyet

duygusu hissediyorum.” maddesinde ve en diisiik etkininse “Calistigim isletmeden,

disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.” maddesinde oldugu goriilmektedir

(Tablo 12).
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Tablo 13:Devam baglilig1 boyutu igin agiklayici faktor analizi ve glivenirlik

katsayist bulgulari

Madde

Tahmin

Standart
hata

Kritik
deger

Standart
tahmin

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan
sonraki hayatimda maddi zarara
ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten
ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in
cok az se¢im hakkina sahip olduguma
inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir
kurumun burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir.

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan
ayrildigimda neler olacagi konusunda
endise hissediyorum.

Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin
onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin
kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

1,081

1,008

1,07

1,226

0,837

0,087

0,074

0,085

0,092

0,08

12,455

13,685

12,654

13,33

10,447

**k*

**k*

**k*k

**k*

**k*k

0,727

0,686

0,694

0,745

0,797

0,596

Orgiitsel baglilik 6lgeginin devam baghilifi boyutu maddelerine ait

dogrulayic1 faktor analizi bulgulart incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki

degerlerine gore en yiiksek etki “Baska bir 1s ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda

neler olacagi konusunda endise hissediyorum.” maddesinde ve en diisiik etkininse

“Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin

kisisel fedakarlik gerektirmesidir.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Etkisi en diisiik olan maddede nedenlerden birisi maddenin metninin uzun ve

anlagilmas1 giic olmasi olabilecegi, kisisel fedakarligin icerik ve boyutunun net

olmamasi da etkilemis olabilir.
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Tablo 14:Normatif baglilik boyutu i¢in agiklayicit faktor analizi ve giivenirlik
katsayist bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger | P [tahmin
Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim
kurumdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor. 1 0,465
Bu kurum benim sadakatimi hak
ediyor. 1,712| 0,187| 9,135 *** 0,822

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada
calisan diger insanlara kars1 duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanlig

olacagini diistinliyorum. 1,684 0,195| 8,652 | *** 0,714
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1,64| 0,188| 8,709 ***| 0,731
Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk
hissederim. 1,944 0,22 8,824| ***[ 0,753

Orgiitsel baglilik dlgeginin normatif baghlik boyutu maddelerine ait
dogrulayic1 faktor analizi bulgulari incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
degerlerine gore en yiiksek etki “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.”
maddesinde ve en diislik etkininse “Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.” maddesinde oldugu gorilmektedir. Bu
maddedeki yargiya katilimin digerlerine nisbeten diisiik olmasi calisanin daha

avantajli bir isletmeye gecebilecegi kanaatini dogurur (Tablo 14).

Tablo 15:Dogrulayict faktdr analizi modeline gore oOrgiitsel baglilik boyutlart
arasindakikorelasyon katsayilari

Duygusal bag. | Devam bag. | Normatif bag.
Duygusal bag. 1 0,212 0,875
Devam bag. 1 0,261
Normatif bag. 1

Orgiitsel baghlik &lcegindeki boyutlarin kendi aralarindaki korelasyon
katsayis1 degerleri Tablo 15°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, en yliksek
korelasyon katsayist duygusal baglilik ile normatif baglilik boyutlar1 arasindadir.
Devam baghliginin ise diger iki boyutla korelasyon katsayilar1 belirgin olarak

distiktiir.
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Buna gore normatif baglilik ve duygusal bagliliktaki tutumlarin birbirini

olumlu yonde etkileyecegi ama bu boyutlardaki tutumlarin devam bagliligin1 6nemli

diizeyde etkilemeyecegi beklenebilir.

Tablo 16: Liderlik 6l¢egi DFA uyum iyiligi bulgulari

3.2.2.2. Déniisiimcii Liderlik Boyutuyla ilgili Bulgular

Olgegin
Miikemmel uyum
uyum Kabul deilebilir | iyiligi
Parametreler Kisaltmas1 |iyiligi uyum 1yiligi skorlar1
Goodnes of Fit Index | GFlI >0,95 0,90 < GFI <0,95 0,901
Adjusted Goodnes of
.= | Fit Index AGFI >0,90 0,85< AGFI <0,90 |0,867
= | Comparative
é Goodnes of Fit Index |CFlI >0,97 0,95<CFI <0,97 |0,964
S | Normal Fit Index NFI >0,95 0,90 < NFI <0,95 0,943
g Root-Square-Mean
2 Error of
Approximation RMSEA <0,05 0,05 < RMSEA<0,10 | 0,065
Minimum
Discrepancy CMIN/SD |<=2 2<CMIN/SD<3 2,608
Orneklem Boyutu N <0,05 386
Serbestlik derecesi SD 157
N2 | X2 degeri N? 409,445
testi [ Anlamlilik diizeyi p 0,000

Dontisiimeii liderlik 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi model gegerliligi i¢in

uyum 1iyiligi test degerleri Tablo 16’de verilmistir. Tabloda goriildigii gibi 6l¢egin

gecerliligi arzu edilen siirlar i¢indedir.

CMIN/DF

RMSEA

2,608

0,065

Modelin gecerliligi i¢in uyum 1yiligi istatistik degerleri

Dontigiimeii liderlik dlgeginin dogrulayict faktdr analizi model gegerliligi i¢in

uyum iyiligi test degerleri Tablo 16’de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi 6lgegin

gecerliligi arzu edilen siirlar i¢indedir.
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Tablo 17:ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu i¢in agiklayici faktdr analizi ve
giivenirlik katsayis1 bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger P |tahmin
Y oneticim benim kendisiyle
caligmaktan gurur duymami ve zevk
almami saglar. 1 0,824
Y 6neticim grubun yararina olacak
seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar. 0,912 0,056 | 16,231 | *** 0,738
Y 6neticim bana kendisine kars1 saygi
olusturacak bi¢cimde davranir. 0,824 0,043| 19,042 | *** 0,826
Yoneticim giivenli ve giiglii oldugunu
gosterir. 0,864 0,046 | 18,879 | *** 0,821

Déniisiimeii  liderlik  dlceginin  Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu
maddelerine ait dogrulayici faktor analizi bulgular1 incelendiginde, biitiin maddelerin
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
Standart etki degerlerine gore en diisiik etkinin “Yoneticim grubun yararina olacak
seyleri kendi ¢ikarindan onde tutar.” maddesinde oldugu diger {i¢ maddenin ise

birbirine yakin etkiye sahip oldugu goériilmektedir (Tablo 17).

Tablo 18:Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu icin aciklayici faktdr analizi ve
giivenirlik katsayis1 bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger P |tahmin
Yoneticim en 6nemli deger ve inanglari
hakkinda konusur. 1 0,663
Y 6neticim bir amag i¢in ¢aba gostermenin
Onemini acik ve net bi¢imde belirtir. 1,119 0,079 14,271| ***| 0,836
Y oneticim kararlarin ahlaki sonuglarini
dikkate alir. 1,105 0,077| 14,276 | ***| 0,844
Y Oneticim ortak bir misyon duygusuna
sahip olmanin 6nemini vurgular. 1,183 0,083 | 14,285 | *** 0,844

Déniisiimcii  liderlik dlgeginin  Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu
maddelerine ait dogrulayici faktor analizi bulgular incelendiginde, biitiin maddelerin
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
Standart etki degerlerine gore en diisiik etkinin “Yoneticim en Onemli deger ve
inanglar1 hakkinda konusur.” maddesinde oldugu diger iic maddenin ise birbirine

yakin etkiye sahip oldugu goriilmektedir. (Tablo 18).
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Tablo 19:Bireysel destek boyutu igin agiklayici faktor analizi ve giivenirlik katsayisi

bulgulari
Standart | Kritik Standart

Madde Tahmin | hata deger | P [tahmin
Yoneticim beni yetistirmek ve

yonlendirmek i¢in zaman ayirir. 1 0,865
Y Oneticim insanlar1 yalnizca bir grubun

iiyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayr1

ayr1 bireyler olarak goriir. 0,791 0,041| 19,18 | *** 0,788
Y 6neticim benim kendi gii¢lii yonlerimi

gelistirebilmem icin bana yardimci olur. 1,039 0,041 25,346 | *** 0,922
Yoneticim beni digerlerinden farkli

ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan

olarak degerlendirir. 0,845 0,049|17,181 | *** 0,735

Doénitistimeii  liderlik 6lgeginin  Bireysel destek boyutu maddelerine ait

dogrulayic1 faktdr analizi bulgulari incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki

degerlerine gore en yiiksek etki “Yoneticim benim kendi giicli yonlerimi

gelistirebilmem igin bana yardimeci olur.” maddesinde ve en diisiik etkininse

“Yoneticim beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan

olarak degerlendirir.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 19).

Tablo 20:Entelektiiel uyarim boyutu i¢in agiklayici faktor analizi ve giivenirlik

katsayis1 bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger | P [tahmin
Y oneticim 6nemli kararlar1 uygun olup
olmadiklarini belirlemek i¢in yeniden
gdzden gegirir. 1 0,804
Y oneticim Problemleri ¢ozmede farkli
yaklagimlar arar. 1,032 0,053]19,416| *** 0,857
Y 6neticim benim problemlere bircok
farkli agilardan bakmami saglar. 1,077 0,055|19,597 | *** 0,862
Y 6neticim verilen gorevlerin farkl
bicimlerde nasil yerine getirebilecegi ile
ilgili Oneriler sunar. 1,122 0,063|17,788| *** 0,891

Dénitistimceii liderlik 6l¢eginin Entelektiiel uyarim boyutu maddelerine ait

dogrulayic1 faktor analizi bulgular incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve yiliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
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degerlerine gore en yliksek etki “Yoneticim verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil
yerine getirebilecegi ile ilgili Oneriler sunar.” maddesinde ve en diisiik etkininse
“Yoneticim O6nemli kararlar1 uygun olup olmadiklarini belirlemek ic¢in yeniden

gbzden gegirir.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 20).

Tablo 21:ilham veren motivasyon boyutu i¢in agiklayici faktor analizi ve giivenirlik
katsayis1 bulgulari

Standart | Kritik Standart
Madde Tahmin | hata deger P |tahmin
Yoneticim gelecek hakkinda konusurken
iyimser davranir. 1 0,862
Y oneticim yapilmasi gereken seylerden
s0z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik
gosterir. 0,969| 0,039(24,783| ***| 0,903
Yoneticim gelecekle ilgili olarak
harekete gecirici nitelikte bir vizyon
olusturur. 1,015| 0,041]24,948| ***| 0,906
Y Oneticim amaglara ulasilacagina
inandigin1 ve giivendigini ifade eder. 1,022 0,043| 23,929 | *** 0,887

Déniisiimcii liderlik 6lgeginin flham veren motivasyon boyutu maddelerine
ait dogrulayici faktor analizi bulgular incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
degerlerine gore en yiiksek etki “Yoneticim yapilmas1 gereken seylerden s6z ederken
bliylik bir ilgi ve isteklilik gosterir.” ve “Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete
maddelerinde ve en diisiik etkininse

gecirici nitelikte bir vizyon olusturur.”

“Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir.” maddesinde oldugu

goriilmektedir (Tablo 21).

Tablo 22:Dogrulayici faktor analizi modeline gore doniisiimcii liderlik boyutlari

arasindaki korelasyon katsayilari

ie_atf [ie _dav |bry dest|ent uyr |iv_motv
Ideallestirilmis etki (atfedilen) (ie atf) |1 0,885 0,861 0,877 0,868
Ideallestirilmis etki (davranis) (ie dav) 1 0,823| 0,823| 0,838
Bireysel destek (bry dest) 1 0,869| 0,845
Entelektiiel uyarim (ent uyr) 1| 0,878
ITham veren motivasyon (iv_motv) 1
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Dontigiimeti liderlik dlgegindeki boyutlarmm kendi aralarindaki korelasyon
katsayist degerleri Tablo 22’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, biitiin

korelasyon katsayilar1 birbirine yakin ve yiiksek bulunmustur.

3.2.2.3. Elde Edilen Verilerin Frekans Ve Aciklayicl Istatistik
Bulgulan

Tablo 23: Anketin yapildig1 firmalarin hukuki yapilari

Isletmenin hukuki yapisi Say1 Yiizde
Anonim sirketi 322 83,4
Limited sirketi 64 16,6
Toplam 386 100,0

Ankete katilanlarin firmalarin hukuki yapilari incelendiginde biiylik bir
ekseriyetinin anonim sirket oldugu goriilmektedir (%83,4-Tablo 23). Ayrica ankete
katilan 386 denegin higbirisinin ¢alistig1 firma sahis firmasi degildir. Sahis adina
tescil edilmis firmanin olmamasi isletmelerin kurumsallagsmis oldugu ve anket

sonuglarinin daha saglikli olabilecegi sdylenebilir.

Tablo 24: Anketin yapildig: firmalarin faaliyet siireleri

Faaliyet stiresi Say1 Yiizde
0-5yil 27 7,0
6-10 y1l 31 8,0
11 y1l ve iistii 328 85,0
Toplam 386 100,0

Tablo 24 incelendiginde ankete katilan katilimcilarin calistigi isletmelerin
faaliyet siirelerine yer verilmistir. Tabloya goére faaliyet siiresi 0-5 yil arasinda olan
firmalar ile(%7,0) 6-10 yil arasinda olan firmalarin(%8,0) azinlikta oldugu ve toplam
firmalarin %15,0'ini teskil ettigi goriilmektedir. 11 yil ve {stii faaliyette olan
firmalarda ¢alisan katilimeilar ise yekinun(386) toplam %85,0'ini temsil ederek(328
kisi ile) biiyiik bir cogunlugunu teskil etmektedir.
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Tablo 25: Calisan sayisi

Calisan sayist Sayi Yiizde
167-356 ¢alisan 200 51,8
357-1521 calisan 186 48,2
Toplam 386 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin ¢alistiklar firmalarin yarisindan fazlasiin %351,8
oraninda ¢alisan sayist 167-356 arasinda iken %48,2’si 356 ile 1521 personel
sayisina sahiptirler. Tablo 25 incelendiginde firmalarin personel sayilar1 bakimidan

orta biiyiikliikte olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 26: Ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore frekans dagilimlari

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 99 25,6
Erkek 287 74,4
Toplam 386 100,0

Tablo 26 incelendiginde katilimcilarin cinsiyet dagilimlarina yer verilmistir.
Katilimeilarim 99'u kadin(%25,6) iken c¢ogunlugu 287 kisiyle(%74,4) erkeklerden

olusmustur.

Tablo 27: Ankete katilanlarin yas gruplarina gore frekans dagilimlart

Yas gruplari Sayi Yiizde
25-30 yas 117 30,3
31-40 yas 173 44,8
41 yas ve ustl 96 24,9
Toplam 386 100,0

Katilmeilarin = yag  gruplart  itibariyle dagilimlarini  gosteren tablo
incelendigindeTablo 27) katilimcilarin yas itibariyle geng¢ yaslarda toplandiklar
gorilmektedir. Soyle ki; 25-30 yas araliginda olanlar 117 kisi(%30,3) ve 31-40 yas
araliginda olanlar ise 173 kisiyle(%44,8) toplam katilimcilarin %75,1'ini teskil
etmektedir. 40 yas ve {Ustii olanlar ise katilimcilarin sadece %Z24,9’unu

olusturmaktadir.
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Tablo 28: Ankete katilanlarin ¢alisma siirelerine gore frekans dagilimlari

Hizmet siiresi Say1 Yiizde
5 yil ve alt1 164 42,5
6-10 y1l 71 18,4
11 y1l ve st 151 39,1
Toplam 386 100,0

Ankete katilanlarin ¢aligsma siireleri ve is tecriibeleri incelendiginde hizmet
stireleri bakimindan 5 yil ve alt1 hizmet siiresi olanlarin(164 kisi) oran1 %42,5 ile en
yiiksek orani teskil ettigi goriilmektedir. 6-10 yil arasi hizmet siiresi olanlar da
katildiginda(71 kisi %18,4) 0 ile 10 yi1l arasinda g¢alisanlarin sayis1 235 kisi ile bu
oran %60,9'a ¢ikmaktadir. 11 yil ve iistii hizmet siiresi olanlarin(151 kisi) orani ise

katilimcilarin %39,1'ni teskil ettigi gortilmektedir.

Tablo 29: Ankete katilanlarin egitim durumuna gore frekans dagilimlari

Egltll’l’l durumu Say1 Yizde
I1k/ortaokul 29 75
Lise 123 31,9
Onlisans 59 15,3
Lisans 156 40,5
Yiiksek lisans 15 3,9
Doktora 3 8
Toplam 385 100,0

Aragtirmaya katilan katilimecilarin egitim diizeyleri ilgili tabloda detaylica
ortaya konulmustur (Tablo 29). Buna goére, ilk ve ortaokul mezunu olan
katilimcilarin orami 29 kisiyle %7,5'tir. Katilimcilardan lise mezunu olanlarin oram
ise 123 kisi ile %31,9'unu teskil etmektedir. On lisans mezunu olanlarin orani 59
kisiyle %15,3'tir. Lisans mezunlarinin sayist 156 kisi ve oram1 %40,5 ile en biiylik
kiitleyi teskil etmektedir. Yiiksek lisans yapmis katilimci sayist 15 kisiyle %3.9,
doktora yapmis olan katilimcilar ise 3 kisiyle %0,8'ini olusturmaktadir. Bu sonuglar
degerlendirildiginde lise istli egitim alan katilimcilarin ¢ogunlugu teskil ettigi
goriilmektedir (233 kisi %60,6). Ankete katilanlardan bir kisi ise egitim ile ilgili

boliimii bos birakmustir.
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Tablo 30: Ankete katilanlarin medeni durumlarma gore frekans dagilimlari

Medeni durum Say1 Yiizde
Evli 280 72,5
Bekar 106 27,5
Toplam 386 100,0

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda 280 kisinin evli
oldugu(%72,5) kalan 106 kisinin ise medeni halinin bekar oldugu(%27,5)

goriilmektedir.

Tablo 31: Ankete katilanlarin ¢aligma konumuna gore frekans dagilimlari

Calisma konumu Sayi Yiizde
Ust diizey yonetici 3 8
Orta diizey yoOnetici 44 11,4
Alt diizey yonetici 99 25,6
Usta 49 12,7
Miihendis 53 13,7
Teknik personel 51 13,2
Idari personel 87 22,5
Toplam 386 100,0

Arastirmaya katilan 386 katilimcinin firmalarda ¢alisma pozisyonlarina
bakildiginda iist diizey yonetici konumda olanlarin genele orami 3 kisi ile %0,8'dir.
Katilimcilardan orta diizey yonetici konumunda olanlarin sayist 44 kisi olup
katilimcilarin %11,4'lni olusturmaktadir. Alt diizey yoneticilerin orani ise %25,6 ile
99 kisidir. Isletmelerde usta pozisyonunu isgal eden katilimci sayis1 49 kisiyle
%12, 7'lik bir dilimi meydana getirmektedir. Anketi cevaplayanlardan firmalarda
miithendis olanlar 53 kisiyle %13,7'lik bir orana tekabiil etmektedir. Katilimcilardan
teknik personel olanlar 51 kisi ve %22,5 iken idari personel pozisyonlarini iggal

edenlerin orani ise 87 kisi ile %22,5'tir.
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3.2.3. Orgiitsel Baghhk Verileri
3.2.3.1. Duygusal Baghlik Boyutu

Tablo 32:“Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten mutluluk

"duyarim”maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 9 2,3
Cok az 8 2,1
Kismen 94 24,4
Fazla 103 26,8
Cok fazla 171 44 4
Toplam 385 100,0

Ort: 4,09 Std. Sapma: 0,989

Orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglilik boyutuna ait “Kariyer hayatimin
geriye kalanini bu isletmede gecirmekten mutluluk duyarim” maddesinin frekans
dagilimi ve aciklayict istatistikleri Tablo 30°da verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, calisanlarin %71,2’si bu maddeye fazla veya ¢ok fazla cevabini verdikleri
goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek olmast bu maddede ifade edilen yargiya

katilimlarin yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 33:“Calistigim bu isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 4 1,0
Cok az 6 1,6
Kismen 45 11,7
Fazla 120 31,1
Cok fazla 211 54,7
Toplam 386 100,0

Ort: 4,37 Std. Sapma: 0,828

Orgiitsel baglilk 6lceginin duygusal baglilik boyutuna ait “Calistigim
isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” maddesinin frekans
dagilimi ve aciklayict istatistikleri Tablo 33’da verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, calisanlarin %385,8 ezici bir oran1 bu maddeye fazla veya cok fazla cevabim
verdikleri goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiliksek olmasi bu maddede ifade edilen

yargtya katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.
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Tablo 34:“Bu isletmede kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi hissediyorum” maddesi
i¢in frekans ve agiklayicr istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 11 2,8
Cok az 11 2,8
Kismen 81 21,0
Fazla 104 26,9
Cok fazla 179 46,4
Toplam 386 100,0

Ort: 4,12 Std. Sapma: 1,018

Orgiitsel baglilik olgeginin duygusal baglilik boyutuna ait “Bu isletmede
kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi hissediyorum” maddesinin frekans dagilimi ve
aciklayict istatistikleri Tablo 34’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin %73,3 bir oram1 bu maddeye fazla veya ¢ok fazla cevabimi verdikleri
goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya
katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir. Bu maddeye verilen
“kismen” cevabi da dikkate deger olup %?20,0 gibi kayda deger bir orana tekabiil

etmektedir.

Tablo 35:“Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissediyorum”maddesi igin
frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 10 2,6
Cok az 15 3,9
Kismen 80 20,7
Fazla 117 30,3
Cok fazla 164 42,5
Toplam 386 100,0

Ort: 4,07 Std. Sapma: 1,01

Orgiitsel bagllik dlgeginin duygusal baglilik boyutuna ait “Bu isletmeye kars1
duygusal bir bag hissediyorum” maddesinin frekans dagilimi ve aciklayici
istatistikleri Tablo 35’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, calisanlarin 281’ine
tekabiil eden %72,8’i bu maddeye “fazla ya da “cok fazla” cevabini verdikleri
goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek olmast bu maddede ifade edilen yargiya
katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir. Bu maddeye verilen
“kismen” cevabi da dikkate deger olup %?20,7 gibi kayda deger bir orana tekabiil
etmektedir.
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Tablo36:“Calisigim  bu

isletmeye  karst

gicli  bir

hissediyorum”maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

aidiyet  duygusu

Say1 Yiizde
Hig 10 2,6
Cok az 20 5,2
Kismen 53 13,8
Fazla 138 35,8
Cok fazla 164 42,6
Toplam 385 100,0

Ort: 4,11 Std. Sapma: 0,999

Orgiitsel baglilik dlceginin duygusal baglilik boyutuna ait “Calistigim bu
isletmeye kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum” maddesinin frekans dagilimi
ve aciklayici istatistikleri Tablo 36°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin 302 katilimciya tekabiil eden %78,4’1 gibi yliksek bir oranla bu maddeye
“fazla ya da “cok fazla” cevabmi verdikleri goriilmektedir. Ayrica ortalamanin
yilksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin oldukca yiiksek

oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 37:“Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum”
maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 14 3,6
Cok az 12 3,1
Kismen 60 15,5
Fazla 104 26,9
Cok fazla 196 50,8
Toplam 386 100,0

Ort: 4,19 Std. Sapma: 1,042

Orgiitsel baglilik 6lceginin duygusal baglilik boyutuna ait “Calistigim
isletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum” maddesinin frekans dagilimi
ve agiklayici istatistikleri Tablo 37°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin 300 katilimciya tekabiil eden %77,7’si gibi yiiksek bir oranla bu
maddeye “fazla ya da “cok fazla” cevabim verdikleri goriilmektedir. Ayrica
ortalamanin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin oldukga

yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.
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Tablo 38: Duygusal baglilik boyutu igin agiklayici istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten 4,09| 0,989
mutluluk duyarim.
Calistigim bu isletmenin problemlerini kendi problemlerim 4,37 0,828
gibi hissediyorum
Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum 4,12| 1,018
Bu isletmeye kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 4,07| 1,010
Calistigim bu isletmeye kars1 gli¢lii bir aidiyet duygusu 4,11} 0,999
hissediyorum.
Calistigim isletmeden, digaridaki insanlara gururla 4,19| 1,042
bahsediyorum
Duygusal baghlik boyutu 4,16 | 0,807

Duygusal baglilik boyutu maddelerinin agiklayici istatistikleri ve c¢ubuk
grafigi Tablo 36 ve Grafik1’de verilmistir. Boyuta ait maddeler degerlendirildiginde,
tim maddelere katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica en yiiksek katilimin
“Calistigim bu isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum”
maddesinde en digiik katilimin “Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissediyorum”
maddesinde oldugu goriilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde g¢alisanlarin

duygusal baglilik oranlarinin tiim maddelerde yiiksek oldugu goriilmektedir.

Madde ortalamalari

Duygusal baglilik boyutu

Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum

Calistigim bu isletmeye karsi gliglu bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

Bu isletmeye karsi duygusal bir bag hissediyorum.

Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi
hissediyorum

Galistigim bu isletmenin problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede
gegirmekten mutluluk duyarim.

3,90 3,95 4,00 4,05 4,10 4,15 4,20 4,25 4,30 4,35 4,40

Grafik 1:Duygusal baglilik boyutu maddeleri i¢in ¢ubuk grafigi
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3.2.3.2. Devam Baghhg1 Boyutu

Tablo 39:“Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara

ugramama neden olur” maddesi i¢in frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 58 15,1
Cok az 57 14,8
Kismen 132 34,3
Fazla 66 17,1
Cok fazla 72 18,7
Toplam 385 100,0

Ort: 3,1 Std. Sapma: 1,291

Orgiitsel baglilik dlceginin devam bagliligi boyutuna ait “Su an bu kurumdan
ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden olur”
maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 39’de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, calisanlarin 132 kisisine tekabiil eden 9%34,3’li kismen
cevabini vermis ve %14,8’i ise “cok az” cevabi verdikleri goriilmektedir. Ikisinin
toplam1 yekGinun %49,1’ine tekabiil etmekte ve bu yargiya katilanlarin oraninin
diisiik oldugunun ve katilimcilarin yariya yakininin bu yargiya katilmadiginin
gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. “Fazla” ve “gok fazla” olarak katilanlarin ancak

%35,8’ine denk gelmektedir.

Tablo 40:“Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” maddesi i¢in
frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 55 14,2
Cok az 65 16,8
Kismen 124 32,1
Fazla 79 20,5
Cok fazla 63 16,3
Toplam 386 100,0

Ort: 3,08 Std. Sapma: 1,263

Orgiitsel baglilik 6lgeginin devam bagliligi boyutuna ait “Su an bu kurumda

kalmam, istekten ziyade gerekliliktir’ maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici
istatistikleri Tablo 40°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin 124
kisisine tekabiil eden %32,1°’1 “kismen” cevabini vermis ve %16,8’1 ise “cok az”
cevab1 verdikleri goriilmektedir. Ikisinin toplami yek(inun %48,9’una tekabiil

etmekte ve bu yargiya katilanlarin oraninin diisiik oldugunun ve katilimeilarin yartya

147



yakininin bu yargiya katilmadiginin gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir 6nceki
yargiya verilen cevapla bu yargiya verilen cevaplar birbirleriyle ortiiserek yakin
oranlar olarak ortaya ¢ikmaktadir.“Fazla” ve “gok fazla” olarak katilimcilarin ancak

%36,8’ine denk gelmektedir.

Tablo 41:“Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek igin ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inaniyorum” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 64 16,6
Cok az 82 21,3
Kismen 124 32,2
Fazla 66 17,1
Cok fazla 49 12,7
Toplam 385 100,0

Ort: 2,89 Std. Sapma: 1,245

Orgiitsel baglilik 6lgeginin devam bagliligi boyutuna ait “Bu kurumdan
ayrilmayr diistinmek icin ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma inaniyorum.”
Maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 41°da verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, calisanlarin 124 kisisine tekabiil eden %32,2°s1 “kismen”
cevabim vermis ve %21,3’i ise “cok az” cevabi verdikleri goriilmektedir. Ikisinin
toplam1 yek(inun %53,5 gibi bir orana ulasarak katilanlarin oraninin diisiik
oldugunun ve katilimeilarin yaridan fazlasinin bu yargiya tam olarak katilmadiginin
gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir onceki yargilara verilen cevaplara gore bu
yargiya katilimin daha diisiik oldugu goriilmektedir.“Fazla” ve “¢ok fazla™ olarak
katilimcilarin ancak %29,8’ine denk gelmektedir. Ayrica katilimceilarin %16,6 gibi

bir oran ise “hi¢” cevabini vererek bu yargiya verilen cevaplarda dikkati cekmektedir

Tablo 42:“Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska
bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir” maddesi
i¢in frekans ve agiklayic istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 47 12,2
Cok az 63 16,4
Kismen 132 34,3
Fazla 77 20,0
Cok fazla 66 17,1
Toplam 385 100,0

Ort: 3,14 Std. Sapma: 1,235
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Orgiitsel baglilik &lgeginin devam baghligi boyutuna ait “Benim igin bu
kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun burada
sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.” Maddesinin frekans dagilimi ve
aciklayic1 istatistikleri Tablo 42’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin 132 kisisine tekabiil eden %34,3’1 “kismen” cevabini vermis ve devam
bagliligma ait Oonceki yargilarla yakin oranlarda katilim oldugu ortaya ¢ikmustir.
Katilimeilarin %16,4’ii ise “¢ok az” cevabi verdikleri goriilmektedir. Ikisinin toplami
yeklnun %50,7 gibi bir orana ulasarak bu yargiya tam olarak katilanlarin oraninin
yarisindan az oldugunun ve katilimcilarin yaridan fazlasinin bu yargiya tam
katilmadiginin gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. “Fazla” ve “gok fazla” olarak
katilimcilarin ancak %37,1’e denk gelerek diger yargilara gore nispeten daha yiiksek
bir katilimi ifade etmektedir. Ayrica katilimcilarin %12,2 gibi dikkate deger bir oran
ile “hi¢” cevabi vererek bu yargiya verilen cevaplarda diger maddelere gore daha

diistik katilim oraniyla dikkati ¢gekmektedir.

Tablo 43:“Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum.” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 83 21,6
Cok az 79 20,5
Kismen 112 29,1
Fazla 56 14,5
Cok fazla 55 14,3
Toplam 385 100,0

Ort: 2,8 Std. Sapma: 1,322

Orgiitsel baglilik o6lgeginin devam bagliligi boyutuna ait “Baska bir is
ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise
hissediyorum.” Maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 43’de
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin 112 kisisine tekabiil eden %29,1°1
“kismen” cevabint vermis ve Oncekimaddelere katilim oranlarima gore diisiik
goriilmektedir. Ancak katilimcilarin %20,5’1  “cok az” cevabi vererek Onceki
maddelere verilen cevaplardaki oranlara yakin bir oran ortaya ¢ikmistir (%49,6).
Ikisinin toplam1 yekinun %49,6 gibi bir orana ulasarak katilanlarin oranmin diisiik
oldugunun ve katilimcilarin yartya yakininin bu yargiya tam olarak katilmadiginin

gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. “Fazla” ve “cok fazla™ olarak katilimcilarin
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ancak %28,8 olarak ger¢ekleserek diger maddelere nispeten daha diisiik bir katilimi
ifade etmektedir. Ayrica katilimcilarin %21,6 gibi yiiksek bir oran ise “hi¢” cevabini
vererek bu yargiya verilen cevaplarda diger maddelere gore daha yiiksek oranlarda
¢ikarak dikkati ¢cekmektedir.

Tablo 44:“Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de,
ayrilmamin kigisel fedakarlik gerektirmesidir” maddesi i¢in frekans ve aciklayici
istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 49 12,7
Cok az 60 15,6
Kismen 143 37,1
Fazla 71 18,4
Cok fazla 62 16,1
Toplam 385 100,0

Ort: 3,1 Std. Sapma: 1,22

Orgiitsel baghlik 6lceginin devam baghligi boyutuna ait “Bu kurumda
calismaya devam etmemin Onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel
fedakarlik gerektirmesidir ” maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri
Tablo 44’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin 143 kisisine tekabiil
eden %37,3’1 “kismen” cevabini vermis ve dnceki yargilarla yakin oranlarda oldugu
ortaya cikmustir. Katilmcilarim  %18,4°1 ise “gok az” cevab1 verdikleri
goriilmektedir. Ikisinin toplami yeknun %55,7 gibi bir orana ulasarak katilanlarin
oraninin  diisiik oldugunun ve katilimcilarin yaridan fazlasimin bu yargiya
katilmadiginin gostergesi olarak ortaya c¢ikmaktadir. “Fazla” ve “¢ok fazla” olarak
katilimcilarin ancak %34,5’e denk gelerek diger yargilara gore nispeten daha diisiik
ancak diger maddelerin oranlarma yaki bir katilmi ifade etmektedir. Ayrica
katilimcilarin %12,7°si gibi bir oran ise “hi¢” cevabini vererek bu yargiya verilen

cevaplarda diger maddelere (Tablo 41 hari¢) yakin oranlarda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 45: Devam baglilig1 boyutu igin agiklayici istatistik tablosu

Devam baghhgi boyutu

Std.

Ort. | Sapma
Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi 3,101 1,291
zarara ugramama neden olur.
Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 3,08| 1,263
Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina 2,89 1,245
sahip olduguma inantyorum.
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuclarindan biri 3,14 1,235
de, baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir.
Bagka bir ig ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler 2,80 1,322
olacagi konusunda endise hissediyorum.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden 3,10 1,220
biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

3,01| 0,978

Devam baglilig1 boyutu maddelerinin aciklayic istatistikleri ve ¢ubuk grafigi

Tablo 45 ve Grafik 2’da verilmistir. Boyuta ait maddeler degerlendirildiginde, tim

maddelere katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica en yiiksek katilimin

“Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, baska bir

kurumun burada sahip oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir” maddesinde, en

diisiik katilimin “Baska bir i ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacag:

konusunda endise hissediyorum” maddesinde oldugu goriilmektedir.

Sekil

incelendiginde devam bagliliginin duygusal bagliliga gore daha diisiik frekanslarda

¢iktig1 ve tiim maddelerinin de duygusal baglilik maddelerine gore katilimin daha az

oldugu goriilmektedir.
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Madde ortalamalari

Devam bagliligi boyutu

Bu kurumda galismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri
de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum.

Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari saglayamama...

Bu kurumdan ayrilmayi distinmek igin ¢ok az segim hakkina sahip
olduguma inaniyorum.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi
zarara ugramama neden olur.

2,60 2,80 3,00 3,20

Grafik 2: Devam bagliligi boyutu maddeleri i¢in ¢ubuk grafigi

3.2.3.3. Normatif Baghhk Boyutu

Tablo 46:“Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana

dogru gelmiyor” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 17 4.4
Cok az 21 55
Kismen 79 20,5
Fazla 134 34,8
Cok fazla 134 34,8
Toplam 385 100,0

Ort: 3,91 Std. Sapma: 1,079

Orgiitsel baglilik 6lgeginin normatif bagllik boyutuna ait “Benim avantajima
olsa bile, calistigtm kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor” maddesinin
frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 46’de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, calisanlarin 268 kisiye tekabiil eden %69,6 gibi yiiksek bir oranla

“fazla ve “¢ok fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek
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olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin oldukg¢a yiiksek oldugunun diger

bir gdstergesidir.

Tablo 47:“Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” maddesi i¢in frekans ve
aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 10 2,6
Cok az 22 5,7
Kismen 12 18,7
Fazla 124 32,2
Cok fazla 157 40,8
Toplam 385 100,0

Ort: 4,03 Std. Sapma: 1,03

Orgiitsel baghlik dl¢eginin normatif baglilik boyutuna ait “Bu kurum benim
sadakatimi hak ediyor” maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo
47°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, calisanlarin 281 kisiye tekabiil eden
%73 gibi yliksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabin1 verdikleri
goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek olmasit bu maddede ifade edilen yargiya

katilimlarin oldukga ytliksek oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 48:“Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagmi diisiinliyorum” maddesi i¢in

frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 22 5,7
Cok az 23 6,0
Kismen 83 215
Fazla 105 27,2
Cok fazla 153 39,6
Toplam 386 100,0

Ort: 3,9 Std. Sapma: 1,164

Orgiitsel baglilik 6lgeginin normatif baglilik boyutuna ait “Bu kurumdan
simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi1 duydugum sorumluluklar
nedeniyle yanlis olacagini diisliniiyorum” maddesinin frekans dagilimi ve agiklayict

istatistikleri Tablo 48’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin 258
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kisiye tekabiil eden %66,8 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabin
verdikleri goriilmektedir. Ayrica ortalamanin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen

yargiya katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 49:“Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum” maddesi igin frekans ve agiklayici
istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 14 3,6
Cok az 29 7,5
Kismen 94 24,4
Fazla 106 27,5
Cok fazla 142 36,9
Toplam 385 100,0

Ort: 3,87 Std. Sapma: 1,108

Orgiitsel baglilik 6lgeginin normatif baglilik boyutuna ait “Calistigim kuruma
cok sey bor¢luyum” maddesinin frekans dagilimi ve agiklayicr istatistikleri Tablo
47°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin %64,4 gibi yiiksek bir
oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Ayrica ortalamanin
yilksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin oldukca yiiksek
oldugunun diger bir gdstergesidir. Onceki maddelere verilen cevaplar sonucunda

¢ikan oranlara yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 50:“Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim” maddesi i¢in
frekans ve agiklayic istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 34 8,8
Cok az 37 9,6
Kismen 87 22.6
Fazla 98 25,5
Cok fazla 129 335
Toplam 385 100,0

Ort: 3,66 Std. Sapma: 1,275

Orgiitsel baglilik dlgeginin normatif baglilik boyutuna ait “Bu kurumdan
simdi ayrilirsam sucluluk hissederim.” Maddesinin frekans dagilimi ve agiklayict
istatistikleri Tablo 50’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimeilarin %59

gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir.
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Normatif baglilik boyutunun diger maddelerine goére nispeten diisiik olsa da
ortalamanin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin oldukca

yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 51: Normatif baglilik boyutu i¢in agiklayici istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi 3,91 1,079
ayrilmak bana dogru gelmiyor.
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 4,03 1,030
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger 3,90 1,164
insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis
olacagini diistintiyorum.
Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,87 1,108
Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 3,66 1,275
Normatif baghlik boyutu 3,87 0,883

Orgiitsel baglhilik dlgeginin normatif baglilik boyutu maddelerinin agiklayici
istatistikleri ve ¢ubuk grafigi Tablo 51 ve Grafik 3’de verilmistir. Boyuta ait
maddeler degerlendirildiginde, tiim maddelere katilimin yiliksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica en yiikksek katilimim “Bu kurum benim sadakatimi hak
ediyor’(4,03) maddesinde en diisiik katilimin “Bu kurumdan simdi ayrilirsam
sucluluk hissederim” Maddesinde oldugu gorilmektedir. Veriler incelendiginde
normatif baglilik boyutunun devam bagliligi boyutundan yiiksek ancak duygusal
baglilik boyutundan diisiik oldugu goriilmektedir.
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Madde ortalamalari

Normatif baglilik boyutu

Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger

insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanlis olacagini diistiniiyorum.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan

simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.

3,40 3,50 3,60 3,90 4,00 4,10
Grafik 3:Normatif baglilik boyutu maddeleri igin ¢ubuk grafigi
Tablo 52: Baglilik 6l¢egi icin agiklayici istatistik tablosu
Ort. Std. Sapma
Duygusal baglilik 4,16 0,807
Devam bagliligi 3,01 0,978
Normatif baglilik 3,87 0,883

Orgiitsel baglilik dlgeginin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik boyutlarina ait istatistiki bilgiler Tablo 52 ve Grafik 4'te verilmistir. Tablo

incelendiginde katilimcilarin boyutlara verdikleri cevaplar degerlendirildiginde en

yiiksek katilimin "duygusal baglilik" boyutunda oldugu gorilmektedir (4,16). En

diisiik katilimin ise "devam bagliligi" konusunda oldugu goériilmektedir (3.01).
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Boyut ortalamalari

Normatif baglilik

Duygusal baglilik

Devam baglihgi -

2,60 3,10 3,60 4,10 4,60
Grafik 4:Orgiitsel baghlik 6lgegi boyutlar igin gubuk grafigi
3.2.4. Doniisiimcii Liderlik Boyutlarina Ait Veriler
3.2.4.1. ideallestirilmis Etki(Atfedilen) Boyutu
Tablo 53:“ Yo6neticim benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymami ve zevk
almami saglar’maddesi i¢in frekans ve agiklayic istatistik tablosu
Say1 Yiizde
Hig 14 3,6
Cok az 23 6,0
Kismen 82 21,4
Fazla 126 32,8
Cok fazla 139 36,2
Toplam 384 100,0
Ort: 3,92 Std. Sapma: 1,068

Doniistimceii liderlik 6l¢eginin ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna ait
“Yoneticim benim kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami ve zevk almami saglar”
maddesinin frekans dagilim1 ve agiklayici istatistikleri Tablo 53’de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %69 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla” cevabimi verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna

katilim ortalamasinin yiliksek olmasit bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin

oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.
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Tablo 54:“Yo6neticim grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar”

maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 20 5,2
Cok az 10 2,6
Kismen 74 19,3
Fazla 122 31,8
Cok fazla 158 41,1
Toplam 384 100,0

Ort: 4,02 Std. Sapma: 1,087

Dontistimcti liderlik 6l¢eginin ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna ait
“Yoneticim grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar” maddesinin
frekans dagilimi ve agiklayict istatistikleri Tablo 54°de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, katilimcilarin %72,9 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “¢ok fazla”
cevabm verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutunun bu
maddesine katilim, 6nceki maddeye gore ortalamasinin daha da yiliksek olmasi bu
maddede ifade edilen yargiya katilimlarin olduk¢a yiliksek oldugunun diger bir

gostergesidir.

Tablo 55:“Yoneticim  bana kendisine karst saygi  olusturacak  bigimde
davranirmaddesi icin frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 7 1,8
Cok az 7 1,8
Kismen 46 12,0
Fazla 137 35,7
Cok fazla 187 48,7
Toplam 384 100,0

Ort: 4,28 Std. Sapma: 0,878

Dontigiimceii liderlik 6l¢eginin ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna ait
“Yoneticim bana kendisine karsi saygi olusturacak bi¢imde davranir” maddesinin
frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 55’de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, katilimcilarin %84,4 gibi cok yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla” cevabim verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutunun

bu maddesine katilimin dnceki maddeye gore ¢ok yiiksek olmasi bu maddede ifade

158



edilen yargiya katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir. Burada
yoneticilerin ¢alisanlara deger verdigi ve bunun sonucunda bunun da kendilerine

yiiksek oranda saygi uyandirdigi kabul edilebilir.

Tablo 56:“Yoneticim giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir” maddesi i¢in frekans ve
aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 7 1,8
Cok az 8 2,1
Kismen 62 16,1
Fazla 112 29,2
Cok fazla 195 50,8
Toplam 384 100,0

Ort: 4,25 Std. Sapma: 0,926

Doénitistimceii liderlik 6l¢eginin ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna ait
“Yoneticim bana kendisine karsi saygi olusturacak bicimde davranir” maddesinin
frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 56’de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, katilimcilarin %80 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla”
cevabm verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutunun bu
madde katilim ortalamasinin ¢ok yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya

katilimlarin yiiksek oldugunun diger bir gostergesidir.

Tablo 57: Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu i¢in aciklayici istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Yoneticim benim kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami ve 3,92| 1,068
zevk almami saglar.
Y 6neticim grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 4,02| 1,087
onde tutar.
YoOneticim bana kendisine karsi saygi olusturacak bigimde 428| 0,878
davranir.
Yoneticim giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. 4,25| 0,926
ideallestirilmis etki (atfedilen) 4,12) 0,847

Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu maddelerinin aciklayici istatistikleri ve
c¢ubuk grafigi Tablo 57 ve Grafik 5’te verilmistir. Boyuta ait maddeler
degerlendirildiginde, tiim maddelere katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica
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en yiikksek katilimin “Yoneticim bana kendisine karsi saygi olusturacak bigimde
davranir” maddesinde, en diisiik katilimin “Yoneticim benim kendisiyle ¢alismaktan
gurur duymami ve zevk almami saglar” maddesinde oldugu goriilmektedir. Cikan
sonuca gore; yoneticilerin calisanlarin goéziinde gii¢lii, gilivenilir olma, saygi
olusturma ile kurumsal kiiltiir olusturarak kurum ¢ikarini 6nde tutma konularinda
yiikksek bir fikir birligi varken calisanlarin kendisiyle c¢aligmaktan zevk almayi

saglama konusunda nisbeten diislik bir katilimin saglanmasi1 dikkat ¢ekmektedir.

Madde ortalamalari

ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu
Yoneticim guvenli ve giicli oldugunu
gosterir.

Yoéneticim bana kendisine karsi saygi
olusturacak bicimde davranir.

Yoneticim grubun yararina olacak seyleri
kendi ¢ikarindan 6nde tutar.

Yoneticim benim kendisiyle calismaktan
gurur duymami ve zevk almami saglar.

|

3,70 3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 430 4,40

Grafik 5: Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu maddeleri i¢in gubuk grafigi

3.2.4.2. ideallestirilmis Etki(Davrams) Boyutu

Tablo 58:“Y6neticim en 6nemli deger ve inanglari hakkinda konusur” maddesi igin
frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 18 4,7
Cok az 25 6,5
Kismen 93 24,3
Fazla 140 36,6
Cok fazla 107 27,9
Toplam 383 100,0

Ort: 3,77 Std. Sapma: 1,075
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Doniistimcii liderlik 6lgeginin ideallestirilmis etki (davranig) boyutuna ait
“Yoneticim en onemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur” maddesinin frekans
dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 58'de verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, katilimcilarin %64,5 gibi nisbeten yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla”
cevabini verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (davranis) boyutunun yiiksek
olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiliksek oldugunun bir

gostergesidir.

Tablo 59:“Yoneticim bir amag igin ¢aba gostermenin 6nemini agik ve net bi¢imde
belirtir’ maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 8 2,1
Cok az 14 3,7
Kismen 59 15,4
Fazla 132 34,5
Cok fazla 170 44,4
Toplam 383 100,0

Ort: 4,16 Std. Sapma: 0,955

Dontisiimeti liderlik 6lgeginin ideallestirilmis etki (davranig) boyutuna ait

“Yoneticim bir amag i¢in ¢aba gdstermenin 6nemini agik ve net bi¢cimde belirtir”
maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 59'de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %78,9 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (davranis) boyutunun
bu maddesine olumlu cevaplarin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya

katilimlarin yliksek oldugunun bir gostergesidir.Yoneticilerce gorevlerin net bir

sekilde tanimlandigi ve net hedefler belirlendigi sonucuna ulasilabilir (%78.9).

Tablo 60:“Y6neticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir” maddesi igin
frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 8 2,1
Cok az 10 2,6
Kismen 56 14,7
Fazla 127 33,2
Cok fazla 181 47,4
Toplam 382 100,0

Ort: 4,22 Std. Sapma: 0,934
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Doniistimcii liderlik 6lgeginin ideallestirilmis etki (davranig) boyutuna ait
“Yoneticim bir amag i¢in ¢aba gdstermenin onemini agik ve net bicimde belirtir”
maddesinin frekans dagilimi1 ve agiklayic istatistikleri Tablo 58'de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %80,6 gibi ¢ok yiiksek bir oranla “fazla” ve
“cok fazla” cevabin1 verdikleri goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin yariya
yakini(%47,4) "¢ok fazla" cevabi vererek dikkat cekmektedir. Bu da ideallestirilmis
etki (davranis) boyutunun bu maddesine olumlu cevaplarin bu maddede ifade edilen

yargiya katilimlarin oldukga yiiksek oldugunun bir géstergesidir.

Tablo 61:“Yo6neticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular”
maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 11 2,9
Cok az 15 3,9
Kismen 53 13,9
Fazla 124 32,5
Cok fazla 179 46,9
Toplam 382 100,0

Ort: 4,17 Std. Sapma: 1

Doniistimceii liderlik 6lgeginin ideallestirilmis etki (davranis) boyutuna ait
“Yoneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin Onemini vurgular”
maddesinin frekans dagilimi ve agiklayicr istatistikleri Tablo 61'de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %79,4 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Ideallestirilmis etki (davranis) boyutunun
bu maddesine olumlu cevaplarin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya
katilimlarin diger maddelerde oldugu gibi yiiksek oldugunun bir gostergesidir.
Yoneticilerin ortak deger ve hedefler etrafinda birlestirme misyonlarina sahip olma

konusunda basarili olduklari ¢alisanlarca kabul edildigi sonucuna ulasilabilir.
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Tablo 62: Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu i¢in agiklayici istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Yoneticim en 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur. 3,77 1,075
Y Oneticim bir amag i¢in ¢aba gostermenin 6nemini agik ve 4,16 0,955
net bicimde belirtir.
Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. 4,22 0,934
Y oneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 4,17| 1,000
Oonemini vurgular.
Ideallestirilmis etki (davranis) 4,08| 0,842

Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu maddelerinin agiklayici istatistikleri ve
c¢ubuk grafigi Tablo 62 ve Grafik 6’da verilmistir. Boyuta ait maddeler
degerlendirildiginde, tiim maddelere katilimin ytiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica
en yiiksek katilimin “YoOneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir”
maddesinde en diisiik katilimin “Yoneticim en 6nemli deger ve inanglari hakkinda
konusur” Maddesinde oldugu goriilmektedir. Ayrica bu yargiya verilen cevap diger
yargilara gore ortalamasit 4,00'altinda ¢ikarak dikkati g¢ekmektedir (3,77).Burada
yoneticilerin etik degerler ve idealist bir kisilik olarak kabul edilirken 6zellikle kendi

inang ve degerlerini ¢alisanlarla nisbeten daha az paylastigi sonucuna ulasilabilir.

Madde ortalamalari

ideallestirilmis etki (davranis) boyutu

Yoneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin
6nemini vurgular.

Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir.

Yoneticim bir amag igin caba géstermenin 6nemini agik ve
net bigimde belirtir.

Yoneticim en 6nemli deger ve inanglari hakkinda konusur.

Il

3,50 3,60 3,70 3,80 3,90 4,00 4,10 4,20 4,30

Grafik 6: Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu maddeleri i¢in gubuk grafigi

163



3.2.4.3. Bireysel Destek Boyutu

Tablo 63:“Yo6neticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir” maddesi

icin frekans ve agiklayic istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 21 5,5
Cok az 22 5,8
Kismen 98 25,7
Fazla 110 28,8
Cok fazla 131 34,3
Toplam 382 100,0

Ort: 3,81 Std. Sapma: 1,136

Doniistimcii liderlik 6lgeginin bireysel destek boyutuna ait “Yoneticim beni
yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir” maddesinin frekans dagilimi ve
aciklayict istatistikleri Tablo 63'de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
katihmeilarin %63,1 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla”  cevabim
verdikleri gorlilmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevaplarin
yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir

gostergesidir.

Tablo 64:“Yoneticim insanlart yalnizca bir grubun iyeleri olarak degil, ayn
zamanda ayr1 ayr1 bireyler olarak goriir” maddesi i¢in frekans ve agiklayici
istatistiktablosu

Say1 Yiizde
Hig 8 2,1
Cok az 19 5,0
Kismen 82 21,5
Fazla 133 34,8
Cok fazla 140 36,6
Toplam 382 100,0
Ort: 3,99 Std. Sapma: 0,986

Dontigiimeti  liderlik 6lgeginin bireysel destek boyutuna ait “Yoneticim
insanlar1 yalnizca bir grubun tyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayri1 ayr1 bireyler
olarak goriir” maddesinin frekans dagilimi1 ve agiklayici istatistikleri Tablo 62'de
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin %71,4 gibi yiiksek bir oranla
“fazla” ve “cok fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Bireysel destek boyutunun

bu maddesine olumlu cevaplarin bir dnceki maddeye goére on puan daha yiiksek
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olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin daha yiiksek oldugunun bir

gostergesidir.

Tablo 65:“Yoneticim benim kendi giiglii yonlerimi gelistirebilmem igin bana
yardimci olur” maddesi i¢in frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 19 5,0
Cok az 22 5,8
Kismen 89 23,3
Fazla 123 32,2
Cok fazla 129 33,8
Toplam 382 100,0

Ort: 3,85 Std. Sapma: 1,108

Doniistimcii liderlik 6l¢eginin bireysel destek boyutuna ait “Yoneticim benim
kendi giiclii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimei olur” maddesinin frekans
dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 65'de verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, katilimeilarin %66 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabim
verdikleri goriilmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevaplarin
yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir

gostergesidir.

Tablo 66:“Yoneticim beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir
insan olarak degerlendirir” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik  tablosu

Say1 Yiizde
Hig 22 58
Cok az 26 6,8
Kismen 108 28,3
Fazla 115 30,1
Cok fazla 111 29,1
Toplam 382 100,0

Ort: 3,7 Std. Sapma: 1,13

Dontisiimeii liderlik 6lgeginin bireysel destek boyutuna ait “Ydneticim beni
digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir.”
Maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 66'de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %59,2 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla”  cevabimi verdikleri ancak diger maddelere nisbeten daha diisiik oldugu

goriilmektedir. Bireysel destek boyutunun bu maddesine olumlu cevaplarin yiiksek
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olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiliksek diger maddelerin

oranlarindan diisiik oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 67: Bireysel destek boyutu igin agiklayici istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Yoneticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir. 3,81 1,136
Y Oneticim insanlar1 yalnizca bir grubun iiyeleri olarak degil, 3,99 0,986
ayn1 zamanda ayr1 ayr1 bireyler olarak goriir.
Yoneticim benim kendi gii¢lii yonlerimi gelistirebilmem igin 3,85 1,108
bana yardimet olur.
Y o6neticim beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri 3,70 1,130
olan bir insan olarak degerlendirir.
Bireysel destek 3,84 0,950

Bireysel destek boyutu maddelerinin agiklayic istatistikleri ve ¢ubuk grafigi
Tablo 67 ve Grafik 7°de verilmistir. Boyuta ait maddeler degerlendirildiginde, tim
maddelere katilimin yiiksek oldugu gorilmektedir. Ayrica en yiliksek katilimin
“Yoneticim insanlar1 yalnizca bir grubun {iyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayr1 ayri
bireyler olarak goriir” maddesinde en diisiik katilimin “Yo6neticim beni digerlerinden
farkl ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir” Maddesinde

oldugu goriilmektedir.

Madde ortalamalari

Bireysel destek boyutu

Yoneticim beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve
istekleri olan bir insan olarak degerlendirir.

Yoneticim benim kendi gliglii yonlerimi gelistirebilmem _
icin bana yardimci olur.

Yoneticim insanlari yalnizca bir grubun tyeleri olarak
degil, ayni zamanda ayri ayri bireyler olarak gorir.

Yoneticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman
ayirir.

3,55 3,60 3,65 3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00 4,05

Grafik 7: Bireysel destek boyutu maddeleri i¢in gubuk grafigi
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3.2.4.4. Entelektiiel Uyarim Boyutu

Tablo 68:“Yoneticim 6nemli kararlar1 uygun olup olmadiklarini belirlemek igin

yeniden gozden gecirir” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 11 2,9
Cok az 20 5,2
Kismen 81 211
Fazla 132 34,5
Cok fazla 139 36,3
Toplam 383 100,0

Ort: 3,97 Std. Sapma: 1,022

Doéntigiimceii liderlik dlgeginin entelektiiel uyarim boyutuna ait “Yoneticim
onemli kararlari uygun olup olmadiklarini belirlemek i¢in yeniden gézden gecirir”
maddesinin frekans dagilimi1 ve agiklayict istatistikleri Tablo 68'da verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimeilarin %70,8 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “gok
fazla” cevabimi verdikleri goriilmektedir. Entelektiiel uyarim boyutunun bu
maddesine olumlu cevaplarin yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya

katilimlarin yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 69:“Yo6neticim problemleri ¢ozmede farkli yaklasimlar arar” maddesi igin
frekans ve acgiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 9 2,3
Cok az 21 55
Kismen 68 17,8
Fazla 145 37,9
Cok fazla 140 36,6
Toplam 383 100,0

Ort: 4,01 Std. Sapma: 0,989

Doniistimcii liderlik 6lgeginin entelektiiel uyarim boyutuna ait “Yoneticim
Problemleri ¢6zmede farkli yaklasimlar arar” maddesinin frekans dagilimi ve
aciklayict istatistikleri Tablo 69'da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
katilimcilarin %75,5 gibi bir oranla diger maddelere verin “fazla” ve “cok fazla”

cevabini verdikleri goriilmektedir. Entelektiiel uyarim boyutunun bu maddesine
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olumlu cevaplarin daha yiiksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin

nisbeten ¢ok yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 70:“Yoneticim benim problemlere birgok farkli agilardan bakmami saglar”
maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 12 3,1
Cok az 15 3,9
Kismen 92 24,0
Fazla 120 31,3
Cok fazla 144 37,6
Toplam 383 100,0

Ort: 3,97 Std. Sapma: 1,028

Déniistimceii liderlik 6lgeginin entelektiiel uyarim boyutuna ait “Yoneticim
benim problemlere bir¢cok farkli agilardan bakmami saglar” maddesinin frekans
dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 70'de verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, katilimcilarin %68,9 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “¢ok fazla” cevabini
verdikleri goriilmektedir. Entelektiiel uyarim boyutunun bu maddesine olumlu
cevaplarin yliksek olmasi bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek

oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 71:“Y06neticim verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil yerine getirebilecegi
ile ilgili 6neriler sunar” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 11 2,9
Cok az 20 5,2
Kismen 82 21,4
Fazla 120 31,3
Cok fazla 150 39,2
Toplam 383 100,0

Ort: 3,99 Std. Sapma: 1,038

Dontigiimeii liderlik dlgeginin entelektiiel uyarim boyutuna ait “Yoneticim
verilen gorevlerin farkli bicimlerde nasil yerine getirebilecegi ile ilgili Oneriler

sunar” maddesinin frekans dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 71'da verilmistir.
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Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin %70,5 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve
“cok fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. Entelektiiel uyarim boyutunun diger
maddelerine verilen cevap oranlariyla uyumlu oldugu, katilimin yiiksek olmasi bu

maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 72: Entelektiiel uyarim boyutu i¢in agiklayici istatistik tablosu

Ort. Std. Sapma

Yoneticim 6nemli kararlart uygun olup olmadiklarini 3,97 1,022
belirlemek i¢in yeniden gdzden gegcirir.
Y oneticim Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlar arar. 4,01 0,989
Y Oneticim benim problemlere bir¢ok farkli agilardan 3,97 1,028
bakmami saglar.
Yoneticim verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil yerine 3,99 1,038

getirebilecegi ile ilgili 6neriler sunar.

Entelektiiel uyarim 3,98 0,900

Entelektiiel uyarim boyutu maddelerinin agiklayici istatistikleri ve ¢ubuk
grafigi Tablo 72 ve Grafik 8’de verilmistir. Boyuta ait maddeler degerlendirildiginde,
tiim maddelere katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica en yiiksek katilimin
“Yoneticim Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlar arar” maddesinde en diisiik
katilimin “YoOneticim 6nemli kararlart uygun olup olmadiklarini belirlemek i¢in
yeniden gozden gecirir ” Maddesi ile " Yoneticim benim problemlere bir¢ok farkli
acilardan bakmami saglar." Maddelerinde oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin farkl
yaklasimlar1 ile farkli bakis acilar1 ile olaylara yaklasilmasi halinde calisanlarin

yiizde yetmis(%70)civarinda olumlu bir bakis agis1 ortaya koydugu goriilmektedir.
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Madde ortalamalari

Entelektiiel uyarim boyutu

Yoneticim verilen gérevlerin farkli bicimlerde
nasil yerine getirebilecegi ile ilgili dneriler sunar.

Yoneticim benim problemlere birgok farkli
acilardan bakmami saglar.

Yoneticim Problemleri ¢6zmede farkli yaklagimlar
arar.

Yoneticim 6nemli kararlart uygun olup
olmadiklarini belirlemek i¢in yeniden gdzden
gecirir.

]‘II[

3,95 3,9 3,97 3,98 3,99 4,00 4,01 4,02

Grafik 8: Entelektiiel uyarim boyutu maddeleri i¢in ¢ubuk grafigi

3.2.4.5. Ilham Verici Motivasyon Boyutu

Tablo 73:“Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir” maddesi igin
frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 16 4,2
Cok az 16 4,2
Kismen 84 21,8
Fazla 124 32,2
Cok fazla 145 37,7
Toplam 385 100,0

Ort: 3,96Std. Sapma: 1,066

Doniigiimeii  liderlik  6l¢eginin  ilham verici motivasyon boyutuna ait
“Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir” maddesinin frekans
dagilimi ve aciklayici istatistikleri Tablo 73'da verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, katilimcilarin %69,9 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabini
verdikleri goriilmektedir. ilham verici motivasyon boyutunun diger maddelerine
verilen cevap oranlartyla uyumlu oldugu, katilimin yiiksek olmasi bu maddede ifade

edilen yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir gostergesidir.



Tablo 74:“Yoneticim yapilmasi gereken seylerden soz ederken biiyiik bir ilgi ve
isteklilik gosterir” maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 10 2,6
Cok az 16 4,2
Kismen 69 18,0
Fazla 137 35,7
Cok fazla 152 39,6
Toplam 384 100,0

Ort: 4,06 Std. Sapma: 0,988

Donitistimcti  liderlik 6lgeginin ilham verici motivasyon boyutuna ait
“Yoneticim yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik
gosterir” maddesinin frekans dagilimi ve acgiklayic1 istatistikleri Tablo 74'de
verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin %75,3 gibi digerlerine gore
yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok fazla” cevabim verdikleri goriilmektedir. [Tham
verici motivasyon boyutuna katilimin yiliksek olmasi bu maddede ifade edilen

yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 75:“Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete gegirici nitelikte bir vizyon
olusturur” maddesi i¢in frekans ve aciklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 12 3,1
Cok az 19 49
Kismen 73 19,0
Fazla 129 33,6
Cok fazla 151 39,3
Toplam 384 100,0

Ort: 4,02 Std. Sapma: 1,033

Dontigiimeti  liderlik  6lgeginin  ilham verici motivasyon boyutuna ait
“Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon olusturur”
maddesinin frekans dagilimi ve aciklayici istatistikleri Tablo 73'da verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin %72,9 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “cok
fazla” cevabini verdikleri goriilmektedir. ilham verici motivasyon boyutuna
katilmin yiiksek olmast bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek

oldugunun bir gostergesidir.
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Tablo 76:“Yoneticim amaglara ulagilacagina inandigimi ve giivendigini ifade eder”
maddesi i¢in frekans ve agiklayici istatistik tablosu

Say1 Yiizde
Hig 14 3,6
Cok az 17 4.4
Kismen 70 18,2
Fazla 115 29,9
Cok fazla 168 43,8
Toplam 384 100,0

Ort: 4,06 Std. Sapma: 1,061

Dontistimcti  liderlik 6lgeginin  ilham verici motivasyon boyutuna ait
“Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir” maddesinin frekans
dagilimi ve agiklayici istatistikleri Tablo 76'da verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, katilimcilarin %73,6 gibi yiiksek bir oranla “fazla” ve “¢ok fazla” cevabini
verdikleri goriilmektedir. ilham verici motivasyon boyutunun katilimin yiiksek
olmasi, bu maddede ifade edilen yargiya katilimlarin yiiksek oldugunun bir

gostergesidir.

Tablo 77:1lham veren motivasyon boyutu i¢in agiklayicr istatistik tablosu

Std.

Ort. Sapma
Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir. 3,96 1,066
Yoneticim yapilmasi gereken seylerden s6z ederken 4,06 0,988
biiytik bir ilgi ve isteklilik gosterir.
Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete gecirici 4,02 1,033
nitelikte bir vizyon olusturur.
Y oOneticim amaglara ulasilacagina inandigini ve 4,06 1,061
giivendigini ifade eder.
ilham veren motivasyon boyutu 4,02 0,952

[Tham veren motivasyon boyutu maddelerinin agiklayici istatistikleri ve cubuk
grafigi Tablo 77ve Grafik 9’da verilmistir. Boyuta ait maddeler degerlendirildiginde,
tiim maddelere katilimin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica en yiiksek katilimin
“Yoneticim yapilmasi gereken seylerden soz ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik

gosterir” ile " Yoneticim amaclara ulagilacagina inandigim1 ve giivendigini ifade
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eder” maddelerinde, en diisiik katilimin “Yoneticim gelecek hakkinda konusurken

iyimser davranir." Maddelerinde oldugu goriilmektedir.

Madde ortalamalari

[Tham veren motivasyon boyutu

Yoneticim amaglara ulasilacagina
inandigini ve giivendigini ifade eder.

Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete
gegirici nitelikte bir vizyon olusturur.

Yoneticim yapilmasi gereken seylerden soz
ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik gosterir.

Yoneticim gelecek hakkinda konusurken
iyimser davranir.

i

3,90 3,92 3,94 3,96 3,98 4,00 4,02 4,04 4,06 4,08

Grafik 9: iTham veren motivasyonboyutu maddeleri i¢in cubuk grafigi

Tablo 78: Doniistimcii liderlik 6l¢egi icin agiklayicr istatistik tablosu

Ort. Std. Sapma
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 4,12 0,847
Ideallestirilmis etki (davranis) 4,08 0,842
Bireysel destek 3,84 0,950
Entelektiiel uyarim 3,98 0,900
[Tham veren motivasyon 4,02 0,952

Boyut ortalamalari

Ilham veren motivasyon
Entelektiiel uyarim

Bireysel destek

Ideallestirilmis etki (davranis)

Ideallestirilmis etki (atfedilen)

3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00 4,05 4,10 4,15

Grafik 10: Doniistimcii liderlik 6l¢egi boyutlari i¢in ¢ubuk grafigi
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Buradaki aciklayici istatistikler ve buna gore hazirlanan cubuk grafikler
degerlendirildiginde; yoneticilerin dontisiimceii liderligin alt boyutlarinda doniisiimceii
liderlik davraniglar1 konusunda ¢alisanlarin katilimlarmin yiiksek oldugu kabul
edilebilir. Ancak galisanlara gore yoneticilerin bireysel destek konusunda diger alt

boyutlara gore daha diisiik bir oranda kaldig1 kabul edilmelidir (Tablo 78, Grafik 10)

3.25. Déniisiimcii Liderlik Algisimn  Orgiitsel Baghhga
Etkisinin Yapisal Esitlik Modeliyle Incelenmesi(Olgegin Gegerliligi
I¢cin Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular)

3.2.5.1. Orgiitsel Baghlik ile Ilgili Bulgular

Tablo 79: YEM uyum iyiligi bulgulari

Olgegin
Miikemme uyum
Kisaltmas | | uyum Kabul deilebilir | iyiligi
Parametreler 1 tyiligi uyum iyiligi skorlar1
Goodnes of Fit Index | GFI >0,95 0,90<GFI <0,95 |0,847
Adjusted Goodnes of
'S | Fit Index AGFI >0,90 0,85< AGFI <0,90 |0,825
2 | Comparative Goodnes
§ of Fit Index CFI > 0,97 0,95<CFI <0,97 |0,939
; Normal Fit Index NFI >0,95 0,90<NFI <0,95 |0,0889
S | Root-Square-Mean 0,05 < RMSEA < 0,10
D | Error of Approximation | RMSEA | <0,05 0,053
CMIN/S
Minimum Discrepancy |D <=2 2<cMIN/sD<3 |2,069
Orneklem Boyutu N <0,05 386
N2 | Serbestlik derecesi SD 615
test 1272,67
I | X2 degeri N? 8
Anlamlilik diizeyi p 0,000

Dogrulayict faktor analizi model gegerliligi icin uyum iyiligi test degerleri
Tablo 79°de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi olgegin gegerliligi arzu edilen

siirlar igindedir. Modelin gegerliligi i¢in uyum iyiligi istatistik degerleri

RMS
CMIN/DF EA
2,069| 0,053
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Dogrulayict faktor analizi model gegerliligi icin uyum 1iyiligi test degerleri Tablo

79’da verilmistir. Tabloda goriildigi gibi Olgegin gegerliligi arzu edilen sinirlar

i¢indedir.

Tablo 80:Duygusal baglilik boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktor analizi

bulgulari
o . . S. S.| Kritik

Duygusal baghlik boyutu maddeleri Tahmin Tahmin| Hata| deger P
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu 1 0.763
isletmede gecirmekten mutluluk duyarim. '
Calistigim bu 1$1e_tmer_11r_1 p_roble_mlerlnl 0,821 0.746| 0,055| 15,058 | ***
kendi problemlerim gibi hissediyorum
B_u _1sl_etmefle kendimi “ailenin bir parcasi 1,087 0.804| 0,066 16,441 |***
gibi hissediyorum
B_u 1sle_tmeye kars1 duygusal bir bag 1,096 0.818| 0,065 16,763 | ***
hissediyorum.
C_al_ls‘uglm bu 1sle‘Fmeyc_3 kars1 gliglii bir 1122 0,846| 0,064 |17.443|**+
aidiyet duygusu hissediyorum.
Calistigim isletmeden, disaridaki insanlara 0,097 0,72| 0,069 | 14,468 **+

gururla bahsediyorum

Orgiitsel baglilik o&lgeginin duygusal baglilik boyutu maddelerine ait

dogrulayic1 faktor analizi bulgulart incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin

istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki

degerlerine gore en yiiksek etki “Calistigim bu isletmeye karsi giiclii bir aidiyet

duygusu hissediyorum.” maddesinde ve en diisiik etkininse “Calistigim isletmeden,

disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.” maddesinde oldugu goriilmektedir

(Tablo 80). Buna gore, ¢alisanlarin, duygusal baglilik agisindan, ¢alistigi isletmeye

aidiyet duygusu hissediyor olmay1 6nemsedikleri, ama ¢alistig1 isletmeden disaridaki

insanlara gururla bahsetmeyi diger tutumlara goére daha az onemsedikleri yorumu

yapilabilir.
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Tablo 81:Devam bagliligi boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktor analizi
bulgulari

S S.| Kritik

Devam baghhg boyutu maddeleri | Tahmin Tahmin| Hata| deger

Su an bu kurumdan ayrilmam,
bundan sonraki hayatimda maddi 1 0,742
zarara ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten
ziyade gerekliliktir.

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek
icin ¢ok az se¢im hakkina sahip 0,906 0,702|0,071)12,839| ***
olduguma inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de, baska
bir kurumun burada sahip oldugum
olanaklart saglayamama ihtimalidir.
Bagka bir 1§ ayarlamadan bu
kurumdan ayrildigimda neler olacagi 1,093 0,793|0,075|14,495 | ***
konusunda endise hissediyorum.
Bu kurumda c¢alismaya devam
etmemin énemli nedenlerinden biri ok
de, ayrilmamin kisisel fedakarlik 0,778 0,61410,069 11,292
gerektirmesidir.

0,903| 0,686|0,072|12,537 | ***

0,946| 0,735| 0,07|13,553| ***

Orgiitsel baglilik dlgeginin  devam baghligi boyutu maddelerine ait
dogrulayic1 faktor analizi bulgulart incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
degerlerine gore en yiiksek etki “Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda
neler olacagi konusunda endise hissediyorum.” maddesinde ve en diisiik etkininse
“Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin
kisisel fedakarlik gerektirmesidir.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 81).
Buna gore, calisanlarin, devam bagliligi acgisindan, yeni bir i bulmadan mevcut
isinden ayrilma konusundaki endiseleri 6nemsedikleri yorumu yapilabilir.

Etkisi en diisiik olan maddede nedenlerden birisi maddenin metninin uzun ve

anlasilmasi gii¢c olmasi olabilir.
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Tablo 82:Normatif baglilik boyutu yapisal esitlik modeli bulgulari
S. S. | Kritik
Tahmin| Hata| deger

Normatif baghhk boyutu maddeleri Tahmin

Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim
kurumdan simdi ayrilmak bana dogru 1 0,475
gelmiyor.
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1,664 0,822 0,179| 9,283 ***

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada
calisan diger insanlara kars1 duydugum

*k*k
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagin 1656 0.72210,188| 8821

diistiniiyorum.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1,585 0,726| 0,18 8,821 | ***
B_u kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk 1,881 0,75 021| 8044 *x
hissederim.

Orgiitsel baglilik olgeginin normatif baghlik boyutu maddelerine ait
dogrulayic1 faktor analizi bulgular incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli ve yliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
degerlerine gore en yiiksek etki “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.”
maddesinde ve en diisiik etkininse “Benim avantajima olsa bile, calistigim kurumdan
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.” maddesinde oldugu goriilmektedir (Tablo 82).
Buna gore, calisanlarin, normatif baglilik acisindan, calistigr isletmeye sadakat
duygusu hissediyor olmay1 énemsedikleri, ama ¢alistig1 isletmeden ayrilmay1 dogru

bulmama fikrini daha az 6nemsedikleri yorumu yapilabilir.

Tablo 83:Orgiitsel baghilik dlcegi boyutlarmin dlcek iizerindeki etkileri igin yapisal
esitlik modeli bulgulari

Orsitel P O | tamin| % | P
Duygusal baglilik 1,417 0,914 0,173 8,175 ***
Devam baglilig 0,486 0,248 0,117 4,149 ***
Normatif baglilik 1 0,956

Orgiitsel baglilik 6lgegi boyutlarinin drgiitsel baglhlik {izerindeki etkileri
Tablo 81°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore devam baghiliginin etkisinin
belirgin olarak diisilk olmas1 dikkat g¢ekici bir durumdur. Bu sonug¢ calisanlarin
devam baghiligi tutumlarinin genel anlamda orgiitsel baglilik tutumlari tizerinde

diisiik etkiye sahip oldugu seklinde yorumlanabilir.
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Elde edilen bulgulara gore, en yiiksek korelasyon katsayisi duygusal baglilik
ile normatif baglilik boyutlar1 arasindadir.

Buna gore normatif baglilik ve duygusal bagliliktaki tutumlarin birbirini
olumlu yonde etkileyecegi ama bu boyutlardaki tutumlarin devam bagliligin1 6nemli

diizeyde etkilemeyecegi beklenebilir.

3.2.5.2. Doniisiimeii Liderlik Ile ilgili Bulgular

Tablo 84: Modelin gecerliligi i¢in uyum iyiligi istatistik degerleri
CMIN/DF RMSEA
2,608 0,065

Déniistimcii liderlik 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi model gegerliligi icin
uyum 1iyiligi test degerleri Tablo 82’de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi 6lgegin

gecerliligi arzu edilen sinirlar i¢indedir.

Tablo 85:ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktor
analizi bulgulari

Ideallestirilmis etki (atfedilen) Tahmin S. S.| Kritik| 5
boyutu maddeleri Tahmin| Hata| deger

Y 6neticim benim kendisiyle

calismaktan gurur duymami ve zevk 1 0,832

almamu saglar.

Yoneticim grubun yararina olacak
seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar.
Yoneticim bana kendisine karsi saygi
olusturacak bi¢imde davranir.
Yoneticim giivenli ve giiclii oldugunu
gosterir.

0,906 0,741 0,055 | 16,483 | ***
0,811 0,820,042 | 19,172 | ***

0,85 0,815 0,045 | 18,977 | ***

Déniisiimcii  liderlik  dlceginin  Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu
maddelerine ait dogrulayici faktor analizi bulgular1 incelendiginde, biitiin maddelerin
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
Boyut iizerindeki etkisi en yiilksek olan madde “Yd&neticim benim kendisiyle
caligmaktan gurur duymami ve zevk almami saglar.” etkisi en diisiik olan madde
“Yoneticim grubun yararina olacak seyleri kendi c¢ikarindan onde tutar.” oldugu
goriilmektedir (Tablo 85). Buna gore, calisanlar, Ideallestirilmis etki (atfedilen)

algilar1 agisindan en fazla yoneticiyle ¢aligmaktan gurur duyma ve zevk almayi
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saglamas1 durumunu Onemsemektedirler. Standart etki degerlerine gore en diisiik
etkinin “Ydneticim grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan onde tutar.”
maddesinde oldugu diger iic maddenin ise birbirine yakin etkiye sahip oldugu

goriilmektedir. (Tablo 85).

Tablo 86:ideallestirilmis etki (davranis) boyutu maddeleri icin dogrulayici faktdr
analizi bulgular

Ideallestirilmis  etki  (davrams) . S. S.| Kritik
boyutu maddeleri Tahmin Tahmin | Hata| deger P
Yoneticim en Onemli deger ve 1 0.664
inanclar1 hakkinda konusur. ’
Yoneticim bir amag¢ igin ¢aba
gostermenin Onemini agik ve net 1,115 0,836|0,079| 14,19 ***
bigimde belirtir.
Y Oneticim kararlarin ahlaki
sonuglarmni dikkate alir.
Yoneticim  ortak  bir  misyon
duygusuna sahip olmanin Onemini 1,178 0,843|0,082| 14,289 | ***
vurgular.

1,102 0,844 0,077 | 14,294 | ***

Déniisiimcii  liderlik  6lgeginin  Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu
maddeleri bulgular1 incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak
anlaml ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Boyut iizerindeki etkisi en ytliksek
olan maddeler “Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir.” ve “Yoneticim
ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular.” etkisi en diisiik olan
madde “Yoneticim en Onemli deSer ve inanglar1 hakkinda konusur.” oldugu
goriilmektedir (Tablo 86). Buna gore, calisanlar, ideallestirilmis etki (davranis)
algilar1 agisindan  yOneticinin - deger ve inanglar hakkinda konugmasini
onemsememektedirler. Ya da yoneticinin deger ve inanclarini ¢aligsanlarla paylasma

konusunda ¢ekingen davrandigi yorumu yapilabilir.
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Tablo 87:Bireysel destek boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktor analizi bulgulari
S

Bireysel destek boyutu maddeleri Tahmin | Tahm S Kn,t'k P
in Hata| deger
Yoneticim  beni  yetistirmek  ve 1] 0,863

yonlendirmek i¢in zaman ayirir.
Yoneticim insanlar1 yalnizca bir grubun
tiyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayri 0,8| 0,795|0,041| 19,365 | ***
ayr1 bireyler olarak goriir.

Yoneticim benim kendi giiglii yonlerimi
gelistirebilmem i¢in bana yardimci olur.
Yoneticim beni digerlerinden farkli
ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir 0,852| 0,739|0,049| 17,235 | ***
insan olarak degerlendirir.

1,039| 0,919 0,041 25,104 | ***

Doéniistimceii liderlik 6lgeginin Bireysel destek boyutu maddeleri bulgular
incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Boyut iizerindeki etkisi en yiiksek olan madde
“Yoneticim benim kendi gii¢lii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimct olur”
etkisi en diislik olan madde “Yo6neticim beni digerlerinden farkl: ihtiyag, yetenek ve
istekleri olan bir insan olarak degerlendirir.” oldugu goriilmektedir (Tablo 87).
Buna gore, calisanlar, bireysel destek algilar1 agisindan, ydneticinin giiclii yonleri

gelistirmeye destek olmasini onemsemektedirler.

Tablo 88:Entelektiiel uyarim boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktdr analizi
bulgulari
Entelektiiel uyarmm boyutu S S. | Kritik

maddeleri Tahmin Tahmin | Hata| deger P
Yoneticim onemli kararlar1 uygun olup
olmadiklarmi belirlemek i¢in yeniden 1 0,81

gbzden gecirir.

Yoneticim Problemleri ¢6zmede farkli
yaklagimlar arar.

Yoneticim benim problemlere bir¢ok
farkli agilardan bakmami saglar.
Yoneticim verilen gorevlerin  farkli
bigimlerde nasil yerine getirebilecegi 1,12 0,893|0,063 17,714 | ***
ile ilgili Oneriler sunar.

1,025| 0,857|0,052|19,637 | ***

1,063 0,857 (0,054 | 19,629 | ***

Dontisiimcii liderlik 6lgeginin Entelektiiel uyarim boyutu maddeleri bulgulari
incelendiginde, biitlin maddelerin etkilerinin istatistiksel olarak anlamli ve yiiksek

diizeyde oldugu goriilmektedir. Boyut lizerindeki etkisi en yiiksek olan madde
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“Yoneticim verilen gorevlerin farkli bigimlerde nasil yerine getirebilecegi ile ilgili
Oneriler sunar.” etkisi en diisiik olan madde “Yoneticim 6nemli kararlar1 uygun olup
olmadiklarmi belirlemek i¢in yeniden gozden gecirir.” oldugu goriilmektedir (Tablo
88). Buna gore, ¢alisanlar, entelektiiel uyarim algilar1 agisindan, yoneticinin verilen

gorevi gergeklestirmede alternatif sunmasini 6nemsemektedirler.

Tablo 89:ilham veren motivasyon boyutu maddeleri i¢in dogrulayici faktor analizi
bulgulari

flham veren motivasyon boyutu Tahmin S. S.| Kritik P
maddeleri Tahmin| Hata| deger
Yoneticim gelecek hakkinda konusurken 1 0.861

iyimser davranir.

Yoneticim yapilmast gereken seylerden
s0z ederken biiylik bir ilgi ve isteklilik 0,968 0,902| 0,039 | 24,697 | ***
gosterir.

Yoneticim  gelecekle ilgili  olarak
harekete gegcirici nitelikte bir vizyon 1,016 0,906| 0,041 | 24,917 | ***
olusturur.

Yoneticim  amaglara _ ulagilacagma\ 4 04| g ggg|0,043| 23,056 | ***
inandigin1 ve giivendigini ifade eder.

Déniisiimeii liderlik 6lgeginin Ilham veren motivasyon boyutu maddelerine
ait dogrulayici faktor analizi bulgular incelendiginde, biitiin maddelerin etkilerinin
istatistiksel olarak anlamli ve yiliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Standart etki
degerlerine gore en yiiksek etki “YoOneticim yapilmasi gereken seylerden s6z ederken
biiytik bir ilgi ve isteklilik gosterir.” ve “Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete
gecirici nitelikte bir vizyon olusturur.” maddelerinde ve en diisiik etkininse
“Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir.” maddesinde oldugu

goriilmektedir (Tablo 89).

Tablo 90:Doniistimcii liderlik 6l¢egi boyutlarinin 6lgek tizerindeki etkileri igin
apisal esitlik modeli bulgulari

Déniisiimeii liderlik dlcegi boyutlar1 | Tahmin Tahm% Hatsé legg: P
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 1,09 0,952 0,065 16,715| ***
Ideallestirilmis etki (davranis) 0,836 0,906 | 0,066 12,589 | ***
Bireysel destek 1,154 0,914 | 0,069 16,744 | ***
Entelektiiel uyarim 1 0,937

[lham veren motivasyon 1,096 0,924 | 0,064 16,996 | ***
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Donitistimcii  liderlik 6lgegi boyutlarinin  doniisiimeii  liderlik {izerindeki
etkileri Tablo 90’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, boyutlarin hepsinin de
Olcek iizerin birbirine yakin ve yiiksek etkisi vardir. Standart tahmin degerlerine gore
en yiiksek etki ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutuna, en diisiik etki ise
ideallestirilmis etki (davranis) boyutuna aittir.

3.25.3 Doniisiimeii  Liderlik Algisimin  Orgiitsel Baghlik
Uzerine Etkisi

Tablo 91: Doniisiimcii liderlik algisinin orgiitsel baglilik iizerine etkisi

. S. S. Kritik
Tagy Tahmin| Hata deger P
DONUSUMCU LIDERLIK 1,074 0,674 | 0,140 7,697 | ***

Dontigiimeti liderlik algisinin orgiitsel baglilik iizerine etkisi Tablo 91’de
verilmistir. Elde edilen bulgulara goére doniisiimcii liderligin, orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir. Standart tahmin
katsayisina gore, doniisiimcii liderlik algisindaki 1 birim artisin, orgiitsel baglilikta
0,674 birime artisa neden olmasi (veya diger bir ifadeyle %67,4 etkiye sahiptir.
Boylece Hj temel hipotezi kabul edilmis olmaktadir.

Tablo 92: Doniisiimeii liderlik 6lgegi boyutlarinin orgiitsel baglilik iizerindeki
dolayl etkileri icin yapisal esitlik modeli bulgulari

Déniisiimcii liderlik 6lcegi boyutlar: Tahmin S. Tahmin
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 1,171 0,641
Ideallestirilmis etki (davranis) 0,898 0,611
Bireysel destek 1,24 0,616
Entelektiiel uyarim 1,074 0,631
[lham veren motivasyon 1,178 0,622

Déniistimeii liderlik dlgeginin alt boyutlarinin, orgiitsel baglilik tizerindeki

dolayl etkileri Tablo 92°da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore tiim alt boyutlarin
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dolayli etkileri birbirine yakin ¢ikmistir. Bu sonu¢ Tablo 20’de verilen bulgulara

uygunluk gostermektedir.

Tablo 93:Doniistimct liderlik 6lgegi boyutlarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki dolayl
etkileri icin yapisal esitlik modeli bulgulari

Déoniisiimcii liderlik dlcegi boyutlar: Tahmin S. Tahmin
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 1,171 0,641
Ideallestirilmis etki (davranis) 0,898 0,611
Bireysel destek 1,24 0,616
Entelektiiel uyarim 1,074 0,631
Ilham veren motivasyon 1,178 0,622

Déniistimceii liderlik 6lgeginin alt boyutlarinin, orgiitsel baglilik {izerindeki
dolayl etkileri Tablo 93’te verilmistir. Elde edilen bulgulara goére tiim alt boyutlarin
dolayli etkileri birbirine yakin ¢ikmistir. Bu sonu¢ Tablo 20’de verilen bulgulara
uygunluk gostermektedir.

3.2.6. Orgiitsel Baghlik ve Doniisiimcii Liderlik Boyutlarinin
Demografik Degiskenler Bakimindan Incelenmesi

3.2.6.1 Orgiitsel Baghhgin Demografik  Degiskenler
Bakimindan incelenmesi

Tablo 94: Orgiitsel baghlik 6lgegi ve boyutlarinm firmanin statiisii degiskeni
bakimindan incelenmesi

Statii N Ort. | Std. Sapma T p
Duygusal Anonim 322| 4,09 0,823| -3,616 ,000
baglilik sirketi

Limited 64| 4,48 0,627

sirketi
Devam Anonim 322 3,01 0,932 ,244 ,807
baglhlig sirketi

Limited 64| 2,98 1,186

sirketi
Normatif Anonim 322| 381 0,881 -3,189 ,002
baglilik sirketi

Limited 64| 4,19 0,828

sirketi
Orgiitsel Anonim 322 3,63 0,673| -2,656 ,008
baglhlik 6l¢egi |sirketi

Limited 64| 3,87 0,672

sirketi
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Calisanlarin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, ¢alistiklar1 firmanin hukuki
statiisii bakimindan farklilik olup olmadig: student-t testi ile incelenerek elde edilen
bulgular Tablo 94’da verilmistir. Elde edilen bulgulara gére duygusal baglilik,
normatif baglilik boyutlar1 ve orgiitsel baglilik 6l¢eginde hukuki statii degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmus, devam baglilig1 boyutunda
hukuki statii degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamaistir.
Istatistiksel olarak anlamli fark bulunan boyutlarda ortalamalar incelendiginde,
farkliligin limited sirket calisanlarinin ortalamasinin daha yiiksek olmasindan

kaynaklandig1 goriilmektedir.

Tablo 95: Orgiitsel baglilik 6l¢egi ve boyutlarinin firmanin faaliyet siiresi degiskeni
bakimindan incelenmesi

Faaliyet Std.

stiresi N Ort. Sapma F p
Duygusal 0-5wyil 27 4,27 0,952 ,355 ,702
baglilik

6-10 yil 31 4,18 0,584

11 yil ve istii 328 414 0,813

Toplam 386 4,15 0,806
Devam 0- 5wyl 27 3,12 1,045 ,663 ,516
baglilig

6-10 y1l 31 2,84 0,817

11 yil ve iistii 328 3,02 0,986

Toplam 386 3,01 0,977
Normatif 0-5wyil 27 4,01 0,936 ;535 ,586
baglilik

6-10 yil 31 3,77 0,655

11 y1l ve istii 328 3,87 0,897

Toplam 386 3,87 0,882
Orgiitsel 0-5wyil 27 3,79 0,752 ,655 ,520
baglilik 6l¢cegi

6-10 yil 31 3,59 0,446

11 y1l ve tistii 328 3,66 0,690

Toplam 386 3,67 0,678

Calisanlarin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, ¢alistiklar1 firmanin faaliyet
sliresi bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile incelenerek elde edilen
bulgular Tablo 95’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglilik dlcegi
ve alt boyutlarindan hi¢ birisinde firmanin faaliyet siiresi degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.
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Tablo 96: Orgiitsel baglilik dlgegi ve boyutlarmnin firmanin ¢alisan sayis1 degiskeni
bakimindan incelenmesi

Personelsayisi Std.
N Ort. Sapma t p
Duygusal 167-356 200 4,20 0,800 1,071 ,285
baglilik calisan
357-1521 186 4,11 0,813
calisan
Devam 167-356 200 3,01 0,954 071 ,943
bagliligi calisan
357-1521 186 3,01 1,004
calisan
Normatif 167-356 200 3,94 0,889| 1,621 ,106
baglilik calisan
357-1521 186 3,79 0,872
calisan
Orgiitsel 167-356 200 3,70 0,683| 1,077 ,282
baglilik 6l¢egi |calisan
357-1521 186 3,63 0,673
calisan

Calisanlarin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, ¢alistiklar1 firmanin ¢alisan
sayist bakimindan farklilik olup olmadig: student-t testi ile incelenerek elde edilen
bulgular Tablo 96’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gére, orgiitsel baglilik 6lcegi
ve alt boyutlarindan hi¢ birisinde firmanin faaliyet siiresi degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.

Tablo 97: Orgiitsel baghlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan calisanin
cinsiyet degigskeni bakimindan incelenmesi

Cinsiyet Sid.
N Ort. Sapma t p
Duygusal baglilik | Kadin 99 3,95 0,843 -2,873 ,004
Erkek 287 4,22 0,783
Devam baghiligi | Kadin 99 2,76 1,019| -3,000 ,003
Erkek 287 3,10 0,949
Normatif baglilik |Kadin 99 3,67 0,895| -2,625 ,009
Erkek 287 3,94 0,869
Orgiitsel baghlik |Kadmn 99 3,45 0,635 -3,717 ,000
olcegi
Erkek 287 3,74 0,678

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan calisanin cinsiyet

degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi student-t testi ile incelenerek elde
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edilen bulgular Tablo 97°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel baglilik
Olcegi ve alt boyutlarinin hepsinde de cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur. Ortalamalar incelendiginde, farkliligin erkek

calisanlarin ortalamasinin daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir.

Tablo 98: Orgiitsel baglilik dlgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan ¢alisanin yas
grubu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. | Sapma F p

Duygusal baglilik 25-30 yas 117| 3,99| 0,851 3,857,022

31-40 yas 173| 4,19| 0,785

41 yas ve Ustl 96| 4,28 0,763

Toplam 386| 4,15| 0,806
Devam baglilig1 25-30 yas 117 2,84| 0,989 2,865,058

31-40 yas 173| 3,05| 1,003

41 yas ve Ustl 96| 3,14| 0,892

Toplam 386| 3,01| 0,977
Normatif baglilik 25-30 yas 117| 3,73| 0,920 2,066,128

31-40 yas 173| 3,94| 0,825

41 yas ve Ustl 96| 3,91| 0,927

Toplam 386| 3,87| 0,882
Orgﬁtsel baglilik 25-30 yas 117 3,51| 0,676 4,729,009
olcegi

31-40 yas 173| 3,72| 0,670

41 yas ve Usti 96| 3,77| 0,670

Toplam 386| 3,67| 0,678

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan ¢alisanin yas grubu
degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile incelenerek elde
edilen bulgular Tablo 98°da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, duygusal baglilik
boyutu ile orgiitsel baghlik 6lceginde calisanin yas grubu degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagimi belirlemek icin
yapilan Tukey testine gore;

1. Duygusal baglilik boyutunda farklilik 25-30 yas grubu ile 41 yas ve iizeri
yas grubunun ortalamasinin farkli olmasindan kaynaklandig:

ii. Orgiitsel baghlik dlgeginde farkliligin 25-30 yas grubu ile 31-40 yas grubu
ve 25-30 yas grubu ile 41 yas ve iizeri grubunun ortalamalarmin farkli olmasindan

kaynaklandig1 sonucu elde edilmistir.
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Tablo 99: Orgiitsel baglilik dlgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan c¢alisanin
caligma stiresi degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. Sapma F p

Duygusal 5 yil ve alt1 164 4,14 0,835 ,643| 526
baglilik

6-10 y1l 71 4,08 0,744

11 y1l ve iistii 151 4,20 0,804

Toplam 386 4,15 0,806
Devam 5 yil ve alt1 164 2,77 1,019| 9,006| ,000
baglilig

6-10 y1l 71 3,25 0,904

11 yil ve iistii 151 3,16 0,911

Toplam 386 3,01 0,977
Normatif 5 yil ve alt1 164 3,84 0,878 287 ,751
baglilik

6-10 y1l 71 3,86 0,834

11 y1l ve iistii 151 3,91 0,913

Toplam 386 3,87 0,882
Orgﬁtsel 5 yil ve alt1 164 3,57 0,682| 2,992 ,051
baglilik dlcegi

6-10 y1l 71 3,72 0,608

11 yil ve istii 151 3,75 0,696

Toplam 386 3,67 0,678

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan ¢alisanin calisma
stiresi degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi ile incelenerek
elde edilen bulgular Tablo 99°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, sadece
devam baglilig1 boyutunda g¢aligma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagini belirlemek igin yapilan Tukey testine
gore; farkliligin 5 yil ve alt1 grubu ile 6-10 y1l grubu ve 5 yil ve alt1 grubu ile 11 yil
ve lizeri grubunun ortalamalarinin farkli olmasindan kaynaklandigi sonucu elde

edilmistir.
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Tablo 100: Orgiitsel baglilik dlcegi ve boyutlarmin anketi cevaplayan calisanin
egitim durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. Sapma F p
Duygusal | ilk/ortaokul 29 4,02 0,835 ,408 ,803
baglilik
Lise 123 4,19 0,850
Onlisans 59 4,22 0,773
Lisans 156 4,13 0,800
Lisansiisti 18 4,10 0,624
Toplam 385 4,16 0,805
Devam [1k/ortaokul 29 3,22 0,887| 7,987 ,000
baglilig
Lise 123 3,29 0,955
On lisans 59 3,19 1,041
Lisans 156 2,74 0,897
Lisanstusti 18 2,53 1,036
Toplam 385 3,01 0,978
Normatif | Ilk/ortaokul 29 3,88 0,849 ,931 ,446
baglilik
Lise 123 3,96 0,904
On lisans 59 3,96 0,856
Lisans 156 3,77 0,897
Lisansiisti 18 3,89 0,694
Toplam 385 3,87 0,881
Orgiitsel | Ilk/ortaokul 29 3,70 0,704| 3,548 ,007
baglilik
olcegi
Lise 123 3,80 0,717
Onlisans 59 3,78 0,685
Lisans 156 3,54 0,634
Lisansiistii 18 3,48 0,476
Toplam 385 3,67 0,677

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan c¢alisanin egitim
durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigt ANOVA testi ile incelenerek
elde edilen bulgular Tablo 98’de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, devam
baglhiligi boyutu ile orgiitsel baglilik 6l¢eginde c¢alisanin egitim durumu degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagim
belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore;

1. Devam baglilig1 boyutunda farkliligin lise ile lisans, lise ile lisansiistii, 6n
lisans ile lisans ve oOn lisans ile lisans iistii gruplarinin ortalamalarmin farklh

olmasindan,
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ii. Orgiitsel baglihk o6lceginde farkliligin lise ile lisans gruplarinin

ortalamalarinin farkli olmasindan kaynaklandigi sonucu elde edilmistir.

Tablo 101: Orgiitsel baglhilik dlgegi ve boyutlarmin anketi cevaplayan calisanin
medeni durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Medeni Std.

durum N Ort. Sapma t P
Duygusal Evli 280 4,22 0,774 2,796 ,005
baglilik

Bekar 106 3,97 0,862
Devam Evli 280 3,11 0,929| 3,305 ,001
baglilig

Bekar 106 2,75 1,054
Normatif Evli 280 3,92 0,875| 1,895 ,059
baglilik

Bekar 106 3,73 0,891
Orgiitsel Evli 280 3,74 0,675| 3,555 ,000
baglilik 6l¢egi

Bekar 106 3,47 0,649

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan c¢alisanin medeni
durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi student-t testi ile incelenerek
elde edilen bulgular Tablo 101°da verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, orgiitsel
baglilik 6lcegi ve alt boyutlarinin hepsinde de cinsiyet degiskeni bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Ortalamalar incelendiginde, farkliligin

evli calisanlarin ortalamasinin daha yiliksek olmasindan kaynaklandig1 gériilmektedir.
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Tablo 102: Orgiitsel baglhilik dlgegi ve boyutlarmin anketi cevaplayan ¢alisanin
calisma departmani degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. Sapma F p

Duygusal Ust/Orta diizey 47 4,55 0,515| 5,371| ,000
baglilik yonetici

Alt diizey 99 4,19 0,816

yonetici

Usta 49 4,32 0,698

Miihendis 53 3,91 0,786

Teknik personel 51 3,86 0,986

Idari personel 87 412 0,780

Toplam 386 4,15 0,806
Devam Ust/Orta diizey 47 2,98 0,929| 3,249 ,007
baglilig yOnetici

Alt diizey 99 3,02 1,002

yonetici

Usta 49 3,35 0,973

Miihendis 53 2,69 0,896

Teknik personel 51 3,23 0,742

[dari personel 87 2,88 1,078

Toplam 386 3,01 0,977
Normatif Ust/Orta diizey 47 4,20 0,653 3,197| ,008
baglilik yOnetici

Alt diizey 99 3,87 0,997

yonetici

Usta 49 4,06 0,747

Miihendis 53 3,67 0,828

Teknik personel 51 3,63 0,936

Idari personel 87 3,84 0,865

Toplam 386 3,87 0,882
Orgiitsel Ust/Orta diizey 47 3,89 0,517 4,316 ,001
baglilik 6lcegi | yonetici

Alt diizey 99 3,69 0,720

yonetici

Usta 49 3,90 0,636

Miihendis 53 3,41 0,565

Teknik personel 51 3,57 0,698

Idari personel 87 3,60 0,716

Toplam 386 3,67 0,678
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Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda, anketi cevaplayan g¢alisanin calistigi
departman degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA Tukey testi ile
incelenerek elde edilen bulgular Tablo 99°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
orgiitsel baglilik olgegi ve alt boyutlarinin hepsinde de departman degiskeni
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagim
belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore;

i. Duygusal baglilik boyutunda farkliligm, Ust/orta diizey yonetici grubu ile
miithendis, teknik personel ve idari personel gruplarinin ve usta grubu ile teknik
personel gruplarinin ortalamalarinin farkli olmasindan,

ii. Devam baglilig1 boyutunda farkliligin usta grubu ile miihendis grubunun
ortalamasinin farkli olmasindan,

iii. Normatif baglilik boyutunda farkliligin iist/orta diizey yonetici grubu ile
mithendis ve teknik personel gruplarinin ortalamalarinin farkli olmasindan,

iv. Orgiitsel baglilik élgeginde farkliligm miihendis grubu ile iist/orta diizey
yOnetici grubu ve usta gruplarinin ortalamalarinin farkli olmasindan kaynaklandigi

sonucu elde edilmistir.
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3.2.6.2. Doniisiimcii Liderlik Boyutlarinin Demografik Degiskenler

Bakimindan Incelenmesi

Tablo 103: Doniisiimcii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin firmanin statiisii degiskeni
bakimindan incelenmesi

, Std.
Statd N Ort. Sapma t p
Ideallestirilmis etki | Anonim 321 4,05| 0,855| -3,140| ,002
(atfedilen) sirketi
Limited 63 4,42 0,738
sirketi
Ideallestirilmis etki | Anonim 320 4,01| 0,859| -3,586| ,000
(davranis) sirketi
Limited 63 4,42| 0,651
sirketi
Bireysel destek Anonim 319 3,75| 0,954 -4,145| ,000
sirketi
Limited 63 4,28| 0,801
sirketi
Entelektiiel uyarim | Anonim 320 3,90, 0,910 -3,783 ,000
sirketi
Limited 63 4,37| 0,740
sirketi
[lham veren Anonim 321 3,93| 0,968 -4,279 ,000
motivasyon sirketi
Limited 64 447 0,711
sirketi
Doéniistimcii liderlik | Anonim 321 3,93| 0,828 -4,194| ,000
Olcegi sirketi
Limited 64 4,39| 0,612
sirketi

Calisanlarin  doniisiimcti liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,
calistiklart firmanin hukuki statiisii bakimindan farklilik olup olmadig student-t testi
ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 103’da verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore dontistimcii liderlik 6lgegi ve alt boyutlarinin hepsinde de firmanin hukuki
statiisii degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Ortalamalar incelendiginde, farkliligin limitet sirketinde ¢alisanlarin ortalamasinin

daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir.
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Tablo 104: Doéniistimcii liderlik 6l¢egi ve boyutlarimin firmanin faaliyet

degiskeni bakimindan incelenmesi

suresi

Std.
N Ort. Sapma F p

Ideallestirilmis etki | 0- 5 yil 27 434 0,896 1,214 ,298
(atfedilen)

6-10 yil 31 4,02| 0,698

11 yil ve iistii 326 410| 0,855

Toplam 384 4,11 0,847
Ideallestirilmis etki | 0- 5 yil 27 4,241 0,792 ,587| ,556
(davranis)

6-10 y1l 31 4,03| 0,758

11 yil ve stii 325 406| 0,854

Toplam 383 4,07 0,842
Bireysel destek 0- 5yl 27 4,23| 0,899| 3,037| ,049

6-10 y1l 31 3,96 0,707

11 yil ve iistii 324 3,79 0,968

Toplam 382 3,83 0,950
Entelektiiel uyarim | 0- 5 yil 27 4,28 0,949| 1,613| ,201

6-10 y1l 31 3,98 0,777

11 yil ve iistii 325 3,95| 0,905

Toplam 383 3,98 0,900
Ilham veren 0-5wyil 27 4.00 0,901 ,043| ,958
motivasyon

6-10 y1l 31 406 0,736

11 yil ve tsti 327 4,02 0,975

Toplam 385 4,02 0,951
Doniisiimcii 0-5wyil 27 422 0,792
liderlik 6l¢egi

6-10 yil 31 401 0,645| 1,024 ,360

11 yil ve iistii 327 3,99 0,829

Toplam 385 400 0,813

Calisanlarin  dontistimcti  liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,

calistiklar1 firmanin faaliyet siiresi bakimindan farklilik olup olmadigit ANOVA testi

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 104’de verilmistir. Elde edilen bulgulara

gore, sadece bireysel destek boyutunda faaliyet siiresi degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagini belirlemek igin

yapilan Tukey testine gore; farkliligin 0-5 y1l grubu ile 11 yil ve iizeri grubunun

ortalamalarinin farkli olmasindan kaynaklandig1 sonucu elde edilmistir.
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Tablo 105: Dontisiimcii liderlik 6lgegi ve boyutlarmin firmanin ¢alisan sayisi
degiskeni bakimindan incelenmesi

Personel sayisi Std.
N Ort. Sapma t p

Ideallestirilmis 167-356 calisan 199 417 0,883 1,307 ,192
etki (atfedilen)

357-1521 185 406 0,805

caligan
Ideallestirilmis | 167-356 galisan 198 4,08 0,902 ,063 ,950
etki (davranig)

357-1521 185 407 0,774

calisan
Bireysel destek |167-356 calisan 197 3,84 0,997 ,161 872

357-1521 185 3,83| 0,900

calisan
Entelektiiel 167-356 galisan 198 4,01 0,936 , 767 443
uyarim

357-1521 185 3,94 0,860

calisan
[lham veren 167-356 galisan 199 3,99 1,035 -521 ,602
motivasyon

357-1521 186 404 0,854

calisan
Doniistimcii 167-356 calisan 199 4,02 0,869 ,369 712
liderlik 6lcegi

357-1521 186 3,991 0,751

calisan

Calisanlarin doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarina iligkin algilarinda, firmanin

calisan sayist degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi student-t testi ile

incelenerek elde edilen bulgular Tablo 105°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore

dontistimcii liderlik 6lgedi ve alt boyutlarinin higbirinde calisan sayis1 degiskeni

bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.
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Tablo 106: Dontisiimcii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan galisanin
cinsiyeti degiskeni bakimindan incelenmesi

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma t p
Ideallestirilmis | Kadin 98 3,98 0,822 -1,756 ,080
etki (atfedilen)

Erkek 286 4,16 0,852
Ideallestirilmis |Kadin 98 4,13 0,765 , 759 448
etki (davranig)

Erkek 285 4,06 0,867
Bireysel destek [Kadin 98 3,81 0,961 -334| 739

Erkek 284 3,84 0,948
Entelektiiel Kadin 98 3,88 0,926 -1,305| ,193
uyarim

Erkek 285 4,01 0,890
[lham veren Kadin 99 3,89 0,984| -1572| 117
motivasyon

Erkek 286 4,06 0,937
Dontisiimcii Kadin 99 3,94 0,809 -,938 ,349
liderlik 6lcegi

Erkek 286 4,03 0,815

Calisanlarin dontistimcii liderlik ve alt boyutlarina iligkin algilarinda, anketi
cevaplayan calisanin cinsiyeti degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig: student-t
testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 106°de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore doniistimcii liderlik 6l¢egi ve alt boyutlarinin higbirinde calisanin

cinsiyeti degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamaistir.
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Tablo 107: Dontisiimceii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan calisanin
yas grubu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. Sapma F p

Ideallestirilmis |25-30 yas 116 3,98 0,827 2,291 ,103
etki (atfedilen)

31-40 yas 172 4,19 0,838

41 yas ve Ustl 96 4,15 0,874

Toplam 384 4,11 0,847
Ideallestirilmis |25-30 yas 116 4,00 0,843 ,641 527
etki (davranig)

31-40 yas 171 4,10 0,830

41 yas ve Ustl 96 412 0,862

Toplam 383 4,07 0,842
Bireysel destek | 25-30 yas 116 3,80 0,964 430 651

31-40 yas 171 3,88 0,961

41 yas ve Ustil 95 3,78 0,916

Toplam 382 3,83 0,950
Entelektiiel 25-30 yas 116 3,92 0,900 522 594
uyarim

31-40 yas 171 4,03 0,865

41 yas ve Ustill 96 3,97 0,963

Toplam 383 3,98 0,900
[lham veren 25-30 yas 117 3,89 0,972 1,599 ,203
motivasyon

31-40 yas 172 4,10 0,909

41 yas ve Ustii 96 4,03 0,993

Toplam 385 4,02 0,951
Dontisiimcii 25-30 yas 117 3,92 0,812 1,007 ,366
liderlik 6l¢egi

31-40 yas 172 4,06 0,802

41 yas ve Ustil 96 4,01 0,836

Toplam 385 4,00 0,813

Calisanlarin  dontistimcti  liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,
calisanin yas grubu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigit ANOVA testi ile
incelenerek elde edilen bulgular Tablo 107°de verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
doniistimcii liderlik ve alt boyutlarindan birisinde yas grubu degiskeni bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.
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Tablo 108: Dontisiimcii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan calisanin

caligma stiresi degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. Sapma F p

Ideallestirilmis 5 yil ve alt1 162 411 0,848 ,902 ,406
etki (atfedilen)

6-10 yil 71 4,00 0,889

11 yil ve istii 151 417 0,825

Toplam 384 4,11 0,847
Ideallestirilmis 5 yil ve alt1 162 411 0,813 1,300 274
etki (davranig)

6-10 y1l 71 3,93| 0,862

11 yil ve stii 150 4,10 0,860

Toplam 383 4,07 0,842
Bireysel destek |5 yil ve alt1 162 391 0,934 2,164| 116

6-10 y1l 71 3,63 0,996

11 yil ve stii 149 3,84 0,937

Toplam 382 3,83| 0,950
Entelektiiel 5 yil ve alt1 162 4,00 0,885 309 ,735
uyarim

6-10 y1l 71 3,90, 0,923

11 yil ve istii 150 3,99 0,909

Toplam 383 3,98 0,900
[lham veren 5 yil ve alt1 163 4.00 0,908 1,086 ,339
motivasyon

6-10 yil 71 3,89 1,041

11 yil ve iistii 151 4,09 0,952

Toplam 385 4,02 0,951
Dontisiimcii 5 yil ve alt1 163 4,03 0,793 1,132 ,324
liderlik 6l¢egi

6-10 yil 71 3,87| 0,862

11 yil ve iistii 151 4,04 0,811

Toplam 385 400 0,813

Calisanlarin  dontistimcti  liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,

calisanin calisma siiresi degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA testi

ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 108’de verilmistir. Elde edilen bulgulara

gore, dontisimcii liderlik ve alt boyutlarindan birisinde ¢alisma siiresi degiskeni

bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.

197




Tablo 109: Doniistimcii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan ¢alisanin

egitim durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

Std.
N Ort. | Sapma F P
Ideallestirilmis etki | Ilk/ortaokul 29| 4,19 0,913 ,726| 575
(atfedilen)
Lise 123| 4,18 0,917
Onlisans 59| 4,06 0,845
Lisans 154 | 4,05 0,804
Lisansiistii 18| 4,31 0,539
Toplam 383| 4,12 0,846
Ideallestirilmis etki | Ilk/ortaokul 29| 4,14 0,680 ,335| ,855
(davranis)
Lise 123| 4,13 0,876
Onlisans 59| 4,03 0,948
Lisans 153| 4,05 0,822
Lisansiisti 18| 3,94 0,689
Toplam 382| 4,08 0,842
Bireysel destek [lk/ortaokul 29| 4,05 0,686 ,830| ,507
Lise 123| 3,89 0,940
Onlisans 59| 3,71 1,050
Lisans 152 3,79 0,982
Lisansiisti 18| 3,85 0,768
Toplam 381| 3,84 0,951
Entelektiiel uyarim | {lk/ortaokul 29| 4,08 0,859 575| ,681
Lise 123| 4,06 0,917
Onlisans 59| 3,87 0,969
Lisans 153| 3,95 0,883
Lisansiisti 18| 3,99 0,694
Toplam 382| 3,98 0,897
[lham veren [1k/ortaokul 29| 4,20 0,833 1,285| ,275
motivasyon
Lise 123| 4,11 0,974
Onlisans 59| 3,82 1,065
Lisans 155| 3,99 0,910
Lisanstistii 18| 4,14 0,739
Toplam 384 | 4,02 0,945
Déniisiimeii liderlik | Ilk/ortaokul 29| 4,13 0,717 734 | 569
olcegi
Lise 123| 4,07 0,842
Onlisans 59| 3,90 0,889
Lisans 155| 3,97 0,799
Lisanstistii 18| 4,04 0,576
Toplam 384 4,01 0,812
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Calisanlarin  dontistimcti  liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,
calisanin egitim durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigit ANOVA testi
ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 109’de verilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarindan birisinde egitim durumu degiskeni

bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.

Tablo 110: Donistimeii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan calisanin
medeni durumu degiskeni bakimindan incelenmesi

: Std.

MedeniDurum N ort. Sapma t P
Ideallestirilmis | Evli 279 4,17 0,849 1,963| ,050
etki (atfedilen)

Bekar 105 3,98 0,829
Ideallestirilmis Evli 278 4.09 0,832 ,655| /513
etki (davranig)

Bekar 105 4,03 0,869
Bireysel destek [ Evli 277 3,83 0,934 ,036| ,972

Bekar 105 3,83 0,995
Entelektiiel Evli 278 4,02 0,873| 1,290| ,198
uyarim

Bekar 105 3,88 0,964
[Tham veren Evli 279 4,08 0,923 1,947| ,052
motivasyon

Bekar 106 3,87 1,011
Dontistimcti Evli 279 4,04 0,800 1,288| ,198
liderlik 6l¢egi

Bekar 106 3,92 0,846

Calisanlarin dontisiimcti liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda, anketi
cevaplayan calisanin medeni durumu degiskeni bakimindan farklilik olup olmadig:
student-t testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 110’de verilmistir. Elde
edilen bulgulara gore sadece ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutunda medeni
durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Ortalamalar incelendiginde, farkliligin evli ¢alisanlarin ortalamasinin daha yiiksek

olmasindan kaynaklandigi gortilmektedir.
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Tablo 111: Dontisiimceii liderlik 6lgegi ve boyutlarinin anketi cevaplayan calisanin
calisma departmani degiskeni bakimindan incelenmesi

N Ort. Std. F p

Sapma

Ideallestirilmi | Ust/Orta diizey yonetici 46 | 4,38 0,589 | 2,924 | ,013
s etki Alt diizey yonetici 98| 4,12 0,908
(atfedilen) Usta 49 | 4,23 0,904
Miihendis 53| 3,86 0,740
Teknik personel 51| 3,89 0,985
Idari personel 87| 4,19 0,782
Toplam 384 | 411 0,847

Ideallestirilmi | Ust/Orta diizey yonetici 45| 4,32 0,540 | 1,854 | ,102
s etki Alt diizey yonetici 98 | 4,09 0,943
(davranis) Usta 49| 4,03| 0,772
Miihendis 53| 3,96 0,705
Teknik personel 51| 3,86 1,000
Idari personel 87| 4,15 0,839
Toplam 383 | 4,07 0,842

Bireysel Ust/Orta diizey ydnetici 441 3,99 0,745 | 1,082 | ,370
destek Alt diizey yonetici 98| 3,80| 1,070
Usta 49 | 3,90 0,834
Miihendis 53| 3,69 0,863
Teknik personel 51| 3,67 1,144
Idari personel 87| 3,94 0,880
Toplam 382 | 3,83 0,950

Entelektiiel Ust/Orta diizey yonetici 45| 4,19 0,598 | 2,781 | ,018
uyarm Alt diizey yonetici 98| 4,01| 0,921
Usta 49 | 4,05 0,909
Miihendis 53| 3,84 0,804
Teknik personel 51| 3,62 1,116
Idari personel 87| 4,09 0,868
Toplam 383 | 3,98 0,900

[lham veren Ust/Orta diizey yonetici 46 | 4,30 0,662 | 1,899 | ,094
motivasyon Alt diizey yonetici 99 | 4,03 1,068
Usta 49 | 3,94 0,963
Miihendis 53| 3,98 0,747
Teknik personel 51| 3,74 1,184
Idari personel 87| 4,09 0,863
Toplam 385 | 4,02 0,951

Doniisiimcii Ust/Orta diizey yonetici 46 | 4,23 0,476 | 2,238 | ,050
liderlik 6lgegi | Alt diizey yonetici 99| 4,01 0,909
Usta 49 | 4,03 0,790
Miihendis 53| 3,87 0,667
Teknik personel 51| 3,75 1,024
Idari personel 87| 4,09 0,763
Toplam 385 | 4,00 0,813
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Calisanlarin  dontistimcti  liderlik ve alt boyutlarina iliskin algilarinda,
calisanin calistigr departman degiskeni bakimindan farklilik olup olmadigi ANOVA
testi ile incelenerek elde edilen bulgular Tablo 111’de verilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, ideallestirilmis etki (atfedilen), entelektiiel uyarim boyutlar1 ve
dontigiimcii liderlik 6lceginde departman degiskeni bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur. Farkliligin kaynagini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine
gore;

i. Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutunda farkliligin iist/orta diizey ydnetici grubu
ile miithendis ve teknik personel gruplarinin ortalamalarinin farkli olmasindan,

ii. Entelektiiel uyarim boyutunda farkliligin iist/orta diizey yonetici grubu ile teknik
personel gruplarinin ortalamalariin farkli olmasindan,

i1i. Dontisiimcii liderlik 6lgeginde farkliligin iist/orta diizey yonetici grubu ile teknik
personel grubunun ortalamalarinin farkli olmasindan kaynaklandigi sonucu elde

edilmistir.

Tablo 112: Hipotez testi sonuglari

Ana Hipotezler

Kabul Durumu

HI1: “Dontigiimcii liderlik algisinin ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklar lizerinde etkisi vardir”

Kabul Edilmistir

H2: Déniistimcii liderlik algist 6lg¢egi ve alt boyutlarinda | Kismen Kabul
demografik degiskenler bakimindan farklilik vardir Edilmistir
H3: Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda demografik | Kismen Kabul
degiskenler bakimindan farklilik vardir. Edilmistir

Alt Hipotezler

Kabul Durumu

H2a: Hukiki statii degiskeni, donilistimcii liderlik | Kismen kabul
algisina etki eder. edilmistir
H2b: Faaliyet siiresi degiskeni, doniisiimcii liderlik | Kabul edilmistir

algisina etki eder

H3a: Hukuki statii degiskeni, oOrgiitsel bagliliga etki
eder.

Kabul edilmemistir

H3b: Faaliyet siiresi degiskeni, orgiitsel baglihiga etki

eder.

Kabul edilmistir
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SONUC VE ONERILER

Yapilan bir¢cok arastirma sonucunda dontistiiriicii liderlikle orgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Doniistiirticti liderligin orgiitsel
bagliligin biitlin boyutlarin1 pozitif yonde etkiledigi yapilan arastirmalarda ifade
edilmistir. Ozellikle duygusal baglilik boyutunu pozitif yonde etkiledigi ortaya
konulmustur. Doniistiirticti liderlik sadece duygusal baglilik boyutunu degil diger
boyutlar olan devam ve normatif bagliligi da pozitif yonde etkiledigine dair bulgular
mevcuttur.

Yiiksek diizeyde doniistiiriicii liderlikle, takipegilerin oOrgiitsel bagliligi
arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Yapilan ¢alismalarda bulgulara
ulasirken is gorenlerin yasi, cinsiyeti, egitimi, isteki ¢alisma stireleri gibi demografik
ozelliklerin orgiitsel bagliligr etkiledigi tespit edilmistir. Nitekim bu ¢alismamizda da
bu bulgular1 destekleyici sonuglar elde edilmistir.

Yas, egitim, isteki ¢aligma siiresi gibi demografik 6zellikler orgiitsel baglilig
etkilemektedir Demografik 6zelliklerden yas, iste gegen siire ve egitim seviyesi ile
duygusal baglilik arasinda giiglii bir iliskiden s6z edilmektedir. Demografik
ozelliklerle duygusal baglilik arasindaki bu iligki devam bagliligina gore daha
yiiksektir.

Malatya ili son yillarda gelisen ve biiyiiyen Anadolu illerimizdendir. Diinya
sofralik kuru kayisi iiretiminin yiizde seksenini tek bagsina karsilamaktadir. Yillik
thracati 350-450 milyon dolar arasindadir. Tarima dayali sanayi, mamul ve yari
mamul iiretiminde de gelismeler olmaktadir. Gelisen ve biiyliyen sektorlerin baginda
tekstil sektdrii geliyor. Istihdamda ¢ok onemli yer tutan bu sektdr ihracatta da

gidadan(kayis1) sonra ikinci sirada yer almaktadir.

Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore calisanlarin doniisiimcii

liderlik algilar1 genel olarak yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Alt boyut
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ortalamalarina bakildiginda ise en yiiksek algiya sahip olan boyutun 'ideallestirilmis
etki(atfedilen)', en diisiik algiya sahip olan boyutun 'bireysel destek' boyutunda
oldugu goriilmektedir.

Yine bu ¢alismada elde edilen bulgulara gore calisanlarin orgiitsel bagliliklar
da yiiksek diizeydedir. Orgiitsel bagllik alt boyutlar1 incelendiginde en yiiksek
baglilik boyutunun duygusal baglilik, en diisiik baglilik boyutunun devam baglilig
oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baglilik boyutlar1 incelendiginde duygusal baglhilik boyutunun
yiikksek olmasinin, calisan psikolojisi agisindan bakildiginda; arastirma alanindaki
calisanlarin cosku ve duygusal egilimlerinin yliksek oldugu, kendilerini duygusal
acidan kurumla 6zdeslestirdikleri goriilebilir. Buna karsin devam baglilig1 boyutunun
diisiik olas1 ise; ekonomik kaygilar, gelecek kaygisi ve ge¢im derdi gibi nedenlerle,
yiikksek egitimin verdigi Ozgliven duygusu gibi etmeler calisanlardaki devam
bagliligin diistirmektedir.

Déniistimeii liderlik algisiyla orgiitsel baglilik etkilesiminin farkli sektorlerde
farkli sekilde ortaya ¢iktigi, hatta farkl kiiltiirlere sahip sehirlerde bile farkliliklarin

olabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirmacilara Oneriler

Calismada doniistimcti liderligin  orglitsel baglilik {izerine etkisi YEM
(Yapisal Esitlik Modeli) ile incelenmistir. Bu etki 6zellikle ¢ok degiskenli regresyon
gibi farkli analiz yontemleriyle incelenebilir. Boylece elde edilen bulgularin
karsilastirilmasi yapilabilir.

Elde edilen bulgular sanayinin alt sektorii olan tekstil sektoriine ve Malatya
iline aittir. Caligma farkli sektér ve sehirlerde uygulanarak diimiisiimcii liderligin
orgiitsel baglilik {izerine etkisinin genellestirebilirligi incelenebilir. Ozellikle farkli
sanayi kollar1 basta olmak iizere, hizmet ve tarim sektorlerinde bu etkilesimin

incelenmesi hem teoriye hem de uygulamaya katkis1 olacag1 degerlendirilmektedir.
Yoneticilere Oneriler

Yonetsel kararlar firmalar agisindan zaman ve ekonomik maliyet gibi bir

takim yiikler getirmektedir. Hatta baz1 yonetsel kararlar uygulandiginda geri doniisii
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ve telafisi miimkiin olmayan sonuglar dogurmaktadir. Bu gibi risklerden korunmak
ve verilen kararlarin optimim faydayr saglamasi agisindan bilimsel arastirma
yapilmas1 hayati oneme sahiptir. Dolayisiyla isletmede karar alma mekanizmalarini
olusturan yonetim yapisi olusturma ve bu liderlik tarzinin doniisiimcii liderlik tarzinm
benimsemesi ¢alisanlarin rgiitsel bagliliklar1 iizerinde olumlu etkiler sagladig: tespit
edilmistir. Orgiitsel baghiligi yiiksek olanlar isletmelerin hedef ve basarilarinda
onemli katkilar saglayacaktir. Karli bir isletmenin olusmasia yardim edebilecegi
gibi c¢alisanlarin motivasyonunu, tatmini ve kurumla O6zdeslesmelerini de
saglayacaktir.

Bu caligmada orgiitsel baglilik tizerindeki en 6nemli doniistimcii liderlik
boyutunun 'ideallestirilmis etki(atfedilen)' oldugu otaya ¢ikmistir. Burada calisanlar;
yOneticilerinin sorun ¢dziicii, verdigi kararlarla kendine hayran birakan, giiven veren,
giiclii olan ve saygi duyulan biri olarak gordiiklerinde orgiitsel bagliliklar: tizerindeki
etkisinin daha yiikseldigini ortaya koymaktadir.

Diger taraftan doniisiimcii liderlik boyutlarindan orgiitsel baglilik {izerinde en
az etkiye sahip boyut ise'bireysel destek' boyutudur. Burada ¢alisanlarin
yoneticilerinin kendileriyle birebir ilgilenmeleri, kiimeden ayr1 bir birey olarak goriip
ona gore hareket etmeleri, ¢alisanin kendini gelistirmesine yardimci olmalarini ve
kendisini yetistirmek ic¢in zaman ayirmalarini Orgiitsel baghiliklar1 tizerindeki
etkisinin nispeten daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisanlar bireysel ¢ikarlardan
daha cok doniistimcii liderlerin genel amag¢ ve hedeflere yonelmelerini genelin
yararina olan karar ve uygulamalara agirlik vermelerini istedikleri sonucuna
ulasilabilir. Insanlar genellikle kendisine yonelik ve somut faydalar1 daha ¢ok dikkate
almaktadir. Ancak burada calisanlar, orgiitiin elde edecegi faydalarin nihayetinde
kendilerini de mutlu edecegine inandiklarini ortaya konmasi ve calisanlarin orgiite
verdigi degeri vurgulamasi agisindan 6nemli bir bulgu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug olarak calismada elde edilen bulgular doniisiimcii liderligin orgiitsel
baglilik ilizerinde anlaml1 etkileri oldugu yoniindedir. Ayrica yapilan hipotez testinde
calismanin temel hipotezi olan H1 hipotezinin kabul edilmesi, elde edilen bulgularin
rastgele sonuglar olmadigi, sektordeki genel bir algmin yansimasi oldugu ve

bulgularin sektdre (Malatya ili i¢in) genellestirilebilecegini gostermektedir.
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EKLER

EK.1: ANKET FORMU

Sayin Katilimer {lisikteki 6lgek araciligiyla elde edilecek veriler sadece Dicle Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dalinda hazirlanmakta olan 'CALISAN PARADIGMASI
ILE YONETICILERIN DONUSUMSEL LIDERLIK YAKLASIMLARINA ILISKIN ALGILARIve
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ ANALIizZi: Malatya Sanayi
Sektorii Ornegi' konulu doktora tezinde bilimsel amagl olarak kullanilacak ve bu veriler sadece

arastirmacida sakli tutulacaktir.

Prof.Dr. Abdulkadir BILEN Nesim BABAHANOGLU

Tez Damismam Arastirmaci

1. Isletme ve Kisisel Bilgilere iliskin Sorular (Size uygun siklar1 (X) ile isaretleyiniz noktal
boliimleri el yazisiyla yazimz)

Isletmenin Hukuki Statiisii: () A.S. () Limited () Sahis Sirketi

Isletmenin Faaliyet siiresi : ()0-5yil ()6-10y1l ()11 ve iistii

Isletmede Calisan say1st : ..................

Cinsiyetiniz (K ()E

Yagmiz :()25-30 () 31-40 ()40 veisti

Hizmet Siireniz :()Svealt ()6-10 ()11 veisti

Egitim Diizeyiniz : ( )ilk/Ortaokul ( )Lise ( )On lisans ( )Lisans ( )Yiiksek lisans (
)Doktora

Medeni Haliniz :()Evli () Bekar
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2. Orgiitsel Baghhgailiskin Sorular
Asagidaki ifadeler sizin durumunuza ne derecede uymaktadir (1'den en olumsuzdan, 5'e en olumluya

dogru uyan ifadeleri isaretleyiniz)

S
N
N g o |E
28 (2[R |3
T O M i |
DUYGUSAL BAGLILIK
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isletmede gecirmekten mutluluk duyarim. 112131415
Calistigim bu isletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum 11213145
Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum 11213145
Bu isletmeye kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 112131415
Calistigim bu isletmeye karsi giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 11213145
Calistigim igletmeden, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum 112(3]4]5
DEVAM BAGLILIGI
Su an bu isletmeden ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden 1121314ls5
olur.
Su an bu isletmede kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 11213145
Bu isletmeden ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma inaniyorum. 112131415
Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun 1121314ls5
burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.
B_aska _bir is ayarlamadan bu isletmeden ayrildigimda neler olacagi konusunda endise 11213145
hissediyorum.
Bu isletmede ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel 1121314ls5
fedakarlik gerektirmesidir.
NORMATIF BAGLILIK
Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim igletmeden simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 112131415
Bu igletme benim sadakatimi hak ediyor. 11213145
Bu isletmeden simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kars1 duydugum 11213145
sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagini diisiiniiyorum.
Calistigim igletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 11213145
Bu isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 11213145
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3.Déniisiimcii Liderlik Davrams Boyutlar1 Olcegine Ait Degiskenler ve Olgek Sorular

Asagidaki ifadeler sizin durumunuza ne derecede uymaktadir.

Hig

Cok az

Kismen

Fazla

Cok Fazla

IDEALLESTIRILMIS ETKi (ATFEDILEN)

Yoneticim benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymami ve zevk almanmu saglar.

Yoneticim grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar.

Yoneticim bana kendisine karsi saygi olusturacak bi¢cimde davranir.

Yoneticim giivenli ve gli¢lii oldugunu gosterir.

PlRr PR

NN DNDN

W|lwWw| w|w

N N N

oo oo

IDEALLESTIRILMIS ETKi (DAVRANIS)

Yoneticim en 6nemli deger ve inanglari hakkinda konusur.

Yoneticim bir amag i¢in ¢aba gdstermenin 6nemini agik ve net bigimde belirtir.

Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir.

Yoneticim ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular.

Rl R |-

NN DNDN

W|lWwWw|w|w

E N N

oo oo

BIREYSEL DESTEK

Yoneticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir.

Yoneticim insanlar1 yalnizca bir grubun iyeleri olarak degil, ayn1 zamanda ayr1 ayr1 bireyler
olarak goriir.

Yoneticim benim kendi giiglii yonlerimi gelistirebilmem icin bana yardimer olur.

Yoneticim beni digerlerinden farkl: ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan olarak
degerlendirir.

N NN DN

W W w | w

N

oo | oo

ENTELEKTUEL UYARIM

Yoneticim 6nemli kararlari uygun olup olmadiklarini belirlemek igin yeniden gézden gegirir.

Yoneticim Problemleri ¢6zmede farkli yaklagimlar arar.

Yoneticim benim problemlere bir¢ok farkli agilardan bakmamui saglar.

Yoneticim verilen gorevlerin farkli bicimlerde nasil yerine getirebilecegi ile ilgili neriler
sunar.

| Rk

N N[N

W W|lw|w

I NS

[S2 1 S 2 B 62 B @) |

ILHAM VEREN MOTIiVASYON

Yoneticim gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir.

Yoneticim yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik gosterir.

Yoneticim gelecekle ilgili olarak harekete gecirici nitelikte bir vizyon olusturur.

Yoneticim amaglara ulagilacagina inandigin1 ve giivendigini ifade eder.

PR FRk |~

NN |IDNDN

Wl w|w|w

N

oo | o | o

226




EK 2:PATH SEMALARI

Orgiitsel baglilik 6lcegi DFA modeli Path semasi

@ ® e @ @ 008 o o O @

4

®po®d p®

YEM modeli Path semasi
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EK 3:Q-Q Grafikleri

Normal Q-Q Plot of Devam
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Expected Normal
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Normal Q-Q Plot of deal_atf

T T
3 4

Observed Value

deal dav
Normal Q-Q Plot of deal_dav

e

T T
3 4

Observed Value

Bireyseldes

229




Expected Mormal

Expected Normal
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Normal Q-Q Plot of Bireyseldes
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Expected Normal

Expected Normal
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of Don_Lid
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