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ONSOZ

Bu calismanin gergeklestirilmesi siirecinde bana yol gosteren, énemli katkilarda
bulunan ve tiim asamalarinda kendisinden ¢ok sey 6grendigim danisman hocam Ogr. Uyesi
Dr. Ayse ASILTURK ’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tezin anket ¢alismasi1 boliimiinde yardimlarini esirgemeyen calisma arkadaglarima
katkilarindan dolay1 tesekkiir ederim. Bu zamana kadar kendisiyle ¢ok seyi paylastigim ve
tez calismasinin tamamlanmasi konusunda hic¢bir fedakarliktan kaginmayan, her zaman
destegiyle yanimda olan sevgili esim Elif CIFTCI’ye ve aileme, tez calismas1 boyunca beni
gayretlendiren ve daima destekleriyle yanimda olan dostlarima sonsuz tesekkiirlerimi

sunarim.

Serhat CIFTCI
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OZET

DONUSUMSEL (TRANSFORMASYONEL) LIDERLIGIN CALISANLARIN
ORGUTSEL BAGLILIGINA ETKIiSi

Ciftci, Serhat. “Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderligin, Calisanlarin Orgiitsel
Bagliligina Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2019.

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde Onemli gelismelerin  yasandigi giiniimiiz
kosullarinda finanstan sanayiye, egitimden sagliga kadar giderek zorlasan rekabet
kosullarina ayak uydurabilmek ve rekabet giiciinii artirmak igin degisime ve doniigiime
ihtiyag vardir. Bu doniisiimii; degisime ve yeniliklere acik, ongoriileri kuvvetli, analitik
diistinebilen, orgiit vizyonu dogrultusunda gelecege yon verebilecek ¢oziimler tiretebilen
dontisiimcii liderler gerceklestirebilir.

Dontigiimeti liderler, bir vizyon yaratirlar ve bu vizyon dogrultusunda orgiitii
harekete gegirirler. Calisanlarin tutum ve davraniglarini dontistiirerek Orgiitiin misyon ve
hedeflerini gerceklestirme yoniinde baglilik olustururlar. Acik kapi politikasi izleyerek
calisanlara zaman ayirirlar. Bu yaklasim ¢alisanlarin  orgiitsel baghiliklarimi  ve
verimliliklerini arttirir.

Bu noktadan hareketle bu arastirmanin amact doniisiimcii (transformasyonel)
liderligin, calisanlarin orgiitsel bagliligina etkisini incelemektir. Bu amaci gergeklestirmek
tizere calismanin ilk bolimiinde liderlik ve doniisiimcii (transformasyonel) liderlik
kavramlari, ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik kavrami, liclincli boliimde ise doniisiimcti
liderligin orgiitsel bagliliga olan etkisini inceleyen saha arastirmasi ve analiz sonuglar1 yer
almaktadir.

Arastirma kapsaminda, Trabzon ilinde bir belediyede gorev yapan 230 kisi iizerinde
anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Calismada 3 adet ana hipotez altinda 11 adet alt
hipotez test edilmistir. Bunlardan 5'i kabul edilirken 9'u reddedilmistir. Arastirma

sonuglari, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Déniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik, Orgiitsel
Baglilik.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEES

Cift¢i, Serhat. “The Effect of Transformational Leadership on Organizational
Commitment of Employees”, Master Thesis, Trabzon, 2019.

In today's conditions where important developments about information and
communication technologies are experienced, change and transformation are needed to
keep pace with the increasingly competition from finance to industry, from education to
health. Transformational leaders who are open transformation, changes and innovations,
have strong predictions, think analytically and produce solutions that can shape the future
in line with the vision of the organization can realize.

Transformational leaders create a vision and mobilize the organization in line with
this vision. By transforming the attitudes and behaviors of the employees, they create
commitment to realize the mission and goals of the organization. They devote time to
employees by following an open door policy. This approach increases the organizational
commitment and efficiency of employees.

From this point of view, the aim of this research is to examine the effect of
transformational leadership on organizational commitment of employees. In order to
realize this aim, the first part of the study includes the concepts of leadership and
transformational leadership literature, in the second part, the field research and analysis
results examining the effect of transformational leadership on organizational commitment
of employees.

Within the scope of the research, a survey was conducted on 230 people working in
a municipality in the province of Trabzon. In the study, 11 sub-hypotheses were tested
under 3 main hypotheses. While 5 of these were accepted, 9 were rejected. The results of

the research show that the organizational commitment of the employees is at medium level.

Keywords:  Leadership,  Transformational  Leadership,  Organizational

Commitment.
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GIRIS

Cagimizda, teknoloji ve yonetisim alaninda yasanan gelismeler, geleneksel
kurumlarin doniigiimiinii bir zorunluluk haline getirmistir. Kiiresel alanda yasanan
gelismelere ayak uydurabilen orgiitler iiretkenliklerini ve verimliklerini arttirirken; ayak
uyduramayan orgiitler ise yok olmaya mahkim olmustur. Bilgi ve iletisim imkanlari ile
artik hicbir organizasyon, sinirlart disindaki gelismelere karsi kayitsiz kalamamaktadir.
Degisime uyum, degisimin yarattig1 sorunlar, degisime direng, hizli degisim gibi konular
kisi ve organizasyonlarin giinlik yasamina g¢oktan girmis bulunmaktadir. Ozellikle
teknoloji sektoriindeki sirketler, piyasa belirsizlikleri, hizli degisimler, kisaltilmig {iriin
yasam dongiileri ve kiiresellesmeden etkilenen dinamik bir ¢evrede yer almaktadir.

Bu anlamda, rekabet ortaminda yasam miicadelesi veren birgok isletme, reformcu
yonetim anlayisini gelistiremedigi ve doniistiirticii liderligi sergileyemedigi i¢in agir
faturalar 6demek zorunda kalmaktadir. Hayatta kalmak, rekabet etmek, biiyiimek ve pazar
lideri olabilmek igin, hangi sektérde olursa olsun kuruluslarin hi¢ olmadig1 kadar yaratici
ve yenilik¢i olmas1 gerekmektedir.

Herakleitos (M.O 535-475) "Degismeyen tek sey degisimin kendisidir" soziiniin
orgiitler tarafindan benimsendigi glinimiiz is diinyasinda, Orgiitsel degisime ve
yenilesmeye onciiliik edecek liderlere acilen ihtiyag duyulmaktadir. Orgiitlerin bu rekabet
ortaminda varliklarini = siirdiirebilmeleri i¢in degismeleri, yeniden yapilanmalar1 ve
gelismelere ayak uydurmalart kagimilmaz olmustur. Bu sebeple, orgiitiin bu degisiminde
anahtar rol oynayacak bir lidere duyulan ihtiya¢ giin gegtikge daha da artmaktadir.

Unlii bir siyasi tarih¢i olan James Mac Gregor Burns (1978), “Déniisiimcii Liderlik
Teorisi”ni ilk gelistiren kisi olup; doniisiimcii liderlik kavramini, motivasyon seviyesi,
coskusunu artirmak ve ilerletmek ic¢in liderler ve astlar arasindaki karsilikli yardim
seklinde tanimlamistir. “Transformational” kelimesi Tiirkge literatiirde ‘“reformcu”,
“dontistiiriici”, “degisimei”, “doniisiimsel” gibi farkli sekillerde yer almaktadir. Bu sebeple
bu ¢alismada ¢ogunlukla doniistiiriicti ve donlisiimsel kavramlari tercih edilmistir.

Dénitistimceti  liderlik; izleyenlerin degerlerini, inanglarini, ilgi ve ihtiyaglarmi
degistirme ve doniistiirme felsefesine dayanmaktadir. Degisim ajani olarak kabul edilen
dontigiimcii liderlerin vizyonlari ¢ok genistir ve bu vizyonu sade bir sekilde izah eder;

izleyenlerine ilham verip, onlarla duygusal baglar kurarak kendilerinden beklenenden daha



fazlasin1 yapmalarint saglarlar. Doniistimeii  liderlerin  bu 6zellikleri ¢alisanlarin
performans, verimlilik, orgiitsel baglilik ve is doyumlari tizerinde olumlu etkilere sahiptir.

Orgiitsel bagliligin saglanmas1, calisanlarin orgiitiin degerlerini ve hedeflerini
benimsemeleri, Orgiitiin bir pargasi olmak i¢in ¢aba gostermeleri ve giiclii bir aile {iyesi
gibi hissetmeleri anlamina gelmektedir.

Calisanlarin tutum ve davranislarini sekillendiren, is yasamindaki motivasyon ve
performanslarin1  etkileyen unsurlarin anlasilmasi ve degerlendirilmesi O6nem arz
etmektedir. Bu baglamda orgiitsel baglilik kavrami, orgiitler acisindan oldukg¢a onemli bir
olgu olarak ele alinmistir. Yapilan arastirmalar, orgiitsel bagliligi giiclii olan bireylerin,
bagliliktan haz duyduguna, islerine odaklandigina ve sorumluluklarini aksatmadigina,
orgiitsel amaglarin gerceklesmesinde beklentilerin iistiinde ¢aba sarf ettigine ve orgiitiin bir
iyesi olarak siireklilik gosterdigine isaret etmektedir.

Teorik ve ampirik ¢aligmalar incelendiginde, doniisiimcii liderlik uygulamalarinin
orgiitlerin basarisinda ve verimliginde etkili olduguna dair ¢esitli calismalar mevcuttur. Bu
calismalar kapsaminda, “doniistimcii liderligin calisanlarin orgilitsel davranislarina etkisinin
belirlenmesi” énemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktadan hareketle, bu
arastirmada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligina ve is doyumuna etkisi
ele alinmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde 6ncelikle liderlik kavrami ve liderlik kuramlari
incelemis; daha sonra ¢alismanin ana temasini olusturan donisiimcii liderligin temel
Ozellikleri ve asamalart ele alinmis ve dontisiimcii liderlik konusunda uluslararasi
literatiirde yer alan ¢alismalar degerlendirilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde 6rgiitsel
baglilik kavrami ve orgiitsel bagliligin 6nemi ile sonuglarina yer verilmistir. Arastirmanin
tiglincli bolimiinde doniigiimsel liderligin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina etkisi {izerine
gerceklestirilen saha arastirmasinin bulgularina ve analiz sonuglarina yer verilerek, oneriler

gelistirilmistir.



BIRINCi BOLUM
LIDERLIK VE DONUSUMCU LIDERLIK

20. yiizyilda ivme kazanan bilimsel liderlik arastirmalarimin g¢ogu liderligi
belirleyen faktorlere odaklanmistir. Son donemde, teorisyen ve uygulayicilar, yonetimin
dinamik tarafin1 vurgulayan kuantum perspektifinden liderligi ele almaya baslamistir.

Literatiirde liderligin farkli anlamlari oldugu ve liderligin farkli yonlerinin ele
alindig1 goriilmektedir. Arastirmanin bu boliimiinde liderlik kavramina, liderin nitelikleri,

temel 6zellikleri ve liderlik teorilerine yer verilmistir.

1.1. LIDERLIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Liderlik sozciigii, XIV. yiizyildan beri diinya literatiirinde kullanilmaktadir.
Liderlik kavrami, “to lead” fiili ve lider kavrami “leader” kelimesinin ¢evirisi olarak
Ingilizce'den Tiirkge'ye gegmistir. Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirkge Sozliigii'nde “lider”
kelimesi bati1 kokenli kelimeler igerisinde gosterilerek “onder, sef”; liderlik ise “liderin

yapmakla yiikiimlii oldugu 6nderlik gorevi” seklinde tanimlanmaktadir.

O'Donnel ve Koontz (1968) gore liderlik bir siirectir ve orgiitlerin degisen diinyaya

uyum saglama ¢abalarinin dnciistidiir.

Lider, bireyleri etkileyen, gesitli hedefler ¢ergevesinde toplayan, hedeflere yonelik
misyon ve vizyon belirleyen, izleyenleri harekete geciren, yonlendiren, yaratici, yiliksek
iletisim ve problem ¢6zme becerilerine sahip, karizmatik 6zellikleri olan kisi olarak tasvir
edilmektedir (Zel, 2001: 101).

Farkli tanimlarda, liderin isi dogru yapmaktan ziyade dogru isi veren kisi oldugu ve
bireyleri koordine etme ve etkileme giicline sahip oldugu vurgulanmaktadir. Bagka bir
deyisle, lider, orgiitiin hedeflerinin belirlenmesinde ve bu dogrultuda gereken tiim gabanin
gosterilmesindeki etkisiyle orgiitiin diger tiyelerinden farklilik gostermektedir. Lider, bazi
durumlarda kendiliginden ortaya cikabilirken; bazi durumlarda ise izleyicilerin tercih

ettikleri kisiler olabilmektedir (Giiney, 2012: 1-24).

Diger bir tanima gore liderlik, insanlar1 belirli hedefler i¢in bir araya getirme ve

motive etme yeteneginin bir toplamidir. Bireylere ortak bir amag¢ sunmak ve bu amag icin



onlart bir araya getirmek kolay olmayip; liderin ikna edebilme o6zelligi 6n plana
¢ikmaktadir (Arikan, 2001; Zel, 2001: 101).

Tarihte farkli donemlerde yasamis liderlerin toplumu biitiinlestirme ve kontrol etme
misyonuna sahip oldugu goriilmektedir. Liderlik sadece siyasi orgiitlerin konusu olamayip,
emek ve igglicli piyasalari, meslekler, azinliklar, sosyal birimler ve okullar gibi toplumun

tiim alanlarinda liderler ortaya ¢ikmaktadir.

Toplumda liderlik kavramina verilen deger ve liderlerin 6zellikleri, toplumsal yap1
ve dinamiklerden kaynakli olarak degisebilmektedir. Toplumlar degistikge, toplumda
yasayan bireylerin ihtiyaglart degistikg¢e liderlik becerilerindeki degisiklikler de kaginilmaz
olmaktadir. Gegen yiizyilda liderlik i¢in 200'den fazla tanimin onerildigi goriilmektedir.
Degisen sosyal hayat nedeniyle farkli ilgi alanlarina sahip insanlar1 bir arada tutma
zorlugu, liderin niteliklerini gbézden gegirme ve giinlimiize uyarlanmasi ihtiyacini

dogurmaktadir (Ozkan, 2016: 617).

1.2. OZELLIKLER LIDERLIK YAKLASIMI

Literatiirdeki liderlik ile ilgili c¢alismalarin liderlik siirecinin karmasikligini
aciklamak icin farkli teorik yaklagimlar kullandigir goriilmektedir. Bu baglamda, bazi
teoriler liderligi bir 6zellik veya davranis olarak kavramsallastirirken, digerleri liderligi bir

bilgi siireci veya iliskisel bir durum olarak agiklamaktadir (Eraslan, 2006: 3).

Geleneksel bir yaklasim olan 6zellikler yaklasiminda, liderlik, kisinin 6zellikleri ile
iliskilendirilmis, sadece belirli 6zelliklere sahip olarak doganlarin lider olabilecegi ve
basarili liderligin daha sonra 6gretilemeyecegi vurgulanmistir. Bu yaklagima gore liderler,
diger insanlardan farkli fiziksel ve sosyal 6zelliklere sahiptir, liderlik etme ve hiikkmetme
yetenegi ile dogarlar. Ozellikle 1920-1950'ler arasinda gelistirilen cesitli psikolojik testler
yoluyla basarili bir liderin niteliklerini belirlemek i¢in bir¢ok calisma yapilmistir. Bu
caligmalar neticesinde liderin temel 6zelliklerinin (fiziksel goriiniim, saglik ve zeka gibi)
diger insanlardan daha {istliin oldugu; hitabet, inisiyatif, bilgi kullanimi, karar verme ve
degerlendirme kapasitesinin yiiksek oldugu; orijinal diisiince ve istikrarli davraniglara

sahip oldugu belirtilmektedir (Yesil, 2016: 160).



Bu yaklasim yalnizca lidere odaklandig1 ve diger gevresel faktorleri goz ardi ettigi
icin elestirilmistir. Devam eden siiregte yapilan arastirmalarda, liderlerin her zaman etkili
Ozelliklere sahip olmadigini; bazi gruplarda mevcut liderin 6zelliklerinden daha fazla
ozellige sahip, ancak kendisini lider olarak on plana ¢ikarmayan izleyiciler olabilecegi
gbzlemlenmistir. Dolayisiyla, yonetim siirecinin bir biitiin olarak ve farkli degerlendirme
kriterleri ile gozoniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu yaklasim, liderlik siirecini
aciklamada yetersiz kaldigindan, arastirmacilar dikkatlerini gruplarin yapisi ve islevi
lizerinde yogunlastirmiglar; izleyicilerin 6zelliklerine ve liderin nasil davrandigina

odaklanmislardir (Kogel, 2007: 589).

1.3. DAVRANISSAL LIDERLIK YAKLASIMI

Bu yaklagima gore, liderin davramisinin etkili olmasinin fiziksel 6zelliklerinden
daha onemli oldugu, davranislarin egitim yoluyla gelistirilebilecegi ileri siiriilmiistiir.
Cesitli arastirmalar, lideri dogustan gelen Ozelliklere gore tanimlamak yerine, daha
olumsuz durumlarda bile basartyr saglayan liderler ile daha etkili liderleri tespit etmede
“liderlik davraniglari”n1 incelemislerdir. Davranigsal liderlik yaklasimi, liderin ne yaptigini
ve nasil yaptigin1 cevaplamaya calismaktadir. Bu sebeple, liderleri ortaya koyan
davraniglart belirlemek i¢in aragtirmacilar tarafindan somut davranislar arastirilmistir.
Liderin sergiledigi davranis tiirlerinden bazilari, liderin calisanlart ile iletisimi, yetkisini
nasil kullandigi, planlama, personel izleme ve kontrol tarzidir (Kogel, 2007: 590; Yesil,
2016: 161).

1.4. DURUMSAL LIDERLIK YAKLASIMI

Uzun yillar liderlik {izerine yapilan arastirmalar ile evrensel bir lider ve liderlik
tanimina ulasilamamugtir. Ilgili arastirmalar, liderin 6zellikleri ve/veya davranislarinin
incelenmesinin, tek basmna liderin tespit edilmesinde ve liderligin tanimlanmasinda
yetersiz kalacagini gostermistir. Bu baglamda, ortak goriisleri yeni bir yaklagim etrafinda
birlestirme ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Liderlik, bahsi gecen kriterler disinda zaman, mekan,
kiltiir, stireg vb. faktorler ile orantili olarak degisebilmektedir. Bu sebeple, sabit ilke veya
kurallar gelistirmek miimkiin degildir. Cesitlenen kriterlerin her duruma gore farklilik

gostermesi, durumsal liderlik teorisi ile agiklanmistir.



Bu yaklasimda, bir orgiit kiiltiiriinde etkili olan davramigin etkisinin kosullar
degistiginde kayboldugu; etkili lider davranisinin orgiitiin kosullarina bagli oldugu ifade
edilmekte; liderlik tiirii ile belirli kosullar altinda etkinlik arasindaki iliski a¢iklanmakta;
liderin karakter Ozelliklerinin yani1 sira davranis ve kosullarin da etkili oldugu ileri
stiriilmektedir (Yesil, 2016: 162).

Durumsal faktdrler, orgiit tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin niteligi, orgiit tird, dis
gevrenin etkisi vb. unsurlar igermektedir. Bu yaklasima gore, en uygun liderlik siirecinin
kosullara bagli olarak degisebilecegi ileri stiriilmektedir.

Asagida durumsal liderlik yaklagimi modelleri listelenmistir (Kogel, 2007; 591;
Tabak, 2005; Zel, 2001; 101).

e Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli,

e Ardisik Liderlik Kurama,

e Amag-Yol Teorisi,

e Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi,

e Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Davranis1 Yaklagimi,

e VroomYetton Normatif Liderlik Teorisi.

S6z konusu bu model ve teorilere gore gerceklestirilen ¢alismalarin ortak paydas,
goreve yonelik liderlik tarzinin her kosulda etkili olmayabilecegi ve bazi durumlarda
insana veya iliskilere yonelik liderlik tarzinin etkili olabilecegidir (Caglar, 2004: 91).

Durumsal liderlik yaklasiminin bazi zayif yonleri oldugu kabul edilmektedir.
Ornegin, lider davramisini farkli kosullara gore ayarlarsa, bu durum izleyici tarafindan
tutarsizlik ve samimiyetsizlik olarak algilanabilir. Diger taraftan, lider, degisen durumlara
gore degisen liderlik yaklasimina uyum saglamakta zorluk c¢ekebilir ve bu farkh

durumlarin gerektirdigi kapasiteye sahip olmayabilir.

1.5. CAGDAS LIDERLIK YAKLASIMLARI

Tarihsel siire¢ liderlerin her donemde etkili oldugunu; toplumun degisen
ihtiyaglarma gore liderlerin ozelliklerinin degisip, gelistigini gostermektedir. Bazi
donemlerde liderler, cesaretleri ve fiziksel giigleri ile, baz1 donemlerde ise istihbaratlari ve
karizmalar1 nedeniyle 6n plana ¢ikmuslardir. Genel anlamda, lider olarak tanimlanan

insanlar kendilerine has farkli 6zelliklere sahipken, yonettikleri topluluk veya grubun diger
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tiyelerinden (takipgi veya izleyiciler) ayrildiklar1 goriilmektedir. Bir zamanlar ¢ok genis bir
baglamda benimsenen gii¢ ve karizma gibi dnde gelen lider 6zellikleri; giiniimiizde ilgili
konularda bilgi ve beceri sahibi olma, uygun davraniglar gelistirebilme gibi 6zelliklere
doniismektedir (Gliglii ve Kosar, 2018: 2).

Lider ve yonetici kavramlar1 arasindaki benzerlik ve farkliliklar konusunda farkli
goriisler mevcuttur. Lider ve yonetici, otorite ve gii¢ agisindan farklilasmaktadir. Lider,
giiclinii Orgiitiin ¢alisanlar1 i¢in olusturulan resmi hatlardan degil, gériinmez bir duygusal
baglantidan alirken; y6neticinin giicii bulundugu is pozisyonundan kaynaklanmaktadir. Bir
orgiitiin basarili olabilmesi icin liderlik ve yonetim birbirini tamamlayan iki kavramdir

(Giiglii ve Kosar, 2018: 3).

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizla
gelismesi ile birlikte diinyadaki mevcut fiziksel sinirlarin sanallasarak kiiresel bir rekabet
ortami olusmustur. Bu gelismeler orgiitlerin ihtiya¢ duydugu liderlik ve lider 6zelliklerini
etkilemistir.  Calismanin bu boliimiinde asagida liderlige yonelik cesitli modern

yaklagimlar sunulacaktir.

1.5.1. Karizmatik Liderlik

Bir gruptaki izleyicilerin algi ve tutumlari, liderin nitelik ve davranislarindan,
liderligin gergeklestigi durum veya kosullardan etkilenebilmektedir (Alkin, 2006:100).
Karizmanin, bir insanin istlin niteliklerinden kaynaklandigina inanilmakta, “kisinin
cevresinde biiyiik bir ilgi olusturmasi, niteligi kolay aciklanamaz bir bigimde biiyiileyicilik,
etkileyicilik” olarak tarif edilmistir. Bircok arastirmaci liderligi aciklamak i¢in
“karizmatik”, “vizyoner”, “doniisiimsel” veya “ilham verici” kavramlarii kullanmaktadir
(Yesil, 2016: 163).

Conger ve Kanungo, karizmatik liderleri karizmatik olmayan liderlerden ayiran
karizmatik liderligin bes unsurunu asagidaki gibi belirtmistir (Conger ve Kanungo, 1988:
471-482):

e Durumu degerlendirme ve sorunlar1 belirleme becerisi,
e Vizyon ve planlama yetenegi,
o lletisim yetenegi,

e Ornek davranislar sergileyebilme,



e Takviye kabiliyeti.

1.5.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlerin orgiit igindeki programlarin koordinasyonunu saglama,
hedefler belirleme, sorunlari ¢dzme, ortak karar verme, mesleki gelisim, c¢aliganlarla
uzlagma ve 1yi Onerilerde bulunma konusunda basarili olduklari ileri siiriilmektedir (Yesil,

2016: 165).

Etkilesimci liderlerin diger 6zelliklerinden bazilar1 asagidaki gibidir:

e Geleneklere ve gegmise daha bagli olma,

e Performansin etkili bir sekilde siirdiiriilmesine yogunlagma,

e Yetkilerini, ¢alisanlarii 6diillendirmeyi, daha ¢ok ¢aba gdstermeleri i¢in para ve
statli verme seklinde kullanma,

e izleyicilerin &nceden tanimlanmis gorevlerini yapma ve diger grup iiyeleri ile
birlikte problemleri ¢6zme dogrultusunda yonlendirme,

e Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugrasma iizerinde

yogunlastirma.

1.5.3. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik kavrami, yiiksek hayal giiciine sahip bir riityada olma ve ayaklari
yere basmama seklinde ifade edilmektedir (Ergetin, 1998). Vizyonerlik, tartismali bir tarza
sahip olan, anlami ve islevselligi hakkinda belirli hiikkiimler ve genel ifadeler icermeyen bir
konudur. Bu 06zel hiikiimlerin eksik olmasi ve ortak bir noktaya saygi duyulmamasi,
vizyoner liderligi belirsiz kilmaktadir. Glinlimiizdeki mevcut kosullar goz Oniine
alindiginda, belirlenen hedeflere ulagmak icin acik ve anlasilir bir vizyona ihtiya¢ vardir
(Papatya, 1998: 125).

Vizyonun amaci gelecegi tahmin etmek degil, orgiitiin hedefleri dogrultusunda
dogru kararlar1 verebilmektir. Lider ve izleyicilerin davranisi, temel degerlerin gelecekte
nasil anlamli olacagi agisindan Onemlidir. Uzak goriislii liderlerin diisiinme giiciine,
belirsiz bilgileri basartyla analiz etme, yeni fikirler liretme ve ¢alisanlart bir arada tutmak
i¢in sorunlarin iistesinden gelme firsatlarini genisletme yetenegine ihtiyaglar1 vardir (Gliglii

ve Kosar, 2018: 92).



1.5.4. Paternalistik Liderlik

Paternalist liderlik kavrami, 20. yiizyilin ilk ¢eyreginde giindeme gelen bir liderlik
yaklasimi olup; insan kaynaklar1 temelli anlayisa gore, yoneticilerin iirlinler yerine
calisanlara odaklanmasinin ¢alisan memnuniyetini ve dolayisiyla verimliligi artiracagi
fikrine dayanmaktadir.

Ingilizce’de “father”, Farsca'da “peder”, Tiirkge’de “baba” kelimesinden gelen
paternalizm kavrami, bir orgiitte, yonetici ile calisanlar arasindaki iliskilerin, babalarin
cocuklarina davrandigi gibi olmasimni, astlara babacan bir tutumla yaklasilmasini ifade
etmektedir. Paternalist liderlik yaklagiminda liderlerin astlarinin 6zel hayatlarina miidahil
olduklari, sorunlarini dinledikleri ve onlari koruduklari goriilmektedir. Bu baglamda,
paternalist liderlik, iderin astlarina bir babanin sefkatiyle yaklastigi ve izleyicilerini
koruyarak saygi duyulmayi, sadik olmay1 ve itaat etmeyi bekledigi bir yonetim yaklasimi
olarak betimlenmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 568). Baska bir tanimda,
paternalist lider (Fettahlioglu vd., 2018: 40):

“organizasyon i¢inde baba rolii, anlayish ve bagislayict rol, isle ilgili olmayan
durumlarda da o6zel ilgiyi gerektiren davranislar: ve yardimseverlik rolii sayesinde iistiin
fedakarliklarina ¢alisanlarin minnet duymast ve baghlik gostermesine neden olan karsilikl
iligkileri kullanan yénetici” olarak tanimlanmuistir.

Freud (1926) tarafindan “aktarim” olarak adlandirilan bir anlayisa gore yonetici
bireyler, kendi yonetim anlayiglarini sekillendirmek igin babalarindan gelen duygu ve
diisiincelerini  kullanirlar. Bazi calismalarda, bu iddiay1 destekler bi¢imde basarili
yoneticilerin ailevi davranis 6zelliklerini yonetim anlayislarina aktardiklari belirtilmektedir

(Pellegrini ve Scandura, 2008: 568).

1.5.5. Islemci Liderlik

Islemci liderlik, literatiirde islemsel, operasyonel, orgiitsel, etkilesimli, destekleyici
veya operasyonel liderlik olarak da ifade edilmektedir. Islemci liderler, izleyicilerin
calisma ortamindaki ge¢mis deneyimlerini daha etkin kullanmalar1 i¢in gayret gosterirler.
Gelisimi kabul etmeyen, ilerleme kaydetmeyen ve yenili§e kapali Orgiitlere
uygulanabilmektedir (Giiclii ve Kosar, 2018: 115).

Stire¢ liderligi, mevcut orgiitii korumaya ve siirdiirmeye yonelik davraniglari

icermektedir. Islemci liderlerden, izleyicilerin, 6rgiitiin geleneklerine ve kiiltiiriine bagl
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kalarak deneyimlerini gelecek nesillere aktarmalarinda yardimci olmalar1 beklenmektedir.
Bu ¢ergevede, kurallar ve gelenekler, resmi ve biirokratik otoriteyi giiglendirmek i¢in temel
olusturarak orgiitiin etkin ¢alismasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Kurumsal kimlik
kazanmus, agik, seffaf ve anlasilir is tanimlar1 ve kontrol sistemleri yoneticinin ¢alisanlar
kontrol etmesini kolaylastiracaktir. Boylece, islemci liderler, izleyiciler ile yakin bir iliski
kurarak, degisimi degerli kilarlar (Ulukan, 2006: 55).

1.5.6. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar lider, izleyicilerine hizmet etme egilimi gdsteren, onlar1 organizasyona
ve topluma dahil eden, farkli insanlarin destegini kullanan liderdir. Bu liderler taninmis bir
davranig paradigmasi olusturarak diger insanlar1 gelistirmeye calisirlar. Hizmetkar liderler
izleyicilerinin rolleri ile modellenmis olduklar i¢in dogal bir 6grenme ortami saglayarak
hizmetkar liderlik yaparlar. Bu sekilde hizmetkar lider tarafindan planlanan, insanlarin

degerlerini yansitan kiiltiir, iklim ve orgiitlenmeyi olusturur (Kesimli, 2013: 3).

1.5.7. Etik Liderlik

Etik liderler, davranigsal bir paradigma tizerinden, katilimcilari ile etik konusunda
iletisim kurarak, ahlaki standartlar belirleyerek, ddiillendirme ve cezalandirma yontemini
kullanarak ve uygulayarak gelistiren liderlerdir. Etik liderlerin baz1 6zellikleri asagidaki
gibi siralanabilir (Kesimli, 2013: 4):

e lzleyicilerin giivendigi davranislari sergilemek,

o C(Cevresel kosullarla celismek yerine, etkilesimi arttiran ortak bir anlayis hissi
olusturmak,

e Ahlaki olarak kabul edilebilir davranislarin ne oldugu hakkinda durumsal ve kisisel
ipuclar1 vermek, ve ahlaki problemleri ¢6zmenin yollar1 konusunda rol modeli
olmak

e Ahlaki davranis tiirlerini 6diillendirmek ve ahlaki olmayanlar1 cezalandirmak

o Adil ve dengeli kararlar vermek, diiriist, merhametli, ilkeli insan olmak
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1.5.8. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeti liderlik kavramimni ilk defa ileri siiren Burns (1978) gore, doniisiimcii
liderlik insanlarin ekonomik, politik, benzer avantaj ve degerleri kullanarak bagimsiz,
karsilikli belirlenmis hedeflere ulasmak icin Kkitlelerin seferber edilmesidir. Burns'in
calismalarina dayanarak Bass, doniisiimcii liderligi, ahlak, idealler, ¢ikarlar ve degerleri
degistirerek ve motive ederek beklenenden daha fazlasin1 basarmak i¢in kendi ¢ikarlarini
asmay1 savunan bir liderlik tarzi seklinde tanimlamistir. Doniistimcii liderligin bilesenleri
Bass (1985) tarafindan kesfedilmis ve 6l¢iilmiistiir (Tabak, Eroglu ve Hazir, 2009: 388).

Etkili bir liderlik tiirii olarak goriilen doniisiimcii liderlikte, liderlerin izleyicilerin
performansinin  beklentinin  ilizerinde gercgeklestirilmesinde aktif rol oynadiklar
diistiniilmektedir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 262).

Doniistimeii liderlik temelde degisim igin kurgulanmig bir liderlik modelidir.
Degisiklikleri yapacak doniisiim liderinin davranigsal Ozellikleri sOyle siralanabilir

(Tuncer, 2005: 21):

e Yetki ve sorumluluk aktarimai,

e (Calisanlarin becerilerini etkin bir sekilde kullanmalarin1 saglama,

e Problem durumunda ¢aligma gruplarinda sorumluluk alma,

e Planlanan gostergelerin vb. elde edilmesi sorumlulugunu kabul etmesi,

e Duruma ve yere bagl olarak yonetim ve davranis stratejilerini degistirme,

e Egitim yoluyla baskalarinin giiglendirilmesi, motivasyonu, desteklenmesi ve
liderligi,

e Rol bazli sunumlar, karmasik amag ve hedeflerin bir vizyonunu gosterme,

e Degisim ajani olma,

e Siirekli egitim ve esnek 6grenme,

e Dikkatlice risk alimi,

e Insanlarm ihtiyaglarina duyarl olma,

Liderler, grubun misyonunu ve hedeflerini, ¢alisanlarmin  ¢ikarlarini
desteklediklerinde ve c¢alisanlarin grubun yararina kendi ¢ikarlarinin 6tesine gegmelerine

izin verdiginde dontisiimcii liderlik ortaya ¢ikmaktadir.
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1.6. DONUSUMCU LIDERLIK BOYUTLARI

Bass (1985) doniisiimcii liderligin karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel

tesvik ve bireysellesmis diistincenin bir toplami1 oldugunu ifade etmistir.

1.6.1. ideal Etki/ Karizma

Dontstiirticii liderlere, saygi gosterilir, takdir edilirler ve gilivenilirdirler. Bu
liderlerle 6zdeslesen izleyiciler onlara benzemek isterler, bu anlamda doniistiiriicli
liderlerin davranislari izleyiciler igin bir rol modeli kaynagidir (Reichard vd., 2011: 473).

Déoniistiirticti liderler, bir vizyon ve misyon paylasarak, kritik sorunlar i¢in radikal,
yenilik¢i ¢oziimler onerirler, ayn1 zamanda miizakere ve ikna yetenegi ile teknik uzmanliga
sahiptirler (Bass, 1997: 22).

Déniistiiriicti liderlerin, izleyicilerinin saygi, sadakat ve giivenini kazanmalar1 ise
idealize edilmis etki ile izah edilmektedir. Idealize edilmis etki veya karizma etkisi,
liderlerin, izleyicilerin dogru olan seyleri yapmasii sdylemekten ¢ok, kendilerinin dogru
olan seyleri yaparak giiven ve saygi olusturmalari ile baglantilidir. Karizmatik liderligin
idealize edilmis etkisi ile izleyicilerin daha etkili hale gelmesinin iligkili oldugu
sOylenebilir (Bass ve Avolio, 1990: 231).

Idealize edilmis etki ile doniistiiriicii liderler, izleyicilerinin giivenini ve saygisini
kazanir ve organizasyon igin iyi kararlar alabilecek ortami olusturabilirler (Hall vd.,
2002:2). Bunu yaparken lider, oncelikle, izleyicilere saygi duyarak, oOrgiitsel misyona
glivenmelerini saglayarak onlar iizerinde giiglii bir izlenim birakmaktadir. Daha sonra
izleyiciler, liderin istenen sonuglari elde ettigini gordiigiinde, tavrina, davranigina ve
degerlerine dikkat edip, onu taklit ederek davramslar sergilemeye calisirlar. Idealize
edilmis etki ile liderler izleyicilerin performansini en {ist diizeye ¢ikarmak igin ekstra ¢aba

gostermesini tesvik ederler (Bass ve Avolio, 1990: 232).

1.6.2. Ilham Verme / Zihinsel Tesvik

Paylasilan bir vizyona ve bir grubun hedeflerine ulagsmada takim ruhuna ilham
kaynagi olma ile iliskilidir (Simola, 2010: 179). Dontisiimsel liderler, galisanlarina ahlaki
degerler ve daha yiiksek idealler gostererek motive eden liderlerdir. Dillard, doniistimcii

liderlik davranisini, insan isteklerine ilham veren, bu isteklere bagli olarak anlamlar
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kazandiran, farkindaligi artiran bir tarzda izleyenlerinin duygularina erismeyi saglayan bir
beceri olarak tanimlamaktadir (Celep, 2004: 24).

[lham verme ve zihinsel tesvik, doniistiiriicii liderlerin, belirlenen amaclara ulasma
ve vizyonunu siirdiirme yolunda izleyenlerin farkindaligini ve anlayislarini heyecan veren
ikna yollartyla isteklendirmelerine dayanmaktadir. Bunu yaparken ikna ve sembolleri
kullanirlar. Boylece lider, ekip ruhunu motive ederek oOrgiitsel hedeflere ulasmaya ve
performansi iyilestirmeye yonelmektedir (Hall vd., 2002: 2).

Ancak ilham veren liderler ile karizmatik liderler arasinda fark vardir. Ilham veren
liderlerin izleyicileri lidere baglanmadan sadece liderin amaglarina baglanirken; karizmatik
liderlerin izleyicileri ise amaglardan 6nce liderlere baglanirlar.

Lider, izleyicilerin moralini ylikselten konusmalar yaparak iyimserligi ve coskuyu
arttirr (Bass ve Avolio, 1990: 232). izleyicilerinin paylastig1 bir vizyon ve misyon varsa,
liderin ilham verme motivasyonu devam eder. Baska bir deyisle, izleyicilere enerji ve
iyimserlik verir ve zor zamanlarda islerin iistesinden gelmek i¢in heyecan ve o6zgiliven
olusturur. Ayrica, c¢alisanlarin is yiikii ve gorevlerini azaltma yollarini, gelistirdikleri

yaratici ¢aligma yontemleriyle takip ederler (Avolio vd., 1991: 9).

1.6.3. Bireysel Destek

Liderler, izleyicilerine saygiyla ve esit olarak muamele ettiginde ve bireysel
farkliliklar1 kabul ettiginde bireysellesmis diisiince ortaya ¢ikmaktadir (Bass ve Avolio,
1997:5). Bireysel destek uygulayan liderler izleyicilerin her birini daha iyi taniyabilmek
icin onlarla daha sik etkilesime girerler (Bass ve Avolio, 1990: 232).

Ayrica, bireysel destek, kogluk, kilavuzluk, ogretmenlik igindedir; Orgilitiin
misyonunu devam ettirme, devamlilik i¢in geribildirim ve izleyicilerin ihtiyacina baglanti
kurmay1 saglar. Liderlerin bireysellesmis diislinceyi kullanmasinin izleyicilerin gorev
basarma siirecine olumlu katkilar1 oldugu ileri siiriilmektedir (Yammarino ve Bass, 1990:
151-169).

Doniistimeii liderler, izleyicilerinin hepsini benzer ihtiyag ve ozelliklere sahip
bireyler olarak degil, ayr1 birer kisi ve kisilik olarak gortirler. Bu liderler, bir nevi
danisman rolii oynayarak, izleyicileri dinleyip gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemelerine ve
ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklara ulagmalarina yardimci olurlar. Boylece liderler, izleyicilerin

Ozgiivenlerini de gelistirir. Doniisiimct liderler, orgiitteki her ¢alisanin ihtiyaglarini tespit
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edip degerlendirebilmeli ve onlart maksimum potansiyellerine yiikseltebilmelidir (Avolio
vd. 1991: 9).

1.6.4. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim veya cesaretlendirme, varsayimlar, yenilik¢i fikirler, bakis
acilart ve zorluklarla ilgili sorular ortaya g¢ikaran ve izleyiciler arasinda yeni diisiinme
yollart olusturma anlamindaki doniistiiriicii liderlik boyutudur. Entelektiiel olarak tesvik
edici bir lider, problem ¢6zme becerileri, yaraticilik, bagimsiz diisiinme ve uygun bir ortam
olusturma gorevini Ustlenir (Bass ve Avolio, 1997: 5). Asagida tabloda donistiiriicii

liderligin boyutlar birlikte goriillmektedir.

Tablo 1. Dondstiiriicti Liderlik Boyutlari

DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI

Ideal Etki / Karizma\\ /i,y e misyon duygusu olusturma, seref duyma, giiven ve saygi kazanma

Entelektiiel Uyarim|Zekay1 gelistirme, akilcilik, sorun ¢c6zmede dikkatli olma

ilham Verme/ZihinsellYiiksek beklentileri karsilama, ¢abalar1 yonlendiren sembollerden yararlanma,

Tesvikonemh amaglari basit bir bicimde aciklama

Bireysel DeStekCahsanlarl adaletli 6diillendirme, her is gérene sahsi olarak danigmanlik yapma ve

is gorenleri yetistirme

Kaynak: Celik, 1998: 429.

Doniistiirticti liderler, izleyicilerine yeniden diisiinmeye tesvik eden bir dizi zorlu
fikir sunar; konulara yeni bir perspektiften bakmaya tesvik ederek yaraticiligi tesvik
edebilirler. Boylece, bu liderler, izleyicileri i¢in problem ¢dzmede 6zel ve yenilikei
yaklasimlarla gelistirerek, 1yi birer problem ¢oziicli ve yenilik¢i olmalarini tesvik ederler
(Bass ve Avolio, 1990: 231).

Dontistiirtici  liderligin  boyutlari, izleyicilerin ihtiyaclarinin karsilanmasi1 ve
memnuniyet derecesine verilen Oneme gore sekillenmistir. Bu liderin en Onemli
gorevlerinden biri, izleyicilerin ihtiyaglarimi karsilamak ve yiiksek ilgi alanlarini
gelistirmektir. Bu amaglar i¢in, doniistiiriicii liderler bireysel ilgi, ilham verici motivasyon,

ideal etki ve entelektiiel tesvik davranislarini kullanirlar. Ozellikle, belirsizlik ve degisim
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zamanlarinda, isletmeler dogru kararlar1 alabilecek, sogukkanli bicimde sorunlari
cozebilecek ve degisime uyum saglayabilecek giiclii liderlere ihtiya¢ duyarlar. Bu
baglamda, Drucker (2000: 13-20), hizli bir degisim doneminde bulunan Orgiitlerin

yasamlarini ancak degisim liderleri araciligiyla siirdiirebilecegini savunmustur.

1.7. DONUSUMCU LIDERLIGIN TEMEL OZELLIiKLERi

Dontigiim liderinin temel 6zellikleri; ortak vizyon olusumu ve paylasimi, duygusal
dayaniklilik, kararlilik, etkili iletisim ve motivasyon, cesaret, degisimin temsili olma, risk
almaya istekli olma, giivenilirlik, kendine gliven ve takim g¢alismasidir (Celik, 1998: 423-

442; Eraslan, 2006: 1-32).
1.7.1. Ortak bir vizyon olusturma

Doénitistimeii  liderlik, geleneksel liderlik anlayisindan vizyon kavrami ile
ayrilmaktadir ve vizyon, doniisiimcii liderligin en énemli dzelliklerinden biridir. Orgiite
iligkin, diislenen bir gelecegi, tasarlayabilme, gelistirebilme ve paylasabilme ozellikleri ile
birlikte orgiitsel gelecegin resmedilmesi olarak tanimlanabilir. Doniistiirticti liderin bir

vizyonunun olmasi 6nemlidir (Eraslan, 2006 :13).

1.7.2. Kararhhk, Cesaret, Risk Alma

Mevcut yapiy1r degistirme, yeni bir yapr ve anlayisin olusturulmasi, biiyiik
zorluklarla karsi karsiya kalma, kuvvetli diren¢ kaynaklar1 ve statiikkocu zihniyet ile
miicadele gibi durumlar doniisiimcii liderlerin ¢ok sik karsilastigi durumlar oldugu igin
cesaret ve risk alma becerileri doniisiimcii liderligin 6nemli 6zelliklerinden sayilmaktadir.
Kararlilik 6zelligi, dondstirtici liderlerin, gelistirdikleri fikirlere bagli olduklarimi
gostermektedir. Doniistim lideri, karsilastigi olay ve tehditlerle yiizlesmeye kararli oldugu

icin, izleyiciler onu takip ederek tehlikenin iistesinden gelebilirler (Eraslan, 2006: 22).

1.7.3. Etkili Iletisim ve Giidiileme Becerisi

Déniistiirticti liderler, etkili iletisim ve motivasyon tekniklerini kullanabilme
becerisine sahip kisilerdir. Bu liderler, izleyicileri orgiitsel hedeflere dogru motive

edebilmek igin etkili bir iletisim sistemi olustururlar. Doniistiirticii liderlerin roli,
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izleyicileri harekete gegirmek igin bilgi ve fikirlerini paylagmak ve izleyicilerin kendilerini

giicli, bilgili ve kararli hissetmelerini saglamaktir (Maxwell, 1999: 29; Eraslan, 2006: 18).

1.7.4. Degisimin Onderi Olma

Degisimin 6nderi olma, statiikonun aksine, degisim yeni, farkli seyler deneyimleme
anlamina gelmektedir. Dontisiimeti lider zaten uygulanmis olan yontemleri uygulamak,
problemleri eski usullerde ¢6zmek yerine 6zgiin yeni yol ve yontemler gelistirir.
Dontisiimiin ger¢eklesmesi igin eski ve tabu fikirlerden vazge¢mek gerekmektedir. Bu
anlamda dontisiimcii liderler, eski ilkeleri yok eden kisilerdir (Simsek ve Aytemiz, 1997:
478).

1.7.5. Kendine Giiven, Gii¢ Paylasimi, Esnek Yonetim

Doniistimsel liderlik tek tarafli degil, bir diyalog siirecidir. Liderin gliciinii
paylagmak ve izleyicileri yonetim siireclerine dahil etmek i¢in katilimci, esnek bir yonetim
yaklagimini gerektirmektedir. Bununla birlikte, degisimi yonetme ihtiyaci liderlerin
yonetim anlayislarin1 esnek hale getirmelerine neden olmaktadir. Dontigiimsel liderlik
degisime yonelik bir liderlik tarzidir ve izleyicileri miicadele etmeye motive eden bir dizi
davranisla ifade edilmektedir. Doniistiiriicii liderler, izleyicilerine yiiksek degerlere yonelik
ilham vermek ve duygusal baglar kurmak suretiyle orgiitsel baglilik ve vatandaslik

davraniglarinin artmasina neden olurlar (Eraslan, 2006: 25).

1.7.6. Etkin Déniisiimcii Liderin Ozellikleri

Doniistiiriicti liderler; yol gosteren, ileri gorislii, fedakar, vizyoner, karizmatik,
giiven ve cesaret veren kisilerdir. Bu liderler, izleyicileri ile etkin bir iletisim kurma, kisisel
farkliliklarin1 kabul ederek onlara rehberlik etme, duygusal ve entelektiiel tesvik saglama,
izleyicilerinin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarinin iizerinde tutma, esin kaynagi olma, giiven
verme, cosku olusturma, orgiite baghligi saglama ve degisimi kurumsallagtirma gibi
fonksiyonlar1 yerine getirirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 211).

Amerika’da (1986) birgok st diizey sirket yetkilisiyle gergeklestirilen
goriismelerden elde edilen verilere gore, doniistiiricii liderligin etkin olarak ortaya
konabilmesi i¢in donistiiriicii liderin sahip olmas1 gereken Ozellikler asagidaki gibi

siralanmigtir (Aksarayli, 2015: 111):
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e Degisimin temsilcisi roliine sahip olma
o Cesaretlilik

e Insanlarin her zaman dogru sdyledigini varsayma
e Kurumsal degerleri muhafaza etme

e Omiir boyu, siirekli 6grenmeye acik olma
e Karmasiklik ve belirsizlikle bas etme kabiliyetine sahip olma

o lleri goriisliiliik

Bir doniistiiricii liderde bulunmasi gereken diger bazi Ozellikler su sekilde
belirtilebilir (Podsakoff vd., 1996: 287-288; Aksarayli, 2015: 112):

e Bir vizyon tanimlayip ortaya koyma

e Rol model gorevini listlenme

e Takim amaglarinin 6ziimsenmesini tesvik etme

e Izleyicilerini yiiksek performans gdsterebilmeleri icin motive etme

e Sahsi destek ve ilgi sunma

¢ Entelektiiel motivasyon saglama
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IKiINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik; calisanlarin &rgiitiin degerlerini ve hedeflerini benimsemeleri,
orgiitlin bir pargasi olmak igin ¢aba gostermeleri ve giiglii bir aile liyesi gibi hissetmeleri
anlamma gelmektedir. Orgiitsel baglilhig giiclii olan bireyler, bu baghliktan haz duyar,
islerine odaklanir, sorumluluklarmni aksatmaz, oOrgiitiin amag¢ ve degerlerine giiclii bir
sekilde inanir, goniillii olarak uyum saglar; Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde
beklentilerin listiinde gaba sarf ederek orgiitiin bir liyesi olarak stireklilik gostermek isterler
(Aybar, 2018: 91).

Bu bolimde oOncelikle orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel baglilik {izerine

gelistirilen modeller ele alinacaktir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Baglilik, Tiirk Dil Kurumu (2019) tarafindan “Birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik
duyma ve gosterme, sadakat” olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel baglilik, sevgi, saygi, yakinlik ve sadakat gibi duygularin calisanlar
tarafindan orgiite karsi hissedilmesidir. Orgiitsel baglhlik, &orgiite sadakat ve baglilik
derecesinin bir gostergesi olarak tamimlanabilir (Iverson ve Deery, 1997: 73). Orgiitsel
baghlik; 6zdeslesmeyi, biitiinlesmeyi ve duygusal olarak baglanmay: ifade etmektedir
(Giirkan, 2006: 45).

Bu noktadan hareketle orgiitsel baglilik; “orgiitsel hedef ve degerleri siki sikiya
sahiplenmek, kayda deger diizeyde Orgiitiin lehine ¢aba gdstermek ve Orgiitiin liyesi olarak
calisma yasamini siirdiirmeyi arzulamak™ seklinde tanimlanabilir. Orgiitsel bagliligin ii¢
boyutu bulunmaktadir. Bunlar, bireyin orgiitiin amaglarin1 kabul etmesi ve bu amaglara
giiclii sekilde inanmasi, oOrgiitiin amacglarini gerceklestirmek icin faaliyet gostermesi ve
orgiitte kalmak i¢in istekli olmasidir.

Mowday, Steers ve Porter (1979: 224) gore duygusal baglilik, orgiitsel bagliligin en
onemli boyutudur. Duygusal baglili§i olan ¢alisanlar, orgiitlerinin faydasini gozeterek
orglitsel amaglar1 gerceklestirme konusunda kendilerini zorunlu hissederler ve alinan tiim

kararlar1 eksiksiz olarak yerine getirmeye calisirlar. Allen ve Meyer (1993: 49) orgiitsel
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baglilig1; duygusal, devam ve normatif baglilik olarak ii¢ boyutta incelemiglerdir. Duygusal
baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitle duygusal bir bag kurmasi ve orgiitle biitlinlesmesidir.

Meyer vd. tarafindan gelistirilen modele gore orgiitsel bagliligin; is stirekliligi ve
isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansi gibi bir¢ok faktori
etkiledigi belirlenmistir. Bununla birlikte is tatmini, isi benimseme ve mesleki baglilik gibi

degiskenlerin de duygusal baglilikla iliskili oldugu vurgulanmistir (Meyer vd., 2002: 22).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK MODELLERI

Bu boliimde asagidaki orgiitsel baglilik modelleri incelenecektir:

e Tutumsal baglilik yaklagimi1

e Kanter’in orgiitsel baglilik yaklagimi

e Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagimi

e O’Reilly ve Chatman’n orgiitsel baglilik yaklasimi
e Penley ve Gould’un orgiitsel baglilik yaklagimi

e Mowday, Porter, Steers’in orgiitsel baghilik yaklagimi
e Katz ve Kahn’in 6rgiitsel baglilik yaklagimi

e Allen ve Meyer i orgiitsel baglilik yaklagimi

e Davranigsal baglilik yaklagimi

e Becker’in orgiitsel baghlik yaklagimi

e Salancik’in orgiitsel baglilik yaklagimi

e (Cok boyutlu baghlik yaklasimi

2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal bagllik, ¢alisanlarin bireysel amaglar1 ve degerleriyle orgiitsel amag ve
degerleri bir biitin halinde diisiinebilmesi sonucunda, oOrgiitsel amag¢ ve degerleri
gerceklestirmek tizere Orglitte kalmaya devam etmek istemesine bagli olarak ortaya
cikmaktadir (Timuroglu ve Giirkan, 2016: 115).

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin 6zdeslesme, katilim ve sadakat diizeylerinin bir
bilesimidir. Orgiitte siirekli olarak gorev alan calisanlar ile orgiit arasinda giiglii bir
tutumsal baglilik olugsmaktadir. Calisanlar orgiit iiyeligini devam ettirebilme konusunda

giiclii bir arzu igerisindedir. Tutumsal baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar, orgiit adina kayda
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deger caba sarf etmeye goniillii olmaya, orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 kabul etmeye ve
orgiite giiclii bir sekilde inanmaya daha ¢ok egilimlidirler. Arastirmalar isgéren devir orani
ile tutumsal baglilik arasinda negatif yonde bir iliskiye isaret etmektedir. Literatiirde
tutumsal baglilik kavrami, kisisel ozellikler, yapisal 6zellikler, isle ilgili ozellikler, is
deneyimleri alt basliklariyla iliskilendirilerek incelenmistir (Togran, 2007: 11-12).

Coetzee (2005: 4-5) galismasinda, tutumsal bagliligin olusturulmasinda prosediir ve
politikalarin olusumu ve karar alma siirecinin ademi merkeziyet¢i bir yapiyla ortaya
konuldugu goriilmiistiir. Karar alma siirecine katilma, ilerde ortaya ¢ikacak olan firsatlar,
meslekteki zorluklar, performansa dayali odiillendirme sisteminin adaletli sekilde
olusturulmasi, denetim sorumlulugu, tartismanin bagimsizligi, rollerin agik bir sekilde
dagitilmasi, odiillerin dagitiminda esitligin saglanmasini igeren tutumsal baglhlik ile is

deneyimi degiskenleri arasinda bir bag kurulmustur.

Sekil 1. (")rgiitsel Baghhikta Tutumsal Bakis Ac¢isi

Psikolojik
Durum

Kosullar p———# ¥  Davranis

Kaynak: Dogan ve Kilig, 2007: 41.

Sekil 1’de orgiitsel baglilik kapsaminda tutumsal bakis acis1 gosterilmektedir. Diiz
cizgiler oOrgiitsel baghiligin neden ve sonug iligkisini; kesikli ¢izgiler, orgiitsel bagliligi
stirekli hale getiren tamamlayici nitelikteki degiskenleri gostermektedir. Calisanin iginde
bulundugu kosullar, psikolojik durumunu etkilemekte ve bu durum galisan davraniginin
stirekli hale gelmesine yol agmaktadir. Sonugta ¢alisan orgiite baglilik duymakta veya tam

tersi durumda orgiite baglilik duymamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 40-41).

2.2.2. Kanter Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi;; devam saglamaya yonelik devam baglilig,
ortaklasa is yapmay1 saglayan kenetlenme bagliligi ve kurallara sadakati igeren kontrol

baglilig1 seklinde ii¢ boliimde ele almstir.
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Devam bagliligi, calisanlarin orgiite kendini adamasi, orgiitiin faaliyetlerine devam
etmesi ve siirekliligini korumaya yonelik bir baglilik tiiriidiir. Kenetlenme bagliligi, orgiite
baglilik gibi ¢alisanlarin is arkadaslarina karsi da baglilik olusturmalaridir. Kenetlenme
bagliligi, calisanlarin, calistig1 gruba duygusal bir egilim hissetmesi ve grupla ortak is
yapmaya istekli calisanlarin bagliligini icermektedir. Siirekliligi amaglayan yiiksek baglilik
diizeylerine sahip orgiitlerde, calisanlarin 6rgiite bagli kalma olasiligi da artmaktadir. Daha
yiiksek kenetlenme baglilig1 orgiite disardan gelen tehlike ve tehditlere karsi savunma
giiciinii de arttirmaktadir. Kontrol baglilig1 ise calisanlarin orgiitiin belirledigi kurallara
sadik kalmalar1 ve Orgiitte istenilen davranislar1 yerine getirmeleri olarak tanimlanabilir

(Kanter, 1968: 502, 508; Arslan ve Demirci, 2015: 28).

2.2.3. Etzioni Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Etzioni (1975) calisanlarin orgiite katilmalar1 baglaminda, ahlaki katilim, ¢ikara
dayali katilim ve yabancilastirict katilim olarak {i¢ tiir katilim tiirlinlin varligindan
bahsetmistir. Buna gore, ahlaki katilim, orgiitiin amag¢ ve degerlerinin benimsenmesine
dayali olarak orgiite yonelik pozitif ve yogun bir yonelimdir. Ahlaki katilim, normatif
orgiitlerle baglantilidir, siyasi partiler ve dini Orgiitlerde rastlanabilir. Bu tiir orgiitler,
normatif giiclin en diisiik katilimcilar igin bile en biiyiik kontrol kaynagi oldugu yiiksek
baglilikla olusturulmus orgiitlerdir. Cikara dayali katilim, orgiitlerde olusturulan katkilar ve
hizmetler ile ddiillendirilme arasinda adaletli bir degisimin algilanmasina dayanmaktadir.
Yabancilastirici katilim ise, bir ¢alisanin (iiyenin) katkisinin siirlandirildigi durumlarda
orgiit ile iiye arasindaki olumsuz iligkiyi agiklamaktadir. Ornegin, hapishaneler, zorlayici
otoritenin egemen oldugu Orgiit tipleridir, kontrolii saglamaya yonelik baski
yabancilastirict katilimi beraberinde getirmektedir (Kog, 2009: 202). isletmeler agisindan
yabancilastirict katilim, ¢alisanin orgiitii cezalandirici veya zararli gormesiyle ortaya
cikmaktadir. Calisan, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamasina ragmen Orgiitte
kalmaya zorlanmaktadir (Odabas, 2014: 7).

2.2.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman bireyin orgiite yonelik olan psikolojik bagliligini, orgiitsel
baglilik olarak ortaya koymuslar ve bu ortaya ¢ikan bagliligi uyum boyutu, 6zdeslesme
boyutu ve i¢sellestirme boyutu olarak ele alip incelemislerdir (Aksoy ve Ozkan, 2016: 43).
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Calisan kendi degerlerini benimsemeksizin orgiit degerlerine saygt duyarak orgiitiin
bir pargasi olmaktan gurur duyabilir. Bu dogrultuda edindigi tutum ve davranislar ¢alisanin
kendi degerleri ile uyusursa, zamanla kendi degerleri ile 6rgiit degerleri ayn1 hale gelir. Bu
sekilde olusan bagliliga “uyum bagliligi” ad1 verilmistir. Diger taraftan ¢alisan, 6rgiitiin bir
parcas1 olma yoniinde ¢aba harcarken, orgiitiin gruplar ile iletisim i¢ine girerek tutum ve
davraniglarin1 degistirmeye baslar, ¢alistigi grubun fikir ve diisiincelerini 6zdeslestirerek bu
sefer o grubun iiyesi oldugu i¢in gurur duymaya baslar. Bu sekilde olusan baghlik tiirti
“0zdeslesme bagliligi”dir. Calisan, oOrgiit icerisindeki bir davranisa, gorlise ya da
uygulanan kurala, gergekten inandigi ve benimsedigi i¢in uydugu zaman igsellestirme

baglilig1 gergeklesmis olur (Siiriicii ve Maslakei, 2018: 55).

2.2.5. Penley ve Gould Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Penley ve Gould modelinde, ahlaki baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict
baglilik kavramlarin ileri siirmiislerdir (Penley ve Gould, 1988: 43-59):

Ahlaki baglilik, ¢aliganlarin 6rgiitsel hedeflerle 6zdeslesmesi ve Orgiitiin amaglarini
kabul etmesine dayanmaktadir. Bu baglilik tiirlinde, ¢alisanlar kendilerini 6rgiite adayarak,
oOrgiitiin  basarisindan ya da basarisizligindan sorumlu hissetmekte, bdylece Orgiitii
desteklemektedirler.

Hesapc1 baglilik, calisanlarin orgiite yaptig1 katkilar karsiliginda terfi etme, 6diil
kazanma vb. karsiliklar1 beklemeleri ve elde etmeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
baglilik tiiriinde, ¢alisanlar, 6rgiitii belirli ddiillere ulasmada bir arag olarak goérmektedir.

Yabancilastirict baglilik, mevcut 6rgiit haricinde isyeri alternatifinin olmamasi ve
calisanlarin Orgiitsel iliskiler lizerinde kontrol giicii bulunmadig1 algisina dayali olarak
ortaya c¢ikmakta; odiillendirme ve cezalandirmanin isin kalitesi ya da miktariyla degil
sadece sans sonucu olustugu diisiiniilmektedir. Bu algilar, ¢alisan ile 6rgiit arasinda negatif
duygusal bir bagin olusmasina sebep olurken, ¢alisanlar kendilerini 6rgiite hapsolmus gibi

hissedebilmektedir.

2.2.6. Mowday, Porter, Steers’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Mowday, Porter ve Steers orgiitsel bagliligi davranigsal baglilik ve tutum baglilig
olarak iki boliime aywrmistir. Salancik ve Staw (1977) davranisin bagliligin temeli

oldugunu belirtmistir. Baglilik orgiitte ¢alisanlarin sinirli segeneklere sahip olmasindan ve
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orgiitten ayrilmalarina yonelik olarak yeteneklerinin kisitlanmasinin temel bir sonucu
olarak ifade edilmistir. Diger taraftan, tutumsal yaklasim, orgiitiin deger ve amaglari ile
ozdeslesme ve kisilerin orgiit {iyesi olmay1 arzu etmeleriyle agiklanmaktadir. Orgiitsel
O0zdeslesme; Orgiitiin politikalar1 ve amaglarin1 savunmak, c¢alisanlar1 desteklemek
aracilifiyla sadakatin ve orgiite yonelik aidiyetin hissedilmesi, diger tiyeler ile paylasilan
ama¢ ve faydalara isaret eden bir durumdur. Orgiitsel katilim ise orgiitiin amaglari,

politikalar1 ve degerleriyle ¢alisanlar arasinda uyumun saglanmasidir (Aydogdu, 2009: 47).

2.2.7. Katz ve Kahn’n Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Katz ve Kahn (1978) calismasinda orgiit tarafindan calisanlara verilen gorev ve
sorumluluklarin ni¢in yerine getirildigini agiklamistir. Calisanlarm orgiitteki rollerini
yerine getirmelerinin asil nedeninin orgiit tarafindan gergeklestirilecek oOdiillendirme
oldugu; icsel ve digsal odiiller sunulduguna isaret edilmistir. Burada calisan 6diiliin
kendisi i¢in tagidig1 anlama gore tutumunu belirleyecektir. Calisan Orgiite ve Orgiitiinlin
cikarlarma yonelik duygusal baglilik hissederse “igsel ddiillendirme”ye yonelik davranis
gosterirken; Orgiite yonelik duygusal bir baglilik hissetmezse, daha ¢ok dissal
odiillendirmeye yonelik davranis sergileyecektir (Katz ve Kahn, 1978: 24). Bu anlamda
diisiiniildigiinde 6diiller bir motivasyon aracidir ve ¢alisanlarda baglilik olusumuna neden

olmaktadir (Stiriicii ve Maslake1, 2018: 54).

2.2.8. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baglilik alaninda en yaygin siniflandirma modeli Allen ve Meyer (1991)
aittir. Allen ve Meyer’1n ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli “tutumsal baglilik, devamlilik
baglilig1 ve normatif baglilik” boyutlarindan olusmaktadir. Sayisiz caligmalar Allen ve
Meyer modelinden istifade etmistir. Bu modeldeki boyutlar asagidaki gibi agiklanabilir.

Tutumsal baghlik, orgiite yonelik duygusal bir bagin olusturulmasidir. Orgiitler
istihdami  saglamaya yonelik c¢alisanlarda gii¢lii  tutumsal baglililk  duygusu
olusturduklarinda ¢alisanlar oOrgiitte kalmaya devam edeceklerdir. Ciinkii bireysel
0zdeslesme ile oOrgiite katilim, calisanlarin Orgiitte ¢alismaktan zevk duymalarina yol
acmaktadir. Devam bagliligi, calisanlarin orgiit tiyeligini sona erdirmeleri halinde ortaya
cikacak maliyetin farkinda olmalan ile iligkilidir. Bir orgiitiin ¢alisanlart ile istihdami

saglamaya yonelik giiclii ve siirekli bir baglilik duygusuna ihtiyaci vardir. Eger bu baglilik
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duygusu olusturulabilirse ¢alisanlar 6rgiit iiyesi olarak kalacaklardir. Arastirmalarda tutum
baglilig1 ile is tatmini, vatandaslik davraniglar1 ve performans arasinda pozitif yonde bir
bag; devam baglilig1 ile orgiitiin personel devir hizi arasinda negatif yonde bir bag oldugu
goriilmiistiir (Allen ve Meyer, 1991: 73).

Normatif baglilik boyutunda, ¢alisanin 6rgiitte kalmay1 kendisi i¢in bir gérev olarak
gormesi ve oOrgiite baglilik gostermesinin dogru oldugunu hissetmesi etkili olmaktadir.
Giiclii normatif baghlik duygusuna sahip c¢alisanlar, bir orgiitiin ¢alisan1 olmak zorunda
olduklarini hissederler. Normatif baglilik, 6rgiitsel amag ve faydalar1 karsilamaya yonelik
bir sekilde harekette bulunmanin igsellestirilmis normatif baskilar toplami olarak ifade
edilebilir. Normatif baghlik, orgiit tarafindan saglanan beklenmedik ddiillendirmeyle ya da
orgiitsel toplumsallasma yoluyla kiiltiirel sosyallesme ya da ailevi yolla orgiite bagh
kalmaya yonelik normatif zorunlulugun igsellestirilmesiyle gelismektedir (Wiener,1982:
423).

Asagida sekilde duygusal baglilik, devam bagliligt ve normatif baglilik
boyutlariyla, isten ayrilma niyeti, isi birakma, is devamliligi, is perrformansi, calisan

saglig1 ve esenligi arasindaki neden sonug iligkileri goriilmektedir.

Sekil 2. Orgiitsel Baglihk Modeli

is Tatmini
I3i Benimseme
Mesleki Baglhihik
Kisisel Ozellikler Duygusal — Isten Avrilma Niveti
Is Deneyimleri ’ Baglilik Isi Birakma
Kisisel Ozellikler Devam Is Devamliliga
A_ltematiﬂer e Baglhlig: Iz Performans:
Bireysel Yatinimlar
Kisisel Ozellikler Normatif Calisan Sagliz:
Sosyallegme — Baglilik T+ " | Calisan Esenligi
Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Meyer vd., 2002: 22.
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2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Orgiitlerde yoneticilerle galisanlarin beklenti ve talepleri birbirinden farklidir. Her
iki tarafin ortak amaglar dogrultusunda harcket etmelerini saglamak olduk¢a zordur.
Calisanlar maas, prim, ¢alisma kosullari, terfi gibi durumlara odaklanirken; isverenler
performansa, verimlilige ve iiretkenlige odaklanirlar. Isverenler ve ¢alisanlarm ayni vizyon
dogrultusunda uyum iginde hareket etmeleri farkli taleplerden dolayr goriindiigii kadar
kolay degildir (Saklak, 2018: 39).

Orgiitsel baglilik kavraminin anlasilmasi, isverenler ve calisanlarm uyum iginde
birlikte ¢aligmalarinin saglanmasinda énemli katkilar sunabilir. Orgiit kiiltiirli, yonetim
yaklagimlari, ticret politikalar1 ve esnek c¢aligma saatleri gibi diizenlemeler ¢alisanlarin
orgiite bagliliklarin1 etkilemektedir. Orgiitler zaman ydnetimi, faaliyet planlamalar1 ve ek
stratejiler gelistirerek orgiitsel baghiliga destek olurlar. Orgiitsel baghiligi yiiksek olan
calisanlar ihtiya¢ olmasi halinde daha fazla mesai yaparak, islerini aksatmadan yerine
getirerek, oOrgiitin devamliligimi  korumak isterler ve hedeflere ulasma konusunda
yoneticilerle igbirligi iginde hareket ederler. Bu durumda isverenler, mevcut
calisanlarindan maksimum diizeyde yararlanabilir. Buradan da anlasilacagi lizere orgiitsel
baglilik; calisanlarin sorumluluklarinin 6tesinde performans gostermeleri ve isten ayrilma
niyetlerini azaltmak i¢in kullanilabilecek bir manivela, kazan-kazan stratejisine hizmet
edecek olan ortak bir degerdir (Altay, 2018: 72).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Ortak bir vizyon etrafinda kenetlenemeyen ve orglitsel baglhilhigi tesis edemeyen
kurumlarin varligim siirdiirmesi ¢ok zordur. Bununla birlikte paydaslarini 6rgiitiin ortak
hedefleri dogrultusunda biitiinlestiren kurumlarin performanslari, verimlilikleri ve
tiretkenlikleri oldukga yiiksektir (Oztiirk, 2018: 47). Orgiitsel bagliligin kurumlar agisindan
olumlu ya da olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Bu ¢alismada orgiitsel bagliligin sonuglar
“performans, is doyumu ve motivasyon, siireklilik, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti”

seklinde dort baslik altinda ele alinmastar.
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2.4.1. Performans

Performans, orgiitsel hedeflere ulasmak icin ¢alisanlarin ortaya koyduklar1 ¢abanin
degerlendirilmesidir (Sehitoglu, 2010: 98). Orgiit performansmin istenen diizeye
ulasabilmesi i¢in, c¢alisanlarin 6zverili, azimli ve istekli olmalar1 beklenmektedir.
Calisanlarin yiiksek diizeyde performans sergilemeleri ise ancak orgiitlerine giiglii bir
baglilik duymalar1 yoluyla saglanabilir (Aybar, 2018: 121).

Bugiline kadar gergeklestirilen bircok arastirmada Orgiitsel baglhiligin s
performansini olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Orgiite duygusal baglilig1 yiiksek
calisanlarin, ayn1 zamanda is performanslar1 da yiiksektir (Conway ve Briner, 2012: 480;
Ince ve Giil, 2005: 99). Orgiitsel bagliligin ¢iktis1 olarak kabul edilen yiiksek performansin,
orgiitin - devamliligi acisindan etkin bir role sahip oldugu sdylenebilir. Orgiit
performansinin  diisiik olmasi durumunda ilgilenilmesi gereken faktorlerin basinda

calisanlarin orgiitsel bagliligr gelmektedir (Aybar, 2018: 120).

2.4.2. Is Doyumu ve Motivasyon

Is doyumu ¢alisanlarm isleriyle ilgili duydugu memnuniyet ve duygusal tatmindir.
lgili literatiir incelendiginde drgiitsel baglilikla is doyumu arasinda pozitif yonde, yiiksek
diizeyde iliski oldugu gézlenmistir (Kim vd., 2005: 171-193).

Orgiitsel baghilig: yiiksek calisanlarin is doyumlarnin da yiiksek oldugu ileri
stiriilebilir. Calisanlarin refah seviyesi yiikseltilerek, 6zerkliklerinin garanti altina alindigi,
Ozglivenle ve yanlis yapma konusunda ¢ekinmeden kararlarin1 verebildigi is ortamlarinda
hem is doyumunun ve hem de orgiitsel bagliligin yilikselecegi ifade edilmistir (Altay, 2018:
82). Chen (2006: 276), is doyumu ve oOrgiitsel bagliligin iste kalma niyetini olumlu yonde
etkiledigini saptamistir.

Orgiitsel baghlig: diisiik olan calisanlarda; motivasyon eksikligi, is tatminsizligi, ise
gitmeme istegi, c¢esitli bahanelerle isten kacma gibi davraniglar gozlenmektedir. Bu
sorunlarin bir iist noktasi ise tilkkenmislik, diisiik performans ve isten ayrilma kararidir. Bu
gibi durumlarda calisanlarda olusan tatminsizlik ve tiikkenmislik gibi duygular bulasici etki
gostermekte ve mesai arkadaslarina da yansimaktadir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligi diisiik
calisanlarin isi birakmalarinin orgiit i¢in faydali oldugu degerlendirilebilir (Altay, 2018:
82).
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2.4.3. Siireklilik

Stireklilik, biitlin orgiitlerin yasamsal amaglarindan birisidir. Bu durum isverenler
ile galisanlarin oOrgiitiin vizyonu dogrultusunda uyum i¢inde ¢alismalari ile saglanabilir.
Paydaslarin saglikli is birligi gelistirmeleri ve Orgiitiin amagclar1 etrafinda kenetlenmeleri
icin orgiitsel bagliliklart da gelistirilmelidir. Orgiitsel baglilik, yoneticiler tarafindan
tizerinde dnemle durulmasi gereken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aybar, 2018:

91).

2.4.4. Devamsizlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlar, orgiitsel bagliliklarinin zayiflamasi durumunda, alternatif is arayigina
girmektedirler. Oncelikle isten ayrilma niyeti belirginlesmekte, ardindan isten ayrilma
davranis1 gerceklesmektedir. Zayif orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetinin en onemli
tetikleyicilerinden birisi oldugu sdylenebilir (Elangovan, 2001: 163).

Kaya (2005), orgiitsel baglihgi diisik c¢alisanlarin kendilerini Orgiite  ait
hissetmediklerini, devam etme zorunlulugunu dert etmediklerini ve devamsizlig1 aliskanlik
haline getirdiklerini ifade etmistir.

Kim ve arkadaglar1 (2005), orglitsel bagliligi artan calisanlarin iste kalma
egilimlerinin de arttigini tespit etmistir. Bugiine kadar yiiriitiilen arastirmalarda orgiitsel
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde iligkiler belirlenmistir (Giinliik vd.,
2013).

Calistiklar1 kurumdan ayrilma niyeti en yiiksek olanlar, orgiitsel bagliligi en zayif
olanlardir. Benzer bir arastirmada Somers (2009: 80), orgiitsel bagliligin iyilik/mutluluk
halini arttirirken, is stresini de diislirdiigiinii tespit etmistir. Bununla birlikte duygusal
baghig yiiksek calisanlarin devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinin oldukga diisiik

oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Orgiitsel baglilik temelinde bircok model gelistirilse de uygulamada en yaygin
kullanilan model Allen ve Meyer’a aittir. Bu ¢alismada ilgili orgiitsel baghilik modeli
kullanilmistir. Asagida modelin boyutlarina iliskin bilgiye yer verilmistir.
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2.5.1. Duygusal Baghhk

Calisan Orgiitiin degerlerini, izledigi yolu ve hedeflerini kabul ettiginde, isiyle
baglant1 kurar ve duygusal baghlik gelistirir. Duygusal baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin varligi,
orgiit tarafindan en ¢ok talep edilen durumlardan biridir. Ciinkii boyle caligsanlar, taahhiit

ettiklerini yapmakta fedakarliktan kaginmazlar (Giil, 2002: 45-46).

2.5.2. Devamhilik Baghh@

Devamlilik bagliligi, calisanin orgiitten ayrilma karsiliginda katlanmasi muhtemel
maliyetler nedeniyle orgiitte kalmayi tercih etmesi anlamina gelmektedir. Burada ¢alisanin
goniillii bir devamliligi degil, zorunlu olarak oOrgiitte calismaya devam etmesi s6z
konusudur (Dogan ve Kilig, 2007: 42).

Calisanin, orgiitte kaldig1 siire boyunca yaptigi calismalar neticesinde elde ettigi
kazanimlar, “orgiitte kalmasimnin gerekli oldugunu hissetmesine” yol agabilir. Netice olarak
devamlilik baghiligi bir orgiitte daha fazla kidem sahibi olmus, kariyer plan1 daha uzun
stireli olan ¢alisanlarda goriilmektedir. Bu calisanlar ayrilmak istiyor dahi olsa, orgiitten
ayrildiklarinda kaybedeceklerini diigiinerek oOrgiitte kalmaya devam etme ihtimalleri
yiiksektir. Odiillendirme ve terfi gibi araglar, ¢alisanin bagliligm arttiracaktir (Giil, 2002:
47).

2.5.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen (1984), Wiener ve Vardi (1980) teorisini genisletmis; duygusal
baglhilik ve devamlilik bagliligi kavramlarini gelistirerek, normatif baglilik boyutunu
eklemisler ve boylece modeli t¢ boyutlu hale getirmiglerdir. Normatif bagllik,
calisanlarin, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir.
Normatif baghligi, devam bagliligindan ayiran husus, orglitte ¢caligmaya devam etmenin

kisisel ¢ikarlara degil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmasidir (Giil, 2002: 47).
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2.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN GELiSiM SURECIH

Sosyoloji, orgiitsel psikoloji, psikoloji, orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji gibi
farkli disiplinlerden gelen arastirmacilarin ¢alismalar1 ile konuya kendi bakis agilarim
yansitmalari, orgiitsel baglilik kavramini daha kompleks hale getirmis ve anlasilmasini
giiclestirmistir (Yiceler, 2009: 447; Kog, 2017: 8).

Orgiitsel baglhilik kavrami ilk olarak Whyte (1956) tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak tizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi arastirmacilar
tarafindan gesitli yonleri incelenerek gelistirilmistir (Giil, 2002: 37).

Bu kavramin tam anlamiyla ilk tanimini Grusky (1966), “bireyin orgiite olan
baginin giicii” seklinde yapmustir. Rietzer ve Trice (1969) taniminda, “Orgiitiin calisana
gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik olgu” olarak ele alinan orgiitsel baglilik, Hall
vd. (1970) gore “bireyin ve orglitiin amaglarinin zamanla uyusmasi ve biitiinlesmesi” dir
(Yiceler, 2009: 448; Kog, 2017: 8).

[k dénemlerde orgiitsel baglilik duygulara yonelik bir baglilik olarak gériilmiis ve
calisanlarin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsedikleri oranda orgiitlerine bagli olduklari
diisiiniilmistiir. Bir kisim arastirmaci ise ¢alisanin orgiitiine yaptig1 yatirimlar sonrasinda
gelisen bir baglilik oldugunu sdylemislerdir. Orgiite baghlig1 bulunan kisilerin katilimc1
oldugu, orgiitle biitiinlestigi ve Orgiitiin liyesi olmaktan olduk¢a memnun olduklart kabul
edilmistir (Ozutku, 2008: 80; Kog, 2017: 8).

Orgiitsel baglilik teoremi, ise olan devamsizliklarin ortadan kaldirilmasi, orgiit
performansinin artirtlmasi ve iggoren devir hizinin azaltilmasi gibi orgiite kattig1 degerleri
ifade etmektedir. Orgiitsel bagllik, bireyin sosyal sisteme sadakati, sistemin bir pargasi
olma istegi ve sosyal iliskilere yatkinligiyla ilgilidir. Calisanin 6rgiite dahil olmasi ve birey
ile Orgiit arasindaki iligkilerin gili¢lendirilmesi esasina dayanmakta ve bdylece oOrgiitsel
kimlik olusmaktadir. Deconick ve Bachmann (1994) orgiitsel baglilig: farkli bir yerde ve
alanda is bulma imkan1 olmasina ragmen, bireyin 1srarla bir orgiitte kalmasi ve o 6rgiit i¢in

calismaya istekli olmasi seklinde tanimlamislardir (Kog, 2017: 9).

2.7. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Suliman (2002: 170), orgiitsel baglhiliga etki eden faktorleri “kisisel faktorler,
orglitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler” olarak ii¢ gruba ayirmaktadir. Kisisel faktorler

kendi i¢inde “is ve calisma hayatina iliskin faktorler” ve “demografik faktorler” olmak
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iizere iki alt baslikta incelenmektedir. Ornegin, ¢alisanin ydneticileri ve is arkadaslariyla
iligkileri, aldig iicret, ddiillendirme, ilerleme firsatlar1 ve is kosullari is ve ¢alisma hayatina
iliskin faktorler grubundadir. Yas, egitim diizeyi, kisinin sosyal Ozellikleri, cinsiyet,
deneyim, basar1 giidiisii, i¢sel motivasyon gibi ozellikler demografik faktorlere ornektir.
Orgiitsel faktdrler arasinda, isin niteligi ve 6nemi, ydnetim tarzi, {icret diizeyi, orgiit
kiiltiiri, orgiitsel adalet kavrami, ddiillendirme, takim ¢alismasi vs. bulunurken; orgiit dist
faktorler kapsaminda profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, igsizlik orami ve iilkenin
sosyoekonomik durumu vb. yer almaktadir (S1gr1, 2007: 263; Kog, 2017: 42).

Kadin ve erkek calisanlar karsilastirildiginda, kadinlarin psikolojik katiliminin
erkeklerden daha giiglii olmasi nedeniyle, kadin g¢alisanlarin orgiitsel katilimimin erkek
calisanlardan daha yiliksek oldugu ileri siiriilebilir. Yas ve kidem zamana bagli faktorler
olup, yas ve kidem arttik¢a calisanin orgiitsel bagliliginin artacagi diisiiniilmektedir. Egitim
diizeyi arttikca, calisanlarin Orgiitten beklentilerinin artmasina ve potansiyel is
seceneklerinin ¢esitlenmesine bagli olarak drgiitsel bagliligin azaldigi goriilmiistiir (Dogan
ve Kilig, 2007: 50; Kog, 2017: 44).

Orgiit kiiltiirii, bireyin ise uyumunu kolaylastirmakta ve o&rgiitsel bagliligin
olusmasinda etkili rol oynamaktadir. Farkli orgiit kiiltiirlerinde orgiitsel baghiligin da
farklilasabilecegi sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ¢esitleri klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii, adhokrasi kiiltiirii ve pazar

kiiltiirii olarak ifade edilmistir (Erdem, 2007: 64-65):

e Klan kiiltiirti, ige yonelik, birlik ve beraberligin 6nemli oldugu, orgiitsel bagliligin
one ¢ikt1g1, informal kontrol siiregleri baskin olan orgiitleri ifade etmektedir.

e Hiyerarsi kiiltiiri, orgiit i¢i odaklilik ve duraganlik/kontrol boyutlar1 arasinda
sekillenen, diizen ve kurallarin 6nemli oldugu, calisanlarin standartlarin digina
¢ikilmasinin istenmedigi mekanik ve biirokratik orgiitlerdir. Biirokratik mekanizma
yabancilagsmayi, otonomluk duygusunun azalmasini ve amagsizligi dogurmaktadir.

e Pazar kiiltiirii dis odakliligi, rekabet¢iligi ve verimliligi vurgulayan ancak duragan
ve kontrol yonii de bulunan 6rgiitsel ortamlar1 ifade etmekte; bu tiir orgiitlerde her
calisan kisisel ¢ikarlarinin pesinden kogsmak durumunda kalmaktadir.

e Adhokrasi kiiltlirii organik yapili, girisimci, esnek, yenilik¢i ve yaratict Orgiitsel
kiiltiirel ortamlar1 ifade etmekte; calisanlarin kisisel olarak inisiyatif ve risk

almalari, yeni buluslar yapmalarnn ve Ozgiirlikleri tesvik edilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

DONUSUMSEL (TRANSFORMASYONEL) LIDERLIGIN
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIGINA ETKISI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Orgiitlerde verimliligi artirmanin yollarmi ve karliligi hedefleyen yéneticiler, insan
faktoriiniin verimliligine odaklanmaktadir. Calisanlarin verimliligi arttirilmadan, Orgiitler
daha verimli hale getirilemez. Arastirmanin bu bdliimiinde caligsanlarin ve orgiitlerin
verimliligini yakindan ilgilendiren orgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik arasindaki iligki
bir saha arastirmasi lizerinden incelenmektedir.

Bu ¢alismanin temel amaci, doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi belirlemektir. Bu amacla, doniistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
tanimlamak i¢in Trabzon ilinde kamu sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda
yiiz yiize anket ¢alismas1 gerceklestirilmistir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin gii¢lendirilmesinde yoneticilerin doniisiimsel
ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Kamu veya 6zel sektdrde faaliyet gosteren orgiitlerde
orgiitsel bagliligin olusturulmasinda ve devam ettirilmesinde liderlerin doniisiimsel liderlik

becerilerine sahip olmalari gerektigi goriilmustiir.
3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI VE MODELI

Asagida belirtilen ana hipotezler ve alt hipotezler arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulmustur.

Arastirmanin Ana Hipotezleri;

HI1: Doniistimcii liderlik boyutlarinin, orgiitsel baghilik boyutlar iizerinde etkisi
vardir.

H2: Doniistimcti liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim
durumu ve ¢aligsma siiresi bakimindan farklilagsmaktadir.

H3: Orgiitsel baglhilik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilari cinsiyet, yas, egitim

durumu ve ¢aligsma siiresi bakimindan farklilagsmaktadir.

31



Birinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:

H1-1: Doniistimcii liderlik boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

H1-2: Doniisiimci liderlik boyutlarinin devamlilik bagimliligi iizerinde etkisi
vardir.

H1-3: Doniistimcii liderlik boyutlarinin normatif baglilik tizerinde etkisi vardir.

ITkinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:

H2-1: Doniistimcii  liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin  algilar1  cinsiyet
bakimindan farklilasmaktadir.

H2-2: Dontisiimcii liderlik boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilar1 yas bakimindan
farklilagsmaktadir.

H2-3: Déniisiimcii liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 egitim durumu
bakimindan farklilasmaktadir.

H2-4: Doéntisiimeti liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart ¢alisma siiresi

bakimindan farklilasmaktadir.

Uciincii Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:

H3-1: Orgiitsel baglilik boyutlarma iliskin ¢alisanlarin algilari cinsiyet bakimindan
farklilasmaktadir.

H3-2: Orgiitsel baglilik boyutlarmna iliskin ¢aliganlarin algilari yas bakimindan
farklilagsmaktadir.

H3-3: Orgiitsel baghilik boyutlarna iliskin calisanlarin algilar1 egitim durumu
bakimindan farklilagsmaktadir.

H3-4: Orgiitsel baglilik boyutlarma iliskin calisanlarin algilari calisma siiresi

bakimindan farklilagsmaktadir.

Bu arastirmada doniisiimcii liderlik boyutlarinin orgiitsel baglilik boyutlarina olan
etkisi aragtirilmig; doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik boyutlarinin cinsiyet, yas, egitim
ve caligma siliresi bakimindan farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Arastirma
modelinde orgiitsel baglilik bagimli degisken, doniisiimcii liderlik boyutlar ise, bagimsiz

degisken olarak belirlenmistir.
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Sekil 3. Arastirma Modeli

Doniistimcii Liderlik Boyutlari Orgiitsel Baglilik Boyutu
/ Bireysel Diizeyde ilgi / \
ﬁygusal Baglilik
Zihinsel Tesvik/ilgi S

amlilik Bagimlilig

ormatif Baghlik
K Ideal Etki / Karizma j/\ /

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Entelektiiel Uyarim <

Bu calismadaki veriler yliz yiize anket yontemi ile elde edilmistir. Literatiir
taramasi sonucunda, doniisiimsel liderligi 6lgmek igin (Podsakoff, 1990) ve orgiitsel
baghligi olgmek icin (Allen ve Meyer, 1993) olgekleri kullanilmustir. Olgeklerin
Cronbach’s Alpha katsayis1 giivenilir diizeydedir. Veri toplama araci olarak kullanilan
“Déniisiim Liderligi Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ile ilgili bilgiler asagidaki
boliimlerde verilmektedir.

Anket toplamda 5 demografik soru ve olgeklerdeki 43 ifadeden olugmaktadir.
Ifadelerin olgiimiinde besli Likert 6lgegi kullanilmigtir: “kesinlikle katilmiyorum” (1),
“katilmiyorum” (2), “kararsizim” (3), “katiliyorum” (4), “kesinlikle katiliyorum” (5)

Bu ¢alismanin evreni Trabzon Akgabat Belediyesinde kamu hizmeti saglamaktan
sorumlu 250 calisandan olusmaktadir. Toplam 250 anket elden dagitilmig, 230 anketten
geri donilis gerceklesmistir. Sonug olarak tam sayima yakin bir 6rnekleme ulasilmistir.
Anketlerden elde edilen veriler, SPSS 22 programi kullanilarak analiz edilmistir. Analizler
kapsaminda, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilimi, ifadelere katilim diizeyleri,
giivenilirlik testleri, degiskenler arasindaki korelasyon analizi ve aragtirma hipotezlerini

test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir.
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3.4. ARASTIRMADA KULLANILAN DEGISKENLER

Arastirmada kullanilacak degiskenlere karar verebilmek i¢in, doniistimcii liderlik,
orgiitsel baglilik kavramlarina iliskin literatiir taramas1 gergeklestirilmis ve g¢alismanin
arastirma modelini olusturacak degiskenler asagidaki gibi belirlenmistir. Bagimli ve

bagimsiz degiskenler Tablo 1'de gosterilmistir.

Tablo 2. Bagimsiz ve Bagimh Degiskenler

BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGISKENLER
Bireysel Diizeyde Ilgi Duygusal Baglilik
Zihinsel Tesvik/ITham
Devamlilik Bagimliligi
Entelektiiel Uyarim
Ideal Etki / Karizma Normatif Baghlik

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde,
katilimcilardan demografik &zelliklerle ilgili sorulara cevap vermeleri istenmistir. Ikinci
boliimde dontisiimeti liderlik ile ilgili ifadeler bulunurken, arastirmanin {igiincii boliimiinde

ise orgiitsel baglilik ile ilgili ifadelere yer verilmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 22 programi ile analiz edilmis ve % 95 giiven diizeyi kullanilmistir.
Verilerin normal dagilip dagilmadigini incelemek i¢in carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmistir. +3 ve -3 arasinda olgeklendirme degerinden elde edilen basiklik ve
carpiklik degerleri normal dagilim i¢in yeterli kabul edilmistir ve bu sebeple analizlerde
parametrik yontemler kullanilmistir. Kullanilan testler arasinda, Pearson korelasyon testi,
bagimsiz grup t testi, ANOVA testi bulunmaktadir.

Pearson korelasyon testi; iki bagimsiz kantitatif degisken arasindaki dogrusal
iliskinin yOniinii ve giiciinii belirlemek i¢in kullanilan test teknigidir. Bagimsiz Grup T-

Testi, ki bagimsiz grubu kantitatif degisken acisindan karsilagtirmak i¢in kullanilan bir test
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teknigidir. Tek yonliit ANOVA testi; kantitatif bir degisken i¢in bagimsiz k grubunu (k> 2)
karsilastirmak icin kullanilan bir test teknigidir.

Olgeklendirme sonuglar1 arasindaki iliski Pearson korelasyon testi ile analiz
edilmistir. Demografik degiskenlere gore Ol¢eklendirme sonuglari arasindaki fark t ve

ANOVA testleri ile analiz edilmistir.

Tablo 3. Demografik Degiskenler

n %
Cinsiyet Kadin 51 22,2
Erkek 179 77,8
Bekar 42 18,3
Medeni durumunuz Evli 188 81,7
Diger 0 0,0
20-30 16 7,0
Yas 31-40 80 34,8
41-50 65 28,3
51 yas ve istii 69 30,0
On lisans 105 45,7
Egitim durumunuz Lisans 102 443
Lisansiistii 23 10,0
Danigsman 17 7,4
Memur 76 33,0
Sektordeki goreviniz hhﬁ:lzlii 23 ;g:j
Miihendis 11 4.8
Sef 46 20,0
0-5 yil 22 9,6
Mesleki tecriibeniz (15_11_(1) 5y§11 gi icl):j
15 yil {istii 135 58,7
2000-2500 0 0,0
Aylik geliriniz 5888_2288 8 8:8
4000 ve Usti 230 100,0
0-5 yil 50 21,7
Su anki kurumda ¢aligma kag yildir ¢alistyorsunuz? (15_11_(1) 5y§11 13 ?:3
15 yil {istii 84 36,5
0-2 yil 163 70,9
Su anki yoneticinizle kag¢ yildir ¢alisiyorsunuz 3-5yil 43 18,7
6 yil ve listii 24 10,4

Ankete cevap veren katilimcilardan;

Erkeklerin oranm1 %77,8; evli olanlarin orant %81,7; 31-40 yas araliginda olanlarin
orant %34,8; 6n lisans mezunu olanlarin oranm1 %45,7; memur olanlarin oran1 %33; mesleki
tecriibesi 15 yildan fazla olanlarin oran1 %58,7; aylik geliri 4000 TL ve daha fazla
olanlarin orant %100; kurumundaki ¢aligma siiresi 15 yildan fazla olanlarin oran1 %36,5;
su an ki yoneticisi ile calisma stiresi 0-2 y1l arasi1 olanlarin orant %70,9’dur.
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Tablo 4. Déniisiimcii Liderlik ifadelerine Katihm Diizeyleri ve Ortalamasi

Hi Fikrim Tamamen
katllml}(/;orum Katilmiyorum yok Katilryorum katiltyorum Ort
n % n % n % n % n %

Ifade 1 1 4 12 52 29 126 103 448 85 37,0 4,13
Ifade 2 0 ,0 9 39 12 52 122 530 87 378 4,25
Ifade 3 0 ,0 0 00 31 135 108 470 91 396 4,26
Ifade 4 0 ,0 0 00 66 28,7 104 452 60 26,1 3,97
Ifade 5 0 ,0 3 13 39 170 125 543 63 274 4,08
Ifade 6 0 ,0 1 04 42 183 121 526 66 28,7 4,10
Ifade 7 0 ,0 6 26 46 200 96 417 82 357 4,10
Ifade 8 0 ,0 10 43 46 20,0 105 457 69 30,0 4,01
Ifade 9 0 ,0 0 00 79 343 91 396 60 261 3,92
Ifade 10 0 ,0 20 87 42 183 92 400 76 330 3,97
Ifade 11 0 ,0 26 11,3 31 135 111 483 62 27,0 3,91
Ifade 12 10 4,3 16 70 44 19,1 116 504 44 191 3,73
Ifade 13 10 4,3 1 04 40 174 93 404 86 374 4,06
Ifade 14 10 4,3 28 12,2 13 57 124 539 55 239 3,81
Ifade 15 0 ,0 11 48 64 278 110 478 45 19,6 3,82
Ifade 16 10 4,3 12 52 30 130 64 27,8 114 496 4,13
Ifade 17 11 4,8 29 126 90 391 72 313 28 122 3,33
Ifade 18 10 4,3 16 70 43 18,7 103 44,8 58 252 3,80
Ifade 19 10 4,3 9 39 39 170 84 365 88 383 4,00
Ifade 20 10 4,3 14 6,1 51 222 96 417 59 257 3,78
Ifade 21 10 4,3 4 1,7 50 21,7 72 31,3 94 409 4,03

Déniisiimcii Liderlik Ifadelerine Katilim Diizeyleri ortalamasi en yiiksek olan ifadeler;
e Yoneticimin emirleri ¢aliganlar tarafindan saygiyla karsilanmaktadir.
e Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetmektedir.
e Yoneticim astlarinin kendilerini 1yi hissetmesine yardime1 olmaktadir.
e Yoneticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir.

e Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

Déniisiimcii Liderlik Ifadelerine Katilim Diizeyleri ortalamasi en kiigiik olan ifadeler;

e Yoneticimiz astlarini bireysel olarak gézlemlemek i¢in ¢aba sarf eder.

e Yoneticimiz bizi alisilmis ya da rutin davramis kaliplarimizi sorgulamaya
yonlendirir.

e Yoneticimiz ¢alisanlarin giiclii olduklari yonleri kesfederek bu yonlerini
gelistirmeleri noktasinda onlar1 yonlendirir.

e Yoneticimiz ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir.

e Yoneticimiz ¢alisanlarin  isyerindeki farkliliklar konusunda goriislerini
aciklamalarina uygun ortam yaratir.
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Tablo 5. Orgiitsel Baghlik ifadelerine Katihm Diizeyleri ve Ortalamasi

Kesinlikle Katilmiyorum Biraz Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum katiltyorum Katiliyorum Ort
n % n % n % n % n %

Ifade 1 27 11,7 20 87 48 209 88 383 47 204 3,47
Ifade 2 68 29,6 9% 41,7 23 100 40 174 3 13 2,19
Ifade 3 20 8,7 55 239 43 187 72 31,3 40 174 3,25
Ifade 4 24 10,4 14 6,1 41 178 84 365 67 291 3,68
Ifade 5 53 23,0 94 409 19 83 40 174 24 104 2,51
Ifade 6 1 0,4 31 135 53 230 59 257 86 374 3,86
Ifade 7 83 36,1 81 352 8 35 25 109 33 143 2,32
Ifade 8 8 3,5 32 139 77 335 64 278 49 213 3,50
Ifade 9 15 6,5 135 587 15 65 58 252 7 3,0 2,60
Ifade 10 101 439 64 278 17 74 38 165 10 43 2,10
Ifade 11 9 3,9 73 31,7 44 191 96 417 8 3,5 3,09
Ifade 12 41 178 131 570 10 43 43 187 5 2,2 2,30
Ifade 13 85 37,0 91 396 4 17 33 143 17 74 2,16
Ifade 14 69 300 111 483 17 74 23 100 10 43 2,10
Ifade 15 20 8,7 78 339 41 178 87 378 4 17 2,90
Ifade 16 36 157 124 539 21 91 46 200 3 1,3 2,37
Ifade 17 8 3,5 13 57 18 78 149 648 42 183 3,89
Ifade 18 98 42,6 87 378 27 117 17 74 1 0,4 1,85

Orgiitsel Baghlik ifadelerine Katilim Diizeyleri ortalamasi en biiyiik olan ifadeler;

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

Bu kurumun meselelerini gercekten kendi meselelerim gibi hissediyorum.

Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlamu var.

e Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda ge¢irmek beni ¢ok mutlu eder.

Orgiitsel Baglilik Ifadelerine Katilim Diizeyleri ortalamasi en kiigiik olan ifadeler;
¢ Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu kurulusta ¢alistyorum.
e Bu kurumu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az is se¢cenegim oldugunu
diistiniiyorum.
e Kendimi kurumumda “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum.
e Mevcut igsverenimle kalmak i¢in hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum.

e Kurumuma yonelik gii¢lii bir aidiyet hissim yok.
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Tablo 6. Déniisiimeii Liderlik Olcegi Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Alt Boyut
Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler

n  Minimum Maximum Ortalama ss Carpiklik Basiklik Crﬁzz;h S
Ideallestirilmis Etki 230 3,00 5,00 413 061 ,007 -,924 ,905
Esinsel Motivasyon 230 2,40 5,00 398 0,74 -448 -,790 ,917
Entelektiie]l Uyarma 230 1,40 5,00 391 0,88 -1,160 ,981 ,928
Bireysel Destek Saglama 230 1,00 5,00 379 087 -1,314 2317 ,898
Déniisiimeii Liderlik Olgegi 230 2,09 5,00 395 0,73 -79 ,053 971
Duygusal B. 230 1,67 5,00 373 0,72 -853 ,922 ,616
Devam B. 230 1,50 4,00 287 059 -012 -,574 ,651
Normatif B. 230 1,00 5,00 321 0,70 -744 1,806 ,749
Orgiitsel Baglilik Olgegi 230 194 4,28 327 050 -410 424 ,754

Déniisiimcii Liderlik Olgegi, Orgiitsel Baglilik Olgegi ve alt boyut puanlarindan
elde edilen garpiklik ve basiklik katsayilart +3 ile -3 arasinda oldugundan normallik

saglanmis olup analizlerde parametrik olan test teknikleri kullanilmistir.

Tablo 7. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ideallestirilmis Esinsel Entelektilel  Bireysel Destek Déniisiimeii
Etki Motivasyon Uyarma Saglama Liderlik Olgegi

Duygusal B. 3317 371 ,259™ 172" ,293™
Devam B. ,118 ,066 ,076 ,040 ,076
Normatif B. 297" ,269™ ,239™ ,208™ ,265™
Orgiitsel

Baglilik ,345™ ,331™ 267 ,196™ ,295™
Olgegi

**p<0,01 , *p<0,05 Korelasyon Kkatsayis1 giic diizeyleri; 0<r<0,299 zayif, 0,300<r<0,599 orta,
0,600<r<0,799 giiclii, 0,800<r<0,999 ¢ok giiglii.

Déntistimcti liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aragtirmak i¢in Pearson

korelasyon testinin sonuglar1 agagida verilmistir.

Duygusal Baglilik ile

Ideallestirilmis Etki arasinda 1liml pozitif iliski (r =, 331);

[lham verici motivasyon arasinda 1liml pozitif iliski (r =, 371);

Entelektiiel Uyarim arasindaki zayif pozitif iliski (r =, 259);

Bireysel destek saglanmasi arasinda zay1f pozitif iliski (r =, 172);

Doniistimcii liderlik 6l¢egi arasinda zayif pozitif iligki (r =, 293) bulunmustur.
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Normatif Baglilik ile

Idealize Etki arasinda zay1f pozitif iliski (r =, 297);

[Tham verici motivasyon arasinda zayif pozitif iliski (r =, 269);

Entelektiiel Uyarim arasinda zayif pozitif iliski (r =, 239);

Bireysel destek saglanmasi arasinda zayif pozitif iligki (r =, 208);

Déniisiimeii Liderlik Olgegi arasinda zayif pozitif iliski (r =, 265) bulunmustur.

Orgiitsel Baglilik Olgegi ile

Idealize Etki arasinda 1liml1 pozitif iliski (r =, 345);

[lham verici motivasyon arasinda tlimli pozitif iliski vardi (r =, 331);
Entelektiiel Uyarim arasinda zayif pozitif iliski (r =, 267);

Bireysel destek saglanmasi arasinda zayif pozitif iliski (r =, 196);

Dontistimcii liderlik 6lgegi arasinda zayif pozitif iligki (r =, 295) bulunmustur.

Tablo 8. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puanlarimin Duygusal Baghhga
Etkisinin incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg Katsay1 (B) t p R2
Idee.lllestlrllmls 264 2,030 044*
Etki
el 525 4,200 000%

Duygusal Baglilik Entelekt)l'/iel 217
Uyarma ,168 1,142 ,254
Blteysel Destek 526 4,007 000
Saglama

Model; F=15,629 p<0,05  *p<0,05

Déniisiimeii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puanlarmin Duygusal Baghiliga Etkisinin
Incelenmesi igin yapilan regresyon testi sonuglari asagida verilmistir

Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Katsayilar
incelendiginde Ideallestirilmis Etki ve Esinsel Motivasyon Duygusal Bagliligi pozitif
etkilemekte (B=,264; B=,525 p<0,05) iken Bireysel Destek Saglama negatif etkilemektedir
(B=-,526 p<0,05). Duygusal Bagliliktaki degisimin %22’si Ideallestirilmis Etki, Esinsel
Motivasyon ve Bireysel Destek Saglama tarafindan agiklanmaktadir.
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Tablo 9. Déniisiimeii Liderlik Olcegi Alt Boyut Puanlarinin Devam Baghhgina
Etkisinin Incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg Katsay1 (B) t p R2
Ideallestirilmis Etki ,207 1,727 ,085
Esinsel Motivasyon -,058 -,507 ,613

Devam Baglilig Entelektiiel 135 998 319 ,025
Uyarma
Blrveysel Destek -170 1,405 162
Saglama

Model; F=1,454 p>0,05 *p<0,05

Déniisiimeii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puanlarmin Devam Baglihigma Etkisinin
Incelenmesi igin yapilan regresyon testi sonuglar1 asagida verilmistir
Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Bu nedenle

etki bulunmamaktadir.

Tablo 10. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Alt Boyut Puanlarimin Normatif Baghhga
Etkisinin incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg Katsay1 (B) t p R2
Ideallestirilmis Etki 311 2,274 ,024*
Esinsel Motivasyon ,129 ,985 ,326
Normatif Baglilik ,096
Entelektiie]l Uyarma ,064 412 ,681
Bireysel Destek Saglama -,151 -1,095 ,275

Model; F=5,985 p<0,05  *p<0,05

Déniisiimeii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puanlarmin Normatif Baghiliga Etkisinin
Incelenmesi igin yapilan regresyon testi sonuglari asagida verilmistir

Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Katsayilar
incelendiginde Ideallestirilmis Etki Normatif Bagliligi pozitif etkilemektedir (B=311;
p<0,05). Normatif Bagliliktaki degisimin %10’u Ideallestirilmis Etki tarafindan

agiklanmaktadir.
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Tablo 11. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Alt Boyut Puanlarinin Orgiitsel Baghhga

Etkisinin Incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg Katsay1 (B) t p R2
Idea.111e$t1r11m1§ 261 2.800 006*
Etki
Eﬂsc')’gf\f;s on 199 2,220 027*
Orgiitsel Baghik | | th 1 167
reetue 122 1,162 246
Uyarma
Blrveysel Destek _282 3,005 003*
Saglama

Model; F=11,294 p<0,05 *p<0,05

Déniisiimeii Liderlik Olgegi Alt Boyut Puanlarinm Orgiitsel Bagliliga Etkisinin
Incelenmesi igin yapilan regresyon testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Katsayilar
incelendiginde Ideallestirilmis Etki ve Esinsel Motivasyon Orgiitsel Bagliligi pozitif
etkilemekte (B=,261; B=,199 p<0,05) iken Bireysel Destek Saglama negatif etkilemektedir
(B=-,282 p<0,05). Orgiitsel Bagliliktaki degisimin %17’si Ideallestirilmis Etki, Esinsel

Motivasyon ve Bireysel Destek Saglama tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 12. Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baghhga Etkisinin Incelenmesi

Bagimli Deg Bagimsiz Deg Katsay1 (B) t p R2
Doniistimcii

Orgiitsel Baglilik Liderlik ,203 4,666 ,000* ,087
Olgegi

Model; F=21,771 p<0,05 *p<0,05

Déniigiimeii  Liderligin  Orgiitsel Baghiliga Etkisinin Incelenmesi igin yapilan
regresyon testi sonuglari asagida verilmistir

Kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Katsayilar
incelendiginde Déniisiimcii Liderlik Orgiitsel Baghilig1 pozitif etkilemektedir (B=,203;
p<0,05). Orgiitsel Bagliliktaki degisimin %99’u Déniisiimcii Liderlik tarafindan

agiklanmaktadir.

Tablo 13. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghligin Cinsiyet A¢isindan incelenmesi

Cinsiyet n Ortalama ss t p

. . . Kadin 51 4,25 0,65

Ideallestirilmis Etki Erkek 179 4.09 0.59 1,671 ,096
Esinsel Motivasyon Kadin 51 4,16 0,73 1,908 ,058
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Erkek 179 3,93 0,74

Entelektiiel Uyarma Iéflil II(l 15719 ggg é?j -0,557 ,580
Bireysel Destek Saglama Iéflfélr(‘ 15719 22411 égg 1178 244
Déniisimeii Liderlik Olgegi Iéflf;f(‘ 15719 ggg 822 0095 925
Duygusal B. Iéflfélr(‘ 15719 2;2 8:‘713 0,734 464
Normatif B. Iéflfélr(‘ 15719 ggg 8:33 2374 019
Orgiitsel Baglilik Olgegi Iéflfélr(‘ 15719 2 ég 8:;1 2,451  015*

*p<0,05

Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Bagliligi Cinsiyet Agisindan Incelenmesi igin
yapilan t testi sonuglari agagida verilmistir

Kadm ile erkekler arasinda Déniisiimcii Liderlik Olgegi ve alt boyut puanlar
agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Kadin ile erkekler arasinda Devam Baglilig1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalari incelendiginde erkeklerde
Devam Baglilig1 daha fazladir.

Kadin ile erkekler arasinda Normatif Baglilik acgisindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre puan ortalamalari incelendiginde erkeklerde
Normatif Baglilik daha fazladir.

Kadin ile erkekler arasinda Orgiitsel Baglilik agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalari incelendiginde erkeklerde
Orgiitsel Baglhlik daha fazladr.

Tablo 14. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhgin Medeni Durum Agisindan
Incelenmesi

Medeni durumunuz n Ortalama SS t p

Ideallestirilmis Etki E\e/:(iar 14828 j’ié 8’23 -,088 ,930
Esinsel Motivasyon Eﬁ:‘iar 14828 géz 83; 1830 068
Entelektiie]l Uyarma E\i:(iar 14828 g’gé é’;i -1,786 ,081
Bireysel Destek Saglama E\i:(iar 14828 g’gg é’gg -2,258 ,029*
Déniisiimcii Liderlik Olgegi E\e/:?ar 14828 g’gg 8’22 -,989 327
Duygusal B. Bekar 42 3,87 0,47 1,862 ,066
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Evli 188 3,70 0,76

Bekar 42 2,71 0,40 x
Devam B. Evii 188 2.91 0.62 -2,547 ,013
. Bekar 42 3,12 0,26
Normatif B. Evii 188 3.24 0.77 -1,694 ,092
Orgiitsel Baglilik Olgegi E\e/:(iar 14828 ggg 8;2 -,838 ,404

*p<0,05

Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Bagliligin Medeni Durum Agisindan Incelenmesi
icin yapilan t testi sonuclari agagida verilmistir

Bekar ile evliler arasinda Bireysel Destek Saglama acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar1 incelendiginde evli
olanlarda Bireysel Destek Saglama daha fazladir.

Bekar ile evliler arasinda Devam Baglilig1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalari incelendiginde evli

olanlarda Devam Baglilig1 daha fazladir.

Tablo 15. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhgin Yas Acisindan Incelenmesi

Yas n Ortalama SS F p  Tukey
20-30 16 4,02 1,01 2-3
: d— . 31-40 80 4,05 0,55 -
Ideallestirilmig Etki 41-50 65 4.33 0.60 3,254 ,023
51 yas ve iistil 69 4,06 0,51
20-30 16 3,70 0,72 3-4
. . 31-40 80 4,07 0,66 -
Esinsel Motivasyon 41-50 65 414 0.78 3,587 ,015
51 yas ve istil 69 3,80 0,75
20-30 16 3,79 0,84 2-3
.. 31-40 80 3,74 1,00 -
Entelektiiel Uyarma 41-50 65 4.16 0.78 2,906 ,036
51 yas ve istil 69 3,90 0,77
20-30 16 3,89 0,94 2-3
. . 31-40 80 3,58 1,05 -
Bireysel Destek Saglama 41-50 65 4.10 0.82 4663 ,003
51 yas ve istil 69 3,72 0,56
20-30 16 3,85 0,88 2-3
e oL 31-40 80 3,86 0,76 -
Doniisiimeii Liderlik Olgegi 41-50 65 418 0.72 2,999 031
51 yas ve istil 69 3,87 0,61
20-30 16 3,70 0,52 2-4
31-40 80 3,94 0,59 -
Duygusal . 41-50 65 3.72 0.61 4,309 ,006
51 yas ve istil 69 3,52 0,91
20-30 16 2,05 0,50 1-2
31-40 80 2,84 0,62 . 13
Devam B. 41-50 65 2,86 0.64 16,234 ,000 1-4
51 yas ve iistii 69 3,10 0,30 2-4
Normatif B. 20-30 16 2,32 1,25 12,865 ,000* 1-2
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31-40 80 3,30 0,66 1-3

41-50 65 3,12 0,65 1-4

51 yas ve istil 69 3,41 0,41

20-30 16 2,69 0,73 1-2
_— . a 31-40 80 3,36 0,51 . 13
Orgiitsel Baglilik Olgegi 41-50 65 3.23 0.38 9,620 ,000 1-4

51 yas ve istii 69 3,34 0,43

*p<0,05

Déniisiimsel Liderlik ve Orgiitsel Baglilik i¢cin ANOVA testinin yas acisindan
sonuclar1 agagida verilmistir.

Farkli yastaki gruplar arasinda Idealize Etki acisindan istatistiksel olarak anlamli
fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, idealize edilmis etki 41-
50 yas grubunda en fazla ve 20-30 yas grubunda en diisiik diizeydedir.

Farkl1 yastaki gruplar arasinda psikolojik motivasyon acisindan istatistiksel olarak
anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore ortalama puanlar incelendiginde en yiiksek
motivasyon 41-50 yas grubunda, en az 20-30 yas grubundadir.

Farkli yastaki gruplar arasinda Entelektiiel Uyarim agisindan istatistiksel olarak
anlaml fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, Entelektiiel
Uyarim 41-50 yas grubunda en yiiksek iken 31-40 yas grubunda en azdir.

Farkli yastaki gruplar arasinda Bireysel Destek saglama agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, Bireysel
Destek Karsilig1 en fazla 41-50 yas grubunda, en az 31-40 yas grubundadir.

Farkli yas gruplarinda Doniisiim Liderligi agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
vardir (p <0.05). Buna gore ortalama puanlar incelendiginde Doniisiimsel Liderlik 41-50
yas grubunda en yiiksek, 20-30 yas grubunda ise en diisiik diizeydedir.

Farkli yastaki gruplar arasinda Duygusal Baglilik acisindan istatistiksel olarak
anlamlh fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, Duygusal
Baglilik 31-40 yas grubunda en yiiksek iken, 51 yas ve {istii grupta en diisiik diizeydedir.

Katilim diizeyi agisindan farkli yastaki gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, 51 yas ve {istii olanlar
en yliksek katilim taahhiidiine sahipken, yas azaldikga taahhiit azalmaktadir.

Farkli yastaki gruplar arasinda Normatif Baglilik agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde, Normatif
Baglilik 51 yas ve {istii olanlar arasinda en yiiksek, 20-30 yas arasi olanlar i¢in en diistik

diizeydeydi.
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Farkli yastaki gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik acisindan istatistiksel olarak
anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde Orgiitsel

Baglilik 31-40 yas grubunda en yiiksek, 20-30 yas grubunda ise en diisiik diizeydedir.
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Tablo 16. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghligim Egitim Durumu Acisindan
Incelenmesi

Egitim Durumu n Ortalama SS F p  Tukey
On lisans 105 4,22 0,63
Ideallestirilmis Etki Lisans 102 4,08 0,50 2,429 ,090
Lisansiistii 23 3,96 0,83
On lisans 105 3,95 0,86
Esinsel Motivasyon Lisans 102 4,02 0,59 0,188 ,829
Lisansiistii 23 3,98 0,76
On lisans 105 3,98 0,86
Entelektiiel Uyarma Lisans 102 3,86 0,92 0,530 ,589
Lisansiistii 23 3,84 0,73
On lisans 105 3,87 0,76
Bireysel Destek Saglama Lisans 102 3,70 1,01 0,966 ,382
Lisanstuistii 23 3,78 0,67
On lisans 105 4,00 0,75
Déniisiimcii Liderlik Olcegi Lisans 102 3,91 0,71 0,491 ,613
Lisanstistii 23 3,89 0,72
On lisans 105 3,60 0,83 1-2
Duygusal B. Lisans 102 3,83 0,60 3,799  ,024*
Lisansiistii 23 3,92 0,57
On lisans 105 3,01 0,55 1-3
Devam B. Lisans 102 2,88 0,54 21,450 ,000* 2-3
Lisanstuistii 23 2,19 0,56
On lisans 105 3,24 0,60 1-3
Normatif B. Lisans 102 3,31 0,61 9,247  ,000 2-3
Lisanstuistii 23 2,64 1,15
On lisans 105 3,28 0,43 1-3
Orgiitsel Baglilik Olgegi Lisans 102 3,34 0,48 7,158 ,001* 2-3
Lisanstuistii 23 2,92 0,71
*p<0,05

Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Bagliligm Egitim Durumu Agisindan Incelenmesi
i¢cin yapilan ANOVA testi sonuclari asagida verilmistir

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Doniisiimcii Liderlik Olgegi ve alt boyut
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Duygusal Baglilik agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklihk bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar
incelendiginde lisansiistli mezunu olanlarda Duygusal Baglilik en fazla iken egitim diizeyi
azaldik¢a baglilik da azalmaktadir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Devam Baglili§1 agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar
incelendiginde 6n lisans mezunu olanlarda Devam Baglilig1 en fazla iken egitim diizeyi

arttikca baglilik azalmaktadir.
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Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Normatif Baglilik agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre puan ortalamalar
incelendiginde lisans mezunu olanlarda Normatif Baglilik en fazla iken lisansiistii mezunu
olanlarda en azdir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik acisindan istatistiksel
olarak anlamli farkliik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre puan ortalamalar
incelendiginde lisans mezunu olanlarda Orgiitsel Baglilik en fazla iken lisansiistii mezunu

olanlarda en azdir.

Tablo 17. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhigin Sektordeki Gorev Acisindan
incelenmesi

Sektordeki Gorevi n Ortalama ss F p  Tukey
Danigsman 17 4,42 0,50 2-5
Memur 76 4,01 0,56 3-5
. . . Mimar 33 4,07 0,72 . 45
Ideallestirilmis Etki Miidiir 47 4,02 0.32 5,596 ,000 5-6
Miihendis 11 4,85 0,32
Sef 46 4,21 0,74
Danigsman 17 4,48 0,49
Memur 76 4,00 0,79
. . Mimar 33 3,82 0,75 « 13
Esinsel Motivasyon Miidiir 47 3,87 0.39 2,822 ,017 14
Miihendis 11 4,35 0,18
Sef 46 3,92 0,97
Danigman 17 4,58 0,46 1-2
Memur 76 3,88 0,72 1-3
Entelektiiel Uyarma er i ggi égg 6571 000¢ oo
Miihendis 11 4,56 0,08 3-5
Sef 46 3,93 1,01 3-6
Danigsman 17 4,38 0,10 1-3
Memur 76 3,78 0,75 1-4
Bireysel Destek Saglama 1':2:23; 23 g:%g é:gg 9,142 ,000* g_g
Miihendis 11 4,67 0,22 3-5
Sef 46 3,93 0,80 3-6
Danigsman 17 4,46 0,36 1-2
Memur 76 3,92 0,67 1-3
oo oo Mimar 33 3,60 1,04 . 14
Doniisiimeii Liderlik Olgegi Miidiir 47 3,88 0.26 5,754 ,000 2.5
Miihendis 11 4,61 0,17 3-5
Sef 46 4,00 0,86 4-5
Danisman 17 4,17 0,37 1-6
Memur 76 3,75 0,60 2-6
Mimar 33 3,84 0,51 . 36
Duygusal B. Miidiir 47 3.96 0.58 13,104 ,000 4-6
Miihendis 11 4,26 0,31 5-6
Sef 46 3,11 0,91
Danigman 17 3,15 0,08 L 12
Devam B. Memur 76 250 0.63 19,140 ,000 24
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Mimar 33 2,73 0,43 2-6

Miidiir 47 3,08 0,45 3-4

Miihendis 11 2,61 0,24 3-6

Sef 46 3,32 0,49 5-6

Danigsman 17 3,60 0,44 1-2

Memur 76 3,04 0,83 1-3

. Mimar 33 3,00 0,41 L 24

Normatif B. Miidiir 47 3.51 0.57 5,254 ,000 34
Miihendis 11 3,55 0,28
Sef 46 3,14 0,76

Danigsman 17 3,64 0,28 1-2

Memur 76 3,10 0,53 1-3

Orgiitsel Baglilik Olgegi mggi ‘313 géi 823 7,637 ,000* ;_2

Miihendis 11 3,47 0,24 3-4

Sef 46 3,19 0,50 4-6

*p<0,05

Sektordeki liderlik ve orgiitsel bagliligin doniisiimii icin ANOVA testi sonuglari
asagida verilmistir.

Sektorde farkli rolleri olan gruplar arasinda Idealize Etki acisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde, idealize
edilmis etki miihendisler i¢in en fazla ve memurlar i¢in en az olanidir.

Sektorde farkli rolleri olan gruplar arasinda Ilham verici Motivasyon acisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan
incelendiginde, en yiiksek ilham verici motivasyon diizeyi danigsmanlarda iken mimarlarda
en diisiik diizeydedir.

Entelektiiel Uyarim agisindan sektorde farkli rolleri olan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan
incelendiginde, Entelektiiel Uyarim en ¢ok danigmanlarda ve en az mimarlardadir.

Sektorde farkli rollere sahip gruplar arasinda Bireysel Destek saglama agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, bireysel destek en ¢gok miihendisler i¢in ve en az mimarlar i¢in olmaktadir.

Dontisiimeti  Liderlik agisindan sektdrde farkli rollere sahip gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan
incelendiginde Doniisiimsel Liderlik en yiiksek miihendislerde ve en az mimarlardadir.

Sektorde farkli rollere sahip gruplar arasinda Duygusal Baglilik acgisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan

incelendiginde Duygusal Baglilik en ¢ok mithendislerde, seflerde ise en diisiiktiir.
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Sektorde farkli rollere sahip gruplar arasinda katilim taahhiidii agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Devam baglilig1 seflerde en yiiksek, memurlarda ise en azdir.

Sektorde farkl rolleri olan gruplar arasinda normatif taahhiit agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar incelendiginde,
normatif baglilik danismanlarda en ¢ok, mimarlarda ise en azdir.

Sektdorde farkli rollere sahip gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore ortalama puan
incelendiginde Orgiitsel Baglhlik danismanlarda en yiiksek, memurlarda ise en az

diizeydedir.

Tablo 18. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhgin Mesleki Tecriibe A¢isindan
Incelenmesi

Mesleki tecriibe n Ortalama SS F p  Tukey
0-5 y1l 22 4,14 0,91
: . ;s 6-10 yil 49 4,09 0,63
Ideallestirilmis Etki 11-15 yil 24 3.88 0.25 1,901 , 130
15 yil disti 135 4,19 0,57
0-5 y1l 22 3,60 0,76 1-2
. : 6-10 yil 49 411 0,72 -
Esinsel Motivasyon 11-15 yil 24 4,00 0.14 2,679 ,048
15 yil st 135 3,98 0,79
0-5 y1l 22 3,11 1,60 1-2
.. 6-10 y1l 49 4,02 0,64 « 13
Entelektiie]l Uyarma 11-15 yil 24 4,04 0.48 7,435 ,000 1-4
15 yil st 135 3,98 0,78
0-5 y1l 22 2,96 1,85 1-2
. . 6-10 yil 49 3,84 0,55 « 13
Bireysel Destek Saglama 11-15 yil 24 4,02 0.48 8,219 ,000 1-4
15 yil st 135 3,87 0,70
0-5 y1l 22 3,45 1,28 1-2
e et oL 6-10 y1l 49 4,01 0,59 « 13
Doniisiimeii Liderlik Olgegi 11-15 yil 24 4,01 0.31 4,008 ,008 1-4
15 yil st 135 4,00 0,68
0-5y1l 22 4,24 0,37 1-2
6-10 yil 49 3,56 0,57 « 14
Duygusal B. 11-15 yil 24 423 0.33 10,644 ,000 2.3
15 yil st 135 3,62 0,79 3-4
0-5 y1l 22 3,00 0,39 1-2
6-10 yil 49 2,49 0,63 « 23
Devam B. 11-15 yil 24 317 0.55 10,885 ,000 2.4
15 yil {istii 135 2,93 0,55
0-5 y1l 22 3,35 0,57 1-2
. 6-10 yil 49 2,75 0,86 « 23
Normatif B. 11-15 yil 24 3.75 0.60 14,522 ,000 2.4
15 yil iistii 135 3,27 0,58 3-4
—_— - a . 0-5 yil 22 3,53 0,31 < 12
Orgiitsel Baglilik Olgegi 6-10 yil 49 293 0.55 19,749 ,000 2.3
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11-15 yil 24 3,72 0,47 2-4
15 yil {istii 135 3,27 0,42 3-4

*p<0,05

Mesleki deneyim agisindan doniistimcii liderlik ve orgiitsel bagliligin analizi i¢in
ANOVA testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Farkl1 mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Ilham verici Motivasyon agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde,
gorev siiresi 6-10 yil arasindaki c¢aliganlarda motivasyon en yiiksek diizeydeyken, en az
motivasyon ise 0-5 yil arasinda ¢alisanlarda goriilmiistiir.

Farklt mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Entelektiiel Uyarim agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde,
Entelektiiel Uyarim en yiiksek gorev siiresi 11-15 yil arasinda, en diistik 0-5 yil arasindaki
calisanlarda gorilmiistir.

Farklt mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Bireysel Destek saglama agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore puanlarin ortalamasi
incelendiginde, Bireysel Destek Karsiligi, gorev siiresi 11-15 yil arasinda olanlarda en
yiiksek, 0-5 yil arasinda olanlarda en disiiktiir.

Farklt mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Doniisiim Liderligi acisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde
Doéniistimsel Liderlik, gorev siiresi 6-10 yil ile 11-15 yil arasinda en yiiksek, 0-5 yil
arasinda en diisiik tespit edilmistir.

Farkli mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Duygusal Baglilik acisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Duygusal Baglilik gorev siiresi 0-5 y1l arasinda olanlarda en yiiksek, 6-10
yil olanlarda en dusiiktiir.

Farkli mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Katilim Taahhiidii agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0,05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde,
devam taahhiidii gorev siiresi 11-15 yil arasinda olanlarda en fazla, 6-10 yil arasinda
olanlarda en azdir.

Farkli mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Normatif Baglilik acisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Normatif Taahhiit gorev siiresi 11-15 y1l arasinda olanlarda en yiiksek, 6-

10 y1l arasinda olanlarda en distiktiir.
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Farkli mesleki deneyime sahip gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik acisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan incelendiginde,
Orgiitsel Baglilik gorev siiresi 11-15 yil arasinda olanlarda en yiiksek, 6-10 yil arasinda

olanlarda en diisiiktiir.

Tablo 19. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghligin Su An ki Kurumda Cahsma
Siiresi A¢isindan Incelenmesi

Su anki kurumda ¢aligma kag yildir ¢alisiyorsunuz? n Ortalama SS F p Tukey
0-5 yil 50 4,35 0,71 1-2
. . . 6-10 y1l 79 3,88 0,53 . 24
Ideallestirilmis Etki 11-15 yil 17 4,06 0.30 8,407 ,000
15 yil Gistii 84 4,25 0,57
0-5 yil 50 4,08 0,79 2-4
. . 6-10 y1l 79 3,77 0,76 -
Esinsel Motivasyon 11-15 yil 17 416 0.38 3,442 018
15 yil Gistii 84 4,09 0,71
0-5 yil 50 3,81 1,30 2-3
. 6-10 y1l 79 3,68 0,69 . 2-4
Entelektiie]l Uyarma 11-15 yil 17 431 0.51 4,700 ,003
15 yil Gistii 84 4,10 0,70
0-5 yil 50 3,71 1,48 2-3
. J 6-10 yil 79 3,53 0,58 . 24
Bireysel Destek Saglama 11-15 y1l 17 422 0.53 5,759 1,001
15 yil istii 84 3,99 0,53
0-5 yil 50 3,99 1,05 2-4
e e T e d o1 A1 s 6-10 y1l 79 3,72 0,60 -
Doniisiimcii Liderlik Olgegi 11-15 yil 17 419 0.38 4914 ,003
15 yil Gistii 84 4,11 0,59
0-5 yil 50 3,79 0,62
6-10 y1l 79 3,67 0,60
Duygusal B. 11-15 yil 17 3.99 0.29 1,095 352
15 yil Gistii 84 3,71 0,91
0-5 yil 50 3,05 0,57 1-2
6-10 y1l 79 2,68 0,71 . 13
Devam B. 11-15 yil 17 25 0,43 8,367 ,000 2.4
15 yil Gistii 84 3,01 0,41
0-5 yil 50 3,17 0,83 2-4
. 6-10 y1l 79 3,07 0,86 -
Normatif B. 11-15 yil 17 3.25 0.32 2,785 ,042
15 yil istii 84 3,38 0,44
0-5 yil 50 3,34 0,44 2-4
_— - a 6-10 y1l 79 3,14 0,61 -
Orgiitsel Baglilik Olgegi 11-15 yil 17 3.25 0.20 3,186 ,025
15 yil Gisti 84 3,36 0,43

*p<0,05

Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Calismasi i¢in ANOVA testinin Mevcut

Kurumda Calisma Siiresi acisindan sonuglar1 asagida verilmistir.
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Mevcut kurumda farkli calisma siiresine sahip gruplar arasinda Idealize Etki
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puan
incelendiginde, ideallestirilmis etki 0-5 yil arasindaki ¢alisma doneminde en fazla ve 6-10
yil arasinda en diisiik diizeydedir.

Farkli galisma stireleri olan gruplar arasinda ilham verici motivasyon agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, caligsma stiresi 11 ile 15 yi1l arasinda olanlarda en yiiksek diizeyde, 6-10 yil
arasinda en diisiik diizeyde tespit edilmistir.

Mevcut kurumda farkli ¢alisma stiresine sahip gruplar arasinda Entelektiiel Uyarim
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Entelektiiel Uyarim 11-15 yil aras1 ¢aligma doneminde en yiiksek, 6-10 yil
arasinda en azdir.

Mevcut kurumda farkli calisma siiresine sahip gruplar arasinda Bireysel Destek
saglama acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama
puanlar incelendiginde, Bireysel Destek Karsiligi calisma siiresi 11-15 yil arasinda en
yiiksek, 6-10 y1l arasinda en diisiiktiir.

Mevcut kurumda farkli calisma siiresine sahip gruplar arasinda Doniisiimcii
Liderlik agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama
puanlar incelendiginde Doniisiimsel Liderlik ¢alisma siiresi 11-15 yil arasinda en yiiksek,
6-10 y1l arasinda en diisiik diizeydedir.

Mevcut kurumda farkli ¢alisma siiresine sahip gruplar arasinda devam bagliligi
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Katilim Taahhiidii 0-5 yil arasinda en yiiksek ve 11-15 yil arasi en
dustiktiir.

Mevcut kurumda farkli ¢aligma siiresine sahip gruplar arasinda Normatif Baglilik
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Normatif Baglilik 15 yildan uzun siiren ¢alisma doneminde en ytiksek, 6-
10 y1l en diistik diizeydedir.

Mevcut kurumda farkli galisma siiresine sahip gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, Orgiitsel Baglilik 15 yildan fazla calisma déneminde en yiiksek, 6-10 yil

icinde ise en diisiik diizeydedir.
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Tablo 20. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghihgin Su An ki Yéneticisi ile Calisma
Siiresi Acisindan Incelenmesi

Su anki yoneticinizle kag yildir ¢alisiyorsunuz? n Ortalama SS F p  Tukey

0-2 yil 163 4,25 0,59 1-2
Ideallestirilmis Etki 3-5yil 43 3,93 0,61 13,142 ,000* 1-3

6 yil ve iistii 24 3,69 0,41

0-2 yil 163 4,15 0,64 1-2
Esinsel Motivasyon 3-5y1l 43 3,72 0,88 17,514 ,000* 1-3

6 yil ve iistii 24 3,36 0,62

0-2 yil 163 4,08 0,84 1-2
Entelektiiel Uyarma 3-5y1l 43 3,59 0,87 11,990 ,000* 1-3

6 yil ve iistii 24 3,34 0,75

0-2 yil 163 3,89 0,90 1-2
Bireysel Destek Saglama 3-5yil 43 3,55 089 4151 ,017*

6 yil ve iistii 24 3,51 0,43

0-2 yil 163 4,09 0,68 1-2
Déniisiimcii Liderlik Olcegi 3-5yil 43 3,70 0,80 11,887 ,000* 1-3

6 yil ve lstii 24 3,47 0,55

0-2 yil 163 3,93 0,54 1-2
Duygusal B. 3-5 y1l 43 3,65 0,67 58,844 ,000* 1-3

6 yil ve lstii 24 2,55 0,70

0-2 yil 163 2,79 0,53 1-2
Devam B. 3-5 yil 43 3,13 0,75 6,219 ,002*

6 yil ve lstii 24 2,97 0,55

0-2 yil 163 3,25 0,67
Normatif B. 3-5 yil 43 3,17 091 0939 ,392

6 yil ve lstii 24 3,05 0,45

0-2 yil 163 3,32 0,45 1-3
Orgiitsel Baglilik Olgegi 3-5yil 43 3,32 0,58 10,190 ,000* 2-3

6 yil ve lstii 24 2,85 0,46
*p<0,05

Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Calismasi igin ANOVA testinin mevcut
yonetici ile ¢aligma siiresi agisindan sonuglart asagida verilmistir.

Mevcut yonetici ile farkli galigma siiresine sahip gruplar arasinda Idealize Etki
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, ideallestirilmis etki 0-2 yil arasindaki calisma doneminde en yiiksek
diizeydir ve siire arttik¢a etki azamaktadir.

Mevcut yonetici ile farkli galisma siiresine sahip gruplar arasinda Ilham verici
Motivasyon agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore
ortalama puanlar incelendiginde Motivasyon 0-2 yil arasindaki ¢aligma doneminde en
yiiksek iken, motivasyon artan siire ile azalmaktadir.

Mevcut yonetici ile farkli calisma siiresine sahip gruplar arasinda Entelektiiel

uyarim acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama
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puanlar incelendiginde, entelektiiel uyarim 0-2 yilda en yiiksek iken uyarim artan siire ile
azalmaktadir.

Mevcut yonetici ile farkli ¢alisma siiresine sahip gruplar arasinda Bireysel Destek
saglama acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama
puanlar incelendiginde, 0-2 yil arasindaki calisma siiresinde en yiiksek bireysel destek
saglanmakta, siire arttik¢a destek saglanmasi azalmaktadir.

Dontistimceii Liderlik agisindan mevcut yonetici ile farkli ¢alisma siiresine sahip
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama
puanlar incelendiginde Dontigiimsel Liderlik, ¢alisma siiresi 0-2 yil arasinda olanlarda en
yiiksek iken, zaman arttik¢a liderlik azalmaktadir.

Mevcut yonetici ile farkli calisma siiresine sahip gruplar arasinda Duygusal Baglilik
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde Duygusal Baglilik, calisma siiresi 0-2 y1l olanlarda en yiiksektir.

Mevcut yonetici ile farkli ¢calisma siiresine sahip gruplar arasinda Devam Bagliligi
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde, devam baghligi, calisma siiresi 3-5 yil olanlarda en fazla, 0-2 yil olanlarda
en az diizeydedir.

Mevcut yonetici ile farkli galisma siiresine sahip gruplar arasinda Orgiitsel Baglilik
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p <0.05). Buna gore, ortalama puanlar
incelendiginde Orgiitsel Baglilik, ¢alisma siiresi 0-2 y1l veya 3-5 yil olanlarda en yiiksek, 6

y1l veya daha fazla olanlarda ise en diisiik diizeydedir.
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Bulgulara gore birinci ana hipotez ve bu ana hipoteze iliskin alt hipotezlerin

sonugclari tabloda verilmistir.

Tablo 21. Birinci Ana Hipotez ile ilgili Sonuclar

Birinci Ana Hipotez SONUC

H1: Doniisiimcii liderlik boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlart tizerinde KISMEN
.. KABUL

etkisi vardir.

Birinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC

H1-1: Doniisiimcti liderlik boyutlarmin duygusal baglilik iizerinde etkisi | KISMEN

vardir.

KABUL

H1-2: Doniisiimci liderlik boyutlarinin devamlilik bagliligi tizerinde

etkisi yoktur.

RED

H1-3: Doniisiimcii liderlik boyutlariin normatif baglilik izerinde etkisi vardir. | KISMEN

KABUL

Calisanlarin dontigiimsel liderlik algilarinin farkli degiskenlere bagl olarak farklilik

gosterip gostermedigini gérmek i¢in yapilan analiz sonucunda egitim Seviyesi ve calisma

stirelerinde anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir. Ancak, yas ve cinsiyete gore anlamli

bir fark oldugu sonucuna varilmistir. Bu sebeple, “H1 = Doniistimsel Liderlik- Cinsiyet

Algisinin Boyutlari, Yas, Egitim Durumu ve Calisanlarin Caligma Saatleri” ¢alismasinin

ikinci hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 22. ikinci Ana Hipotez ile Tlgili Sonuclar

Ikinci Ana Hipotez SONUC
H2: Doniistimeii Liderlik (DL) boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilar1 | KISMEN
cinsiyet, yas, egitim durumu, calisma siiresi bakimindan | KABUL
farklilasmaktadir.

Ikinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC
H2-1: DL boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilari cinsiyet bakimindan | RED
farklilasmaktadir.

H2-2: DL boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 yas bakimindan | KISMEN
farklilasmaktadir. KABUL
H2-3: DL boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilari egitim durumu RED
bakimindan farklilasmaktadir.
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H2-2: DL boyutlarina iliskin c¢alisanlarin algilart ¢alisma siiresi | RED
bakimindan farklilasmaktadir

Tablo 23. Ugiincii Ana Hipotez ile lgili Sonuglar

Ugiincii Ana Hipotez SONUC
Hs: Orgiitsel Baglilik (OB) boyutlarmna iliskin calisanlarin algilar1 | RED
cinsiyet, yas, egitim durumu, caligma siiresi ve bdliim bakimindan
farklilagsmaktadir.

Uciincii Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC
H3-1: OB boyutlaria iliskin calisanlarin algilar1 egitim durumu | RED
bakimindan farklilasmaktadir

Hs2: OB boyutlarma iliskin ¢alisanlarin algilar1 yas bakimindan | RED
farklilagsmaktadir.

Hs3: OB boyutlarina iliskin calisanlarin algilar1 calisma siiresi | RED
bakimindan farklilasmaktadir.

Hz-4: OB boyutlarma iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet bakimindan | RED

farklilagsmaktadir.
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SONUC

Bu aragtirma, doniisiimcii liderligin orgiitsel baghlik {izerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla Trabzon ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumundaki galisanlar
tizerinde yiiz yiize anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir. Calisma kapsaminda 3
adet ana hipotez altinda 11 adet alt hipotez test edilmis; 5'i kabul edilirken 9'u
reddedilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin orta seviyede oldugu tespit
edilmistir. Orta seviyede Orgiitsel bagliligin bir nedeni, ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki bireysel
kimliklerini koruma istegi olabilir. Calisan, kurulusun hedef ve degerlerinden bazilarini
benimsemis olsa da bazi amag ve degerlerini kabullenmemis olabilir.

Katilimcilarin  duygusal bagliligmin en yiliksek seviyede oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek diizeyde duygusal bagliligi olan ¢alisanlarin Orglitten ayrilma olasiligi daha
distiktir. Katilmeilarda, duygusal bagliliktan sonra en yiiksek ortalama, normatif baglilik
diizeyinde gergeklesmistir.

Bu arastirma kapsaminda kurulan birinci ana hipotez, "doniisiimci liderlik
boyutlarmin orgiitsel baglilik boyutlar1 lizerinde etkisi vardir", hipotezidir. Bu hipoteze

"

gore " Orgiitsel baghilik boyutlar1" ile doniisiimcii liderlik algisinin alt boyutlar1 olan
"zihinsel tesvik/ilham" ve "entelektiiel uyarim" arasindan anlamli bir iliski oldugu
gbézlemlenmistir. Bu baglamda calisanlarin  doniisiimcii liderlik alt boyutu zihinsel
tesvik/ilham ve entelektiiel uyarim algilarindaki artisin genel orgiitsel baglilik algisinda da
artisa neden olacagi goriilmektedir.

Ancak "genel oOrgiitsel baglilik boyutlar" ile dontigiimeii liderligin diger alt
boyutlar1 olan "bireysel diizeyde ilgi" ve "ideal etki/karizma" arasinda anlamli bir iligkiye
rastlanamamistir. Bu sonug, ilgili kurumdaki liderlerin bireysel diizeyde ve karizma etkisi
ozelliklerini kullanarak ¢alisanlarin orgiitsel baglilik algis1 tizerinde etkili olamadigini
gostermektedir.

Diger sonuglardan biri, oOrgiitsel baglhiligin alt boyutlarindan olan "duygusal
baglilik" ile dontisiimcii liderlik algisinin alt boyutu olan "bireysel diizeyde ilgi" ve
"entelektiiel uyarim" arasinda anlamli bir iliski oldugudur. Ancak dontisiimcii liderlik
algisinin diger alt boyutlar ile arasinda anlamli bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu

baglamda ¢alisanlarin dontisiimeii liderlik algilarindaki anlamli bir artis duygusal baglilik

algilar {izerinde olumlu ydnde bir artisa neden olacaktir. Tlgili kurumdaki ydnetici veya
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liderlerin, ¢alisanlarin her birini farkli birer kisilik olarak goriip onlarin farkli ihtiyag ve
Ozelliklere sahip bireyler oldugunun farkinda olmasi, onlari dinlemeleri ve bireysel
diizeyde ilgilenmeleri, ¢alisanlarin kendilerine olan giivenlerini gelistirmelerini sagladigi
ileri siiriilebilir.

Arastirma sonuglarina gore, orgiitsel bagliligin bir diger alt boyutu olan "devam
baglilig1" ile dontigiimcii liderlik algisinin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olmadigi
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda bu ¢alismada ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilarindaki
bir artis devam baglilig1 algilar iizerinde olumlu yonde bir artisa neden olmayacaktir. Bu
sebeple ilgili kurumdaki yonetici veya liderlerin, bireysel diizeyde ilgi, zihinsel
tesvik/ilham, entelektiiel uyarim ve ideal etki/karizma faktorlerindeki &zellikleri
calisanlarda devam baglilig1 olusmasina katki saglamamaktadir.

Bu arastirma kapsaminda orglitsel baglhiligin bir diger alt boyutu olan "normatif
baglhilik" ile doniistimcii liderlik algisinin alt boyutlari olan "zihinsel tesvik/ilham" ve
"ideal etki/karizma" arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Fakat doniisiimcii
liderlik algisinin diger alt boyutlari ile arasinda anlamli bir iliski olmadig: ortaya ¢ikmustir.
Bu baglamda ilgili kurumdaki calisanlarin doniisiimeii liderlik algilarindaki anlamli bir
artis normatif baglilik algilari iizerinde olumlu yonde bir artisa neden olacaktir.

Doniistiiriicti liderler, ¢alisanlarinin bagliliklarini artirarak calisanlarindan yiiksek
performans elde edebilir. Bu sayede calisanlar gorevlerinin dnemini daha iyi anlarlar ve
bireysellikten ziyade orgiitsel hedeflere odaklanirlar.

Kiiresellesme, bilgi toplumu ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismelerin bir
sonucu olarak, orgiitlerde isbirligi ve dijital ¢agin yarattigi yalnizlik hissi gibi birgok
olumsuzlugun iistesinden gelme zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Rekabetin en yiiksek oldugu
giiniimiiz kosullarinda basariya ulagsmak i¢in kuruluslar, degisimi baslatan ve degisime
uyum saglayabilen yenilik¢i, proaktif yonetici ve liderlere ihtiyag duymaktadir.
Giliniimiizde doniisiimsel liderlik, orgiitlerin beklentilerini karsilayabilecek bir tiir liderlik

olarak goriilmektedir. Gelecekteki arastirmalara Oneriler asagidaki gibidir:

e Arastirma evreni ve drnekleminin genisletilerek gerceklestirilmesi,

e Dijjital doniisiim igerisindeki farkli kamu organizasyonlarinda arastirmalar
gergeklestirilmesi,

e Ozel sektor arastirmalarinin gergeklestirilmesi,

e Arastirma sonuglarinin ilgili kurum yonetici ve liderleriyle paylasilmast,
dontisiimcti liderlik ve orgiitsel baglilik konularinda farkindaligin arttirilmasi.
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EK -1 ANKET FORMU

Sayin katilimei,

Bu anket, Avrasya Universitesi, Yonetim Bilimleri A.B.D. Yénetim Bilimleri programinda
yiiksek lisans tezine veri tabani saglamak {izere hazirlanmis olup, yalnizca akademik

amaglar icin kullanilacaktir.

Yapilan anketin amac1 Doniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Baglilik arasindaki iliskiyi ortaya
koymaktir. Bu maksatla ekte bulunan "Kisisel Bilgi Formu", "Donilistimcii Liderlik

Olgegi" ve "Orgiitsel Baglilik Olgegi" adl1 6lgek formlarini doldurmanizi rica ederiz.

Yapacaginiz anketin sonucunun giivenirliligi, sizin dogru ve samimiyetle vereceginiz
cevaplara baghdir. Bu ylizden cevaplar1 verirken is yerinizde yasamis oldugunuz
tecriibeler hakkinda bilgi vermenizi rica ederiz. Liitfen hicbir ifadeyi bos birakmadan
degerlendirmenizi yapiniz ve anket formlarmin higbirine isim yazmaymmz. Anket
formunda vereceginiz cevaplar gizli tutulacak ve hicbir kisi ve Kkuruma

aktarilmayacaktir.
Ankete katilarak bilime katki sagladiginiz ve vakit ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Serhat CIFTCI (Arastirmaci)
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EK-2: KISISEL BILGi FORMU

usti

=

. Cinsiyetiniz?
....)Kadin (....) Erkek

~

N

. Medeni durumunuz?
....) Bekar (....)Evli

~

3. Yasimiz?
(....)20-30 (....)31-40

4. Egitim durumunuz?
(....) On lisans

(....) Diger
(....)41-50 (....) 51 ve usti
(....) Lisans (....)Lisansiistii

(....) 11-15 y1l (....) 15 ve st y1l

(....) (3000-3500) (....)(4000 ve istii)

(...)11-15 yil (...) 15 yil ve

5. Sektordeki goreviniz?

(....)°?

6. Mesleki tecriibeniz?

(....)0-5y (....)6-10 y1l

7. Aylk geliriniz?

(....) (2000-2500)  (....) (2500-3000)

8. Su anki kurumda kac yildir ¢alisiyorsunuz?
(....) 0-5y1l (....)6-10 y1l

9

~
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. Su anki yoneticinizle kac¢ yildir calisiyorsunuz?
.e.) 0-2y1l (....)3-5yl

(....) 6 ve Ustii



EK-3 DONUSUMCU LIiDERLIK OLCEGI

£
s 5| E| -
> 5| g%
e E|E|l 2| E=
cE2| 5| 2| 5| BE
== I I O " Y S
E
3
1 Yoneticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimet
olmaktadir.
2 | Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetmektedir.
3 Yoneticimin emirleri ¢aligsanlar tarafindan saygiyla
karsilanmaktadir.
4 | Yoneticim karizmatik ozelliklere sahiptir.
5 | Yoneticim astlar1 i¢in iyi bir drnek olmaktadir.
6 | Yoneticimle ¢alismaktan gurur duyuyorum.
7 | Yoneticim ¢aliganlarina giivenmektedir.
8 | Yoneticimin ¢izdigi vizyona inantyorum.
9 Yoneticim sembolleri ve sloganlar iyi kullanarak giiclii bir ortak
amag olusturmaktadir.
10 Yoneticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar 6nemli oldugu
konusunda ikna etmistir.
1 Yoneticimizin biz ¢alisanlarina ilham verme konusundaki becerileri
yiiksektir.
12 Yoneticimiz bizi alisilmis ya da rutin davranig kaliplarimizi
sorgulamaya yonlendirir.
13 Yoneticimiz bizim islerin yapilis bigimi ve mevcut problemler
hakkinda yeni bakis a¢ilart olusturmamizi saglar.
14 Yoneticimiz ¢alisanlarin is yerindeki farkliliklar konusunda
goriislerini agiklamalarina uygun ortam yaratir.
15 Yoneticimiz astlarinin entelektiiel yeteneklerini sergilemeleri igin
uygun kosullar saglar.
16 | Yoneticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir.
17 Yoneticimiz astlarini bireysel olarak gozlemlemek i¢in ¢aba sarf
eder.
18 | Yoneticimiz ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir.
19 | YOneticimiz astlarinin yeteneklerini ve gereksinimlerini dikkate alir.
20 Yoneticimiz ¢alisanlarin giiglii olduklar1 yonleri kesfederek bu
yonlerini gelistirmeleri noktasinda onlar1 yonlendirir.
21 Yoneticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimci

olmaktadir.
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EK-4 ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle Katiliyorum

Katihyorum

Biraz Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni

! ¢ok mutlu eder.

2 | Kurumuma yénelik gii¢lii bir aidiyet hissim yok.

3 Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim igin zor
olurdu.

4 | Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir anlam var.

5 Su anda kurumdan ayrilmak istedigime karar versem
hayatimin ¢ogu altiist olur.

6 Bu kurumun meselelerini gergekten kendi meselelerim gibi
hissediyorum.

7 | Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissetmiyorum.

8 | Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

9 Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in
kurumumdan su anda ayrilamazdim.

10 Kendimi kurumumda “ailenin bir pargasi” gibi
hissetmiyorum.

1 Benim i¢in avantajli olsa da kurumumdan su anda
ayrilmamin dogru olmadigini hissediyorum.

12 Beni kurumumdan ayrilmaktan alikoyan nedenlerden biri
alternatiflerin az olmasidir.

13 Mevcut igverenimle kalmak igin hi¢bir manevi yiikiimliilik
hissetmiyorum.

14 Bu kurumu birakmay: diisiinemeyecegim kadar az is
secenegim oldugunu diisiiniiyorum.

15 Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim
bagka yerlerde ¢alismayi diisiinebilirdim.

16 | Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim.

17 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

18 Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu

kurulusta galisiyorum.
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