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OZET

KADINLARIN KURUMSAL HAYATTAKI YERI VE ORGUTSEL
BAGLILIKLARININ INCELENMESI

Burcu Kaya
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programi

Mayis 2018, 151 Sayfa

Calisma hayatinda karsilastiklar1 sorunlar kadinlarin isgiicii piyasasina girisini de
etkilemekte; onlar1 isgiicii piyasasina girmekten alikoyabilmektedir. Tiim diinyada
oldugu gibi, Avrupa Birligi’ne aday iilke statiisiinde olan Tiirkiye’de de bu sorunlar
kadinlarin isgiicii piyasasindan uzak durmalarina neden olmakta; bu durum da kadinlarin
isgiicline katilim, istihdam ve igsizlik oranlarini etkilemektedir. Bu noktadan hareketle
hazirlanan calismada, ¢aligma hayatindaki kadinlarin algiladig: liderlik stillerinin ve
orglitsel bagliliklarinin, verimliliklerine etkisi arastirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda 196
calisan kadina algilanan liderlik stilleri, orgiitsel baglilik ve verimlilik 6l¢ekleri ile birlikte
kisisel formunu igeren anket uygulanmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore kadin i gorenlerin algiladig1 vizyoner, katilimci,
iliski odakl ve egitici liderlik stilleri verimliligi artirirken; otokratik liderlik verimliligi
diistirmektedir. Bununla birlikte orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devam baglilig:
boyutlar kadin ¢alisanlarda verimliligi artiran unsurlardandir..

Anahtar Kelimeler: Calisan kadinlar, liderlik, orgiitsel baglilik, verimlilik.



ABSTRACT

EXAMINATION THE PLACE OF WOMEN'S IN WORKING LIFE AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Burcu Kaya
Institute of Social Science

Human Resources Management Master Program

May 2018, 151 Pages

The problems they face in working life also affect the entry of women into the labor
market; prevent them from entering the labor market. As in all the world, the European
Union candidate country status in Turkey causes these problems keep away from women
in the labor market; which in turn affects female labor force participation, employment
and unemployment rates. In this study, the effects of the leadership styles and
organizational loyalty perceived by women in working life were investigated. To this end,
a questionnaire including leadership styles, organizational commitment and productivity
scales as well as a personal form was applied to 196 working women.

According to the findings obtained from the research, while visionary, participatory,
relationship-oriented and educative leadership styles perceived by female employees
increase productivity, autocratic leadership reduces productivity. However, emotional,
normative and continuing attachment dimensions of organizational commitment are
factors that increase productivity in female employees.

Keywords: Working women, leadership, organizational commitment, productivity.
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Sekil 3.1: Arsatirmanin modeli

SEKIiLLER

Xi



BM
ILO

KISALTMALAR

Birlesmis Milletler

Uluslararas1 Calisma Orgiitii



1. GIRIS

Tarihsel siirecin her donemde kadinlar tiretimde yer almislardir. Kadinlarin iicretli olarak
isgiicli piyasasinda yer almalar1 ise sanayi devrimi ile baslamis; kadinlarin ¢aligma
hayatinin her alanina girmesi de diinya savaslari, 6zellikle de II. Diinya Savas1 sonrasi

gerceklesmistir.

Tarih boyunca hiikiim siirmiis olan ve bir gelir karsili§1 ¢alismanin erkeklere 6zgii bir
gorev oldugu, kadinin asil gorevinin ise ev isleri ve ¢ocuk bakimi gibi faaliyetler
oldugunu kabul eden kadin ve erkegin toplumsal rol boliistimii goriisli; kadinin ¢alisma
hayatinda hep ikinci plana atilmasina neden olmustur. Bu da kadinin ¢aligma hayatinda
cok c¢esitli sorunlarla karsi karsiya kalmasimma neden olmustur. Kadinlarin calisma
hayatinda kendilerini kabul ettirmeleri ile baslayan sorunlar isgiicii piyasasinda yedek
isglicii olarak kabul edilmeleri, ise alimlarda tercih edilmemeleri ve isten ¢ikarilan ilk
grup olmalari gibi sorunlarla devam etmektedir. Egitim ve mesleki egitim olanaklarindan
erkeklere gore daha az yararlandirilmalari, cinsiyete dayali ayrimcilik, cinsel taciz,
ticretlendirmede esitsizlik, sosyal giivenlik haklarindan yararlanamama, kayit dis1 olarak
calisma, aile ve i1s hayatin1 birlikte yiiriitebilme basta olmak iizere kadinlar ¢alisma
hayatinda bir¢ok sorunla karsilagsmakta; bu sorunlar onlarin iggiicii piyasasina girislerini

etkilemektedir.

Kadinlarin ¢calisma hayatinda karsilastiklar: bu sorunlar kadinlarin uluslararasi diizeyde
korunmasi ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Basta Birlesmis Milletler, Uluslararasi Calisma
Orgiitii (ILO) ve Avrupa Birligi olmak iizere bircok uluslararas: kurulusun yasalarinda ve
kabul ettikleri sozlesmelerinde kadinlara karsi ayrimciligin 6nlenmesi, kadm-erkek
esitliginin saglanmasi ve ¢alisan kadmin korunmasima dair hiikiimler yer almaktadir.
Uluslararas1 kadin konferanslari, Birlesmis Milletler Kadinlara Karst Her Tirli
Ayrimeiligin Onlenmesi Sézlesmesi ve ILO sozlesme ve tavsiye kararlarina bu béliimde
yer verilirken Avrupa Birligi’nin kadin-erkek esitligine ve ¢alisan kadinin korunmasina
iligkin direktiflerine, Avrupa Sosyal Sarti’na ve Calisanlarin Temel Sosyal Haklari

Avrupa Toplulugu Sarti’na ¢alismanin “Avrupa Birligi’nde ve Tiirkiye’de Kadin



Issizligini Azaltmaya ve Firsat Esitligini Gelistirmeye Yonelik istihdam Politikalar1”

baslikli tiglincii boliimde yer verilmistir.

Calisma hayatinda karsilastiklar1 sorunlar kadinlarin isgiicii piyasasina girisini de
etkilemekte; onlar1 isgiicli piyasasina girmekten alikoyabilmektedir. Tiim diinyada
oldugu gibi, Avrupa Birligi’ne aday iilke statiisiinde olan Tiirkiye’de de bu sorunlar
kadinlarin isgiicii piyasasindan uzak durmalarina neden olmakta; bu durum da kadinlarin
isgiicline katilim, istthdam ve igsizlik oranlarini etkilemektedir. Tiirkiye’de kadin
istihdami ve issizligi ne yazik ki iilkemizin en 6nemli sorun alanlarindan birisidir. Avrupa
Birligi’'ne iiye llkelerde kadinlarin istihdama katilimi artarken Tirkiye’de aksi bir

gelisme yasanmaktadir.

Calisma hayatinda kadin-erkek firsat esitligini tam anlamu ile saglanamamasinin yaninda,
caligma hayatina atilan kadinlar sadece cinsiyetleri nedeni ile c¢esitli sorunlar ile
karsilasmaktadir. Ozellikle erilligin hakim oldugu orgiit yapilanmalarinda kadimlar
yonetici pozisyonlarina ulasamadigi gibi liderleri tarafindan da yaptiklari islere ragmen
yetersiz gorlilebilmektedir. Bununla birlikte is-yasam dengesinin kurulamamasi da
calisma hayatindaki kadinlarin en sik karsilastigi problemlerdendir. Calisma hayatinda
kendisi ya da orgiit kaynakli bu tiir sorunlarla karsilasan kadinlarin orgiitsel baglilik
problemi yasadigi, verimliliklerinin diistiigli ve dolayis1 ile isletmenin olumsuz
etkilendigi bilinmektedir. Bu noktadan hareketle hazirlanan ¢alismada, calisma
hayatindaki kadinlarin algiladig1 liderlik = stillerinin ve orgiitsel baglhiliklarinin,

verimliliklerine etkisi arastirilmistir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1 LIDERLIK

2.1.1 Lider Kavram

Literatiirde lider, kilavuzluk eden, bilgi veren, gelecegi belirten, 6gretici ve ayni yerde
bulundugu kisilerin beklenti ve gereksinimlerini anlayan yeni bir sey ortaya koyabilen

kisidir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146).

Lider, siradan biri degildir, onu lider yapan ozelliklere sahiptir, ancak lider olan kisi
yalnizca ozellikleri ile degil, davranislar1 ve hareketleriyle de pesindekileri siiriikleyen,
kendini takip ettiren kisidir (Giiney, 2007: 87). Bireyler arasindaki iligki hakkinda belirli
yetenek ve kavramsal teknik ve taktiklere sahiptir (Ozgen, Varoglu ve Kilig, 2003: 896).
Lider yeni gorevler hakkinda astlariyla haftada bir toplant1 yapar. Destekleyici liderlik
astlarina ilgi gostermeyi hedefler. Astinin hasta ¢ocugu ile ilgilenen bir lider destekleyici
liderlik sergiliyor demektir (Jex, 2002: 279).

Bir ama¢ dogrultusunda bireyleri arkasindan getirebilen veya bireyleri belli hedefler
15181inda belirli bir tavra yonlendiren ve organizasyon igerisinde yer alan iggorenlerin
sahip oldugu diisiinceler ve prensipler ile birlestiren ve bunlarla biitiinlesen birey olarak
ifade edilebilen lider, isgorenleri ayni yere toplayabilme ve isgorenlerin sahip oldugu
ama¢ dogrultusunda ilerleyebilme yeteneklerini yerine getirebilir (Avci ve Topaloglu,

2009: 3).

Lider, gercekler, biiyiilk resmi saptamak, deneyimler ve zekadan hareketle dogru
yargilamay1 adil bir sekilde yapmak, yaraticilik, yenilik¢ilik ve muhtemel firsatlar
gormek, mevcut firsatlardan hareketle mantikli stiregleri izlemek, yiiksek verimlilik ve
etkinlik saglayacak kararlar vermek gibi asamalar1 izlemek olarak ifade edilebilir (Ozsen

Kutanis ve Alpaslan, 2007: 26). Liderler yapilacak isin ne olduguna kararlastiran,



bireyleri ve oOrgiitlere yon veren, gelecege ait belirli bir yon vererek davranan bireyler

olarak ifade edilebilir (Torun, Islamoglu ve O. Kémiirciioglu, 2008: 725).

Grup disarisinda yer alan lider, grubun disarisinda yer alan bireylerle daha formal iliskiler
kurarken grubun icerisinde yer alan bireyler ile daha fazla giivene dayali iligkiler
kurmaktadir. Grup icerisindeki bireylerle kurulan kaliteli iliskiler daha yiiksek oranda
fiziksel kaynak, bilgi ve zevkli gorev degisimleri ile sonuc¢lanmaktadir. Bu durum,
liderlerin smirli zamana ve enerjiye sahip olduklarini ve izleyicilerin hepsine esit dikkat

gosteremeyecekleri varsayimini yansitabilir (Akdogan ve Digerleri, 2009: 379).

Lider, ¢cevresinde yer alan bireyleri bireylerin ¢ikarlarindan uzak tutarak, i¢cinde yer alinan
durumun iyiligi ve gerekleri yoniinde harekete ve karara yonlendirir. Bu yonlendirme,
takipgilerin degerlendirmesinde, ahlaki kurallara uygun olarak kabul edilir. Bu
kabullenmede etkili olan bir husus, takip¢ilerinin liderlerine yonelik etik algilaridir.
Kendisinin ve liderin birbiriyle ayni veya yakin etik degerleri paylasiyor oldugu
yoniindeki bir algi, takipgilerin lideri ve onun kararlarini kabul etmekte pekistirici bir etki
saglayabilir (Mert ve Eren, 2008: 737). Lider bireyler ile 6nce dinler ve empati kurar,
daha sonra iggérenin yerine kendisini koyar ve aralarinda tam bir anlayis ve yakinlik

dogar ve son derece olumlu duygular gelisir (Ceylan, 2003: 905).

2.1.1.1 Lider gereksinimi

Lider, isgorenlerini belirledikleri amaclara ulagtirmakta, tavirlariyla organizasyona ve
organizasyonel islere nitelik kazanmasini saglamaktadir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3).

Liderlige olan gereksinimin farkli sebepleri vardir. Bunlar (Alkin ve Unsar, 2007: 78-79):

a. Orgiit Tasariminda Eksiklik: Organizasyonda tasarlanan planlar gerceklestirilen
tiim islemleri kapsamayabilir. Eylem plandan daha karisik ve genis ve degisken nitelikte
olabilir.

b. Cevresel Kosullarin Degismesi: Organizasyonlarin i¢inde yer aldigi ¢evre bir
degisim halindedir. Orgiitiin degisken ¢evreye karsi adapte olabilmesini ve yeniliklere

ayak uydurabilmesini saglayacak olan liderdir.
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C. Icsel Dinamige Sahip Orgiit: orgiitler siirekli olarak bilyiime ve genisleme egilimi
icerisindedirler buna bagli olarak 6rgiit bliylidiikkge yeni gorevler ortaya ¢ikar ve yeni
kompleks yapilar ortaya ¢ikar. Var olan yapilarla yeni yapilar arasinda uyum saglanmasi
gereklidir ve bu baglamda yeni politikalarin olusturulmasi gerekir.

d. Bireyin Uye olma Istegi: Bireyler tecriibe kazandikga istek ve ihtiyaglarinda,

giidiilerinde ve olaylara verilen tepkilerinde degisim olusur.

Lider kisi bir problemin nedenini belirler, daha sonra bu problemleri gézden gecirerek
problemin ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli yontemi Orgiitiin yapist igerisinde bulabilir
(Tasa ve Deniz, 2012: 262). Bir lider iklimin yaratti§1 neticeyle isgoren taahhiitleri
arasinda dogrudan dogruya baglant1 kurar. Ayni sekilde insanlar yatirimcilara liderlige
mevceut yaklagim giiclii ve zayif yonlerini tanimlamak i¢in yararl bir tan1 araci olmaya
devam etmektedir. Bizim i¢in insan yonetimi ilkeleri ve pratiklerin uygulanmas ile ilgili
olarak bazi alanlarda tutarsizliklar vurgulanmis bulunmaktadir (Gold ve Digerleri, 2010:
77). Liderin bireyleri etkileme o6zelliginden dolay1 bireyler davranislarini isteyerek

degistirebilir ve istenilen neticelere ulasilmasini saglayabilir (Erkan ve Abaan, 2006: 3).
2.1.1.2 Liderin etkinligi

Bir liderin etkili olabilmesi i¢in hem isgorenlerinin ihtiyaglarini karsilayabilen hem de
orgiitlin ihtiyaglarini karsilayabilen bir birey olmasi gerekir. En 6nemlisi istenilen bu
ihtiyaclar1 ortadan kaldirmay1 saglayabilecek kadar duyarli ve esnek olabilmelidir
(Kumkale, 2010: 22). Etkin liderlik astlarindan yiiksek performans alan lider yetenegi
anlamina gelmektedir (Hill ve McShane, 2008: 405). Liderlik siireci fonksiyonel etkinlik
ve organizasyonel etkinligi saglamak i¢in etkilemeyi, motivasyonu ve astlari
giiclendirmeyi igerir (Sinha, 2008: 257). Liderlik organizasyonda insan davraniglari
calismalarinin en 6nemli unsurlarindan biridir. Calisma ortamini yaratan liderdir. Bir

Orgiitiin basarist liderin etkililigine baghdir (Kondalkar, 2007: 221).

Etkili bir lider gerek karizmasi gerek kisilik 6zellikleri ile karsisindakini etkileyebilir.
Liderin bu davranisi astlari iizerinde olumlu etki birakabilecegi gibi olumsuz etki de

yaratabilir. Bu durum gosteriyor ki ¢alisanlarinin {stiinde derin izler birakan lider
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etkileyicidir. Bu durumda etkili bir liderde bulunmasi gereken o6zellikler sunlardir
(Lussier ve Achua, 2010: 37): Baskin, yiiksek enerji, mevkisini kontrol edebilmeli,

dogruluk, esneklik, kendine giiven, istikrarli, akilli, baskalarina kars1 duyarlilik.

Bir liderin iyi olabilmesi i¢in o liderin ekip igerisinde motivasyonu saglar ve ise goniilden
baglanma seviyesini arttirabilir. Liderler i¢inde bulunduklari gruplarin ise goniilden
baglanmasini1 sagladiklarinda ve ilgili sosyal-psikolojik siiregleri etkin bir sekilde

yonettikleri takdirde orgiit i¢in olumlu sonuglar elde edebileceklerini gosterebilirler (A.
Bal, 2009: 550-551).

Cesitli is kollan, kiiltiirler, meslekler, yas gruplar1 ve cinsiyetler iizerine yapilan genis
capli arastirmalar neticesinde etkili liderlik tanimlarinin ¢ok kiiciik degiskenlikler
gosterdigi bulunmus ve aragtirmacilar etkili liderligi “anlasilabilir ve evrensel bir siire¢”
olarak nitelemislerdir. Etkili bir liderde bulunan bes davranis yer almaktadir. Bunlar

(Karaaslan, 2010: 83):

a. Paylasilmis  Bir Vizyon  Olusturmak:  Etkili  liderler bir degisiklik
yaratabileceklerine goniilden inanirlar. Gelecegi ongoriirler ve orgiitlerinin gelecekte ne
sekilde olabileceginin ideal ve essiz bir sekilde resmederler.

b. Stireci Sorgulamak: Etkili liderler statiikoyu degistirmek icin firsat arayisi
i¢indedirler. Orgiitlerini gelistirmek icin yenilik¢i yollar ararlar.

C. Izleyicileri Harekete Gegirmek: Etkili liderler isbirligini giiclendirirler ve takim
ruhu olustururlar. Baskalarini etkili bir sekilde dinlerler ve karsilikli sayginin sira dist
gayretleri siirdiiren sey oldugunun anlayis1 igindedirler. Baskalarina giic verir ve her
insanlarin kendisini gii¢lii ve yetenekli hissetmesini saglarlar.

d. Izleyicileri  Cesaretlendirmek: ~Etkili liderler insanlarm umudunu ve
kararliliklarini canli tutarlar. Insanlarin yaptign katkilarin farkindadir ve basarilart
kutlarlar.

e. Ornek Olmak: Etkili liderler insanlara nasil davranilmasi gerektigi ve hedefe

giden yolda nasil hareket edilecegi konusunda prensip sahibidirler.



Diger yandan, liderlik bireylerin degisim kosullar altinda neler yaptiklarini tanimlamak
icin kullanilmigtir. Organizasyonlar dinamikken ve doniisiim gegirdiginde, yonetimdeki
isler liderligin ortaya konmasini beklemektedirler (Whetten ve Cameron, 2011: 17).
Liderlik modeli i¢inde bulundugu kiiltiir icin tonunu ayarlar. Ipuglar1 acik ya da gizli olsa
da insanlar liderlerinden bunlar1 alirlar. Eger bir lider miisterinin ihtiya¢ duymadigi bir
iriinlin satisin1 tesvik ediyorsa, ¢alisanlar onu takip edecektir. Eger bir lider kurallarin
cignenmesine sessiz kalirsa daha sonra bu kurallar dikkate alinmayacaktir (Bellingham,
2003: 29). Kuruluslarda uzun vadeli liderligi siirdiirmek i¢in gerekli olan, bugiin diinden
oldukea farkli goriinebilir. Toplum giderek artan bir hizda degismeye devam ediyor ve
bu hizli tirmanmasindaki degisiklik ile birlikte, liderlik becerileri oran1 daha farkl: bir dizi

gerektirebilir (Ballantyne, Berret ve Well, 2011: 16).

2.1.2 Liderlik Kavrami ve Kapsam

Insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise sahip olan liderlik giiniimiizde de 6nemli olan
konulardan biridir. Bigimsel veya bigimsel olmayan ikiden fazla kisiden olusan
topluluklar biinyelerinden ya bir lider ¢ikartmislardir ya da bu liderlige gereksinim
duymuslardir (Ozsen Kutanis ve Alpaslan, 2007: 25). Bir isletmenin belirledigi hedeflere
ulagmasi i¢in iggdrenleri heyecanl bir durum ile etkilemek ve desteklemek olarak ifade
edilebilir. Belirlenen bir konumda bir orgiit igerisinde yer alan bireylerin belirlenen
amaclara ulagsmasi icin istekli bir sekilde caba harcamalarini saglayan, ulagsmalari i¢in
destek olan ve tecriibe karsisindakine ileten ve yapilan liderlik ¢esidinden memnun

olmalarmi saglayan bir siireg olarak da ifade edilebilir (Alkin ve Unsar, 2007: 77).

Bir bireyin belirlenen hedef yoniinde oOrgiitiin tavirlarini belirlemek i¢in yaptigi
davraniglarin hepsi olarak ifade edilebilir. Liderlik, organizasyonel hedefleri basarma
ihtiyact olan insanlar iizerine destek ve giiven asilama yetenegidir (Dubrin, 2012: 346).
Bir orgiitiin faaliyetinin amag¢ ve basartya dogru etkilenmesini igeren bir siire¢ olarak
ifade edilebilir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 377). Literatiirde liderlik, ekosistem ve

aktorlerin rollerinin ¢esitli tanimlamalar1 ve tanimlar1 bulunmaktadir (Ouden, 2012: 151).



Liderlik organizasyonel davranisi da igeren ¢esitli sosyal bilim disiplinleri i¢inde en ¢ok
aragtirtlan bashiktir (Sinha, 2008: 242). Liderlik fonksiyonu orgiitlerin yasamlarini
siirdiirebilmeleri i¢in gereklidir, ¢linkii liderlerin ve yoneticilerin amaglara yonelme tavri
ve davraniglar1 birbirlerinden farklidir. Amaglara yonelmede daha sahsi ve g¢ekingen
davranan yoneticilerin aksine, liderler daha dinamiktir ve yeni fikirleri uygulamaktan ¢cok

kendileri yeni fikirler ¢ikarirlar (Geng, 2007: 23).

Gozlenen ve gozleyen kisi olan liderlerin her hareketinde belirleyici olan liderdir. Orgiit
kiiltiirinti etkileyen ve ¢ekim merkezi yapanin ruh hali, tavir ve davranislari liderde
toplanmistir (Akdemir, 2008: 66). Liderlik, digerlerinin davraniglarii ve iligkilerini
yapilandiran sosyal bir siiregtir (Levy, 2009: 353). Bireylerin gelecege ait vizyonu ortak
bir sekilde olusturmasi, olusturulan hedeflerin bireyler tarafindan 6ziimsenmesini ve
6ziimsenen hedeflerin olusabilmesi icin bireylerin biitiin gii¢lerini kullanarak stirece etki

etmesine imkan vermesi seklinde ifade edilebilir (Asunakutlu ve Safran, 2007: 362).

Gec¢misten giinlimiize kadar liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Yapilan bu
arastirmalarda, liderlik, siirekli degisen is yasaminda basarinin ulasilmasi gereken bir
amagtan daha fazlasi olmus ve bir yasam tarzi haline gelmistir (Pinar, 2012: 445).
Liderlikte dnemli olan orgiit iiyeleri tarafindan liderin kabul edilmesidir. Liderlik tizerine
yapilan arastirmalarda lider davraniglarinin ve lider olarak kabul edilmenin, bazi evrensel
ozellikler tasimasiyla birlikte, kiiltiirlere hatta organizasyonlara gore farkliliklar
gosterdigini tespit etmislerdir. Bireyler, lider olarak algiladiklari kisilerde farkli 6zelikleri
gorme egilimindedirler (Mert ve Eren, 2008: 736).

Bir amag¢ dogrultusunda bireylere rehberlik etme ve onlara yol gosterme yetenegi ve
yetkisine liderlik denir. Liderler diger bireylerin motivasyonlarini yiikseltme ve onlari
orgiitlin kurallarina uyulmasi konusunda yonlendirme yetenegine haizdir (Kumkale,
2010: 21). Bicimsel liderler, orgiit yapisi i¢inde yonetim sorumlulugu verilmis olan,
yoneticiler ve gdzetimcilerden olusur. Ozellikle bu kisilerin davranislar birey ve grup
davranisini etkileyerek verimlilik ve tatmini de olumlu veya olumsuz etkileyecektir
(Uyargil ve Digerleri, 2008: 38). Liderlik; motivasyon, kisiler arasi1 davranislar ve iletigim

stiregleri ile iligkilidir (Mullins, 2005: 282). Liderlik kavrami, liderligi davranigsal
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yonilyle inceleyen ilk bilimsel aragtirmalardan gilinlimiize kadar gecen donemde
organizasyonel etkililige katkida bulunan 6nemli faktorler arasinda yer alabilir (Pakdil,

2007: 284).

Liderler orgiitlerin iiretkenliginin, verimliliginin ve karliligmin siirdiiriilebilir 6zellik
kazanmasinda anahtar bir rol oynamakla beraber, bu rol liderin tek basina iistlenebilecegi
bir gorev ya da altindan kalkabilecegi bir sorumluluk degildir. Liderin o6rgiit igindeki
basarisi biiyiik 6l¢iide birlikte ¢alistig1 takim arkadaslarina baglidir. Liderligin karmasik,
cok yonlii, sayisiz ayrint1 ve incelik igeren bir yetenektir ve bir kimsenin herhangi bir
kosulda basarili olmasini saglayabilecek vasiflarin, baska bir durumda basarisizliga yol
acabilecegini bilirler (Ozgorlu, 2005: 12). Liderlik, motivasyon siireci, ilham verme,
organizasyonel hedeflerin takibinde proaktif c¢alismada organizasyondakileri

yonlendirmedir (Hill ve McShane, 2008: 404).

Liderler organizasyonlara baslica varsayimlarini yerlestirerek kurucularin nasil bir
organizasyonel kiiltlir yarattiklarini varsayan zemin hazirlar. Organizasyonun
olusumundaki siirecte, isletme kurucusu kendi deger ve inanglarini yansitir. Kurucu
organizasyonun Kkiiltiirel 0Ozelliklerini olusturur ve sekillendirir. Organizasyon
gelistiginde ve zaman gectiginde; organizasyonun olusturulan kiiltiir, lideri etkilemeye
cabalar ve liderin stilini, hareketlerini sekillendirir. Bu dinamik devam eden siire¢
boyunca, lider kiiltiirii yaratir ama sirasiyla lider de organizasyonel kiiltiir tarafindan

sekillendirilebilir (Ergiin, 2008: 825).

Liderlik her zaman popiiler bir terim olmus ve sayis1 giderek artan, tiim yoneticilere ve
yOnetici unvani tasiyanlara hizli degisim ve kiiresellesme baglaminda kendilerini ve
kuruluglarin1 nasil gelistirebilecekleri hakkinda bilgiler sunan kitaplarda yer almistir.
Ayrica profesyonel belirli gruplarin liderlik becerilerini gelistirmeyi amaglayan genellikle
akademi olarak adlandirilan liderlik merkezlerinde de bir bilyiime olmustur (Gold ve
Digerleri, 2010: 3). Bir liderin basarili olabilmesi icin lideri izleyen birey ve gruplarin
sartlarinin uygun olmasi1 gerekir. Ciinkii liderlik bireyleri ve gruplar1 etkilemek,
hedeflerine ulagtirmak ve hedeflere ulagmak i¢in gruplarin ¢aba harcamasini saglamaktir

(Tiirkeli, 2010: 491). Liderlik, bir grup ya da kurulus iiyesi iizerinden diger iiyelere
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yardimci olmak i¢in grup ya da kurulusa bir etki elde etmeyi hedeflemektedir (George ve

Jones, 2005:399).

Bireylerin gerceklestirdigi ve bireylerce ortak bir sekilde ortaya ¢ikarilan gelecege doniik
amaclarin belirlenmesi ve bu amaglarin goniillii bir sekilde gerceklestirilmesi ve bu
amaglarin gerceklesmesi i¢in bireylerin biitiin her seyi ile katki saglamasi olarak ifade
edilebilir (Aslan ve Ozata, 2010: 587). Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda liderin karakter
yapisi, becerileri, kisisel iliskileri, mantiksal ya da duygusal egilimi, bireyselci ya da
toplulukgu olmas1 gibi &zelliklerinde farkliliklar goriilmektedir (Keles ve Kiral Ozkan,
2010: 66). Liderlik, hedeflerin gergeklestirilmesini i¢erir. Bu nedenle, liderlik ile ilgili bir
yoneticilik; bir gorevi yerine getirme, dogru insanlar grubu ya da son noktaya ulasan etik

anlamina gelir (Rowe, Guerrero, 2011: 2).

Liderlik orgiite tiye olan insanlar1 bir amag¢ dogrultusunda bir araya getirebilme ve
amaglara ulagmak i¢in onlar1 hareketlendirebilme becerisi ya da belirli kosullar altinda
bireysel ya da orgiitsel amaglar1 basarmak amaciyla bir kisinin digerlerinin eylemlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak ifade edilebilir. Bu baglamda liderlik, belirli
hedeflere varmak i¢in organizasyondaki kisilerin hareket etmesini saglama, onlar
etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimlanir. Kisaca, bir orgiitteki ¢alisanlarin belirli
hedeflere yonlendirme ve onlarin bu hedefi basarma dogrultusunda motive etme

becerisidir (Avel ve Topaloglu, 2009: 3).

Liderlik ayrica organizasyonla kimligin saglanmasinda ve kalplerin ve akillarin
kazanilmasinda 6nemlidir. Liderler sadece yonetim yapisini vizyonunu aktarmak zorunda
degil, ayn1 zamanda 6rnek ve ilham da saglamalidirlar. Bir lidere 6rnek olarak, insanlarin
hayallerini yakalayan “siyah sihre” sahip eski bagkan olarak tanimlanan bir miihendislik
danigmani verilebilir (Fenton ve Pettigrew, 2000: 78). Genel olarak liderlik, bir
toplulugun hedeflerini gergeklestirebilmesi icin toplulugu etkilemeyi basarma yetenegi
olarak ifade edilebilir (Cakar ve Arbak, 2003: 84). Liderlik, bir bireyin veya grubun
belirledigi amaglarina ulagsmasini saglayan ve bu amaclara ulasana kadar gecen siirecte

bireyleri ve gruplari siirekli olarak tesvik etmeyi i¢eren bir siire¢ olarak ifade edilebilir.



2.1.2.1 Liderlik Ozellikleri

Basinda yer aldig1 orgiitiin hedeflerini tayin eden ve Orgiit icerisinde yer alan {iyeleri
belirtilen hedefler gozetiminde etkileyip, yol gosteren birey olarak ifade edilebilir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 165). Lider, ozellikleri itibariyle bulundugu toplulukta
farkl kisidir (Akdemir, 2008: 59). Gerekli kisisel 6zelliklere sahip liderler basarili olmak
icin baz1 davranislarda bulunmalidir. Ornegin; gériis belirtme, rol model olma, amag
belirleme gibi. Uygun 6zelliklere sahip olmak, basariy1 sadece olasi hale getirir. Liderleri
lider olmayanlardan ayirt etmeye dayanan bu Ozellikler; diirtii, liderlik, motivasyon,
diristliik ve dogruluk, 6zgiiven, zihinsel yeterlilik ve bilgi birikimidir (Heracleous, 2003:
57).

Lider, belirli bir amac1 gerceklestirme siirecinde, baska kisileri de yonlendiren ve yoneten
kisidir. Lider olan kisi, pek cok ozellikleriyle dikkati ¢eker. Pek cok kiside olmayan
inandiricilik, yiiksek giiven duyulma, sorun ¢6zme, dogru karar verme, saygi duyulma ve
ornek alinma gibi 6zelliklere sahiptirler (Kara, 2010: 70). Liderler i¢in etkili bir sekilde
hedefe ulasmak ¢ok Onem tasimaktadir. Liderlerin bazi ayirt edici ozellikleri
bulunmaktadir, bunlar su sekilde ifade edilebilir: Ogrenmeleri siireklidir, kendilerini
emek etmeye vermislerdir, olumlu bir enerjiye sahiptirler, diizgiin bir hayat yasarlar,

yasami bir seriiven olarak goriirler, sinerjiktirler (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2007: 217).

Organizasyonlarda uzun vadede kalicilik i¢in gerekli olan liderlik 6zellikleri gegmise
gore oldukca farklidir. Toplum, her ilerleyen adimda degisiklik gosterir. Degisimdeki bu
yiiksek oranli hizli yiikselis 20 y1l onceki yetenekten ¢ok daha fazlasini gerektirir.
Liderligin ortaya ¢ikmasinin aksine, bir kisinin lider haline gelme ihtimali suna baglidir
ki; performans gosteren liderler zayif performans gosteren liderlerde olmayan bazi
belirgin karakteristik 6zelliklere sahiptir. Ornegin; miikemmel bir lider zeki, kendine
giivenen, dost canlisi, bagimsiz iken zay1f lider ise ¢ekingen, ilgisiz ve heyecansiz olur

(Ballantyne, Berret ve Wells, 2011: 16).

Liderlik yeteneklerine sahip olma derecesi, 0rgiit yoneticilerinin basarili olabilmelerinde

oldukca onemlidir. Bu yeteneklerin en onemlileri olarak; plan ve program yapma ve
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yaptirma, isleri uyumlastirma ve maga yoneltme, 6grenme, diisiinme ve muhakeme, zeka
ve genis bir kavrama kabiliyeti, dayaniklilik, insanlar1 motive edebilme, genel kiiltiir,
hafiza, irade, sebat, ileriyi gorme, orgiitiin faaliyet alaniyla ilgili teknik bilgiler sayilabilir

(Durna, 2002: 180).

Liderlik zahmetlidir ¢iinkii insan degerleri ve amaglar, istekleri ve ihtiyaglarina hitap
eder. Ayn1 durum igerisinde ¢aligsa da stratejik karar verme ve planlamanin amacin
degistirir. Liderlik siirecinde biitiinlestirici diisiinme yeni yollar bulmayla baglanir. Karar
verme bu eylem i¢in sistematik bir giindem olusturur, ayn1 zamanda sembolik anlamlara

duyarl hale gelir (Morrill, 2007: 135).

Liderin en az isgdrenler kadar entelektiiel bilgi birikimine, gili¢lii bir zekaya, orgiitii
gelecege hazirlayabilecek genis bir ongoriiye ve saglam bir kisilige sahip olmasi gerekir.
Liderlik vasiflarina sahip bir kisinin 6zelliklerini 5 baslikta toplayabiliriz. Bunlar (Kara,
2010: 72): Fiziksel ozellikler, Yetenek, Bilgi, Deneyim, Kararlilik ve tutarliliktir.
Isgorenler, kendi diisiincelerine deger veren ve kisisel isteklerine ve ihtiyaglarina dzen
gosteren liderlerle daha saglikli iliskiler kurmaktadirlar. Bilgi liretiminin ve inovasyonun
yiiksek oldugu, standartlarin oldugu orgiitlerde lider ve izleyen iligkisinin kalitesi ciddi

onem arz etmektedir (Giimiisliioglu ve K. Aygiin, 2009: 239).

Liderler sahip oldugu birlestirici, toplayict ve birlikte hareket etme ruhlar1 sayesinde
organizasyonun biiylimesi ve gelismesi i¢cin uygun ortami olustururlar. Toplumsal, siyasal
ve ekonomik ¢evrenin siirekli degistigi, teknoloji, iletisim ve ulastirma hizmetlerinin her
zaman i¢in gelisme kat ettigi giinlimiiz is diinyasinda etkili yoneticilere sahip orgiitler
ayakta kalabilecektir (Keles ve Kiral Ozkan, 2010: 66). Liderlerin, iist kademe
yoneticilerin ya da organizasyonda kilit role sahip ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik

ozellikler, organizasyonun fonksiyonelliginde 6nemli rol oynamaktadir (Kesken, 2011:
3505).
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2.1.2.2 Liderlik ve Yoneticilik Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Zaman igerisinde giderek onemli hale gelen liderlik kavrami, baslangigtaki geleneksel
liderlik teorilerinden siyrilarak farkli boyutlar kazanmustir. isletme ydneticilerinin iizerine
egilmek zorunda oldugu liderlik konusu son donemlerde ydnetim ve organizasyon
alaninda temel konulardan biri olmustur. Bu konunun Onemini arttiran en Oonemli
nedenlerden bir tanesi yoneticilerin ayn1 zamanda lider olmasi gerektigi anlayisidir.
Yoneticilerin tstlendikleri gorevler ve kendilerine verilen sorumluluklar nedeniyle
liderlik ozelliklerine sahip olmalar1 ve isletmelere liderlik etmeleri beklenmektedir

(Demir, Bas ve Erenel, 2012: 654).

Bireyleri belirli bir mevki sahibi yaparak yonetici olmalar1 saglanabilir fakat bir bireyi
belirli bir mevkiye atayarak lider olmasini saglanamaz (Ugurlu, 2003). Liderlerin vizyon
ve strateji lizerinde durmasi gerekir, yoneticilerin vizyon ve strateji uygulama ve bunlari
somut planlara ve projelere ¢eviri ile ilgisi vardir. Onlar organizasyonel yetenege,
planlama yetenegine ve sinirli kaynaklarla daha iyisini yapabilme yetenegine ihtiyag

duyarlar (Ryan, 2008: 2).

Liderlik ve yoneticilik rollerinin faaliyetleri kokten farkli olabilir. Baz1 gruplardaki
yoneticiler liderdir, diger gruplarda geleneksel olarak liderlik aktiviteleri olarak
tanimlanmis gorevlerden ayri isleri yerine getirirler. Bir bireyin kariyerinde basarili
olabilmesi ve oOrgiitlerin kaderi liderin davranislarinda etkin olmasi ile gerceklesebilir.
Bazi arastirmacilara gore liderlik basar1 i¢in en kritik etkendir (Lussier ve Achua, 2010:
4). Liderlik, bi¢cimsel orgiitlerde liderler yetki makamlaria iist yonetimin atanmasiyla
gelirler. Dogal oOrgiitlerde ise liderin ortaya ¢ikisi tamamen farkli bigimdedir. Dogal
liderlik grupta kendiliginden olusur. Bi¢imsel lider gibi atama ya da se¢im s6z konusu

degildir (Can, 2005: 223).

Bazi organizasyonlar liderleri liretir. Bu organizasyonlar genelde liderlik markasina ya da
liderlerin ne bilmesi, olmas1 ve yapmasi gerektigi ile ilgili agik bir tanima sahiptirler.
Liderlik markas1 organizasyonda yukaridan asagiya ilerliyor ise liderler essiz bir kimlige

sahiptir. Bu liderler bilinir, odaklanmislardir. Onlar basar1 6zelliklerine sahip ve sonuglari
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paylasabilirler. Insan kaynaklar1 uzmanlari, liderlik markasmin kurulmasina yardim
ederek, bu markaya karsi1 mevcut liderlikteki bosluklar1 degerlendirerek liderlerin yeni
nesillerinin yetistirilmesinden sorumludurlar (Galavan ve Digerleri, 2008: 105). Orgiitler
zorunluluk yliziinden ve birgok degisik nedenle degisir. Ama bir orgiitte degisime yonelik
basli basina en biiyiik itici giicli genelde kilit bir géreve yeni bir yoneticinin getirilmesi

olusturur (Hesselbein ve Cohen, 1999: §3).

Planlarin tahmini oldugundan dolay1 yoneticiler asla islerin yapilan planlara uygun bir
sekilde ilerleyecegini diisiinmemelidirler. Yoneticiler emir verme yetkisini kullanarak
planlanan ile olusan arasindaki farki diizeltecek olan kisilerdir. Baslamis olan bir
faaliyetin devam ettirilmesi ayn1 zamanda amaglara ve planlara uygun olmasi yiiriitme
islevinin 6nemini ortaya koymaktadir. Birbirinin i¢ine girmis olan liderlik ve yoneticilik
kavramlarinda yoneticinin yapmasi gereken liderlik roliinii de tistlenmektir. Yonetici bu
islevi gergeklestiremiyor ise yine yoneticidir fakat lider degildir (Can, Tuncer ve Ayhan,
2002: 196).

Liderlik ¢ok eski zamanlardan giiniimiize kadar yonetimin oldugu her ortamda hep var
olan ve birbirinden degisik anlamlar yiiklenen, dikkat ¢ekici bir konu olarak yer
almaktadir (Tabak ve Digerleri, 2009: 303). Y6netim, belirli amaglara ulagmak i¢in eldeki
isgliclinii ve maddi kaynaklar1 kullanma siirecidir (Canman, 2000: 2). Ydnetim, gilinliik
dilde insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢ok karistirilan yonetim kavrami; 6rgiitiin amaglarina
ulagmasi igin yaraticilik; planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol gibi
islevleri yerine getirme siirecidir. Ortak amaglara ulasmak i¢in bir araya gelen insanlarin
bir isbirligi ve iliski c¢ercevesinde yapilacak olan faaliyetlerin diizenlenmesi siiresi

yonetim olarak adlandirilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004: 24).

Insanlar1 yonetmek duygular1 ydnetmekle baslar ve liderin baskalarmin duygularmi
yonetebilmesi i¢in dnce kendi duygularini tanimasi ve onlara yon verebilmesi gerekir.
Kendini yonetmeyi Ogrenmek ve kendinle ylizlesebilmek liderligin ilk adimdir.
Baskalarin1 anlayabilmek i¢in kendini tanimak gerekir. Kendini yonetmeyi basaran kisi
baskalartyla olan iliskilerini de yonetebilir (Kumkale, 2010: 22). Yonetici ve lider

arasindaki farklar i¢inde bulunduklari duruma yon verenler ve ona ayak uyduranlar

13



arasindaki farka benzer. Bunun disinda da baz biiyiik farkliliklar vardir (Alkin ve Unsar,

2007: 77-78):

a. Yonetici devamlilik saglar, lider gelistirir.

b. YoOnetici var olani uygular, lider ise yenilik yapar.

C. Isi dogru yapan kisi yonetici iken lider dogru is yapan kisidir.

d. Y Oneticinin diizene dayanan bir giicii vardir, liderin giicii ise bireylere dayanir.
e. Y onetici kontrole, lider bireylere giivenir.

Bu durumda liderlik ile lider, yonetim ile yonetici kavramlari farkli seylerdir. Liderlikte
vizyon ve stratejiye odaklanmak gerekirken, yoneticiler daha fazla; vizyon ve stratejilerin
uygulanmasina ve onlar1 somut i¢ine terciime edip plan ve projelerle ilgilenmektedirler

(Ryan, 2008: 2).

2.1.3 Liderin Kullandi1 Gii¢ Kaynaklar:

Bir liderin giiciiniin kaynaklari o liderin sahip oldugu ozellikler ile ortaya ¢ikabilir.
Liderin giiciiniin bulundugu ortamda etkili olabilmesi i¢in giiciiniin kaynagini tam olarak

bilmesi gerekmektedir.

2.1.3.1 Gii¢ kavram

Liderlik etki veya giiciin kullanimini gerektirir. Bu etki bir veya daha fazla kaynaktan
gergeklesebilir. Giiciin bir kaynagi liderin sirketteki pozisyonudur (Kurtz ve Boone, 2011:
233). Belirli bir konu hakkinda digerlerine yon verme ve onlar1 etkileme &zelligi olan
liderlik deyince karsimiza liderligin insanlar1 etkilemede kullandigr gli¢ kavrami
cikmaktadir. Giig, digerlerinin hareketlerini yonlendirmede bireyin becerisini ifade eder

(Unsalan ve Simseker, 2006: 125).

2.1.3.2 Gii¢ kaynaklan

Lider ayn1 zamanda g¢evrenin merkezine ¢ekim merkezi yaratarak dogal siire¢lenme

icinde gecerek oturmaktadir (Akdemir, 2008: 59). Etkileme, yalnizca bigimsel bir 6rgiitiin
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lidere sagladig1 yetki ya da emir verme sinirlarini oldukca agsmis durumdadir. Liderin

kendinden dogar (Can, Tuncer ve Ayhan, 2002: 196).

Yasal Gii¢: Liderlerin pozisyonundan kaynaklanan ve bu pozisyondan dolayir resmi
otoriteyi igeren giictiir (Carnall, 2007: 319). Liderin bulundugu statii ve mevkie verilen
yasal yaptirim giicli olarak bilinir. Daha ¢ok yoneticiler i¢cin gerekli olan yasal giic,

liderlik basamaklar1 i¢inde gegerlidir (Findike1, 2009: 233).

Uzmanlik Giicii: Liderin uzmanlik bilgisine, tecriibesine dayanan giiciidiir. izleyiciler,
lideri bilgili ve tecriibeli olarak algiliyorlarsa; liderin izleyicileri etkilemesi daha kolay
olacaktir. Yani izleyicilerin algis1 énem tagimaktadir (Ozsdylemez, 2009: 7). Sahip
olunan ve lidere ait olan olgu, uzman olmasi, maharet ve deneyim gibi 6zellikleri igerir
(Unsalan ve Simseker, 2006: 125). Bulunulan ise ait liderin sahip oldugu olgu ve
tecriibelerinin ortaya ¢ikardig: gii¢ olarak ifade edilebilir (Giiney, 2007: 358).

Odiillendirme Giicii: Liderin astlarim ddiillendirmeden yetenegini belirtir (Can, Tuncer
ve Ayhan, 2002: 196). Liderin emirlerini kabul edenlere verilecek odiillerin (para,
yiikselme ve aferin gibi) kontrol ve kullaniminda liderin yetenegine dayanir (Can, 2005:

261).

Zorlayict Gii¢: Glig sahibinin, hedefledigi kisiye, belli bir gereksiniminin tatmin
edilmesini engelleyerek, cezalandirarak, cezalandirma tehdidi yaratarak, bir odiilii geri
cekerek veya bu konuda tehdit yaratarak istedigini yaptirmasidir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu, 2007: 218).

Karizmatik Gii¢: Liderin veya yoneticinin dogrudan kisilik 6zelligi ile ilgili olan gii¢
kaynagidir. Lider olan kisinin lideri takip edenlere yol gdsterebilmesi i¢in izleyicilerin
beklenti ve umutlarmi sdyleyebilmesi karizmatik giiclin kaynagmi olusturdugu

soylenebilir (Ozsdylemez, 2009: 7).
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2.1.4 Liderlik Teorileri

Bireyler liderlik ve liderligin dogas1 hakkinda bireysel fikirlere sahiptirler ve kendi kisisel
liderlik teorilerini gelistirmektedirler. Bir bireyin benimsenen liderlik teorisi, liderden
bekledigi ve genel olarak bir liderin nasil davranmasi gerektigi hakkindaki inanglarina
dayanmaktadir. Bireylerin algilarim1 ve 0Ozelliklerini agiklamak i¢in kullanilan
benimsenen liderlik teorileri, gergek liderlik davraniglarini degerlendirmede mevcut bir

onyarg olarak gosterilmektedir (Acuner ve Ilhan, 2003: 525).

2.1.4.1 Liderlikte Ozellikler Teorisi

Liderlige ait teorilerin ortaya c¢ikarilmasinda; Oncelikle liderin tasimasi gereken
ozellikleri iizerinde durulmustur. Liderlik tarzinin O6zellikleri, felsefesi ve yoOnetim
becerileri, liderlik bigimini ise ve kisiye yonelik olarak belirleyebilmektedir (Ozsen

Kutanis ve Alpaslan, 2007: 26).

Kendisine ait olan Ozelliklerle lider ig¢inde yer aldigi toplumda farklilik gosterir.
Ozellikler teorisine gére bir grup icerisinde bir kisinin lider olabilmesi igin o kisinin
liderlik ozelliklerini tagimasi gerekebilir ve bu varsayimla liderin kisisel ve fiziksel
ozellikleriyle izleyicilerinden farkli oldugu vurgulanmaktadir. Liderin tasidig1 dzellikler
olarak; yiikselme arzusu, giizel konusma, 1§ basarma yetenegi, olgunluk, zeka, cinsiyet,

yas, boy sayilabilir (Akdemir, 2009: 332).

Ozellikler teorisinde orgiit icerisinde yer alan liderin lider olabilmesi ve orgiitii idare
edebilmesi ve yonetimi gergeklestirebilmesi icin lidere ait olan 6zellikleri ifade edebilir
(Akdemir, 2008: 74). Bireysel liderlerin Ozellikleri liderligin en c¢ok arastirilan
alanlarindandir. Birgok liderlik teorisi kisisel ozellikler ve davraniglar arasindaki
farkliliklar1 anlama tizerine kurulmustur. Bu genel olarak bireysel farkliliklar1 minimize
ederek konumsal gii¢ ilizerine vurgunun zittt durumundadir. Birgok eski c¢alisma
demografik ve kisilik degiskenleri dikkate almistir (Muchinsky, 2006: 421). Ozellikler
yaklagimina gore liderin sahip oldugu 6zelliklerin dogustan gelen o6zellikler oldugu ve

liderin dogdugunda lider oldugu ifade edilebilir (Karalar ve Digerleri, 2006: 125).
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2.1.4.2 Liderlikte Davranigsal Teoriler

Davranigsal teoriler ile liderin yaptig1 is tanimlanip, liderin etkin oldugu ve bireylere yon
verdigi hareketlerin saptanabilir (Karalar ve Digerleri, 2006: 125). 1950’1i ve 1960’11
yillarda yapilan arastirmalarda liderleri etkili ve basarili yapan faktoriin, liderin kisisel
niteliklerinden ziyade bu siire¢ iginde yapmis oldugu davranislar oldugunu ortaya
koymustur. Bu baglamda davranis¢i liderlik teorileri ortaya ¢ikmistir. Bu donemde
goreve doniik liderlik tarzi ve insana dontik liderlik tarzi olmak tizere iki farkli liderlik
tarz1 oldugu tezi iizerinde durmuslardir. Insana déniik liderlik tarzinin goreve yonelik
liderlik tarzina gore daha basarili oldugu tezi dogrulanmis ancak bu konuda net bir sonuca

ulasilamamustir (Tabak ve Digerleri, 2009: 304).

Liderlik davranislar1 arastirmasi bazi insanlarin neden mitkemmel lider oldugunu ortaya
cikarmak tlizere yapilmistir. Bu arastirma miikemmel kabul edilen liderlerin karakteristik
Ozelliklerine odaklanan “miilkemmel insan” teorisinin gelismesini saglamistir. Ayni
arastirma; dogal bir tartisma olan, sadece belirli insanlar bu 6zel davranislarla dogar ve
sonu¢ olarak da sadece bu insanlar miikemmel lider olur tartismasina da yol agmustir.
Arastirma liderler ve onlar1 takip edenler arasindaki farki belirleyen bu davraniglari

bulmaya odaklanmistir (Rowe ve Guerrero, 2011: 45).

Davranis kuramu, etkili liderin davranigsal 6zelliklerini ve farkli yonlerini bulmaya calisir.
Ozetle etkin liderin karakteri ve sahip oldugu 6zelliklerle degil liderin neler yapti§1 nasil
hareket ettigi ile ilgilenir. Davranis kuraminin 6zellik kuramimna goére daha avantajh

oldugu ii¢ nokta asagida verilmistir (Avct ve Topaloglu, 2009: 5);

a. Bir liderin davramigsal Ozelliklerinin incelenmesi kisisel 6zelliklerinin
incelenmesine kiyasla daha kolaydir.

b. Liderlerin kisisel niteliklerini incelemek yerine davraniglarini degerlendirmek
sadece bigimsel lideri degil aym1 zamanda bigimsel olmayan lideri de belirlememize
yardimec1 olur.

C. Liderin sahip olmas1 gereken temel davranis 6zellikleri belirlenebilirse bireylere

egitim verilerek bu davranis bigimleri 6gretilebilir.

17



Lider olan kisinin sergiledigi davranislar yersiz olsa dahi insanlarin liderlerin etkisine
oldugundan fazla deger bictiklerini ileri siirmektedir; bundan dolay1 kurumlarin, liderlere
verdigi niifuz etme roliiniin yerine baska bir sey koymalar1 veya bu rolii degistirmeleri
i¢in mekanizmalar gelistirmeye ihtiyaclar1 vardir. Ornegin; insanlar1 guruplara katmak ya
da onlara ilgi ¢ceken gorevler vermek kisilerin memnuniyet seviyelerini ve kisisel baglilig
arttiran yakin bir igbirligini gerektirir. Cilinkii takim tiyeleri, gorev paylasimindan kaginan
kisilere baski yapacaklar ve boylece yiiksek saygi ve dncii olan bir yapi sergileyen bir
lidere daha az ihtiya¢ duyacaklardir. Sayilar1 giderek artan firmalar, s6z gelimi;
calisanlarin ve firmanin, takim i¢inde organize olan is¢iler tarafindan maliyet diisiirme
Onerilerine dayandirilan tasarruflara istirak ettikleri uygulama programlar ile

danigmanlarin sayisinda azaltmaya gidebilmislerdir (Gomez-Mejia ve Balkin, 2012:
358).

Orgiit igerisinde yer alan yonetici olan liderlerin tavirlar orgiit icerisindeki isgdrenlerin
is karsisinda doyuma ulagmasi ve daha da artmasinda 6nemli olabilir (Tengilimoglu ve
Yigit, 2005: 376). Liderlik davranisi ortaya ¢ikarken kisinin kendine ait 6zellikleri 6nemli
rol oynamaktadir (Erkus, Coskun ve Polat, 2010: 716).

2.1.4.2.1 Ohio state iniversitesi liderlik calismast

Ohio State liderlik calismalar1 1940’larin sonlar1 ve 1950’°lerin baslarinda Michigan
calismalarina gore aymi tarihlerde baslamisti. Ohio State Universitesindeki arastirmacilar
bir soru Ornegi gelistirerek liderlerin davraniglarini  astlarinin  diislincelerinin
degerlendirilmesinde askeri ve sanayi kurumlarina uygulamistir. Yapilan aragtirmalarda

liderlik davraniginin iki boyutu oldugu one siiriilmektedir. Bunlar (Can, 2005: 264);

a. Yapinin harekete ge¢mesi: Liderin orgiit igerisinde yer alan hedefleri belirlemesi,
kendi hedefleri ile isgorenlerin hedeflerini ortak bir hedef dogrultusunda
orgiitleyebilmesi, dolayistyla basarili olabilecek bir isin planlanip, orgiitlenip,
yonlendirilip, kontrol edilmesini igerir.

b. Anlayish olma: Liderin ve iggorenlerin birbirlerine glivenmesi ve saygili olmasi

ve liderin iggoérenlerin istek ve ihtiyaglarim anlamasini ifade edebilir.
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Ohio State iiniversitesinde yapilan arastirmalarin neticeleri asagidaki gibidir (Ertiirk,

2009: 154):

a. Bireye deger veren liderlerin oldugu orgiitlerde isgorenlerin ise gelmemesi ve
isgoren devir hiz1 diismektedir.
b. Oncelik verme davramgi artan bir liderin bulundugu o&rgiitiin basarimi da

yiikselmektedir.

Ohio State {iniversitesinde yapilan calismalarin sonucunda ortaya ¢ikan sonuglarin

bazilar1 asagida yer almaktadir. Bunlar (Kegecioglu, 2003: 163):

a. Eger orgiit otoriter bir liderlik tarzindan hoslaniyorsa bu liderlik tarzini uygulamak
en dogru davranis olacaktir.

b. Orgiit daha az otoriter bir lider istiyorsa lidere tepki gdsterecektir.

C. Eger is cok detayl1 ise, zaman kisithi ise ve teknoloji gerektiriyorsa lider herkese
ilgi gostermeye ¢alisirsa basarili olamayacak ve sikayetler artacaktir.

d. Eger 15 bireyin ya da grubun kendilerini gelistirmesine izin vermiyorsa burada
onlar1 motive etmek ise yaramayacaktir.

e. Ast ve Ust iligkisi zayif ise otoriter liderlik anlayis1 s6z konusudur.

f. Isgorenler siirekli olarak birbirleriyle iletisim halinde ise liderden yiiksek derecede

anlayis bekleyeceklerdir.

g. Lider calisanlarin1 6nemsedik¢e devamsizlik oranlari ve personel devir hizi
azalmaktadir.
h. Liderin organizasyonu harekete gegirmeye doniik caligmalari arttikca oOrgiit

tiyelerinin performansi da artmaktadir.
2.1.4.2.2 Michigan iniversitesi liderlik ¢calismast

Liderlik calismalariyla ilgili 1950’lerde Ohio State ve Michigan Universitesi olmak {izere
iki merkez 6ne ¢ikmaktaydi. Etkili liderlik tarzlarinin belirlenmesi i¢in yiizlerce arastirma
yapild1 (Sinha, 2008: 270). 1940’11 yillarin sonlarinda Michigan arastirmacilar etkili

performans saglayan liderlik modelini belirlemek i¢in arastirmalar yaptilar. Farkli
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organizasyonlarda yliksek ve diisiik performans gosteren gruplarla goriisiildii arastirmalar
sonucunda liderlik davranisinin ¢alisan merkezli ve liretim merkezli olmak tizere iki
temel formu tiiretildi. Calisan merkezli denetcilerin astlarinin refahi tizerinde daha fazla

durduklar1 anlasilmistir (Schermerhorn ve Digerleri, 2010: 308).

Michigan {liniversitesi ¢alismasinda verimli olma, igin tatmin etmesi, isgdrenin devir etme
hizi, devam etmeme, mali durum, motive etme ve sikayet etme gibi dlgiitler yer almistir.
Bu teorinin agirlik noktasi, liderlerin isgorenlerine karsi nasil davrandigir ortaya

konulmustur (Kogel, 2003: 592).

2.1.4.2.3 McGregor’un X ve Y teorisi

Endiistriyel uygulamalar i¢inde ii¢lincii bir ralli noktasi 1960 yilinda Douglas McGregor
adinda Amerikali akademisyen tarafindan saglanan hiimanizm olmustur. Side ve
McGregor insan dogas1 hakkinda oldukg¢a iyimser varsayimlar belirledi (Kreitner, 2009:
43). Insan kaynaklar1 yaklasimi kisi kavramini tanitmak icin daha ¢ok ekonomik insan ve
sosyal insan kavramlarini tagir. Denenmis eski kaynak yaklasimlar: ekonomik ve sosyal

odiillerle calisanlari manipiile ederdi (Daft, Marcic, 2006: 449).

McGregor’'un X-Y kuramindaki X yonii, tam anlamiyla kotiimser yaklasimla
aciklanmaktadir. Bu anlayisa gore insanlar, calismayr sevmez, yaratiliglar1 geregi
tembellikten hoslanir, calismadan 1yi yasamak ister, yaratici degildir ve yeniliklere direng
gosterir (Oztekin, 2005: 157) McGregor’a gore yoneticilerin insan davranist hakkindaki
diistinceleri yoneticilerin bu konudaki hareketlerini belirleyen 6nemli noktalardan biridir.
Bu yilizden yoneticilerin bireyin davraniglar1 {izerindeki diislinceleri ve varsayimlari

onlarin nasil davranacagini da etkileyecektir (Kogel, 2003: 594-595).

2.1.4.2.4 Blake ve Mouton’un Yonetim tarz

1960’larda ortaya ¢ikmis ve gerek yoneticilerin gerekse liderlerin daha yakindan
taninmalar1 amaciyla ¢okca kullanilmis bir ¢aligmadir (Findikg¢1, 2009: 68). Blake ve

Mouton yonetim tarzi orgiitii gelistirmek i¢in egitim Olgiitlerinde kullanilir ve Grgiit
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icerisinde yer alan yoneticilerin davranislarini iki adet faktor altinda birlestirmislerdir. Bu
davraniglar insana ve ise yonelik olma faktorleridir. Boyle bir model olmasi ile lider ve

yonetici davranig olarak daha rahat hareket edebilirler (Kogel, 2003: 593).

Liderlik Gridi, liderin giinliik uygulamalar1 bakimindan ise, isin sonuglarina ve
hedeflerine olan ilgi ile insana olan ilginin derecelendirilmis bir diyagram iizerindeki
kesisim noktalarindan olusur. Liderlik Gridi’nin 1-1 karesinde yer alan liderler, genel
olarak etkili lider olarak tanimlanmistir. 1-9 karesinde yer alan liderler iliski odakli
liderlerdir. 9-1 alanindaki liderler gérev odakli otokratik liderlerdir. 5-5 bolgesinde ise ve
insana orta diizeyde ilgi gosteren liderler yer alir. 9—9 bolgesi ideal liderin yer aldig

bolgedir (Findikg1, 2009: 68-70).

Iki veya daha ¢ok fiziki, biyolojik ve beseri diisiinceye dayanan var olanlar arasinda
siiregelen iliski sistem olarak ifade edilebilir (Ertiirk, 2009: 34). Orgiit igerisinde yer alan
bireylerin birlikte c¢alismasini ve birbirlerine giivenmesini ifade eden iligkilerin
yOnetilmesini gosteren sistem olarak tanimlanabilir (Akdemir, 2008: 80). Sistem
yaklasimi, durumsal etmenleri dengeleme olanagi saglar. Onemli olan, bu etmenlerin ayr1
ayr1 incelenmesi degil bunlarin birbirleri ile nasil iliski i¢cinde olduklarinin anlasilmasidir
(Yurtseven, 2001: 22). Bu yaklasim, orgiitsel veya yonetsel olaylara dar kapsamli
bakmamay1 gerektirir (Unsalan ve Simseker, 2006: 94).

2.1.4.3 Liderlikte durumsallik teorileri

1970 ve 1980’li yillarda etkili bir liderin ozelliklerine durumsallik yaklagiminda
icerisinde olunan durum da ilave edilmistir. Boylece farkli durumlar ve sartlar farkli
liderlik sekillerini de gerektirmis ve bu konudan ilham alarak ¢esitli arastirmalar
yapilmaya calisilmistir. 1980°1i yillardan bugiine kadar yapilan cesitli arastirmalarin
durumsallik teorilerinin bir devami oldugu ifade edilebilir (Tabak ve Digerleri, 2009:

304).

Durumsallik yaklasimindan her zaman ve her yerde genel yonetim ilkelerinin olmadig1

kabul edilebilir. Durumsallik yaklasiminda gecgerli olan kurallara gore degil o durumun
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kosullarma goére hareket etmektedir. Isgérenler fikirlerini 6nemseyen ve kendi
Ongoriilerini ve gereksinimlerine hassas olan lider ile daha kuvvetli iligki i¢inde olabilir
(Glimiigliioglu ve K. Aygiin, 2009: 239). Organizasyon yapisini belirleyen ilke ve
kurallarin her durumda gegerli olmadigini; diger orgiitler, tiiketiciler, ekonomik sosyal ve
yasal gelismeler gibi degisken dis c¢evre kosullari ile i¢ degiskenlerinden kaynakli
kosulara gore orgiitiin yonlendirilmesi gerektigini savunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol,

2003: 176).

Liderlik ile ilgili yapilan aragtirmalarda durumsallik yaklagiminda etkili olan liderlik
davraniginin bireye ve ise yonelik tavirlarin birbiri ile uyumlu olmasi ile olabilecegi
diistiniilmektedir. Liderlik igerisinde yer alan birden fazla durumsallig1 iceren faktoriin
oldugu sdylenmistir. Durumsallik teorilerini savunanlar elestirilere maruz kalmiglardir ve

az sayida uzlasma saglanmistir (Eraslan, 2004: 3).

2.1.4.3.1 Yol - Amac teorisi

Yol - Amag teorisinde motive etmeye yonelik bir bekleme s6z konusudur. Yol - Amag

teorisinde bireylerin tavirlarina etki eden iki etken mevcuttur. Bunlar (Kogel, 2003: 602-
603):

a. Belli olan tavirlarin bireyi belli neticelere vardiracagi hakkindaki inang,

b. Bireyin bu neticelere vermis oldugu degerdir.

Yol - Amag Teorisine gore liderler su 4 davranig bigiminden birisine gore davranirlar

(Kara, 2010: 73-74);

a. Astlarinin  Onerilerini dinleyen ve aldigi kararlarda onlarin goriislerini de
degerlendiren katilima 6nem veren lider.

b. Calisma arkadaglartyla diyalogu olan ve onlara ilgi gosteren destekleyen lider.

C. Astlarinin kararlara katilmadigi, neyin ne zaman ve nasil yapilacagini bildiren

talimat veren lider.
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d. Ortaya koydugu biiylik hedeflerin basarilmasi konusunda personeline giivenen ve

onlarin katilmalarina 6nem veren basariy1 hedefleyen lider.

Yol - Amag teorisinde basari liderin isgorenlerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamasi ile

belirlenebilir ve liderin nasil bir davranis sergileyecegini gosterebilir.

2.1.4.3.2 Fiedler’in etkin Iderlik modeli

Yakin bir zamanda ortaya konan durumsal teorilerin en kapsamli olani Fred E. Fiedler’in
onciiliigiinde yapilan arastirmaya dayanmaktadir. Modelin temelinde grup
performansinin, liderlik tarzi ve ortam 6zelliklerinin bir fonksiyonu oldugu diisiincesi
yatmaktadir. Durumsallik yaklasimi c¢ergevesinde Fiedler’e gore her durumda gecerli
olabilecek tek tip en ideal liderlik tarz1 yoktur. Fiedler’in durumsal liderlik yaklagiminda
liderin 6zellikleri ile durumsal faktorler birlestirilerek bir sentez yapilmakta, liderin hangi
kosullarda basarili olabilecegi belirlenmeye calisilmaktadir. Fiedler, liderlerin liderlik
tiplerini kisi ya da is yonelimli olarak siniflar. Burada yonelimin tiirii ve ¢calisma kosullar
yonetilen grubun performansi lizerinde etki yaratir. Liderlik, beraberinde diger insanlar
tizerinde etki ve kontrol saglamay1 getirir. Liderin kendisine goniilsiiz olarak destek veren
ve kendisini kabul etmeyen bir grup tizerindeki kontrol ve etkisi, destek ve gliven gordiigii

bir gruptakinden ¢ok daha az olacaktir (Pakdil, Onkibar, Ozdemir, 2008: 732).

Liderlik konusunda yaptig1 aragtirmalart ile birlikte Fiedler, durumsallik yaklasimina bu
ismi bulmustur. Fiedler, gérev yapist ve liderlik pozisyonunun sagladigi giicli de igine
alan cok sayidaki degiskenin birbirlerini etkilemeleri ile etkili bir onderlik seklinin
olustugunu gostermistir. Lider konumunda olan kisi i¢in sartlarin uygun olmasi veya
olmamasi durumunda genellikle klasik yaklagim etkili olmamaktadir. Ancak sartlarin
uygunluk ac¢isindan orta siirda olmasi durumunda davranigsal bir yaklagim kullanmak

daha uygundur (Ertiirk, 2009: 43).

Fiedler liderlige davranigsal yaklasim ¢ercevesinde yeni bir model gelistirmek amaciyla
caligmalarina baslamis ancak yaptig1 aragtirmalar sonunda durumsallik yaklagimi olarak

bilinen lider etkililigi modelini olusturmustur (Serinkan, 2008: 44). Lider etkinligi liderin
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kisiligi ve kosullar arasindaki tamamlayiciliga baglidir. Teori ayn1 zamanda nasil liderlige
yonelindigini, grup kurma ve grup basariminmi etkileyen gorev oOzelliklerini nasil

etkiledigini aragtirmaktadir (Kegecioglu, 2003: 171).

2.1.5 Liderlik tarzlar

Liderin yonetim fonksiyonlarini icra ederken sergiledigi liderlik tarzi, calisanlarin tutum
ve davraniglar {izerinde degisime yol agmakta; bu degisim de isletmeye ait unsurlarin
tamamini dogrudan veya dolayl olarak etkilemektedir. Bu etkilesim ise, liderin kisisel
basaris1 ve Orgiit performansi iizerinde belirleyici bir role sahip olmaktadir. Bu kapsamda;
bir ¢alisanin yoneticisinden aldig1r destek ve kendisine verilen dnem derecesi olarak
tanimlanan lider destegi, yliksek yetkinlik, calisanlarina adil ve saygili davranma, cift
yonlii iletisim saglama ve calisanlarin bireysel katkilarinin farkinda olma 6zellikleri ile

ortaya ¢ikmaktadir (Dilek ve Bilgin, 2012: 183).

Literatiirde farkli yonleriyle ele alinmis olmasi, farkl teorilerle hareket edildiginde ayn1
organizasyon yapisinda goriilen liderlik davraniglariin farkli liderlik tarzlarn ile
sonuclanip sonuclanmayacagi sorusunu giindeme getirmektedir (Pakdil, Onkibar,
Ozdemir, 2008: 731). Giiniimiizde gesitli liderlik tarzlar1 mevcuttur. Bunlardan bazilarina

asagida basliklar halinde deginilmistir.

2.1.5.1 Demokratik liderlik

Demokratik lider, kisiye ve ise en list diizeyde 6nem verilmesini savunan ve bu sekilde
hareket eden lider tipidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 167). Demokratik liderlik karar
verme siirecinde astlari igerir. Bu liderlik sekli ¢alisanlarin katkilar1 {izerine kuruludur.
Demokratik liderler temsilci atar, ¢alisanlara 6nerilerini sorar, katilim i¢in tesvik ederler.
Demokratik liderligin is hayatinda 6nemli biiylimesi, ¢alisanlarin yetki, sorumluluk ve

miidiirleri ile karar vermede giiglendirilme seklidir (Kurtz ve Boone, 2011: 235).

Demokratik bir lider, orgiit icerisinde yer alan gruplarin birbirleri ile tartigmasina izin

verir ve gruplara kararlarin1 verme yoniinde 6zendirilmesini saglarlar. Isgdrenlerin bilgi
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sahibi olmasi, isgorenlerin sahip olduklar1 fikirleri liderleri ve grup arkadaslari ile
paylagmasi, tavsiyelerde bulunmaya 6zendirilmesini saglayan liderlerdir. Demokratik
liderler giiclerini isgérenlerinden alirlar. Demokratik liderlik ile yonetilen igyerinde ise
devam etme orani yiiksektir ve ise kars1 bir doyum s6z konusudur ve bulunduklari 6rgiitiin

basarili olmasini saglarlar (Tas, Celik ve Tomul, 2007: 87).

Yonetimde sahip olduklar1 giicii izleyici olan bireyler ile paylagsmak isteyen liderler,
hedeflerin, yapilan plan ve politikanin belirli olmasinda, isin boliimlere ayrilmasinda ve
verilen emirin yapilmasinda her zaman astlarindan diislincelerini alirlar ve bu fikirler
yoniinde ilerlemeye ¢alisirlar (Alkin ve Unsar, 2007: 79). Isgorenler, liderleri tarafindan
desteklendiklerini kendilerine verilen Onemle paralel olarak daha yiiksek sekilde
algilamaktadirlar. Lider deste8i, liderin isgorene destek diizeyi ve calisana lider
tarafindan verilen 6nem olarak tanimlanabilmektedir. Liderin isgérenine verdigi 6nem
ise, isgoren faaliyetlerinde sagladigi destek ile agiklanabilmektedir (Celik ve Turung,
2010: 59).

2.1.5.2 Otokratik liderlik

Otokratik liderlikte karar alma giicii ve yetkisi sadece liderdedir. Isgorenlerin karar
alirken s6z sahibi olmast miimkiin degildir. Otokratik liderler, tartismaya girmezler ve
hicbir konuda itiraz1 kabul etmezler. Otoriter lider kararlar1 alir, iggdrenler alinan kararlari
uygularlar. Isgrenler yapilacak isin nasil yapilacagm liderin en iyi bildigi diisiiniir.
Odiillendirme, cezalandirma ve yasaya uygunlugu giiciin kaynagidir. Géreve karst bir
yonelim s6z konusudur. Otokratik liderlikte uygulamalarin sonucunda basar1 orani
kismen saglanir, isgérenler boyun egerler fakat liderlerinin arzu ve hedeflerine razi
gelmezler. Isgorenler istekli olmadiklarindan az gaba harcarlar (Tas, Celik ve Tomul,
2007: 87). Otoriter liderlik, bilgiye sahip olmak ve bu sahip olunan bilgiyi kimse ile
paylasmamay1 gerektirir (Yenigeri ve Seckin, 2011: 101).

Isgorenlerin islerinde tatmin olmasma deger verir ve bir lider olarak verdigi kararlara
giivenilmesini isteyen olgun kisi olarak ifade edilebilir (Mucuk, 2005: 167). Otoriter bir

lider yetkiyi merkezilestirme egilimi olan ve pozisyonundan, ddiilleri kontrol etmesinden
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ve baskiciligindan kaynaklanan kisilerdir. Demokratik bir lider yetkiyi digerlerine aktarir,
katilima tesvik eder, konularin tamamlanmasinda astlarinin bilgilerine giivenir ve tesir

i¢in astlarina saygiyla baghdir (Daft, 2008: 44).

Otoriter liderler baskici, saldirgan bir liderlige sahiptirler, ¢alisanlar1 yonetim disinda
tutarlar, burada ¢aliganlarin orgiit amaglari, plan ve politikalarinin belirlenmesinde s6z
hakk1 yoktur (Ozsdylemez, 2009: 13). Liderler islerin yiiriitiilmesi konusunda kat1 ve
talepkardirlar. Orgiitii bir arada tutan unsur kazanmaya verilen 6nemdir. Orgiit tarzi, siki
ve siirdiirebilir rekabetgiligi icerir. Bu tiir orgiit yapilar1 daha ¢ok dis cevredeki faktorlere
odaklanir. Otokratik bir liderin yonetici oldugu orgiitlerde performansin, liderin basta
olmasina, ¢alisanlar1 takibine bagl olduguna yonelik kabul goren ve isgdrenlerin isten

kaytarmalarina sebebiyet veren bir durum ortaya ¢ikabilir (Celik ve Digerleri, 2012: 401).

Bu liderler yiiksek statii istegindedirler. Giiglerini kaybetmemek ve otoritelerinden
vazgecmemek i¢in degisiklige direnebilirler. Toplumunda kendileri ve aileleri i¢in giicti
stirdliirmek isterler. Caligsanlar ile yakin ve iyi kisisel iliskileri olmasina ragmen, formallik

ve saygi talep ederler (Lane ve Digerleri, 2004: 412).

Otoriter ve demokratik lider tiplerini 6zellikleri agisindan inceledigimizde karsimiza

sOyle bir tablo ¢ikmaktadir (Erdem, Adigiizel ve Kaya, 2010: 80):

a. Is yaptirmak igin korku kullanabilir.

b. Otoritesini tam olarak kullanir.

C. Astlarin kararlara katilmasin1 benimsemez.
d. Kesinlikle kendi isteginin yapilmasini ister.
e. Merkezcil bir yonetim bigimini yegler.

f. Astlarin hareketlerini devamli olarak izler.

Otokratik bir lider ile yonetilen bir isletmede kararlar hizli bir sekilde alinabilir ¢iinkii
otokratik bir liderin iggorenlerinin fikirlerini ve onaylarim1 almasina gerek yoktur

(Kondalkar, 2007: 228).
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2.1.5.3 Karizmatik liderlik

Karizma, baskalarini yonetme ve etkilemede kisisel ¢ekicilik, manyetizma, ilham ve
duygular iizerine kurulmus bir yetenektir. Karizmatik anlamda liderligi siniflandirma,

herkes fikirlerini ortaya koymayabilir (Dubrin, 2012: 371).

Karizma, diger liderlik teorilerinin yani sira karizmatik ve transformasyonel liderlik
tarzlariin temel bilesenidir. Bu 6nemli bir nokta olmasina ragmen kisisel karizma kiginin
karizmatik liderlik yetenegine sahip olacagi garantisini vermez (Goethals, Sorenson ve
Burns, 2004: 161). Isgérenlerin giivenilir oldugunu anlatmak ve isgdrenlerin gosterdikleri
performans hakkinda olan beklentiyi isgorenlere bildirme egilimi gosterir (Kegecioglu,
2003: 46). Karizmatik liderlik 6zel bir estetik kaliteye sahiptir. Son derece ilham verici
olsa da bu estetigin bir karanlik tarafi da mevcuttur (Ladkin, 2010: 81).

Karizmatik liderlik, ilahi bir sekilde ilhamli hediye sahibi ve bir sekilde yasamdan daha
biiyiik ve essiz bir lider algisina sahip olarak tanimlanmistir. isgérenler lidere sadece
giiven ve saygl duymaz, ayrica lideri kurtarici biri veya Ornek olarak goriirler ve

isgorenlerin gdziinde karizmatik lider bir idoldiir (Muchinsky, 2006: 434).

Karizmatik olan bir liderin sahip oldugu kisisel 6zellikler nedeniyle isgoérenlerde
beklenenden daha fazla etki birakmasi s6z konusu olan bir gercek olarak ifade edilebilir
(Alkin ve Unsar, 2007: 79). Asagida karizmatik liderlerin bazi1 6zellikleri yer almaktadir
(Gomez-Mejia ve Balkin, 2012: 358):

a. Yetersiz sayilan mevcut durumla ilgili dnemli degisiklikler onermek.

b. Bagka insanlarin enerjik ve iyimser olmasini saglayan stratejik vizyon dnererek
mevcut durumun 1iyilestirilebilir olduguna inandirmak hatta en iyisi i¢in radikal
degisiklikler yapmak.

C. Dikkatli bir sekilde takipgilerinin ihtiyaglarin1 degerlendirerek liderin vizyonu
sayesinde bu ihtiyaglari karsilamak i¢in onlar1 motive etmek.

d. Baskalarina 6zgiiven 6rnek teskil edecek giiveni saglamak.

e. Takipgiler i¢in ideal rol model saglamak.
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Karizmatik liderler, izleyenlerini alisilmisin disindaki performans yiiksekligine erisirler.
Vizyonlar izleyen, kendilerini adamis izleyenleri ¢ekerler (Akdemir, 2008: 85). Sadece
karizmatik liderler organizasyonlar1 doniistiirebildigi giiclii ve acik iddialardan dolayi,
dontistimcii liderlik, sirayla, kisisel liderlik tezi yeniden tanmitilmis, davranigsal liderlik
teorisi yeniden belirlenmis, kriz adiyla tek bir boyutta bakis agisini azaltmak igin
durumsal teoriyi indirgemis, karizmatik liderlik teorisi olarak geri dondii olarak

algilanmistir (Kakabadse ve Kakabadse, 2005: 61).

2.1.5.4 Serbest birakicr (Laissez-Faire) liderlik

Serbest birakici liderlik, isgdrenleri serbest birakan ve isgoérenlerin kendi hedefleri,
planlar1 ve programlart dogrultusunda calismalarina imkan veren liderlik tarzidir (Tas,
Celik ve Tomul, 2007: 87). Serbesiyetci liderlik, liderlik tarzlari i¢inde en iyi ya da en
kotii olabilir. Lider normal prosediirii ve standart uygulamalari takip ediyorsa bu liderligin

kotii seklidir (Goethals, Sorenson ve Burns, 2004: 820).

Bir lider serbesiyet¢i uygulamalar benimsemisse basibos liderlik olarak da
adlandirilabilir. Astlar {izerindeki giiciinii ¢ok az kullanir onlara olabildigince 6zgiirliik
tanir ve hedeflerine ulagsmalari i¢in onlar1 serbest birakir (Kondalkar, 2007: 229). Serbest
birakici liderlikte lider verilen yetkileri gozetmemekte ve yetkiyi tam olarak isgorene
devretmektedir (Serinkan, 2008: 26). Serbest birakici lider kararlara olabildigince en az
diizeyde katilir ve grup kararlarina veya bireysel kararlara tam bir serbesti verilir (Tuncer,
Ayhan ve Varoglu, 2007: 216). Isgdrenler hedeflerini kendileri belirler ve almalari
gereken kararlar1 kendileri alirlar (Mucuk, 2005: 167).

2.1.5.5 Etik liderlik

Kararlarin etik bir sekilde alinmasi i¢in liderin etkisi biiyiiktiir. Kararlarini etik degerleri
g0z Onilinde bulundurarak veren ve iggorenlerini bu sekilde yonlendiren lider orgiit
igerisinde kolay bir sekilde kabul edilebilir (Mert ve Eren, 2008: 737). Etik liderlik
digerlerinin haklarina ve onuruna saygi duyulmasin iceren bir liderlik tarzidir. Brown

etik liderligi; yoneticinin kisisel faaliyetlerinde ve kisilerarasi iliskilerinde ahlaki
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normlara uygun davranislar sergilemesi ve iki yonlii iletisim, karar verme ve gili¢lendirme
yontemleriyle takipgilerinde boyle bir davranisi tesvik etmesi olarak tanimlamistir

(Demirel ve Digerleri, 2013: 687).

Etik liderler, adil, insanlara ve topluma deger veren, ilkelere dayali karar alan ve gerek
0zel gerek is hayatinda etik davranan, liderlik yaptigi bireylerin etik davranislarini
etkileyebilen bireylerdir. Etik liderler, gerek etik davranislarla ilgili mesajlar ileterek,
calisanlarla bu konular1 konusarak ve ¢alisanlara rol model olmay1 basarip bu davraniglari
sergileyerek gerekse, etik standartlar olusturarak, odiil ve ceza mekanizmalarini
kullanarak, calisanlarin etik konusunda dikkatli olmalarin1 saglayabilmektedirler.
Liderler orgiitlerde olumlu bir etik iklimin olusturulmasinda 6nemli rol modelidirler. Etik
bir iklim yaratilarak orgiitlerde etige uygun davranislarin olusturulup, etik kararlarin
alinmas1 miimkiindiir. Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 orgiitii etik olarak algilamalari,
oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini artiracagi i¢in ¢cok dnemlidir (Elgi ve Digerleri, 2012:
287). Etik yani ahlaka uygun bir sekilde isgdrenlerine liderlik yapan liderler orgiit
icerisinde etik kararlar alir ve aldiklar1 bu kararlar sayesinde isgorenler tarafindan kabul

goriirler.

2.1.5.6 Doniistiiriicii (Transformational) liderlik

Dontistiriicti liderlik i¢in karizma bir anahtardir. Doéniistiiricii liderler isgoérenleri
dontistiirmek isterler ve isgdrenlerden bekledikleri yiiksek basar1 ile isgorenler ile
arasinda kuvvetli bir bag olugmasina olanak saglarlar. Bundan dolay1 karizma zorunlu
hale gelmektedir (Cakar ve Arbak, 2003: 85). Doniistiiriicii liderlik, bireylerin, is
gruplarinin, birimlerin olaganiistii performans ve basarilarini agiklayabilmek i¢in yonetici
ve personel arasinda baglantiyr gerceklestirmeyi amaglar (Tikici, Aksoy ve Akdemir,
2003: 512). Dontistiirticti liderlik adin1 grubun basaris1 6ne alarak varsayimda bulunulan
siiregten almaktadir. Basarili bir lider, iiyeleri kendine inanir hale getirir, kendi
ozelliklerine giiveni olusturur ve kendi isgorenlerinin kendi beklentilerini degerlendirir.
Kisaca, dontlistimcii bir liderin basarist grubun bir onceki basarisindan daha yiiksek

seviyede bir performansa endekslidir (Muchinsky, 2006: 434).
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Dénistiirticii lider; isgorenle aktif etkilesime giren, orgiit kiiltiiriinde degisim yaratabilen,
organizasyonlar1 bu degisim ve yenilenmeyi gerceklestirecek performansa ulastiran, bir
yanda izleyenlerine karsi algakgoniillii diger yanda uzmanlik alanindaki konularda
yaptirnm giliciinii etkili sekilde ortaya koyabilen, karizmatik kisilerdir (Yilmaz ve
Digerleri, 2013: 18). Liderlik teorileri i¢inde en bilinenlerden biri olan doniistiiriicii
liderlikte lider ve takipgilerinin etkilesimi yiikselir, yiiksek seviyede moral ve motivasyon
saglanir (Levy, 2009: 369). Doniistiirticii liderlerin diger liderlere gére daha ¢ok memnun
takipgisi vardir (Bass ve Riggio, 2006: 41). Doniistiiriicii liderler takipgilerini etkilemek
icin kendi kisiliklerini kullanir ve onlarn igleri ve oOrgilit hedefleri konusunda
heyecanlandirir. Onlar olaganiistii performans igin ¢aba sarf ederler (Schermerhorn,

2012: 272).

Yoneticiler ve liderler arasindaki farkliliklarin ilk tartismalarindan biri, doniisimcii
liderlerin lider olarak anildigi gibi, doniisiimcii liderlerin yoneticilere benzedigini ve
gorevlerin dogru yapildigimi soyler. Dontistiiriicti lider organizasyona pozitif ve temel
degisiklikler getirendir. Bir¢ok karizmatik lider ne yazik ki doniisiimcii lider degildir.
Insanlar1 etkilemelerine ragmen temel organizasyonel degisiklikler getiremezler (Dubrin,
2010: 72). Burns (1978), siyasi liderleri tanimlayic1 arastirmadan dontistimcii liderligi
formiilize etmistir ki Burns icin, birincil liderlik rolii veya fonksiyonu etik konular ve
cakisan degerlerin ¢oziimlenmesinde kisilere yardim edilmesi ile ilgili farkindalig

arttirmaktadir (Yukl, 2010: 338).

Isgorenleri liderlik vasiflarin1 kazanmalari igin gelistiren ve etkileyen ve esin kaynag
olmaya calisan liderlerdir. Doniistiiriicii liderler isgorenlerin fikirlerini, 6rgiit igerisinde
olan statiilerini 6nemserler. Isgdrenleri siireklilik gosteren bir gelisim gdstermesini
isterler (Bingdl, Naktiyok ve Iscan, 2003: 493). Transformasyonel liderler yiiksek oranda
sosyal ve duygusal zekaya sahiptirler. Onlar kendilerinin farkindadir ve duygularinin
kendilerini ve digerlerini nasil etkiledigini bilirler ve rezonans, heyecan ve iyimserlik
yaratmak i¢in kendi duygularim1 kullanirlar. Transformasyonel liderler vizyonerdir ve
insanlarin  kendilerini iyi hissetmesi i¢in vizyonlarmi nasil ileteceklerini bilirler.

Transformasyonel liderler degisim ajanidir (McKee, 2012: 45).
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Yaraticilikla ilgili 6zellikler, orgiitiin iist kademelerinden baslayarak alt kademelerine
dogru ortaya c¢ikmaya baslar ve genis bir alani igine almaktadir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu, 2007: 166). Isgdrenlerin gizli kalan giiclii ve yaratic1 yanlarini ortaya ¢ikaran
dontstiiriicii liderler, dontisiimcii bir 6rgiit igerisinde, isgdrenler zihinle ilgili giiclerini ve
becerilerini gelistirmek i¢in yaraticilik ile ilgili bir ortamda olmalar1 gerekir. Doniistiirticti

liderligin olusum siirecinde lider belli bir risk alir (Eraslan, 2004: 15).

Doniisiimcii liderlik kapsaminda yapilan arastirmalarda, bireyin gegmis yasantisinin (aile
ve okul yasamlarinin) liderlik davranislar1 iizerinde etkili olabilecegine iliskin bazi
onemli bulgular elde edilmistir. Ornegin, doniisiimcii liderlik davranislari yiiksek olan
bireylerin lise ve {iniversite yasantilarinda sosyal iliskilerinin daha iyi oldugu, takim
oyunlarinda daha fazla lider konumda bulunduklari, aile igi iligkilerinin daha siki ve
ailelerinin daha yiiksek ahlaki degerlere sahip oldugu belirlenmistir (Erkus, Coskun ve
Polat, 2010: 716).

Déniistiiriicii  liderler, iyi dinleyicidirler ve giivenilir damismanlardir. Uyelerin
yeteneklerini gelistirebilirler, aciklig1 ve diirtistliigii daha {ist diizeye ¢ikarabilirler. Rol
modeldirler ve 6grenme ve yetenekleri gelistirme iklimi olusturabilirler (Pinar, 2012:
446). Dondstiirticti liderlik, bir vizyon olusturmak ve bu vizyon dogrultusunda orgiitii
harekete gecirmek ve yeni egilimlerin siirekliligini saglamak i¢in teknik, politik ve
kiiltiirel sistemleri degistirerek, orgiitii yeni egilimlerin gereklerine gore diizenleme siireci
olarak ifade edilebilir. Doniistimcii liderligin temel unsurlari, karizma, ilham kaynagi

olma, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgidir (Ozgener ve Kilig, 2009: 369).

Doniistiiriicii  bir liderde karizma, bireysel sayginlik ve tesvik gibi o6zellikler
bulunmaktadir. Bundan dolay1 isgorenleri etkiler ve adapte olmalarimi saglar (Ciftgi ve
Oneren, 2013: 649). Giiven duygusu, doniistiiriicii liderin onayladiklar1 ve degismenin
basarili olabilmesi i¢in gerekli olan bir diislincedir. Bu duygu ile isgdrenlerin gelecege ait

endisesi kalmayabilir ve var olan direng yok olabilir (Sayli ve Tiifekci, 2008: 195).

Literatiirde liderlik davranisinin sessizlik iizerindeki etkileri incelenirken genellikle iki

tip liderlik davranigindan bahsedilmektedir. Bunlar doniisiimcii liderlik ve agik liderlik
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davranisi olarak ifade edilen yonetimin acikligidir. Doniistimcii lider davranislari,
isgorenlerin  yeteneklerinin ve baglhiliginin artmasmin yani sira, iggorenlerin
giiclendirilmesine ve Orgiitiin gelecegi i¢in sorumluluk almalarina yol agar. Bu tarz
liderler mevcut durumu korumak yerine gelecege odaklanirlar, degisim yanlisidirlar ve
isgorenleri konusmalart yoniinde motive ederler. A¢ik liderlik davranisi ise yonetimin
acikligimi ifade eden bir lider davranigidir. Yonetsel acgiklik, yonetimin c¢alisanlardan
gelen yeni fikirlere, Onerilere hatta elestirilere agik olmasi ve bunlar1 desteklemesi olarak

ifade edilmektedir (Karacaoglu ve Cing6z, 2009: 702).

Isletme hedeflerinin ve vizyonunun isgdrenlere etkin bir sekilde aktarilmasi ve bunlara
yonelik olarak isgorenlerin aktif sekilde rol almaya, kendilerini gelistirmeye ve yaratici
olmaya tesvik ve motive edilmeleri gibi kisimlar1 iceren kavram doniistiiriicii liderlik
olarak ifade edilebilir. Yoneticilerin doniisiimsel liderlik davranislarinin isgdrenlerin
kuruma ve hedeflerine olan bagliliklarini arttirdiklar1 dngoriilebilir bir gercektir (Aksoy,
2012: 245). Transformasyonel liderlik transaksiyonel liderligin karsit1 olarak ifade
edilebilir (Goethals, Sorenson ve Burns, 2004: 1558).

2.1.5.7 Isgordiiriicii (Transactional) liderlik

Is gordiiriicii liderler, izleyicilerine gorev ve rollerini agiklayarak onlar1 drgiit amaglar
dogrultusunda ¢alismaya motive etmektedir. Bu tip liderler, resmi yetkisini kullanmakta
ve ddiilleri izleyicilerinin gosterdikleri gayrete gore vermektelerdir (Ozsdylemez, 2009:

23). Isgordiiriicii liderler asagidaki 6zelliklere sahiptir. Bunlar (Sinha, 2008: 277):

a. Performans i¢in 6diil vaad eder.

b. Standartlardan sapmalar1 ve performans hedeflerini belirler, iyi performansi
odiillendirir kotii performansi cezalandirir.

C. Astlar islerini program dahilinde yapiyorsa onlara miidahale etmez

d. Sorumluluktan ¢ekinir, riskli kararlar almaktan kaginir.

Bu liderlik tarz1 astlarina onlarin gorevleri ile ilgili yon verilmesini vurgulamaktadir. Bu

yonde gorev gerceklestirilebilir ve gérev tamamlanmasi i¢in zamanlama igerir. Ek olarak,

32



lider agikca performans beklentilerini, gerekli standart ¢calisma prosediirleri, kurallar1 ve
diizenlemeleri 6zetler. Bu tarz, gérev belirsiz oldugunda ve gorev odakli olundugunda

astin moralini artirir (Rowe ve Guerrero, 2011: 207).

Isgordiiriicii liderlik, mevcut hedeflere daha etkili bir sekilde ulasmak igin, is
performansini degerli ddiillere baglayarak ve c¢alisanlarin isin yapilmasi i¢in gerekli olan
kaynaklara sahip olmasini saglayarak organizasyonun basarisina yardim eder (McShane
ve Glinow, 2010: 372). Isgordiiriicii liderlik lider ve takipcileri arasinda kararlastirilan
rutin performanst gosterebilmeleri icin gerekli olan lider-takip¢i etkilesimini igerir

(Schermerhorn ve Digerleri, 2010: 324).

2.1.5.8 Narsist liderlik

Gorevleri yerine getirmek icin gerekli kendini yonlendirme, kendi kendine motivasyonun
kurulmasinda, kendi basina tesvik etme siirecidir. Basartya ulasma cabasini, bagkalarinda
hayranlik uyandirabilmek i¢in gostermektedir. Basari ve basarisizligin sonuglarinin
bliylik oldugu, yiiksek baskili iyi tutuma sahip isler aramaktadirlar. Ciinkii 6zgiivenleri ve
tinvan istekleri basarisizlik korkularindan tstiin olabilmektedir (McShane ve Glinow,
2010: 184).

2.1.5.9 Paternalist liderlik

Paternalist liderlik daha ¢ok batida calisilan bir kavram olmakla beraber daha ¢cok dogu
kokenli bir liderlik kavramidir. Paternalistik lider, bir aile gibi iscileriyle ilgilenir.
Iscilerinin yasantilarmin her yéniiyle ilgilenir, onlara rehberlik eder ve kisisel sorunlartyla
ilgili olarak da profesyonel olarak nasihat verir (Ergiin, 2008: 826). Paternalist bir liderin
iistlendigi gorev isgorenini koruyup kollamaktir. Ayrica bireyin sadece is hayatinda degil
0zel yasaminda da her tiirlii ona yardimer olmaktir. Ataerkillikten (patriarchy) tiiremistir
ve lider karsisindakini bir babaymis gibi korur ve buna karsilik olarak baglilik ve
dinlenme beklenen bir siiregtir (Unler ve Kilig, 2010: 682).
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Paternalistik degerlere sahip bir lider ya da yonetici ¢alisanlarina bir baba roliiyle yaklasir,
calisanlariyla kigisel olarak ilgilenir ve onlarin hem profesyonel hem de 6zel yagamlarina
iliskin destek olur. Paternalist bir lider, ¢alisanlarin ve c¢alisanlarinin yakinlarinin 6zel
kutlamalarina-diigiinler, kutlamalar, mezuniyet torenleri- katilir ve hatta ¢alisanlarinin
esleriyle ilgili sorunlarinda arabuluculuk yapar. Paternalist lider ¢alisanlariyla kurdugu
yakin iliskinin bir sonucu olarak onlardan da iist diizey bir baglilik bekler. Kurumla ilgili
acil durumlarda zor ¢alisanlarin 6zel yasamlar1 pahasina dahi olsa kurumlarinin yaninda

olmasini ister (Erben ve Otken, 2013: 284).

Bu stil ¢ok direkt ve destekleyicidir. Liderden takipgilerine dogru akan iletisim, isin
bitirilmesine ve ayni zamanda g¢alisanin duygusal ve sosyal ihtiya¢larina odaklidir.
Iletisim cift yonliidiir; sdyle ki lider, takipgilerini destekler ve ayn1 destegi takipcilerinden
alir. Neyin basarilmasi gerektigine ve nasil basarilmasi gerektigine karar veren mercii

yine liderdir (Rowe ve Guerrero, 2011: 135).

2.1.5.10 Stratejik liderlik

Stratejik liderlik genellikle merkezi ve bagkana bagimli, diger iist yoneticiler ve bir
merkez komitesi veya meclis etkinliginin taahhiidiine baghdir. Stratejik liderlik kurum
sistemlerinin degerlendirilmesi, karar verme, yonetim kurulunun ¢aligmalar1 dahil olmak
tizere tim seviyelerdeki iletisim iceren siirekli bir proses olarak gerceklesir (Morrill,

2007: 74).

Organizasyonel liderligin kalitesi c¢alisanlarin organizasyona bakisini etkileyen onemli
bir faktordiir. Genellikle liderlerin degisikliklere nasil cevap vereceklerine iligkin
belirlenmis stratejik planlar1 vardir (Mathis ve Jackson, 2011: 165). Stratejinin liderin
vizyonu, deger ve inanclarinin, sezgi ve deneyimlerinin bir {iriinii oldugunu 6ne siiren
girisimcilik okulu, 6zellikle girisimei kisilige sahip liderleri, strateji belirleme siirecinde

onemli bir yere koymaktadir (Ocal ve Yoriik Karakilig, 2013: 31).
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2.1.5.11 Vizyoner liderlik

Liderin gelecekte meydana gelebilecek gelismeye karsin 6ngoriilii davranabilmesi ve
belirsizligi yok etmesi vizyon ile ilgilidir. Vizyoner liderlik 6nem arz edebilir. Vizyoner
bir lider organizasyonun biiyiikk olusunu, meydana gelen etkinliklerin zenginligini,
ekonomik giigliigii, hizmeti isteyenlerin nitelik ve organizasyon icindeki iliskileri

icermektedir (Geng, 2007a: 49).

Vizyoner liderlik tercih analizleri ve finansal modellemeyi iceren yeni yonetim araglari
gerektirebilir (Bingham ve Spradlin, 2011:186). Vizyoner lider, bireyleri belirledigi
hedefleri ger¢eklestirmeye yonelik olarak ¢alismaya ikna eder (Geng, 2007: 94). Liderin
rolii vizyonu gergeklestirmek i¢in liderlik ve kiiltiirii saglayarak organizasyona yon
vermektir. Buradaki dogru yaklasim kurumsal kaynak planlamasinin uygulanmasi gibi bu

doniistimii yonetmek degildir (Bingham ve Spradlin, 2011:155).

Vizyoner liderler, organizasyonlarda paylasilan vizyon olusturmak igin gerekli kosullari
saglayabilirler. Motivasyon olusturabilirler ve dayanisma duygusu saglayabilirler.
Calisanlar1 basartya odaklayabilirler. Ogrenmeye istekliligi gelistirebilirler, iiyelerin

yetenek ve sezgilerini artirabilirler (Pinar, 2012: 446).

Vizyoner liderin en 6nemli 6zelliklerinden birisi olan amaclar ve vizyonlar, aslinda lideri
izleyicilerine baglayan en 6nemli aractir. Vizyon gercevesinde liderin pesinden giden ve
ona baglilik duyan izleyiciler i¢in, vizyonu inkar veya amaclardan vazge¢mek bir
anlamda liderin 6liimiidiir. Bu nedenle vizyonun 6lmesi yerine kendi Sliimiinii secen
Wallace, vizyoner liderlik kapsaminda 6nemli ve etkili bir mesaj vermektedir (Erkus,

Tabak ve Coskun, 2007: 37).
2.2 ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitler, ortak bir amag etrafinda toplanmus kisi ve nesnelerden olusur. Orgiitii olusturan
kisilerin davranislari, tutumlar 6rgiitiin basarisi ile dogrudan ilgilidir. Bundan dolayidir

ki literatiirde ve bilim alaninda oOrgiit incelemeleri hakkinda fazlaca alan meydana
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gelmistir. Orgiitsel psikoloji, drgiitsel giiven, drgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik gibi drgiitle

ilgili disiplin alanlarinin ortak amac1 orgiitleri daha iyi anlamak ve tanimlayabilmektir.

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili calismalar 1950°li yillara dayanmaktadir. O yillardan
giinimiize kadar c¢ok sayida arastirma ve tanim yapilsa da, bazi1 kabul gérmiis
arastirmacilarin yapmis oldugu arastirmalarin etrafinda sekillenmistir. Akademik hayatta
bu konuda en ¢ok kabul goren arastirmacilar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter
(1968), Mowday, Steers and Porter (1979), O’Reilly and Chatman (1986) ve Allen and
Meyer (1990)dir (Erdogan, 2013: 70).

O’Reilly ve Chatman (1986)’ya gore orgiitsel baglilik, kisinin orgiitiine karsi hissetmis
oldugu ilgi ve orgiitiin 6zelliklerini i¢sellestirmesidir (O'Reilly ve Chatman, 1986: 492).
Orgiitsel baglilik kavrami da orgiit incelemeleri igerisinde iizerinde fazlaca durulan
konulardan biridir. Arastirmacilar 6rgiitsel baglhiligin 6rgiit basarisi i¢in son derece dnemli
oldugunu diisiinmektedirler. Bundan dolayidir ki bu alandaki ¢aligsmalar bir hayli fazladir.
Orgiitsel baglilik alaninda fazlaca ¢alisma olmasindan dolay1 birbirinden farkli drgiitsel

baglilik tanimlar1 yapilmistir (Oliver, 1990: 21).

Eren (2014)’e gore orgiitsel baglilik, orgiitiinii goniilden benimseme, onun amag, kural
ve stratejilerini kabul etme ve destekleme, Orgiitiine saygi gosterme gibi olumlu

duygulardan olusur (Eren, 2014: 555).

Orgiitsel baglilik alaninda énemli ¢alismalari olan Allen ve Meyer ise drgiitsel baglilig,
calisanin kendi istegiyle isinden ayrilma ihtimalini azaltan, Orgiitiine karsi duydugu

psikolojik bir bag olarak tanimlar (Allen ve Meyer, 1996: 252).
Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan diger bir tanim, ¢alisanin isine baglilig:, Srgiitiin

degerlerini benimsemesi, ¢aligmasiyla orgiitiine katilimi olarak tanimlanmistir (Steers,

1977: 46).

36



Ayrica oOrgiitsel baglilik, icinde bulunulan orgiitiin ilke ve degerlerini benimsemek,
oOrgiitiin basarisi i¢in ¢aba gdstermek ve Orgiitiin biinyesinde kalmaya isteklilik seklinde

de tanimlanabilir (Ozkalp ve Secgin, 2013: 403).

Yapilan biitiin tanilmlardan da anlasilacag: iizere, orgiitsel baglilik, bireyin kendini
Orgiitiine ait hissetmesi, Orgiit icerisinde yabancilasmamasi, Orgiitiin ¢ikarlarini kendi
cikarlar gibi gormesi, orgiitten ayrilmak istememesi gibi icinde bulundugu orgiitiine karsi

hissettigi pozitif duygularin ve davranislarin biitiiniidiir.

Bireyin orgiitiine bagli olup olmadig1 gosteren bir takim kriterler yer almaktadir. Bunlar

(Ibicioglu, 2000: 14-15);

a. Orgiitiin Amag¢ ve Degerlerini Kabul Etme: Kendi amag ve degerleri ile 6rgiitiin
amag ve degerlerini birbirine ne kadar yakin ise bireyde orgiitsel baglilik o derece yiiksek
olacaktir.

b. I¢sellestirme: Bireyler orgiitii ne kadar benimseyip sahiplenirlerse, Orgiitiin
amaclarini ve degerlerini o derece igsellestirirler.

C. Orgiitii I¢in Fedakarlikta Bulunabilme: Orgiitiinii i¢sellestirip benimseyen birey
Orgiitlin amaclaria ulagmasi i¢in gereken ¢abay1 ve fedakarligr gosterecektir. Kendisine
verilen islerden kaginmayacak hatta sorumluluklarini fazlasiyla yerine getirecektir.

d. Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeye Isteklilik: Birey sartlar1 daha iyi bir is bulmus
olsa dahi isinden ayrilmay: diistinmiiyorsa bu bireyin orgiitiine bagliliginin bir sonucudur
(Bakan, 2011: 10-11).

e. Orgiitiin Kimligi ile Kimliklenme: Orgiitiinii i¢sellestiren, onunla aym dogrultuda

hareket edebilen birey manevi olarak orgiitiine baglanmistir.
2.2.1 Orgiitsel Baghligin Onemi

Her o6rgiit bir amaci gergeklestirmek icin olusturulmustur. Amacin niteligi ne olursa olsun
belirlenen hedeflere ulasmak igin 6rgiit iiyelerinin ¢aba sarf etmesi zorunludur. Orgiitiine
bagli, orgiitiinii seven, Orgiitlin amaclarini i¢sellestirebilen bireylerden olusan orgiitler

daima bir adim 6nde giderler.
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Bulundugumuz ¢agin o6zellikleri geregi organizasyonlar yiiksek teknolojili, bilgi
merkezli, kiiresel rekabetle bas etmeye calisan ve hizli biliyliyen yapilardir. Biitiin bu
degisim ve gelismelere ayak uydurabilmek i¢in yOneticiler, mevcut yapilarimi gézden
gecirmeli ve gerektiginde degisimlere gidebilmelidir. Yoneticilerin en ¢ok dikkat etmesi

gereken konulardan birisi ise orgiitsel bagliliktir (Col ve Giil , 2005: 291).

Orgiitlerin yasadig1 bu degisikligin temelleri 1970’1 yillara dayanmaktadir. Isletmelerde
blirokrasinin azaltilmasiyla yoneticilerin kontrol alanlar1 genisletilmis, iiretimde kalite
one ¢ikmis ve bu gorevler orgiitiin daha alt seviyelerine verilmistir. Is tanimlar1 daha
ayrmtili yapilmis, sorumluluk tek birey yerine gorev alan biitlin boliime verilmistir. Tim
bu gelismeler bireylerin orgiitlerine baghliklar1 esas alinarak gelistirilmistir (Bakan,
2011: 39).

Orgiitsel baglilik sadece birey agisindan degil érgiit agisindan da olumlu sonuglar dogran
bir olgudur. Bu durumu fark eden yoneticiler orgiitsel stratejilerini belirlerken orgiitsel
bagliliga 6nemle dikkat etmektedirler. Yalniz sonuglarla ilgilenen, is gérenlerine deger
vermeyen ve duygularini onemsemeyen, kati bir yonetimle idare edilen orgiitler ilk
baslarda basarili olsalar dahi bu basarilarini devam ettiremezler. Isinden memnun
olmayan, kendini ¢alistig1 is yerine ait hissetmeyen calisan, bazi1 zorunluluklardan dolay1
isin yapsa dahi ilk firsatta isten ayrilma egilimi gosterecektir. Stirekli calisan devri
yasayan sirketler hem ekonomik olarak hem de orgiit kiiltiirli olarak biiyiik bir zararin

icine gireceklerdir.

Orgiitler, devamli isgdren devri, devamsizliklar ve geg gelmeler, verimsiz ¢aligmalar gibi
olumsuzluklar yasiyorlarsa birseylerin ters gittigini diistinmeye baslamalidirlar.
Yoneticiler boyle durumlarda aktif olmali, olumsuzluklar1 hemen farkedebilmeli ve
¢ozlim yollar1 gelistirebilmelidirler. Boyle durumlarda yoneticilerin insan kaynaklar
boliimii ile siki iligkiler icerisinde olmast dnemlidir. Clinkii orgiitsel baglilik, kurumsal
firmalarda en c¢ok insan kaynaklar1 boéliimiinii ilgilendiren bir konudur. Burada
sorumlulugun biiyliik kismu insan kaynaklar1 ya da personel boliim yoneticilerine
diismektedir. Personelle ilgili bu tarz sorunlar yasanmaya basladiginda akla ilk

gelebilecek ¢oziimlerden birisi orgiitsel baglilik olmalidir. Orgiit ¢alisanlarinin
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orgiitlerine neden bagl olmadiklari, neden ¢ikmak istedikleri ya da gelmek istemedikleri

arastirilmalidir.

Orgiit icerisinde yapilacak dikkatli incelemeler neticesinde, uzun calisma saatleri,
yetersiz izin giinleri, zamaninda 6denmeyen ya da az 6denen maaslar, terfi imkanlarinin
olmayis1 ya da azligi, patronun anlayigsiz ya da kati tavri gibi bir¢ok neden bulunabilir.

Tiim bu problemler orgiitsel baglilig1 etkileyen etmenlerin basinda gelmektedir.

Orgiitsel baglihgi yiiksek bireyler; gereksiz devamsizliklar yapmazlar, isten ayrilma
niyetinde degillerdir, bu kisilerin sorumluluklari ve gorev bilingleri yiiksektir (Oztiirk,
2013:11). Ayrica orgiitsel baglilikta bireyin orgiite katilmasi ve onunla 6zdeslesmesi s6z
konusudur. Orgiitsel baglilik ii¢ faktorle iliskilendirilmektedir (Bayram, 2005; 59);

a. Orgiitiin amagclarmni ve degerlerini inangla kabul etme,
b. Orgiit i¢in caba gdstermeye istekli olma,
C. Orgiitte iiyeliginin devam etmesine ¢aba gdsterme.

Yukaridaki maddeler de gosteriyor ki, orgiitsel baglilik birey ile orgiit arasinda manevi
olarak biiytik bir gii¢ olusturuyor. Zaten dogasinda baglanma istegi olan birey ¢alistigi
kurumuna kars1 olmlu bir baglilik hissettiginde gerek 6zel hayati1 gerek is hayatinda daha

mutlu ve verimli olabiliyor.

Orgiitsel baghlik, orgiitte bulunan diger is gruplarim da olumlu ydnde etkilemektedir.
Orgiit igerisinde pozitif sosyal ortam olusturan bireyler bir siire sonra ¢alistiklar1 yeri

evleriymis gibi benimseyebilmektedirler.
2.2.2 Orgiitsel Baghihgin Simiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan bir¢ok calisma ve arastirmanin neticesinde farkli
arastirmacilar farkli boyutlar getirmislerdir. Ilk olarak, orgiitsel baglilig: tek boyutlu
olarak ele alan Mowday ve arkadaslar1 (1982) orgiitsel bagliligi, tutumsal baghlik ve
davranigsal baglilik olarak iki gesitte incelemistir. Ardindan Meyer ve Allen (1991) ise,
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orgiitsel baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak orgiitsel bagliligi {i¢ boyutta incelemistir.

Bunlar; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghiliktir (Bakan, 2011: 75).
2.2.2.1 Duygusal (Affective) baghhk

Duygusal baglilik, orgiitsel baglhilik cesitlerinden en giigliisiidiir. Tamamen c¢alisanin
icinden gelen benimseme seklinde kendini gosterir ve yoneticiler i¢in en ¢ok tercih edilen

baglilik tiirtidiir (Eren, 2014: 557).

Orgiitsel baglhlik tanimlarinda sik¢a karsilasilan ddeslesme, icsellestirme, benimseme
gibi kavramlar bu baglilik tiiriiyle ilgilidir. Orgiitiine duygusal olarak bagli olan bireylerin
amagclari ile orgiitlerin amaclar1 aynidir. Duygusal baglilikta birey tamamen kendi istegi
ile orgiitte kalmay: siirdiiriir. Orgiitiin basarisin1 kendi basaristymis gibi kabul eder.
Ozellikle islerinde yetenekli, orgiit igin kilit eleman pozisyonunda olan bireylerin

duygusal bagliliklari, 6rgiite uzun vadede olumlu sonuglar getirecektir.

Duygusal bagliligin ii¢ 6nemli unsuru vardir. Bunlar (Oktay ve Giil, 2003: 407);

a. Calisan orgiitiin amaglarina ve degerlerine giiclii bir seklide inanir ve onlar1 kabul
eder,

b. Calisan orgiitii i¢in faydali olabilecegi islerde kendi istegi ile daha fazla ¢aba sarf
eder,

. Orgiitte kalma istegini siirdiiriir.

Calisanlarin duygusal baghliklarini etkileyen etmenler, kisinin bireysel 0Ozellikleri
olabilecegi gibi ¢alisma ortami da duygusal baghligi etkileyen etmenlerden biridir
(Giirbiiz, 2006: 59). Meyer ve Allen (1990)’da duygusal baghilig: etkileyen bir takim
etmenlerden s6z etmistir. Bunlar (Meyer ve Allen, 1990, akt: Vural ve Giil, 2007: 145-
146); yapilan isin zorluk derecesi, Orgiitiin calisanlarina karst acik bir dil kullanmasi,
calisanlar oOrgiitiin hedefleri ve calisanlardan ne bekledigi konusunda ayrintili olarak
bilgilendirmesi, orgiitlin diger 6rgiit elemanlarinin fikirlerine deger vermesi ve yeniliklere

acik olmasi, Orgiitteki sosyal iligkilerin giicii, ¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri
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bildirim verilmesi, Orgiitiin calisanlarina deger vermesi ve onlar1 kararlara katilmada
desteklemesi gibi faktorler calisanlarin duygusal bagliliklarint  6nemli  dlciide

etkilemektedir.

2.2.2.2 Devam (Continuance) baghhgi

Bu baglilik tiirti, orgiitte ¢alismalar1 sonucu belirli yatirimlar yapmis ¢alisanlarin drgiitten
ayrildiklart takdirde kaybedecekleri ve kaldiklarinda kazanacaklar1 arasindaki
tercihleridir (S18r1, 2007: 264). Calisanlar yapmis olduklari isler neticesinde elde ettikleri

maddi ve manevi kazanimlar1 kaybetmemek icin bulunduklar 6rgiite devam ederler.

Calisanlar orgiitlerinden memnun olmasalar, islerini ve yoneticilerini sevmeseler dahi
bazen c¢alistiklari kurumdan ayrilamazlar. Calisanlar yeni bir ortama ve ige alisgamama,
girecegi isin daha kotii olabilme ihtimali ya da is bulamama gibi sebeplerden dolay1 da

orgiitlerine devam ederler (Col ve Giil , 2005: 193).

Isgorenlerin devam bagliliklar1 ydneticiler tarafindan istenmeyen bir durumdur. Ciinkii
calisan c¢ikarlarina uydugu icin veya ayrildiginda daha kotii sartlarda calisacagini
diisiindiigiinden dolay1 isine devam eder. Burada kisinin Orgiitiiyle arasinda duygusal bir
bag1 yoktur. Bu durumda yoneticiler ¢calisanlar1 kaybetmemek adina, onlara sagladiklar
imkanlar1 devam ettirmek zorundadirlar. Aksi takdirde ¢alisan daha iyi bir is buldugunda

isinden ayrilmay1 goze alabilir.

2.2.2.3 Normatif (Normative) baghhk

Normatif baglilikta ¢alisanlar toplumun benimsemis oldugu normlara aykirt hareket
etmek istemezler. Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, etik degerlere 6nem verirler
ve isle ilgili kararlarinda ahlaki kurallar1 6n planda tutarlar. Calisan orgiitiinii tam olarak
benimsemese dahi isinden ayrilmayi etik olarak dogru bulmadigi i¢in 6rgiitiinde kalmaya
devam eder (Eren, 2014: 557).

Normatif baglilikta, kisinin kiiltiirel ¢evresi ve kisilik yapisi dnemli rol oynar. Ahlaki

degerlere 6nem veren, minnet duygusu tasiyan bireyler, kazanimlarimi kaybetme
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korkusundan ¢ok orgiitlerine vefasizlik yapmamak icin iglerinde kalmaya devam ederler
(Akbas, 2015:15). Is gorenlerin normatif bagliliklarini yoneticilerin tavr da biiyiik oranda
etkilemektedir. Zor bir aninda ise alinmis olmasi, is verenlerin kendine kars1 tutumlar1 ve

yaklasimlar1 da kisiyi 6rgiitiine baglar.

2.2.2.4 Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, duygusal baglilik yasayan bireyin duygularini eylemlere dékme
bi¢gimidir. Bu nedenden dolayr duygusal baghlik ile biiyikk benzerlikler gosterir.
Davranigsal baglilikta birey, oOrgiitiin istedigi sekilde davranir ve bu davraniglari
i¢sellestirir. Orgiitiin amag, hedef ve politikalarina igten inanan birey bunun neticesinde

davraniglarini1 degistirir ve orgiitiin beklentilerine gére uyumlastirir (Eren, 2014: 557).

Davranigsal baglilikta bireyin baghligini etkileyen etmenler genellikle ge¢mis deneyim
ve kazamimlara dayanir. Orgiit bireye ne kadar fayda saglarsa birey de drgiite o derece
baglanir ve elde ettigi kazanimlar1 kaybetmemek adina orgiitiin istedigi sekilde davranig

sergiler ve orgiitte kalmaya devam eder (Bayram, 2005: 129).

Kisi bir davranis sergiler ardindan bir takim etmenler neticesinde davraniglarini devam
ettirir, bu durum psikolojik olarak kisiye orgiite baglar (Akbas, 2015: 17). Davranissal
baglilik iki farkli sekilde incelenmistir. Bunlardan ilki Becker’in yan bahis
siniflandirmasidir. Becer’e (1960) gore, birey oOrgiitiine karst dugusal bir baglilik
hissetmese dahi baglanmadiginda kaybedeceklerinden korktugu i¢in 6rgiit adina faydal

olan davranislar sergiler ve orgiitte kalmaya devam eder (Giil, 2002: 48).

Becker’e (1960) gore davranissal bagliliga neden olan etmenler soyledir (akt. Giil, 2002:
48-49);

a. Toplumun Beklentileri: Bireyler sosyal yasamlarinda toplumun beklentisine cevap
verebilmek adina davraniglarimi sinirlayabilir. Devamli is degistirip toplum tarafindan
elestirilmek yerine, daha iyi sartlarda ¢alisma imkani bulsalar dahi mevcut islerinde

kalmaya devam ederler.
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b. Biirokratik Diizenlemeler: Orgiitte uygulanan biirokratik islemler neticesinde de
calisan bahse girebilir. Bir stiredir ¢alistig1 is yerinden ayrildigi takdirde kaybecegi
haklarmn1 diisiinerek baska bir iste ¢alismaktan kaginabilir.

C. Sosyal Roller: Calisan bulundugu orgiitte bazi sifatlar elde etmis olabilir. Kisi
calistigr ise alismis ve ona verilen pozisyonun gereklerini yerine getirmis, i¢inde
bulundugu role uyum saglamis ise bagka bir ise geg¢ip rol degisikligi yasamaktan

kaginabilir.

Davranigsal baglilia iliskin diger bir yaklagim ise Salancik’in yaklagiminidir. Salancik’in
Becker’den farki; Becker, davranislarin devaminin kiginin kazanimlarini kaybetme
korkusuna dayandirirken, Salancik ise davranigsal baglilig1 kisinin kendi isteginde olan

bir durum olarak niteler (Giil, 2002: 49).

Biitlin baghlik tiirlerinin ortak noktasi, hepsi ¢alisanin orgiitiinde kalmasi i¢in sebepler
tiretir. Kimi, maddi ¢ikarlarindan dolay1 orgiitlerinden ayrilmazken kimileri duygusal
olarak kurumlarina baglidirlar. Kimileri ise orgiitlerine karst minnet ve sadakat duygusu

iginde islerine devam ederler.
2.2.3 Orgiitsel Baghih@ Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite baghiliklart orgiit verimliligi ve karliligi acisindan son derece
onemlidir. Calisanlarimi Orgiite baglayan etmenlerin farkinda olan Orgiitler Orgiitsel

baglilig1 saglamada basarili olabilirler.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen etmenler ii¢ ana baslik altinda incelenebilir. Bunlar; kisisel

faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist faktorlerdir (ince ve Giil , 2005: 57).
2.2.3.1 Kigsisel faktorler

Yas: Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla yapilan ¢aligmalarin
birgogu, yasin ilerledik¢e Orgiitsel bagliligin da arttigi yoniinde sonuglara varmistir
(Ozkaya, Kocakog, ve Karaa, 2006: 80). Bunun sebepleri sdyle aciklanabilir; yas

ilerledikce tecriibe de ilerlediginden kisinin isine olan aliskanlig1 artacak bagka bir iste
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calisma cesareti azalacaktir. Ayrica yasin ilerlemesi her ne kadar tecriibeyi artirsa dahi

belli bir yagtan sonra is bulma ihtimali de azalacaktir.

Cinsiyet: Kadinlarin is hayatina katilimlarinin arttig1 son zamanlarda cinsiyetin orgiitsel
baglilik lizerindeki etkisini arastiran ¢alismalar da artmistir. Yapilan ¢alismalardan ortak
bir sonug ¢ikmasa da biiyiik ¢ogunlukla kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel bagliligi daha
yiiksek ¢ikmistir. Bunun en biiyiik sebebi ise, kadinlarin is bulmada yasadiklar1 zorluklar
sebebiyle var olan islerini de kaybetme korkusundan 6rgiitlerine karsi baglilik duymalari

seklinde agiklanmistir (Solmus, 2004: 217).

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendginde ikisi
arasinda negatif bir iliski ortaya ¢ikmistir (Angle ve Perry, 1981; Koch ve Steers, 1978;
Morris ve Scherman, 1981) egitim diizeyi yiiksek kisiler alternatif isleri daha kolay
bulabileceklerinden ayrica Orgiitin bu kisilerin isteklerini yerine getirmedeki
basarisizliklarindan dolay1 egitim seviyesi arttik¢a orgiitsel baglilikta azalmaktadir (akt:
Bakan, 2011: 124).

Medeni Durum: Evli olan bireylerin bekar ¢aligsanlara gore sorumluluklart daha fazladir.
Ozellikle cocuklu ¢alisanlar islerinden ayrilmay1 ya da cok gerekmedikge is degistirmeyi
diistinmezler. Onlar i¢in mevcut durumun korunmasi ve yakalanan stnadardin altina
diismeden yasamaya devam etmek daha onemlidir. Ancak bekar ¢alisanlar 6zellikle de
bakmakla yiikiimlii yakini olmayan kisiler daha kolay is degistirebilir ya da islerinden
ayrilmay1 diigiinebilirler. Bu durumda medeni durum ile orgiitsel baghilik arasida bir
iliskiden soz edilebilir. Bundan dolayidir ki orgiitler bekar ¢alisan yerine evli kisilerle
caligmay1 daha ¢ok tercih ederler. Yalniz bu durum bayanlarda degisebilmektedir. Ciinkii
evli bayanlarin ev ve cocuklariyla ilgili sorumluluklar1 daha fazla oldugundan 6zel

hayatlar1 onlar1 orgiitlerine baglamaya engel olabilmektedir.
2.2.3.2 Orgiitsel faktorler

Isin Niteligi: Isin niteligi ile orgiitsel baglilik arasinda sik1 bir iligki vardir. Isin niteligi,

calisanin egitim durumu ve kisisel 6zellikleri ile benzerlik gdsteriyorsa ¢alisanin orgiitsel
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bagliligt da artacaktir. Yapilan bazi arastirmalar alt seviye calisanlarin Orgiitsel
bagliligimma daha cok kisisel etmenler etki ederken, {ist seviye ¢alisanlar i¢in Orgiitsel
baglilig1 artiric1 etmenler daha ¢ok Orgiitsel faktorler ve isin niteligidir (Boymul, 2015:
19).

Ucret: Bireyleri calismaya iten en biiyiik giiciin iicret ve diger maddi imkanlar oldugu
disiiniiliirse, licretin orglitsel baglilig etkileyen 6nemli bir faktor oldugu diisiiniilebilir.
Is ararken bireyin dikkatini ¢ceken en biiyiik etken kuskusuz ddenecek iicrettir. Ucret ne
kadar yliksek olursa isin cazipligi o derece artacak ve orgiite bagliligi olumlu yonde

etkileyecektir (Balay, 2014: 68).

Yonetim Tarzi: Y oneticilerin ¢alisanlarina karsi sergiledikleri tavir, ¢alisanlarin orgiitleri
hakkindaki fikir ve tutumlarim1 dogrudan etkilemektedir. Katilimei, ¢alisanina 6nem
veren, degisime ve yenilige acik liderler, sergiledikleri 1liml1 yonetim tarzi ile ¢alisanlari
orgiitlerine baglarken; kati, kuralci, calisanlari ve fikirlerini dnemsemeyen liderler
uyguladiklar1 bu kat1 yonetim tarzi ile ¢alisanlar 6rgiitlerinden uzaklastirabilir hatta isten

ayrilmalara sebep olabilir (Bakan, 2011: 147).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiitler, hepsi farkli kisilik ve kiiltiirel 6zellige sahip, farkli yasantilari
olan kisilerden olusur. Bu kisiler ortak bir amag etrafinda toplanmis, hepsi birbirinden
farkli ancak birlikte diger oOrgiitlerden ayri1 bir sistem olusturmuslardir. Bu sistem
sayesinde, orgiit icinde bulunan degisik inang ve kiiltiirler ortak bir noktada bulusur ve
yeni bir kiiltlirli meydana getirir. Farkli 6zellikere sahip bu bireylerin bir orgiit ¢atisi

altinda birlesip ayr1 bir kiiltiir olusturmasina orgiit kiiltiirii denir (Eren, 2014: 135).

“Orgiit kiiltiirii, orgiitsel baglilik yaratma ve performansi artirma iizerinde dnemli rol
oynar” (Deal ve Kennedy, 1982; Lok ve Crawford, 2001; Peters ve Waterman, 1982)
goriisiinden hareketle oOrgiitsel baglilik iizerinde yeniliklere agik ve destekleyen

kiiltiirlerin olumlu etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Akt, Bakan, 2011: 162).
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2.2.3.3 Orgiit dis1 faktorler

Orgiit dis1 faktorlerin basinda profesyonellik gelmektedir.  Profesyonel, alaninda
kapsamli ve uzun vadeli egitim almis, isini en dogru ve diizgiin sekilde yapan kisidir
(Adigiizel, Tanriverdi ve Sénmez Ozkan, 2011: 240). Baz1 meslek mensuplar1 isin geregi
ile orgiitiin istedikleri arasinda kalabilmektedir. Isini en dogru sekilde yapmak isteyen
profesyonel kisi, bunu yaparken 6rgiitiin bir takim kurallarini ¢ignemek zorunda kalabilir.
Bu durumda profesyonellik orgiitsel bagliligi olumsuz etkileyebilir. Bu durumda
yapilmasi gereken, isin geregi ile orgiitiin isteklerini ortak bir noktada bulusturabilmektir
(Davran, 2014: 104). Boyle oldugu takdirde profesyonellik iyi is ¢ikarma ve Orgiitii

basariya gotiirme gibi olumlu sonuglar doguracagindan orgiitsel bagliligi da artiracaktir.

Bireyin baska igler bulma imkani, orgiitle arasindaki bagi etkileyen 6rgiit dis1 unsurlardan
biridir. Alternatif is imkan1 olan bireyler, orgiitlerinde yasadiklar1 en kiigiik sorunda bile
isten ayrilmaya gideceklerdir. Hatta orgiitlerinden memnun dahi olsalar diger is firsatlar
daha cazip geldiginde calisan orgiitiinden kolayca ayrilabilecektir. Ozellikle egitim
alaninda, hizla ¢cogalan iiniversite sayilari ve yeni agilan liniversitelerdeki personel acig1
egitimcilerin her zaman bagka is bulma ihtimallerini giindeme getirecektir. Bu durumda
orgilitinden memnun olmayan egitimci karsisina ¢ikan ilk firsatta kurumunu degistirme

yolunu sececektir.

Ancak sektor olarak fazla is alaninin bulunmadig1 durumlarda ya da egitiminden dolay:
alternatif is bulamayacagin1 diisiinen bireyler ve yasadig1 ¢evrenin kisitli imkanlarindan
dolay1 is alan1 dar olan bolgelerde yasayan bireyler orgiitlerine daha baghdirlar. Ciinkii
orglitlerinden ayrildiklarinda ayni sartlarda is bulamayacaklar1 hatta issiz kalacaklari

korkusu yasarlar.
2.2.4 Orgiitsel Baghih@in Sonuclari

Orgiitsel bagliligin literatiirde gok genis yer bulmasinin altinda yatan en biiyiik sebep,

orglitsel baghligin sonuglaridir. Hem ¢alisan, hem orgiit hem de orgiitiin dis g¢evresi
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acisindan oOrgiitsel bagliligin 6nemli birtakim sonuglari mevcuttur. Bunlardan bazilarina

asagida yer verilmistir.

Is Doyumu: Is doyumu ile orgiitsel baglilik birbirlerinden farkli sonuglar doguran iki
degiskendir. Is doyumu yiiksek olan kisi diisiik 6rgiitsel baglilik yasayabilir. Ayn1 sekilde
yiiksek orgiitsel baglilik seviyesinde olan ¢alisanin is doyumu diisiik olabilmektedir.
Orgiitlerin bekledigi durum ise, iki degiskeni aym oranda yiiksek seviyelerde
tutabilmektedir (S1gr1, 2007:267).

Is Goren Devir Orani: Bir orgiitte calisanlarin islerinden herhangi bir nedenle ayrilma
oranlarina is goren devir oran1 denir. Orgiitler tarafindan istenmeyen bir durum olan is
goren devri ya da diger bir ifade ile isten ayrilmalar 6rgiitsel baglilik ile negatif bir iliski
halindedir. Is goren devri orgiitler icin her zaman maliyetli bir durumdur. Isten ayrilan
eleman yerine yeni alinacak elemanin ise alim asamasindaki maliyetlere ek olarak yeni
personelin tecriibesizligi de orgiite ek bir gider olarak yansiyacaktir (Uslu , 2012: 48).
Orgiitsel bagliligin érgiit acisindan 6nemli sonuglarindan olan isgdren devrini dnlemek
i¢in drgiitlerin dnlemler almasi gerekmektedir. Ozellikle yetenekli, uzun siiredir kurumda
calisan, islerin isleyisi hakkinda tecriibe sahibi olmusg ve orgiitiin sosyal ortamina alismis
bireylerin isten ayrilmasi1 Orglite daha biiyilk zararlar getirecektir. Tim bu
olumsuzluklarin yasanmamasi agisindan orgiitler, orglitsel baglilik seviyesini yiikseltmek

i¢cin caligmalar yapmak zorundadirlar.

Performans: Performans ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski hakkinda ortak bir sonug
yoktur. Kimi arastirmacilar Orgiitsel bagliligin performansi artirdigini diisiinmesine
ragmen kimilerine gore iki degisken arasinda anlamli bir iligki yoktur. Meyer ve Allen
(1997), orgiitsel baghlik ile performans arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu
savunmustur. Onlara gore orgiitsel baglilig1 yiiksek bireyler islerini daha dikkatli yaparlar
ve daha yogun ¢alisirlar (Akt: Bakan, 2011: 217). Meyer ve Allen’in aksine Suliman ve
Iles (2000) gibi bazi arastirmacilar, yliksek orgiitsel bagliligin yiiksek performansla
sonuclanmayacagini ile stirmiislerdir, bunu en biiyiik sebebi olarak ise orgiitsel bagliligin
cok boyutlu bir kavram olmasindan kaynaklandigini savunmuslardir (Akt: Uslu , 2012:
46).
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Ise Ge¢ Kalma ve Devamsizlik: Ise zamaninda gelip gitme, gereksiz yere ise gelmeme
gibi durumlar ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde negatif iliskiler mevcuttur.
Orgiitiine duygusal olarak bagl olan bireyler gereksiz kaytarmalar yapmayacak, islerine

vaktinde gelip vaktinde ayrilacaklardir.

Stres: Bireylerin islerinden dolayr yasadigi gerginlik olarak tanimlanan stres, kisinin
kendinden kaynaklanabilecegi gibi igin oOzelliklerinden de kaynaklanabilir. Kisisel
0zelligi bakimindan strese yatkin, duygusal olarak gii¢siiz bireyler 6rgiit ve isten bagimsiz
olarak da stres yagayabilmektedirler. Ancak bu durumun disindaki diger ¢alisanlar strese
iten etmenler orgiitten ya da isten kaynaklanabilmektedir. Stresin seviyesi, etkisi
acisindan oldukca onemlidir. Hig¢ stres yasamayan bireylerin islerini énemsemedikleri
kanisina varilabilir. Tam tersi olarak, asir1 stresli bireyler ise, bazi énemli noktalari
kacirabilmekte ve kolay hata yapabilmektedir. Orgiitsel baglilik ile stres arasindaki iliski
incelendiginde ise, Mathieu ve Zajac’a gore, orgiitsel baglilik ile stres arasinda pozitif bir
iliski mevcuttur. Bunun sebebi olarak da, 6rgiitsel baglilig1 yiiksek bireylerin daha fazla

sorumluluk tagimalar1 sonucunda stresleri de artar (Davran, 2014:114).
2.3 VERIMLILIK
Uluslararasi kuruluslarca vurgulanan verimlilik tanimlari sdyledir (Kéroglu, 1993: 2-3):

a. OECD : Verimlilik ¢iktinin iiretim 6gelerinden birine boliinmesine esittir.

b. ILO : Uriinler baslica dért 6genin bilesimi sonucu iiretilir: Toprak, sermaye,
isgiicii ve organizasyon. Uretimin bu 6gelere oran1 verimlilik 6l¢iisiidiir.

C. EPA : (1) Verimlilik her bir iiretim 6gesinin etkili kullanim derecesidir. (2)
Verimlilik her seyden 6nce diisiince tarzidir ve siirekli var olani iyilestirmeye ¢alisir. (3)
Her seyin bugiin diinden, yarin bugiinden daha 1yi yapilabilecegi inancina dayanir. Dahasi
degisen kosullara ekonomik faaliyetleri adapte etmek yeni teori ve yontemler uygulamak
i¢in sonu olmayan bir gabay1 gerektirir. Insanoglunun ilerlemesi i¢in somut bir ¢abadur.
d. JPC : Her seyden oOnce verimlilik iyilestirmenin amaci, lretim maliyetini

azaltmak, pazar1 genisletmek, istihdami arttirmak daha yiliksek gercek iicretler i¢in
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calismak ve iggiiclinlin, yonetimin ve tiiketicilerin yasam standartlarini iyilestirmek i¢in

kaynak yararliligini, insan giiciinii, varliklart bilimsel olarak maksimize etmektir.

Ulkelerin gelisme 6lgiitiinii gdsteren en iyi gdsterge verimliliktir. Verimlilik kistaslari
kismi ve toplam faktor verimliligi olarak ikiye ayrilir. Kismi verimlilikte tiim {iretim
etkenleri ayr1 ayri yorumlanmaktadir. Toplam faktdr verimliligi 6l¢iitii ise tiim tiretim

etkenlerinin toplam verimliligidir (Saygil ve dig. 2005: 79).

Belirli bir etkenin verimliligini incelerken diger etkenleri gbz ardi edemeyiz. Verimlilik
toplam ¢iktinin elde edilmesiyle alakali bir Sl¢iimdiir. Toplam faktér verimliligindeki
artig gosterir ki; tiim siireclerde biiylime vardir. Kismi faktor verimliligindeki artis toplam
faktor verimliligini etkilemeyebilir. S6z konusu sonug bir ikame etkisine bagli olabilir.
Ornegin; emek verimliligindeki yiikselis, emegin sermayenin ikamesi olmasmndan
kaynaklanabilir. Verimlilik bir tretimdeki triin, hizmet gibi ¢iktilarla; ¢iktilarin
olugmasindaki girdilerin ortak ve farkli yonlerinin bilesimidir. Bir tek ¢ikt1 ve bir tek girdi
veya ¢ogu cikt1 ve ¢ogu girdi igin verimlilik hesaplanmasi yapilabilmektedir. Verimlilik
diizeyindeki yiikseliste girdi/¢ikti arasindaki bilesim ii¢ sekilde belirtilebilir (Yiiksel,
2012: 53):

a. Ayni girdiyle daha fazla ¢iktiya ulagmak,
b. Ayni ¢iktiyr daha diisiik girdiyle gerceklestirmek,
C. Ciktiyr girdi artisindan daha yiiksek seviyede fazlalastirmak.

Verimlilik, etkenlik ve etkinlik bilesenlerinden olusur; inovasyon, siireklilik, ¢alisma
yasaminin kalitesi gibi performans boyutlarini da kapsamaktadir. Verimlilik giin gegtikce
performansla alakali bir kavrama donligmektedir. Bu nedenle performans yonetimi olarak
da ayr1 bir konu baslig1r olusmustur. Etkenlik; gerekli ¢iktilarin saglanmasi igin
yararlanilan is¢ilik, malzeme ve hammadde gibi digsal kaynaklardir. Burada 6nemli olan
kullanilan kaynaklarin gercekten gereksinilen kaynaklar olmasi ve kaynaklarin
etkenligiyle olusturulan mal ve hizmetlerin fayda saglamasidir. Etkililik; etkenlikle
fazlaca karistirilan bir kavramdir. Etkenlik; mevcut kaynaklarin kullanimi yani araglarla

ilgiliyken, etkililik amaclarla yani ¢iktilarla alakalidir. Bir {iretim etken olmakla birlikte
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etkili islemeyebilir, tersi bir sekilde etkili islemekle birlikte etken calismayabilir (Saygil
ve dig. 2005: 79).

2.3.1 Verimlilik Kavraminin Onemi

Verimlilik bireyler agisindan faydali mal veya hizmet iiretimi saglarken, sanayi sektoriine
de caligmalarinda dogru bir yonlendirici konumunda yardim eden bir kavramdir.
Bireylerin yasam ortami olan dogal c¢evrenin ve kaynaklarin yeterli derecede
kullanilmasiyla gergeklesebilir. Kaynaklarin etkin ve fazla kayba sebebiyet vermeden
kullanim1 dogaya zarar vermek yerine, onu gelistirici ve ondan yarar saglayici bir sonug
dogurur. Sanayi sektorii i¢in gereken fayda dogal kaynaklarla faaliyete doniisebiliyorsa,
karsilikli ¢ikarlar korunmalidir. Bireylerin bilgi alanlar siirekli gelistikce ve iyilestikce
dogal kaynaklarin rasyonel kullaniminin uzun vadede hem endiistriyel kuruluslarin hem

de dogal ¢evrenin lehine sonuc¢lanacag: goriilecektir (Kéroglu, 1993: 19).

Verimi arttirmadan da verimlilik yiikselebilmektedir. Bir isletmenin sundugu iiriinler az
olabilir ancak, her iiriinlin 6zelligi bozulmadan daha az girdi ile ucuza mal edilebilen
driinler verimliligi yiikseltebilir. Ayrica verimin az olmasi da degisen goreceli bir
olgiittiir. Isletmenin iiretim kapasitesi ile iiretilen mal veya hizmetin niteligi ve niceligi es
deger oldugunda verimin azligindan bahsedilemez. Globallesmenin is yasamindaki
etkileri gozlendiginde yiiksek iicretin ve istihdamin geregi verimliliktir. Isletmenin
basarist verimlilikle artarak rekabet edebilirligi korunacak ve giiniin sartlarina uygun
sekilde ayakta kalabilecektir. Is hayati, siirekli artan uluslararasi rekabetten ve hizli
degisimlerden etkilenmektedir. Isletmeler devamliligimi siirdiirebilmek igin rekabet
giiclerini artirmak mecburiyetindedirler. Verimlilik, performansi etkileyerek dolayisiyla
rekabet giiclinde etkin rol oynamaktadir. Verimlilik bunlarla birlikte siirdiiriilebilir
gelismeye, iiretim artisina, girisimciligin ve istihdamin dinamiklesmesine katki

saglamaktadir (Ozdemir, 2007: 11).

Verimlilik artis1 issizlikle alakali olarak netlesmis bir yapida degildir. Isgorenlerin
verimliligindeki artig ayni1 isi daha az isgorenle yapabilme hedefini doguracagindan kisa

vadede igsizlik oranlarini arttirabilir. Bununla birlikte kaynaklarin optimal kullanim1 ve
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karliligin artmasiyla yatirimlar yiikselecektir. Yatirimlarin yiikselmesi isgiicii talebini
saglayacagindan uzun vadede issizlik azalacaktir. Yiiksek rekabet giiclinlin verimlilikle

baglantisi su sekildedir (Suigmez, 2009: 7):

a. Yiiksek rekabet giicli ancak yiiksek verimlilikle miimkiindiir.

b. Yiiksek rekabet giicii ekonomik biiyiime saglar.

C. Ekonomik biiyiime gelir artig1 demektir.

d. Artan gelir adil boliistiiriiliirse toplumsal refah artis1 gergeklesir.

e. Yiiksek verimlilik; teknolojik gelismenin, nitelikli istthdamin ve makro

ekonominin bir fonksiyonudur.
2.3.2 Verimlilige Etki Eden isletme i¢i Faktorler

Verimlilik; isletmelerin icinde ayr1 ayr1 gergeklesen fakat birbirlerini etkileyen bir takim
faktorlerden etkilenmektedir. Bunlar; isletme icindeki kaynak akimi, yonetimin etkisi,
isgorenlerin isbirligi ve calisma istegi gibi bircok cevresel ve Orgiitsel kaynakli
faktorlerdir. Rasyonel ve nesnel diisiinme siireclerinde kisisel 6zellikler ve duygusal
kararlar genellikle goz ard1 edilir. Oysaki her bir bireyin kisisel 6zellikleri, aile kiiltiirii ve
bilgi seviyeleri farklidir. Bu farklilik isgorenlerin karar vermelerine, tiretimlerine,

iletisimlerine katki saglar (Unsar, 2014: 55).

Verimliligin saglanmasinda isgorenler kilit roldedir. Yoneticilerin en onemli gorevi
verimliligi arttirmak i¢in uygun ortami saglamaktir. Isin, insan giicii ile makine giicii
arasinda paylasiminin hakim oldugu is ortaminda otomasyonun saglaniyor olmasi, takim
ruhunun etkinligi, isin zenginlestirilmesi ve amaca yonelik isgdrenlerin yonlendirilmesi
verimlilige etki eden 6nemli faktorlerdir. Bu etkide teknolojinin de yeri yadsinamaz

(Suigmez, 2009: 9).
2.3.2.1 Ekonomik faktorler

Bu boliimde verimlilige etki eden ekonomik faktorlerden ticret, ddiiller, kara katilma

kavramlari ele alinacaktir.
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2.3.2.1.1 Ucret artisi

Isgdrenlerin hayatlarini idame ettirebilmeleri icin paraya ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle
ticret dnemli bir ekonomik aractir. Ucret, isgorenlere geleceklerinin giivende oldugu
hissini asilar. Bunun yaninda sayginligin ve giiciin de gdstergesi olarak kabul edilir. Ucret

artisinin Onemleri arasinda sunlar yer almaktadir (Aysu, 2013: 50):

a. Gec¢imin saglanmasinda ticret etkilidir.

b. Isgorenlerin statiisiinii iicret belirler.

C. Isgorenlerin basaristyla iicret artis1 yakindan alakalidir.

d. Is yogunlugundan dolay: sosyal hayattaki kisitlamalari iicret artisi telafi edebilir.

Kimi isgorenler, 6zellikle ekonomik ydnden sorun yasayanlar icin iicret dnemli bir
verimlilik faktoriidiir. Ucretin 6nemi ge¢im kosullarina, hayat standardina gore
degismektedir. Cevresel etki olarak baskalarinin {icretleri de bireylerin iicrete yonelik

tutumlarini etkiler (Tor, 2011: 48).

2.3.2.1.2 Odiillendirme

Ekonomik faktorlerden bir digeri de ddiillerdir. Bu sistemle isgorenlerin davranislari,
yaptiklar1 ise yonelik olumlu tutumlart ve emeklerinin sonuglar1 giiclendirilecektir.
Isgorenler bir édiile ulasmak i¢in ya da cezadan korunmak i¢in edimde bulunurlar.
Kimileri i¢in yalnizca cezadan kagmak motive olmalarini etkilerken, kimileri iginse daha
fazla ticret almak, statii veya gili¢c sahibi olmak motivasyonlarinda etkilidir. Motive olan
isgorenler verimli ¢calisacaklardir. Verimliligin stirekliligi de basarilarinin fark edildigine

inanilip 6diillendirildigini hisseden isgorenler sayesinde olacaktir (Kirci, 2013: 24) .

2.3.2.1.3 Kara katilma

Isgorenleri daha istekli ve verimli emek yogunluguna ydnlendiren etkili bir faktdrdiir.
Sistemin 6ziindeki diisilince, iiretimin sonu¢lanmasinda isgiicii etkeninin en az sermaye

kadar degerli oldugudur. Donem sonunda elde edilen karin, isgdrenlerin de emegine baglh
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oldugu algisi ile dagitilmasi sistemidir. Bu dagitimda dikkat edilmesi gereken nokta, karin

ne sekilde dagitilmasi gerektigidir (Toker, 2006: 122).

2.3.2.2 Ergonomik faktorler

Dogru ise dogru isgdrenin tanimlanmasi konusundaki uyumsuzluklar kisa ve uzun vadede
tiretim kaybina ve is sagligin1 bozarak kazalara sebebiyet vermektedir. Alinmas1 gereken
onlemlerin kaynaklanan uyumsuzluklarin nedenlerine goére belirlenebilmesi agisindan

tanimlanan ii¢ neden asagidaki gibidir (Cirpar, 1993: 382):

a. Calisma ortamindaki isgdrenlerin bedensel ve ruhsal durumlariyla uyumsuzluk
gosteren fiziksel ve toplumsal ¢evre kosullarinin varligi,

b. Hizmetin iiretim asamasinda igsgdrenlerin fizyolojik ve psikolojik yatkinliklariyla
uygun olmayan teknolojik ara¢ ve gereclerden faydalanmak zorunda birakilmalari,

C. Tanimlanmis gorevlerinin sorumlulugunu alan isgorenlerin, isin gereklerinden

farkli becerileri, ilgileri ve kisilik 6zellikleri bulunabilme olasiligi tagimalari.

2.3.2.2.1 Giiriiltii

Is hayatinda ses dengesindeki bozukluk bireyler {izerinde kotii etki yaratan bir kosuldur.
Ozellikle makinelerle ¢alisilan sanayi kuruluslarinda giiriiltiiyle kars: karsiya kalma orani
yiiksektir. Giiriiltiinlin siddeti etkisini belirler. Giiriiltiilii ortamlarda ¢alisan bireylerin ev
veya i ortaminda daha c¢ok gergin olup, gerginliklerini ¢evreye sinirlilik, huysuzluk,
saldirganlik olarak aktardiklar1 goriilmektedir. Ayrica giiriiltii bireylerde iletisim
konusunda sikintilar yaratir. Boylece stres seviyesinde de artis olmaktadir. Bazi bireyler
giiriiltiiye fazlaca duyarli oldugundan bu kavrama aligmalar1 olanaksizdir. Ruh halini
ciddi sekilde etkilediginden giiriiltiilii ortamlarda ¢aligmak igsgorenler agisindan felaket
olabilir. Giriltiiniin yaratacagi olumsuz etkiler giiriiltii derecesine ve ortama gore degisir

(Keser, 2014: 35):

a. Tek tondan yayilan giiriiltli, cesitli tonlar1 kapsayan giiriiltiden daha fazla

olumsuz etkiler.
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b. Kisa aralikli giirtiltiiler, devamli giiriiltiiden daha fazla olumsuz etkidedir.
C. Sessiz, sakin ortamlarda giiriiltiiniin etkisi daha yogundur.

d. Bireyler kendi yarattiklar1 giiriiltiiden daha az olumsuz etkilenirler.

2.3.2.2.2 Aydinlatma

Bireylerin cevresiyle yasadigi asagi yukari tiim duyusal algilarinda gérme islevi esas
faktordiir. Gorme ve gérme kosullarinin sorunsuz olmastyla gorme iglevi tam anlamiyla
saglanabilir. Gorme sartlarinin sorunsuz olmasi biiyilik 6l¢iide aydinlatmanin etkisiyle
gerceklesmektedir. Nitel ve nicel agidan dengeli ve yeterli aydinlatma sonucunda bakilan
maddelerden yansiyan 1s1k, gdze yonelerek gdrme islevini sonuglandiracaktir. is saghg
ve gilivenligi acisindan da Onemli olan, olasi is kazalarinin Onlenmesinde, isin
tamamlanma siirecindeki zaman tasarrufunda, mal veya hizmet iiretimindeki kalite ve
faydanin yiikselmesinde, ayrica isgorenlerin de calistiklar1 kuruma bagliliklarini arttiran

olumlu bir ¢alisma ortam1 sunulmasinda aydimlatmanin 6nemi biiyiiktiir (Incir, 2008: 46).

Iyi bir aydinlatmanin su 6zelliklere sahip olmas1 gerekmektedir: -Yeterli 151k diizeyi ve

diizeni,

a. Nesnenin inceligi,

b. Nesne ile fon arasindaki kontras,
C. Genel aydinlatma,

d. Isin siiresi,

e. Hareket durumu.

Isletmeler, yeterli aydinlatma sistemini kurduktan sonra tesisatin bakimimi ihmal
etmemelidirler. Siirekli olarak tesisat kontrol edilmeli, kirli ampuller degistirilmeli, eksik
lambalar onarilmalidir. Aydinlatmanin dagilimi  orantili olmali ve devamlilig

saglanmalidir (Keser, 2014: 35).
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2.3.2.2.3 Havalandirma ve 1s1

Calisma kosullarinda 1s1 ve havalandirma yeterli diizeydeyse verimliligi arttiran ve isi
kolaylastiran bir faktér olmaktadir. Fazla sicak ve havasiz ortamlar yorgunluga neden
olarak verimi diisiirmektedir. Sicakligin az veya ¢ok olmasi, havalandirmanin yetersizligi
isgorenlerin dikkatini ve psikolojisini olumsuz yonde etkilemektedir. Asir1 sicaklik ve
nem i§ hayatinda bitkinlik, kizginlik, stres, verimsizlik gibi olumsuz sonuglar

dogurmaktadir (Keser, 2014: 37).

Ormnek olarak hizmet isletmelerinde isgdrenlerin calisma saatlerinin bitmesi islerin
bitmesi anlamina gelmez. Hem vardiya sistemi hem de fazla calisma zorunlulugu
nedeniyle isgorenlerin yaptiklar isle ve ¢alisma ortamlariyla uyum saglayabilmesi igin
ergonomik faktorlerin Onemi anlagilmali, bu alandaki sikintilar hizlica c¢oziime

ulastirilmahdir (Giiglii, 2006: 87).

2.3.2.3 Psikolojik ve sosyolojik faktorler

Isgorenlerin motivasyonlarmni etkileyen ve calismalardan yiiksek verim alinmasi igin
giidiileyici araglar yalnizca ekonomik tabanli olmaz. Psikolojik ve sosyolojik araglar da
diger farkli kategorideki aracglar kadar verim agisindan isgérenleri olumlu yonde

yonlendirmektedir.

2.3.2.3.1 Motivasyon

Isgorenlerin 6nceden olusturulmus amaclara ulasabilmeleri i¢in daima motivasyonlarinin
yiiksek olmasi ve uyum iginde galisabilmeleri gerekmektedir. Verimlilik i¢in gerekli olan
bir diger onemli faktor ise katilimcilik siirecidir. Katilimeilik siirecinin 6nemli bir
boliimiinii giiven ortami olusturur. Yoneticilerin giiven ortaminin olusturulmasinda
aceleye getirici davraniglar1 olursa ya da uygunsuz sekilde gerceklestirilmeye ¢alisilirsa
giiven ortaminda daha bastan geri doniilmez yanlislar yasanabilir. Isgrenlerin kendilerini
ifade etmekten c¢ekinmedikleri karsilikli saygiyla siire¢ siiregelmeli ve katilimcilik

evreleri uygulanmahdir. Isgdrenlerin  katilimciliginin - olmadigi  ydnetimlerde
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verimlilikten bahsedilemez ve bu durum rekabet avantajina da olumsuz yonde

yanstyacaktir (Ramsay, 2008: 25).

2.3.2.3.2 Rekabet giicii

Bir¢ok degiskenin bir arada g6z oniinde bulundurulmasiyla 6lgiilebilen bir kavram olan
rekabet gliciiniin O6nemli bilesenlerinden biri de verimliliktir. Sektorel verimlilik
gostergelerinin tlimiiniin hesaplanmasindaki gii¢liik sebebiyle ve daha giivenilir bir faktor
olmasi1 nedeniyle en ¢ok kullanilan verimlilik gostergesi isglicii verimliligi olmaktadir.
Gilinlimiiz kiiresellesen diinya rekabet ortaminda uluslarin rekabet edebilirligini saglayan
ve isletmelerin dikkate almasi gereken sekil 2’de belirtilen dort belirleyici 6zellik

bulunmaktadir (Birbir ve Atalay, 2010: 23):

Hizliik; taleple denge saglama hususunda ¢abukluk anlami tagimaktadir. Uretimi fazla
maliyetle karsilamalarina ragmen, taleple uyum siirecini ¢ok hizli asabilen isletmeler,
tiretimi daha az maliyetle karsilayabilen isletmelere gore goreceli olarak daha ¢ok rekabet

edebilir bir konum sergilemektedir.

Yenilik; bir tirtintin ilk treticisi olma anlami vardir. Rekabet edebilirlikte ve ticarette

onemli bir asamadir.

Farkliik;, yeni iriin yaratmayir degil, var olan {iriindeki yenilikleri temsil eder.
Tiketicilerin isteklerinin degismesi, iirlinde farklilasmanin gerekliliginin temelini

olusturur.

Verimlilik; uluslararasi ticarette verimlilik faktoriiniin 6nemi, geleneksel iktisatgilardan
bu yana ele alinan 6nemli bir belirleyicidir. Giiniimiizde yiliksek verimlilikle rekabet
edebilirlik diizeyinin yiikselmesiyle birlikte yiiksek ticret ve sonucunda gerceklesebilen
yiiksek yasam standardi dengeli bir dongii halindedir. Rekabetin; iiretken isgdrenlerin
stirekliligini korumastyla ulasilabilen bir faktor olarak goriilmesi, iiretken iggorenlerin
nelere bagli olduklar1 kistaslarini karsimiza getirmektedir. Burada yiiksek verimliligin

saglanmas1 durumunda isgorenlere yiiksek iicret verilmesi yani sonugla uyumlu olarak
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ticret diizeylerinin olumlu degismesinin gerekliligi anlasilmaktadir. Ancak bu sekilde

rekabet edebilirlik gelisim gostermekte ve siirekliligini koruyabilmektedir.
2.3.2.3.3 Iy stresi

Isgorenlerin yaptiklari ise gore bulunduklari konum nedeniyle strese sebep olan dzellikler
olabilir. Stres nedenleri arasinda isgérenlere digsal kaynakli faktorler de etki etmektedir.
Cevre kosullari, orgiit iklimi, yapilan isin 6zelligi, ylikselme olanaklari, isgdrenler arasi
iligkiler de digsal kaynakli stres nedenlerindendir. Ayrica, yogun c¢alisma kosullari,
sagliksiz cevre sartlar1, zaman kisaligi, is-isgdren uyumsuzlugu, bazi teknik sorunlar da
strese sebebiyet verir. Isgdrenlerin yasadigi stresin sonuglarina bakildiginda; isten
ayrilmalar, is kazalari, rahatsizliklar gibi olumsuz etkiler dogmaktadir. Bunun sonucu
olarak da isgorenlerin motivasyonu ve verimliligi diiserek is doyum diizeyi fazlaca

diismektedir (Giicli, 2006: 85).
2.3.2.3.4 Orgiitsel baghlik

Kiiresellesmenin, rekabetin ve teknolojik gelismelerin hizli gergeklestigi gilinlimiiz
kosullarinda degisikliklere uyup, ayakta kalabilmek giictiir ve zorunludur. Bir ¢ok sektdre
bakildiginda igletmelerin taleplerinde mevsimsel degisimler goriilmektedir. Bu nedenle
de hizmetin lretim ve tiiketimi eszamanli oldugundan hizl1 degisimlere uyum saglama
zorunluluklar1 bulunmaktadir. Isgorenlerin orgiite olan bagliliklar1 gelisim siirecindeki
degisimleri c¢abuk Oziimseyip, uyum asamasinda en az problemle siirecin
tamamlanmasinda, verimliliklerini ve ise devam etme diisiincelerini etkileyen 6nemli bir
etkendir. Orgiitsel baghilik, érgiitsel amaca yonelik isgdren faaliyetlerinde giivenilirlik,

stireklilik kazandirarak verimliligi arttirir (Glicli, 2006: 8).
2.3.2.3.5 Is doyumu

Isgorenlerin yaptiklart gorevlerine karsi genel tutumu is doyumunun gdstergesidir.
Ozellikle hizmet isletmelerinde miisteri ve isgdrenler yiiz yiize olmalarmdan dolay

miisteri memnuniyeti, kaliteli hizmet is doyumu {izerinde etkilidir. Terfi olanaklari, iicret,
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isin Ozelligi, fiziki calisma kosullar1 gibi faktorlere bagli nedenlerle hosnutsuzluk
yasanabilir. Ucret etkeni sonuca ulagsmis bir emegin, basarmin karsiligi oldugundan
isgérenin motive olmasinda onemli bir aragtir. Artan iicret dolayisiyla isgérenlerin
kariyerlerinde yiikselmeye odaklanmalarima ve kendilerini gelistirmelerine tesvik
edecektir. Isgdrenler kisisel hedeflerine uygun o6zellikteki is tanimlarindan memnun
olarak is doyumlar1 yiikselecek, verimlilikleri siirekli artis gdsterecektir (Tiirkay ve

Bayraktaroglu, 2010: 445).

Iki miimkiin model gdsteriyor ki; is doyumuyla alakali ilk modelde iste harcanan
cabadaki artisa i doyumu Onderlik ediyor. Cabadaki artis da performansa etki ediyor.
Ikinci modelde performans 6diillere, ddiiller de duyulan is doyumuna 6nderlik ediyor

(Unsar, 2014: 55)
2.3.2.3.6 Iy giivencesi

Gilinimiizde teknolojik  gelismelerle isgiicii talebindeki azaliglar nedeniyle
modernlesmenin yeni ilkelerinden sayilan isten ¢ikarma kavrami, isgiicliniin istihdam
acisindan korunmasinin gerekliligini ortaya koymustur. Bu koruma evresi is glivencesi
kavramiyla netlesecektir. Calisma hakkinin korunmasi anlamina gelen is giivencesi
kavrami, yoneticinin gecerli sebep olmadan isgérenin isine son vermesi islemini
engelleyerek is sozlesmesinin is¢i bakimindan dayaniksiz niteligini sinirlandirmasi, is

iliskisinde devamliligin egemen olmasi anlamina gelmektedir (Aktug, 2010: 3).

Is iliskisinde devamlilig1 saglama bakis agisinin énemi is¢inin giivenligini, haysiyetini ve
sahsiyetini korumaktir. Isgérenlerin yaptig1 is yalnizca bir meta gibi goriilmemelidir,
isgorenin hem kendisinin hem de ailesinin hayat1 i¢cin gerekliligine onem verilerek
degerlendirilmelidir. Isgorenlerin kendileri ve ailelerinin gecimi igin ¢alistiklari,
ekmegini hak ettikleri islerini kaybetmeleri agir bir risktir. Isgorenlerin toplumsal
kimliginde, devam ettigi isi koruyabilmesi etkilidir. Isgdrenler iizerinde her zaman yarin
isini kaybedecegi tedirginligi hakim ise o toplumda is glivencesinin varligindan s6z
edilemez. Burada is hukukunun amaci; isgéren ve yonetici arasindaki is iliskisinin

varligint korumak, isgorenin igini koruma altina almaktir (Demir, 2010: 3-4).
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2.3.2.4 Organizasyonel ve yonetsel faktorler

Organizasyonel ve yonetsel faktorlerin verimlilik {izerinde olumlu etki gostermesi
isgorenlerin kisilik analizlerinin belirlenmesiyle yapilacak is ile uyumlu isgoren
bilesimine baglidir. Aksi halde kisisel 6zelliklerden bagimsiz diisiiniilen organizasyonel

yonlendirmeler isletmeyi verimlige ulagtiramayacaktir.

Isin resmi zorunluluklariyla uyum i¢inde olan ve organizasyonun yararina olan

davranislar asagida belirtilmistir (Unsar, 2014: 56):

a. Dakik olmak,

b. Bagkalarina yardim etmek,

C. Zorunlulugun olmadig1 gorevlerde goniilliliik,
d. Kosullar1 gelistirmek i¢in dnerilerde bulunmak,
e. Calisirken zamani tasarruflu kullanmak

2.3.2.4.1 Yetki ve sorumluluk devri

Farkl1 bireylerin ayni islerde ¢alismasi hem bireyler agisindan hem de isletmenin mal ve
hizmet {iretimindeki karlilifi agisindan zarar yaratan bir durumdur. Bu durumun
¢oziimiinde gerekli olan is tanimi, gbrev paylasimi ya da gerektiginde etkin sekilde yetki

ve sorumlulugu devredebilmeyi 6grenebilmektir.

Gorevi devretme konusunda az birey egitimlidir. Yonetici pozisyonunda olup yaninda
danigsmani, stajyeri de olan bir birey gorevleri devretme konusunda karar verici olarak
yalnizca kendisi kalacaktir. Pek ¢cok ydnetici zaman, gliven ve hangi isi kimin yapacagi
konusundaki kararsizliga diistiiglinden yetki devrederken tereddiit yasamaktadir. Bu
nedenle yoneticilerin ¢ogu bu konuda yardim istemektedir. Sonug olarak yetki devri
dikkatli bir sekilde gerceklestirilirse, bu yetkinlik verimliligi arttirir. Yapilan yetki devri
uyumlu olmaz ise kotii sonuclar doguracagindan, birlik ruhundan yoksun takimlar

olusacaktir (Morgenstern, 2004: 226).
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Isletmelerin basarisinin  temel gostergesi cogunlukla miisterilerin memnuniyetine
baglidir. Kiiresellesmeyle yiikselen rekabet ortaminda miisterilere yonelik mal ve hizmet
iiretimiyle memnuniyet saglamak 6nem arz etmektedir. Bu agsamada dikkat edilmesi
gereken husus miisterilerle kurulan iyi iletisimin aslinda iggorenler arasi iletisimin giiciine
ve etkinligine de bagli olmasidir. Isgdrenler aras iletisim sadece iiretim ile simirh degildir.
Isgorenler arasi iliskilerle de desteklenerck giiclendirilmelidir. Bu alandaki bazi
problemler bireylerin kisilik 6zelliklerinden ve ge¢misinden kaynaklanabilmektedir.
Iletisimle ilgili problemleri ¢ézmek icin neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirtecek

iletisim uzmanlarina ve egitimine ihtiya¢ vardir (Kozak, 2012: 186).

Isletmecilikte bir énemli konu da is hayatinda yetistirme ve gelistirmedir. Rekabet
ortaminda basarinin saglanmasi amaciyla isgorenlere giinlin sartlarina uygun olarak
kendilerini gelistirme olanagi sunulmasi, verilen egitim uygulamalariyla isgoérenleri hem
kendilerine hem de isletmeye yararli olabilecekleri konuma ulastirmak isletme yonetimi
acisindan Onemlidir. Yapilan egitim programlariyla belirlenmis olan amagclar
dogrultusunda isgorenlerin davraniglarinin yonlendirilmesiyle ¢agdas isletmeler egitimin
geregini kaniksamuslardir. Is hayatindaki degisim ve gelismelere ne olciide ayak
uydurulabilirse rekabet ortaminda da ayni oranda basar1 yakalanabilmektedir. Basarili bir
yonetim isgorenlerinin bilgi birikimi ve yeteneklerinin giiglendirilmesiyle verimliligin

yiiksek oranda artig gostereceginin bilincindedir (Mucuk, 2011: 331).

2.3.2.4.2 Personel giiclendirme

Bireylerin giicii ancak bagkalarini kendilerinin konumlandirdig1 dogrultuda davraniglarda
bulunmaya ikna edebildiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Isgorenler dort tiir gii¢ agisindan
giiclendirilmektedir. Isgorenler; segimlerinde daha fazla hakka sahip olarak pozisyon
giicii, yetistirme ve gelistirme yoluyla uzmanlik giicii, bilgi aktarimina ulagsma ve
kullanma imkaniyla kaynak giicii, kendilerine olan giivenleriyle de kisilik giicii elde
ederler. Isgorenlerin gdrev tanimim etkileyen tiim alanlarda giiclenmesiyle birlikte onlara
kendi kendilerini yonetme imkan1 dogmaktadir. Boylece isgiicii maliyetleri diistiriilerek,
kaynak israfi Onlenebilmekte, gereksiz eylemler de engellenerek verimlilik

saglanabilmektedir (Kozak, 2012: 194).
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Kariyer, bir isgdrenin ¢alisma hayati siiresince yapacagi gorevlerin ilerleyisidir. Onceden
kariyer kavrami sadece yoOneticiler i¢in kullanilirken giliniimiizde tim isgorenleri
kapsamaktadir. Geleneksel olarak yine yoneticiler icin terfi ve ylikselme anlaminda
kullaniliyorken, gliniimiizde projelerde gorev alma, yatay gecisler gibi yer degisikliklerini
icin de s6z konusudur. Isgdrenler dort farkli kariyer asamasi siirdiirmektedir. Her asama
gereksinimler ve beklentiler yoniinden isgorenler arasinda degisiklik gostermektedir

(Odabasi, 2008: 143-144):

Olusum: Kariyerin baslangicidir. Isgérenler bu asamada giivenlik gereksinimini
Oonemserler ve bu konuda yoneticiden yardim beklerler. Rehberlik eden yonetici
isgorenlere ilgi gostermelidir ve boylece isgorenler Kkariyerlerine baslamaktan

¢ekinmezler.

Gelisme: Kendini kanitlama diirtlisii bu evrede bas gdosterir. Daha fazla sorumluluk
almay1 gerektiren gorevlere gegme duygusuyla orgiit i¢i ya da Orgiitler aras1 goreve gegis

agsamasidir.

Siirdiirme: 1sgorenlerin gelismelerinin smirlarini  zorladigi asamadir. Yapilan ise
odaklanan iggorenler yaptiklar1 ise hakim iken artik yaraticiliklarimi farkli yonlerde
gelistirmeye calisirlar. Kariyerlerinde ilerleyemeyen isgorenler psikolojik yonden

olumsuz durumlara stiriiklenebilirler.

Cekilme: Isgorenlerin kariyerlerini tamamlamis olma siirecidir. Isgorenler calisma hayati
boyunca ugragmak istedigi fakat zaman yaratamadig ihtiyaglarina yonelir. Isgorenler icin

dinlenme asamasidir.

Bir organizasyonda tek bir akilla tiim isler yiiriiyemez. Isgdrenlerin akillarim
gelistirebilmeleri icin karsilikli iletisime ihtiyaglart vardir. Bilgi akisi etkilesimle
gerceklesir. Evrensellesmeyle hisler ve duygular onemsizleserek kazang rakamlar
verimlilik gostergesi olarak kabul edilmektedir. Duygular olmaksizin katilim ve aidiyetin

nasil saglanacagi énemli sorularin basinda gelmektedir. Katilimin 6nemi aslinda etkili
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iletisime baglidir. Durumun net bir sekilde ifadesi karar verilecek olguya kars1 isgbrenin

olumsuz direncini kiracaktir ve kurum kimligi netlesecektir (Degirmenci, 2007: 118).

Uretim bir takim isidir. Takim igerisinde en 6nemli sey birbirini dinlemektir. Birbirini
dinlemeden sadece kendi fikirlerini 6nemseyen isgorenler, kendi basarilarin1 saglasalar
bile ortak ama¢ dogrultusunda ilerleyemezler. Cogunlugun istedigi olursa sosyal
isletmeler ici iligkiler daha katki saglayici olur. Bu tavirdaki iligkiler iggoren ihtiyaglarini
karsilayabilir. Boyle tutumlar olmazsa isletme i¢in gerekli kaynaklar etkin kullanimdan
uzaklagir. Kaynaklarin dengeli kullanilmamasi verimliligi olumsuz etkilemektedir

(Kozak, 2012: 195).

2.3.2.4.3 Orgiitsel amaca yonlendirmek

Isgorenler verilen gorevi yapmaya yonlendirilmedikge, gorevlerini yerine getirseler dahi
yeterince basar1 saglanamayabilmektedir. Bireylerin bu 6zelligi nedeniyle isletmelerde
amag birligi agisindan isgorenleri yonlendirmek 6nemli bir islevdir. Bir igi yapmaya
baslamadan once kisilerde zit iki gii¢ birlikte bulunur. Birincisi olan diirtiicii giig,
harekete, devam ettirmeye, iiretken olmaya, yarigsmaya 6zendirici gii¢ olarak belirtilir
iken; ikincisi olan engelleyici gii¢ ise tembellik, kotiiliik, diismanlik, ¢ekememezlik gibi
giicii durdurmaya ya da zayiflatmaya yonelik belirtilerdir. Isgdrenlerin verimlilige
gecmesi toplam diirtiicii giiglerin engelleyici giiglerden fazla olmasiyla miimkiindiir

(Odabast, 2008: 142).

2.3.2.4.4 Kigisel ozellikler ve algi

Yapilan isin kolaylig1 veya zorlugu bireylerin algisina ve yapis sekline gore degisir.
Bireyler kendi diisiinceleriyle isi kolay ya da zor olarak tanimlamaktadirlar. Bireylerin bu
algis1 direkt olarak isi yapis sekillerini etkiler ve yeteneginin 6n kosulu olarak ortaya
cikar. Basarili bir sonug i¢in 6ncelikle algiyr hazirlamak ve bu algiyr davranisa yansitmak
gerekmektedir. Cabamizi, algimiz ile yapilacak ise hazirlarsak is verimliligimiz daha
yiiksek olmaktadir. Isin basariyla sonuglanmasi algmin yetenege etkisiyle saglanabilir.

Algt; yetenek ve davranis kontrollerinin motivasyon araci olarak kullanilmasiyla amaca
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yonelerek verimlilige déniismektedir. Isgdrenlerin calisma alanlar belirlenirken sadece
calisan ihtiyact géz Oniine alinmamali igsgorenin kisisel 6zelliklerine ve yeteneklerine

uygunluguna da dikkat edilmelidir (Kozak, 2012: 197)

Isgorenlerin isteyerek, severek yapamayacag islerde devam etmemeleri ve yerlerini, s6z
konusu isi seven diger arkadaslarina devretmeleri gerekir. Isten zevk almaya bakabilmek
isini biliylik resimde gorebilmekle alakalidir. Yapilan isin sadece olumsuz yanlarina
odaklanmak, isi sikict kilacagi gibi o isi yapmaya hevesli bireylerin de isteklerini
kiracaktir. Gorev, gerektirdigi sorumluluklar aksatilmaksizin yerine getirilmelidir. Is gok
fazla biliyiitiliip i¢inden ¢ikilamayacak derecede zorlastirilmamalidir. Ne zaman ciddi
sekilde sorumluluklar yerine getirilmeli, ne zaman sakalarla isten ve ¢alisma ortamindan

zevk alinmali konusunda denge saglanabilmelidir (Templar, 2005: 82).
2.3.3 Verimliligi Etkileyen Isletme Dis1 Faktorler

Isletmelerin verimliligini etkileyen dis faktorlerin kapsam alani oldukca genistir. Siyasi,
sosyal ve ekonomik bir¢ok kosuldan etkilenmektedir. Bunlardan isletmelerin kontrolde
tutamadig1 faktorler yapisal diizenlemeler, dogal kaynaklar, altyapr ve hiikiimettir

(Degirmenci, 2007: 118):

Yapisal Diizenlemeler: Sosyal, ekonomik ve demografik alanda degisiklik gosterebilirler.
Ekonomik farkliliklar; birikimde (sermaye), istihdam sartlarinda, teknolojik kosullarda,
rekabet ortaminda varligin1 gosterir. Demografik ve sosyal degisikliklerde ise dogum-
olim gibi nedenlerle niifustaki artis ve azalig, cinsiyete gore isgdren sayilari, gelir

seviyesi, egitim ve bunun gibi ¢ogu yapisal faktoér bulunmaktadir.

Dogal Kaynaklar: Isletme verimliliginde dnemli olan bir diger faktordiir. Ornek verilirse;

hammadde, enerji, arazi, insan olarak belirtilebilir.

Altyapr ve Hiikiimet: Hiikiimet politikalar1 gelistirdikleri destek program, uygulama ve

stratejileriyle igletme verimliligini etkileyebilmektedir. Hiikiimet; sanayiyi destekleyen
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AR-GE yatirimlarina, karlilig1 artan sanayicilere destek vererek 6zendirici yardimlartyla

tesvik uygulamalar1 gelistirmektedir.
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3. YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci ¢alisan kadinlarin algiladig: liderlik stilleri, 6rgiitsel bagliliklar1 ve
verimlilik diizeylerini belirlenmesi ve bunlar arasindaki iliskinin ortaya koyulmasidir.
Bununla birlikte kadinlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore liderlik stilleri algisi,
orgiitsel bagllik ve verimlilik diizeylerinin degisiminin ortaya koyulmasi ¢calismanin bir

diger hedefidir.
3.2 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma evreni olarak giyim sektoriinde faaliyet gostermekte olan kadin galisanlar
secilmistir. Isletmeden alinan bilgiye gore toplam calisan kadi sayis1 1200 olup bu say1
arastirmanin evrenidir. Arastirma 6rneklemi olarak ise evren icerisinden basit rastgele

ornekleme teknigi ile 196 kadin segilmistir.
3.3 VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket formu kullanilmis olup, kullanilan anket formu
4 ana boliimden olugsmaktadir. Formun ilk béliimiinde algilanan liderlik tarzlar1 dlgegi,
ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik 6lcegi, tiglincii boliimiinde verimlilik 6lgegi ve son
boliimde de kisisel bilgi formu kullanilmistir. Kisisel bilgi formunda katilimcilarin
egitim, medeni durum, mesleki tecriibe, mevcut isletmedeki ¢alisma siiresi ve yas
bilgilerine iliskin sorular yer almaktadir. Diger {i¢ 6lgege iliskin bilgiler alt baghiklar

halinde verilmistir.
3.3.1 Algilanan Liderlik Tarzlar1 Ol¢egi

Anket formu Topaloglu ve Dalgin (2013) tarafindan gelistirilmis olup 22 maddeden
olusmaktadir.  Olgek 5°li likert tiptedir ve oOlgege verilen yanitlar 1-kesinlikle

katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum arasinda degismektedir. Topaloglu ve Dalgin
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(2013) galismasinda 6l¢egin vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik liderlik, egitici
liderlik ve iliski odakli liderlik olmak tizere 5 faktoriiniin bulundugunu ve bu faktorlere

iliskin gilivenirlik degerlerinin 0,68 ile 0,90 arasinda degismistir.

Bu ¢alisma gergevesinde yapilan giivenirlik analizinde 6lgegin geneline ait Cronbach Alfa
degeri 0,91 bulunmustur. Faktorlere ait glivenirlik degerleri ise vizyoner liderlikte 0,88;
katilimci liderlikte 0,90; otokratik liderlikte 0,82; egitici liderlikte 0,85 ve iliski odakl
liderlikte 0,89 bulunmustur. Bu degerlere gore 6lgegin yiiksek giivenirlige sahip oldugu

sOylenebilir.
3.3.2 Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel bagliligi 6lgmek icin Meyer, Allen, ve Smith (1993, 5.538) tarafindan gelistirilen
18 maddelik orgiitsel baglilik dlgegi kullanilmussir. Olgek 5°li likert tipte olup, dlgege
verilen yanitlar 1-kesinlikle katilmiyorum ile S5-kesinlikle katiliyorum arasinda
degismektedir. Bu olcekte ilk alt1 soru orgiitsel bagliligin duygusal boyutunu, ikinci alt1
soru devam boyutunu ve son alt1 soru ise normatif boyutunu 6l¢mektedir. Meyer, Allen
ve Smith (1993, 5.539) orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlari
icin sirasiyla 0.82, 0.74 ve 0.83 alfa degerlerini bulmuslardir. Cetin (2006, s.83), 6l¢egin
Tirkge versiyonunu uygulamis ve orglitsel baglilik boyutlarinin (duygusal, devam,

normatif) alfa degerlerini sirasiyla 0.85; 0.69; 0.80 olarak tespit etmistir.

Bu arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde 6lgegin tiimii i¢in Cronbach Alfa
degeri 0,94 bulunmustur. Olgek faktdrlerinden duygusal baghlik igin hesaplanan
Cronbach Alfa degeri 0,91; normatif baglilik i¢in 0,93 ve devam baglilig1 i¢in de 0,95’tir.
Bu degerlere gore 6lcegin yiiksek giivenirlige sahip oldugu sdylenebilir.

3.3.3 Verimlilik Olcegi

Olgek Cagil (2007) tarafindan gelistirilmis ve Saldamli (2014) tarafindan gecerlilik-
giivenirlik yapisit ortaya koyulmustur. 17 maddeden olusan olgek 5°1i likert tiptedir ve

Olgege verilen yanitlar 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum arasinda
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degismektedir. Saldamli (2014)’iin calismasina gore Glgekte egitime bagh verimlilik
algis1, zaman yonetimi verimliligi algisi, orgiit tiyelerinin verimliligi algist ve orgiitsel
verimlilik algis1 olmak iizere 4 faktér bulunmaktadir. Bu faktorlere iliskin giivenirlik

degerleri 0,58 ile 0,75 arasinda degismektedir.

Bu aragtirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde &lgegin geneline ait Cronbach
Alfa degeri 0,86 bulunmustur. Olgek faktorlerine iliskin giivenirlik analizinde de
Cronbach Alfa degerleri egitime bagli verimlilik algis1 i¢in 0,74; zaman yoOnetimi
verimliligi algis1 i¢in 0,85; Orgiit iiyelerinin verimliligi algis1 i¢in 0,81 ve orgiitsel
verimlilik algist i¢in 0,88 bulunmustur. Bu degerlere gore dlgegin yiiksek giivenirlige

sahip oldugu soylenebilir.

3.4 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli sekil 1°de verilmistir:
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Sekil 3.1: Arsatirmanin modeli

ALGILANAN LIDERLIK
STILLER{
Vizyoner liderlik
Katimet liderlik
Otokratik liderlik
Egitici liderlik
Iliski odakh liderlik
VERIMLILIK
Egitime bagh verimlilk algis1
Zaman yonetimi verimliligi algist
Orgiit {iyelerinin verimliligi algist
Orgiitsel verimlilik algist
ORGUTSEL BAGLILIK
Duygusal baghlik
Devam baghlik
Normatif baghhk

Arastirma modeli kapsaminda 8 hipotez kurulmus olup, bu hipotezler asagida

sunulmustur:

Hi: Algilanan liderlik stillerinin, egitime bagli verimlilik algis1 iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H2: Algilanan liderlik stillerinin, zaman yonetimi verimliligi algisi lizerinde anlaml1 etkisi

vardir.

Hs: Algilanan liderlik stillerinin, 6rgiit iyelerinin verimliligi algisi lizerinde anlaml1 etkisi

vardir.
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Ha: Algilanan liderlik stillerinin, orgiitsel verimlilik algisi tizerinde anlamli etkisi vardir.
Hs: Orgiitsel baghiligin, egitime bagl verimlilik algis1 iizerinde anlamli etkisi vardar.

He: Orgiitsel bagliligin, zaman yonetimi verimliligi algis1 {izerinde anlaml etkisi vardir.
H7: Orgiitsel baghiligin, drgiit iiyelerinin verimliligi algis1 iizerinde anlamli etkisi vardir.
Hs: Orgiitsel baghligin, orgiitsel verimlilik algis1 {izerinde anlaml1 etkisi vardir.

3.5 VERILERIN ANALIZi

Aragtirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. Hipotezlerin sinanmasi
sirasinda Oncelikli olarak degiskenler arasindaki iliskinin ortaya koyulabilmesi icin
korelasyon analizi yapilmis, ardindan hiyerarsik regresyona yer verilmistir. Son olarak da
Olgek faktdrlerinin demografik bilgilere gore farkililasmasini degerlendirmek tizere fark
analizleri yapilmistir. Arastirma kapsaminda hangi analiz tiirlerinin kullanilacagina karar

vermek iizere normallik testleri yapilmis ve ilgili sonuglar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.1: Normallik Test Sonuglari

Skewness Kurtosis

(Carpikhk) (Basikhk)
Vizyoner liderlik -,550 -,376
Katilimer liderlik -, 702 -,220
Otokratik liderlik ,308 -, 799
Egitici liderlik -,676 -116
Iliski odakh liderlik -,687 -,033
Duygusal baghhk ,031 -,570
Devam baghhgi 77 -,465
Normatif baghhk ,051 - 587
Egitime bagh verimlilik algis1 -,456 -,116
Zaman yonetimi verimliligi algisi -,002 -,018
Orgiit iiyelerinin verimliligi algisi -,085 -474
Orgiitsel verimlilik algist -,559 ,004

69



Tabachnick vd (2013)’e gore carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda
olmas1 verilerin normal dagildigin1 gostermektedir. Benzer sekilde George ve Mallery
(2010)’a gore ise carpiklik ve basiklik degerlerinin +2,0 ile -2,0 arasinda bulunmasi
verilerin normal dagilim gosterdigini betimlemektedir. Literatiirdeki bu bilgilerden yola
cikarak tiim alt Olcekler i¢in verilerin normal dagligi belirlenmistir. Bu dogrultuda
korelasyon anali olarak Pearson Korelasyon Testi kullanilmistir. Fark analizleri olarak ise
ikili guruplarin karsilagtirilmasinda t-test, {i¢ ve daha fazla bagimsiz gruplarin
karsilastirilmasinda ise ANOVA ve Post Hoc testlerinden LSD Test kullanilmistir. Elde

edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1 BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Tablo 4.1: Arastirma Orneklemine iliskin Betimleyici istatistikler

Frekans Yiizde

Egitim diizeyi

Lise ve On lisans 38 19,4
Lisans 86 43,9
Lisanststi 72 36,7
Medeni durum

Evli 106 54,1
Bekar 90 45,9
Gelir diizeyi

3000 TL ve alt1 68 34,7
3001-5000 TL 52 26,5
5001 TL-7500 TL 38 19,4
7501 TL ve lizeri 38 19,4
Mesleki tecriibe

5 yil ve daha az 66 33,7
6-10 y1l 58 29,6
11-15 yil 41 20,9
16 yil ve iizeri 31 15,8
Mevcut isletmedeki calisma siiresi

1 y1l ve daha az 68 34,7
2-5 yil 61 31,1
6-10 y1l 33 16,8
11 yil ve iizeri 34 17,3
Yas

28 yas ve alt1 68 34,7
29-35 yas 70 35,7
36 yas ve iizeri 58 29,6

Katilimcilarin %19,4°1 lise ve 6n lisans, %43,9’u lisans, %36,7’si lisansiistii mezunudur.

Katilimcilarin %54,1°1 evlidir.

Katilimeilarin %34,7°si 3000 TL ve alt1, %26,5’1 3001-5000 TL, %19,4°1 5001-7500 TL,
%19,4’1 7501 TL ve tizeri aylik gelire sahiptir.
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Katilimeilarin %33,7°s1 5 yildan, %29,6°s1 6-10, %20,9’u 11-15, %15,8’1 16 yildan fazla
yil mesleki tecriibeye sahiptir. Bunlardan %34,7’si 1 yildan az, %31,1°1 2-5 yil, %16,8’1
6-10 y1l, %17,3°1 11 yildan fazladir mevcut isletmelerinde ¢alismaktadir.

Katilimcilarin %34,7’s1 28 yas ve alt1, %35,7’s1 29-35, %29,6’s1 36 yasini iizerindedir.

Tablo 4.2: Arastirma Olceklerinin Betimleyici Istatistik Tablosu

N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma

Vizyoner liderlik 196 1,20 5,00 3,4755 ,98252
Katilmar liderlik 196 1,00 5,00 3,6327 ,95378
Otokratik liderlik 196 1,00 5,00 2,7041 1,14093
Egitici liderlik 196 1,00 5,00 3,5816 ,99273
Iliski odakh liderlik 196 1,00 5,00 3,6061 1,00152
Duygusal baghhk 196 1,00 5,00 3,1548 92765
Devam baghhk 196 1,50 5,00 3,1207 12237
Normatif baghhk 196 1,00 5,00 2,7517 ,87193
Egitime bagh 196 1,67 5,00 3,5187 74646

verimlilik algis1
Zaman yonetimi

nan yo 196 1,00 500 3.0102 86374
verimliligi algis:
Orgiit liyelerinin 196 1,00 500 30714 85034
verimliligi algis:
Orgiitsel verimlilik )50 45 5,00 3,5884 00934

algisi

Vizyoner liderligin ortalamas1 3,48+0,98, katilimci liderligin ortalamasi 3,63+0,95,
otokratik liderligin ortalamasi1 2,70+1,14 , egitici liderligin ortalamas1 3,58+0,99, iliski
odakli liderligin ortalamasi, 3,61+1,00 , duygusal bagliligin ortalamasi 3,15+0,93, devam
bagliligin ortalamasi 3,12+0,72, normatif bagliligin ortalamasi 2,75 +0,87, egitime baglh
verimlilik algisinin ortalamasi 3,52+0,75, zaman yonetimi verimliligi algisinin ortalamasi
3,01+0,86, orgiit tiyelerinin verimliligi algisinin ortalamasi 3,07+0,85, orgiitsel verimlilik

algisinin ortalamasi 3,59+0,91 olarak bulunmustur.
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4.2 HIPOTEZLERIN SINANMASI
4.2.1 Karsilikh iliski Analizleri (Korelasyon)

Tablo 2.3: Pearson Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
|1id\e/rllzi)|/<oner - 7607 -3927 744 659" 4297 3007 423" 470 4417 4797 264
2. Katthmer - -665™ 862 855" 332" 319 333" 475" 341" 4527 325"
liderlik
3. Otokratik liderlik - -5717 -595 250" 215™ -,152 253" -,079 279" -,154
4. Egitici liderlik - 852" 357" 324 322" 436™ ,366™ ,496™ ,303™
5. fliski odakh liderlik - 321" 353" 304 433" 374" 4847 ,320™
6. Duygusal baghlik - 2527 735 431" 484" 575" 274"
7. Devam baghhg: - 419" 335" 382" 335" 296™
8. Normatif baghhk - 445" 539™ 507" 266"
9. Egitime bagh verimlilik algis1 - 611" 591"  639™
10. Zaman yonetimi verimliligi ) 701" 556™
algis1
11. Orgiit iiyelerinin verimliligi x

- ,553

algis1

12. Orgiitsel verimlilik algis1 -

*p<0,05 ve **p<0,01

Vizyoner liderlik ile duygusal baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,429). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Vizyoner liderlik ile devam baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000; r=0,300).
Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Vizyoner liderlik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,423). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Vizyoner liderlik ile egitime bagl verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligski vardir

(p=0,000; r=0,470). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Vizyoner liderlik ile zaman yonetimi verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,441). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.
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Vizyoner liderlik ile orgiit iyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,479). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Vizyoner liderlik ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;

=0,264). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Katilimer liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,332). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Katilimci liderlik ile devam baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir (p=0,000; r=0,319).
Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Katilimer liderlik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,333). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Katilimcr liderlik ile egitime bagli verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,475). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Katilimer liderlik ile zaman yonetimi verimliligi algist arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,341). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Katilimer liderlik ile orgiit liyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,452). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Katilimci liderlik ile orgilitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;

r=0,325). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Otokratik liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000; r=-
0,250). Bu iliski negatif yonde ve diisiik diizeydedir.

Otokratik liderlik ile devam baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,003; r=-0,215).
Bu iliski negatif yonde ve diisiik diizeydedir.
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Otokratik liderlik ile normatif baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir (p=0,033; r=-
0,152). Bu iligki negatif yonde ve diisiik diizeydedir.

Otokratik liderlik ile egitime bagli verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=-0,253). Bu iliski negatif yonde ve diisiik diizeydedir.

Otokratik liderlik ile orgiit iiyelerinin verimliligi algisi arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=-0,279). Bu iliski negatif yonde ve diisiik diizeydedir.

Otokratik liderlik ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,031;
r=-0,154). Bu iliski negatif yonde ve diisiik diizeydedir.

Egitici liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000; r=0,357).
Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Egitici liderlik ile devam baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000; =0,324). Bu
iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Egitici liderlik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000; r=0,322).
Bu iligki pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Egitici liderlik ile egitime bagli verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,436). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Egitici liderlik ile zaman yonetimi verimliligi algis1 arasinda anlaml bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,366). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Egitici liderlik ile orgiit iiyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlaml bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,496). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Egitici liderlik ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;

r=0,303). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.
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Iliski odakli liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,321). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Iliski odakli liderlik ile devam baglhilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,353). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Iliski odakl1 liderlik ile normatif baglhlik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,304). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Iliski odakl liderlik ile egitime bagl verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,433). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Mliski odakl1 liderlik ile zaman yonetimi verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,374). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Mliski odakl1 liderlik ile 6rgiit iiyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,484). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Iliski odakl1 liderlik ile orgiitsel verimlilik algisi arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,320). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Duygusal baglilik ile egitime bagli verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligski vardir

(p=0,000; r=0,431). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Duygusal baglilik ile zaman yonetimi verimliligi algisi1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,484). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Duygusal baglilik ile orgiit iiyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,575). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Duygusal baglilik ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
=0,274). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.
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Devam baglilig: ile egitime bagli verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,335). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Devam baglilig1 ile zaman yonetimi verimliligi algisi arasinda anlamli bir iligski vardir

(p=0,000; r=0,382). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Devam baglilig1 ile orgiit {iyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,335). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Devam baglilig1 ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;

r=0,296). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.

Normatif baghlik ile egitime bagl verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iligski vardir

(p=0,000; r=0,445). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Normatif baglilik ile zaman yonetimi verimliligi algis1 arasinda anlaml bir iligki vardir

(p=0,000; r=0,539). Bu iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Normatif baglilik ile orgiit iiyelerinin verimliligi algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,507). Bu iliski pozitif yonde ve orta diizeydedir.

Normatif baglilik ile orgiitsel verimlilik algis1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;

=0,266). Bu iliski pozitif yonde ve diisiik diizeydedir.
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4.2.2 Dogrusal Tliski Analizleri (Regresyon)
4.2.2.1 Algilanan liderlik stilleri ve verimlilik algilar:

Tablo 4.4: Algilanan Liderlik Stillerinin Egitime Bagh Verimlilik Algist Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,782 4,922 ,000

Vizyoner liderlik ,186 2,371 ,019

Katilimer liderlik 207 1,634 ,104

Otokratik liderlik 044 783 434 13270000 259
Egitici liderlik -024  -224 ,823

Iliski odakl1 liderlik ,084 ,837 ,404

Algilanan liderlik stillerinin varyansa olan katkisi anlamlidir (p=0,000; F=13,270).
Algilanan liderlik stilleri, egitime bagli verimlilik algis1 bashigma ait varyansin
%25,9’unu agiklamaktadir. Yani egitime bagl verimlilik algisinin %25,9’u algilanan

liderlik stillerine baglidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; vizyoner liderlik,
egitime bagh verimlilik algis1 diizeyini arttirmaktadir (p=,186). Katilimci liderlik,
otokratik liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik, egitime bagli verimlilik algis
diizeyine etki etmemektedir (p1=,104, p2=,434, p3=,823, ps=,404>050). S6z konusu
bulgulara dayanarak kurulan Hi hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.5: Algilanan Liderlik Stillerinin Zaman Yonetimi Verimliligi Algis1
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t P F Model(p) R?
Sabit 123 1,705 ,090

Vizyoner liderlik ,323 3,510 ,001

Katilimer liderlik -072 -485 ,628

Otokratik liderlik 155 2341 o020 L1994 000 240
Egitici liderlik ,013 ,106 ,916

Iliski odakl1 liderlik ,266 2,258 ,025

Algilanan liderlik stillerinin varyansa olan katkisi anlamlidir (p=0,000; F=11,994).
Algilanan liderlik stilleri, zaman yonetimi verimliligi algis1 basligina ait varyansin
%?24’tinii agiklamaktadir. Yani zaman yonetimi verimliligi algisinin %24°1 algilanan

liderlik stillerine baghdir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; vizyoner liderlik,
otokratik liderlik ve iliski odakli liderlik, zaman yOnetimi verimliligi algis1 diizeyini
arttirmaktadir (B1=,323, B2=,155, P3=,266). Katilimer liderlik ve egitici liderlik zaman
yonetimi verimliligi algis1 diizeyine etki etmemektedir (p1=,628, p2=,916>,050). S6z
konusu bulgulara dayanarak kurulan Hz hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.6: Algilanan Liderlik Stillerinin Orgiit Uyelerinin Verimliligi Algis
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,347 3,333 ,001

Vizyoner liderlik ,237 2,706 ,007

Katilimer liderlik -, 140 -,988 324

Otokratik liderlik 004 -065  o4g 1379 000 288
Egitici liderlik ,169 1,410 ,160

Iliski odakl1 liderlik ,226 2,006 ,046

Algilanan liderlik stillerinin varyansa olan katkisi anlamlidir (p=0,000; F=15,379).

Algilanan liderlik stilleri, Orgiit iiyelerinin verimliligi algis1 baslhigina ait varyansin
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%28,8’ini agiklamaktadir. Yani orgiit iiyelerinin verimliligi algisinin %28,8’1 algilanan

liderlik stillerine baglidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; vizyoner liderlik ve
iliski odakl1 liderlik, orgiit iyelerinin verimliligi algis1 diizeyini arttirmaktadir (f1=,237,
B2=,226). Katilimer liderlik, otokratik liderlik ve egitici liderlik oOrgiit tyelerinin
verimliligi algis1 diizeyine etki etmemektedir (p1=,324, p>=,948, ps3=,160>,050). S6z

konusu bulgulara dayanarak kurulan Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.7: Algilanan Liderlik Stillerinin Orgiitsel Verimlilik Algis1 Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,883 3918 000

Vizyoner liderlik ,002 ,016 ,987

Katilimer liderlik ,238 1,414 ,159

Otokratik liderlik 094 1251 12 >z 000 120
Egitici liderlik ,015 ,106 ,916

Mliski odakl liderlik ,146 1,092 ,276

Algilanan liderlik stillerinin varyansa olan katkist anlamhidir (p=0,000; F=5,172).
Algilanan liderlik stilleri, orgiitsel verimlilik algis1 basligina ait varyansin %12’sini
aciklamaktadir. Yani Orgiitsel verimlilik algisinin %12’si algilanan liderlik stillerine

baghdir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; vizyoner liderlik,
katilimcr liderlik, otokratik liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik, orgiitsel
verimlilik algis1 diizeyine etki etmemektedir (p1=,987, p2=,159, p3=,212, ps=,916,
ps=,276>,050). S6z konusu bulgulara dayanarak kurulan Hs hipotezi kabul edilmistir.
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4.2.2.2 Orgiitsel baghlik ve verimlilik algilar:

Tablo 4.8: Orgiitsel Baghhigin Egitime Bagh Verimlilik Algis1 Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,828 7,780 ,000
Duygusal baglilik ,201 2,702 ,008
Devam baghli 203 285 005 onre3 000 253
Normatif baglilik ,153 1,820 ,070

Orgiitsel baghligin varyansa olan katkist anlamlidir (p=0,000; F=21,723). Orgiitsel
baglilik, egitime bagli verimlilik algis1 baghigina ait varyansin %25,3’iinii agiklamaktadir.

Yani egitime bagli verimlilik algisinin %25,3’1 orgiitsel baghiliga baglhidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; duygusal baglilik ve
devam baglilig1, egitime bagli verimlilik algist diizeyini arttirmaktadir (B1=,201,
B2=,203). Normatif baghlik, egitime bagl verimlilik algis1 diizeyine etki etmemektedir
(p=,070>,050). S6z konusu bulgulara dayanarak kurulan Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.9: Orgiitsel Baghhgin Zaman Yénetimi Verimliligi Algis1 Uzerindeki
Etkisine iligkin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit ,813 3,184 ,002
Duygusal baglilik ,201 2,482 ,014
Devam baghhi 243 3140 002 3129 000 341
Normatif baglilik ,293 3,192 ,002

Orgiitsel baghiligin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=33,129). Orgiitsel
baghlik, zaman yonetimi verimliligi algis1 bashigina ait varyansin 9%34,1’ini
aciklamaktadir. Yani zaman yonetimi verimliligi algisinin %34,1°1 orgiitsel bagliliga

baglhdir.
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Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik zaman yonetimi verimliligi algis1 diizeyini
arttirmaktadir (B1=,201, B2=,243, B3=,293). S6z konusu bulgulara dayanarak kurulan He
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.10: Orgiitsel Baghhgin Orgiit Uyelerinin Verimliligi Algis1 Uzerindeki
Etkisine liskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit ,830 3,380 ,001

Duygusal baglilik 422 5,436 ,000

Devam bagliligi 211 2,835 ,005 37,938,000 372
Normatif baglilik ,091 1,036 ,301

Orgiitsel baghiligin varyansa olan katkist anlamlidir (p=0,000; F=37,938). Orgiitsel
baghlik, orglit iyelerinin verimliligi algis1 bashgma ait varyansin %37,2’sini
aciklamaktadir. Yani orgiit iiyelerinin verimliligi algisinin %37,2’s1 orgiitsel bagliliga

baghdir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; duygusal baglilik ve
devam baglilig1, orgiit tiyelerinin verimliligi algis1 diizeyini arttirmaktadir (B1=,422,
B2=,211 ). Normatif baglilik, Orgiit Uyelerinin verimliligi algisi diizeyine etki
etmemektedir (p=,301>,050). S6z konusu bulgulara dayanarak kurulan H7 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 4.11: Orgiitsel Baghhgin Orgiitsel Verimlilik Algis1 Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 1,979 6,408 ,000
Duygusal baglilik ,197 2,019 ,045
Devam baghhi 300 3199 002 612 000 131
Normatif baglilik ,019 ,168 ,867
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Orgiitsel bagliligin varyansa olan katkist anlamlidir (p=0,000; F=9,612). Orgiitsel
baglilik, orgiitsel verimlilik algis1 basligina ait varyansin %13,1’ini ac¢iklamaktadir. Yani

orgiitsel verimlilik algisinin %13,1°1 orgiitsel bagliliga baglidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; duygusal baglilik ve
devam bagliligi, orgiitsel verimlilik algisi1 diizeyini arttirmaktadir (B1=,422, B2=,211 ).
Normatif baglilik, orgiitsel verimlilik algisi diizeyine etki etmemektedir (p=,301>,050).

S6z konusu bulgulara dayanarak kurulan Hg hipotezi kabul edilmistir.

4.3 ALGILANAN LiDERLIK STiLLERi, ORGUTSEL BAGLILIK VE
VERIMLILiGiN DEMOGRAFIK BiLGILERE GORE FARKLILASMASI

4.3.1 Yasa Gore Farkhlagsmalar

Tablo 4.12: Algilanan Liderlik Stillerinin Yasa Goére Farkhilasmasina Iliskin
ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Vizyoner liderlik 10,755 ,000
28 yas ve alt1 68 3,9000 ,60099 1>2
29-35 yas 70 3,2229 1,08510 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,2828 1,05899
Katilimer liderlik 7,737 ,001
28 yas ve alt1 68 3,9882 ,68230 1>2
29-35 yas 70 3,4400 1,04817 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,4483 1,00197
Otokratik liderlik 3,728 026
28 yasg ve alt1 68 2,4118 1,16843 2>1
29-35 yas 70 2,8000 1,21106 3>1
36 yas ve iizeri 58 2,9310 95260
Egitici liderlik 7,776 ,001
28 yasg ve alt1 68 3,9471 ,83977 1>2
29-35 yas 70 3,4400 1,04485 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,3241 ,98467
Tliski odakl liderlik 7441 001
28 yasg ve alt1 68 3,9706 ,81645 1>2
29-35 yas 70 3,4457 1,17667 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,3724 ,85220
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Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderligin yasa gore farklilastigi belirlenmistir
(p<0,05). Vizyoner liderlikte, 28 yas ve alt1 katilimeilarin ortalamasi (3,90+0,60), 29-35
yasindaki katilimcilarin ortalamasindan (3,22+1,09) anlaml sekilde yiiksektir. 28 yas ve
alt1 katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve iizeri katilimcilarin ortalamasindan (3,28+1,06)
anlamli sekilde yiiksektir. Katilimer liderlikte, 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi
(3,99+0,68), 29-35 yasindaki katilimcilarin ortalamasindan (3,44+1,05) anlamli sekilde
yiiksektir. 28 yas ve alti katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve lzeri katilimcilarin
ortalamasindan (3,45+1,00) anlamli sekilde yiiksektir. Otokratik liderlikte, 29-35
yasindaki katilimcilarin  ortalamast (2,80+1,21), 28 yas ve altt katilimcilarin
ortalamasindan (2,41£1,17) anlamh sekilde yiiksektir. 36 yas ve iizeri katilimcilarin
ortalamast (2,93+0,95), 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde
yiiksektir. Egitici liderlikte, 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi (3,95+0,84), 29-35
yasindaki katilimcilarin ortalamasindan (3,44+1,05) anlamli sekilde yiiksektir. 28 yas ve
alt1 katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve iizeri katilimcilarin ortalamasindan (3,32+0,98)
anlamli sekilde yiiksektir. iliski odakli liderlikte, 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi
(3,97+0,82), 29-35 yasindaki katilimcilarin ortalamasindan (3,45+1,18) anlamli sekilde
yiiksektir. 28 yas ve alti katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve lzeri katilimcilarin

ortalamasindan (3,37+0,85) anlaml sekilde yiiksektir.

Tablo 4.13: Orgiitsel Baghhgin Yasa Gore Farkhlasmasina iliskin ANOVA
Tablosu

N X SS F P Fark
Duygusal baghhk 2,695 070
28 yas ve alt1 68 3,3284 1,01929
29-35 yas 70 2,9667 ,86141
36 yas ve iizeri 58  3,1782 ,86285
Devam baghhgi 3,939 021
28 yas ve alt1 68 3,3088 12177
29-35 yas 70 2,9762 ,79869 1>2
36 yas ve iizeri 58  3,0747 ,97496
Normatif baghhk 1,373 ,256
28 yas ve alt1 68 2,8824 ,90560
29-35 yas 70 2,6381 ,83934
36 yas ve iizeri 58 2,7356 ,86464
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Orgiitsel baglilik faktorlerinden devam baghligi yasa gore farklilastigi belirlenmistir
(p<0,05). Devam bagliliginda, 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi (3,31+0,72), 29-35
yasindaki katilimcilarin ortalamasindan (2,98+0,80) anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 4.14: Verimliligin Yasa Gore Farklilasmasina iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Egitime bagh verimlilik 7046 001
algisi
28 yas ve alt1 68 3,7843 ,67964 1>2
29-35 yas 70 3,3952 ,65704 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,3563 ,84319
Zaman yonetimi verimliligi 3414 035
algisi
28 yas ve alt1 68 3,2206 ,85249
29-35 yas 70 2,8500 ,80578 1>2
36 yas ve iizeri 58 2,9569 ,90822
Orgiit iyelerinin 1563 214
verimliligi algisi
28 yasg ve alt1 68 3,2059 ,81044
29-35 yas 70 2,9524 ,81903
36 yas ve iizeri 58 3,0575 92219
Orgiitsel verimlilik algis1 7,449 001
28 yasg ve alt1 68 3,9020 , 73990 1>2
29-35 yas 70 3,5143 ,86939 1>3
36 yas ve iizeri 58 3,3103 1,03329

Verimlilik faktorlerinden egitime bagl verimlilik algisi, zaman yonetimi verimliligi algisi
ve Orgiitsel verimlilik algis1 yasa gore farklilastigi belirlenmistir (p<0,05). Egitime bagh
verimlilik algisinda, 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi (3,78+0,68), 29-35 yasindaki
katilimcilarin ortalamasindan (3,40+0,66) anlamli sekilde ytiksektir. 28 yas ve alti
katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve lizeri katilimcilarin ortalamasindan (3,36+0,84)
anlaml sekilde yiiksektir. Zaman yonetimi verimliligi algisinda, 28 yas ve alti
katilimcilarin ortalamasi (3,22+0,85), 29-35 yasindaki katilimcilarin ortalamasindan
(2,85+0,81) anlamli sekilde yiiksektir. Orgiitsel verimlilik algisinda, 28 yas ve alti
katilimcilarin ortalamasi (3,90+0,74), 29-35 yasindaki katilimcilarin ortalamasindan
(3,51+0,87) anlaml1 sekilde yiiksektir. 28 yas ve alt1 katilimcilarin ortalamasi, 36 yas ve

tizeri katilimcilarin ortalamasindan (3,31£1,03) anlamli sekilde ytiksektir.
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4.3.2 Egitim Diizeyine Gore Farklhilagsmalar

Tablo 4.15: Algilanan Liderlik Stillerinin Egitim Diizeyine Gore Farklilasmasina
Iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Vizyoner liderlik 9,375 ,000
Lise ve 0n lisans 38 4,0526 ,63020 1>2
Lisans 86 3,2651 1,06160 1>3
Lisansiistii 72 3,4222 92755
Katilimer liderlik 7,191 ,001
Lise ve 0n lisans 38 4,0842 ,59299 1>2
Lisans 86  3,4047 1,07111 1>3
Lisansiistii 72 3,6667 ,87661
Otokratik liderlik 4,004 ,020
Lise ve 0n lisans 38 2,2895 ,96304
Lisans 86  2,9070 1,16445 2>1
Lisansiistii 72 2,6806 1,15156
Egitici liderlik 11,757 ,000
Lise ve 0n lisans 38 41684 ,58546 1>2
Lisans 86 3,2837 1,09005 1>3
Lisansiistii 712 3,6278 ,90090
Tliski odakh liderlik 3,798 024
Lise ve 0n lisans 38 3,9474 ,66036
Lisans 86 3,4233 1,15948 1>2
Lisansiistii 72 3,6444 ,90209

Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderligin egitim diizeyine gore farklilastigi
belirlenmigtir (p<0,05). Vizyoner liderlikte, lise ve O0n lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasi (4,05+0,63), lisans mezunu katilimcilarin ortalamasindan (3,27+1,06) anlaml
sekilde yiiksektir. Lise ve On lisans katilimcilarin ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin
ortalamasindan (3,42+0,93) anlaml sekilde yiiksektir. Katilimci liderlikte, lise ve 6n
lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (4,08+0,59), lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasindan (3,40+1,07) anlaml sekilde yiiksektir. Lise ve on lisans katilimcilarin
ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin  ortalamasindan (3,67+0,88) anlamli sekilde
yiiksektir. Otokratik liderlikte, lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (2,91£1,16), lise
ve 0n lisans mezunu katilimcilarin ortalamasindan (2,29+0,96) anlaml1 sekilde yiiksektir.

Egitici liderlikte, lise ve 0n lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (4,17+0,59), lisans
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mezunu katilimcilarin ortalamasindan (3,28+1,09) anlamh sekilde yiliksektir. Lise ve 6n
lisans katilimcilarin ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin ortalamasindan (3,63+0,90)
anlaml sekilde yiiksektir. Iliski odakli liderlikte, lise ve on lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasi (3,95 +£0,66), lisans mezunu katilimcilarin ortalamasindan (3,42+1,16) anlamli

sekilde yiiksektir.

Tablo 3 Orgiitsel Baghhgin Egitim Diizeyine Gore Farkhlasmasina iliskin ANOVA
Tablosu

N X SS F P Fark
Duygusal baghhk 17,472 ,000
Lise ve 0n lisans 38 3,8860 , 78662 1>2
Lisans 86 2,9264 ,89319 1>3
Lisansiistii 712 3,0417 ,85064
Devam baghhgi 6,228 ,002
Lise ve 0n lisans 38 3,4825 ,66417 1>2
Lisans 86 3,0310 ,64398 1>3
Lisansiisti 12 3,0370 , 718733
Normatif baghhk 7,825 ,001
Lise ve 0n lisans 38 3,2193 77702 1>2
Lisans 86  2,5736 ,79154 1>3
Lisansiistii 72 2,7176 ,93097

Orgiitsel baghlik faktdrlerinden duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
egitim diizeyine gore farklilastig1 belirlenmistir (p<0,05). Duygusal baglilikta, lise ve 6n
lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (3,89+0,79), lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasindan (2,93+0,89) anlamli sekilde yiiksektir. Lise ve 6n lisans katilimcilarin
ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin ortalamasindan (3,04+0,85) anlamli sekilde
yiiksektir. Devam bagliliginda, lise ve On lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi
(3,48+0,66), lisans mezunu katilimcilarin ortalamasindan (3,03+0,64) anlamli sekilde
yiiksektir. Lise ve oOn lisans katilimcilarin ortalamasi, lisansiistii katilimecilarin
ortalamasindan (3,04+0,79) anlaml sekilde yliksektir. Normatif baglilikta, lise ve 6n
lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (3,22+0,78), lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasindan (2,57+0,79) anlamli sekilde yiiksektir. Lise ve on lisans katilimcilarin
ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin  ortalamasindan (2,72+0,93) anlamli sekilde

yiiksektir.
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Tablo 4.17: Verimliligin Egitim Diizeyine Gore Farkhlasmasina fliskin ANOVA
Tablosu

N X SS F P Fark
Egitime bagh verimlilik 5620 004
algisi
Lise ve on lisans 38  3,8421 ,64949 1>2
Lisans 86  3,5155 ,63844 1>3
Lisansiistii 72 3,3519 ,85925
Zaman yonetimi verimliligi 6812 001
algisi
Lise ve 0n lisans 38 3,4079 ,81461 1>2
Lisans 86  2,8081 ,75506 1>3
Lisansiistii 72 3,0417 94104
Orgiit tyelerinin 9,205 000
verimliligi algisi
Lise ve 0n lisans 38 3,5789 ,58860 1>2
Lisans 86  2,9225 ,81758 1>3
Lisansiistii 72 2,9815 ,91225
Orgiitsel verimlilik algisi 1,879 155
Lise ve 0n lisans 38 3,8421 , 713822
Lisans 86  3,5116 ,83188
Lisansiistii 72 3,5463 1,05603

Verimlilik faktorlerinden egitime bagl verimlilik algisi, zaman yonetimi verimliligi algisi
ve Orgiit liyelerinin verimliligi algis1 egitim diizeyine gore farklilastigi belirlenmistir
(p<0,05). Egitime bagh verimlilik algisinda, lise ve 6n lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasi (3,84+0,65), lisans mezunu katilimcilarin ortalamasindan (3,52+0,64) anlamli
sekilde yliksektir. Lise ve on lisans katilimcilarin ortalamasi, lisansiistli katilimcilarin
ortalamasindan (3,35+0,86) anlamli sekilde yliksektir. Zaman yonetimi verimliligi
algisinda, lise ve on lisans mezunu katilimcilarin ortalamasi (3,4140,81), lisans mezunu
katilimcilarin ortalamasindan (2,81+0,76) anlamli sekilde yiiksektir. Lise ve 6n lisans
katilimcilarin ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin ortalamasindan (3,04+0,94) anlamli
sekilde yiiksektir. Orgiit iiyelerinin verimliligi algisinda algisinda, lise ve on lisans
mezunu katilimeilarin -~ ortalamast  (3,58+0,59), lisans mezunu katilimcilarin
ortalamasindan (2,92+0,82) anlaml sekilde yiiksektir. Lise ve 6n lisans katilimcilarin
ortalamasi, lisansiistii katilimcilarin ortalamasindan (2,98+0,91) anlamli sekilde

yiiksektir.
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4.3.3 Medeni Duruma Gore Farkilasmalar

Tablo 4.18: Algilanan Liderlik Stillerinin Medeni Duruma Gore Farkhilagsmasina
Iliskin t-test Tablosu

N X SS t P

Vizyoner liderlik -,350 127
Evli 106 3,4528 1,04610

Bekar 90 3,5022 ,90702

Katilimer liderlik -2,517 ,013
Evli 106 3,4792 1,02416

Bekar 90 3,8133 ,83346

Otokratik liderlik 3,816 ,000
Evli 106 2,9811 1,12106

Bekar 90 2,3778 1,08180

Egitici liderlik -1,532 127
Evli 106 3,4830 1,05139

Bekar 90 3,6978 ,91098

Iliski odakh liderlik -2,509 013
Evli 106 3,4453 1,06736

Bekar 90 3,7956 ,88685

Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden katilimcr liderlik, otokratik liderlik ve iligki
odakli liderligin medeni duruma gore farklilagtigi belirlenmistir (p<0,05). Katilimct
liderlikte, bekar katilimcilarin ortalamasi (3,81+0,83), evli katilimcilarin ortalamasindan
(3,48+1,02) anlamli sekilde yiiksektir. Otokratik liderlikte, evli katilimcilarin ortalamasi
(2,98+1,12), bekar katilimcilarin ortalamasindan (2,38+1,08) anlamli sekilde yiiksektir.
Iliski odakli liderlikte, bekar katilimcilarin ortalamasi (3,80+0,89), evli katilimcilarin
ortalamasindan (3,45+1,07) anlaml sekilde yiiksektir.
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Tablo 4.19: Orgiitsel Baglhihgin Medeni Duruma Gére Farkhlasmasina iliskin
t-test Tablosu

N X SS t P
Duygusal baghhk ;555 ,580
Evli 106 3,1887 ,90211
Bekar 90 3,1148 ,96040
Devam baghhgi -,621 ,536
Evli 106 3,0912 , 74149
Bekar 90 3,1556 ,70170
Normatif baghhk ,929 354
Evli 106 2,8050 ,86418
Bekar 90 2,6889 ,88163

Orgiitsel baghlik faktorlerinden duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik

medeni duruma gore farklilagsmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4.20: Verimliligin Medeni Duruma Gére Farkhlasmasina fliskin t-test
Tablosu

N X SS t P

Egitime bagh verimlilik algisi -2,091 038
Evli 106 3,4182 ,719524

Bekar 90 3,6370 ,66974

Zaman yonetimi verimliligi 11,344 181
algisi

Evli 106 2,9340 ,87308

Bekar 90 3,1000 ,84866

Orgiit iyelerinin verimliligi 1,100 273
algisi

Evli 106 3,1321 ,91626

Bekar 90 3,0000 , 716438

Orgiitsel verimlilik algisi -3,280 ,001
Evli 106 3,4025 1,02943

Bekar 90 3,8074 ,68692

Verimlilik faktorlerinden egitime bagli verimlilik algis1 ve orgiitsel verimlilik algisi
medeni duruma gore farklilastigi belirlenmistir (p<0,05). Egitime bagli verimlilik
algisinda, bekar katilimcilarin ortalamasi (3,64+0,67), evli katilimcilarin ortalamasindan

(3,42+0,80) anlamli sekilde yiiksektir.
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4.3.4 Gelir Diizeyine Gore Farkilasmalar

Tablo 4.21: Algilanan Liderlik Stillerinin Gelir Diizeyine Gore Farklilasmasina

Iliskin ANOVA Tablosu
N X SS F P Fark
Vizyoner liderlik 5477 001
3000 TL ve alt1 68  3,8471 , 78957 1>2
3001-5000 TL 52  3,2538 ,95967 1>3
5001 TL-7500 TL 38 33684  1,06291 1>4
7501 TL ve iizeri 38 32211  1,07632
Katilimer liderlik 2,464 064
3000 TL ve alt1 68  3,8647 77378
3001-5000 TL 52  3,5846 ,98287
5001 TL-7500 TL 38 3,3789  1,06623
7501 TL ve iizeri 38 35368  1,03151
Otokratik liderlik 1,640 ,182
3000 TL ve alt1 68  2,4853  1,10281
3001-5000 TL 52 29423  1,17429
5001 TL-7500 TL 38 27632  1,16675
7501 TL ve iizeri 38 2,7105  1,10668
Egitici liderlik 2,461 064
3000 TL ve alt1 68  3,8176 ,88956
3001-5000 TL 52 35462  1,02755
5001 TL-7500 TL 38 3,3053  1,07727
7501 TL ve iizeri 38  3,4842 ,97607
Tliski odakh liderlik 1,466 ,225
3000 TL ve alt1 68  3,7647 ,91485
3001-5000 TL 52  3,6615  1,07852
5001 TL-7500 TL 38 34526  1,09809
7501 TL ve iizeri 38  3,4000 ,91828

Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden vizyoner liderlik gelir diizeyine gore farklilagtigi

belirlenmistir (p<0,05). Vizyoner liderlikte, 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimcilarin

ortalamasi (3,85+0,79), 3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan

(3,254£0,96) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve altt aylik gelirli katilimcilarin

ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (3,37+1,06) anlamli

sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimeilarin ortalamasi, 7501 TL ve tizeri

aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (3,22+1,08) anlaml1 sekilde yiiksektir.
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Tablo 4.22: Orgiitsel Baghhgin Gelir Diizeyine Gore Farkhlagsmasina fliskin
ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Duygusal baghhk 3,397 019
3000 TL ve alt1 68 3,4314 ,99927 1>2
3001-5000 TL 52  3,0705 ,74853 1>3
5001 TL-7500 TL 38 3,0088 ,86555 1>4
7501 TL ve tizeri 38 2,9211 ,98847
Devam baghhgi 7,405 ,000
3000 TL ve alt1 68  3,3775 , 71156 1>2
3001-5000 TL 52 2,8782 ,73588 1>3
5001 TL-7500 TL 38 2,8684 ,66119 4>2
7501 TL ve tizeri 38 3,2456 ,60371 4>3
Normatif baghhk 6,815 ,000
3000 TL ve alt1 68 3,1078 ,83147 1>2
3001-5000 TL 52 2,4936 ,69150 1>3
5001 TL-7500 TL 38 2,5175 ,80891 1>4
7501 TL ve tizeri 38 2,7018 1,02752

Orgiitsel baghlik faktorlerinden duygusal baghilik, devam baglhilig1 ve normatif baglilik
gelir diizeyine gore farklilastigi belirlenmistir (p<<0,05). Duygusal baglilikta, 3000 TL ve
altt aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi (3,43+1,00), 3001-5000 TL aylik gelirli
katilimcilarin ortalamasindan (3,07+0,75) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik
gelirli katilimeilarin ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan
(3,01+0,87) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alti aylik gelirli katilimeilarin
ortalamasi, 7501 TL ve tizeri aylik gelirli katilimeilarin ortalamasindan (2,92+0,99)
anlamli sekilde yiiksektir. Devam bagliliginda, 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimeilarin
ortalamast (3,38+0,71), 3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan
(2,88+0,74) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve altt aylik gelirli katilimecilarin
ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (2,87+0,66) anlamli
sekilde ytiksektir. 7501 TL ve istii aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi (3,25+0,60),
3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. 3000
TL ve alt1 aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Normatif baglilikta, 3000 TL ve alt1 aylik
gelirli katilmcilarin ortalamasi (3,11+0,83), 3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin
ortalamasindan (2,49+0,69) anlamhi sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik gelirli
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katilimcilarin ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan
(2,52+0,81) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alti aylik gelirli katilimcilarin
ortalamasi, 7501 TL ve ftizeri aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (2,70+1,03)

anlaml sekilde yiiksektir.

Tablo 4.23: Verimliligin Gelir Diizeyine Gore Farklilasmasina iliskin ANOVA
Tablosu

N X SS F P Fark
Egitime bagh verimlilik 4066 008
algisi
3000 TL ve alt1 68  3,7598 ,69848 1>2
3001-5000 TL 52 3,4038 ,86341 1>3
5001 TL-7500 TL 38  3,3070 ,59594 1>4
7501 TL ve iizeri 38  3,4561 ,70358
Zaman yonetimi verimliligi 4929 003
algis1
3000 TL ve alt1 68  3,3162 ,716614 1>2
3001-5000 TL 52 2,8365 ,86869 1>3
5001 TL-7500 TL 38 29474 ,67573 1>4
7501 TL ve iizeri 38  2,7632 1,04453
Orgiit iiyelerinin 1931 126
verimliligi algisi
3000 TL ve alt1 68  3,2647 ,77601
3001-5000 TL 52 2,9359 ,89062
5001 TL-7500 TL 38 3,0351 ,67468
7501 TL ve iizeri 38 29474 1,02967
Orgiitsel verimlilik algist 2,992 032
3000 TL ve alt1 68  3,8431 ,79064 1>2
3001-5000 TL 52 3,4103 1,14830 1>3
5001 TL-7500 TL 38 34211 ,78913
7501 TL ve iizeri 38  3,5439 ,16884

Verimlilik faktorlerinden egitime bagl verimlilik algisi, zaman yonetimi verimliligi algisi
ve Orglitsel verimlilik algis1 gelir diizeyine gore farklilagtigi belirlenmistir (p<0,05).
Egitime bagl verimlilik algisinda, 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi
(3,76+0,70), 3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (3,4040,86)
anlaml sekilde ytiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi, 5001-
7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (3,31+0,60) anlaml1 sekilde yiiksektir.

3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi, 7501 TL ve iizeri aylik gelirli
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katilimcilarin ortalamasindan (3,46+0,70) anlamli sekilde yiiksektir. Zaman yonetimi
verimliligi algisinda, 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimeilarin ortalamas (3,32+0,77),
3001-5000 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan (2,84+0,87) anlamli sekilde
yiiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik gelirli katilimeilarin ortalamasi, 5001-7500 TL aylik
gelirli katilimeilarin ortalamasindan (2,95+0,68) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve
alt1 aylik gelirli katilimcilarin ortalamasi, 7501 TL ve {izeri aylik gelirli katilimcilarin
ortalamasindan (2,76+1,04) anlaml sekilde yiiksektir. Orgiitsel verimlilik algisinda, 3000
TL ve alt1 aylik gelirli katilimeilarin ortalamast (3,84+0,79), 3001-5000 TL aylik gelirli
katilimcilarin ortalamasindan (3,4 1+1,15) anlamli sekilde yiiksektir. 3000 TL ve alt1 aylik
gelirli katilimeilarin ortalamasi, 5001-7500 TL aylik gelirli katilimcilarin ortalamasindan

(3,42+0,79) anlaml1 sekilde yiiksektir.
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4.3.5 Mesleki Tecriibeye Gore Farklilagsmalar

Tablo 4.24: Algilanan Liderlik Stillerinin Mesleki Tecriibeye Gore Farklilasmasina
Iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Vizyoner liderlik 4,531 ,004
5 yil ve daha az 66 3,8061 , 71809
6-10 yil 58 3,3724 1,08155 1>2
11-15 yil 41 3,1463 ,87524 1>3
16 yil ve iizeri 31 3,4000 1,22420
Katilimer liderlik 6,472 ,000
5 yil ve daha az 66 3,9879 ,66553
6-10 yil 58 3,3655 1,10510 1>2
11-15 y1l 41 3,3463 ,95292 1>3
16 y1l ve iizeri 31 3,7548 ,93767
Otokratik liderlik 6,227 ,000
5 yil ve daha az 66 2,2424 1,02373 2>1
6-10 yil 58 2,9310 1,26161 3>1
11-15y1l 41 3,0610 1,06768 4>1
16 yil ve iizeri 31 2,7903 94670
Egitici liderlik 4282 ,006
5 yil ve daha az 66 3,9212 ,81515
6-10 yil 58 3,3931 1,09798 1>2
11-15 y1l 41 3,3463 1,01688 1>3
16 y1l ve tizeri 31 3,5226 ,94612
Tliski odakh liderlik 4663 004
5 yil ve daha az 66 3,9697 , 77200 1>2
6-10 y1l 58 3,4000 1,21857 1>3
11-15 y1l 41 3,4098 ,89437 1>4
16 yil ve iizeri 31 3,4774 94753

Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderligin mesleki tecriibeye gore farklilastig
belirlenmistir (p<0,05). Vizyoner liderlikte, 5 yil ve daha az mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin ortalamasi (3,81+£0,72), 6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin
ortalamasindan (3,37+1,08) anlamli sekilde yiiksektir. 5 y1l ve daha az mesleki tecriibeye
sahip katilimcilarin ortalamasi, 11-15 yil mesleki tecriibeye sahip katilimeilarin
ortalamasindan (3,15+0,88) anlaml sekilde yiiksektir. Katilimci liderlikte, 5 y1l ve daha

az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (3,99+0,67), 6-10 yil mesleki
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tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,37+1,11) anlamli sekilde yiiksektir. 5 yil
ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi, 11-15 y1l mesleki tecriibeye
sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,35+0,95) anlamli sekilde yiiksektir. Otokratik
liderlikte, 6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (2,93+1,26), 5 yil ve
daha az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan (2,24+1,02) anlamli
sekilde yiiksektir. 11-15 yi1l mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi
(3,06+1,07), 5 yi1l ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan
anlamli sekilde yiiksektir. 16 yil ve iizeri mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin
ortalamast (2,79+0,95), 5 yil ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yliksektir. Egitici liderlikte, 5 yil ve daha az mesleki
tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (3,92+0,82), 6-10 yil mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin ortalamasindan (3,39+1,10) anlamli sekilde yiiksektir. 5 yil ve daha az
mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi, 11-15 yi1l mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin  ortalamasindan (3,35+1,02) anlamli sekilde yiiksektir. iliski odakli
liderlikte, 5 y1l ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimeilarin ortalamasi (3,97+0,77),
6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,40+1,22) anlamli
sekilde yiiksektir. 5 y1l ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimeilarin ortalamasi, 11-
15 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,41+0,89) anlamli sekilde
yiiksektir. 5 yil ve daha az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi, 16 yil ve
tizeri mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,48+0,95) anlamli sekilde

yiiksektir.
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Tablo 4.55: Orgiitsel Baglihgin Mesleki Tecriibeye Gore Farkhlasmasina fliskin
ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Duygusal baghhk 1,927 127
5 yil ve daha az 66 3,2576 1,07424
6-10 yil 58 3,2299 , 78287
11-15 y1l 41 2,8496 ,85213
16 yil ve iizeri 31 3,1989 ,89279
Devam baghhgi 5,652 ,001
5 yil ve daha az 66 3,3586 , 713974
6-10 y1l 58 2,8448 ,67672 1>2
11-15y1l 41 3,1585 , 71584 3>2
16 yil ve iizeri 31 3,0806 ,61444
Normatif baghhk 2,966 ,033
5 yil ve daha az 66 2,7828 ,90534 1>3
6-10 yil 58 2,9138 , 74878 2>3
11-15 y1l 41 2,4106 ,82588 4>3
16 yil ve lizeri 31 2,8333 ,98601

Orgiitsel baglilik faktorlerinden devam bagliligi ve normatif baglilik mesleki tecriibeye
gore farklilastigr belirlenmistir (p<0,05). Devam bagliliginda, 5 yil ve daha az mesleki
tecriilbeye sahip katilimcilarin ortalamasi (3,36+0,74), 6-10 yil mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin ortalamasindan (2,84+0,68) anlamh sekilde yiiksektir. 11-15 yil mesleki
tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (3,16+0,72), 6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin ortalamasindan anlamli gekilde yiiksektir. Normatif baglilikta, 5 yil ve daha
az mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (2,78+0,91), 11-15 y1l mesleki
tecriilbeye sahip katilimecilarin ortalamasindan (2,41+0,83) anlamli sekilde yiiksektir. 6-
10 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimeilarin ortalamasi (2,91+0,75), 11-15 y1l mesleki
tecriilbeye sahip katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir. 16 yil ve tizeri
mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamast (2,83+0,99), 11-15 yil mesleki

tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.
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Tablo 4.26: Verimliligin Mesleki Tecriibeye Gore Farkhlasmasina Iliskin ANOVA

Tablosu
N X SS F P Fark

Egitime bagh verimlilik 1601 190

algisi

5 yil ve daha az 66 3,6667 ,69307

6-10 y1l 58 3,4023 ,81592

11-15 y1l 41 3,5325 ,68842

16 y1l ve iizeri 31 3,4032 , 77193

Zaman yonetimi verimliligi 711 547

algisi

5 yil ve daha az 66 3,1288 ,80890

6-10 y1l 58 2,9914 ,82580

11-15 y1l 41 2,9024 ,89247

16 yil ve iizeri 31 2,9355 1,01030

Orgut .u.yflerlnln 169 0917
verimliligi algisi

5 yil ve daha az 66 3,1010 , 716453

6-10 yil 58 3,0115 ,92394

11-15 y1l 41 3,0650 ,82738

16 yil ve iizeri 31 3,1290 94154

Orgiitsel verimlilik algis1 4,520 004

5 yil ve daha az 66 3,8788 ,78802

6-10 yil 58 3,4828 ,95344 1>2
11-15 y1l 41 3,2602 ,81824 1>3
16 yil ve iizeri 31 3,6022 1,02711

Verimlilik faktorlerinden orgiitsel verimlilik algis1 mesleki tecriibeye gore farklilastigi

belirlenmistir (p<0,05). Orgiitsel verimlilik algisinda, 5 y1l ve daha az mesleki tecriibeye

sahip katilimcilarin ortalamasi

(3,88+0,79), 6-10 yil mesleki tecriibbeye sahip

katilimcilarin ortalamasindan (3,48+0,95) anlamhi sekilde yiiksektir. 5 yil ve daha az

mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi, 11-15 yi1l mesleki tecriibeye sahip

katilimcilarin ortalamasindan (3,26+0,82) anlamli sekilde yiiksektir.
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4.3.6 Isletmedeki Gorev Siiresine Gore Farklilasmalar

Tablo 4.27: Algilanan Liderlik Stillerinin Mevcut Isletmedeki Gorev Siiresine
Gore Farklhlasmasina iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P
Vizyoner liderlik ,682 ,564
1 y1l ve daha az 68 3,5118 ,93258
2-5 yil 61 3,5115 1,05295
6-10 y1l 33 3,2545 ,81742
11 yil ve iizeri 34 3,5529 1,10213
Katilimer liderlik 1,515 212
1 y1l ve daha az 68 3,6353 ,95320
2-5 yil 61 3,6230 1,03544
6-10 y1l 33 3,3879 ,82604
11 y1l ve iizeri 34 3,8824 ,89187
Otokratik liderlik 2,374 ,072
1 y1l ve daha az 68 2,4706 1,22743
2-5 yil 61 2,9098 1,20937
6-10 yil 33 2,9545 ,97118
11 yil ve iizeri 34 2,5588 ,88561
Egitici liderlik ,143 ,934
1 y1l ve daha az 68 3,5353 ,98432
2-5 yil 61 3,6459 1,13513
6-10 y1l 33 3,5515 ,69287
11 yil ve iizeri 34 3,5882 1,01735
Tliski odakh liderlik ,301 824
1 y1l ve daha az 68 3,6000 ,98829
2-5 yil 61 3,6525 1,14362
6-10 yil 33 3,4667 ,84951
11 yil ve iizeri 34 3,6706 91570

Algilanan liderlik stilleri faktorlerinden vizyoner liderlik, katilimer liderlik, otokratik
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderligin mevcut isletmedeki caligsma siiresine gore

farklilasmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 4.28: Orgiitsel Baghihgin Mevcut isletmedeki Gorev Siiresine Gore

Farkhlasmasina iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Duygusal baghhk ,095 ,962
1 y1l ve daha az 68 3,1422 ,97492
2-5 yil 61  3,1202 ,92302
6-10 y1l 33  3,2222 ,93045
11 yil ve iizeri 34  3,1765 ,87130
Devam baghhg 5,914 001
1 y1l ve daha az 68  3,1814 ,74018 1>2
2-5 yil 61  2,9290 ,76101 4>1
6-10 yil 33  2,9495 ,56440 4>2
11 yil ve iizeri 34 3,5098 ,59024 4>3
Normatif baghhk 1,409 ,242
1 y1l ve daha az 68 2,8088 ,94556
2-5 yil 61  2,5656 ,85704
6-10 y1l 33 2,8434 ,55268
11 y1l ve lizeri 34 2,8824 97401

Orgiitsel baghlik faktorlerinden devam baglilift mevcut isletmedeki galisma siiresine

gore farklilagtigr belirlenmistir (p<0,05). Devam bagliliginda, 1 y1l ve daha azdir mevcut

isletmede calisan katilimcilarin ortalamasi (3,1840,74), 2-5 yildir mevcut igletmede

calisan katilimeilarin ortalamasindan (2,9340,76) anlamli sekilde yiiksektir. 11 yil ve

daha fazladir mevcut isletmede ¢alisan katilimeilarin ortalamasi (3,51+0,59), 1 yil ve

daha azdir mevcut isletmede calisan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir. 11 y1l ve daha fazladir mevcut isletmede ¢alisan katilimcilarin ortalamasi, 2-5

yildir mevcut isletmede ¢alisan katilimeilarin ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir.

11 y1l ve daha fazladir mevcut isletmede ¢alisan katilimcilarin ortalamasi, 6-10 yildir

mevcut isletmede ¢alisan katilimcilarin ortalamasindan (2,95+0,56) anlamli sekilde

yiiksektir.
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Tablo 6: Verimliligin Mevcut Isletmedeki Gorev Siiresine Gore Farkhlasmasina
Iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Egitime bagh verimlilik 932 426
algisi
1 y1l ve daha az 68 3,5980 ,70195
2-5 yil 61 3,4044 ,80821
6-10 y1l 33 3,4747 , 76617
11 yil ve iizeri 34 3,6078 ,69858
Zaman yonetimi verimliligi 061 080
algisi
1 y1l ve daha az 68 3,0000 ,85736
2-5 yil 61 3,0369 ,91610
6-10 y1l 33 2,9621 ,55944
11 y1l ve lizeri 34 3,0294 1,04040
Orgiit iyelerinin 1,007 391
verimliligi algisi
1 y1l ve daha az 68 2,9902 , 76180
2-5 yil 61 3,0546 ,92732
6-10 y1l 33 3,0404 , 74423
11 yil ve iizeri 34 3,2941 ,96318
Orgiitsel verimlilik algis1 3,091 ,028
1 y1l ve daha az 68 3,8039 ,85854
2-5 yil 61 3,3333 ,99815 1>2
6-10 y1l 33 3,5354 ,80338
11 yil ve iizeri 34 3,6667 ,85280

Verimlilik faktorlerinden orgiitsel verimlilik algist mevcut isletmedeki ¢aligma siiresine
gore farklilastig belirlenmistir (p<0,05). Orgiitsel verimlilik algisinda, 1 y1l ve daha az
mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin ortalamasi (3,8040,86), 2-5 yil mesleki tecriibeye

sahip katilimcilarin ortalamasindan (3,33+1,00) anlaml sekilde yiiksektir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Aragtirma, ¢alisan kadinlarin algiladigi liderlik stilleri, orgiitsel bagliliklar1 ve verimlilik
diizeylerini belirlenmesi ve bunlar arasindaki iliskinin ortaya koyulmasi amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda 196 calisan kadina algilanan liderlik stilleri,
orgilitsel baglilik ve verimlilik olcekleri ile birlikte kisisel formunu iceren anket

uygulanmustir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore lideri vizyoner algilayan kadinin bu algisi ile
isletmeye olan baglhiligi arasinda biitlinctil (duygusal, devam, normatif) ve pozitif
etkilesim goriinmektedir. Zira, orgiitsel bagliligin tiim boyutlar1 ile vizyoner liderlik
iliskili gériinmektedir. Vizyoner lider ile iiyeler arasindaki iliskinin temelini gelecekte
nerede olunacagmna dair Ongoriiler ile amaclar olusturmaktadir. Buna gore giyimt
sektoriinde ¢alisan kadinlara liderlerince gosterilen gelecege yonelik hedefler netlestikce
bulunduklar1 isletmeye olan baglhiliklarinin da arttig1 ya da baglhiliklar arttik¢a liderlerinde
vizyoner tarz algiladiklari anlasilmaktadir. Bu karsilikli iliskide isletmeye baglanma ve
isletmeden ayrilmama durumunun vizyoner tarzin hakim oldugu lider-iiye etkilesiminin

bir sonucu oldugu ilgili alanyyazin dikkate alindiginda daha makul bir ¢ikarimdir.

Vizyoner tarz liderlik ile verimlilik algilamasinin biitiinciil (zaman, {iyeler, orgiitsel) bir
sekilde iliskili oldugu giyim sektorii isletmelerinde calisan kadinlarin diisiincelerinden
anlasilmaktadir. Bu iliskiyi ayrintili bir sekilde ifade etmek gerekirse giyim sektorii
isletmesi kadin ¢alisanlarinin kendilerine hedef gosteren ve gelecege yonelik olmayi
ilham eden liderlerle olan etkilesimlerinin onlarda isletmedeki kaynaklarin hem zaman

hem insanlar ve hem orgiitsel isleyis acisindan verimli kullanildig1 inanc1 uyarmaktadir.

Lideri vizyoner algilayan kadinin bu algis1 ile egitime bagl verimlilik algisini pozitif
yordamaktadir. Vizyoner liderligin diger verimlilik algilama boyutlar1 {izerinde etkili
olmayip sadece egitime bagh verimlilik algisini artirmasini lider-iiye etkilesimi igerisinde
degerlendirmek gerekir. Vizyoner lider ile iiyeler arasindaki iligkinin en belirgin 6zelligi

liderin iiyelere yarin nerede olunmasi gerektigine dair hedefler tayin etmesidir. Liderde

102



Ongorii ve amag belirleme rollerini algilayan tiyelerin bireysel ve mesleki gelisim egilimi
icinde gelecek yonelimli insanlar oldugu fikrini akla getirmektedir. Liderin, isletmenin
ve calisanlarin orta ve uzun vadede nerede olacagina dair amaclar belirlemekle, liyelerin
is glivencesi ve igletmeye baglilik algilarini etkiledigi akla gelmektedir. Vizyoner liderler
sonu¢ olarak T{yelerde isletmenin egitim acisindan verimli bulma algisini
desteklemektedir ki bu son derece makul bir sonuctur. Bu tek yonlii pozitif iligkide
isletme verimliligini egitsel pencereden olumlu gérme sonucu dogurmasi ilgili literatiirde
insani sermaye (human capital) teorisindeki ‘“galisan insanlarin siirekli kendilerini
mesleki agidan gelistirme ve gelecege hazirlama cabasi icinde olacaklar1” varsayimi ile

de desteklenmektedir.

Lideri vizyoner algilayan kadinin bu algist ile egitime bagli verimlilik algisini pozitif
yordamaktadir. Vizyoner liderligin diger verimlilik algilama boyutlar1 {izerinde etkili
olmayip sadece egitime bagli verimlilik algisini artirmasini lider-iiye etkilesimi igerisinde
degerlendirmek gerekir. Vizyoner lider ile liyeler arasindaki iliskinin en belirgin 6zelligi
liderin tiyelere yarin nerede olunmasi gerektigine dair hedefler tayin etmesidir. Liderde
ongorii ve amag belirleme rollerini algilayan tiyelerin, bireysel ve mesleki gelisim egilimi
icinde olan gelecek yonelimli insanlar oldugu fikrini akla getirmektedir. Liderin,
isletmenin ve c¢alisanlarin orta ve uzun vadede nerede olacagina dair amaglar
belirlemekle, iiyelere 15 glivencesi ve isletmeye baglihk telkin edecegini
diisiindiirmektedir. Vizyoner liderler sonug olarak iiyelerde isletmenin egitim agisindan
verimli bulma algisin1 desteklemektedir ki bu son derece makul bir sonugtur. Bu tek yonlii
pozitif iliskide isletme verimliligini egitsel pencereden olumlu gérme sonucu dogurmasi
ilgili literatiirde insani sermaye (human capital) teorisindeki “calisan insanlarin siirekli
kendilerini mesleki acidan gelistirme ve gelecege hazirlama cabasi ig¢inde olacaklar1”

varsayimt ile de desteklenmektedir.

Lideri vizyoner ve iliski odakli algilamalar1 kadinlarin, calistiklart isyeri orgiitiindeki
tiyeleri verimli bulmalarina neden olmaktadir. Bunun temel nedeni dogrusal regresyon
iligkisi kurdugumuz bu iki degiskenin iceriklerinin neredeyse biitiiniiyle Ortiigmesidir.
Soyle ki, vizyoner lider rolii amag¢ ve hedefler belirlemeyi ve iiyeleri bu hedefler
dogrultusunda siiriiklemeyi gerektirir. Iliski odakli lider rolil, {iyeler aras1 farkliliklar1 bir
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sans gorlir ve tiim oOrgiit icindeki iligskilerde kapsayici, giiglendirici, varlik nedeni
olabilecek amagclar gosterici, ahlakli davranislart 6zendirici pozitif bir iligkiler ortami
olusturmay1 gerektirir. Bu tiirden rollerin lider tarafindan oynandig1 Orgiitlerde
calisanlarin isletme verimliligini 6zellikle orgiit liyelerinin sahislarida gérme egiliminde
olmalar1 son derece dogal bir sonu¢ olmaktadir. Zira her iki liderlik tarzi da bireyi
kollektif suur i¢inde eritmeyip farkliliklarin1 kabul etmekle ¢alisanlarin orgiitteki birey
olarak varliklar1 taninmaktadir. Dogal olarak bireyler bu biling ve inangla tiim verimlilik
davraniglarinda bireysel sorumluluk tasiyabilmektedir. Zamandan, materyalden ve

stirecler lizerinden elde edilen verimlilik bireylere atfedilmektedir.

Duygusal agidan isletmeye bagli kadin, calistig1 isletmeye ne olursa olsun baglidir ¢iinkii
duygusal bag en giiclii olandir. Bu tiir bir baglilik yoneticilerin en ¢ok istedigi tiirdiir. Bu
yoniiyle erkek calisanlara nazaran daha duygusal oldugu yaygin algisindan hareketle
kadinlarin isletmelerine daha ¢ok duygusal baglandigi ve bunun da isletmede egitim ve
gelistirme uygulamalarint verimlilik kaynagi olarak algilamalarma neden oldugu

goriilmektedir.

Devam baglilig1 isletmeden ayrilma istegi olmadigini gdsterir. Devam bagliliginin egitsel
acidan verimlilik algisina neden olusunu isden ayrilma niyetinin diismesi ile isletmede
kariyer plani takibinin kadin calisanlarda artacagi diisiiniiliir. Zira kariyer plami takibi

isden sik ayrilma durumunda aksamaktadir.

Kadin ¢alisanlarin bir biitiin olarak orgiitsel bagliliklarinin zaman verimliligi algilarini
pozitif etkiledigi dogrusal etki bulgularimizdandir. Baghlik faktoriiniin isten ayrilma ve
devamsizlig1 azalttig1 bilinmektedir. Fakat zaman yonetiminde verimlilik algisina neden
olmasini agik ve gizli devamsizlig1 azaltict etkisiyle iligkilendirerek anlamlandirmak
miimkiindiir. Isletmelerde verimligin islerin daha kisa siirede yani isgiicii/saat oraniyla
basarilmasi zamanin etkin kullanildig1 inancini pekistirmektedir. Oyleyse bagliligin ilk
plandaki sonucu olan isten ayrilma ve devamsizliklarin azalmasi ile zaman yonetiminde
etkinlik gézlenmektedir. Bununla birlikte zaman yonetiminde kiiltiirler aras1 goreceligin

bulundugu akildan ¢ikarilmamalidir. ILO standartlari bir isin normal sartlarda ne kadar

104



stirede bitirilecegini ortaya koymaktadir. Ancak orgiitsel baglilik kadar zaman y6netimi

de kiiltiirler arasinda farklilik gosterebilir.

Duygusal baghilik ve devam bagliligi, orgiit tiyelerinin verimlilik algisini pozitif yonde
etkilemektedir. Duygusal baglilik kadinin sadece kendisiyle ilgili ve bireysel kararinin bir
sonucudur ve orgiitsel verimliligi de bireysel verimliliklerin bir toplami olarak yani 6rgiit
tiyelerinin verimliligi seklinde algilamasi akla uygundur. Devam bagliliginin da bireysel
yonii agir basmaktadir ve orgiit iiyelerinin bireysel verimliliklerinin devam baglhiliginin

artmasiyla artis gdstermesi dogal bir sonugtur.

Duygusal ve devam baglilig1 orgiitsel verimliligi yordamaktadir. Bu dogrusal etkinin
nedenlerini sorgularken Oncelikle oOrgiitsel verimlilik algisinin igerigi bilinmelidir.
Orgiitsel verimlilik algisinda verimliligin organizasyonel yapi ve siiregler iizerinden
saglandig1 varsayimi hakimdir. Bagliligin bu iki boyutu, tiyelerin isletmedeki verimliligi
Ozellikle organizasyonda yalin siiregler (lean organization), yliksek teknolojinin is
stireglerine entegrasyonu ve siirekliligin temini (sustainability) gibi uygulamalarin bir
sonucu olarak gormektedirler (Aybar ve Saldamli, 2016: 396). Devam baghligi,
isletmelerde personel rejiminde bir istikrar unsuru olmasi yoniiyle isletme siireclerinde
yenilik, hiyerarsik kademe sayisinin azaltilmasi gibi bir ucu personel rejimi ile iliskilenen
pek cok orgiitsel verimlilik uygulamalar: i¢in de temel olusturur. Bu nedenle devam

bagliliginin orgiitsel verimlilik algis1 olusturmasi dogal bir sonugtur.

Geng, orta ve orta lizeri {i¢ yas grubuna ayrilan giyim sektorii kadin ¢alisanlarinin yaslari
ile liderlik algilamalarinin bu gruplar arasindaki anlamli farkliliklart bir biitiin olarak
degerlendirildiginde vizyoner, katilimci, egitici ve iligki odakli liderlik tarzlar1 geng
gruplarda otokratik liderlik tarzi algisinin yashh grupda daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yas ilerledik¢e otokratik algilamanin artis1 toplumsal kiiltiirden Orgiite
tagidiklar1 degerler ile ilgili olabilecegi gibi ¢alisma siiresi arttik¢a kadinlarin lideri daha

otokratik algilama egiliminin tahmin edilemeyen baska pek ¢cok nedeni de olabilir.

Geng, orta ve orta tizeri li¢ yas grubuna ayrilan giyim sektorii kadin ¢alisanlarinin yaslar

ile orgiitsel baglilik algilamalarinin bu gruplar arasindaki anlamli farkliliklar: bir biitiin
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olarak degerlendirildiginde devam bagliliginin gen¢ grupda orta yas grubundan daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Genglerin devam bagliligini yiliksek olusu, ise adaptasyon

ve transfer i¢in yeterli is tecriibesi elde edememis olmalarina baglanabilir.

Verimlilik algisinin yas gruplarina gore anlamli farklar1 genel olarak degerlendirildiginde
genc kadmlarin egitime, zamana baghi ve orgiitsel verimlilik algisinin diger yas
gruplarindan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu gézlenmistir. Bunun nedenleri iizerinde
diisiintildiiglinde genglerin genel anlamda ve mesleki anlamda egitim ihtiyacinin diger
gruplardan daha yiiksek oldugu ilk akla gelen sey olmaktadir. Zaman ve orgiitsel acidan
verimlilik algilarinin yiiksek olusu ise zaman yoOnetimi ve tiim oOrgiitsel siireglerin
verimliligi ile iliskilendirilebilin orgiitsel vatandaslik davranisi ve pozitif Orgiitsel

davranis yaklagiminin gen¢ grupta daha belirgin olmasiyla izah edilebilir.

Liderlik tarzi algist lise-Onlisans ve lisans egitim diizeyi gruplar1 ¢alisanlar1 arasindaki
anlaml farkliliklar bir biitiin olarak incelendiginde otokratik lider tarzinin lisans egitim
grubunda daha yiiksek algilandigi, vizyoner, katilimci, egitici ve iligski odakli liderlik
tarzlarinin ise lise-Onlisans egitim diizeyi grubunda daha yiiksek algilandig1 gozlenmistir.
Yas-liderlik tarzi iligkileri ile egitim diizeyi-liderlik tarzi iliskilerinin birbirine paralel

gelistigi gozlemlenmektedir.

Orgiitsel baglilik agisindan lise-6nlisans egitim diizeyi grubunun diger gruplardan yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu durum duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarinin hepsi
icin gegerlidir. Verimlilik algisinin egitim diizeyi gruplarina gore anlamli farklar1 genel
olarak degerlendirildiginde egitime, zamana bagl ve orgiit liyelerine bagli verimlilik
algisiin lise-Onlisans grubunda diger egitim gruplarindan anlamli bir sekilde yiiksek
oldugu gozlenmistir. Yiiksek egitim diizeyi gruplarinda verimlilik algisinin azalmasinin
nedeni ige ve igyerine adaptasyon siirecinin daha ¢abuk tamamlanmasi ve verimlilik kayip

ve kazanglarinin artan egitim diizeyi ile daha rasyonel degerlendirilmesi olabilir.

Katilimci ve iligski odakli lider algis1 bekarlarda yiiksek, otokratik lider algis1 evlilerde
yiiksek c¢ikmistir. Otokratik lider algisinin yas-liderlik tarzi iliskisine benzer iligki

sergiledigi goriilmistiir. Yas ile birlikte medeni durumunda degismesi nedeniyle bu
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benzesme dogaldir. Giyim sektorii isletmelerinde ¢alisan bekar bayanlarin katilimei ve
iliski odakli lider algis1 yonetime katilma ve iletisim isteklerinin olduguna isaret kabul

edildiginde evlendikten sonra bunun azaldig1 agikg¢a goriilmektedir.

Egitime bagli verimlilik algisiyla orgiitsel verimlilik algis1 bekarlar grubunda anlamli bir
sekilde yiiksek ¢ikmistir. Bekarlarin egitim, gelisme ve terfi beklentilerin evlilere oranla
yiilksek olmasiyla agiklanabilecek bu durumun arkasinda ¢alisan kadma yonelik
toplumsal degerlerin evlilikle birlekte kadinin1 is yasamina bakis agisini degistirmesi
oldugu diisliniilmektedir. Kadin evlendikten sonra daha statik bir yasam evresine

girmekle verimlilik-egitim iliskisini farkli algilamaktadir.

Vizyoner liderlik tarzi algisinin diisiik gelir diizeyi grubunda digerlerinden anlamli bir
sekilde yliksek oldugu goriilmektedir. Amac ve hedefler gosteren lider figiiriiniin diisiik
gelir grubu kadinlarda belirgin algilanmasinin is giivencesi ile iligkili oldugu
distintilmektedir. Diisiik gelir grubu ¢alisanlar igin is veya isyeri degistirme alternatifleri
¢ok daha az oldugu varsayimiyla mevcut istihdam sartlarin1 korumak isteyecekleri ve
kendilerine gelecekte ne yapmalar1 ve nerede olmalar1 gerektigini gosterecek bir liderlik

tarzini tercih edecekleri diistiniilmektedir.

Duygusal ve normatif bagliligin diisiik gelir gruplarinda digerlerine gore yiiksek oldugu
gozlenmistir. Ote yanda devam baghilig1 diisiik ve yiiksek gruplarda yiikselirken orta
diizey gelir gruplarinda diismektedir. Cok az ticret alanlar ile ¢ok yiiksek iicret alanlarin
devam baghliklarinin diisiik olmasinin nedeni bu gelir gruplarindaki ¢alisanlarin daha
yiiksek ticretli is arayisi icinde olmalari olabilir. Diislik gelir gruplarindaki ¢alisanlarin
verimlilik algilarinin genel olarak her anlamda yiiksek gelir gruplarindan fazla oldugu

gorilmektedir.

Mesleki tecriibe siiresi azaldikca lideri otokratik algilama egilimi artarken, mesleki
tecriibe siiresi arttikca vizyoner, katilimei, egitici ve iliski odakli algilama egilimi
artmaktadir. Otokratik lider tarzinin diger tiim demografik degiskenlerdeki farkl iliski
tarzi burada da goze carpmaktadir. Bu tiir bir iliski, meslekte tecriibeli c¢alisanlarin

geleneksel otokratik lider roli ile uyumlu etkilesim gosterecegini diisiindiirmektedir.
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Tecriibeli calisanlarin otokratik yonetim tarzin1 neden tercih ettikleri sorusuna yanit
ararken tecriibeli calisanlarin istikrarli bir 6rgiitsel yapi tercih etmeleri ve otokratik tarzin

bunun saglaycisi oldugunu diisiinmeleri akla gelmektedir.

Mesleki tecriibenin ya ¢ok az ya da ¢ok fazla olmasi durumunda devam ve normatif
baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Orta diizeyde tecriibe sahibi ¢aligan
kitlesinin daha mobil oldugu ve isletme degistirebilecegi anlagilmaktadir. Diigiik mesleki
tecriibe grubunda orgiitsel verimlilik algisinin yiiksek oldugunu belirten fark analizleri
ayn1 zamanda kalifiye olmayan personelin verimlilik algisinin yiiksekligini ortaya
koymaktadir. Bu durumda is ilanlarinda yiiksek mesleki tecriibe kriterleri aslinda

isletmedeki is, isleyis ve yapinin verimli algilanmadigi bir ortam olusturmaktadir.

Isletmedeki gorev siiresi gruplari arasinda devam bagliligi acisindan farklar
incelendiginde, yeni baslayanlarin ve 11 yilin iizerinde kideme sahip olanlarin diger
gruplara gore devam bagliliklarinin yiiksek oldugu ve ayrilma niyetlerinin olmadigi
cikarimi yapilabilir. Su halde gorev siiresi orta diizeyde olanlarin devam bagliligi neden
diisiik oldugu sorusuna yanit aranmalidir. Yeni baslayanlar i¢in ayrilmak bir opsiyon
degildir. Ote yanda 11 yili gegmis olanlarin isletmede énemli bir pozisyonu tuttuklari
varsayimi belirmektedir. Bu durumda isletmeden ayrilmak sadece diger gruplar i¢in bir
opsiyon olmaktadir. Isletmedeki gérev siiresi 1 yildan az olanlarm orgiitsel verimlilik
algisinin bir iist kidem grubuna gore yiliksek oldugu gorilmektedir. Bu durum, yeni
calisanlarin orgiit yapisinin eksik ve fazlaliklarini hentiz gérememis olmalarina ve heniiz

emsal igletmelerle kiyaslamamis olmalarina baglanabilir.

Arastirma sonuglart genel olarak degerlendirildiginde, algilanan liderlik stillerinin ve
ortigtsel bagliligin verimlilik iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
noktadan hareketle, kadin ¢alisanlarin isletmeye bagliliklarinin korunmasi ve bdylece
personel devir oranmin disiiriilerek insani sermaye yatirimlart anlaminda personel
gelisimini de desteklemek isteyen yonetimlerin giyim sektoriinde kadin galigsanlarin
yoneticilerinin vizyoner liderlik tarzina sahip olmalarinin isabetli olacagi diisiiniilmekte

ve Onerilmektedir.
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Kadin calisanlarin giyim sektorii isletmelerinde vizyoner lider-liye etkilesimi i¢inde
caligmalarinin verimlilik farkindaliginin artmasi ve bu konuda optimist diisiinceleri
giiclendirdigi anlasilmaktadir. Bu durumda hususen kadinlarin ¢alistig1r giyim sektori
isletmelerinde lider konumundaki kisilerin vizyonerler arasindan segilmesi

Onerilmektedir.

Kadinlarin giyim sektorii isletmelerinde vizyoner liderle etkilesimlerinde egitim
yonelimli distinecekleri ve isletmedeki verimliligi Ozellikle bu agidan belirgin
algilamalarina hem neden oldugu hem de egitim ve gelisim ile gelecege ve terfiye
hazirlanan iyelerin liderden vizyoner rol beklentisi i¢cinde olabilecegini ve bu iliskide
miitekabiliyet (reciprocity) 6zelligini de dikkate almak gerekir. Bu durumda personel
devir oran1 diger endiistrilere gore oldukca yiiksek olan giyim sektorii isletmeleri insan
kaynaklar1 yoneticilerinin vizyoner liderler ile insani sermaye gelistirme egilimli terfi ve
yiikselme egilimindeki tiyeleri birbiriyle bulusturma konusunda hassas davranmalari

Onerilmektedir.

Kadmlarim giyim sektorii isletmelerinde vizyoner liderle etkilesimlerinde egitim
yonelimli diisiinecekleri ve isletmedeki verimliligi o©zellikle bu agidan belirgin
algilamalarina hem neden oldugu hem de egitim ve gelisim ile gelecege ve terfiye
hazirlanan tiyelerin liderden vizyoner rol beklentisi i¢inde olabilecegini ve bu iligkide
miitekabiliyet (reciprocity) 6zelligini de dikkate almak gerekir. Bu durumda personel
devir orani diger endiistrilere gore oldukca yiiksek olan giyim sektorii isletmeleri insan
kaynaklar1 yoneticilerinin vizyoner liderler ile insani sermaye gelistirme egilimli terfi ve
yiikselme egilimindeki {iiyeleri birbiriyle bulusturma konusunda hassas davranmalari

oOnerilmektedir.

Giyim sektoriinde kadin calisanin yaygin sorunu cam tavan engeli algisinin kirtlmasi
stratejileri iginde kadinin kendisinden kaynaklanan engelleri asmasi kendine koydugu
sinirlart asabilmesi beklenir. Bu acidan bakildiginda vizyoner ve iliski odakli liderlere
calisan kadinlarin bu konuda sansli olacaklar1 goriilmektedir. Bu durumda lider se¢iminde

ya da lidere uygun takim olusumunda iist yoneticilerin orgiit iiyelerinin verimliligini
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onemseyek kadin calisanlarin bulundugu takimlara bu iki tiir liderden birini atamalari

isabetli olacaktir.

Kadmnlarin giyim sektorii isletmelerinde duygusal ve giiclii bir bagla isletmeye
baglanmalari, isletme yoneticileri tarafindan goz ardi edilmemelidir. Ozellikle personel
devir oranin yiikselten orgiitsel degisim veya mevsimlik isttihdam orani degisimlerinde
kadin ¢alisanlara yonelik egitim ve gelisim programlarinin sik ve etkin olmasi saglamak
akillica bir yaklasim olabilir. Insan kaynaklar1 egitim departmaninin etkin ¢alisarak
personelin yetenek ve tecriibesinin artirilmasina yonelik kesintisiz programlar yapmast,
kadin ¢alisanlarin baghliklarinin egitsel verimlilik algisina neden olmasi mekanizmasina
paralel islemektedir. Baghlik ile egitime bagli verimlilik dogrusal iligkisinin giderek

karsilikl1 birbirine neden olan bir iliskiye doniismesi de yoneticileri sagirtmamalidir.

Giyim sektoriinde kalitenin temel kriterlerinden biri hizmetin yerine getirilme siiresidir.
Bu sektorde calisan kadinlar icin de zaman yoOnetimi, basarili hizmet {iretiminde
onemlidir. Hizmet kalitesini onemseyen isletmelerin kadin ¢alisanlarinin biitiinciil
orgiitsel bagliligin1 yiiksek tutmalar1 onerilir. Bu sayede zaman agisindan verimlilik

algilamasi ylikselen kadin ¢alisanlarin zaman giderek daha etkin kullanmalari beklenir.

Giyim sektorii kadin ¢alisanlarinin isletmeye duygusal ve devam baglhiligi gosterdigi ve
bunun verimliligi sahislarin sorumlugunda gérmelerine neden oldugu diisiiniildiigiinde
kadinlarin basar1 ve basarisizliklarini kollektif kimlikte gizleme egiliminde olmayacaklari
anlagilmalidir. Bu durumda isletme yonetimlerinin buna yol acan nedeni yani duygusal

ve devam bagliliga zarar verebilecek uygulamalardan kaginmalar1 dogru olacaktir.

Isletmeler giyim sektorii kadin calisanlarmin devam bagliligini &nemsemeli ve
korumalidir. Zira devam baglilig: orgiitsel verimlilik algisini olumlu etkilemektedir. Yeni
ise baglamalarla birlikte artan adaptasyon ve egitim ihtiyaci bir maliyet unsurudur ve eger
yetismis personel isten ayrilirsa bu durum dogrudan Orgiitsel verimliligi olumsuz

etkileyecektir.
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Giyim sektorii igletmelerinde otokratik liderlerin takimlarinda yas ortalamasinin yiliksek
olmasiyla lider-liye etkilesiminde sorunlarin azalacag diisiiniilebilir. Zira yas ilerledikce
kadinlar isyerinde katilim ve demokratik ozellikler yansitan liderlik tarzlarindan

uzaklasmaktadir.

Giyim sektorii isletmelerinde devam baglilig1 i¢in iizerinde durulmasi gereken grup
genclerden ziyade orta yas grubudur. Bunlar yeterli mesleki yetkinlige sahip olmalar
nedeniyle baska isletmelere transfer aday1 olmaya daha yakindir. Isletmelerin personel
gelisimi icin yaptiklar1 yatirmrmin geri ddonmemesi anlamina da gelen personel devrinin

azaltilmasi anlaminda bir opsiyon olarak degerlendirilmelidir.

Giyim sektorii isletmelerinde galisan geng kadinlarin zaman, egitim ve orgiitsel verimlilik
algisiin digerlerinden genel olarak yiiksek olusundan yola ¢ikarak, insan kaynaklari
yoneticilerine ilerleyen yaslarda calisanlarin bu algilarinin neden zayifladig: iizerinde
diistinmeleri gerektigini onermekteyiz. Giyim sektorii isletmelerinde ¢alisan kadinlarin
egitim diizeyleri arttikca otokratik lider algisi da artmaktadir. Bu durumda otokratik
liderlerin uyumlu lider-iiye etkilesimi saglamalari i¢in nispeten daha yiiksek egitim

diizeyinden caliganlardan takim olusturulmasi 6nerilir.

Giyim sektorii isletmelerinde ¢alisan kadinlarin egitim diizeyleri arttik¢a isletmeye olan
bagliliklarinin azaldigi genel bulgusunun nedenleri diisiiniildiigiinde egitsel yeterliligin
farkl isletmelerde daha hizli kariyer gelisiminin kapisini aralamasi baglica nedenlerden
goriilmektedir. Isletme ydneticilerinin yiiksek egitim diizeyinden personeli isletmede
tutabilmek i¢in farkli yontemler denemesi ve bu konuda basarili olunmamasi durumunda

da personel degisim planlarnin hazir tutulmasi 6nerilir.

Isletmeler egitim diizeyi arttikca calisanlarin verimlilik algisindaki diismenin isde
monotonlukla agiklanmas1 miimkiindiir. Bu istenmeyen sonucun is rotasyonu ile ortadan

aldirilmasi Onerilmektedir.

Giyim sektorii isletmeleri bulunduklart endiistri ve bolgede izledikleri ticret politikalar

ile calisanlarm baghiliklar1 arasinda iliski oldugunu gozardi etmemelidirler. Ucret
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politikalarinda yapacaklar1 degisikliklerin personel planlamasin1 zorlagtiracagini dikkate
almalidirlar. Emsal igletmelerini is tarifleri ve is gereklilikleri ile kendilerini kiyaslayarak

isgiicii piyasasinin gerekleri dogrultusunda istikrarl bir iicret politikas1 izlemelidirler.

Giyim sektorii isletmelerinde orta kademe yonecilerinin yaygin tarzi olan otokratik
liderlik mesleki tecriibesi yiiksek calisanlarin  bulundugu c¢alisma gruplarn
olusturulduguna iyi sonuglar verecegi diisiiniilmekte ve insan kaynaklar1 yonetimlerine
onerilmektedir. Giyim sektorii isletmelerine mevcut kadrolarini isletmede tutabilmek igin
ya yeni isgoren istihdamini ya da mesleki kariyerinin son agamalarinda olan c¢alisanlari

tercih etmeleri onerilmektedir.

Isten ayrilmalarm isletmelere ¢ok ydnlii maliyetleri oldugu gibi bir kisim avantajlar1 da
bulunmaktadir. Maliyetler kagmak isteyen yonetimlerin 2 yi1ldan sonra kadin ¢aliganlari
isletmede tutacak farkli cazibe unsurlar1 aramasi yerinde olacaktir. Bu 6zel uygulamalar
s0z konusu personel 6nemli bir pozisyona gelene kadar ya da duragan bir is ve aile yagami

kurana kadar devam etmelidir.
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EKLER

Saym Katihme,

Bu anket Bahgesehir Universitesi’nde yiiksek lisans programi gercevesinde yiiriitilmekte olan
kadinlarin  kurumsal hayattaki yerini inceleyen bir aragtirmaya veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir.

Bu bir test degildir. Ankette yer alan higbir sorunun dogru ya da yanlig yaniti yoktur.

Liitfen, hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz.

Anket formlarina isim-soyadi yazilmasi gerekmemektedir.

Bu aragtirmanin saglikli bir sekilde yiratiilebilmesi, sizin sorulara vereceginiz yanitlarin
samimiyetine bagl kalacaktir.

e Anket 4 bolimden olugmaktadir ve cevaplamak yaklagik 15 dakikanizi alacaktir.

Degerli katki ve yardimlanmz i¢in gsimdiden tesekkur ederim.
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L. BOLUM: LIDERLIK DAVRANISI

Bu béliimde yoneticilerinize iliskin goriislerinizi 6grenmek amaciyla cesitli o 8 E £l B o
sorular verilmistir. Liitfen bu sorular1 kendi diisiinceleriniz dogrultusunda | 32 E E é E =
seceneklerden birini isaretleyerek cevaplandiriniz. g é 'E: £l z g E
4 = =| £
Bagh oldugum Yénetici; “Y 3| 2| 2|42
1 | Gelecege yonelik hedefler belirler 1|12 |3 (4|5
2 | Gelecekteki gelismeler hakkinda 6ngérii sahibidir. 1 (2 [3[4]5
3 | Stratejik ve orgiitsel amagclar ortaya koyar. 112 |(3]|4]|5
4 | Isgorenlerin igletme hedeflerine odaklanmasini saglar. 1|23 ([4]|5
5 Isgorenlerin isletme strateji ve politikalarin1 benimsemesi iin ¢aba 1l 21314ls
gosterir.
6 | Astlarim karar alma siirecine dahil eder. 1|12 (3[|4]|5
7 | Astlanimn fikirlerini dinler ve fikirlerine deger verir. 112 [3|4]|5
8 | Alinan kararlarin énemini agiklar. 1123 [4]|5
9 | Ortak amag, hedef ve yaklasimlan bizlere anlatir. 1 (2 [3([4]|5
10 | Calisanlan etkileyen kararlar goriislerini alarak verir. 1|12 (3 [4]|5
11 | Kendi kararlarim tek bagina almak ister. 112 (34| 5
12 | Astlanindan emirlerine sorgusuz itaat etmelerini bekler. 1 2 13145
Yetki devrederek astlarinin yeteneklerini ve sorumluk duygularini
13 T 3 b 1| 2|3 (4|5
gelistirmeye isteklidir.
14 | Calisanlarinin gelisimine ve egitimine 6nem verir. 1|12 (34| 5
15 | Astlarinin kendilerini geligtirmesini destekler. 112 (3 [4]|5
16 | Calisanlara kariyer gelisimi ile ilgili rehberlik eder. 1|12 (3 ([4]|5
17 | Caliganlarin mesleki egitimine dnem verir. 112 (3]|4]|5
18 | Astlarinin bagarilarint ovgiide bulunarak takdir eder. 1|12 (3 ([4]5
19 | Astlanyla iyi iligkiler gelistirmeye énem gosterir. 1 (2 ([3 (4|5
20 | Calisanlant motive etmek icin onlarla iyi iliskiler kurar. 1|12 (3 [4]|5
21 Cfl]lsaplar arasinda sicak iligkilerin ve igbirliginin gelismesine 6nem 11 21314als
gosterir.
22 | Astlarinin, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini anlamaya ¢caba gésterir | 1 | 2 | 3 |4 | §
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IL. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK

« 8§ gl
39 E| §|E|3
Asagida verilen maddeler isletmenize olan baghligmnizi farkh yénleriyle ele | = . E S| E s
almaktadir. Liitfen bu sorulari kendi diisiinceleriniz dogrultusunda |2 § E| £| 2 | Z
cevaplandiriniz. ¥ g ;— 3 MR
-3
Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok
1 2|3 5
mutluluk duyardim
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi
2 | L 1 (2 (3|4]5
hissediyorum.
3 | Kurumuma karsi giiclii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum. 1 (2 (3|45
4 | Bu kuruma karsi ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum. 1|12 [3[4]5
5 | Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi hissetmiyorum. 1|12 |3 [4]|5
6 | Bu kurum benim i¢in ¢ok biyiik kisisel anlam ifade ediyor. 112|345
7 Su anda bu kurumda galigmaya devam etmek benim igin bir istek 1l213lals
oldugu kadar bir gereklilik de.
8 | Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢cok zor olurdu. 112 [(3[4]5
Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok
9 1 2 3 (4|5
sey aksardi,
Caligtigim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek segenegim neredeyse
10| . T 1 2 3145
hi¢ yok gibi.
Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim bagka
11| i 1|2 (3 |4]|5
bir yerde calismay: diisiinebilirdim.
Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de
12 g > 1 2 3145
mevcut is olanaklarimin azhigidir.
Su anki igverenimle galigmaya devam etmek igin (ona kars1) higbir
13 : : 1|2 ([(3|4]|5
zorunluluk hissetmiyorum.
Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin
14 o X, Ny 1(2|3|4]|5
dogru bir hareket oldugunu diigiinmiyorum.
15 | Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 1 (2 (3]|]4]5
16 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 (2 [3]14]5
Bu kurumu gu an i¢in birakamazdim, ¢inkii kendimi buradakilere
17 s 1|2 (3 |4]|5
karsi mecbur hissediyorum.
18 | Bu kuruma c¢ok sey bor¢luyum. 112 ]13]4]|5
3
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I1I. BOLUM: VERIMLILIK

g £ g
Asagida verilen maddeler isinizi farkh yonleriyle ele almaktadir. Liitfen bu g E é Z B g E
sorular1 kendi diisiinceleriniz dogrultusunda cevaplandirmz. vd = | £ g 5
3 S| ¥[8 |™=
Calisanlar isini zamaninda ve gerektigi gibi yapmakta ve hizmet
1 " 1 I [0 3 5
zamaninda verilmektedir.
Caliganlarin fikirlerini 6zgiirce yoneticilerine ifade edebilmesi
2 e 1 2 3145
verimlilige olumlu olarak yansimaktadir.
Egitimlerde verilen bilgilerin, ¢alisirken uygulanma olanagi
3 S 112|345
bulunmasi verimliligi artirmaktadir.
Yapilan verimlilik programlan verimlilige olumlu etkilerde
4 1 (2 (3|45
bulunmaktadir.
Verilen egitimler, egitim dncesine gore kisisel gelisimimi olumlu
5 n : ; 1 2 3 (4|5
yonde etkilemektedir.
6 | Verilen egitimler, problemleri daha rahat cozmemi saglamaktadir. 1 (2 [3]|]4]5
7 | Bireysel olarak ayni isi daha az zamanda yapabiliyorum. 1|12 (3 [4]|5
8 lsletmemlzde, hc.er is miimkiin olan en kisa zamanda 1121345
yapilabilmektedir.
9 | Isleyiste daha az sarf kullanilmaktadir. 1|12 (3 [4]5
Birimlerde her isi yapacak yeter sayida personel ¢alisir, fazla sayida
10 1 2 3 (4|5
personel bulunmamaktadir.
Isletmemizde uygulanan personel egitimi faaliyetlerinin verimliligi
11 o 1 2 3 4 5
artirici etkisi bulunmaktadir.
12 | Herkes yeteneklerine uygun isler yapmaktadir. 112 |3 [4]|5
13 | Isletmemizde yeterli derecede egitim verilmektedir. 1|2 3|45
Alinan kararlara katilmamizin saglanmasi verimliligi olumlu yonde
14 ’ . 1 2 3 (4|5
etkilemektedir.
Egitim programlarinin stirekliligi verimliligimizi diizenli olarak
15 1 2 3 (4|5
attirmaktadir.
Isletmemizde teknolojik yeniliklerden faydalanma verimliligi
16 1 2 3 (4|5
arttirmaktadir.
17 | Gereksiz detaylarin azaltilmasi verimliligi arttirmaktadir. 1|2 |3 |4]|5
4

138



1IV. BOLUM: KISISEL BILGILER

Liitfen asagidaki sorulari yanitlayimiz

Cinsiyetiniz:
O Kadin O Erkek

Egitim Diizeyiniz:

O Ortadgretim O Lise O On Lisans U Lisans

O Lisansiistii

Medeni durumunuz:
O Bvli O Bekar

Geliriniz:

O 0-1500 TL

O 1501 TL - 3000 TL
0 3001 TL- 5000 TL
O 5001 TL - 7500 TL
O 7501 TL ve iizeri

isletmedeki pozisyonunuz......................

Mesleki tecriibeniz:
Q 1 yil ve daha az
Q25w

3 6-10 yil
Q11-15y11

O 16 yil ve tizeri

Bu isletmedeki ¢calisma siireniz:
O 1 y1l ve daha az

d2-5yl

d6-10 yil

Q11-15yil

3 16 yil ve Gzeri

*BITTI*
Yamtlariniz icin tesekkiir ederim
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