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TESEKKUR
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Mihriban CINDILOGLU
Tokat, 2016



OZET

Giliniimiizde yasanan yogun rekabet ve degisim baskisi, hem bireysel hem de
orgiitsel etkinligin belirleyicisi olan liderlerin 6neminin her gecen giin daha da arttigini
gostermektedir. Ozellikle son yillarda bu liderlerin gdstermis olduklar: liderlik tarzlari
konusunda farkliliklar {izerinde durulmaktadir. Bu ¢alismada bu tarzlardan doniistimct
ve etkilesimci liderlik kavramlar1 ele alinmastir.

Orgiitlerin degisim ve doniisiim siireclerinde, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlerin iggdrenler iizerindeki etkisinin biiylik 6nem tasidigr diistiniilmektedir. Ciinkii
liderin bu siireci, isgorenlerinin destegi ile gergeklestirebilecegi bilinmektedir. Ozellikle
bu siirecte isgdrenin yasadigi is tatmini, yasam tatmini, Orgiite, ise ve lidere baglilig
liderin basaris1 i¢in son derece 6nem arz etmektedir. Calismanin amaci, doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin is ve yasam tatmini iizerindeki etkisinde orgiite, ise ve lidere
bagliligm roliiniin belirlenmesidir. Arastirmaya Corum ilinde bir sirket grubunda calisan
toplam 300 isgdren katilmistir. Arastirma verilerinin analizinde yapisal esitlik modeli
kullanilmstir.

Arastirma sonuclarma gore, doniisiimcii liderlik is ve yasam tatminini pozitif
yonde etkilemektedir. Is tatminine etkisinde baglilik odaklar1 olan 6rgiite, ise ve lidere
baghligm tam aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Doniisiimcii liderligin yasam
tatminine etkisinin bagllik odaklarindan sadece ise baglilik ile saglandigi ve ise
bagliligm burada da kismi aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir. Etkilesimei liderlik is
tatminini etkilemektedir ancak etkinin yonii negatif olarak tespit edilmistir. Yasam
tatmini iizerinde herhangi bir yonde anlamli etkisi tespit edilememistir, bu nedenle
aracilik etkisi analizi yapilamamustir. Is tatminine etkisinde baglilk odaklar1 olan
orgiite, ise ve lidere bagliligin kismi aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir. Elde edilen

sonuglarin hem literatiire hem de uygulayicilara katki saglayacag diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Is ve Yasam Tatmini, Orgiite Baghlik, Ise
Baglilik, Lidere Baglilik



ABSTRACT

Today, the intense competition and pressure of changes, the importance of
leaders which both the individual and determinants of organizational effectiveness have
widely been showing more importance. Especially, on leadership styles that they have
shown these leaders are focuses on differences in recent years. Transformational and
transactional leadership style of these concepts are discussed in this study.

Organizational changes and transformational process, transformational and
transactional leadership impact on employees who are considered major importance.
Because the process of the leader is known that can be performed with the support
employees'. Especially, in this process experienced by the employee job satisfaction,
life satisfaction, organization, job and supervisory commitment for the success of the
leader it is of extreme importance. The purpose of the study is determine the role of
organization, job and supervisory commitment of transformational and transactional
leadership on job and life satisfaction. In research, in the province of Corum a company
group employees a total of 300 employees who participated. Structural equation model
was used to analyze the data.

According to the results of this study transformational leadership affects job and
life satisfaction in a positive direction. Effect on job satisfaction, it is determined that
organization, job and supervisory commitment plays a full mediating role. Effect on life
satisfaction, is provided only with job commitment and of job commitment has been
determined to take partial mediating role here. Transactional leadership affects job
satisfaction but the effect was negative as determined direction. Significant effect on life
satisfaction in any direction could not be determined, therefore impact analysis was not
carried intermediation. Effect on job satisfaction, it is determined that organization, job
and supervisory commitment plays a partial mediating role. In this study it is thought to

make contribution on both literature and practitioners.

Key Words: Leadership, Work and Life Satisfaction, Organizational

Commitment, Job Commitment, Supervisory Commitment
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GIRIS

Glinlimiizde orgiitlerin yakin, ulusal, bilimsel ve uluslararasi c¢evresindeki
degismeler ve gelismeler hizli bir sekilde devam etmektedir. Bu degisim ve gelisim
siirecinde Orgiitlerin hayatta kalmasi icin bazi rekabet iistiinliiklerine ihtiyaglar1 vardir.
Bu istiinliiklerin basinda liderlik gelmektedir. Liderlik, orgiitlerin yakin ¢evresinden
ornegin isgdrenler, ulusal ¢evresinden rakipler, bilimsel ¢evresinden davranis bilimleri
ve uluslararas1 cevresinden uluslararasi rekabet igerisinde Orgiitii cagin ihtiya¢ ve
gereksinimleri dogrultusunda amag¢ ve hedefe ulastrma ve siirdiiriilebilirligi saglama
stirecidir.

Ozellikle son yillarda ¢agmn ihtiyag ve gereksinimleri dogrultusunda orgiitii amag
ve hedefe ulastiracak olan liderlerin gdstermis olduklar1 liderlik tarzlari konusunda
farkliliklar tizerinde durulmaktadir. Bu liderlik tarzlarindan doniisiimcii ve etkilesimei
liderlik kavramlar1 bircok arastirmaci tarafindan ¢alisilmis ve gelistirilmistir (Burns,
1978; Bass, 1985a; Bass ve Avolio, 1995).

Dontisiimcii ve etkilesimei liderligi bilimsel olarak, siyaset bilimci James
McGregor Burns (1978) vurgulamis ve kavramsallastirilmistir. Burns (1978) liderligi
doniisiimcii ve etkilesimci olmak tlizere ikiye ayirmistir (Burns, 1978: 5). Etkilesimci
liderlik ise-goreve yonelik liderlik tarzini ifade ederken, doniisiimcii liderlik yol
gosterici, katilimer ve vizyoner liderlik tarzini ifade etmektedir (Bass ve Riggio, 2006:
4-5). Isgorenlerin etkinligi, iiretkenligi ve yaraticihdr liderlik tarzlarindan
etkilenmektedir. Bu asamada sorulacak soru “hangi liderlik tarzi iggéreni olumlu yonde
etkilemektedir: Etkilesimci mi, doniisiimcii mii?” seklindedir.

Orgiitlerde hangi tarzda liderlik benimsenmis olursa olsun, ihmal edilmemesi
gereken konu isgorendir. Lider belirledigi vizyonu gergeklestirmek ve yogun rekabet
ortaminda ayakta kalmak igin Orgiitsel hayatin en 6nemli unsuru olan isgorenlerini
dikkate almak ve onlar1 daha biitiinciil bir yaklasim ile degerlendirmek zorundadir. Bu
yaklagimlar arasinda “baglhlik” yonetim ve Orgiit literatiiriine yonelik arastirmalarin
odaginda olan 6nemli bir kavramdir (Cullinan ve digerleri, 2008: 226; Hunt ve digerleri,
1989: 81). Ogzellikle degisim ve doniisiim siirecinde liderlerin &rgiitlerinin rekabet

edebilirligini ve siirdiiriilebilirligini saglamasi i¢in, orgiitiin yakin ¢cevresinde yer alan en



degerli kaynagi olan isgorenlerinin farkli baglilik kavramlarini gbéz ardi etmemesi
gerekmektedir. Baghlik kavramu literatiirde birkac farkli agidan ele alinmaktadir.

Orgiitsel baglilik arastirmalar1 ile baslayan c¢alismalar, ardindan calisma
yasamindaki diger baghilik odaklarmmin fark edilmesi ve ayrimlastirilmas: geregini
beraberinde getirmistir. Bunun nedeni bir isgéren bagliliginin sadece orgiite baglilik ile
izah edilemez olmasidir. Bu baglhilik tiirlerinden orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere
baghlik kavramlar1 calismanin diger degiskenlerini olusturmaktadir. Literatiirde bu
degiskenleri ele alan caligmalar da mevcuttur (Becker, 1992; Becker ve Billings, 1993;
Becker ve digerleri, 1995; Becker ve digerleri, 1996; Boshoff ve Mels, 2000; Allen,
2003; Demirbilek ve Cakir, 2005; Meyer ve digerleri, 2013).

Orgiite, ise ve lidere baglilik kavramlarmin sadece duygusal baglilik boyutlar:
arastrmaya konu edilmistir. Bunun nedeni, normatif ve devam bagliligina gore,
duygusal bagliligin bir ihtiya¢ ya da zorunluluk olmasindan degil, calisanin i¢sel olarak
hissettigi en giiclii baghlik boyutu olmasindandir. Bunun yani sira, duygusal bagliligin
diger baglhliklara gore, giiglii ve pozitif sonuglar elde edilmesinden dolay1 baglilik
odaklarindan sadece duygusal baglilik boyutlar1 incelenmistir.

Orgiite baghlik isgdrenin orgiitii ile ozdeslesmesi ve katilimi seklinde
tanimlanmaktadir (Porter ve digerleri, 1974: 605). Ise baglilik, isgdrenin isi ile
psikolojik ve duygusal bagini ifade etmekte ve isgdrenin isine karsi i¢sel olarak deger
vermesini kapsamaktadir (Morrow, 1983: 488). Lidere baglilik, lidere igsel baglanma ve
lider ile 6zdeslesme duygusu lizerine kurulu olan, lider ile is iliskisi kurma yoniinden
giiclii bir istek ve liderin ilgi/etki alanina baglilig1 ifade etmektedir (Landry ve digerleri,
2010: 287).

Isgorenlerin orgiite, ise ve lidere duygusal bagliliklarini artirma konusunda
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranislar: elbette dnem arz etmektedir. Orgiitiine,
isine ve liderine duygusal olarak bagl isgorenler son derece stresli, agir ve zor ¢alisma
kosullarina, uzun g¢alisma saatlerine, zaman baskis1 gibi durumlara katlanabilmektedir.
Bu durum doniisiimcii liderin izleyenlerine yardimeci olma, saygili ve hosgoriilii
davranma, aidiyet duygusu saglama, taninma ve disa acilma konularinda
cesaretlendirme gibi destekleyici davranis Ozellikleri ile iggdrenlerin Orgiite, ise ve
liderlere kars1 baglilik duymalarina neden olabilecegi sdylenebilir. Bununla birlikte

etkilesimci liderin en belirgin 6zelligi olan ekonomik amaglar icin karsilikli ¢ikar



dogrultusunda adil bir paylasimda bulunmasi yine izleyen iizerinde Orgiite, ise ve
liderlere kars1 baglilik duymalarina neden olabilecegi sdylenebilir.

Déntistimceii ve etkilesimci liderligin isgorenin Orgiite baghlig: ile iliskisini ve
etkisini inceleyen arastirmalar literatiirde yer almaktadir (Bono ve Judge, 2003; Strauss
ve digerleri, 2009). Cole ve Bedeian (2007)’mn doniisiimcii liderligin iggdrenin lideri ile
ayni1 fikirde olmasi1 (leadership consensus) ve ise bagliligr iligkisini arastirdigi
goriilmektedir. Sheikh ve arkadaslar1 (2013) doniisiimcii liderligin ise baglilik ile
iligkisini arastirdig1 goriilmektedir. Aygiin ve Gilimiislioglu (2013)’nun doniisiimci
liderligin lidere baglilik ve boliime baglilik ile iliskisini inceledigi goriilmektedir. Ancak
literatiir arastirmasi sonucunda etkilesimci liderligin isgorenin ise ve lidere bagliliklar1
ile iligkisini ve etkisini inceleyen bir calismaya rastlanmamistir. Lidere bagliligin is
tatmini ile iligkisini inceleyen kisitl arastirma literatiirde yerini alirken (Becker, 1992:
240), etkisini inceleyen bir caligmaya rastlanmamistir. Lidere baghiligin yasam tatmini
ile iligkisini ve etkisini inceleyen bir caligmaya da rastlanmamustir.

Doéntistimeti ve etkilesimei liderlik ile iliskisi ve etkisi oldugu diisiiniilen diger
kavramlar is tatmini ve yasam tatmini kavramlaridir. Locke (1976)’a gore is tatmini
kavrami, isgorenin isi ya da is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan memnun edici
durum ya da pozitif duygusal durumdur (Nguni ve digerleri, 2006: 152). Diener ve
arkadaslarina (1985: 71) gore yasam tatmini kavrami, bireyin kendine 6zgii kriterlerinin
temeline dayanan yasaminin kalitesini degerlendirdigi yargisal bir siirectir.

Doéntistimeii liderlerin isgdrenin yaptig1 isi anlama, zorlu islerin {istesinden
gelme, islerinde yenilikleri deneme konusunda destek olma, onlara bilgi ve
yeteneklerini etkili bir sekilde kullabilecekleri uygun is kosullar1 saglama gibi
ozellikleri iggdrenin isine ve is ortamina yonelik olumlu tutum duymasina neden
olabilecegi sdylenebilir. Donilistimeii  liderin  isgorenine arkadasga, diisiinceli,
yardimsever davranmasi, onlarin gelisimine odaklanip yetenek ve 6zgiivenlerini ortaya
cikarmaya c¢aligmasi, bireysel farkliliklar1 gbz Oniine almasi ve sadece is ortaminda
degil yasamlarinda da iki yonli iletisimi desteklemesi gibi 6zelliklerinin iggdrenin
yasam tatmini lizerinde etkili olacagi sdylenebilir. Etkilesimci liderin ise igsgOrenlere
sOylenen amaglara ulagsmalar1 ve performanslarindaki yeterlilikleri dogrultusunda vaat
edilen odiller, terfi ve maas gibi beklentilerin isgorenlerin i ve yasam tatminleri

iizerinde etkili olacag1 soylenilir.



Doniigiimcii liderlerin iggdrenlerin is tatmini seviyelerini artirdig literatiirde yer
almaktadir (Bono ve Judge, 2003: 562; Nguni ve digerleri, 2006: 145; Castro ve
digerleri, 2008: 1842; Walumbwa ve digerleri, 2005: 235; Yang, 2011: 895; Yang,
2012: 31; Yang, 2014: 42). Doniisiimcii liderlerin isgdrenlerin is tatmini seviyelerini
artirdigma yonelik pek ¢ok arastirma s6z konusu iken, etkilesimci liderligin is tatmini
ile iligskisini ve etkisini arastiran kisith calisma oldugu goriilmiistiir (Emery ve Barker,
2007: 77).

Yasam tatmininin belirleyicilerinden olabilecek liderlik tarzlarindan doniisiimcii
liderlik ve etkilesimci liderligin yasam tatmini ile iligskisinin ve etkisinin olup
olmadigma dair yerli ve yabanci literatiirde herhangi bir calismaya rastlanmamaistir.
Yasam tatmininin, genel olarak bireyin hayati ile ilgili duygularmi ifade etmesi
acisindan (Drakou ve digerleri, 2006: 239) o6zellikle doniisiimcii liderlerin,
izleyenlerinin duygusal refahini etkileyebilme 6zelligi tasidig1 sdylenebilir. Etkilesimci
liderlerde izleyenleri ile karsilikli miibadele iliskisinde olmalarindan dolay1
izleyenlerinin yasam tatmini tizerinde etkili olabilecekleri sdylenebilir.

Bu agiklamalar dogrultusunda calismanin amaci, Orgiitlerde doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik algilarimm igsgdrenlerin is ve yasam tatminleri iizerindeki etkisinin
belirlenmesidir. Ayrica doniisimcii ve etkilesimei liderlik algilarinin is ve yasam
tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklarinin (6rgiite, ise ve lidere) aracilik roliinii
tespit etmektir. Bu amac¢ dogrultusunda yapilacak arastirma sonucundan elde edilecek
bilgilerin uygulayicilara ve bilime katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Tek bir isletmeden baslayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkli sektorlerde
yatirim yaparak bircok isgorene istthdam saglayan ve bir grup sirket olmay1 bagaran
sirket lider(ler)inin sergiledigi liderlik tarzlari son derece dnem arz etmektedir. Sehir ve
ilke ekonomileri agisindan olduk¢a Onemli bir yere sahip olan bir grup sirketin
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlarinin iggorenlerde baglilik odaklar1 ve tatmin
diizeyleri ile iliskisi ve olas1 etkilerinin 6nemi merak konusu olmaktadir. Calismanin bu
sekilde biitiinciil bir model ile incelenmesi acisindan 6nem arz ettigi diisiintilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavramina yer verilmistir. Bu kapsamda
liderlik, liderlik kuramlari, doniisimcii ve etkilesimci liderlik kavramlarmma yonelik

bilgiler ayrintili bir sekilde agiklanmugtir.



Calismanin ikinci boliimiinde baglhilik odaklari kavramlarma yer verilmistir.
Baglilik odaklarindan orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere baghlik kavramlarina
yonelik bilgiler ayrmtili bir sekilde ag¢iklanmustir.

Calismanin dgiincli  boliimiinde tatmin kavramlarma yer verilmistir. Bu
kapsamda is tatmini kavrami, yasam tatmini kavrami ve i ve yasam tatmini
kavramlarmin birbirleri ile iliskilerine yonelik bilgiler ayrintili bir sekilde ag¢iklanmistir.

Calismanin  dordiincii bolimiinde literatiir taramasina yer verilmistir. Bu
kapsamda tez calismasmna konu olan kavramlarm birbirleri ile iliskilendirildikleri
calismalara yer verilmistir. Bu boliimiin amaci arastirma modeli, hipotezleri ve
arastirma sorularma yonelik kuramsal destek saglamaktir.

Calismanin besinci boliimiinde “doniisiimcii ve etkilesimci liderligin is ve yasam
tatmini lizerindeki etkisinde baglilik odaklarmin roliinii 6lgmeye yonelik bir arastirma”
baslikli uygulamaya yer verilmistir. Bu baglik altinda Corum ilinde faaliyet gdsteren bir
grup sirketten olusan Orneklemden elde edilen verilerle yapilan analizler, analiz
sonuclar1 ve bu sonuglardan elde edilen verilerin yorumlarina yer verilmistir.

Calismanin altinci bolimiinde sonu¢ ve Onerilere yer verilmistir. Sonug ve
oneriler boliimiinde, ¢alismanin birinci bolimiinden besinci boliimiine kadar yapilan
arastirma biitlinciil bir bakis acis1 ile degerlendirilmistir. Ayrica literatiirde tespit edilen
calisilmamis arastrmalar ya da kisith arastirmalara yonelik olasi Onerilerde

bulunulmustur.



BOLUM 1: DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK
Liderlik ge¢misten gilinlimiize orgiitsel hayatin icerisinde 6nemini her zaman
korumus ve korumaya da devam edecek kavramlardan birisidir. Bu kavram zaman
icerisinde farkli arastirmacilar tarafindan farkl tarzlarda calisiimis ve gelistirilmistir. Bu
calismada bu liderlik tarzlarindan olan doniisiimcii ve etkilesimei liderlik kavramlart

iizerinde durulmustur.

1.1.LIDERLIK

Bilimsel yonetime oOnciilik eden Frederick W. Taylor (1856-1915) yonetim
biliminin; ilkeleri, kurallar1 ve kanunlar1 olan gergek bir bilim oldugunu ispat etmeye
calismistir (Taylor, 2012: 13). Taylor’a gore yonetimin temel hedefi, yoneticilerin ve
isgorenlerin bireysel refahini ve siirekliligini saglamaktir (Taylor, 2012: 17). Klasik
Yonetim Diisiincesinin savunucu olan Henri Fayol (1841-1925)’da yonetim biliminin
gelismesinde biiyiik rol oynamistir (Baransel, 1979: 13). H. Fayol 1917 yilinda yonetim
bilimini; planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordine etme ve denetleme olarak
tanimlamistir (Hamel, 2007: 32; Sengiil, 2007: 262). Daha sonra bu tanim i¢inde gecen
bes onemli kelime “yonetimin ilkeleri” ve “yOnetim siireci” olarak literatiirde yerini
almistir (Kogel, 2013: 212).

Yonetim bilimi literatiiriinde “liderlik” yonetim ilkelerinden ve siirecinden olan
“yiriitme” ilkesinin igerisinde yer almaktadir (Baransel, 1979: 62). Yiiriitme ilkesi
orgiitiin basaris1 ve oOrgilit faaliyetlerinin etkinli§i acisindan olduk¢a Onemli bir
fonksiyon olarak yonetim siirecinde yerini almaktadir (Bakan ve Dogan, 2013: 3). Bir
yonetim siireci olan “liderlik” orgiitlerde iggorenleri etkileyebilme yetenegine sahip olan
ve isgorenlerin cabalarmni orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek iizere yoneltebilen kisi
olarak tanimlanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2007: 373).

Liderlik kavrami bilimsel olarak 1900 yillarin baslangicinda yiiriitme ilkesinde
kendini bulmasina ragmen, tarihi ¢cok eskilere dayanmaktadir (Bakan ve Dogan, 2013:
3). Lideri ve liderligi tanimlayan en eski kuram Antik Cag’dan, eski Yunan ve Roma
donemlerinde Aristo, Sokrates ve Eflatun gibi distliniirlerin lideri fiziksel, kisisel ve
sosyal oOzellikleri ilizerine smiflandirma yoluna gitmeleri olmustur. Dini inanislar,
egemen smifin dayatmasi, giic ve soy gibi kavramlarin 6n plana ¢ikmasi liderligin

temellerini olugturmaktadir. (Barutcugil, 2014: 26). Antik Cag’lardan giiniimiize kadar



gelen ve gelisim siireci devam eden liderlik kurami arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye

gilinlimiizde de devam etmektedir.

1.1.1.Lider ve Liderlik

Liderlik Ingilizce bir kelime (leadership) olup kelimenin asli “lead” olarak
yazinda yer almaktadir. “Lead” kelimesi; yon gostermek, yol gostermek, kilavuzluk
etmek, oOnciilik etmek, rehberlik yapmak gibi anlamlara gelmektedir. “Leader”
kelimesi; rehber, kilavuz, 6nder, reis, lider gibi anlamlar tasimaktadir. “Leadership”
kelimesi ise Tirkge’de “Onderlik”, “yonderlik” ve “liderlik” anlamina gelmektedir.
“Leader” kelimesi yerli literatiirde “lider” olarak ve “leadership” kelimesi “liderlik”
olarak daha yaygin kabul gdrmekte ve kullanilmaktadir (Unal, 2012: 55-56). Bu
calismada da yaygm olarak kabul goren lider ve liderlik kelimeleri kullanilmis ve bu

kavramlarm agiklamalari tizerinde durulmustur.

Lider

Hannah ve arkadaslarina (2008: 670) gore lider, izleyenlerin yeteneklerini ortaya
cikarabilme, onlar1 motive etme, bir araya getirebilme ve izleyenlerinden etkili ve
stirdiiriilebilir bir performans elde edebilmesini saglayan kisidir.

Giliney (2004: 160)’e gore lider, belirli bir zamanda veya durumda icinde
bulundugu toplumun tutum, davranis ve etkinliklerini degistiren ve yoneltme yetenegini
gosteren kisidir.

Tutar (2013: 239)’a gore lider, insanlarmm c¢abalarini belirlenen amagclari
gerceklestirmek icin birlestiren, onlarin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarip harekete

gecmelerini saglayan kisidir.

Liderlik

Burns (1978: 24)’e gore liderlik, rakiplerle rekabet ve catisma halindeyken,
izleyenleri amac1 gergeklestirme yoniinde motive etmek ve onlarin harekete gegmelerini
saglama siirecidir.

Kirkpatrick and Locke (1991: 48)’ a gore liderlik, izleyicileri ile birlikte orgiitsel
vizyonu belirleme ve belirlenen vizyonu gerceklestirmek icin gerekli adimlar1 atma

surecidir.



Paksoy (1993: 19)’a gore liderlik, bir toplumda digerlerinin tutum ve
davranislarini yonlendirme ve etkileme siirecidir.

Liderlik ortak bir sekilde olusturulan vizyona yonelik, bireylerin bir araya
gelmesini, goniillii olarak ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin
gerceklesebilmesi i¢in biitiin i¢tenlikleri ile katkida bulunmasini saglayan bir siiregtir.
Goriildigt gibi liderlik bir siireci ifade etmektedir. Lider ise bu siirecte bagkalarini
belirlenen bir amag¢ dogrultusunda etkileyebilen ve otoriteyi elinde bulunduran kisiyi

ifade etmektedir (Bakan ve Dogan, 2013: 5).

1.1.2.Liderlik ve Yoneticilik

Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 literatiirde zaman zaman es anlamli olarak
kullanilabilmektedir. Fakat yoneticilik ve liderlik kavramlar1 islevsel olarak farkhidirlar.
Liderin temel islevi, Orgiitiin misyon ve vizyonunu belirleyip bunlar1 gerceklestirmek
icin olast stratejiler olusturmaktir. Yoneticinin temel islevi, liderin olusturduklarini
uygulayarak istenilen sonuglara ulagmaktir. Bu durumda yonetici, liderin vizyonunu
gerceklestiren kisi olarak ifade edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2007: 373). Liderlik siireci
genellikle anlamli bir amag i¢in bir araya gelen bireylerin goniillii olarak olusturduklari
gruptan olusurken, yonetim siireci Orgiitiin verdigi pozisyonlardan olusmaktadir (Day,
2001: 582). Bu konu pek c¢ok liderlik aragtirmasinda yer almaktadir.

Yonetici ve lider arasindaki fark konusunu ele alan ilk bilim adami 1977 yilinda
Harvard Business Review’de yaymladigi makale ile Abraham Zaleznik’dir (Zaleznik,
1977). Zaleznik’1 Harvard Business Review’de yayinladigi calisma ile Kotter (1990),
Kotter’i Harvard Business Review’de yayinladigi ¢aligma ile Mintzberg (1998) takip
etmektedir. Zaleznik (2004: 74)’e gore yonetici sadece, orgiitiin yetkinligi, kontrolii ve
giiciin uygun bir dengede olup olmadigina odaklanmaktadir. Lider ise orgiitii basariya
gotirmek i¢in ilham, vizyon ve izleyenlerinin duygusal baghlig1 {zerine
odaklanmaktadir. Kotter (1990)’e gore yonetici plan, kontrol, toplanti, rapor, sapma gibi
durumlarla ilgilenerek basariya ulagsma cabasi icerisindedir. Lider ise izleyenleri ile
birlikte motivasyon ve ilham gerektiren bir vizyon ile basariya ulasma c¢abasi
icerisindedir (s: 104). Mintzberg (1998: 143)’e gore kontrol ve koordinasyon ile ugrasan
yOnetici, yonetsel ¢aligmalar: tanimlamak i¢in kullanilan en eski ve en yaygin kelimedir.

Bunun yani sira yonetici yonergeleri veren, gorev dagitimi yapan ve kararlar1 veren



anlamina gelmektedir. Mintzberg (1998: 145)’e gore liderler bireysel, grup ve orgiitsel
olmak tizere {i¢ diizeyde kendini gostermektedir. Bireysel diizeyde liderler, mentor ve
ko¢ gorevini istlenip bireyi harekete gecirmenin ya da motive etmenin yollarini
aramaktadirlar. Grup diizeyinde liderler ekipleri olusturmakta ve olas1 anlasmazliklar
¢ozmeye c¢alismaktadirlar. Orgiitsel diizeyde ise liderler, kiiltiirii insa etmeye

calismaktadirlar.
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Tablo 1.1. Yoneticilik ve Liderlik Karsilastirmasi

Y oneticilik Liderlik

Giin i¢inde giinliik faaliyetleri yiiriitiir: Stirdiiriir ve ¥ Sistemin reformu i¢in uzun dénemli hedefleri

kaynaklar ayirir. belirler: Stratejik plan ve taktikler.
Denetleyici davranist sergiler: Standart is 4_>Lide1r davranist sergiler: Uzun vadeli hedefleri ile
davraniglarini siirdiiriir. uyumlu degisimi saglamaya c¢alisir.
‘>
Orgiit i¢inde alt sistemleri yonetir. Biitiin orgiit i¢in degisimi saglamaya calisir.

<>
Nasil ve ne zaman standart uygulamalarla mesgul Ne zaman ve neden standart uygulamay1
olacagimi sorar. degistirecegini sorar.

Orgiitiin kurulmus kiiltiiriin icinden hareket eder. > iltiird doniistiirmeye ¢abalar ve orgiit igin
anlamli bir vizyon yaratir.

Etkilesimci ya da strdiriimei etkiyi kullanr: <»Doniigiimci etkiyi kullanir: Kigisel 6rnekler ve
Odiilleri, yaptirimlar1 ve formal otoriteyi kullanarak | uzmanligini kullanarak deger, tutum ve
belli davraniglart siirdiirmeye galisir. davranislarda degisimi saglamaya calisir.
Isgorenleri tarafindan yapilacak igler kontrol Izleyenlerine degerlerini igsellestirmek
(denetim) stratejisine dayanir. (benimsetmek) i¢in giiglendirici stratejiler
kullanir.

Orgiitii dengede tutmaya ¢alisir ve statiikoyu <_>Degisim yaratir ve statiikoyu (mevcut durumu)
(mevcut durumu) destekler. degistirmeye zorlar.

<>
Verilen isi dogru yapar. Dogru isi yapar .

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1998: 9.

Bir orgiitte liderin olmasi demek yoneticiye gereksinim duyulmayacagi ya da
yoneticinin olmas1 demek lidere gereksinim duyulmayacagi anlamma gelmemelidir. Her
ikisinin orgilitlerde ayr1 ayr1 tanimlar1 ve gorevleri vardir. Nitekim Zaleznik (2004: 74)’e
gore oOrgiitler hem yoOneticiye hem de basarty1r yakalamak icin liderlere gereksinim
duymaktadirlar. Her ikisi de gelismekte olan ayrica yaraticilifi ve yenilik¢iligi

destekleyen Orgiitlerin biitiin ¢calismalarinda faydali ve gereklidir.
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1.1.3.Liderlik Ozellikleri

Liderde bulunmasi gereken temel ozellikler bir¢cok arastirmaci tarafindan ifade
edilmektedir (Hesselbein ve Cohen, 1999: 34-35; Sobaci, 2014: 9-10; Tunger, 2011:
63):

o Lider misyon ve vizyon sahibi olmalidir.

o Lider izleyenlerin performansini yonetebilmelidir.

. Lider orgiitsel bir kiiltlir yaratmali ve bu kiiltiirii gelistirmelidir.

o Lider kendini gelistirmeye 6nem vermelidir.

. Lider esnek bir orgiit yapis1 kurmali ve bunu gelistirmelidir.

o Lider ekip calismasina 6nem vermelidir.

o Lider planlama yaparak Oncelikleri belirlemeli ve gerektiginde hizli ve

dogru karar vermelidir.

o Lider i¢ ve dis ¢evre kosullarmi iyi analiz etmeli, c¢evrenin olasi
degisimlerini takip edip degisimin yapici etkisinden yararlanmasini bilmelidir.

o Lider yaraticiliga dnem vermelidir. Izleyenlerinin fikirlerini dinlemeli ve
onlar1 cesaretlendirmelidir.

o Lider izleyenlerine gilivenmeli onlarin kendilerini gelistirmeleri icin
firsatlar yaratmalidir.

o Lider iletisime 6nem vermelidir, iletisim liderin en gii¢lii araglarindan
biridir.

Yukarida goriildiigii gibi liderde bulunmasi gereken 6zellikler maddeler halinde
sunulmustur. Biitiin liderleri kapsayan tek bir 6zellik ve tek bir yetenek olmadigi da
sOylenebilir. Liderde bulunmasi gereken oOzellikler kosullara gore biiyiik Olgiide
degisiklik gosterebilmektedir. Bir siyasi liderin gerekleri, isletme yonetimindeki,
ordudaki ya da egitim kapsamindaki liderlikten farkli olabilmektedir. Bir isletmede bile
farkli durumlar, farkl liderlik 6zelligi gerektirebilmektedir. Ornegin, yeni gelismekte
olan bir isletmenin liderlik gerekleri, biiylik ve herseyin yolunda gittigi bir
isletmeninkinden farkli olabilmektedir (Geng ve Halis, 2006: 31-32). Elbette her liderde
bulunmasi gereken temel 6zellikler vardir. Baltag (2012: 37) bunlar1 “evrensel liderlik

ozellikleri” bashgi altinda toplamistir. Bunlar; kararhlik, birlestirmek ve iletisim
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saglamak, ikna edici olmak, yonetim acisindan yeterlilik ve vizyon sahibi olmak
seklinde ifade edilmektedir.

1.2.LIDERLIK KURAMLARI

Orgiitlerde liderin izleyen davrams(lar)mi etkiledigi arastirmacilar tarafindan
ifade edilmesine ragmen, 20. ylizyila kadar liderlik ile ilgili bilimsel arastirmalara
rastlanmamistir. Yapilan ilk ¢aligsmalar incelendiginde dar bir ¢ercevede liderin kisilik
ozellikleri {lizerine vurgu yapildig1 goriilmektedir. Bunun iizerine arastirmacilar liderin
davranigsal ve durumsal 6zelliklerinin incelenmesi gerektigi iizerine vurgu yapmiglardir
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 311). Son yillarda liderlik konusu daha da gelistirilmis ve
modern liderlik kuramlart literatiirde yerini almaktadir.

Hernandez ve arkadaslar1 (2011: 1166-1167) liderligin gelisimini dort tarihsel
siirecte agiklamistir. Bu dort gelisim evresi Tablo 1.2.°de goriilmektedir. Dikey eksende
“ozellikler, davranigsal, bilissel ve etki” olmak tizere dort gelisim siireci bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi lideri diger bireylerden ayirt etmeye yardimci olan, bazi kisilik
ozellikleri sergiledikleri goriisiine dayanan “6zellikler kurami”dir. Bu kuram kisilikte
bes biiytik faktor ile de ifade edilmektedir (Hermandez ve digerleri, 2011: 1166-1167).
Ikincisi lideri etkin ve basarili kilan hususun, onun liderlik yaparken gosterdigi davranis
iizerine yogunlasan “davranigsal kuram”dir (Caglar, 2004: 99). Ugiinciisii liderin duygu
ve diisiince siiregleri iizerine odaklanan “biligsel kuram”dir. Bilissel kuram 1950’1
yillarda psikolojide “bilissel devrim” ile ortaya ¢ikmistir. Bu devrim 1970’11 yillarin
baslarinda liderlik literatiiriine dahil edilmistir. Biligsel yaklasimlar sadece liderin
fiziksel ozellikleri ya da liderin davranigsal 6zelliklerine odaklanmak yerine liderin
izleyicileri ile nasil bir iliski sergiledigi ve liderin is yapma ydntemlerini hangi yollarla
uyguladig lizerine odaklanmaktadir. Dordiinciisii lider ve izleyicileri arasinda duygusal
siregleri ifade eden “etki kurami”dir. Bu kuram duygusal etkiyi ifade etmektedir.
Liderler ve izleyicileri arasinda duygusal bir bag olusmakta ve iligkiler duygusal olarak

sekillenmektedir (Hernandez ve digerleri, 2011: 1168).
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Tablo 1.2. Liderligin Gelisim Evreleri

Liderligin Gelisimi
1 Lider 2 Baglam Durum 3 Izleyiciler 4 Kolektiflik 5 Tkili Diskiler
_ Ozellikler Kuram1 ‘
2 Yol-Amag Kurami Grup Birlesim B
< e Fuhszal = e =
Eh Fiedler'in Durmsallik Ozelligi =
A= Liderll | | Kuramu 2
o~ Liderlik E
< . Knrami ‘ Teorisi ™
Globe Eik || =
Davrams Tol-Amag Kuram ‘ikame g E
S| o= Kurzm =3 = ~
=| 53 Etllegimei ‘ 2xy £
El £ E Liderlik |[iderfil Karmastk Lidedik 2 g £
£las Kurami | Lidertk Kuramm Kurami =3 .
_QD m Patemalist|  Muhafazs Etme El z
= Liderlik Wz _; Z
E Kuram | Koamt ' Z z%
=0 z b
E E § Karmastk Patemalist Liderlik | Romantik Liderlik - e
S| £ = Kuram Kurami = TE
-] _— ) =5
A = Liderlik o = =
DA Globe | Otantik Liderlik £ -7
Kuramu Kuram =
v =
- D =
o Ruhsal Liderlik =
£ .2 | Kuram

Kaynak: Hernandez ve digerleri, 2011: 1166.

Bu donemlerin ve kuramlarin higbiri liderlik kavramini tek basma agiklamada
yeterli olmasa da birlikte birbirini tamamlar bir nitelik tasimaktadirlar (Bakan ve
Dogan, 2013: 11). Bu boliimde liderlik kuramlarindan “Biiyiik Adam Kurami,
Ozellikler Kurami, Davranissal Liderlik Kurami, Durumsal Liderlik Kuramlar1 ve

Modern Liderlik Kuramlar1” tizerinde durulacaktir.

1.2.1.Biiyiik Adam Kuram

“Biiyiik Adam Kuram1” ifade edilmesi ¢cok zor olan liderligi tanimlama timidiyle
giindeme gelmis bir kuramdir. Kuram ile ilgili fikir birligi olmadig: i¢in liderlerin
izleyenlerinden farkli oldugu ve liderligin bir kader ve dogustan gelen Ozellikler ile
ilgili oldugu tizerine yogunlasilmistir (Cawthon, 1996: 1). Biiyilk Adam Kuram ile
ilgili ilk caligmalar Thomas Carlyle (1795-1881) tarafindan yapilmistir (Ergetin, 2000:
27). Bu kuram kapsaminda Carlyle’a gore lider “giicli ve kahraman kisi” olarak
tanimlanmaktadir (Asan ve Aydm, 2006: 297). Davranis bilimlerinin yiikselisi ile
Biiyiik Adam Kurami goézden diismiistiir (Cawthon, 1996: 1). Biiyilk Adam Kurami
1920°li yillarm basindan itibaren yerini liderlikte Ozellikler Kurami’na brakmustir

(Akis, 2004: 16).
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1.2.2.0zellikler Kuram

Biiyiik Adam Kuramr’nin ardindan gelisen liderlikte Ozellikler Kuram, liderin
sahip oldugu belli kisilik 6zellikleri tizerine yogunlagmaktadir. Bu kuram lider ve lider
olmayan birey arasinda fakli 6zelliklerin oldugunu tartismaya a¢gmistir (Hernandez ve
digerleri, 2011: 1169). Bu ozellikler, fiziksel nitelikler, zihinsel nitelikler, kisilikle ilgili
nitelikler ve sosyo-ekonomik nitelikler olmak iizere dort grupta toplanmaktadir. Fiziksel
nitelikler cinsiyet, boy, yas, dis goriiniis gibi niteliklerdir. Zihinsel nitelikler dogru karar
verme, derin bilgi, zeka, teknik bilgi, ileriyi gorebilme yetenegi ve beceriklilige sahip
olma gibi niteliklerdir (Gliney, 2012: 365-367). Kisilik ile ilgili nitelikler “kisilikte bes
biiyiik faktor” ¢ercevesinin uygulanmasi yoluyla sistematik bir sekilde incelenen liderlik
nitelikleridir (Hernandez ve digerleri, 2011: 1169). Kisilikte bes biiylik faktor
“disadontikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal kararlilik ve agiklik” olarak ifade
edilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 139; Unsal, 2010: 161). Sosyo-ekonomik
nitelikler ise prestij, Ogrenim gibi niteliklerdir (Giiney, 2012: 369). Ozellikler
Kuramr’nin liderlik siirecini agiklamakta eksik kalmasi iizerine, ¢alismalar Davranigsal
Liderlik Kuramlar1 iizerine yogunlasmistir (Kogel, 2013: 577).

1.2.3.Davramssal Liderlik Kuramlar

Davranigsal Liderlik Kuramlari’nin ana diisiincesi, lideri basarili ve etkin yapan
unsurlarin, liderlik yaptigi siire¢ igerisinde sergiledigi davranislari tizerinedir (Tutar,
2013: 240). Davranissal Liderlik Kuramlar1 “lowa Universitesi Calismalar1 (Lewin ve
Lippith, 1938; Lewin ve digerleri, 1939), Ohio State Universitesi Calismalar1 (Stogdill,
1948; Fleishman ve digerleri, 1955; Schriesheim ve Kerr, 1974), Michigan Universitesi
Calismas1 (Likert, 1947), Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi (Blake ve
Mouton, 1964), McGregor X ve Y Kuramlar1 (McGregor, 1960, 1988), Likert’in
Sistem 4 Modeli (Likert, 1961, 1967) ile Tannenbaum ve Schmidt’in Modeli
(Tannenbaum ve Schmidt, 1958)” basliklarindan olusmaktadir. Bir sonraki kuram
Durumsal Liderlik Kurami’dir.

1.2.4.Durumsal Liderlik Kuramlar

Durumsallik Liderlik Kurami’na gore, lider kosullarin uygun olma durumuna
gore ortaya ¢ikmaktadir. Liderin etkililigi ve verimliligi liderin 6rgiit i¢inde bulundugu
konuma ve karst karsiya kaldigi durumlara bagli olmaktadir (Tutar, 2013: 240).

Durumsal Liderlik Kuramlar1 “Fiedler’in Durumsallik Kurami (Fiedler, 1967),
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House’un Yol-Amag¢ Kurami (House, 1971, 1977, 1996; House ve Dessler, 1974),
Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami (Hersey ve Blanchard, 1974), Reddin’in
Ug Boyutlu Liderlik Kurami (Reddin, 1967, 1970, 1977, 1979) ve Vroom ve Yetton’un
Karar Verme Kurami (Vroom ve Yetton, 1973; Vroom, 1976, 1978)” basliklarindan
olusmaktadir. Arastirmacilar daha sonra Modern Liderlik Kurami iizerine
yogunlagmislardir.

1.2.5.Modern Liderlik Kuramlan

Liderlik kuramlar1 yiizyillik tarihsel bir gelisim siireci icerisindedir. Bu siire¢
glinlimiizde devam etmekte ve dnemini korumaktadir. Liderin ve liderlik siirecinin ne
oldugunun daha net anlasilmasi i¢in c¢alismalar devam etmektedir. Bu boliimde
glinimiizde 6nemli oldugu diisiiniilen Modern Liderlik Kuramlari’ndan lider-iiye
etkilesimi, karizmatik lider, dontistimcii lider, hizmetkar lider, otantik lider, ment6rhik

ve kocluk iizerinde durulacaktir.

1.2.5.1.Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iye  etkilesiminin (LMX) temeli Sosyal Degisim Kurami’na
dayanmaktadir. Sosyal Degisim Kurami’na goére, her iki tarafta da diger taraf i¢in
degerli olarak goriilen bir sey sunmali ve her iki tarafta iliskinin adil ve esit olduguna
inanmalidir (Wayne ve digerleri, 1997: 83). Lider-liye etkilesimi liderler ve
izleyicilerinin liderlik 1iligkileri (ortakliklar) gelistirebildikleri ve gelistirdikleri bu
iligkilerde her iki tarafin da birgok faydaya erisebildikleri zaman olusan etkili liderlik
siirecini ifade etmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225). Lider-iiye etkilesiminde lider,
izleyicilerini “grup icinde” ve “grup disinda” olarak kategorize etmektedir. Bu iligkide
lider kendine yakin olanlar1 ddiillendirirken, digerlerini cezalandirmakta ya da notr
davranmaktadir. Iliskinin saglam temellerde kurulabilmesi i¢in hem liderin hem de
izleyicilerin iligkiye yatirim yapmasi gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 386).

Lider-iiye etkilesiminde “lider-liye uyumunun” 6nemli oldugunu sdyleyebiliriz.
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Sekil 1.1. Liderin Etki Alanlar1
Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995: 222.

1.2.5.2.Karizmatik Lider

Karizma kavraminin teorik olarak yonetim ve Orgiit literatiiriinde onemini ifade
eden ilk disiiniir Biirokrasi Modeli’nin kurucusu olan Max Weber (1947)’dir (Bass,
1999b: 542; House, 1999: 563; Awamleh, 2003: 27). Weber kavrami geleneksel yetki,
karizmatik yetki ve yasal-ussal yetki seklinde “Yetki Yapis1t Kuram1” baslig1 altinda
incelemistir (Baransel, 1979: 168). Daha sonra karizma kavrami House (1977), Bass
(1985a, 1985b), Conger ve Kanungo (1987), Shamir (1991) gibi diisiintirler tarafindan
liderlik literatiiriinde ele alinmis ve gelistirilmistir.

Weber’e gore karizma kavrami, liderin kutsallik ve kahramanlik gibi iistiin
niteliklerine dayanmaktadir (Baransel, 1979: 168). House (1977)’a gore karizmatik
lider, ¢ekici vizyonu agik¢a ifade edebilen, rol model almaya deger bulunan kisiyi
tanimlamaktadir. Karizma kavrami ile 6zdeslestirilen lider, yapilan herhangi bir isin
diisiinsel yoniinii izleyicisi ile paylasmakta, kendine giivenmekte, kolektif bir ¢alisma
tarzina vurgu yapmakta ve sonug¢ olarak yiiksek performans beklentilerine sahip
olmaktadir (Yukl, 1999: 293). Conger ve Kanungo (1987: 641)’ya gore karizmatik
lider, yenilik¢i bir stratejik vizyonu diizgiin bir sekilde ifade edebilen, izleyicisinin
gereksinimlerine kars1 duyarlilik gosteren, siradis1 davraniglar sergileyen, bireysel risk
alabilen ve ¢evresine kars1 duyarlilik gosteren (kisitlamalar, firsatlar ve tehditlere karsi
Ongoriisii olan) bireyi tanimlamaktadir. Conger ve Kanungo (1987: 641) karizmatik
liderlik davraniglar1 ile karizmatik olmayan liderlik davramiglarinin karsilastirmasini

asagidaki Tablo 1.3. ile agiklamiglardir.
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Tablo 1.3. Karizmatik ve Karizmatik Olmayan Liderlik Davranislari

Karizmatik Olmayan Lider Karizmatik Lider

Mevcut Durum Temelde mevcut durumu kabul eder | Temelde mevcut duruma karsidir ve
ve durumu muhafaza etmeye ¢aligir. durumu degistirmeye ¢aligir

Gelecek Hedefi Hedefi mevcut durumla uyumludur. Mevcut durumdan fakli ideal bir

vizyonu vardir

Cekicilik Paylagimci bakig acist onun c¢ekici | Paylasimer  bakis agict ve ideal
olmasini saglar. vizyonu ile tanimlanir, bu durum onu

rol model almaya deger bir kahraman
yapar

Giivenilirlik Ikna etme gereksinimi duymaz. Bireysel risk alir ve sorumluluk

iistlenir.

Uzmanlik Mevcut diizen c¢ergevesinde ve | Mevcut  diizenin  disinda  ve
geleneksel kaynaklarla hedefe ulagsma | geleneksel olmayan kaynaklarla
gabasi igerisindedir hedefe ulagsma cabasi icerisindedir.

Davranig Gelenekseldir ve mevcut normlara | Geleneksel degildir ve mevcut
uyma davranigi gosterir. normlara kars1 davranis gosterir.

Cevreye Duyarlilik | Meveut durumu koruma ¢abasi | Mevcut durumu degistirme ¢abasi
igerisinde oldugundan gevreye karsi | igerisinde oldugundan g¢evreye karsi
duyarli degildir. duyarlidir.

Ifade Tarz1 Hedefleri ifade etme ve motive etme | Gelecek vizyonu ifade etme ve
konusunda zayiftir motive etme konusunda giiclidiir.

Giiclin Kaynagi Pozisyon giici ve kisisel gii¢c | Kisisel gii¢ (Uzmanlik, hayranlik ve
(Uzmanlik ve édiillendirmeye dayali) | saygiya dayali)

Lider-izleyici iligkisi | Esitlik¢idir (Egalitarian). Konsensiis | Seckindir (Elitist). Girisimeci  ve
(uzlagma) arayisi igerisinde olmasina | Ornektir.  Izleyenleri — savundugu
ragmen emir verir. Izleyenlere | radikal degisikleri gergeklestirmek
goriiglerini emir seklinde ifade eder ve | i¢in doniistiiriir.
stiriikleyicidir

Kaynak: Conger ve Kanungo, 1987: 641.

1.2.5.3.Doniisiimcii Lider

Doéntistimeti liderlik kavrami ilk kez Downton tarafindan 1973 yilinda ileri

stirtilmiistiir. Daha sonra 1978 yilinda siyaset bilimci James McGregor Burns (1978)

tarafindan doniistimcii liderligin 6nemi vurgulanmis ve kavramsallastirilmistir. Burns

(1978) liderligi doniisiimcii ve etkilesimci olmak tizere ikiye ayirmistir (Burns, 1978: 5;

Conger ve Kanungo 1998: 10; Parrott, 2000: 64; Bass, 1999a: 9; Bass ve Riggio, 2006:

3). Doniisimcii ve etkilesimci liderlik kavramlarmni Burns (1978)’tan sonra Bass
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(1985b) ele almis ve gelistirmistir. Doniisiimcii liderlik izleyenlerin tutum ve
davranislarinda bir takim degisiklikler meydana getirerek orgiitiin misyon ve vizyonunu
gerceklestirme yoniinde bir baghlik olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir (Cetin
vd. 2012: 14).

1.2.5.4.Hizmetkar Lider

Hizmetkar liderlik ilk olarak 1970 yilinda Robert K. Greenleaf tarafindan “The
Servant As Leader” baslikli ¢aligmasinda ortaya atilmistir. Greenleaf (1970)’a gore
oncelikle bu liderlik adindan da anlasilacagi {izere hizmet etmek amaghdir ve hizmet
etmek isteyen bireyin dogal duygularinda bunu hissetmesi ile baslayan liderlik tarzidir.
Ikinci olarak bireyin liderlik etmek istegi ile bilingli bir sekilde yaptigi segimdir
(Sendjaya ve Sarros, 2002: 57). Hizmetkar liderlik kurami, “Doniisiimcii Liderlik
Kurami”nin bir uzantisidir (Bass, 2000: 33) ve bu liderligi “Oncelikle liderin
izleyicilerine, ikinci olarak orgiite odaklanan liderlik davranisi olarak tanimlamaktadir”
(Aslan ve Ozata, 2011: 141). Hizmetkar liderin “Ongiirii sahibi olma, dinleme,
izleyenlerin gelisimine baghlik, kavramsallastirmak, ikna etme giicii, farkinda olmak,
yonetici, topluluklar insa etme, iyilestirme ve empati gibi 6zellikleri s6z konusudur
(Smith, 2005: 5; Kahveci ve Aypay, 2012: 20; Bakan ve Dogan, 2013: 51-54).

1.2.5.5.0tantik Lider

Otantik liderlik; karizmatik, doniisiimcii ve etik liderlik kuramlarmin pozitif
yonlerinin temelinde yer alan “kok™ bir liderlik tarzidir (Kutanis ve Ulu, 2013: 93).
Otantiklik kelimesinin etimolojik kokeni ‘“‘authento” kelimesinde yatmaktadir ve
“tamamiyla gilice sahip olma” ya da “kendi alaninda ustaligr” ifade etmektedir (Bozkurt,
2014: 475). Avolio ve arkadaslarma (2004b) gore otantik lider, kendi diislince ve
davranislarini agiklayabilen, izleyenleri tarafindan nasil algilandigmin farkinda olan,
kendisini ve izleyenlerinin degerlerini ve giiclii yanlarini bilen, i¢inde bulundugu ortami
tantyan liderlik tarzidir (Vatansever, 2014: 304). Otantik liderlik 06z-farkindalik,
degerler, motivasyon, takim destegi ve biitlinciil yasam seklinde bes boyutta ele
almmaktadir (George ve Sims, 2007: 66). En yaygmn kullanimlar1 otantik liderlik
boyutlar1 0z-farkindalik, karar almada dengeli yaklasim, iliskilerde aciklik ve
icsellestirilmis ahlak anlayisi olmak tizere dort boyutta toplanmaktadir (Yildiz, 2014:
315; Yilmaz vd. 2013: 18; Men ve Stack, 2014: 304).
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1.2.5.6.Mentorliikk-Koc¢luk

Mentorliik kavrami Bandura (1993) tarafindan ortaya konulmus ‘“Sosyal
Ogrenme Kurami”na dayandirilmaktadir. Sosyal Ogrenme Kurami'na gore, bireyin
davranis kaliplar1 kazanmasi ve gorevleri basariyla yerine getirmesi i¢in baskalarinin
davranislarin1 dogrudan ya da dolayl bir sekilde gézlemlemesi gerekir (Bandura, 1993:
118). Mentorliik genel anlamda, bir bireyin bilgi ve deneyimini paylasarak digerinin
gelisimine destek olmay1 amaglayan insan odakli bir modeldir (Kuzu ve digerleri, 2012:
174). Wai ve Packard (2003: 53) mentorligli, geng ve deneyimsiz isgorenin ya da
orglite yeni katilan bireyin kariyerinin gelistirilmesi amaciyla orgiitte ileri diizeyde bilgi
ve tecriibeye sahip iist diizey bir yonetici tarafindan yardim ve destek saglanmasi siireci
olarak tanimlamaktadirlar. Mentorliik, calisanin sosyallesmesi, egitimi, bireysel ve
mesleki gelisim siirecini kapsamaktadir. Kogluk, ast-iist iligkisi sinirinda, belirlenmis
gorev ve yetkinliklerde, is performansinda gergeklesecek iyilestirme siirecini
kapsamaktadir (Baltas, 2012: 188).

Mentor, kogluk kavramui ile karistirilan bir kavramdir ve bu iki kavrami kesin bir
cizgi ile birbirinden aywrmak zordur. Mentorliigiin amaci, uzun vadeli ve gelecege
uzanan, kariyer yasaminin biitiiniine, temel ilkelere ve degerlere, normlar ve davranig
bi¢imlerine yoneliktir. Kog, bireye 6zgiir bir bakis acis1 getirirken, mentor kariyer ve
isle ilgili bilgi birikimi getirir. Kog, ¢ogunlukla bireyin bagl ¢alistigi yoneticisidir.
Mentoriin birey ile dogrudan is iliskisi olmayabilir, aralarindaki iligski giiven ve saygiya
dayanir. Kog¢ cagdas yonetici roliiniin dogal boyutudur. Mentor, deneyim aktarir ve yol
gosterir. Mentorliik ve kocluk arasindaki temel farklilik mentorliigiin kariyerle ilgili,
koclugun ise isle ilgili olmasidir (Baltag, 2012: 188). Calismada bu bolime kadar
Liderlik Kuramlar1 ve icerisinde yer alan Modern Liderlik Kuramlar1 agiklanmaya
calisilmistir. Bir sonraki bdliimde Modern Liderlik Kuramlari igerinde yer alan
dontistimcii liderlik davranislar1 ve genellikle doniistimcii liderlik davranislar: ile

birlikte calisilan etkilesimci liderlik davranislari tizerinde durulacaktir.

1.3.DONUSUMCU VE ETKILESIMCIi LIDERLIK DAVRANISLARI
Yeni ylizyilda kiiresel orgiitlerin gogalmasi ve ¢esitlenmesi, iggorenlerde goriilen
cok kiltirliliikk, bilgi toplumuna gegis gibi yeni diinya kosullar1 liderleri yeni bilgi,

beceri ve tutumlarla izleyenlerini etkileyebilmeleri yoniinde deg§isime zorlamaktadir.
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Artik orgiitlerde farkli degerler ve farklh 6zelliklerde yonetmeyi bilen, farkli bakis
acilarina sahip, degisime acik olan liderlere gereksinim duyulmaktadir (Barutcugil,
2014: 44). Diinyadaki makro degisim ve doniisiimler, yonetim ve liderlik konularinda
degisim ve doniisiime neden olmaktadir (Akdemir, 2008: 97). Bu ¢alismada liderlik
kuramlarindan giiniimiiz 6rgiitleri i¢cin 6nem arz ettigi diisliniilen doniistimcii liderlik ve
genellikle doniistimcii liderlik ile birlikte calisilan etkilesimci liderlik konularina
odaklanilmistir.

1.3.1.Doniisiimcii Liderlik

Déntistimcii liderlik kurami son 20 yilda liderlik arastirmalarinda merkezi bir yer
alan yeni liderlik kuramlarmin 6nemli bir temsilcisi olarak kabul edilmektedir (Dvir ve
digerleri, 2002: 735). Bu liderlik tarz1 yerli literatiirde “déniistiiriicii” (Ozalp ve Ocal,
2000; Gimiislioglu, 2005; Dogan ve Sahin, 2009; Kaygin ve Giilliice, 2012),
“dontistimsel” (Kirel, 2001; Demir ve Okan, 2008; Cetin ve digerleri, 2012) ve
“dontistimcii” (Cakar ve Arbak, 2003; Yavuz, 2009; Arslantas ve Pekdemir, 2007;
Erkus ve Giinlii, 2008; Sen ve Yashoglu, 2010; Avci ve Turung, 2012; Akbolat ve
digerleri, 2013; Akyol ve digerleri, 2013) seklinde kullanilmaktadwr. Bu c¢aligmada
“transformational” kelimesinin literatiirde en sik kullanilan g¢evirisi olan “dOniisimcii”
kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Déniisiimeii liderlik kavramu ilk kez J. V. Downton tarafindan (1973) “Isyan
Liderligi: Devrim Siirecinde Baglilik ve Karizma” (Rebel Leadership: Rebel
Leadership: Commitment and Charisma in the Revolutionary Process) baslikli
calismada ileri siiriilmiistiir. Siyaset bilimci James McGregor Burns (1978) tarafindan
doniisiimeii liderligin 6nemi vurgulanmis ve kavramsallastirilmistir. Burns (1978)
liderligi doniisiimcii ve etkilesimci olmak tizere ikiye aywrmistir (Burns, 1978: 5; Parrott,
2000: 64; Bass, 1999a: 9; Bass ve Riggio, 2006: 3). Etkilesimci liderlik ise-goreve
yonelik liderlik tarzinmi ifade ederken, doniisiimeii liderlik yol gosterici, katilime1 ya da
vizyoner liderlik tarzini ifade etmektedir (Bass ve Riggio, 2006: 4-5).

Dontisimeii  ve etkilesimci liderligi  kavramsallastran Burns (1978), bu
kavramlart Maslow (1954)’un ihtiyaclar hiyerarsisi iizerinde agiklamaya caligmistir
(Burns, 1978: 66; Bass, 1996: 13). Burns’e gore Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisinin alt
basamaklar1 olan fizyolojik, giivenlik ve aidiyet gereksinimleri etkilesimei liderligi

karsilamaktadir. Hiyerarsinin iist basamaklari olan sayginlik ve kendini gergeklestirme
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doniisiimcii liderlerin ve izleyenlerin gereksinim portfoylerini karsiladig1r basamaklardir
(Dvir ve digerleri, 2002: 736; Bass, 1995: 475; Bass, 1997a: 133; Bass, 1999a: 12).
Bass (1995: 475)’a gore Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilerlemek goriildiigii gibi
kolay olmamaktadir. Bu hiyerarside ilerlemek kolay olmamasina ragmen, Bass
dontistimcii liderligin Maslow’un hiyerarsisinin kendini gerceklestirme basamaginin

otesinde bir yerde de olabilecegini ifade etmektedir.

Déniigiimei Lider

Etkilesimci Lider

\

Sekil 1.2. Maslow’un Hiyerarsisi
Kaynak: Celep, 2004: 60.

Doniigiimceii liderlik i¢in olgun ahlaki gelismislik gerekmektedir (Bass, 1995:
474). Burns (1978) doniisiimcii ve etkilesimei liderligi Kohlberg’s (1973, 1981)’in
“Ahlaki Gelisim Kurami”na da (moral development theory) dayandirmaktadir (Burns,
1978: 62; Dvir ve digerleri, 2002: 736). Ahlaki Gelisim Kurami gelenek Oncesi,
geleneksel ve gelenek sonrasi diye lice ayrilmaktadir. “/.Gelenek oncesi” bolge itaat,
odiil-ceza ve adil bir miibadele (aligveris) siirecine dayanmaktadir (Kohlberg ve Hersh,
1977: 54). Bu bolge otokratik ya da zorlayici lideri, yol-amag kuramini ve etkilesimci
lideri ifade etmektedir (Graham, 1995: 48). “2.Geleneksel” evrede bireylerarast uyum
ve kanun (yasa)-sosyal diizen yonelimi gibi otoriteye dogru bir egilim s6z konusudur
(Kohlberg ve Hersh, 1977: 55). Bireyler arasinda rol yiikiimliilikleri uygun
goriilmektedir ve lider ile iliskiler kisisel olabilmektedir. Bu kisim lider-iiye etkilesimini
ve kurumsal liderligi ifade etmektedir (Graham, 1995: 48). “3.Gelenek sonrast”
bolgede ise sosyal s6zlesme yani bireysel haklar, demokrasi, bireysel degerler gibi
bireysel farkliliklarin oldugu ve evrensel ahlak ilkelerinin var oldugu bdlgedir

(Kohlberg ve Hersh, 1977: 55). Bu kisim doniisiimecii liderligi ifade etmektedir
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(Graham, 1995: 48). Doniisiimcii lider izleyenlerin inang, deger ve gereksinimlerini
degistirme temeline dayanmaktadir (Glimiisliioglu, 2005: 10). Sonug olarak bu bolgede
lider, ahlaki gelisimin bir belirtisi olan Orgiitiin ahlaki degerlerini izleyenlerin

icsellestirmesi i¢in ¢alismaktadir (Graham, 1995: 48).

3 Kanunlar Gereksinimlere Gére Degisebilir,
Yasava Uvgunluk, Farkliiklar ve
Evrensel Ahlak Egilimi

2.Ivi Cocuk Tutumu ile Kanun ve
Sosval Diizen Egilimi

1.Cikar Iliskisi ve

Cezadan Kacinma Egilimi

Sekil 1.3. Kohlberg’s Ahlaki Gelisim Asamalar1
Kaynak: Kohlberg ve Hersh 1977: 54; Klikauer, 2011: 37 (Kohlberg ve Hersh, 1977 ve
Klikauer, 2011°den uyarlanmaistir).

Doniisiimceii ve etkilesimei liderlik kavramlarini Burns (1978)’den sonra Bass
(1985a; 1985b, 1990a, 1990b, 1995, 1997a, 1997b) ele almis ve gelistirmistir. Bu
kavramlar, liderler ve orgiit i¢inde onlarin izleyenleri arasinda yogunlagmaktadir. Bass
(1985, 1990a, 1990b, 1995, 1997a, 1997b)’tan sonra doniisiimcii liderlik kavramini ele
alan diger onde gelen arastirmacilar Conger (1999), Yukl (1999), Dvir ve arkadaslar1
(2002) ve Podsakoft ve arkadaslar1 (1990, 1996, 2000) olarak sayilabilir. Literatiirde yer
alan doniistimcii liderlik ¢alismalarm biiyiik ¢ogunlugu Bass (1985a)’in doniisiimcii
liderligidir. Bass (1985a: 32) doniisiimcii liderligi Sekil 1.4. {izerinde agiklamaya

calismstir.
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Déniigiimcii Liderlik (L: Lider, I: Izleyici)

L: Izlevicinin
ihtiyag
genisletir
L: Izleyicinin L: Izleyicinin
cikarlarim géz thtryaclarin
dnine alr. daha vyiiksek bir
L: Izleyicide diizeye
gliven inga \ / viikseltme
eder. ¥
— L: Tzleyici igin
L- Ommel L]I:l O@ﬂ be]j.rlelnn?n ciktilann
tiiriinde degerini yitkseltme
bagary: artinr. degisim saglar.

Etkilesi- - 7/ I: Belilenumis
mai I: Beklenen gabay: elde etmek
Lider ™| ¢2banmson gin motivasyon

durumu yitkseltiliv (ekstra
gaba).
I: Beklenen ¥
perfonmans I: Istenilenin
dtesinde
performans

Sekil 1.4. Doniistimceti Liderlik
Kaynak: Bass, 1985a: 32.

Sekil 1.4.’te goriildiigii gibi doniistimcii liderlik, izleyenlerinin ihtiyaglarmi goz
oniinde bulunduran, izleyicisine giiven vererek degisimi saglayan kisiyi ifade
etmektedir (Bass, 1985a: 32). Bu c¢alismada doniisiimcii liderligin boyutlarinin Bass
tarafindan nasil olusturuldugu, boyutlarin neler oldugu ve boyutlarin agiklamalari

uzerinde durulacaktir.

1.3.1.1.Déniisiimcii Liderligin Alt Boyutlar

Bass (1985a, 1985b, 1981) doniisiimcii ve etkilesimci liderlik hakkinda “g6zlem,
goriisme, ideal lider tamimlamalar1 ve faktdr analizi” araciligi ile derinlemesine
arastirmalar yapmis (Waldman ve digerleri, 1987: 180) ve bu arastirmalar sonucunda
Avolio ve Bass (1995) Cok Faktorlii Liderlik Modelini (MLQ-Multifactor Leadership

Questionnaire) ortaya koymuslardir. Bu modelde doniisiimcii liderlik boyutlari
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“karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi” olarak
belirlenmistir (Bass vd. 1987: 79; Bass vd. 2003: 208; Bass, 1990a: 22; Bass ve Avolio,
1993: 112; Bass, 1997a: 133; Bass ve Steidlmeier 1999: 184; Yukl, 1999: 286). Bazi
calismalarin doniistimcii liderligi “karizma, entelektiil uyarim ve bireysel ilgi” gibi ii¢
boyutta ele aldig1 da goriilmektedir (Berson ve Avolio, 2004). Bu boliimde dontisiimcii

liderligin biitiin boyutlarinin agiklamalari tizerinde durulacaktir.

1.3.1.1.1.Karizma

Sosyologlar, siyasi tarihgiler, siyasal bilimcilerinde yaygin olarak kabul ettigi
gibi “karizma” kavrami 1947 yilinda Weber tarafindan ileri siiriilmiistiir (Fiol vd. 1999:
450). Willner’s 1968 yilindaki “Karizmatik Politik Liderlik” (Charismatic Political
Leadership), House’un “1976’da Karizmatik Liderlik Teorisi” (A 1976 Theory of
Charismatic Leadership) baslikli calismalar1 karizma ile ilgili 6nemli kaynaklar olarak
literatiirde yerini almaktadir (Bass, 1995: 468). llerleyen calismalarda “karizma”
kavram1 Burns, Bass, Conger ve Kanungo gibi bazi bilim adamlar: tarafindan tekrar ele
almarak karizma algisini 6l¢en arastirmalar yapilmistir (Fiol vd. 1999: 450).

Déntistimceii liderligin karizma boyutu, liderin izleyenleri tarafindan rol model
alinmasmi ifade etmektedir (Bass ve digerleri, 2003: 208). izleyenler kendilerini
liderleri ile 6zdeslestirerek (Bass, 1997b: 21) kendilerinin liderleri ile birlikte anilmasini
istemektedirler (Bass ve Avolio, 1994: 3). Liderler izleyenlerinde vizyon ve misyon
duygusu olusturmaktadirlar. Bu liderler kendine giivenen, kararli, inat¢i, isinde son
derece uzman ve risk almaya meyillidirler (Bass, 1997b: 21-22). Izleyenler bu liderlere
kars1 saygi duymakta (Yukl, 1999: 293), hayran olmakta ve onlara giivenmektedirler
(Bass ve digerleri, 2003: 208). Bu liderler ahlaki ve etik davranislar1 6nemsemekte ve
dogru olan1 yapmaya ¢alismaktadirlar (Bass ve Avolio, 1994: 3). Rowold ve Heitnitz
(2007: 123) ideallestirilmis etkiyi “atfedilen (attributed) ve davranis (behavior)” olmak
iizere ikiye aywrmuglardir. Atfedilen etkide izleyen, liderine karsi hayranlik, saygi ve
gurur duymaktadir. Davranissal etkide lider, davranislari ile izleyenleri etkilemekte ve
rol model olusturmaktadir.

Literatlirde doniistimcii liderligin karizmatik liderlik ile ayni1 kavram olup
olmadigma dair tartigmalar vardir. Karizmatik lider, izleyicilerden kendi goriislerini

benimsemesini ister, ancak izleyenlerinin ilerlemesini istemez. DOniigiimeii lider,
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izleyicilerinin goriislerini onemser ve liderin goriislerini sorgulamalarini ister. Ayrica
izleyenlerinin ilerlemesi ve gelismesi i¢in ¢aba sarf eder (Robbins ve Jugge, 2013: 393).
Bu sebeple doniisiimcii liderligin karizmatik liderlikten daha genis bir bakis acisina
sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

1.3.1.1.2.1lham Verme

Karizma ya da ideallestirilmis etki ile ayni olmamakla birlikte son derece
iliskilidir (Bass, 1997b: 21). Bu boyut liderin Orgiitiin amaclarina ulagmasi icin
izleyenini Orgiitiin vizyonu ve grup ruhu ile 6zdeslestirilmesi siirecidir (Simola ve
digerleri, 2009: 180). Liderler basit bir dil, sembol ve goriintiiler yardimu ile izleyenlerin
vizyon ve problemleri anlamalarina yardimci olmaktadirlar (Bass, 1997b: 21). Diger bir
ifade ile liderlerin izleyicilerinin karsilastiklar1 problemlerin iistesinden gelebilmeleri ve
islerini 1y1 bir sekilde yapabilmeleri i¢cin onlara destek vererek izleyicilerini motive etme
stirecidir (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60).

Liderler izleyenlerinin zorlu islere meydan okumalar1 ve isleri anlamalar1 i¢in
onlarin etrafindan onlar1 motive etmenin yollarin1 aramaktadirlar. Bireysel ve grup
ruhunu asilamaktadirlar. Cosku ve iyimserlik duygularmi ortaya ¢ikartmaktadirlar.
Lider izleyenleri ile birlikte hayalini kurduklar1 gelecekleri i¢in cesaret vermektedir
(Bass vd. 2003: 208). Gelecekte ilgi ¢ekebilecek Ongoriilerini izleyenleri ile
paylagsmakta ve bu silirece onlar1 dahil etmektedirler. Lider izleyicilerinden beklentilerini
acikca dile getirmekte ayn1 zamanda paylasilan vizyon ve amaca baglilik géstermelerini
istemekte ve bu duyguyu olusturmaya c¢alismaktadir (Bass ve Avolio, 1994: 3).

Doniigiimcii liderligin bir sonraki boyutu “entelektiiel uyarim”dir.

1.3.1.1.3.Entelektiiel Uyarim

Liderlerin izleyicilerinin bilgi ve yeteneklerini ortaya cikarmalari ve ortaya
cikardiklar1 bilgi ve yetenekleri etkili bir bigimde kullanabilecekleri uygun kosullar
yaratmalar1 agisindan &nemli bir boyuttur (Ozalp ve Ocal 2000: 216). Lider, eski
yaklagimlara yeni yollar arayarak, problemleri yeniden ele alarak ve varsayimlari
sorgulayarak izleyenlerini yaratici ve yenilik¢i bakis acisma tesvik etmektedir. Ozellikle
izleyende yaratic1 davranisi tesvik etmek bu boyut i¢in énemlidir. Izleyenlerin hatalari

higbir zaman tek tarafli elestirilmez. Izleyenler yeni yaklasimlar1 denemeye
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cesaretlendirmekte ve fikirler liderin fikirlerinden farkli olsa da elestirilmemektedir

(Bass ve Avolio, 1994: 3). Doniisiimcii liderligin son boyutu “bireysel ilgi”dir.

1.3.1.1.4.Bireysel Ilgi

Bu boyut kocluk ve mentdrliik yaparak, her bireyin ayr1 ayri destekleyici ve
gelistirici davraniglar sergilenmesini ifade etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 3; Bass ve
digerleri, 2003: 208). Destekleyici davranig, izleyene karsi arkadasca yaklagmak,
diisiinceli ve yardimsever davranip gerektiginde takdir etmeyi igermektedir (Bass, 1995:
473). Gelistirici davranis, esas doniisiimcii davranistir ¢linkii izleyenin i¢cindeki yetenek
ve Ozgiivenini ortaya cikarip yiikselmesine olanak saglamaktadir (Yukl, 1999: 287).
Avolio ve Bass (1995: 202)’a gore izleyenleri ile bireysel olarak ilgilenen lider ayni
zamanda onlarin duygularinda doniisiim saglamaktadir. Bass (1995: 476)’a gore bu
boyut c¢ok Onemlidir, ¢linkii lider izleyenlerin gelisimi iizerine odaklanmakta ve
izleyenleri kendi 6z ¢ikarlarmin 6tesine gegirebilmektedir.

Bass ve Avolio (1994: 3-4)’da, bireysel ilgi boyutunu su sekilde ac¢iklamiglardir:
“Yeni d6grenme firsatlar1 destekleyici bir iklim ile birlikte yaratilmaktadir. Thtiyag ve
arzu yoniinden bireysel farkliliklar bilinmekte ve saygi gosterilmektedir. Liderin
davranislar1 bireysel farkliliklar1 kabul etme yoniinden rnek teskil etmektedir. Ornegin,
bazi izleyenler daha cesaretli, daha 6zerk olabilirken bazilar1 daha siki standartlar1 ve
daha kat1 yapiy1 tercih etmektedir. Lider iletisimde iki yonlii iletisimi tesvik etmektedir.
Ancak bazen etrafindaki yonetim sadece caligma alaninda iletisim konusunda deneyimli
olabilir. Liderin izleyicileri ile iletisimi kisiseldir. Ornegin, lider sadece herhangi bir
izleyen olarak degil bir biitiin olarak bireyi hatirlamaktadir. Lider izleyenleri etkin bir
sekilde dinlemektedir. Lider izleyicilerinin gelismesini gz Oniine alarak gorev
vermektedir. Lider gorev verdigi izleyicisinin ek olarak bir destege ve ilerlemesi
konusunda degerlendirmeye ihtiyact olup olmadigmi izlemekte, ancak izleyicisine
kontrol edildigini hissettirmemektedir”.

Ozetle doniisiimcii liderligin boyutlarindan olan karizma boyutu lider ile
izleyicilerinin 6zdeslesmelerine ve liderlerine karsi yogun duygular beslemelerine
neden olacaktir. Her seyden once lider izleyeninde giiven ve Ozgiiven gelistirecektir.
ITham verici boyut ile liderler izleyenlerinde ekstra ¢aba ile neyi gergeklestirebilecekleri

konusunda heyecan olusturabilecek, harekete gecirecek ve ilham verecektir. Entelektiiel
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uyarim boyutunda liderler eski problemleri yeni ve yaratict yollarla ele alip
izleyenlerine yardim ederek izleyenlerinde biling olusturabilecektir. Bireysel ilgi
boyutunda, izleyenleri doniistiiren liderler de endiselerini paylasacak, gelisim ihtiyac1 ve
bir birey olarak her muamelede bireysel olarak izleyenlerine dikkat edeceklerdir
(Waldman ve digerleri, 1987: 178-179). Doniistimcii liderin 6nemli boyutlar1 olan
“karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi” sayesinde lider
gelecekte gergeklesmesini istedigi yiiksek oneme sahip olan hedeflerini gergeklestirme
firsatina ulasacaktir. Bir baska ifade ile liderin bu boyutlar1 uygulamaya ve gelistirmeye
yonelik cabalar1 izleyeninde giiven olusturacak ve mevcut hedefe yol acacaktir. Sonug
olarak doniistimcii liderligin boyutlarmin dort baslik altinda incelendigi goriilmektedir.

Bir sonraki boliimde donstimcii liderligin 6zellikleri lizerinde durulmaktadir.

1.3.1.2.Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Onceki arastirmalar doniisiimeii liderlerin 6zellikle askeri drgiitlerde dnemli bir
glic olarak gostermesine ragmen son ¢alismalar doniistimcii liderin her sektér ve her
ortamda O6nemli oldugunu gdostermektedir (Bass ve Riggio, 2006: 3). Doniisiimcii
liderler izleyenlerinin gelisimini bireysellestiren ve gelecekteki kariyer gelisim yollara
rehberlik eden bir arag olarak  performans  degerlendirme  sistemini
kullanabilmektedirler. Bu liderler hem kisa hem de wuzun vadeli hedefleri
gerceklestirmeyi amacgladiklart i¢in izleyenlere siirekli kogluk etmek ve geri bildirim
saglamak i¢cin zaman ayirmalar1 gerekebilir. Ayn1 zamanda 6zel olarak izleyenlerin
gelecekteki mesleki ve kariyer gelisimlerine yonelik doniisiimcii liderlik saglayan
diizenlemeler yapmaktadirlar (Waldman, 1987: 179).

Déntistimcii liderligin en belirgin 6zelligi izleyenlerin moral ve motivasyonlarini
artirma  lizerine yogunlasmasidir (Bass, 1999a: 9). Bass (1995: 468)’a gore
izleyenlerinden beklentilerin iistline ¢ikmasi i¢in ekstra ¢aba, yaraticilik ve iiretkenlige
yol acacak davranislarda bulunmaya sevk etmesi doniisiimcii liderin bir 6zelligini
olusturmaktadir.

Doéntistimeli liderin bir diger 0Ozelligi izleyenlerinden daha fazla bilgili ve
deneyimli olmasma ragmen onlara esit diizeyde davranmasidir. Lider izleyenleri ile
diirtist ve adil bir iliski i¢cinde olmakta ve ayni1 zamanda performans: yiiksek diizeylere

cekebilmektedir. izleyenlerine tavsiyelerde bulunmakta, yardimei ve destek¢i olmakta,
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taninma ve disa acgilma konularinda cesaretlendirmektedir. Liderin zekasina izleyenleri
sonuna kadar glivenmektedir. Liderin diger bir 6zelligi 1y1 bir dinleyici olmasidir. Lider
izleyenlerine 6zerklik vermekte ve oOzgilivenlerinin gelisimine yardimci olmaktadir.
Lider izleyenleri ile bilgi ve tecriibelerini paylasmak istemektedir (Bass, 1995: 467-
468).

Dontisiimceii liderler izleyicilerin, yoneticilerin, grubun ve Orgiitiin amag¢ ve
hedeflerini 6nemseyerek ve onlar1 giiclendirerek izleyenlerin bireysel gereksinimlerine
yanit vererek izleyenlerin ilerlemesine ve gelismesine yardimci olma 6zelligine sahiptir.
Doéntistimcii liderlerin 6nemli bir 6zelligi izleyenlerinin beklenenin tizerinde performans
gostermeleri ayni zamanda izleyenlerin gruba ve oOrgiite yiiksek diizeyde baghlik ve
tatmin duygularma neden olmalaridir. Ayrica bu liderler izleyenlerini giiclendirmekte,
bireysel ihtiyaclar1 ve kisisel gelisimleri ile ilgilenerek onlarmn liderlik 6zelliklerini
ortaya ¢ikarma ¢abasi i¢indedirler (Bass ve Riggio, 2006: 3-4).

Bass ve Avolio (1994: 2-3) doniistimcii liderin ozelliklerini su sekilde
belirtmislerdir:

o Yeni bakis acilartyla ¢alismalarini degerlendirmeleri ig¢in grup tiyeleri ve
izleyenleri arasinda merak uyandirmak,

o Grubun ve orgiitliin misyon ve vizyonunda farkindalik yaratmak,

o Yetenek ve potansiyel diizeyleri daha disiik grup iyelerini ve
izleyenlerini gelistirmek,

o Grup tlyeleri ve izleyenleri gruptan faydalanacak olanlara dogru kendi
c¢ikarlarinin 6tesinde bakabilmeleri i¢cin motive etmektir.

Ozetle, doniisiimcii liderlerin mevcut performansi artrmaya yardimcr olma,
izleyenin pozitif yonde gelecekteki kariyer yollarini etkileme (Waldman, 1987: 179),
problem ¢6zme, vizyon belirleme ve yaratici diisinme yetenegi ile duygusal
dayaniklilik, davranissal tutarhlik, sabir gibi 6zellikleri vardir (Glimiislioglu, 2005: 30).
Doniisiimceii liderlik kavraminin biitiin bu 06zellikleri daha onceden bilinen bir¢ok
liderlik 6zelliklerini bir arada toplamasi ile diger liderlik kavramlarindan farklilik
gostermektedir (Celep, 2004: 81). Bir sonraki boliimde liderligin bir diger yonii olan

“etkilesimci liderlik” {izerinde durulmaktadir.
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1.3.2.Etkilesimci Liderlik

Etkilesimei liderlik kurami Burns (1978)’un kavramsallastirdigi ve Bass
(1985b)’in gelistirdigi liderligin bir diger yoniidir. Bu liderlik tarzi yerli literatiirde
“stirdiirimcii” (Sahin, 2004: 365; Erturgut, 2009: 181), “islemci” (Vries, 2007: 234), “is
gordiiriicti” (Erben, 2014: 383; Tiirker, 2014: 795), “islem bazli” (Akis, 2004: 38),
“yonetsel” (Geng ve Halis, 2006: 51) ve “etkilesimci” (Caglar, 2004: 101; Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2005: 220; Taskwran, 2010: Iscan ve Kahya, 2014: 633) seklinde
kullanilmaktadir. Bu ¢alismada “transactional” kelimesinin literatiirde en sik kullanilan
cevirisi olan “etkilesimci” kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Etkilesimei liderlik kavraminin kuramsal temelleri ni¢in ve ne zaman kosullu
odiillendirmeye gidilecegini acgiklayan Robert J. House (1996)’un yol-amag¢ kuraminda
sekillenmektedir (Hater ve Bass, 1988: 695). Literatiirde dontistimcii liderlik kuraminin
kavramsallasmasindan 6nce etkilesimei liderlik davranismin temel boyutu olan “kosullu
odiillendirme™nin 1yi bir liderlik tarzi oldugundan bahsedilmektedir (Bass ve digerleri,
2003: 208). Etkilesimci liderlik geleneklere ve ge¢mise bagl liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir (Eren, 2012: 464). Etkilesimci liderlik kendi 6z ¢ikarlarini karsilamak
icin lider ve izleyicisi arasindaki miibadele (degis tokus) iligkisini igeren gelenekgi
liderlik tarzidir (Bass, 1999a: 10). Bu miibadele lider tarafindan sartlarin belirlendigi ve
izleyenlerin liderin sartlarin1 yerine getirdikleri zaman d&diillendirildikleri ya da
cezalandirildiklar: stirece dayanmaktadir (Bass ve Avolio, 1994: 3). Etkilesimci liderlik
kavrami Orgiit literatiiriinde “yOneticinin rolii” seklinde ifade edilmektedir (Vries, 2007:

234). Bass (1985a: 30) etkilesimci liderligi Sekil 1.5. iizerinde aciklamaya ¢alismistir.
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Etkilegimci Liderlik (L: Lider, I: Eleyici)

L: Izlevicisine I: Rollerinin
belilediz . gerekliliklerim
somuglara ulagmas: [—®| L:IZleyicisine > karslamada
Ifin ne yapmas rolimil aguklar. rahattirlar. (Basan I- Belitlenen
gerektifing tanumlar dzneldir- tara flider) \ giktilara
ulasmak igin
motivedir
(beklenen gaba)

L: Izleyicinin
_ belirlenen somuglan _
L: Izleyicimn elde etmek igin, rol I: Belirlenen

neye ihtiyaci sonuglarm degenni

¥

almasziun karsilifinda
oldugunu izlevicinin ihtiva ciman belirler (izlevici igin
kendisi belifler . . tatmin edici deger)

nasil karsilanacagim
agiklar.

Sekil 1.5. Etkilesimci Liderlik
Kaynak: Bass, 1985a: 30.
Sekil 1.5.te goriildiigii gibi etkilesimei liderlik izleyicisine sadece ne yapmasi
gerektigini belirten, belirlenen ciktilara ulagsma c¢abasi ve bireysel basar1 beklentisi

icerisinde olan liderlik tarzini ifade etmektedir (Bass, 1985a: 30).

1.3.2. 1. Etkilesimci Liderligin Alt Boyutlar

Etkilesimci liderlik dontistimcii liderlik gibi birka¢ boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar “kosullu 6diillendirme, istisnalarda yonetim-aktif, istisnalarda yonetim-pasif ve
tam serbesti taniyan liderlik (laissez-faire)” seklinde ele alimmaktadir (Bass, 1990b: 22;
Bass ve Avolio, 1994: 4; Bass, 1995: 472; Bass ve Steidlmeier 1999: 184; Yukl, 1999:
287; Jackson, 2008: 43). Bu boliimde etkilesimci liderligin alt boyutlarmin acgiklamalar:

uzerinde durulacaktir.

1.3.2.1.1.Kosullu Odiillendirme

Kosullu édiillendirme boyutunda, lider amaclarin gerceklesmesi i¢in izleyenleri
tarafindan yapilmas1 gereken, karar verilen ya da elde edilmek istenen sey ne ise onun
iizerinden anlagma yapmaktadir (Bass, 1997b: 21). Liderler izleyicilerine orgiitiin

amagclarina ulagsmasi1 konusunda gosterdikleri performansa karsilik maddi ve manevi
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odiiller vermektedir. Izleyiciler amaglara ulastiklar1 zaman bekledikleri ddiillere sahip
olacaklarina inanmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19). Liderlerin izleyicilerden ne
bekledikleri ve izleyicilerinde beklenen performans: karsiladiklar1 zaman ne alacaklari
acikca bellidir (Avolio ve digerleri, 1999: 444). Lider yapilmas1 gereken ya da beklenen
seyi net bir sekilde izleyenlerin anlamasini saglamaktadir. Lider ve izleyen 6vgii, kardan
pay, prim, takdir gibi Odiillerle takas halindedirler (Bass, 1997b: 21-22). Kosullu
odiillendirme izleyenleri motive etmede, gelisme ve performans diizeylerini daha
yiiksege ¢ikarmada doniisiimcii liderligin dort boyutu kadar olmasa da makul bir sekilde
etkili bulunmustur. Bu yontemle lider anlagsmada ne yapilmas: gerektigini
kararlastirmakta ve izleyenlere alacaklar1 ddiilleri vaat eder veya gorevi tatmin edici
yapan izleyenlerini 6diillendirmektedir. Ozetle, izleyicilerin performansidaki
yeterlilige bagh olarak izleyenin o&dillendirildigi (6vgii, terfi, maas vb.) veya
cezalandirildig1 (kizma, terfi edememe, maastan kesinti vb.) boyuttur (Bass ve Avolio,

1994: 4). Etkilesimeci liderligin bir sonraki boyutu “istisnalarda yonetim-aktif tir.

1.3.2.1.2.Istisnalarda Y 6netim- Aktif

Istisnalarda yonetim “aktif ve pasif’ liderlik seklinde uygulanmaktadir. Lider
aktif oldugu zaman hata ya da basarisizlik tespit ettiinde aninda diizeltici 6nlem
almaktadir (Bass, 1997b: 21). Izleyenin mevcut performans diizeyini korumas: iizerine
odaklanmaktadir (Avolio ve digerleri, 1999: 445). Lider, orgiit igerisinde izleyicilerinin
davranislari proaktif bir yaklagimla izlemekte (Demir ve Okan, 2008: 76), herhangi
bir hata, standartlarda sapma meydana geldiginde, izleyicisinin gorevini yanlis
yaptiginda gerekli diizeltici onlemler almak i¢in aktif bir sekilde diizeltme gabasi
icerisindedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). Ornegin bir alisveris merkezinde lider,
alisveriglerde miisteriden gelebilecek olasi sikayetlere aninda miidahale etme, bos raflar
doldurma konusunda izin verme, tiriinleri denerken aninda alic1 hatalarinm diizeltme gibi
konularda proaktif bir yaklasim igerisindedir. Orgiitiin i¢inde ya da disinda yatay ve
dikey geri bildirim saglamaktadir (Bass, 1997b: 27). Kisaca bu boyutta lider hata
meydana gelmeden Once Onleme c¢abasi igerisindedir (Cemaloglu, 2007a: 170).

Etkilesimci liderligin bir sonraki boyutu “istisnalarda yonetim-pasif’tir.
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1.3.2.1.3.Istisnalarda Y®6netim-Pasif

Istisnalarda ydnetim-pasif sapmalar, hatalar i¢in pasif bir sekilde bekleyen ve
hatalar meydana geldikten ¢ok sonra diizeltici Oonlemler almaya c¢alisan lideri ifade
etmektedir (Bass ve Avolio, 1994: 4). Eger lider pasif ise diizeltici herhangi bir islem
yapmadan Once hata ve sapmalarin meydana gelmesini beklemektedir (Bass, 1997b:
21). Lider, isgorenin performansinda olumsuz yonde bir de§isme meydana geldiginde
arzulanan hedeflere ulasilamadiginda miidahale etmektedir (Cemaloglu ve Kiling, 2012:
135). Lider problemler ciddi bir boyut aldiktan sonra 6nlem almakta ve o zamana kadar
herhangi bir karar almaktan ka¢inmaktadir (Avolio ve digerleri, 1999: 445). Etkilesimci

liderligin son boyutu “tam serbestlik taniyan liderliktir.

1.3.2.1.4. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Bu boyut arastirmalara gore neredeyse en etkisiz ve en durgun liderlik
boyutudur. Laissez-faire liderligin bile yoklugunu temsil etmektedir (Bass ve Avolio,
1994: 4). Bu liderler izleyenleri kendi haline birakan, yaptiklari islere miidahale
etmeyen, izleyicilerinin gereksinimlerini karsilama konusunda minimum ¢aba harcayan,
sorumlulugu iizerinden atmaya calisan liderlerdir (Korkmaz vd, 2013: 701). Isin basinda
olmayan etkilesimci liderligin boyutu olan laissez-faire “birakiniz yapsinlar, miidahale
etmeyelim, serbest birakalim, denetimsiz olsunlar” davramiglarini igermektedir. Boyle
liderler pasif ve durgundurlar, karar ve sorumluluk almaktan kacmirlar, gereksinim
duyuldugunda yoklardir. Laissez-faire liderlik i¢in bir gayret yoktur. Sorumluluk almaz,
kararsizdir, bir seylere aday olma konusunda isteksizdir ve katilim eksikligi vardir,
gereksinim duyuldugunda liderin olmamasi durumudur. Ornegin bir aligveris
merkezinde, aligveriste miisteri ile veya miisteri isteklerini ele alma konusunda
etkilesimde olmaktan kagmirlar ya da isleri geciktirirler (Bass, 1997b: 21-27). Sonug
olarak etkilesimci liderligin boyutlarinin dort baglik altinda incelendigi goriilmektedir.

Bir sonraki boliimde etkilesimci liderligin 6zellikleri tizerinde durulmaktadir.

1.3.2.2.Etkilesimci Liderligin Ozellikleri
Etkilesimci liderlik o6zellikleri farkli arastirmacilar tarafindan ele almmuistir.

Farkli arastirmacilar tarafindan ele alinan bu 6zellikler su sekilde siralanabilir:
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o Etkilesimci lider sadece orgiitiin i¢ ¢evresi ile ilgilenmekte ve dis cevreyi
g0z ard1 etmektedir.

o Amag ve gereksinimler hiyerarsisi g6z oniine alindiginda, hiyerarsinin alt
basamagindaki gereksinimleri karsilama cabasi i¢cinde olmaktadir. Bu durum {ist

basamaktaki amagclarin gerceklestirilmesine temel olusturmaktadir.

o Lider i¢cin isin nasil yapildigi degil isin yapilip yapilmamasi 6nemli
olmaktadir.
o Lider ve izleyen arasindaki iliski tamamen isin yapilmasma ve karsilik

olarak alinacak Odiillere baghdir, yani iliskisinin niteligi, “ekonomik™ degerler iizerine
kuruludur (Celep, 2004: 62-64). Bass ve arkadaslar1 (2003: 208) bu 6zelligi su sekilde
degerlendirmislerdir: Bu liderler izleyenlerine olumlu performans ¢iktilar1 ya da basarili
bir sekilde yerine getirilen gorevler gibi durumlarda 6vgi, terfi, ikramiye gibi odiiller
sunarken tersi durumda cezalandirmaktadirlar. Izleyenler liderin bu 6zelliginden dolay:
lideri ile uyumlu olmay1 kabul etmek zorunda kalmaktadirlar.

o Bu liderin bir 6zelligi de isin psikolojik yoniinii ¢ok az diistinmesidir. En
temel amag izleyenin belirlenen kurallar ¢er¢evesinde amaci gergeklestirmesidir (Celep,
2004: 62-64).

o Etkilesimci liderin bir diger 6zelligi, izleyenin roliinii gergeklestirmesi
karsiliginda izleyeninin gereksinimlerinin nasil karsilanacagini agiklamasi ya da
izleyenlerin rollerinin gereksinimlerini yerine getirmesi konusunda basarisiz
olduklarinda tepki vermesidir (Waldman ve digerleri, 1987: 178).

Etkilesimci liderlik doniistimcii liderligin zitt1 ya da bu iki liderligin birbiri ile
ilgisiz oldugu anlamma gelmemektedir. Doniistimcii liderler etkilesimci liderligin 6zel
bir durumu olarak goériilmektedir. Her iki yaklasimda bazi amag ve hedeflerin basari ile
gerceklestirilmesi agisindan onemlidir (Hater ve Bass, 1988: 695). Yine de her iki
liderlik arasinda bir takim farkhiliklar s6z konusudur. Bir sonraki bdliimde bu

farkliliklar Uzerinde durulmaktadir.

1.4.DONUSUMCU VE ETKILESIMCi LIDERLIK ARASINDAKI
FARKLAR
Doéntistimceii lider etkilesimci liderligin baz1 yonlerden genisletilmis halidir.

Etkilesimci liderlikte lider, grup iiyesi ve izleyenler arasinda meydana gelen etkilesim
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veya miibadeleyi ifade etmektedir. Bu miibadele sartlarin belirlendigi ve sartlar yerine
getirildigi takdirde alinacak odiiller iizerine dayanmaktadir (Bass, 1996: 4). Doniisiimcii
liderlik liderligi bir sonraki asamaya tasimaktadir. Doniisiimcii liderlik izleyenlerinde
yaratic1 problem ¢6zme konusunda ilham verme, kocluk, mentorliik yolu ile hem zorlu
gorevlerin iistesinden gelme hem de destek vererek izleyenlerinin liderlik kapasitelerini
gelistirmeyi icermektedir (Bass ve Riggio, 2006: 4). Doniisiimcii lider tasarimci bir
liderdir. Tasarmm biitiinlesme ile ilgilidir. Tasarim pargalarin bir biitiin olarak
diizenlenmesi icin birbirine nasil uydugunu goérmeye dayanmaktadir. Liderin tasarim
isine bir Orgiitiin politikasini, stratejisini ve sistemlerini tasarlama da dahildir, bunun
otesine gitmektedir (Senge, 2007: 365).

Bass (1990b: 22)’a gore, orglitlerde etkilesimei liderler doniisiimcii lidere gore
daha az etkilidir. Dontisiimcii liderler bir Orgiitte yonetici ve iggorenlerle iy1 iliskiler
icerisindedir ve etkilesimci lidere gore orgiite daha cok katki yapmaktadirlar. Ayrica
calisanlar doniisiimcli lider sayesinde ekstra ¢aba harcamak isteyebilir. Tablo 1.4.
dontisimecii ve etkilesimei liderligin  farklarin1 ele alan farkli arastirmacilardan

uyarlanmistir.
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Tablo 1.4. Doniistimcti ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Farklar

Liderlik Ozellikleri

Zaman yonetimi

Kontrol mekanizmasi
Digerlerini etkileme stratejisi

Performans

Izleyenlere bakis acisi
Kararlar
Rehber mekanizmasi

Kisilik yapisi

Emir komuta yapisi

(Tichy ve Devana: 1986, Akt:

Aydogmus, 2011: 139)

Temel Soru
(Bass, 1999: 9)

Sinirlar
(Geng ve Halis, 2006: 70)
. Orgiit yapist
(Iscan ve Kahya, 2014: 634)
Giiclin kaynagi
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:
220)

Izleyenlerin durumu
(Eren, 2012: 464)

Vaadleri
(Bass, 1996: 4)
H.etisim Tarz1 ve iligki yapist
(Iscan ve Kahya, 2014: 634)
Basan
(Iscan ve Kahya, 2014: 634)
Degisime bakig agis1
(Eren, 2012: 464)
Hedef
(Dvir vd., 2002: 735)

Bakis agist
(Bass, 1995: 475)

Etkilesimci
Kisa (bugiine doniik)

Lidere ait, sert
Faydacilik prensibi

Beklenen performans

Yerine konabilir bir arag
Merkezi-gegmis tecriibelere
dayanan

Kar

Reaktif

Yonlendirici, emir verisi, sert

Siz benim ig¢in ne yapabilirsiniz?
Sinirlar bellidir
Merkeziyetci

Mevki, biirokratik otorite, yasal
giig

Gelenekg¢i ve gegmise bagl
Ovgii, para, statii
Tek yonlii, bagimsiz
Kisiye mal edilir (ben)
Gegmige bagl
Hedef ve hedefe ulagsmak igin

gorevin gereklilikleri 6nemlidir
Maddi konular

Doniisiimcii
Uzun (yarma doéniik)
Kendi kendini kontrol edebilme
yetisi
Digerlerini diisiinen strateji
Beklenenin istiinde performans

Degerlendirilebilir bir kaynak

Yukariya dogru, gelecek
yonelimli
Vizyon ve degerler

Proaktif

Akile, anlaticl, ikna edici

Sizin i¢in ne yapabilirim?
Sinirlar belli degildir, belirsiz
durumlart tasarlar, risk alir

Merkeziyet¢i degil

Izleyici, demokrasi

Yaraticiliga ve yenilige acik
Gelisim, 6grenme, destek
Iki yonlii, birbirine bagl
Sadece kisiye degil, izleyenlerle
paylasilir (biz)
Yenilige, degisime, reforma bagli
Izleyenlerin hedefleri de

onemlidir ve dikkate alinir
Maddi olmayan konular, duygular

Eren (2012: 464-466) doniisiimcii ve etkilesimei liderlik arasindaki farki su

sekilde degerlendirmistir:
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Doniistimcii liderler, orgiit misyonlari, stratejileri, faaliyetleri ve konulart ile
ilgili siireclerde farklihik ve degisim yapan, izleyenleri etkileyen, izleyenlerin
kafalarinda ve davramislarinda yeniligin ve reformun geregine ve yararina
inanmalarint  saglayarak orgiitii ve izleyicileri belirli bir zaman dilimi iginde
doniistiiren ya da doniistiirme ¢abasi icerinde olan liderlerdir. Etkilesimci lider ise, ayni
tiretim ve satis konularinin tiretim ve satis miktarlarimi dolayisiyla pazar payni artirma,
karlarin artirilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi ve gecmis faaliyetlerin devami ile
ilgilenen liderlerdir. Atilim yapmak ve yenilik¢i gelisme politikalar: izleyen orgiitlerde
hi¢ kuskusuz doniisiimcii liderlik bicimi etkili olurken durgun biiyiime ve tasarruf
politikasini benimsemis orgiitlerde de etkilesimci liderlik bi¢imi etkili olmaktadtr.

Etkilesimei liderler bir gorevin gerekliliklerini yerine getiren ve emirlere itaat
eden izleyenlerine 6diil vaat eden miibadeleci liderlerdir. Doniisiimcii liderler lider ile
giiclii bir kisisel 6zdeslesme, gelecek icin ortak bir vizyon ve gorevin gerekliliklerini
yerine getirip izleyenlerine sadece 0diil vaat etmenin de 6tesinde olan liderlerdir (Hater
ve Bass, 1988: 695). Waldman ve arkadaslar1 (1987: 179) nin doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik ile ilgili yaptiklar1 arastirmaya gore ise, doniisiimcii liderlik anlayisina sahip
liderlerin etkilesimci liderlige gore daha ¢ok pozitif ¢iktilar ile iliskili oldugu sonucuna

ulagmuglardir.

1.5.DONUSUMCU VE ETKILESIMCi LIDERLIK KAVRAMLARINA
YONELIK LITERATUR ARASTIRMASI

Tez caligmasmin bu boliimiinde doniisiimeii ve etkilesimci liderlige yonelik
arastirmalar tizerinde durulacaktir. Doniisimcii ve etkilesimei liderlik kavramlari,
calismalarda genellikle bir arada incelenmis ve uygulanmistir. Bu nedenle bu boliimde
dontistimcii ve etkilesimci liderlik kavramini igeren caligmalara birlikte yer verilecektir.

Déntistimeii ve etkilesimei liderlik ile ilgili yapilmis en 6nemli ¢alisma Bass’in
“Leadership and Performance Beyond Expectations-Liderlik ve Beklentinin Otesinde
Performans” baslikli ¢alismasidir. Bass bu c¢alismasinda doniisiimcii ve etkilesimci
liderligin ne oldugu konusunda literatiire katki saglamis ve kavramlar1 kuramsal bir
cercevede ele almis ve gelistirmistir. Bass (1985b: 219) doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik davraniglarmi ve bu liderlerin etkinligini askeri Orgiitlerde arastirmistir. Bir

diger 6nemli ¢alisma Avolio ve Bass (1995)’1n ¢caligmasidir. Avolio ve Bass doniistimcii
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ve etkilesimei liderlik 6lgegini (MLQ) olusturmus ve calismalarmi 6lgegin gecerlilik
arastirmas1 lizerinde yiiriitmiislerdir. Bu calismalar diger c¢alismalarin Onciisii
olmasindan dolay1 literatiirde 6nemli bir yer edinmis durumdadirlar. Gelistirilen 6lgek
arastirmalarda yaygm olarak kullanilmaktadir (Avolio ve Bass, 1995: 211). Avolio,
Bass ve Jung’un 1999 yilinda ABD'de birbirinden bagimsiz 14 farkli 6rneklem {izerinde
yaptiklar1 arastirmada doniisiimcii ve etkilesimcei liderlik kavramlarini hem homojen
hem de heterojen olarak gérme agisindan literatiirde yerini almaktadir. Yerli literatiirde
yapilan caligmalara bakildiginda daha ¢ok doniisiimcii liderlik kavrami {izerine
arastirmalar yapildig1 gorilmektedir (Yavuz, 2009; Arslantas ve Pekdemir, 2007; Erkus
ve Giinlii, 2008; Avcr ve Turung, 2012; Akyol ve digerleri, 2013). Isletme anabilim
dalinda yapilan doktora tezlerine baktigimizda genellikle doniisiimcii liderligin tercih

edildigi goriilmektedir (Demirci, 1998; Iscan, 2002; Celik, 2014).
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BOLUM 2: BAGLILIK ODAKLARI

Baglilik kavrami pek ¢ok arastirmacinin farkli boyutlari iizerinde durdugu ve bu
boyutlarin zamanla orgiitsel baglilik bashigi altinda toplandigi, yonetim ve Orgiit
literatiiriiniin ncii kavramlarindan birisidir. Orgiitsel bagllik bashg: altinda devam
eden calismalar, ardindan ¢alisma yasamindaki diger baglilik odaklarinin fark edilmesi
ve ayrimlastirilmast geregini beraberinde getirmistir. Bunun nedeni bir isgdren
bagliliginin sadece orgiitsel baglilik ile izah edilemez olmasidir.

Tez calismasinin bu bdliimiinde baglilik odaklar1 agiklanmaya c¢alisilmistir.
Oncelikle 6rgiitsel baghilik, ise baglilik ve lidere baglilik kavramlar1 biitiinciil bir bakis
acist ile aciklanmistir. Bunun nedeni baglilik odaklar1 kavramlarmin, 6rgiitsel baglilik,
ise baglilik ve lidere baghiligin duygusal boyutunu olusturmasidir. Sonug olarak, bu
calismada ele alinan baglilik odaklar1 6rgiitsel baghlik, ise baglilik ve lidere baghiligin
duygusal boyutlaridir.

Glimiisliioglu ve Aygiin (2010) c¢aligmalarinda orgiitsel baghligin duygusal
boyutunu “Orgiite baglilik” olarak ifade etmislerdir. Biitiin olarak orgiitsel baglhlik ile
karigmamasi i¢in ¢aligmanin ilerleyen kisimlarinda orgiitsel baghiligin duygusal baglilik
boyutu “rgiite baghlik” olarak ifade edilmistir. Ise ve lidere baglilik ise normatif ve
devam baglilig1 seklinde ifade edilmedigi miiddetce ise ve lidere bagliligin duygusal
boyutu seklinde ifade edilmis olacaktir.

2.1.0RGUTSEL BAGLILIK

Orgiitler, isgorenlerin gerek yasamsal gereksinimlerini gerekse sosyal ve
psikolojik gereksinimlerini saglayan kuruluslardir. Bu kuruluslarda kisi-orgiit uyumu,
yonetici-iggéren uyumu ya da lider-izleyen uyumu iliskisi temelinde ortaya c¢ikan
olumlu tutumlar verim, performans, diistik isgiicii devir orani, diisiik devamsizlik orani,
1s ve yasam tatmini, baglilik seklinde sonucglar dogururken, olumsuz tutumlar bunlarin
tersi sonuglara neden olabilmektedir. Calismanin bu boéliimiinde orgiitlerde ortaya ¢ikan

tutumlardan biri olan 6rgiitsel baglilik kavramina deginilecektir.

2.1.1.0rgiitsel Baghhk Kavram
Baglhilik kavrami ilk olarak 1956 yilinda William Whyte tarafindan ele
almmastir. Becker (1960), Mowday, Porter ve Steers (1979), Allen ve Meyer (1990) gibi

pek cok arastrmaci tarafindan farkli agilardan degerlendirilmis ve gelistirilmistir



39

(Gulliioglu, 2012: 47). Baghlik kelimesi tek basma “birlestirmek ya da duygusal olarak
harekete gecirmek” anlamlarma gelmektedir. Bagliliga sahip bireyler, kendilerini bir
seye ait hissederler ve bu bag siirdiirmek i¢in motive olurlar (Dogan, 2013: 65-66).
Orgiitsel baglilik isgdrenin kendini drgiitii ile 6zdeslestirmesi olarak tanimlanmaktadir
(Mowday ve digerleri, 1979: 226). Orgiitiin ama¢ ve cikarlarin1 karsilayacak sekilde
isgorenin hareket etmesini saglayan normatif baskilarm toplamidir (Wiener, 1982: 421).
Orgiitsel baglilik isgdrenin rgiitiinii gdniillii bir sekilde terk etmesi olasiligni diisiiren,
orgiit ile iggoren arasinda psikolojik bir bagdir (Allen ve Meyer, 1996: 252). Baska bir
deyisle isgoreni Orgiite baglayan psikolojik bir durumdur (Allen ve Meyer, 1990: 14).
Orgiitsel baglilik ii¢ unsur ile karakterize edilmektedir. Bunlar “(1) drgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme ve giiclii bir inang, (2) orgiit adma istekli bir sekilde onemli
Olciide caba sarf etmek ve (3) orgiit liyeligini siirdiirmek i¢in giliclii bir istek” seklinde
ifade edilmektedirler (Mowday ve digerleri, 1979: 226). Orgiitsel baghligin farkl
tanimlar1 ve farkli boyutlar1 orgiitsel baglilik kuramlar1 baglig1 altinda arastirmacilar
tarafindan ele alinmaktadir. Calismanin bu boliimiinde bu kuramlar {izerinde
durulacaktir.

2.1.2.0rgiitsel Baghhk Kuramlar

Orgiitsel baghlik kuramlar1 davramssal ve tutumsal olmak iizere iki baslik
altinda ele alinmaktadir. Tutumsal baglilik isgorenin orgiit ile iligkisi hakkindaki
diisiinceleri iizerine odaklanmaktadir. Isgdrenin amag ve degerleri ile orgiitiin amag ve
degerlerinin uyumu (Meyer ve Allen, 1991a: 62) ya da isgérenin Orgiiti ile
0zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir (Mowday ve digerleri, 1979: 225). Davranigsal
baglhlik isgorenin belli bir 6rgiite kenetlenmesini ve problemler ile nasil basa ¢iktigini
gosteren siireci ifade etmektedir. Davranigsal ve tutumsal baglilik yaklasimi arasindaki
farka baktigimizda, tutumsal yaklasimda arastirmacilar cogunlukla bagliligin gelisimine
katkida bulunan Oncii kosullara ve bagliligin davranigsal sonuglar1 {izerinde
durmuslardir. Davranigsal yaklagimda arastirmacilar, cogunlukla isgéren bir kere bir
davranista bulunduktan sonra tekrarlama olasilig1 gosterdigi kosullar1 tanimlamakta ve
bu davranisin tutum degisimi tizerindeki etkilerine odaklanmaktadirlar (Meyer ve Allen,
1991a: 62). Tutumsal baglilik kuramlari, Kanter, Etzioni, Mowday, Steers ve Porter,
Q’Reill ve Chatman, Penley ve Gould, Wiener, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen
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kuramlardir. Davranigsal baglilik kuramlar1 ise Becker ve Salancik tarafindan
gelistirilen kuramlardir. Bu béliimde bu kuramlarin agiklamalari iizerinde durulacaktir.

2.1.2.1.Becker’in Kurami (1960)

Orgiitsel baghlik ile ilgili ilk smiflandirma Howard Becker (1960) tarafindan
yapilmistir (S1gr1, 2007: 263; Ozgen ve Ozgen, 2010: 5; Kocaman ve digerleri, 2013:
23). Becker (1960) baglilig1 yan bahis teorisi (a side bet theory) ile ifade etmekte (s: 35)
ve davranigsal baghilik bashigi altinda toplamaktadir (Meyer ve Allen, 1991a: 65).
Becker (1960)’in yan bahis teorisine gore isgoren kendisi i¢in degerli olan bir seyi bahis
etmektedir (s: 35). Bu bahis isgdren icin ne kadar degerliyse baglilik diizeyi o kadar
artmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008: 77).

Becker (1960) yan bahisleri birkac kategoride agiklamaktadir. Bunlar “iggérenin
sorumlu oldugu davraniglar, 6z-sunum veya kendini ifade etme kaygilari, biirokratik
diizenlemeler, sosyal pozisyonlara bireysel uyarlamalar ve is dis1 kaygilar’dir. Isgdrenin
sorumlu oldugu davranislar isgdrenin yaptig1 isi kapsamaktadir. Oz-sunum veya kendini
ifade etme kaygilar1 isgorenin kendisini tutarhi davranislar ¢ercevesinde basarili bir
sekilde ifade edebilmesini kapsamaktadir. Biirokratik diizenlemeler tesvik ya da uzun
vadeli istthdam Odiilleri vermek amaciyla Orgiit tarafindan belirlenen kurallar ve
politikalardir. Buna 6rnek olarak kideme dayali tazminat sistemi gosterilebilir. Sosyal
pozisyonlara bireysel uyarlamalar bir duruma uyum saglamak i¢in isgoren tarafindan
gosterilen ¢abalardir (Powell ve Meyer, 2004: 158-159). Ornegin, isgoren elde ettigi
odiil, harcadigi zaman ve caba gibi konular1 diisiindiigli zaman Orgiitiine baglilik
gosterebilir (Sigr1, 2007: 263). Is dis1 kaygilar isgdren orgiitten ayrilmak zorunda
oldugu veya bagka bir yer ya da cografi bolgede is aramak zorunda oldugu diisiincesi ile
ortaya cikmaktadir (Powell ve Meyer, 2004: 158-159). Becker bu bes yan bahis
kategorisi birlestirildiginde orgiitsel baglhiligmn artirilabilecegini savunmaktadir (Powell
ve Meyer, 2004: 158-159).

2.1.2.2.Etzioni’nin Kurami (1961)

Etzioni (1961, 1975) orgiitsel baglilik siniflandirmasi “ahlaki baglilik, hesapg¢i
baghlik ve yabancilastirici-otekilestirici  baglilik” seklinde {i¢ bashk altinda
toplamaktadir (Etzioni, 1961: 10; Etzioni, 1975: 9).
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Ahlaki Baglilik: Etzioni (1961)’ye gore ahlaki baglilik iki duygusal bakis acismi
temsil etmektedir. Birincisi manevi uyumdur. Ikincisi isgéren tarafindan orgiitiin
amagclarinin kabul edilmesi ve benimsenmesidir (Penley ve Gould, 1988, 46). Daha
genis bir ifade ile ahlaki baglilik orgiitiin paylasmis oldugu amag, deger ve normlarin
isgoren tarafindan igsellestirilmesini ve Ozdeslestirilmesini ifade eden olumlu
duygulardir (Hornung, 2010: 1082).

Hesapc1 Baglilik: Cikara dayali baglilik seklinde de ifade edilmektedir (Giil,
2002: 43; Sigr1, 2007: 263). Etzioni (1961)’ye gore bu baghlik tiirii koklerini Barnard
(1938) ve March ve Simon (1958) miibadele (degis-tokus) teorisinde bulmaktadir
(Penley ve Gould, 1988, 46). Miibadele teorisine gore isgoren orgiite yapmis oldugu
katkilar karsiliginda oOrgiitten aldigr 6diil, fayda ve tesvik gibi sonuglar dahilinde
orgiitiine baglilik duymaktadir (S1gr1, 2007: 263).

Yabancilastirici-Otekilestirici Baglilik: Cezaevleri veya askeri egitim kamplari
gibi zorlayict ya da zorunlu uyum sistemini ifade etmektedir (Penley ve Gould, 1988,
47). Isletmeler agisindan isgdrenin bazi davranislara orgiit tarafindan zorlandig1 durumu
aciklamaktadir (S1gr1, 2007: 263). Etzioni (1961)’ye gore bu baghlik tiiriinii, bagliligin
bir temeli olarak gérmek zor gibi durmaktadir. Ancak alternatif is imkanlarinmn azlig1 ya
da yoklugu g6z Oniine alindiginda 6nemli bir baglhlik smiflandirmas: oldugu ifade
edilmektedir (Penley ve Gould, 1988: 47).

2.1.2.3.Kanter’in Kurami (1968)

Kanter (1968) orgiitsel baglhlik smiflandirmasini “devam baghligi, uyum
baghlig1 ve kontrol baghlig1 seklinde ii¢ bashk altinda toplamaktadir (Kanter, 1968:
500).

Devam Baglilig1: Bu baghlik tiiriinde isgoren icin “kar ya da kazan¢” devam
baghligmmma zorlamaktadir (Kanter, 1968: 500) ve bireysel ¢ikarlar 6n planda
tutulmaktadir (Hall, 1988: 679). Isgdren orgiitten ayrilma maliyetinin rgiitte kalma
maliyetinden daha biiylik olacagini diisiinmektedir (Kanter, 1968: 500).

Uyum Baghligr: Isgérenlerin gruba ve grup iiyelerine baghihigidir. Isgdrenlerin
gruba karst duydugu duygusal bag ayni zamanda isgérende tatmin duygusunu da
saglamaktadir. Uyum ne kadar yiiksek olursa ¢atisma ve kiskanchk o kadar diisiik

olacaktir. Ancak sunu ifade etmek gerekir ki asir1 uyum, grup ya da oOrgiit acisindan
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tehdit olusturabilir, clinkii biitiin liyeler birbirine kenetlenmektedirler (Kanter, 1968:
500).

Kontrol Baglilig1: Isgérenin rgiitiin ya da grubun otoritesine uyup, grubun ya da
orglitiin normlarini kabul edip korumasini ifade etmektedir (Kanter, 1968: 501).

2.1.2.4.Katz ve Kahn’in Kurami (1977)

Katz ve Kahn (1977) isgorenin orgiitsel baglilik duymaya yonelten sebebi i¢ ve
dis ddiiller olmak iizere iki agidan ele almislardir (Balay, 2012: 2476). Isgoren kendisini
orgiite ve oOrgiitiin amaglarina karsi bir baglilik duygusu i¢inde hissediyorsa i¢ ddiillere
yonelik bir davranista bulunmaktadir. Eger isgoren, orgiite kars1 bir baglilik duygusuna
sahip degilse, daha ¢ok dis ddiillere karsi bir baglilik duygusu benimsemistir. Dis
odiiller, isgorene oOrgiitte bigilen rol, aldigi {icret, calisma kosullar1 gibi nedenlerden
dolay1 yerine getirdigine inanmaktadir. Buna bagh olarak isgoreni motive etmek i¢in
orgiit Ucret, 1yl calisma kosullari, is glivencesi gibi motivasyon araglarini kullanmak
zorundadir (Yavuz, 2008: 77).

2.1.2.5.8alancik’in Kurami (1977)

Salancik (1977: 62)’e gore baglilik, bir durum karsisinda iggérenin eylemlerine
bagli olmasidir ve bu eylemler isgdrenin orgiite katilim faaliyetlerini stirdiirme inancini
olusturmaktadir (Akt: Meyer ve Herscovitch, 2001: 302). Salancik baglilig1 tutumsal ve
davranissal baglilik agisindan da ele almaktadir (Mowday ve McDade, 1979: 84).

2.1.2.6. Mowday, Steers ve Porter’in Kurami (1979)

Mowday ve arkadaslar1 (1979) orgiitsel bagliligi, davranigsal ve tutumsal olmak
iizere iki boyutta smiflandirmiglardir (s: 225). Davranigsal baghlikta, isgdren orgiitte
yasadig1 olaylar karsisinda ¢ikarimlarda bulunmaktadir. Bu ¢ikarimlarin sonucu pozitif
ise zamanla davraniglar tutuma doniismektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2014:
158). Tutumsal baglilikta, isgdren orgiitii ile 6zdeslestigi zaman ya da Orgiitiin ve
bireyin amaglar1 giderek biitiinlestiginde ve uyum sagladiginda ortaya c¢ikmaktadir
(Mowday ve digerleri, 1979: 225).

Mowday ve arkadaslar1 (1979) ilk olarak orgiitsel baghlig1 duygusal baglilik
olarak ele almis (Dogan, 2013: 66) ve bu baglilig1 isgérenin orgiitii ile 6zdeslesme giicii
olarak tanimlamistir. Arastirmacilar orgiitsel baglhiligin ii¢ 6zelliginin oldugunu ifade

etmektedirler. Bunlar: (1) orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmek ve orgiite inang; (2)
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orgiit adina istekli bir sekilde caba sarf etmek; (3) Orgiit liyeligini devam ettirmek icin
giiclii bir istektir (Mowday ve digerleri, 1979: 226).

2.1.2.7.Wiener’in Kurami (1982)

Wiener (1982) orgiitsel baghlig1 orgiitsel amag, hedef ve ¢ikarlar1 karsilayacak
sekilde davranmak ic¢in igsellestirilmis normatif baskilarin biitiini  olarak
tanimlamaktadir. Wiener orgiitsel bagliligm boyutlarim1 “aragsal (instrumental) ve
normatif (normative)” olmak iizere iki boyutta siniflandirmaktadir (s: 418). Aragsal
baglhlik, isgdrenin hesapgi, yararci, kendi amag ve ¢ikarlarma yonelik hareket etmesini
ifade etmektedir (Bayram, 2005: 132). Normatif bagllik, isgérenin kisisel ahlak ve
deger standartlarina yonelik tavrini ifade etmektedir (Wiener, 1982: 418).

2.1.2.8.0’Reilly ve Chatman’in Kurami (1986)

Q’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baglilig1 isgorenin orgiite karsi psikolojik
baglanmas1 seklinde tanimlamaktadir (s: 493). Kelman (1958: 51-60)’m “tutum
degisiminin {i¢ siireci olan uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme” (compliance,
identification and internalization three processes of attitude change) baslikl
calismasmdan esinlenen Q’Reilly ve Chatman (1986: 493) bagliligi uyum baghlig:,
O0zdeslesme bagliligt  ve igsellestirme baglihigi olmak {izere {ic boyutta
siniflandirmislardir.

Uyum Bagliligr: Isgdrenin herhangi bir 6diilii elde etme istegi iizerine
kurulmustur (Mowday, 1998: 390) ve isgorenin belirli bir 6diili elde etmek i¢in
(Q’Reilly ve Chatman, 1986: 493) ya da belirli cezalardan kaginmak icin sergilemis
oldugu uyumlu davranislar1 ifade etmektedir (Becker ve Billings, 1993: 178).

Ozdeslesme Baghiligi: Orgiit ile 6zdeslesme egilimi isgdrenin istegi {izerine
ortaya c¢ikmaktadir (Q’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Amac¢ ve degerlerin
cekiciliginden dolay1 iggdrenin orgiit ile iligskisini slirdiirme istegidir (Mowday, 1998:
390).

Igsellestirme Baglihigi: i¢sellestirme bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir (Q’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Orgiit ile i¢sel olarak uyumlu
amag ve degerlere yonelik davranis arzusunu yansitmaktadir (Mowday, 1998: 390).

2.1.2.9.Penley ve Gould’un Kurami (1988)

Penley ve Gould (1988) orgiitsel bagliligi smiflandirirken Etzioni (1961)’nin
orgiitsel bagliligini (ahlaki, hesap¢i yabancilastirict baglilik) temel almislardir (s: 46).
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Penley ve Gould (1988)’un Etzioni’nin baghiligindan farki ahlaki ve yabancilastirici
baghilig orgiitsel bagliligin duygusal durumu olarak kabul etmeleri ve hesapci baglilig
orgiitsel bagliligin aragsal bir sekli olarak kabul etmeleridir (s: 43). Bununla birlikte
Etzioni tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun diisen tek bir baglilik tiir{iniin
gecerli olabilecegini belirtirken, Penley ve Gould oOrgiitlerde birden fazla uyum
sisteminin ve tiirtiniin bir arada goriilebilecegini ileri siirmektedirler (Giil, 2002: 44).
Sonug olarak orgiitsel baglilik kuramlarinin on baglik altinda incelendigi goriilmektedir.
Bu calismada bu kuramlardan en c¢ok kabul gdéren kuram olan Allen ve Meyer’in
Kuramui iizerinde durulmaktadir.

2.1.2.10.Allen ve Meyer’in Kurami (1990)

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutta siniflandirmaktadir. Bunlar
“duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik’tir. Allen ve Meyer (1990)
duygusal bagliligt Mowday ve arkadaslarmim (1979) tanimladig1 gibi ele almislardir.
Devam baglhiligin1 Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisi ile a¢iklamiglardir. Son olarak
Wiener ve Vardi (1980) ve Wiener’in (1982) normatif baglilik tanimlamasini da baglilik
boyutlarma eklemislerdir (Allen ve Meyer, 1990: 1-3; Powell ve Meyer, 2004: 159).

2.1.3.0Orgiitsel Baghlik Boyutlari (Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhgi)

Orgiitsel baghilik ile ilgili farkli smiflandirmalarin  oldugu literatiirde
aciklanmaktadir. Yapilan ¢aligsmalar incelendiginde bu sinifla nalardan en ¢ok kabul
goren Allen ve Meyer (1990)’in siniflandirmasi oldugunu s6 iek miimkiindiir (Asan
ve Ozyer, 2006; Asan ve Ozyer, 2008; Hackett ve digerleri, 1994; Meyer ve digerleri,
2002; Herscovitch ve Meyer, 2002; Meyer ve digerleri, 2007). Allen ve Meyer (1990)
orgiitsel baghligi Mowday ve arkadaslar1 (1979), Becker (1960), Wiener ve Vardi
(1980) ile Wiener’in (1982) c¢alismalarimi temel alarak smiflandirmislardir.
Aragtirmacilar Oncelikle duygusal ve devam baghligmi ele almislardir. Meyer ve
arkadaslarinin (2002: 22) siniflandirdiklart Orgiitsel baghilik boyutlar1 Sekil 2.1.

iizerinde gosterilmektedir.
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Sekil. 2.1. Orgiitsel Baglhiligin U Bilesenli Modeli
Kaynak: Meyer ve digerleri, 2002: 22.

Meyer ve arkadaslar1 (2002: 22) baghligin {i¢ boyutu lizerinde yaptiklar1 meta
analizi sonucu olusturduklar1 modele gore, Sekil 2.1.°in sag tarafinda bagliligin
sonuglar1 yer almaktadir. Sol tarafinda boyutlarin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler
yer almaktadir. Ornegin, duygusal baghligm is davranislar1 olan katilim, &rgiitsel
vatandaslik davranmisi ve performans ile giiglii bir pozitif iliski icinde olmasi
beklenmektedir. Duygusal bagliligin ardindan bu is davraniglar1 ile normatif
baghliginda pozitif bir iliski iginde olmasi beklenmektedir. Devam bagliliginin ise bu
arzu edilen 15 davraniglar1 ile negatif ve anlamsiz bir iliski ig¢inde olacagi
beklenmektedir. Caligmanin bu bdliimiinde Allen ve Meyer (1990)’in orgiitsel baglilik

kuramia deginilecektir.
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2.1.3.1. Normatif Baghlik

Normatif baglilik isgérenin orgiitte kalma zorunlulugunu ya da yiikiimliliigiini
kendinde hissetmesi anlamina gelmektedir (McAulay ve digerleri, 2006: 574; Jackson
ve digerleri, 2013: 86; Meyer ve Herscovitch, 2001: 304; Meyer ve Smith, 2000: 320;
Meyer ve digerleri, 1998: 32). Bu boyut sosyal bir baskiya karsilik gelismekte (Powell
ve Meyer, 2004: 159) ve iggoren orglite bagli olmay1 dogru bir inang ve davranis olarak
gormektedir (Allen ve Meyer, 1996: 253; Allen ve Grisaffe, 2001: 212; Meyer ve
Parfyonova, 2010: 284; Wasti, 2002: 526).

Normatif bagliligin isgérenin ise giris Oncesi (aile ve Kkiiltiirel sosyallesme
aracilig1 ile) deneyimleri ya da ise girdikten sonraki (Orgiitsel sosyallesme) deneyimleri
doneminde gelistigi ifade edilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4; Meyer ve Parfyonova,
2010: 284; Wasti, 2002: 526). Normatif baglilik sosyallesme deneyimleri sonucunda
gelismektedir (Meyer ve digerleri, 1993: 539). Diger baglilik boyutlarina nazaran i¢inde
kiiltiirel unsurlar1 barindiran baglilik boyutudur (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012: 6).

Normatif baglilik isgérenin Orgiitii tarafindan aldigi egitimler, orgiitte kendini
yetistirme firsatlar1 bulmas1 ya da arkadaslar1 ve yoneticisi ile kurdugu iyi iligkiler
sonucu orgiite karst kendisini bor¢lu hissetmesi sonucu isgdrenin orgiitiine karsi sadik
kalmay1 bir gdrev olarak hissetmesidir (Meyer ve digerleri, 1993: 539). Isgdren orgiitte
kalmay1 ahlaki bir gérev ya da orgiitiin kendisine sagladigi destek sonucunda borg¢lu
hissetmesine karsilik orgiit tiyeligini siirdiirme durumudur (Bingham ve digerleri, 2013:
177).

Normatif baglilik en az arastirilmis baglilik boyutu olup, isgdrenlerin kiiltiirel
veya aile yetistirilisi dolayisiyla benimsedikleri kisisel sadakat normlar1 ile iligkili
oldugu saptanmustir (Wasti, 2012: 23). Normatif bagliligin duygusal baglilik kadar
gliclii olmasa da pozitif sonuglarmin 6ngdriilebilecegi de sdylenebilir (Wasti, 2002:
526). Ulkemizde yapilan bir ¢alismada normatif baghlig1 en ¢ok etkileyen degiskenlerin
“sadakat normlari, aile etkisi, toplulukcu orgiit kiiltiiri ve es-dost ricasi ile ise alinma
oldugu goriilmiistiir (Wasti, 2000: Akt, Uyguc ve Cimrm, 2004: 93). Ozetle normatif
baglhilikta isgdren “yapmasi gerektigini” diisiindiigii icin Orgiitiin liyesi olmaya devam

etmektedir (Allen ve Grisaffe, 2001: 211-212).
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2.1.3.2.Devam Baghlig

Devam baglilig1 ya da zorunlu baglilik, isgorenin orgiitten ayrildig1 zaman karsi
karstya kalacagi maliyetlere dayali baghlik boyutudur (Hackett ve digerleri, 1994: 15;
Meyer ve digerleri, 2002: 21; Chang ve digerleri, 2007: 354). Gilclii bir devam
baghiligma sahip isgoren Orgiitte kalmak istemektedir ¢linkii buna ihtiyaci vardir (Allen
ve Meyer, 1996: 253). isgorenin orgiitte calistign siire igerisinde harcadigi emek, belli
zaman zarfinda ve kendi ¢abalar1 ile geldigi pozisyon, verilen unvan, izin giinlerinin
artmasi, Ucret gibi kazanimlarini Orgiitten ayrilmasi ile birlikte, kaybedecegi
diisiincesiyle olusan bagliliktir (Karahan, 2008: 235).

Devam baglilig1 iggdren icin hem ekonomik hem de sosyal maliyetleri olan bir
baglilik boyutudur (Jaros, 2007: 7). Devam baglili§inda isgorenin orgiitte kaldig1 zaman
sagladig1 ekonomik ve sosyal maliyetleri, orgiitten ayrildigi zaman ki maliyetlerinden
yiiksek ise iggdren Orgiitte kalma karar1 verecektir (Jaros, 2007: 7; Wasti, 2002: 529).
Ekonomik maliyetlere 6rnek olarak isgdérenin kidemi ve kideme dayali aldigi iicret,
emeklilik hakki, kariyer ve orgiitte uzun bir zaman ¢alismaktan dolay1 elde ettigi bilgi,
tecriibe ve yetenekler verilebilir. Sosyal maliyetlere 6rnek olarak is arkadaslar1 ile yakin
sosyal iliskiler verilebilir (Cakinberk ve digerleri, 2011: 95).

Bagliligin bu modelini arastirmacilar ise ge¢ gelme, devamsizlik, is performansi,
orgiitsel vatandaslik davranis1 ve isten ayrilma gibi Onemli kavramlarla iliskili
olabilecegine dair calismalarda kullanmislardir. Allen ve Meyer (1997) bu boyutun
teorik boyutunu kapsamli bir sekilde incelemistir (Jaros, 2007: 7). Genellikle yas, gorev
siiresi, hiyerarsik pozisyon, iicret gibi degiskenler devam bagliliginin belirleyicileri
olmustur (Cohen ve Lowenberg, 1990, Akt: Wasti, 2002: 529).

Devam bagliliginin iki unsur ile iliskili oldugu Meyer ve arkadaslar1 tarafindan
yapilan ¢alismada ortaya konmaktadir (Meyer ve digerleri, 2002: 41). Birinci unsur,
“fedakarlik ya da yan-bahis” kavramidir (Meyer ve digerleri, 2002: 41; Wasti, 2002:
532). Isgérenin orgiitte zamanla elde ettiklerini kaybetmek istememesidir (Uren ve
Corbacioglu, 2012: 38). ikinci unsur “alternatif is imkanlarmn eksikligi”dir (Meyer ve
digerleri, 2002: 41; Wasti, 2002: 532). Isgorenin alternatif is imkanlarmm yokluguna
inanc1 dolayis1 ile drgiitte kalma istegidir (Uren ve Corbacioglu, 2012: 38; Meyer ve

digerleri, 2002: 41). Ozetle devam bagliliginda isgdren “yapmak zorunda oldugunu”
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disiindiigii icin Orgiitiin liyesi olmaya devam etmektedir (Allen ve Grisaffe, 2001: 211-
212).

2.1.3.3.Duygusal Baghlik

Orgiitsel bagliligin en yaygm yaklasimi orgiite karst olan duygusal baghlik
boyutudur. Duygusal baglilik, isgorenin Orgiitiin bir {iyesi olmaktan dolayr yasadigi
mutluluk ve kendisini Orgiitii ile tanimladigi en giicli baglilik tiiri olarak
tanimlanmaktadir. Bu bakis agis1 Kanter (1968) tarafindan isgorenin kendi amag ve
degerleri ile Orgiitiin amag ve degerlerinin baglilig1 olarak tanimlanan ‘uyum (cohesion)
bagliligi’ndan esinlenerek yapilmis bir tanimdir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Buchanan
(1974) duygusal bagliligi isgorenin kendi amag¢ ve degerlerinden uzaklasarak orgiitiin
amag ve degerlerine baglanmis bir yandas (partizan) olarak ifade etmektedir. Porter ve
arkadaslar1 da (1974) duygusal baglilig1 isgorenin Orgiitii ile 6zdeslesmesi ve katilimi
seklinde tanimlamislardir. Allen ve Meyer (1990) Porter ve arkadaslarinin (1974; 1976)
yaptig1 duygusal baghlik tanimmi kullanmislar ve Porter ve arkadaslarinin gelistirmis
oldugu (Organizational Commitment Questionnaire-OCQ) 15 maddelik Orgiitsel
Baglilik Olgeginden yararlanmislardir (Allen ve Meyer, 1990: 2).

Duygusal baghlik, birlik ve beraberlik duygusunu yansitmaktadir (Kim ve
Frazier, 1997: 143). Orgiitii benimseme, drgiitiin amag, norm ve degerlerine sadik kalma
duygusunun iggdrenlerde olusturulmasi liderlerin yaratmak istedikleri en Onemli
davranis bicimidir. Bu baghlikta isgoren gerektiginde menfaatlerini bir kenara
birakarak, icsel gilidiilerle kendinden ve ¢ikarlarindan fedakarlik edebilme erdemini
gostererek orgiite ve liderine hizmet etmekten mutluluk duyabilmektedir (Eren, 2012:
557). Duygusal baglhlikta isgéren “kendisi istedigi” i¢in Orgiitiin iiyesi olmaya devam
etmektedir (Allen ve Grisaffe, 2001: 211-212; Meyer ve Allen, 1991a: 67).

Duygusal baglilig1 yiikseltme konusunda giiclii bir liderlik saglamak gereklidir.
(Ozyer, 2010: 74). Yetenekli isgorenleri elde tutma, motive etme, cezbetme gibi
konularda liderlik davranislar1 dnem arz etmektedir (Morrow, 2011: 20). Orgiitlerine
duygusal olarak bagli isgorenler son derece stresli, agr ve zor ¢alisma kosullarina, uzun
calisma saatlerine, zaman baskis1 gibi durumlara katlanabilmektedir. Ancak bu durum,
liderlerin izleyenlerine adil, saygili, hosgoriilii, onlarin istekleri cergevesinde davrandigi
ve onlara aileden biri gibi destek verdiginde ortaya ¢ikan bir duygudur (Goleman, 2000:
154).
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Temelinde degisim, yenilik, yaraticilik ve girisimcilik yatan dontisiimcii liderler
icin de duygusal baglihk 6nemli bir role sahiptir. Ozellikle, liderlerin ve isgdrenlerin
yeni vizyon dogrultusunda sahip olduklar: rollerini basarmalari, 6rgiite olan duygusal
baglhliklar1 oraninda ger¢eklesmektedir. Sonu¢ olarak liderin izleyenlerine degisim
siirecinde orgiitiin her tiirlii amacim1 ya da vizyonunu kabul ettirme ve benimsetme
sebeplerinden bir digeri de duygusal baglhiliklari ile ilgilidir denilebilir. Meyer ve
arkadaslar1 (2002) duygusal baghlik ile doniisiimcii liderlik arasinda ¢ok gii¢lii bir iliski
bulundugunu ifade etmektedirler (Akt: Ozyer, 2010: 74). Castro ve arkadaslar1 (2008)
yaptiklar1 arastirmada duygusal baglilik ile doniisiimcii liderlik arasinda ¢ok giiclii bir
iligki oldugu sonucuna ulasmislardir. Bono ve Jugde (2003) yaptiklar1 arastirmada
duygusal baglilik ile doniisiimcii liderlik arasinda ¢ok giiclii bir iliski oldugu sonucuna
ulagmuglardir.

Orgiit yoneticileri ve liderler i¢in duygusal olarak bagh isgdrenler oldukca
degerlidir. Orgiitiine duygusal olarak baglanan isgdrenlerin Orgiit basarisina katkida
bulunmak i¢in yiiksek performans gdosterecekleri diisiiniilmektedir (Ersoy ve
Bayraktaroglu, 2012: 5). Duygusal baglilig1 yiiksek isgorenler orgiitlerde daha verimli
calismaktadir. Yapilan meta analizler de duygusal baglhlik ile performansin iligkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Duygusal bagliliga sahip isgérenler i¢in isten kaytarma,
hirsizlik, sabotaj, saldir1 gibi tiretkenlik karsiti is davraniglarinda bulunma olasiliklar
daha distiktiir. Duygusal bagliligi diisiik olan isgorenlerde sik sik sikayetler de
gortilmektedir (Morrow, 2011: 20; Morrow ve digerleri, 2012: 101).

Ozdevecioglu (2003b: 115)’na gore artan rekabet kosullarinda &rgiitlerin en
onemli gorevlerinden birisi entelektiiel sermayeyi elde tutabilme 6zelligidir. Rekabet
kosullarinda gerekli bilgi birikimi ve tecriibeye sahip isgérenleri elde tutmanin tek
nedeni para degildir. Bazi nitelikli iggiicliniin orgiitten ayrilip daha az iicretle bagka
orgiitlerde ¢alismay1 kabul etmesi gibi 6rneklere de cogu zaman rastlamak miimkiindiir.
Bu durumun en Onemli nedenlerinden birisi Orgiitiin, yoOneticileri ve liderlerinin
isgorenlerde Orgiitsel baglilik 6zellikle duygusal baglilik duygusu olusturma konusunda
basarisiz olduklar1 sdylenebilir. (Ozdevecioglu, 2003b: 115). Nitekim duygusal baglilig
yiiksek olan isgdren, devam baglihiginda oldugu gibi orgiitte kalmaya ihtiyaci
oldugundan ya da normatif baglilikta oldugu gibi orgiitte kalma konusunda ahlaki bir

yiikiimliilik duydugundan degil, ger¢ekten goniillii olarak orgiitte kalmay1 istediginden
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gorevine devam etmektedir. Duygusal bagliligin diger orgiitsel baglilik boyutlarindan
bu sekilde ayrilmasi ve Orgiit icin daha faydali ve onemli bir baghlik tiirti olmasi
nedeniyle (Polatc1 ve Cindiloglu, 2013: 304), arastirmada baglilik boyutlarindan sadece
duygusal bagllik incelenmistir. Giimiisliioglu ve Aygiin (2010) calismalarinda orgiitsel
baghiligm bu boyutunu “6rgiite baglilik” olarak ifade etmislerdir. Biitiin olarak orgiitsel
baglilik ile karigsmamasi i¢in ¢aligmanin arastirma kisminda orgiitsel baghligin duygusal
baglilik boyutu “Orgiite baglilik” olarak ifade edilmistir.

2.1.4.0rgiite Baghhgin Neden ve Sonuclar

Orgiite bagliligin neden ve sonuclari literatiirde yapilan calismalarla yerini
almaktadir. Bu bolimde bu c¢alismalar belli basliklar altinda smiflandirilmaya
calisilmistir. Steers (1977) Orgiite bagliliga neden olan belirleyicileri bireysel faktorler,
isin niteligine iliskin faktorler, istlenilen roliin faktorleri ve orgiitsel faktorler olmak
iizere dort kategoride toplamistir (Mowday, 1998: 391). Mowday ve arkadaslar1 (1982)
orgiite baghliga neden olan belirleyicileri dort kategoride toplamiglardir. Bunlar,
“bireysel faktorler, isin niteligine iliskin faktorler, is deneyimleri ve yapisal faktorlerdir
(Allen ve Meyer, 1990: 4). Briggs ve arkadaslar1 (2011: 938) bu belirleyicileri; bireysel
faktorler, isin karakteristik faktorleri, orgiitiin karakteristik faktorleri ve grup/lider
iliskileri olmak {izere dort kategoride toplamistir. Bu faktorlerin ortak noktasit Sekil 2.2.

iizerinde gosterilmeye calisilmustir.
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Sekil 2.2. Orgiite Bagliligin Belirleyicileri

Bireysel Faktorler: Yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, orgiitte ve
pozisyonunda calistig1 siire, algmanan kisisel yetkinlikler gibi 6zellikleri kapsamaktadir
(Dey ve digerleri, 2014: 282).

Isin Niteligine Iliskin Faktdrler: Isin zorluk derecesi, isin motive etme derecesi,
geribildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma, is zenginlestirme, otonomi (kendi kendini
yonetme-0zerklik), = uzmanlasma  Orgiite  bagliligin  belirleyicileri  olarak
degerlendirilmektedir (Bakan, 2011: 207-209). Ayrica isin kapsami, grubun birlik ve
beraberlik anlayisi, verilen gorevlerin birbiri ile uyumu, lider iletisimi ve katilimci
liderlik anlayismi igeren grup ve lider iliskileri de bagliligin belirleyicileri olarak
degerlendirilmektedir (Dey ve digerleri, 2014: 282).

Orgiitsel Faktorler: Orgiitiin  biiyiikliigii, merkezilesme derecesi (Dey ve
digerleri, 2014: 282), iicret diizeyi, katilim olanaklari, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
(Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012: 8), orgiitsel adalet, lider-iiye etkilesimi (Kacmar ve
digerleri, 1999: 980), orgiitsel iletisim, orgiitsel oOdiiller, kariyer imkanlari, yonetim
tarzi, orgit kiiltlirti, orgiit iklimi, orgiitsel giiven, orgiitsel imaj, firsat¢ilik, bagimlilik,
belirsizlik, Orgilitsel biitiinlesme, ¢alisanlara duyulan giiven, Orgiitiin yapist ve
biiytikligl, orgiitsel kiigiilme, orgiitsel ¢evre, sosyal iliskiler, sosyallesme, oOrgiitsel

destek, iggorenleri sonuglardan sorumlu tutma, etiksel baski, is degerleri, is tecriibeleri,
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isgoren refahi, isgéren bulma ve ise alma, egitim ve oryantasyon, birey-0rgiit uyumu ve
liderlik  tarzlar1  gibi  Ozelliler  Orgiite  baglihigin  belirleyicileri  olarak
degerlendirilmektedir (Bakan, 2011: 132-206). Liderlik tarzlarindan olan doniisiimcii
liderlik (Meyer ve Maltin, 2010: 323; Walumbwa and Lawler, 2003: 1086; Avolio ve
digerleri, 2004a: 952; Whittington ve digerleri, 2004: 599; Walumbwa ve digerleri,
2005: 235; Leach, 2005: 228; Korek ve digerleri, 2010: 364; Cakinberk ve Demirel,
2010: 103; Akbolat, 2013: 35; Dierendonck ve digerleri, 2014: 544) ve etkilesimci
liderlik de (Ceylan ve digerleri, 2005: 41; Emery ve Barker, 2007: 83) orgiite bagliligin
belirleyicileri olarak literatiirde yerini almaktadir.

Orgiit Dis1 Faktorler: Orgiit dist nedenler de orgiite baglihigm belirleyicileri
olarak belirtilmektedir. Bunlar, yeni is bulma olanaklar1 veya alternatif i imkanlari,
sektoriin i¢cinde bulundugu durum, iilkenin sosyo-ekonomik ve siyasal durumu, issizlik
oran1 ve ulusal kiiltiir olarak belirtilmektedir (Bakan, 2011: 209-210).

Orgiite baghliga neden olan belirleyicilerin yani sira drgiite bagliligin sonuglari
da literatiirde yerini almaktadwr. Kacmar ve arkadaglar1 (1999: 980) yaptiklar
arastirmada bu sonuglar1 is tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma niyeti olarak
belirlemislerdir. S1gr1 (2007: 267) orgiite baghiligin sonuclarmi, is tatmini, isgdren devir
orani, ise ge¢ kalma, devamsizlik, is performansi ve motivasyon olarak belirtmistir.
Bakan (2011: 213-264) orgiite bagliligin sonuglarini stres, performans, devamsizlik,
diizenli ige devam etme, is tatmini, personel devir orani, yenilik ve yaraticiliga agik
olma, orgiitsel vatandashk davranisi, verimlilik, kalite ve rekabet, motivasyon, orgiitsel
degisim ve kaliteli isgdrenlerin orgiite kazandirilmasi bagliklar1 altinda toplamistir.

2.2.iSE BAGLILIK

Orgiitsel baglilik arastirmalar1 ile baslayan ¢alismalar, ardindan calisma
yasamindaki diger baghlik odaklarinin fark edilmesi ve ayrimlastirilmasi geregini
beraberinde getirmistir. Bunun nedeni bir isgoren baghiliginin sadece orgiite baglilik ile
izah edilemez olmasidir. Bu baglilik tiirleri ise baglilik, kariyere baglilik, sendikaya
baglhlik, lidere baghilik gibi baghlik odaklar1 seklinde siniflandirilmaktadr (Hunt ve
Morgan, 1994; Becker, 1992; Becker ve Billings, 1993; Becker ve digerleri, 1995;
Becker ve digerleri, 1996; Cohen, 1999a; Boshoff ve Mels, 2000; Allen, 2003;
Demirbilek ve Cakir, 2005; Meyer ve digerleri, 2013). Calismanin bu bdliimiinde

baglilik odaklarindan olan ise baglilik kavramina deginilecektir.
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Ozelikle yabanci literatiirde orgiitsel arastirmalarda sik sik incelenen ise (job)
baglilik kavrami farkli kelimelerle Tiirkce literatiirde karsilik bulmaktadir. Ingilizce
“job involvement, occupational commitment ve job loyalty” kelimelerinin Tiirkge
literatiirde arastirmacilar tarafindan ise baglhlik seklinde kullanildigi goriilmektedir
(Karacaoglu, 2005; Kuruiiziim ve digerleri, 2010; Bulutlar ve Oz, 2010; Diker, 2010;
Oztiirk ve digerleri, 2011; Orel 2013; Giilova ve digerleri, 2013; Tiirkay ve digerleri,
2011; Gumiislioglu ve Aygiin 2010; Asarkaya ve Erdogan, 2014). Keser ve Yilmaz
(2012: 109) Ingilizce “job engagement” ve “work engagement” olarak gegen
kavramlarm Tiirkce karsiliklarini ise baglanma olarak kullanmiglardir.

1943 yilinda Allport tarafindan kavramsallastirilmis olan ise baglilik kavrama,
isgorenin igsel ihtiyaclarmi (prestij ve 6zerklik gibi) karsilamak amaciyla, isine aktif bir
sekilde baglanma derecesi ve ise katilimi seklinde tanimlanmaktadir (Reeve ve Smith,
2001: 93; Zopiatis ve digerleri, 2014: 130). Bu ihtiyaclar yerine getirilmesi isgérenin
tatmin seviyesine ulasmasini saglamaktadir (Zopiatis ve digerleri, 2014: 130).
Calismanin bu boliimiinde ise baglilik kavrami, ise bagliligin benzer kavramlarla iligkisi

ile ise baglhiligin neden ve sonuclari tizerinde durulacaktir.

2.2.1.ise Baghhk Kavram

Lodahl ve Kejner (1965: 24)’e gore ise baglilik, isgdérenin yaptig1 isin veya
meslegin bireysel degerlerine uygun oldugunu diisiinerek 6zveride bulunmasidir.

Kanungo (1982: 341)’ya gore igse baglilik, isgdrenin isi ile psikolojik olarak
0zdeslesmesidir.

Morrow (1983: 488)’a gore ise baglilik, isgdrenin isi ile psikolojik ve duygusal
bagin1 ifade etmekte ve isgérenin isine karst icsel olarak deger vermesini
kapsamaktadir.

Blau (1985)’ya gore ise baglilik, isgbrenin isini severek yapmasi ve isi ile
kendisini 6zdeslestirmesi ile ilgili bilissel durumdur (Akt: Reeve ve Smith, 2001: 94).

Ise baglilik isgdrenin kendini isin rollerine tamamen vermesini ifade etmektedir
(Keser ve Yilmaz, 2012: 116).

Ise baglilik isgdrenin yaptig1 isi kendi 6zsaygisini artiracak derecede ve yaptigi
isin degerlerini i¢sellestirmesi olarak da ifade edilmektedir (Huselid ve Day, 1991: 383;
Elliot ve Hall, 1994: 7).
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Morrow (1983) ise baglilik ile yaptig1 kapsamli ¢alisma sonucunda, ise baglilig
isgérenin isine katilimiy/baghligi ve isin yasamimnin merkezi olmasi seklinde ifade
etmistir (s: 487). Kavramin odak noktasi, isgdrenin isi yaparken ise kendini vermesi, ise
katilimi, is1 yasamimin merkezi olarak gormesi, isi kendine 6zsaygisinin temeli olarak
algilamas1 ve kendini is performansi ile tanimlamasi seklinde degerlendirilmektedir
(Morrow, 1983: 488; Morrov ve McElroy, 1986: 139; Kuruiiziim ve digerleri, 2010:
184; Uygur, 2009: 34).

Schaufeli ve Barkes (2004: 295) ise baglilig1 ding¢lik, adanmislik ve ise kendini
verme seklinde {i¢ boyutta agiklamislardir. Dinglik, bireyin zorluklar karsisinda ¢aba
gostermesi, enerjisinin, zihinsel dayanikliliginin yiiksek olmasi anlamina gelmektedir.
Adanmislik cosku, ilham, gurur ve sorunlar karsisinda oOnemli bir his ile
0zdeslesmektedir. Kendini igine verme boyutu, yiiksek konsantrasyon, ise dalma ve isle
mutlu bir sekilde mesgul olma anlamima gelmektedir.

Farnel ve Rusbult (1981) ise baglilig1 is tatmini, is alternatifleri ve isgdrenin
isine kars1 gerceklestirdigi yatirimlarin 6nemi gibi faktorlerin bir fonksiyonu oldugunu
ve isgorenin bir ise ne derecede baglandigina iliskin algi diizeyi anlamma geldigini
ifade etmektedir (Akt: Bakan, 2011: 13).

Meyer ve arkadaslar1 (1993) ise bagliligi ii¢ boyutta incelemislerdir. Ilk boyut
ise devam bagliligidir. Bu boyutta isgdren isten ayrilmanin yiiksek maliyetinden dolay1
isinde kalmak istemektedir. iste uzun siire calismaktan elde ettigi uzmanlik ve kidem
gibi ¢iktilar1 da kaybetmek istememektedir. ikinci boyut ise normatif bagliliktir. Bu
boyutta iggdren, ise karsi bir zorunluluk hissetmektedir. Bu boyut, is arkadaslar1 ya da
aileden kaynaklanan baski dolayisiyla da gelisebilir. Ugiincii boyut ise ise duygusal
baghliktir. Bu boyutta isgoren is roliinde kalmak i¢in giiclii bir istek duymaktadir.
Isgdrenin pozitif is deneyimleri ve isin amaclar ile duygusal olarak 6zdeslesmesi
temelini olusturmaktadir (Meyer ve digerleri, 1993: 538; Blau, 2001: 283; Chang ve
digerleri, 2007: 355). ise duygusal baglihgin diger ise baglhlik boyutlarindan daha
faydali ve Onemli bir baglilik tiirli olmasi nedeniyle, bu calismada Meyer ve
arkadaslarinin ifade ettigi, ise baglilik boyutlarindan sadece ise duygusal baglilik

incelenmistir.
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2.2.2.ise Baghhgin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Wiener ve Vardi (1980) iki farkli 6rneklem iizerinde yaptiklar1 arastirmada
isgorenin oOrgilitiine, isine ve kariyerine kars1 farkl bagliliklar gosterebileceklerini ortaya
koymuslardir. Boshoff ve Mels (2000) isgorenin Orgiite, ise, kariyere ve lidere
baghliklarmin farkli baghlik tiirii oldugunu disiinerek her bir baglilik odagmi isten
ayrilma niyeti ile iliskilendirmislerdir. isgdren icsel olarak ise baglilik gdstermesine
ragmen, bagh oldugu orgiite veya gruba karsi bagllik hissetmeyebilir. Calismani bu
boliimiinde ise baghlik ile diger baglhlik odaklar1 arasindaki benzerlik ve farkliliklara
deginilecektir.

Morrow (1983: 486-500)’un baglilik odaklarini kapsayan ¢alismasinda baglilik
odaklar1 (ig, kariyer, deger, Orgiit ve grup-sendika) arasindaki farkliliklar1 gérmek
miimkiindiir. Morrow biitiin baghlik odaklarmi “calismaya bashlik™ bashigr altinda
toplamistir. Bu basligin diger baglilik odaklarmi da kapsadigini ifade etmektedir.

Ise Baglilik
(Job
Involvement)

Gruba Baglilik Kariyere Baglilik
(Union (Ca'reer
Commitment) Calismaya Commitment)
(Work)

Baglilik

Orgiite Baglilik
(Organizational
Commitent)

Degerlere
Baglilik
(Values

Commitment)

Sekil 2.3. Calismaya Baghiligin Odaklar:

Kaynak: Morrow, 1983: 488 (Morrow, 1983’ten uyarlanmistir).

Ise baglilik, galigmaya bagllik (work commitment) ile karistiriimamalidir.
Morrow ve McElroy (1986)’a gore, cesitli baglilik arastirmalarinda is (job) ve calisma
(work) kelimeleri birbirinin yerine kullanilmaktadir (s: 139). Ancak ¢aligmaya baglilik
cok degiskenli bir yaklasimdrr (Lapierre, 2001: 3). Isgorenin herhangi bir &rgiit
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icerisinde yaptig1 biitiin eylemleri kapsamaktadir. Isgdérenin yasaminda ¢alismanin
onemi ile ilgili normatif bir inangtir. isgdren tarafindan kiiltiirel ve sosyal kosullarin bir
islevi olarak goriilmektedir (Cakir, 2001: 61). Morrow (1983) yaptig1 arastirmada
calismaya baghiligin diger bagllik tiirlerini kapsadigini ifade etmektedir (s: 488).

Ise baghlik, orgiite baglilik (organizational commitment) ile karistirilmamalidir
(Keser ve Yilmaz, 2012: 119-120). Orgiite baghlik, isgdrenin orgiitiin {iyesi olarak
kalmaya yonelik giiclii arzu, orgiit i¢cin yiiksek seviyede ¢aba gosterme istegi ve Orgiitiin
amag ve degerlerine kars1 giiclii bir inang ve kabul derecesini ifade etmektedir (Morrow,
1983: 488). Ise baglilik isgdrenin isine karsi gosterdigi Ozeni, dikkati ve isi ile
ozdeslesme derecesini ifade etmektedir. Orgiite baghligmn odak noktas1 6rgiit iken ise
bagliligin odak noktasi isin kendisi olmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2012: 119). Nitekim
“is” kisinin ig¢sel gelisme ihtiyaglarini karsilarken, “Orgiit” isgorenin sosyal ve digsal
odiil ihtiyaglarini karsilamaya yoneliktir (Uygur, 2009: 38).

Ise baglilik, meslege baghlik (profession commitment) ile karistiriimamalidir.
Meslege baglilik, isgdrenin se¢mis oldugu meslegin inang ve degerlerine uygun oldugu
diisiincesi ile o meslekte iiyeligini koruma istegi anlamima gelmektedir (Vandenberg ve
Scarpello, 1994: 535). Meslege baglilik, bireyin belli bir bransta ya da dalda uzmanlik
ve beceri kazanmak tiizere yaptig1 calismalar sonucunda edindigi mesleginin, yasaminda
ne kadar 6nemli ve ne kadar merkezi bir yerde oldugunu gostermesi acisindan ise
baghliktan farklilik gostermektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Glmiislioglu ve
Aygiin (2010: 24) bilgi calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada, isgorenlerin
calistiklar1 islerde de mesleklerini icra ettiklerini ifade ederek, meslek yerine is
kavramini kullanmay1 tercih etmislerdir.

Ise bagllik, kariyere baghilik (career commitment) ile karigtirilmamalidir.
Kariyere baglhlik, bir isgorenin 6mrii boyunca herhangi bir meslek ya da is kolunda
(Shim ve Rohrbaugh, 2011: 264), adim adim ve siirekli olarak ilerleme, deneyim ve
beceri kazanma, daha fazla saygmlik gorme, statii ve prestij elde etme istegini
kapsamaktadir (Aytag, 2005: 5). Kariyere bagllik, kariyer ile 6zdeslesme, ise baglilik
ve kariyer planlamasi gibi kariyer karar ve davranmiglarina yansiyan kariyer rollerine
dogru isgorenin bireysel tutumunun birlesimini olusturmaktadir (Shim ve Rohrbaugh,
2011: 264). Sonug olarak isgdrenin kariyere bagli olmasi i¢in oncelikle yaptigi isine

baglilik gdstermesi ve sevmesi gerekmektedir diyebiliriz.
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Ise bagllik, gruba (birlige, sendikaya) baglilik (union commitment) ile
karistirilmamalidir. Gruba baglilik, gruba liye kalmaya, grup icin yiiksek seviyede caba
gostermeye karsi giiclii bir istek ve orgiitlenmis iggiicliniin hedeflerine inan¢ olarak
tanimlanmaktadir (Morrow, 1983: 488). Gruba baglilik ve ise baglilik odak noktasi
acisindan birbirlerinden farklilik gostermektedirler.

Ise bagllik, iskoliklik (work addiction) ile karistirilmamaldir. Iskoliklik
denince, isgorenin isinden baska bir sey diisiinmeden, zamaninin ¢ogunlugunu isyerinde
gecirmesi, yasaminin tek anlaminin is ya da igyeri olan bireyler akla gelmektedir.
Iskoliklik isine baglh olmak ya da isini basariyla bitirebilmek icin gerektiginden ¢ok
calismak gibi is durumlariyla ilgisi bulunmamaktadir (Olger, 2005: 124-125). Iskoliklik
bir saplant1 ve bagimlilik durumudur (Cecilie ve digerleri, 2012: 265; Lumpkin ve
Anshel, 2012: 406), ise baglilik ise isgorenin isi ile duygusal bagini ifade etmektedir
(Morrow, 1983: 488).

Ise baglilik, drgiitsel vatandaslik davranis1 (organizational citizenship behavior)
ile karistrilmamahidir. Orgiitsel vatandaslik davranmisinda isgorenin Orgiitii  ve
arkadaslarinm 1yiligi i¢in sergiledigi fazladan goniillii davraniglar1 ifade ederken, ise
baglhlikta davranis goniillii degildir, isgdérenin formal rol performansina kendisini ne
derece verdigi ve hazir hissettigi ile ilgilidir (Keser ve Y1ilmaz, 2012: 119).

Ise baglilik, Nakamura ve Csikszentmihalyi’nin akis kurami (flow theory) ile
karistirilmamalidir.  Akis kurami ile isgorenler zaman algilarin1 kaybetmektedir.
Etraflarindaki yasama ve odaklandiklar1 is disindaki higbir seye karsi duyarlilik
gostermeyip, tamamen bir tek ise dalmaktadirlar (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002:
90). Akis anlik bir siirectir, ise baglilik ise daha uzun siireli ve daha biitiinleyici bir
sarilmay1 ifade etmektedir (Keser ve Yilmaz, 2012: 120).

2.2.3.ise Baghhgin Neden ve Sonuglar

Bashaw ve Grant (1994: 43) ise bagliliga neden olan belirleyicileri, bireysel
faktorler, 1sin niteligine iliskin faktorler, orgiitsel faktorler, is arama davranisi, gelecege
yonelik sosyallesme davraniglari, calisma iligkileri, lider ile iligkiler ve orgiit disi
(cevresel) faktorler olmak lizere sekiz kategoride toplamistir. Cakir (2001: 79) bu
belirleyicileri, bireysel faktorler, isin niteligine iliskin faktorler orgiitsel faktorler ve
orgiit dis1 faktorler olmak iizere dort kategoride toplamustir (Cakir, 2001). Ise baglhiligin

nedenleri Sekil 2.4. iizerinde a¢iklanmaktadir.
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Bireyszel
Faktdrer

Isin Niteligine
Tligkin
Faktéler

Ise
Baglilizm
Sonuglan

Ize Baglilik

Orgiitsel
Faktdrler

Orgiit Digt
Faktarler

Sekil 2.4. ise Baghligin Belirleyicileri

Bireysel Faktorler: Yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, gelir ve gorev
stiresi gibi faktorleri kapsamaktadir (Bashaw ve Grant, 1994: 42).

Isin Niteligine Iliskin Faktérler: isin anlamli olmasi, otonomi (kendi kendini
yonetme-6zerklik), uzmanlagsma ve beceri, sorumluluk ve yetki sahibi olma ise
baghiligin belirleyicileri olarak degerlendirilmektedir (Glimiisliioglu ve Aygiin, 2010:
26). Adalet, is aktiviteleri (Peng ve digerleri, 2009: 326) ve isin degerleri de ise
bagliligin belirleyicileri olarak degerlendirilmektedir (Ruh ve digerleri, 1975).

Orgiitsel Faktorler: Orgiitiin biiyiikliigii, iicret diizeyi, calisma kosullar1, kariyer
olanaklari, liderlik tarzlar1 (Cakir, 2001: 79), orgiitsel destek (Peng ve digerleri, 2009:
326) gibi ozellikler ise bagliligm belirleyicileri olarak degerlendirilmektedir. Liderlik
tarzlarmdan olan doniisiimcii liderlik ise bagliligin belirleyicileri olarak literatiirde
yerini almasma ragmen (Cheng ve digerleri, 2012; Sheikh ve digerleri, 2013)
etkilesimci liderligin ise baglilik ile iligkisi olup olmadigma dair heniiz bir ¢alisma
mevcut degildir.

Orgiit Dis1 Faktorler: Orgiit dis1 nedenler de ise baghiligin belirleyicileri olarak
belirtilmektedir. Bunlar, iilkenin sosyo-ekonomik durumu (toplumsal ve ekonomik

faktorler) ve hukuksal faktorler olarak belirtilmektedir (Cakir, 2001: 79).
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Ise bagliliga neden olan belirleyicilerin yani sira ise baglihm sonuglar1 da
literatiirde yerini almaktadir. Bu sonuglar, is performansi (Peng ve digerleri, 2009: 326),
stres, 1§ tatmini ve Oz-yeterlilik (Klassen ve Chiu, 2011: 115), isten ayrilma niyeti,
performans, is tatmini, devamsizlik, ise ge¢ gelme alisgkanlig1 (Becker, 1992; Goktiirk,
2009: 148), ise katilim, is performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi (Herscovitch ve
Meyer, 2002: 475), isten ayrilma niyeti, algilanan performans, is kaynakli gerginlik,
devamsizlik (Cohen, 1998: 9), yasam tatmini (Cohen, 1999b: 381) olarak ifade
edilmektedir.

Blau ve Boal (1987, 1989) ise baghhigin sonuglarmni oOrgiite baglhilik ile
karsilagtirmali olarak bir model iizerinde incelemistir. Blau ve Boal (1987, 1989)’a
gore, a) yiiksek ise baglilik-yiiksek orgiite baghlik, b) yiiksek ise baghlik-diisiik orgiite
baghlik, c¢) diisiik ise baglilik-yiiksek orgiite baghlik ve d) diisiik ise baglilik-diistik
orglite baglilik gdsteren isgdren fakl sonuglar gostermektedir (Blau ve Boal, 1987: 292;
Blau ve Boal, 1989: 116).
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Yiiksek
Ise Baglilik
A
(a) Orgiit Yildizlar: {(b) Yalniz Kurtlar
Yiiksek Orgiite Baglilik 4 p Diisiik Orgiite Baghilik
(c) Isbirlikciler-Orgiit (d) Ilgisizler
Vatandaglan A4
Dhisiik
Ise Baglilik

Sekil 2.5. Orgiite Baglilik ve Ise Baghiligin Karsilastirmali Sonuglar:
Kaynak: Blau ve Boal, 1987: 292; Blau ve Boal, 1989: 116 (Blau ve Boal, 1987; Blau
ve Boal, 1989’dan uyarlanmistir).

Ik olarak ifade edilen kisim, “Grgiit yildizlari”dir. Burada isgdren sonuglari,
yiiksek tatmin-performans-caba ve diisiik isten ayrilma seklindedir. Ikinci kisim “yalniz
kurtlar’dir. Burada isgoren sonuglari, orta derecede tatmin-performans-caba ve orta-
yiiksek isten ayrilma seklindedir. Uciincii kisim “isbirlik¢iler-drgiit vatandaslari”dir.
Burada isgoren sonugclari, yiiksek-orta tatmin, orta performans-caba ve isten ayrilma
seklindedir. Son kisimda “ilgisizler”dir. Burada diisiik tatmin, orta performans, diisiik
caba ve yiiksek isten ayrilma goriilmektedir (Blau ve Boal, 1987: 292; Blau ve Boal,
1989: 116; Elliott ve Hall, 1994: 7; Huselid ve Day, 1991: 380).

2.3.LIDERE BAGLILIK

Lidere baglilik, baghlik odaklarinda yeni bir kavram olarak literatiirde yerini
almaktadir (Landry ve digerleri, 2010: 287). Orgiitsel arastirmalarda yeni bir kavram
olan lidere baglilhk Ingilizce “supervisory commitment” (Giimiislioglu ve Aygiin,
2010) ve “dependence on leader” (Yiicel, 2010) kelimelerinin Tiirkce literatiirde
arastirmacilar tarafindan kullanildigi goriilmektedir. Lidere baglilik kavrami Reichers
(1985)’in baglilik odaklarin1 ele aldigi “A Review and Reconceptualization of
Organizational Commitment” baslikli makalesinde “tepe yOneticileri (top-managers)”

baglilik odaklarina dahil etmesi ile baglamistir. Lidere baglilik ile ilgili ilk arastirmalar
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Reichers’in calismalarini temel alan Becker ve arkadaslar1 (Becker, 1992; Becker ve

Billings, 1993; Becker ve digerleri, 1995, 1996; Becker ve Kernan, 2003) tarafindan

yapilmistir. Literatlirde lidere baglilik kavramma birkag arastirmacmin odaklandigi

goriilmektedir (Siders ve digerleri, 2001; Vandenberghe ve digerleri, 2004; Landry ve

Vandenberghe, 2009; Giimiisliioglu ve Aygiin, 2010). Calismanin bu boliimiinde lidere

baglilik kavramu ile lidere bagliligin neden ve sonuglar1 iizerinde durulacaktur.
2.3.1.Lidere Baghhk Kavramm

Baglilik odaklarindan lidere baglilik kavraminin, orgiite baghilik kavramindan
farkl taraflar1 bulunmaktadir. Lider, bilinen somut gercekligi iceren iggdéren hedeflerini
temsil ederken Orgiit uzun bir zamana yayilmis soyut hedefleri temsil etmektedir. Lidere
baghlik ikili iligkiler temelinde olusan bir baglhlik olmasindan dolayr somut olarak
goriilmektedir. Bu agidan iliski, kisisel ve samimi iligkiler iizerine kurulu oldugundan
her iki taraf i¢in de tecriibe edilebilir gercekliktedir (Landry ve digerleri, 2010: 287).
Calismalar lidere baglilig1 orgiitsel baghligin ii¢ boyutu olan normatif baglilik, devam
baglilig1 ve duygusal baglhlik ile iliskilendirerek ele almiglardir.

Lidere baghlik “lidere normatif baglilik, lidere devam baglilhigi ve lidere
duygusal baglilik” basliklar1 altinda incelenmektedir. Normatif baglilik, alinan faydalara
(destek, egitim, kurulan iyi iligkiler) karsilikta bulunma zorunlulugu hissini ifade
etmektedir. Lidere normatif baglhlik, liderin izleyeni ile kurdugu iyi iliskiler, liderin
izleyenine sundugu egitim ve yetistirme firsatlar1 ile sagladigi destek sonucunda
kendisini liderine bor¢lu hissetmesine karsilik gelen bagliligi ifade etmektedir (Landry
ve Vandenberghe, 2012: 295).

Devam bagliliginda, Becker (1960)’in yan bahis teorisi ve Allen ve Meyer
(1990)’in 6nerdigi ekonomik beklentiler, isgorenin orgiite baglanmasi i¢in bir neden
olabilmektedir. Bu durum lidere baglilik iliskisinde de gegerli olabilmektedir. Izleyen
lideri ile iligkisinden fayda ve avantaj (yetki, 6diil) elde etmek isteyebilir. Bu fayda ve
avantajlar izleyenin liderine baglanmasma ve ona karsi fedakar davraniglarda
bulunmasina neden olabilmektedir. Devam bagliliginda orgiitten ayrilmanin bir maliyeti
oldugu gibi liderden ayrilmanin da bir maliyeti (ikramiye, yetki kaybi1) bulunmaktadir,
clinkii lider orgiit ile i¢ ice gegmis bir Orgiit liyesidir (Landry ve digerleri, 2010: 287).

Ornegin, bir drgiitte izleyenin liderinden bagimsiz baska bir departman veya boliime
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gorevlendirilmesi ya da liderin izleyenlerinden bagimsiz baska bir departmana, boliime,
sehre veya bolgeye gorevlendirilmesinin bir maliyeti bulunmaktadir.

Izleyen lideri ile iliskisinde ilgi c¢ekici gorevler, kosullu odiillendirme gibi
avantajlar elde edebilir. Bu durum izleyeni lidere baglayabilir. Benzer bir sekilde lider
de iligkinin sona ermesinden dolay1 feda edecegi faydalar1 ve avantajlar1 diistindiiglinde
izleyeni ile iligkiyi siirdiirtilebilir bir hale getirme cabasi igerisinde olacaktir. Lider i¢in
yetismis izleyenini kaybetmek maliyet ve zaman agisindan dezavantajli gibi
goriilmektedir. Ayrica izleyen alternatif lider eksikligi algisindan dolayr liderle
calismay1 bir mecburiyet olarak gorebilmektedir, “alternatif lider eksikligi” lidere
devam bagliligma neden olmaktadir (Landry ve Vandenberghe, 2012: 295). Ozetle, bu
boyutta izleyen, lideri ile iliskisine yatirim yapmakta, liderleri tarafindan kendisine
saglanan avantaj ve faydalarin farkinda olmaktadir. Alternatif lider eksikligi de
izleyenin liderine bagli olmasi gerektigi diisiincesini olusturmaktadir (Panaccio ve
Vandenberghe, 2011: 1458).

Duygusal baglilik adanmislik, i¢sel baglanma ve Ozdeslesme temeli iizerine
kurulu olan iliskiyi devam ettirme arzusunu igeren bagliligin gézde boyutudur. Lidere
duygusal baglilik Allen ve Meyer (1996)’in duygusal baglilig1 ile tanimlanan lidere
icsel baglanma ve lider ile 6zdeslesme duygusu iizerine kurulu olan, lider ile is iligkisi
kurma yoniinden gii¢lii bir istek ve liderin ilgi/etki alanina baghhig: ifade etmektedir
(Landry ve digerleri, 2010: 287-288). Orgiitsel baghligin orgiit destegi ve sosyal
degisim kurami iizerine kuruldugu arastirmacilar tarafindan ifade edilmektedir. Benzer
sekilde Stinglhamber ve Vandenberghe (2003) yaptiklar1 arastrma ile duygusal
baghiliga neden olan liderlerin de destekleyici davranis ile izleyen baglilig1
olusturdugunu kanitlamiglardir. Fakat liderler orgiitiin ajanlar1 olarak algilandigi icin
lidere duygusal bagliligin orgiite duygusal baghliktan farkli bir iligki i¢inde olmasi
gerektigi beklenmektedir (Landry ve digerleri, 2010: 287-288). Lidere duygusal
baglilikta, liderin degerleri ile kendi degerlerinin tutarli oldugunu algilayan izleyen
lideri ile iligskiyi gelistirme yoniinde giiglii bir istek duymaktadir (Landry ve
Vandenberghe, 2012: 295).

Lidere duygusal baglilik Becker (1992: 233) ve Becker ve Billings (1993: 179)
tarafindan, izleyenin kendini lideri ile 6zdeslestirmesi, liderinin amag, diislince ve

degerlerini goniillii olarak igsellestirmesi seklinde tamimlanmaktadir. Landry ve
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arkadaslarina (2010: 287) gore lidere duygusal baglilik, Allen ve Meyer (1996)’in
duygusal baglilik tanimi ile paralellik gostermektedir. Lidere duygusal baglilik,
izleyenin lideri ile 6zdeslesmesi, onun ilgi alanina bagli olmasi anlamina gelmektedir.
Lidere duygusal baglilik, izleyenin lideri ile manevi bir bag kurmasi ve onunla
Ozdeslesmesi ile karakterize edilen baglilik olarak tanimlanmaktadir (Stingllhamber ve
Vandenberghe, 2003: 253). Lidere duygusal baghligin diger lidere baglilik
boyutlarindan daha faydali ve dnemli bir baglilik tiirii olmas1 nedeniyle, bu ¢alismada
sadece lidere duygusal baglilik incelenmistir.

2.3.2.Lidere Baghhgin Neden ve Sonuclari

Lidere baghlik kavramu ile ilgili ilk arastirmalar incelendiginde lidere bagliligin
is tatmini (Becker, 1992: 240), isten ayrilma niyeti (Becker, 1992: 240; Vandenberghe
ve digerleri, 2004: 59), digerkamlik (altruism- prosocial organizational behaviors)
(Becker, 1992: 240; Becker ve digerleri, 1995: 620), is performans: (Becker ve
digerleri, 1996) ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Vandenberghe ve Bentein (2009:
339) yaptiklar1 arastirmada ise lidere duygusal baghligin isten ayrilma niyeti ile
iliskilendirildigi goriilmektedir.

Lidere bagliligin cinsiyet, yas, gorev siiresi (Cheng ve digerleri, 2003: 325; Chan
ve digerleri, 2011: 3298), medeni durum, sozlesmeli ¢alisma kosullar1 (Chan ve
digerleri, 2011: 3298), egitim, pozisyon durumu, orgiitsel vatandaslik davranis1 (Cheng
ve digerleri, 2003: 325) ile iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Lapointe ve arkadaslari
(2013: 529) yaptiklar1 arastirmada lidere ve orgiite baglilig1 psikolojik s6zlesme ihlali,
isten ayrilma niyeti ve duygusal tiikkenme ile iligskilendirmislerdir. Landry ve arkadaslar1
(2014: 892) yaptiklar1 arastrmada, lidere bagliligin, duygusal tiikkenmislik ile negatif
yonde, lider-iiye etkilesimi ve performans ile pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya
koymuslardir.

Lider destegi isgorenlerde lidere baglilik duygusu olusturmada etkili olmaktadir
(Landry, 2010: 287). Stingllhamber ve Vandenberghe (2003) yaptiklar1 arastirmada
algilanan lider desteginin lidere baglhlik ile pozitif yonde iliskili oldugunu ve lidere
baghligm isten ayrilma ile negatif yonde iligkili oldugunu sonucuna ulagmislardir (s:
263). Doniistimcii liderin izleyenlerine yardimci olmak, tanimma ve disa acgilma
konularinda cesaretlendirme gibi destekleyici davraniglar izleyenlerin liderlerine karsi

baghilik duymalarina neden olacaktir diyebiliriz. Yapilan arastirmalarla doniisiimcii
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liderligin lidere baglhlik ile iligkili oldugu sonucuna ulasildig1 goriilmektedir (Yang ve
digerleri, 2011: 268). Giimiisliioglu ve arkadaslar1 (2013: 2274) bilgi ¢alisanlar1
iizerinde yaptiklar1 arastirmada doniisiimcii liderligin, lidere ve orgiite baghlik ile iliskili
oldugunu ortaya koymuslardir. Liderlik tarzlarindan olan doniistimcii liderligin lidere
baghlik ile iliskisini iceren birkag arastrma literatiirde yerini almasina ragmen,
etkilesimei liderligin lidere baghlik ile iliskisi olup olmadigina dair bir calismaya
rastlanmamistir. Bu nedenden dolayr calismanin literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

2.4.ORGUTE, iSE VE LIDERE BAGLILIK ARASTIRMALARI

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde orgiite, ise ve lidere baghlik kavramlarma
yonelik arastirmalar iizerinde durulacaktir. Yabanci literatiirde orglite, ise ve lidere
baglilik kavramlarmi igeren ¢aligmalar mevcuttur. Yerli literatiirde lidere ve ise baglilik
kavramlarmi igeren calismalar, orgiite baglilik kavramini igeren caligmalar kadar
iizerinde ¢ok durulmus kavramlar olmadigi goriilmektedir. Yine yabanci literatiirde
orgiite, ise ve lidere baglilik kavramlarini iceren ¢alismalar “baglilik odaklar1” ya da
“coklu baglilik yaklasimlar1” basliklar1 altinda bir arada incelenmis ve uygulanmistir.
Bu boliimde orgiite, ise ve lidere baghlik kavramlarini iceren ¢alismalara birlikte yer
verilecektir.

Orgiite baghlik kavrami 1970’lerden giiniimiize kadar orgiit arastirmalar
alaninda 6nemli bir konu olmustur (Porter ve digerleri, 1974, 1979; Mowday ve
digerleri, 1979). Orgiite baglilik kavrami pek ¢ok arastirmaci tarafindan aciklanmaya
calisilsa da kavramlarla ilgili en kabul goren Allen ve Meyer’in (1990) 6rgiite baghlik
yaklagimi olmustur. Allen ve Meyer (1990)’in 6rgiite baglilig: ile ilgili yerli ve yabanci
literatiirde yapilmis bircok calismaya rastlamak miimkiindiir (McAulay ve digerleri,
2006; Ceylan ve Bayram, 2006; Somers, 2010; Leong ve digerleri, 2014). Allen ve
Meyer bu ¢aligmalarinda orgiite baglilik kavrammin ne oldugu konusunda literatiire
katki saglamiglardir. Gelistirdikleri 6lgek yerli ve yabanci arastirmalarda yaygin olarak
kullanilmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991b; Meyer ve digerleri,
1998; Lee ve digerleri, 2001; Ozdevecioglu, 2003b; Gellatly ve digerleri, 2006; Jaussi,
2007; Meyer ve digerleri, 2007; Sigri, 2007; Ozyer, 2010; Ogiit ve Kaplan, 2011;
Jackson ve digerleri, 2013).
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Ise baglilik kavrami yabanci literatirde pek cok arastirmaci tarafindan
aciklanmaya ¢alisilsa da, yerli literatiirde kisitli arastirmalar oldugu goriilmektedir
(Kuruiiziim ve digerleri, 2010; Bulutlar ve Oz, 2010; Oztiirk ve digerleri, 2011; Giilova
ve digerleri, 2013; Tirkay ve digerleri, 2011; Giimiisliioglu ve Aygiin 2010). Kavram
ile ilgili ilk uygulamali ¢alisma Lodahl ve Kejner (1965) tarafindan yapilmistir.
Arastirmacilarin gelistirdikleri 6lgegin yabanci literatiirde arastirmalarda kullanildig:
goriilmektedir (Ruh ve digerleri, 1975: 306; Huselid ve Day, 1991; Boshoff ve Mels,
2000; Reeve ve Smith, 2001). Yerli literatiirde birkac arastrmada (Uygug¢ ve Cimrin,
2009; Bulutlar ve Oz, 2010; Giilova ve digerleri, 2013) kullanildig1 gériilmektedir. Yine
Blau (2003)’nun agiklamaya calistig1 ise baglilik kavrami yabanci literatiirde yerini
almaktadir (Blau, 2003). Blau (2003), Meyer ve arkadaslarinn (1993) ise baglilik
Olgeginden bir dlgek uyarlamistir ve yine arastirmalarda kullanmildigi goriilmektedir
(Hackett ve digerleri, 2001). Blau (2003)’nun gelistirdigi 6l¢egin yerli literatiirde birkag
arastirmada kullanildig1 goriilmektedir (Ceylan ve Bayram, 2006; Glimiislioglu ve
Aygiin, 2010; Benligiray ve Sonmez, 2011). Isletme Anabilim Dalinda yapilan yiiksek
lisans tezlerine baktigimizda birka¢ tez arastirmasi olmasina ragmen (Giiner, 2007;
Tuna, 2009; Diker, 2010; Orel 2013; Ozoral, 2013), kavrami iceren doktora tezi heniiz
mevcut degildir.

Lidere baglilik kavramu ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde kisitl arastirmalar
oldugu gorilmektedir (Vandenberghe ve digerleri, 2004; Chan ve digerleri, 2011;
Glimiisliioglu ve Aygiin, 2010; Yiicel, 2010). Kavram ile ilgili ilk uygulamali ¢calisma
Becker (1992) tarafindan yapilmistir. Arastirmacinin gelistirdigi Olcegin yabanci
literatiirde arastirmalarda kullanildig1r goriilmektedir (Becker ve Billings, 1993: 179;
Hunt ve Morgan, 1994: 1575; Becker ve digerleri, 1996; Boshoff ve Mels, 2000: 263).
Yine Vandenberghe ve arkadaslarmin (2004) aciklamaya calistig1 lidere baglilik
kavrami yabanci literatiirde yerini almaktadir. Vandenberghe ve arkadaslar1 (2004: 51),
Meyer, Allen ve Smith (1993)’in duygusal baglilik 6lgeginden lidere baglilik 6lgegi
gelistirmislerdir. Vandenberghe ve arkadaslarmin gelistirdigi 6l¢egin yerli ve yabanci
arastirmalarda kullanildig1 goriilmektedir (Chan ve digerleri, 2011: 3294; Giimiisliioglu
ve Aygiin, 2010; Giimiisliioglu ve digerleri, 2013). Isletme Anabilim Dalinda yapilan
tezlere baktigimizda bir yiiksek lisans tez arastirmasi olmasima ragmen (Yiicel, 2010)

kavrami igeren doktora tezi heniiz mevcut degildir. Sonug¢ olarak baglilik odaklarmi
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dontistimcii ve etkilesimcei liderlik davranislarinin bir nedeni olmaktan ¢ok bir sonucu
olarak degerlendirebiliriz. Calismanin bu bdlimiinde doniisimcli ve etkilesimci
liderligin olas1 diger sonuclar1 oldugu diisiiniilen is ve yasam tatmini kavramlarina yer

verilecektir.



67

BOLUM 3: IS VE YASAM TATMINI

Is tatmini kavraminin, 6rgiitsel davrams alaninda en sik ve ayrmtili bir sekilde
calisilan iggoren tutumlarindan birisi oldugu sdylenebilir. Yasam tatmini kavramai ise, is
tatmini kavramina gore iizerinde ¢ok calisilmig bir kavram olmasa da, 6nemi literatiirde

yapilan ¢alismalarla kanitlanmig durumdadir.

3.1.IS TATMINI

Is tatmini kavramma yonelik c¢alismalar 1930’lu yillara dayanmaktadir
(Hoppock, 1935; Kornhauser ve Sharp, 1932; Mayo, 1945; Roethlisberger ve Dickson,
1939). O wyillarda yapilan caligmalar daha ¢ok is tatmininin verimliligi artirip
artirmadigmi konu edinmistir. Daha sonra kavram 6zerklik, monotonluk ve ¢alisma
grubuna uyum gibi durumsal degiskenler tarafindan ag¢iklanmaya ¢alisilmistir (Agho ve
digerleri, 1992: 185). Giiniimiizde ise, i§ tatmininin sadece verimliligi degil isgdrenin
pek cok degiskenini etkileyebilecegi ve pek ¢ok degiskenden etkilenebilecegi ifade
edilmektedir. Orgiitsel davranis alaninda en sik ve ayrmtili bir sekilde incelenen isgdren
tutumlarindan birisinin i tatmini oldugu sOylenebilir. Calismanin bu bdliimiinde is

tatminti ile ilgili agiklamalara yer verilecektir.

3.1.1.is Tatmini Kavram

Is tatmini, is ve calisma kapsaminda isgorenin degerlendirmelerini temsil
etmektedir. Is tatmini, algilanan is dzellikleri, ¢alisma kosullar1 ve is yerinde duygusal
deneyimlerin bir degerlendirmesidir. Is tatmini isgdrenin isine yonelik bireysel tutumu
acisindan kisiden kisiye degisebildigi gibi orgiitiin degisen kosullariyla zamanla da
degisebilmektedir (Brayfield, 1963: 324). Kavram gec¢miste pek ¢ok arastirmaci
tarafindan incelenmistir (Brayfield ve digerleri, 1957: 201-205; Brayfield, 1963: 324).

Orgiitlerde isgdrenlerin mutlu olma ve takdir gdrme ydniinde ihtiyag ve
beklentileri s6z konusudur. Ihtiya¢ ve beklentileri orgiit tarafindan karsilanan, mutlu
olan ve pozitif duygular1 ortaya ¢ikarilan isgdrenlerin orgiitlerine kars1 olumlu tutum
olusturduklari, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine katki sagladiklar1 yapilan arastirmalarla
ortaya konmus durumdadir. Is tatmini 6rgiitsel davranis literatiiriiniin duygusal yapisini

olusturmaktadir (Vlashos ve digerleri, 2013: 580).
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Graham (1969: 39)’a gore is tatmini, isgorenin igine ve is ortamina yonelik
olumlu tutumudur. Hackman ve Oldman (1975)’a gdre is tatmini isgorenin isinde
duydugu mutluluktur (Yilmaz ve digerleri, 2010: 92). Locke (1976)’a gore is tatmini,
isgorenin is1 ya da is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan memnun edici durum ya da
pozitif duygusal durumdur (Nguni ve digerleri, 2006: 152; Ilies ve digerleri, 2009: 87;
Yang, 2012: 33). Cranny ve arkadaslarma (1992: 1) gore is tatmini, iggorenin elde
etmek istedigi ¢iktilarla elde ettigi ¢iktilar1 karsilastirmasi sonucunda isine yonelik
duygusal tepkisidir. Padma ve Reddy (2014: 51)’e gore is tatmini, isgorenlerin islerine
iligkin bireysel duygusunu ifade etmektedir. Zira oOrgiitlerde duygusal deneyimler
kacmilmazdir (Malik, 2013: 212). Bu duygular isgérenin is yasami, i yasamindan
beklentileri, licret, mesleki firsatlar, sosyal yardimlar, denetim, orgiitsel uygulamalar ve
calisma arkadaslar1 ile iliskiler gibi belirli esaslar1 kapsayan ¢ok yonlii bir yapidir
(Loke, 2001: 193). Is tatmini isgdrenin pozitif ya da negatif is deneyimleridir (Ilies ve
digerleri, 2009: 89; Agho ve digerleri, 1992: 186). Is tatmini isgdrenin is ortamini
olusturan durumlara kars1 gdsterdigi tepkidir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 75). Sonug
olarak is tatmini igsgérenin isine yonelik tutumsal, biligsel (degerlendirici), duyussal
(duygusal) ve davranmigsal bilesenleri i¢cinde barindiran isgdrenin isine yonelik cok
boyutlu psikolojik tepkisidir (Judge ve Klinger, 2008: 396).

Isgorenin isine yonelik olumsuz duygu, tutum ve davranisi is tatminsizligi olarak
degerlendirilmektedir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009: 76). Is tatminsizligi isin
yavaslamasina, is verimliliginin diismesine, isgiicii devir oraninin artmasina, is kazalari
ve is sikayetlerinin artmasma neden olabilmektedir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008: 51).

Rusbult ve arkadaglar1 (1988: 601) bu durumu asagidaki Sekil 3.1. ile agiklamislardir.
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Aktif
(Verim Yiiksek)
A
(a) Kacis (b) Sesini Yiikseltme
Yikict (Olumsuz) < p Yapict (Olumlu)
(c) Kavitsizlik (d) Baglilik
v
Pasif
(Verim Diisiik)

Sekil 3.1. Is Tatminsizligine Yonelik Kagis, Sesini Yiikseltme, Sadakat ve
Kayitsizlik Tipolojisi
Kaynak: Rusbult ve digerleri, 1988: 601.

Hirschman (1970: 3) is tatminsizligini “kacis, sesini ylikseltme, sadakat/baglilik”
olmak tiizere ii¢ sekilde ele alirken, Farrell (1983: 596) “kagis, sesini ylikseltme,
sadakat/baglilik ve kayitsizlik” olmak tizere dort sekilde ele almaktadir. “Kacgis”, isten
ayrilma niyeti, ise gelmeme gibi olumsuz sonuglarla iliskilidir. “Sesini yiikseltme”,
isgorenin aktif bir sekilde calisma kosullarini iyilestirmek i¢in Onerilerde bulunmasi,
yeni yollar diisiinmesi ve dile getirmesi gibi konular1 icermektedir. “Kayitsizlik”, pasif
bir sekilde daha az ¢aba gostermek, diisiik verim gibi konular1 igermektedir. Son olarak
“sadakat/baglilikta™ iggoren orgiitte kalmakta ancak iyilesmelerin olusmasini pasif bir
sekilde beklemekte ve statiikoyu kabul etmektedir (Zhou ve George, 2001: 683). Sonug
olarak orgiitlerinden ve liderlerinden tatmin duyan isgorenlerin tatmin duymayanlara
gore daha mutlu, daha iiretken ve daha verimli oldugu sdylenebilir (Malik, 2013: 212).

Kahn ve Morse (1951) ¢alismalarinda is tatminini igsel ve digsal faktorlerle
karsilagtirdiklarinda, bu duygunun igsel faktorlerde basladigini ifade etmislerdir
(Taylor, 1977: 244). Icsel tatmin isgdrenin calisma esnasinda hissettigi tatmin
duygusudur (Kutanis, 2012: 89). Kisisel gelisim, basari, alman sorumluluk gibi
durumlardan kaynaklanmaktadir (Ozyer, 2010: 90). Digsal tatmin ¢alisma karsiliginda
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elde edilen tatmindir (Kutanis, 2012: 89). Alinan iicret, yonetim destegi, politikalar,
terfi olanaklar1 gibi durumlardan kaynaklanmaktadir (Judge ve Klinger, 2008: 393;
Ozyer, 2010: 90). Calismanin bu bdliimiinde bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmada
onemli bir degisken olan is tatminine neden olan igsel ve dissal faktorler detayli bir
sekilde ele almacaktir.

3.1.2.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Saldamli (2008: 699) is tatminine etki eden faktdrleri bireysel ve oOrgiitsel
faktorler olarak simiflandirmistir. Rode (2004: 1208)’ye gore, is tatmininin belirleyicileri
demografik faktorler, is ile ilgili faktorler ve is dis1 faktorlerdir. Malik (2013: 213)’e
gore, 1§ tatmininin belirleyicileri ¢alisanlar ile iligkiler, orgiitsel uygulamalar, liderlik
uygulamalari, ¢calisma kosullari, terfi olanaklar1 ve iicret gibi faktorleri icermektedir.
Basaran (2008: 267)’e gore is tatmininin belirleyicileri, isin niteligi, 6deme, yiikselme
olanaklari, 6vgii, ¢alisma kosullari, denetim, ¢alisma arkadaslari, 6rgiit ve yOnetim,
orgiit iklimi ve isgdrenin kisiligidir. Kutanis (2012: 88) bu belirleyicileri bireysel

faktorler, orgiitsel faktorler ve grupsal faktorler olmak tizere ti¢ kategoride toplamistir.

I5 Tatmininin-
Tatminsizliginin
Sonuglart

I5 Tatmini-
Tatminsizligi

Orgiitsel
Faktéler

Grupsal
Faktorler

Sekil 3.2. Is Tatmininin Belirleyicileri
Kaynak: Kutanis, 2012: 88.
Bireysel Faktorler: Cinsiyet, yas (Wagenaar ve digerleri, 2012: 179), gelir
(Babu ve Ramesh, 2013: 71), kidem, egitim (Basaran, 2008: 266), ihtiyaclar, istekler ve
bireysel ¢ikarlar (Kutanis, 2012: 88) gibi faktorleri kapsamaktadir.
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Orgiitsel Faktorler: Ucret diizeyi, yiikselme olanaklar1 (Porter ve digerleri, 1973:
14), isin niteligi, politikalar, calisma sartlar1 (Kutanis, 2012: 88), katihm ve terfi
olanaklar1 (Babu ve Ramesh, 2013: 71), yonetici (Starcevich, 1973: 112), lider
davranisi, orgiitsel baglilik (Loke, 2001: 199; Ismail ve digerleri, 2011: 381), orgiit
kiiltiirii, orgiit iklimi, orgiitsel giiven, orgiitsel destek, Orgiitiin yapisi, biiyiikligi ve
kiiciikliigii (Basaran, 2008: 266-269), orgiit i¢i iletisim ve yonetim bi¢imleri (Oriicii ve
Esenkal, 2005: 149) gibi faktorleri kapsamaktadir. Ayrica is tatmini kariyer olanaklari,
es ve lider destegi, sosyal yardimlar, iicret gibi isin icerigi ile yakindan iliskilidir
(Padma ve Reddy, 2014: 51). Dontistimcii liderlerin igsgorenlerin is tatmin seviyelerini
artirdigi literatiirde yer almaktadir (Bono ve Judge, 2003: 562; Nguni ve digerleri, 2006:
145; Castro ve digerleri, 2008: 1842; Walumbwa ve digerleri, 2005: 235; Yang, 2011:
895; Yang, 2012: 31; Yang, 2014: 42). Doniisiimcii liderlerin isgérenlerin ig tatmin
seviyelerini artirdigma yonelik pek ¢ok arastirma s6z konusu iken, etkilesimci liderligin
1s tatmini ile iligkisini arastiran kisithh calisma oldugu goriilmiistiir (Emery ve Barker,
2007: 77). Bu agidan ¢alisma sonucunun literatiire ve uygulayiciya katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Grupsal Faktorler: Is arkadaslari, danisman veya nezaret¢i tutumlar1 (Kutanis,
2012: 88) gibi faktorleri kapsamaktadir.

Isin Niteligine Iliskin Faktorler: Calisma saatleri, is tanmmu (Judge ve Hulin,
1990: 46), caligma ortami, isyeri sosyalizasyonu, Orgiitsel kontrol, egitim programlari
(Georgellis ve digerleri, 2012: 464), isin isgorenin yeteneklerini kullanabilmesine
elverisli olmasi, yenilikleri O6grenmeye, gelismeye olanakli saglamasi, isgdreni
yaraticiliga, degisiklie ve sorumluluk almaya yonlendirme ve isin sorun ¢ézmeye
dayali olmas1 (Basaran, 2008: 266), monotonluk, 6zerklik, geri bildirim, rol catigmasi,
rol belirsizligi, stres (Malik, 2013: 212), gorevin 6nemi ve tanimi, beceri ¢esitliligi, geri
bildirim (Judge ve digerleri, 1998: 23) gibi faktorleri kapsamaktadir.

Is Dis1 Faktorler: Orgiit dis1 faktdrlerde is tatmininin belirleyicileri olarak
belirtilmektedir. Bunlar kisilik, karakter (Georgellis ve digerleri, 2012: 464), is-aile
catismas1 (Naz ve digerleri, 2011: 477), pozitif ve negatif is iliskisi (Ilies ve digerleri,
2009: 95), cesitli 1 dis1 ¢alisma alani, saglik, evli olup olmama durumu, aile, gelir ve

gider durumu, ev, vergi gibi faktorlerdir (Rode, 2004: 1213).
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Is tatminine neden olan belirleyicilerin yani sira is tatmininin sonuglar1 da
literatiirde yerini almaktadir. Bu sonuglar, is tatmini ya da tatminsizligi bedensel ve
ruhsal saghga etki yapmaktadir (Basaran, 2008: 268). Isten ayrilma niyeti (Porter ve
digerleri, 1973: 13), pozitif motivasyon (Starcevich, 1973: 107), yasam tatmini (Adams
ve digerleri, 1996: 414), ise katilim, emekli olma istegi, psikolojik olarak isten ayrilma,
isyeri nezaketsizligi, sendikalagsma egilimi (Judge ve Klinger, 2008: 404), devamsizlik
(Kutanis, 2012: 88), performans (Petty ve digerleri, 1984: 716) gibi sonuglar s6z
konusudur. Bunun yani sira literatiirde oOrgiitsel baghlik ve is tatmininin birbiri ile
olumlu yonde iligkili oldugunu belirten ¢aligmalar vardir (Tett ve Meyer, 1993; Koch ve
Steers, 1978; Mathieu ve Zajac, 1990; Porter ve digerleri, 1973; Vandenberg ve Lance,
1992; Nguni ve digerleri, 2006). Baglhilik ve tatmin arasindaki iliskide baglilik mi1
tatmini etkiler yoksa tatmin mi baglilig1 etkiler seklinde iki farkl goriis s6z konusudur.
Porter ve arkadaslaria (1974) gore, is tatmini orgiitsel bagliliktan etkilenir ve bagliligin
gelisimi tatminden daha fazla zaman alir ve tatmine gore daha basittir (Asan ve Ozyer,
2008: 136). Q’Reilly ve Caldwell (1981)’e gore, baglhlik tatmini etkiler ve baglilik ise
kars1 olumlu bir tutum yaratir (Asan ve Ozyer, 2008: 137). Bu ciimleden yola ¢ikarak
baghligm uzun soluklu bir siire¢ oldugunu soyleyebiliriz. Bu siirecte baglhilik
olusturulabilen isgdrenin isine karsi tatmin duygusu kendiliginden gelebilir. Sonug
itibariyle orgiite, ise, lidere duygusal bag besleyen bir igsgorenin tatmin diizeyinin
yiiksek olmasi beklenebilir.

3.2.YASAM TATMIiNi

Antik Caglar’dan beri, filozoflar, din adamlari, psikologlar ve sosyologlar
tarafindan insanoglunun 1yi ve giizel bir yasam gecirebilmesi, ayn1 zamanda bu 1y1 ve
gilizel yasama ulasabilmesi i¢in gerekli unsurlarin ne oldugu hep merak konusu
olmustur. ilerleyen yillarda yapilan arastirma ve degerlendirmeler sonucunda, konu ile
ilgili baz1 ana unsurlarin olabilecegi ileri siiriilmiistiir (Diener ve digerleri, 2002: 63).
Bu ana unsurlardan birisi, Diener (1984) ile Diener ve arkadaglarinin (1985) tizerinde
cok calistig1 6znel 1yi olus (subjective well being-SWB) kavramudir.

Bireyin kendi yasaminin bilissel ve duygusal degerlendirmesi seklinde
tanimlanan 6znel iyi olus, 1969 yilinda Bradburn tarafindan ortaya atilmistir (Diener ve
digerleri, 2002a: 63). Oznel iyi olus, yiiksek seviyede pozitif ruh hali ve diisiik seviyede

negatif ruh hali ile yliksek seviyede yasam tatminini igeren {i¢ bilesenli bir kavramdir
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(Diener ve digerleri, 2002a: 63-64; Newman ve digerleri, 2014: 557). Bu bilesenlerden
pozitif ruh hali (etki) ve negatif ruh hali (etki) 6znel iyi olusun duygusal agidan
degerlendirilmesini icerirken, yasam tatmini bilissel agidan degerlendirilmesini
icermektedir (Pavot ve Diener, 2008: 138). Keyes (2002: 211-212; 2005: 542) mental
1yi olusun {i¢ yonii ilizerine vurgu yapmaktadir. Bunlardan birincisi duygusal iyi olusu
iceren; pozitif etki, mutluluk ve yasam tatminidir. Ikincisi psikolojik iyi olusu igeren; 6z
kabul-kendini kabullenme, uzmanlik, kisisel gelisim, iyi iligkiler ve oto kontroldiir.
Ugiinciisii sosyal iyi olusu igeren; sosyal beceriler, sosyal etkilesimler, sosyal statii ve
sosyal kabuldiir. Calismanin bu bdliimiinde Keyes (2002; 2005)’in duygusal 1yi olusu
ya da Diener ile Diener ve arkadaslarinin (1984, 1985) 6znel iyi olusunun biligsel

bileseni olan yasam tatmini ile ilgili agiklamalara yer verilecektir.

3.2.1.Yasam Tatmini Kavramm

Yasam tatmini kavramu ilk kez 1961 yilinda Neugarten ve arkadaslar1 tarafindan
“Life Satisfaction Index”ini literatiire kazandirmalar1 ile ortaya atilmig bir kavram
(Diener ve digerleri, 1985: 71; Yilmaz ve digerleri, 2010: 92; Yigit ve digerleri, 2011:
3; Cevik ve Korkmaz, 2014: 130) olarak literatiirde yerini alsa da, is ve yasam tatmini
arasindaki iligkiye yonelik ilk hipotezin Brayfield, Wells ve Strate (1957) tarafindan
iler1 stirtildiigii ifade edilmektedir (Chacko, 1983: 163; Rice ve digerleri, 1985: 299;
Tait ve digerleri, 1989: 502). London ve arkadaslar1 (1977), Bamundo ve Kopelman
(1980) arastirmalar1 ile yasam tatmini kavramina katki saglamiglardir (Rice ve digerleri,
1985: 299). Jeremy Bentham da 70°li yillarm sonlarinda 1iyi bir yasamin
belirleyicilerinin/6zelliklerinin (keyif ya da act) ne olabilecegi konusunu ileri siirerek
kavrama katki saglayan arastirmacilardan biri olarak literatiirde yerini almaktadir
(Diener ve digerleri, 2002a: 63).

Yasam tatmini ile ilgili ilk arastirmacilar, kavrami tek maddede ele almis ve
incelemislerdir. O yillarda gelistirilen 6l¢iim araglar1 (6rnegin, Neugarten, Havighurst
ve Tobin’s (1961) tarafindan gelistirilen “Life Satisfaction Index” ve Lawton (1975)
tarafindan gelistirilen “Philadelphia Geriatric Center Morale” Olcegi) sadece yasl
(geriatric) bireylerin yasam tatminlerinin degerlendirilmesi amaciyla tasarlanmigtir.
1985 yilinda Diener ve arkadaslar1 kavramin yash bireylerin yasam tatminlerinin

degerlendirilmesi disinda da kullanilabilecegini 6ne siirmiis ve yasam tatminine iligkin
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evrensel bir Olciim araci gelistirmiglerdir (Diener ve digerleri, 1985: 71; Pavot ve
digerleri, 1991: 150). 5 maddeden olusan bu 6l¢iim araci (Satisfaction with Life Scale-
SWLS) yasam tatminine iliskin evrensel 6zelliklerin belirlenmesi amaciyla oldukca
yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Diener ve digerleri, 1985: 71; Pavot ve digerleri,
1991: 150; Hart, 1999: 570; Keser, 2005a: 83; Piccolo ve digerleri, 2005: 972; Perrone
ve digerleri, 2007: 240; Slocum-Gori ve digerleri, 2009: 490; Greguras ve Diefendorff,
2010: 547; Lent ve digerleri, 2011).

Shin ve Johnson (1978: 478)’a gore yasam tatmini, bireyin tercihlerine gore
hayatinin kalitesine yonelik genel bir degerlendirmesidir (Diener ve digerleri, 1985: 71;
Pavot ve Diener, 1993: 164; Beuningen, 2012: 5). Diener (1984: 550)’e gbre yasam
tatmini, bireyin kendi hayatini biligsel olarak degerlendirmesidir. Pavot ve arkadaslari
(1998: 342) ile Pavot ve Diener (2008: 137)’e gore yasam tatmini, bireyin bir biitiin
olarak hayatmmdan duydugu tatmin duygusunu ifade etmektedir. Diener ve arkadaslarina
(1985) gore yasam tatmini, bireyin kendine 0Ozgii kriterlerinin temeline dayanan
yasaminin kalitesini degerlendirdigi yargisal bir siireci (s: 71) ya da bireyin kendine
0zgii kriterlerine dayali bilingli yargisal siireci ifade etmektedir (Pavot ve Diener, 1993:
164).

Yasam tatmini, birey tarafindan hayatinin genel bir degerlendirmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Birey kendisi i¢in uygun oldugunu diisiindiigii bir standart
belirlemekte ve bu standart ¢ercevesinde kendi hayat kosullarini karsilastirmaktadir. Bu
nedenden dolay1 yasam tatmini, disaridan dayatilan nesnel bir konu olmaktan ziyade,
oznel bir yargi icinde degerlendirilmektedir. Saglik, zenginlik ve mutlu evlilik gibi
konular yasam tatmini lizerinde onemli bir etkiye sahip olmasma ragmen, herkes i¢in
durum aymidir seklinde bir ¢ikarimda bulunmak da zor goriinmektedir (Pavot ve
digerleri, 1991: 150).

Tanmimlardan da anlasilacagi gibi yasam tatmini, bireyin yagammin tamamini ya
da biitiiniinii degerlendirdiginde elde ettigi olumlu ya da olumsuz bir yargiy: ifade
etmektedir. Bir diger ifade ile bireylerin yasamlarinin bir bdliimiinden degil,
yasamlarinin tamamindan tatmin olup olmadiklarina dair genel bakis acisim
icermektedir (Saldamli, 2008: 700).

Yasam tatmini, mutluluk kavrami ile ayn1 anlamda kullanilabilmektedir. Ayni

zamanda yasam tatmini 0znel iyi olus (esenlik / well-being) kavrammin bir bileseni
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olmasmna ragmen bu iki kavram da zaman zaman esanlamli kullanilabilmektedir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 7; Yilmaz ve digerleri, 2010: 93). Mutluluk, bireyin bir
biitiin olarak (Diener ve digerleri, 1985: 71; Diener ve digerleri, 2000: 161) kendi
yasaminin her alanin1 ne derece olumlu degerlendirdigidir. Bu tanimda mutlulugun
oznel bir duygu oldugu anlasilabilmektedir. Kavramin 6znel olmasi, farkli yasam
alanlarma sahip iggorenlerin bu alanlara verdikleri degerlerin ayni olmayacagi anlamma
gelmektedir (Caligkan, 2010: 124). Bu nedenden dolayr mutluluk yerine yasam tatmini
ya da &znel iyi olus kavramlar1 kullanilabilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 7).

Yasam tatmini tabandan tavana (Bottom-Up) ve tavandan tabana (Bottom-
Down) kuramina entegre edilmektedir (Pavot ve Diener, 2008: 138; Schimmack ve
digerleri, 2002: 349; Heller ve digerleri, 2002: 816). Tabandan tavana kurami, bireyin
yasaminda yer alan olumlu ya da olumsuz yasanmisliklarmi icermektedir (Diener ve
Ryan, 2009: 394). Tavan, mutluluk ve bireyin hayatindaki olumlu durumlar1 ifade
ederken, taban bireyin yasadigi olumsuzluklar ve mutsuz durumlarini ifade etmektedir.
Bu kurama gore, bireyin yasadigi olumlu veya haz duydugu durumlar, olumsuz ve haz
duymadig1 durumlara kiyasla daha fazlaysa birey mutludur (Birsel, 2010: 97). Tavandan
tabana kurami, bireyin c¢evresi ile etkilesimlerinin etkili olabilecegi, bireyin
deneyimlerini icermektedir. Bu kurama gore, birey olaylar1 daha pozitif ya da daha
negatif bir yaklagimla karsilayabilmektedir (Diener ve Ryan, 2009: 394). Bireylerin,
kisilik Ozellikleri olaylara veya durumlara nasil tepki verdigini ortaya koymaktadir
(Birsel, 2010: 97). Bireylerin duygusal yapilarmin da olaylari, farkli agilardan
degerlendirip farkli tatmin derecelerine sahip olabilecekleri ifade edilmektedir (Heller
ve digerleri, 2002: 816).

3.2.2.Yasam Tatminini Etkileyen Faktorler

Diener ve arkadaslarma (2013: 521) gore, yasam tatmininin belirleyicileri
bireysel faktorler, ekonomik faktorler, toplumsal faktorler ve sosyal faktorler olarak
ifade edilmektedir. Ozdevecioglu ve Aktas (2007: 8) bu belirleyicileri, bireysel
faktorler, isin niteligine iliskin faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak
iizere dort kategoride toplamistir. Near ve arkadaslar1 (1978: 261) bu belirleyicileri
fizyolojik faktorler, ailesel faktorler ve isle ilgili faktorler olmak tizere iic kategoride

toplamislar ve asagidaki Sekil 3.3. ile ifade etmislerdir.
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Adlesel
Faktérler

Aile
Tatmini

Fizvolojik
Faktérler

Isle T1gili
Faktorler

Sekil 3.3. Yasam Tatmininin Birinci ve Ikinci Seviyede Belirleyicileri
Kaynak: Near ve digerleri, 1978: 261.

Bireysel Faktorler: Yas (Beuningen, 2012: 5; Villarroel ve digerleri, 2012: 722;
Ozdevecioglu, 2003a: 703), egitim (Diener ve Ryan, 2009: 397), calisilan pozisyon
(Beuningen, 2012: 13), gelir durumu, farkli hayat sartlar1 (Diener ve digerleri, 2000:
159), cinsiyet (Kavanagh ve Halpern, 1977: 66), dis goriinis, kilo (Shatz ve digerleri,
2013: 609), etnik koken (Beuningen, 2012: 13), saglik durumu (Lewis ve Borders,
1995: 94), kisilik 6zelligi (Schimmack ve digerleri, 2002: 345; Schimmack ve digerleri,
2004: 1066), anksiyete, depresyon, pozitif duygusal deneyimler (Schimmack ve
digerleri, 2004: 1066) gibi faktorleri kapsamaktadir.

Isin Niteligine Iliskin Faktorler: Bu kategoride isin niteligine yonelik olarak stres
yasayip yasamadigi (Lee ve digerleri, 2012: 2; Hamama ve digerleri, 2013: 734; Hayes
ve Weathington, 2007: 568), isin lretkenligi, glivenilirligi, yaratic1 6zellikleri (Diener
ve Ryan, 2009: 392), ¢alisma kosullar1 i¢inde belirlenen ‘isin sorumlulugu, faydasi, is

yapmak i¢in zaman kalitesi, isin denetimi, isin zorluk derecesi’ (Near ve digerleri, 1984:
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185), aldig1 iicret, yiikselme imkanlari, isgorenin beceri ve yeteneklerini kullanma
firsatlary, gorev tanimi, gorevin Onemi, beceri cesitliligi, geribildirim (Heller ve
digerleri, 2002: 817), otonomi-kendi kendini yonetme-6zerklik (Steiner ve Truxillo,
1987: 72), mesleki basar1 (Park ve Huebner, 2005: 444), isin karakteristik o6zellikleri
(Tait ve digerleri, 1989: 502), rol belirsizligi, asir1 is yiikii, monotonluk (Iverson ve
Maguire, 1999: 5), isgoren iliskileri (Park ve Huebner, 2005: 444; Iverson ve Maguire,
1999: 5) gibi faktorleri kapsamaktadir.

Orgiitsel Faktorler: Orgiitiin sagladig1 finansal kaynaklar (Lewis ve Borders,
1995: 94; Shatz ve digerleri, 2013: 609), orgiitsel destek (Newman ve digerleri, 2015:
769), lider ve yoOnetici destegi (Hamama ve digerleri, 2013: 735), kog/rehber
deneyimleri (Drakou ve digerleri, 2006: 248), calisma kosullari, kariyer olanaklar1
(Diener ve Ryan, 2009: 392), orgiite duygusal baghlik (Hausmann ve digerleri, 2013:
266), ise baglilik (Rice ve digerleri, 1985: 340) gibi 6rgiitsel faktorleri kapsamaktadir.

Yasam tatmininin belirleyicilerinden olabilecek, liderlik tarzlarindan déniistimceii
liderlik ve etkilesimci liderligin yasam tatmini ile iligskisinin ya da etkisinin olup
olmadigma dair yerli ve yabanci literatiirde herhangi bir caligmaya rastlanmamaistir.
Yasam tatmininin, genel olarak bireyin hayati ile ilgili duygularini ifade etmesi
acisindan (Drakou ve digerleri, 2006: 239) o6zellikle doniisiimcii liderlerin,
izleyenlerinin duygusal refahini etkileyebilme 6zelligi tasidig: sdylenebilir. Etkilesimei
liderlerin izleyenleri 1ile karsilikli miibadele iligkisinde olmalarindan dolay1
izleyenlerinin yasam tatmini iizerinde etkili olabilecekleri sdylenebilir. Arastrmanin bu
acidan yerli ve yabanci literetiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Orgiit Dis1 Faktorler: Orgiit dis1 nedenlerde yasam tatmini belirleyicileri olarak
belirtilmektedir. Ulkenin kiiltiirel degerleri (Diener ve digerleri, 2000: 159; Vitterso ve
digerleri, 2005: 327) baska bir ifade ile ilkenin kiiltiiriinii olusturan unsurlardan
inanclar, degerler ile gelenek ve gorenekler yasam tatmininin belirleyicileri olarak ifade
edilmektedir (Suh ve digerleri, 2008: 4). Kisinin ge¢misine yonelik pismanliklari, bos
zamanlarinda yaptig1 faaliyetler (Lewis ve Borders, 1995: 98) ve sosyal destekte
(Diener ve digerleri, 2002b: 437) yasam tatmini belirleyicileri olarak literatiirde yerini
almaktadir Yine sosyal faktorler icerisinde bireyin sosyal baglantilari, iiye oldugu
orgiitler (Diener ve Ryan, 2009: 393) ve politik goriis (Shatz ve digerleri, 2013: 609)

gibi faktorler belirtilebilir. Bireyin son ruhsal durumu, hava, ge¢mis deneyimleri,
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iyimser bakis agisi, gelecege umutlu bakis agis1 (Pavot ve digerleri, 1998: 341) ve
duygusal zeka (Ozyer ve digerleri, 2011: 1), meslek secimi, is ve is deneyimleri (Serin
ve Aydmoglu, 2013: 346), iyimserlik (optimism), isten tiikenmislik (Hayes ve
Weathington, 2007: 568), bireyin hirsli olup olmamasi, gelenek ve gorenekler, akademi
ile iliskisi, muhafazakar goriis, kendine giiven gibi faktorlerinde yasam tatmini {izerinde
etkisi goriilmektedir (Nickerson ve digerleri, 2007: 467).

Ailesel Faktorler: Aile iliskileri (Schimmack vd. 2002: 355), cocuk durumu
(Shatz ve digerleri, 2013: 609), es destegi (Hamama, 2013: 734), akraba destegi, aile
izolasyonu (family isolation) (Iverson ve Maguire, 1999: 5; Iverson ve Maguire, 2000:
813) gibi faktorlerinde yasam tatmini tizerinde etkisi goriilmektedir.

Erdogan ve arkadaslar1 (2012: 1043) yaptiklar1 meta analizi sonucunda
performans, baglilik, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilmanin yasam tatmininin bir
sonucu olabilecegini ifade etmislerdir. Literatiir arastirmasi sonucunda yagam tatmininin
genellikle bagimli degisken olarak arastirmalara konu edildigi gorilmiistiir. Yasam
tatmini kavrammim farkli degiskenlerle iliskilendirilerek sonuglarmin neler olabilecegi
seklinde ¢aligmalara yer verilmesi 6neri mahiyetinde ifade edilebilir.

3.3.IS VE YASAM TATMINI ILISKiSi

Is, insan yasaminin énemli bir pargasidir. Isgorenin isinden sagladigi tatmin
yasamim etkilemektedir. Insan kendisi igin 6nemli buldugu bir alandaki duygularini
baska alanlara yansitarak genellemelerde bulunabilir (Basaran, 2008: 268). Yasam
tatmini is tatmini ile baglantilidir (Kantak ve digerleri, 1992: 1; Judge ve Watanabe,
1993: 939; Judge ve Watanabe, 1994, 101; Perrone ve digerleri, 2007: 237; Bowling ve
digerleri, 2010: 915). Bireyin is yasamindaki tatmin diizeyi, isten aldig1 hazzi ya da
mutlulugu sadece is yasam alan ile smirli kalmayip 6zel yasamina tagabilmekte ya da
yanstyabilmektedir. Is yasamindaki tatmin bireyin aile ve arkadas iliskilerini olumlu
etkileyebilmekte ya da is yasamindaki tatminsizlik bireyin aile ve arkadas iliskilerini
olumsuz etkileyebilmektedir (Biilbiil ve Giray, 2012: 102). Bu durum bireyin fiziksel ve
ruhsal sagligin1 bozabilmektedir (Keser, 2005a: 81).

Birey, i yasaminin disinda meydana gelen sikintilarini, isine yansitabilmekte,
verimliliginde ve performansinda diisiis gozlenebilmektedir. Bununla birlikte bu
bireyler, 6zel yasamlarinda meydana gelen sikintilar1 diisiinmemek i¢in kendilerini

islerine verebilmekte, tretkenliklerini arttirabilmektedirler. Biitiin bunlarin yaninda,
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genel olarak yasammdan tatmin olan mutlu bireylerin {retkenliklerinin arttig1
bilinmektedir. Bu durumda yasam tatmininin belirleyici unsurlari bireyin is yasami ve is
dis1 yasamindaki tatmin derecesidir denilebilir (Biilbiil ve Giray, 2012: 102).

Rus yazar Maksim Gorki is ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi fark ederek bu
iligkiyi “ig mutluluk verici oldugunda yasam eglencelidir, i bir gérev oldugunda, yasam
esarettir” sozleriyle agiklamustir. Is bir kisinin yasaminin 6nemli bir par¢as1 oldugundan,
is tatmini ve yasam tatmini arasindaki baglant1 anlamlidir. Is ve yasam tatmini iliskilidir
clinkii calisanlar ig ortamlarmin disindaki olaylar ve durumlardan etkilenirken, is dis1
olaylarla ilgili davranis ve duygular da is tatmininden etkilenmektedir (Asan ve Erenler,
2008: 206-207). is ve yasam tatmini iliskisinin belli kuramlarla agiklanmaya ¢alisildigi
goriilmektedir.

Is tatmini ile yasam tatmini kavramlarmin kuramsal yaklasimlar1 “Tasma -
Sagilma - Yayilma”, “Dengeleme - Telafi Etme - Odiinleme” ve “Ayirma - Ayristirma -
Ayrik” olmak tizere ii¢ baslik altinda toplanmaktadir (Steiner ve Truxillo, 1987: 71;
Heller ve digerleri, 2002: 816; Dolan ve Goselin, 2000: 4; Georgellis ve digerleri, 2012:
465; Asan ve Erenler, 2008: 207-208; Polatc1 ve digerleri, 2014: 269).

Tasma - Sa¢ilma - Yayilma Kurami: Is tatmini ve yasam tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugunu savunan (Drakou ve digerleri, 2006: 241) bu kuram 1960°da
Wlensky tarafindan ortaya atilmistir (Chacko, 1983: 163). Kurama gore, is ya da yasam
tatmini diizeyi birbirini etkilemektedir (Steiner ve Truxillo, 1987: 71). Bir baska ifade
ile bireyin hayatinin bir alaninda gelistirdigi tutum ve davraniglar diger alana
yayilabilmektedir (Kossek ve Ozeki, 1998: 140). Ornegin, isyerine ilgisizlik, bos
vakitlerde zaman 6ldiirme (Dolan ve Gosselin, 2000: 4: Georgellis ve Lange, 2012:
437) ya da caligma ortaminda makinelerle yogun calisip iletisim iligkilerinin kisith
olmasi, sosyal iliskilere daha az zaman ayirabilme gibi konular bir alandan digerine
yabancilasmaya neden olabilmektedir (Keser, 2005b: 903).

Dengeleme - Telafi Etme Kurami: Bu kurami 1960 yilinda tagsma modeli ile
birlikte ele alarak tanimlayan arastirmaci Wlensky’dir (Chacko, 1983: 163). Bu kurama
gore is tatmini ve yasam tatmini arasinda negatif iliski s6z konusudur (Heller ve
digerleri, 2002: 816; Georgellis ve Lange, 2012: 437). Birey bir alanda negatif
deneyimler yasiyorsa bunu diger alanda pozitif yonde telafi edebilmektedir (Steiner ve

Truxillo, 1987: 71). Ornegin, ¢alisma yasamimda beklentilerini karsilayamayan birey
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aile, arkadas, akraba gibi is dis1 yasaminda tatmin diizeyini yiikseltmeye calismaktadir
(Keser, 2005b: 904).

Ayirma - Ayristirma - Ayrik — Boliinme Kurami: Kuram i ve yasam tatmininin
birbiri ile iliskisi olmadigmi savunmaktadir (Heller ve digerleri, 2002: 816; Steiner ve
Truxillo, 1987: 71; Polatc1 ve digerleri, 2014: 269). Kurama gore, bir alandaki duygu ve
davranislar diger alandaki duygu ve davraniglar1 etkilemektedir (Koksal, 2014: 55).

Bu {i¢ kurama “Aragsallik”, “Catisma” ve “Dagilma” kuramlarmin eklendigi de
goriilmektedir (Keser, 2005b: 902; Biilbiil ve Giray, 2012: 102). Arag¢sallik kuramina
gore, bireyin herhangi bir yasam alaninda elde etmis oldugu tecriibe ve kaynaklar diger
yasam alaninda basar1 getirebilmektedir (Keser, 2005b: 907). Catisma kurami Kahn,
Wolfe ve Quinn (1964)’in roller aras1 ¢atisma calismasina dayanmaktadir. Bu catigsma,
bireylerin iistlendikleri rollerden kaynaklanan bir tiir rol ¢atismasidir (Polatci, 2011:
64). Bu kurama gore, is tatmini ve yasam tatmini uzlastirilmasi miimkiin olmayan bir
catisma icerisindedir (Biilbiil ve Giray, 2012: 102). Dagi/ma kuramina gore, 1 tatmini
ve yasam tatmini ayni anda ortaya ¢ikabilmektedir (Keser, 2005b: 908).

3.4.1S VE YASAM TATMIiNi ARASTIRMALARI

Is tatmini ve yasam tatmini kavramlarmna yonelik arastirmalar incelendiginde,
yerli ve yabanci literatiirde is tatmini ve yasam tatmini kavramlarini igeren ¢aligmalar
mevcuttur. Ozellikle is tatmini kavrammm yerli ve yabanci literatiirde pek ¢ok
degiskenle iligkilendirildigi goriilmektedir. Kavram ile ilgili Brayfield ve Rothe
(1951)’nin gelistirdikleri i tatmini Ol¢eginin yerli ve yabanci arastrmalarda yaygin
olarak kullanildig1 goriilmektedir (Agho ve digerleri, 1992: 187; Judge ve digerleri,
1998: 23; Judge ve digerleri, 2000: 237; Judge ve Klinger, 2008: 397; Thompson ve
Rhua, 2012: 275; Keser, 2005a: 83). Literatiirde yasam tatmini kavraminin farkh
degiskenlerle iliskilendirildigine rastlamak miimkiindiir. Yasam tatmini kavramina
yonelik olarak Koker (1991)’in yapmis oldugu ¢alisma yerli ve yabanci literatiirde ¢ok
sik kullanilan, Diener ve arkadaslarmimn (1985) yasam tatmini Olceginin Tiirkge’ye

uyarlanmas1 hususunda 6nem arz ettigi sdylenebilir.
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BOLUM 4: DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK,
BAGLILIK ODAKLARI VE TATMIN KAVRAMLARININ
BIRBIRLERI iLE iLISKILERINE YONELIK LITERATUR

TARAMASI

Tez ¢aligmasmin bu boliimiinde kavramlarin birbiri ile iligkisini igeren yabanci
ve yerli literatiirde yapilmis arastirmalara yer verilmistir. Bu ¢alismada baglilik odaklar1
icerisinde orgiite duygusal baglilik “drgiite baglilik” olarak ifade edilmistir. Orgiitsel
baglilik olarak ifade edilmis kavram calismalar1 ise, Mowday ve arkadaslarinin (1979)
dokuz soruluk orgiitsel baglilik dlgegini kullanmis olan ¢alismalar1 kapsamaktadir. Ise
ve lidere baglilik ise normatif ve devam baglilig1 seklinde ifade edilmedigi miiddetce ise
ve lidere baghligin duygusal boyutunu iceren calismalar1 kapsamaktadir. Bu boliimiin
amaci1 arastirma modeli ve hipotezlerine yonelik kuramsal destek saglamaktir.

4.1.DONUSUMCU VE ETKILESIMCi LIDERLIK iLE BAGLILIK
ODAKLARI iLIiSKiSi

Nystedt ve arkadaslar1 (1999) nin Isveg’te 467 ordu subayi iizerinde yaptiklar:
arastirmada lider destegi ve is arkadaslar1 desteginin ise baglilik, orgiite baghlik ve is
tatmini ile iligkisini incelemislerdir. Arastrma sonucuna gore lider destegi ve is
arkadaslar1 desteginin ise baglilik, Orgiite baghlik ve is tatmini ile pozitif iliski
icerisinde oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Bono ve Judge (2003) toplamda 9 farkli 6rgiit tizerinde (7 6zel, 1 kamu ve 1 kar
amaci giitmeyen orgiit), 247 lider ya da yonetici kademesinde calisan, 954’1 bu lider ya
da yoneticiye dogrudan bagli isgorenler iizerinde yaptiklar1 arastirmada doniisiimcii
liderlik ile orgiite baglilik ve is tatmini arasinda giiclii bir iliski oldugu sonucuna
ulagmuglardir.

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003) 238 iggoren iizerinde yaptiklar1 arastirma
sonucuna gore, orgiite bagliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel destek araci rol oynamaktadir hipotezi reddedilmistir. Lidere duyulan bagliligin
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde algilanan lider destegi aract rol oynamaktadir
hipotezi desteklenmistir. Algilanan orgiitsel destek igsel ve digsal is tatmininin Orgiite

baglhilik iizerindeki etkisinde araci rol oynamaktadir hipotezi kismen desteklenmistir



82

(kismi aracilik etkisi). Algilanan lider destegi icsel is tatmini ve lidere baghlik arasinda
tam araci rol tistlenmektedir.

Vandenberghe ve arkadaslarinin (2004) c¢alisanlarin duygusal baglhliklari, lidere
bagliliklar1 ve gruba bagliliklar1 arasinda ayrim yapilmasi gerektigine dair ti¢ farkl
calisma yapmislardir. Farkli 6rgiitlerde ¢alisan 199 isgoren iizerinde yaptiklar1 birinci
calismalarinda kurduklar1 hipotezler “6rgiite, lidere ve is gruplarna duyulan duygusal
baghlik farklilik gosterir; algilanan orgilitsel destek duygusal baglilik ile pozitif
iliskilidir; lider tiye etkilesimi lidere duyulan duygusal baghlik ile pozitif iliskilidir;
algilanan c¢aligma grubu uyumu is grubuna duyulan duygusal baglilik ile pozitif
iliskilidir” seklindedir. Ikinci ¢alismalarini 316 anket ile analiz etmislerdir. Kurduklar
hipotezler “Orgiite duygusal baglilik isten ayrilma niyeti ile gercek isten ayrilma
arasinda dolayl etkiye sahiptir, is grubuna ve lidere duygusal baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda orgiite duygusal baghlik dolayli etkiye sahiptir” seklindedir. Ugiincii
calismalarinda, 270 anket ile analiz ettikleri arastirma sonucuna gore, lidere duyulan
duygusal baglhilik ile is performansi arasinda Onemli bir iliski oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Yine orgiitsel baglihigin lidere baghlik araciligiyla is performansini
etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.

Ceylan ve arkadaslarmin (2005) bir devlet tiniversitesine bagl iki yiiksekokulda
gorev yapan 97 ogretim elemanlar1 lizerinde yaptiklar:1 arastrma sonuglar1 soyledir:
Déntistimceti liderlik isgorenlerin orgiitsel bagliligini artirmaktadir. Etkilesimei liderlige
yonelik yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonucuna gore, kosullu 6diillendirme
isgorenlerin bagliligini pozitif yonde etkilemekte, istisnalarda yonetim-aktif ve tam
serbesti tantyan liderlik Orgiitsel baglilik ile negatif bir iligkiye sahipken, istisnalarda
yonetim-pasifin orgiitsel baglilik iizerinde bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmaistir.

Hoogh ve arkadaglarinin (2005) Hollanda’da kar amaci giiden ve devlet
tarafindan desteklenen kiiciik ve orta diizeyde farkli orgiitler (imalat, insaat, ulagim,
perakende satis, toptan satig, mesleki, bilimsel ve teknik hizmetler, idari ve destek
hizmetleri, kamu yonetimi, saglik, bakim ve onarim gibi) lizerinde yaptiklar1 arastirma
sonucuna gore, karizmatik liderlik davranisi (n=125) ve pozitif is tutumu (n=262) olarak
degerlendirilen baglilik arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulasmislardir.

Ceylan ve Bayram (2006) Bursa Ticaret ve Sanayi Odasi’na kayitli bulunan ve

Organize Sanayi Bolgesi’nde otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren toplam 33 orta
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Olcekli yan sanayi isletmesinden 4 firmada 177 beyaz yakali isgorene ulasilmislardir.
Yaptiklar1 analiz sonucunda 6rgiitsel bagliligin (duygusal, devam ve normatif) mesleki
baglilik ile pozitif iliski icinde oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Cole ve Bedeian (2007)’m ABD Hava Kuvvetleri Malzeme Komutanligi’nda
yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, donisiimcii liderlik ile orgiitsel baglhlik arasinda
pozitif iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Etkilesimci liderligin boyutlarindan kosullu
odiillendirme, istisnalarda yOnetim-aktif ile pozitif ve istisnalarda yOnetim-pasif ve
serbest birakici liderlik ile negatif iliski iliskisi oldugu sonucuna ulasmislardir.

Strauss ve arkadaslar1 (2009) Avustralya’da bir eyalette rastgele belirlenen 320
kamu gorevlisi lizerinde doniisiimcii liderlik ve orgiite baglilik iliskisini incelemislerdir.
Arastirma sonucuna gore, dontistimcii liderlik ile 6rgiite bagllik arasinda pozitif yonlii
bir iligski oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Otken ve Erben (2010)’in Tiirkiye’de 6zel sektdrde calisan 253 kisi iizerinde
yaptiklar1 arastirmaya gore, Orgiitsel 6zdeslesme ile ise baglilik arasinda pozitif ve giigli
bir korelasyon oldugu sonucuna ulasmiglardir. Ayrica Orgiitsel 0zdeslesme ile ise
baglilik arasinda amir desteginin ilimh (orta diizeyde) bir role sahip oldugu sonucuna
ulagmuglardir.

Landry ve arkadaslar1 (2010) iki fakli arastirma yapmuglardir. Bu arastirmalarin
birincisinde (N=317), baglilig1 duygusal ve normatif baglilik olmak tizere iki boyutu ile
ele almislar. Lidere bagliligi da lidere duygusal baghlik, lidere normatif baglilik
seklinde ele almiglardir. Yapilan korelasyon analizi sonucu, duygusal baghlik ile lidere
duygusal baglilikk ve lidere normatif baghlik arasinda pozitif korelasyon elde
etmislerdir. Normatif baghlik ile lidere duygusal baglilik ve lidere normatif baglilik
arasinda pozitif korelasyon elde etmislerdir. Bu arastirmalardan ikincisinde (N=240),
lidere duygusal baglhlik, lidere normatif baglilik ile duygusal tilkenme arasinda negatif
yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.

Wefald ve arkadaglar1 (2011) 382 ¢alisan personelden online elde ettikleri
arastirma sonucuna gore, ise bagllik degiskeni is tatmini ve orgiite baghlik ile pozitif
iligkili igerisindeyken, isten ayrilma niyeti ile negatif iligki icerisindedir. Kisilik ile is
tatmini, Orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda baglilik degiskeni araci
degiskendir. Dontistimcii liderlik ile is tatmini, orglite baghlik ve isten ayrilma niyeti

arasinda baglilik degiskeni araci degiskendir.
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Tiirkay ve arkadaslar1 (2011) Sakarya’da bulunan hizmet isletmeleri olarak
oteller, banka subeleri, restoranlar ve O6zel hastanelerde calisan iist ve orta kademe
yoneticilerden olusan 163 kisilik orneklemden toplanan veriler ile yaptiklar1 analiz
sonucuna gore, isletmelerde amir destegi ile ise baghlik arasinda pozitif iliski oldugu
sonucuna ulagmislardir.

Khan ve arkadaglar1 (2011) 11 farklh kamu ve 6zel sektorde, elde ettikleri 228
veri lizerinden yaptiklar1 arastirmada, ise baghiligin orgiite baghlik (duygusal, normatif
ve devam) ile pozitif iliski icerisinde oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Shuck ve Herd (2012) yaptiklar1 kuramsal arastirmada, lideri takip edenlerin
thtiya¢ ve motivasyon algilarinin isgoren bagliligi ve isgoéren performans c¢iktilar:
iizerindeki etkisinde doniisiimecii liderin, etkilesimci liderin ve liderin duygusal
zekasim aracilik roliinii iceren bir model kurmuslardir.

Song ve arkadaglar1 (2012) Kore’de kar amaci giiden bir isletmenin 432
isgoreninden topladiklar1 veri ile yaptiklar1 analize gore, doniistimcii liderligin 1sgorenin
orgiitsel bilgi yaratma ve calisan bagliligi tlizerindeki etkisinde istatistiksel olarak
onemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmislardir.

Abbas ve arkadaslar1 (2012) egitim kurumlarinda ¢alisan 200 isgdren iizerinde
yaptiklar1 arastirmada, doniistimcii liderligin boyutlar1 ile isgdren davraniglarini analiz
etmiglerdir. Arastirma sonucuna gore doniisiimcii liderligin boyutlar1 olan karizma ile
isgoren davranis1 Olgeginin bir boyutu olan ise baglhlik arasinda pozitif yonli bir
korelasyon oldugu sonucuna ulasmiglardir. Doniisiimcii liderligin boyutlarindan olan
ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi ile c¢alisan davranisi
Olgeginin bir boyutu olan ise baglilik arasinda pozitif yonlii bir korelasyon oldugu
sonucuna ulagmislardir.

Sheikh ve arkadaslar1 (2013) yerel yonetim hizmetleri, ulusal devlet dairesi,
enerji kaynagi, petrol iiretimi, telekomiinikasyon, banka, egitim gibi farkli 10 6zel ve
kamu sektor iizerinde yaptiklar1 arastirmada, doniisiimcii liderligin ise baglilik (job
involvement) ve li¢ farkl kiiltiirel deger (kollektivizm, giic mesafesi ve belirsizlikten
kacimma) ile iligskisini incelemislerdir. Yapilan analiz sonucunda doniisiimcii liderligin
glic mesafesi disinda diger degiskenler ile pozitif iligki igerisinde oldugu sonucuna

ulagmiglardir.
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Aygiin ve Glimisliioglu (2013)’nun Ar-Ge calisanlar1 iizerinde ii¢ asamali
yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin boyutlar1 olarak belirledikleri
ilgili-babacan liderlik, ilham veren karizmatik liderlik ve aktif-entelektiiel uyarici
liderlik ile ¢alisanlarin ¢alistiklar1 boliime ve lidere bagliliklar1 arasinda olumlu iliskiler
oldugu sonucuna ulagmislardir.

Lapointe ve arkadaslar1 (2013) birka¢ kamu, 6zel ya da profesyonel kuruluslar,
mezunlar ve 6grenci derneklerine e-posta ile ulagsmaya calisilmis ve toplam 224 anket
ile analiz yapilmiglardir. Arastirmada kurulan genel hipotez “lidere baglilik ve orgiite
baglilik psikolojik kontrat ile isten ayrilma niyeti ve duygusal tiikenme arasinda araci
rol oynamaktadur” seklindedir. Analiz sonuglarina gore, oOrgiite baglilik psikolojik
kontrat ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir role sahiptir, lidere baglilik psikolojik
kontrat ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir role sahiptir. Orgiite baglilik
psikolojik kontrat ve duygusal tiikenme arasinda negatif bir role sahiptir. Lidere baglilik
psikolojik kontrat ve duygusal tiikenme arasinda negatif bir role sahiptir. Lidere
baghlik, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir araci iliskiye
sahiptir. Lidere baglilik, orgiite baglilik ve duygusal tiikenme arasinda negatif bir araci
iliskiye sahiptir. Lidere baglilik psikolojik kontrat ve orgiite baglilik aracilig: ile isten
ayrilma niyeti arasinda dolayl iliski (kismi araci) igerisindedir. Lidere baglilik
psikolojik kontrat ve Orgiite baghlik aracilig1 ile duygusal tilkenme arasinda dolayl
iliski (kismi arac1) icerisindedir.

Glimiislioglu ve arkadaglarinin (2013) Tiirkiye’de 445 arastrma ve gelistirme
isgoreni lizerinde yaptiklar1 arastirmada doniistimcti liderligin, lidere ve orgiite baglilik
ile iliskisini incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore, doniisiimcii liderlik orgiite
baglilik ve lidere baglilik anlamli ve pozitif yonlii bir iligki icerisindedir. Yazarlara gore
dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir etkisi olmayabilir ancak
lidere baglilik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Liderine bagl olan bir ¢alisan
orgiitiine bagl olmayabilir hatta sirketten de ayrilabilir. Bunun nedeni ise liderin giiven
veren kisiligi ile 6gretmen, kog, yol gosterici 6zelligi ile izleyicileri ile yakin iligkiler
kurabilme 6zelligidir.

Aygiin ve Giimiislioglu (2013)’nun Ar-GE c¢alisanlar iizerinde ii¢ asamali
yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin boyutlar1 olarak belirledikleri

ilgili-babacan liderlik, ilham veren karizmatik liderlik ve aktif-entelektiiel uyarici
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liderlik ile ¢aliganlarin liderlerine bagliliklar1 arasinda sirasiyla olumlu iliskiler oldugu
sonucuna ulagmislardir.

Kopperud ve arkadaslar1 (2014) bir finans isletmesinin 30 lider ve 291 izleyicisi
iizerinde yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, doniisiimcii liderlik ve hizmet iklimi
arasinda ise baglilik araci rol oynamaktadir. Ayrica ise baghlik ve doniisiimcii liderlik
arasinda pozitif yonlii korelasyon oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Dawson ve arkadaslar1 (2014) Kanada ve Isvigre’de bulunan toplam 109 aile
isletmesi {izerinde arastrma yapmuslardir. Kanada’dan 275 ve Isvigre’den 121
isgorenden toplanan verileri analize dahil edilmistir. Arastirma sonucuna gore, duygusal
baghlik ile doniisimcii liderlik arasinda, normatif baghlik ve doniisiimcii liderlik
arasinda anlaml ve pozitif ve devam baglhiligi ile doniisiimcii liderlik arasinda anlamli
ve negatif bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Duygusal baglilik ile etkilesimci
liderlik arasinda anlamli ve negatif, normatif baglilik ile etkilesimci liderlik arasinda ve
devam baglilig1 ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Wiza ve Hlanganipai (2014)’in Giiney Amerika’da bir tiiniversitede 160
akademik personel {izerinde yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, etkilesimei liderlik tarzi
normatif bagllik ile pozitif ve 6nemli bir iligskiye sahip iken duygusal baglilik ve devam
baghlig: ile iligkisi tespit edilememistir. Dontistimcii liderlik tarzi duygusal ve devam
baghlig1 ile pozitif ve onemli iliskiye sahip iken normatif baglhlik ile iligkisi olmadigi
sonucuna ulagmislardir.

Yukarida agiklanmaya c¢alisilan birkag c¢alisma doniisiimcii liderligin  ve
etkilesimci liderligin baglilik odaklari ile iliskisi disinda, lidere baglilik ve ise baglilik
ile baska degiskenlerin iliskisini icermektedir. Bu ¢alismalar kavramlar ile ilgili nadir
calismalardan oldugu i¢in bu baslik altinda verilmistir. Yabanci ve yerli literatiir
arastirmas1 sonucunda etkilesimei liderligin ise baghlik ve lidere baglilik ile iliskisini
inceleyen bir calismaya rastlanmamistir. Ayrica etkilesimci liderligin Orgiite olan
baghligmi inceleyen arastirmalarin genellikle iliski analizini igerdigi (Wiza ve
Hlanganipai, 2014), etki analizinin ise ¢ok fazla yapilmadigi sonucuna ulagilmistir

(Ercan, 2004).
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4.2.DONUSUMCU VE ETKILESIMCIi LIDERLIK iLE iS VE YASAM
TATMINI ILISKiSi

Podsakoff ve arkadaglar1 (1996) otomobil, arag, ofis mobilya iiretimi, banka,
kimya, elektronik, bilgi servisi plastik iiretimi, yiyecek iiretimi gibi birbirinden farkl
sektorler ve 1§ seviyeleri iizerinden toplam 1539 anket formu iizerinden yaptiklari
arastrmada doniisimeii liderligin is tatmini, calisan bagliligi, giiven ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki etkisini incelemislerdir.

Bass (1999a)’a gore doniisiimcii liderlik izleyenlerinin is tatminini pozitif yonde
etkilerken, etkilesimci liderlik izleyenlerinde tek basma is tatmini saglayamayabilir (s:
10).

Bono ve Judge (2003) 7 6zel, 1 kamu ve 1 kar amac1 giitmeyen isletme iizerinde
liderlik ve orgilite baglilik arastirma yapmislardir. Bu isletmeler hem iiretim hem hizmet
isletmeleridir. Arastirmaya katilanlardan 247°si lider ya da yonetici kademesinde; 954
kisi ise bu lider ya da yoneticiye dogrudan bagli c¢alisanlar olarak belirtilmistir.
Arastirma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin is tatmini tizerinde dogrudan ve pozitif
yonlii bir korelasyona sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Ayrica dontistimcii liderlik
ile calisanlarin doniisiimcii liderden tatmin diizeyleri dl¢iilmiis ve dogrudan ve pozitif
yonlii bir korelasyona sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Walumbwa ve arkadaglar1 (2004) Cin ve Hindistan’da finans ¢alisanlar1 iizerinde
dontistimcii liderlik ile liderden tatmin ve genel is tatmini iligkisini analiz etmislerdir.
Cin’deki finans isletmelerinde 208 ve Hindistan’daki finans isletmelerinden 194 anket
formu toplanmistir. Arastrma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin liderden tatmin
iizerinde ve doniigiimcii liderligin genel tatmin iizerinde giiglii ve pozitif yonli bir
korelasyona sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir. Her iki kiiltiirde doniisiimcii liderligin
liderden tatmin ve genel is tatmini tizerinde gii¢lii ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucuna gore doniistimcii
liderligin liderden tatmin iizerinde ve doniisiimcii liderligin genel tatmin {izerinde
anlamli ve pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Walumbwa ve arkadaglar1 (2005) Amerika Birlesik Devletlerinde 5 ve Kenya’da
yerli ve yabanci 5 banka lizerinde arastirma yapmislardir. Arastirmaya katilanlar
veznedarlar ve memurlardir. Katilimcilardan kendi banka subelerinin doniisiimcii

liderlik davraniglari ile liderden tatmin ve genel is tatmini diizeylerini degerlendirmeleri
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istenmistir. Kenya’dan 158 ve Amerika Birlesik Devletlerinden 189 adet toplanan anket
degerlendirmeye alinmistir. Arastirma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin liderden
tatmin iizerinde ve doniisiimcii liderligin genel tatmin iizerinde gii¢lii ve pozitif yonli
bir korelasyona sahip oldugu sonucuna ulasmislardir. Her iki kiiltiirde de doniigiimcii
liderligin liderden tatmin ve genel is tatmini iizerinde gii¢lii ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Emerg ve Barker (2007) li¢ bolgesel banka kuruluslarindan olusan 77 sube
miidiirii ve ulusal gida zincirinden olusan 47 yoneticiden elde ettikleri veri analizine
gore, karizma, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi faktorlerini igeren dontistimcii liderler
kosullu 6diillendirme ve istisnalarda yonetim faktorlerini iceren etkilesimci liderlere
gore 1s tatmini ve Orgiitsel baglilik ile daha yiiksek iliski icerisindedirler.

Castro ve arkadaslar1 (2008) ¢ok uluslu yiyecek ve icecek firmasmnin
Ispanya’daki bir kolunda c¢alisan miidiirler, ydneticiler ve teknik personel iizerinde ve
437 katilimer ile gergeklestirdikleri arastrmaya gore, doniisiimeii liderlik ile orgiite
baglhlik, is tatmini ve psikolojik gii¢clendirme arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Ayrica doniisiimcii liderlikten 1s tatmini ve orgiite baghliga giden yolda
psikolojik giiclendirmeyi aract degisken olarak belirlemislerdir. Psikolojik giiglendirme
dontistimcii liderlik ve orgiite baglilik ve is tatmini arasinda araci rol oynamaktadir.

Yang (2012)’in Tayvan’da rastgele belirledigi 159 isletmede 305 katilimci ile
yaptig1 arastirma sonucuna gore, doniistimcii liderlik i tatmini ile 6nemli bir sekilde
pozitif iliski i¢erisindedir. Calisanlar liderlerinde karizma ve ilham verici motivasyon
algiladiklarinda ig¢sel is tatmin seviyelerinin de yiikseldigi sonucuna ulagilmistir. Ayni
sekilde karizma, ilham verici motivasyon ve bireysel ilgi algilar1 arttikca digsal is
tatmini seviyelerinin de arttig1 sonucuna ulasilmistir. Bunun yami sira arastirma
sonucuna gore, entelektiiel uyarim ile is tatmini ne olumlu ne de olumsuz bir iliski
icerisindedir. Nguni ve arkadaslar1 (2006) doniisiimcii liderlik ile is tatmininin ¢ok
disiik seviyelerde iligkili oldugunu bulmusken, Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) bu
ilisk1yi negatif yonlii olarak bulmuslardir.

Munir ve arkadaslar1 (2012) Danimarka’da yasli bakim evlerinde ¢alisan saglik,
personeli, hemsire, fizyoterapist, temizlik personeli, kantin personeli ve bakim
personelinden toplam da var olan 30 liderlerini 188 iggdren tarafindan degerlendirilmesi

istenmistir. Dontistimcii liderlik ile ¢alisan esenligi ve is tatmini arasinda pozitif yonli
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bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, doniisimcii liderligin is tatminine ve
calisan esenligine etkisinde is-yasam ¢atigmasi araci degisken olarak belirlenmistir.

Nielson ve Daniels (2012)’in Danimarka’da 56 lider ve 425 izleyicisi lizerinde
yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, doniistimcii liderlik ile ¢calisan esenligi ve is tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Korkmaz ve arkadaslar1 (2013) Tiirk Hava Yollar’'nin 750 Kabin Memuru
iizerinde yaptiklar1 arastirmaya gore, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik algis
arttikca is tatminini azaldigi, serbestlik tantyan liderlik algisinin artmasi sonucunda ise
13 tatmininin artt1ig1 sonucuna ulagmislardir.

Yabanci ve yerli literatiir arastirmasi sonucunda doniisiimcii ve etkilesimci

liderligin yasam tatmini ile iligkisini inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.

4.3.BAGLILIK ODAKLARI iLE iS VE YASAM TATMINI ILISKiSi

Baglilik ve tatmin arasindaki iligkide baglilik mi1 tatmini etkiler yoksa tatmin
mi baglilig1 etkiler seklinde iki farkli goriis s6z konusudur. Porter ve arkadaslarma
(1974) gore, 1s tatmini Orgiitsel bagliliktan etkilenir. Bagliligin gelisimi tatminden daha
fazla zaman alir (Asan ve Ozyer, 2008: 136). Bu ciimleden yola ¢ikarak bagliligin uzun
soluklu bir siire¢ oldugunu sdyleyebiliriz. Bu siirecte baglilik olusturulabilen isgdrenin
isine kars1 tatmin duygusu kendiliginden gelebilir. Sonug itibariyle orgiite, lidere, ise
duygusal bag besleyen bir isgdrenin tatmin diizeyinin yiiksek olmas1 beklenebilir.

Brooke ve arkadaslar1 (1988) bir saglik merkezinde calisan biitiin saglik
gorevlileri iizerinde (N=577) yaptiklar1 arastirmada calismaya baglilik ile ise baglilik,
orgiite baghlik ve is tatmini iliskisini incelemislerdir. Yaptiklar1 analizlere gore,
calismaya baglilik ile ise baglilik, 6rgiite baglilik ve is tatmini arasinda arasinda énemli
bir pozitif iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Adams ve arkadaslarmin (1996) 163 isgdren tizerinde yaptiklari arastirmada ise
baghlik ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu sonucunu ortaya koymuslardir.
Arastirmacilar aileye baglilik ve aile desteginin is ve yasam tatmini ile iligkisini de
incelemislerdir.

Cohen (1999b)’de Israil’de ii¢ hastanede toplam 283 calisan iizerine yaptig
arastirmada orgiite baglilik, meslege baglilik, ise baglilik, gruba baghlik ve ¢alismaya

baghlik ile yasam tatmini iligkisini incelemistir. Arastirma sonucuna gore, Orgiite
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baglilik, meslege baglilik, gruba baglilik ile yasam tatmini arasinda pozitif bir iliski s6z
konusudur. Orgiite baglilik, gruba baglilik ve meslege baglhlik yasam tatmini pozitif
etkilerken, ise baglilik yasam tatminini negatif yonde etkilemektedir. Caligmaya baglilik
ile herhangi yonde anlaml bir etkisi yoktur.

Why ve arkadaslarinin (2003) 275 eczaci ve 100 muhasebeci lizerinde
yaptiklar1 arastirma ise baglilik ve is tatmini iliskisini inceleyen nadir ¢aligmalardandir.
Bu ¢alisma sonucuna gore, ise baglilik ve is tatmini arasinda arasinda 6nemli bir pozitif
iligki s6z konusudur.

Moser ve Schuler (2004)’in Alman elektronik isletmesinde ¢alisan toplam 811
isgoren tizerinde yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore, ise baglilik ile is tatmini ve yasam
tatmini arasinda arasinda 6nemli bir pozitif iliski s6z konusudur.

Cekmecelioglu (2006) kimya sektoriinde faaliyet gosteren dort boya sanayi
firmasinda 130 isgoren lizerinde orgiitsel baglhligin (duygusal, normatif ve zorunlu) is
tatmini 1ile iligkisini incelemistir. Arastirma sonucunda sadece Orgiite duygusal
bagliligm is tatmini ile pozitif iliski icerisinde oldugu sunucuna ulasilmistir.

Ozdevecioglu ve Aktas (2007) Antalya ve Nevsehir illerindeki turistik
tesislerde 406 isgoren iizerinde yaptiklar1 arastirmada, kariyere baglilik, orgiitsel
baglilik ve meslege bagliligin yasam tatmini ile pozitif iliski icerisinde oldugu sunucuna
ulagilmistir.

Yabanct ve yerli literatiir arastirmasi sonucunda lidere baghlign is tatmini ile
iligkisini inceleyen kisith calismaya rastlanirken (Becker, 1992: 240), is tatmini ile
arasindaki etkiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Son olarak lidere bagliligin

yasam tatminti ile iligkisi ve etkisini inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.
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BOLUM 5: DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIGIN
IS VE YASAM TATMINi UZERINDEKI ETKISINDE BAGLILIK
ODAKLARININ ROLUNU OLCMEYE YONELIK BIR
ARASTIRMA

Bu béliimde doniisiimcii ve etkilesimci liderligin is ve yasam tatmini tizerindeki
etkisinde baglilik odaklarinin roliinii belirlemek amaciyla yapilan alan arastirmasina yer
verilmistir. Boliim icerisinde arastirmanin amaci, Onemi, literatiire katkilari, modeli,
arastirma sorulari, hipotezleri, yontemi, pilot calisma ile arastirma verilerinin analiz ve

yorumlar1 yer almaktadir.
5.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMIi VE KATKISI

5.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada, orgiitlerde doniisimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin
isgorenlerin i ve yasam tatminleri iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Ayrica doniisimcii ve etkilesimcei liderlik algilarinin is ve yasam tatmini tizerindeki
etkisinde baglilik odaklarinin (6rgiite, ise ve lidere) aracilik rolii incelenecektir. Kurulan
model ve arastirma sorular1 dogrultusunda bu kavramlar arasindaki iliski ve etkilesimler
arastirilacaktir. Elde edilen bilgilerin, rgiitlerde isgdrenlerin baglilik odaklar1 (6rgiite,
ise ve lidere) ve tatmin (is ve yasam) diizeylerini artirmada doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik tarzlarmin etkisini gormeye yonelik faydali sonuglar iiretmesi beklenmektedir.

5.1.2. Arastirmanin Onemi ve Katkisi

Orgiitlerde isgdrenlerin baghlik odaklarmi (drgiite, ise ve lidere) ve tatmin
diizeylerini (i3 ve yasam) artrmada liderligin etkisinin son derece 6nemli oldugu
disiiniilmektedir. Tek bir isletmeden baslayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkl
sektorlerde yatirim yaparak bir¢ok isgdrene istihdam saglayan ve bir grup sirket olmay1
basaran sirket lider(ler)inin sergiledigi liderlik tarzlar1 son derece 6nem arz etmektedir.
Sehir ve iilke ekonomileri agisindan olduk¢a dnemli bir yere sahip olan bir grup sirketin
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlarinin isgoérenlerde baglilik odaklar1 ve tatmin

diizeyleri ile iliskisi ve olas1 etkilerinin 6nemi merak konusu olmaktadir. Calismanin bu
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acidan onem arz ettigi diistiniilmektedir. Bu diisiinceden hareketle bu ¢alisma konusu
ele alimmistir. Calismanin uygulayicilara ve bilime katki saglayacagi diisiintilmektedir.
Literatiirde doniistimcii ve etkilesimci liderligin oOrgiite baglhilik ve is tatmini
arasindaki iligkisini ve etkisini ele alan ¢aligmalar bulunmasina ragmen, doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin yasam tatmini ile etkilesimci liderligin ise baglilik ve lidere
baghlik degiskenleri arasindaki iligki ve etkisini inceleyen bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Yine lidere bagliligin is tatmini ile iligkisini inceleyen kisith caligmaya
rastlanirken etkisini ve yasam tatmini ile arasindaki iliski ve etkisini inceleyen bir
calismaya rastlanmamistir. Bu caligmada degiskenlerin tek bir modelde ele alinacak
olmasi, bu degiskenler arasindaki karsilikli iliski ve etkilerin biitlinciil bir bakis agisiyla
incelenmesini miimkiin kilacaktir. S6z konusu iligki ve etkilerin Orgiitlere Oneriler
sunmas1 agisindan oneme sahip olabilecegi gibi literatiire de bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
5.2. ARASTIRMANIN MODELIi VE ARASTIRMA SORULARI

5.2.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada dontistimcii ve etkilesimei liderligin iggorenlerin orgiite, ise ve
lidere bagliliklar1 ile is ve yasam tatminlerini nasil etkiledigi bununla birlikte 6rgiite, ise
ve lidere bagliligm isgorenlerin is ve yasam tatminlerini etkileyip etkilemedigi
incelenecektir. Ayrica baglilik odaklarmin (Orgiite, ise ve lidere) doniisimci ve
etkilesimci liderlik ile i ve yasam tatmini arasinda aracilik rolii iistlenip tistlenmedikleri
incelenecektir. Bu dogrultuda arastirmanin bagimli degiskeni “is ve yasam tatmini” dir.
Arastrmanmn  bagimsiz  degiskenleri “dOniisimcii ve etkilesimci  liderlik™tir.
Arastirmamizin araci degiskenleri ise “Orgiite baghlik, ise baghlik ve lidere baglilik”
olarak belirlenmistir. Ac¢iklanan kavramlar sonucunda bu arastirmada gelistirilmis olan

teorik model Sekil 5.1. lizerinde gosterilmektedir:
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Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli

5.2.2. Arastirma Sorulari

Arastirmanin, arastirma sorular1 su sekildedir:

Al:Doniistimeii  liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklar1
aracilik rolii istlenmekte midir?

Ala:Doniistimcii liderligin 1s tatmini tizerindeki etkisinde orgiite baghlik aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

AI1b:Dontistimceii liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde ise baglilik aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

Ale:Doniisiimcii liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde lidere baglilik aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

A2:Etkilesimci liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

AZ2a:Etkilesimcei liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde orgiite baglilik aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

A2b:Etkilesimci liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde ise baglilik aracilik
rolii Uistlenmekte midir?

A2c:Etkilesimci liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde lidere baglhilik aracilik

roli Ustlenmekte midir?
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A3:Doniistimcii liderligin yasam tatmini iizerindeki etkisinde baglilik odaklar1
aracilik rolii istlenmekte midir?

A3a:Doniisiimeii liderligin yasam tatmini lizerindeki etkisinde orgiite baglilik
aracilik rolii iistlenmekte midir?

A3b:Dontistimeii liderligin  yasam tatmini iizerindeki etkisinde ise baglilik
aracilik rolii istlenmekte midir?

A3c:Dontisiimceii liderligin yasam tatmini tizerindeki etkisinde lidere baglilik
aracilik rolii iistlenmekte midir?

A4:Etkilesimci liderligin yasam tatmini lizerindeki etkisinde baglilik odaklar1
aracilik rolii istlenmekte midir?

A4a:Etkilesimci liderligin yasam tatmini lizerindeki etkisinde orgiite baglilik
aracilik rolii istlenmekte midir?

A4b:Etkilesimei liderligin yasam tatmini lizerindeki etkisinde ise baglilik
aracilik rolii istlenmekte midir?

A4c:Etkilesimci liderligin yasam tatmini lizerindeki etkisinde lidere baglilik

aracilik roli ustlenmekte midir?
5.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bilimsel arastirma yontemi, herhangi bir probleme giivenilir ¢éziimler aramak
amaciyla planli ve sistematik olarak verilerin toplanmasi, analizi ve yorumlanarak
degerlendirilmesi siirecidir (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 27). Arastirmanm bu boliimiinde
belirlenen arastirma sorular1 neticesinde sistematik bir sekilde toplanan veriler ve bu
verilerin analiz edilme siiregleri yer almaktadir. Oncelikle arastirmanm Orneklemi,
arastirmanin veri toplama araclar1 tizerinde durulacaktir. Pilot ¢alisma ve pilot calisma
sonucunda tespit edilen sonuglar ifade edilecektir. Daha sonra bulgular baglig: altinda

yapilan analizler ve elde edilen sonuglar iizerinde durulacaktir.

5.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evrenini Corum ilinde endiistri, insaat, turizm ve gida sektdriinde
faaliyet gosteren bir grup sirket olusturmaktadir. Arastirma modelini test etmek
amaciyla, aragtirmada 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Arastirma, belirlenen sirket

gurubunda gorev yapan beyaz yakalilar iizerinde yapilmistir.
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Anket formlarmin dagitilmasi i¢in oncelikle grup sirket yonetim kurulu baskani
ile yilizylize goriisiilmiis ve gerekli izinler alinmistir. Anket formlar1 arastirmaci
tarafindan ayrica grup sirket icerisinde gorevlendirilen c¢alisanlar vasitasiyla
dagitilmistir. Konu ile ilgili herhangi bir sorunda miidahale edilmis ve gerekli
aciklamalar yapilmistir.

Sirketlerde toplam c¢alisan sayisinin grup sirket yonetim kurulu bagkani
tarafindan 1200 oldugu 6grenilmis, bu ¢alisanlarin 390’ 1nin beyaz yakali oldugu tespit
edildikten sonra anket formlar1 dagitilmistir. Arastirmada 390 anket formu dagitilmas,
364’1 geri donmistiir. Geri donen anket formlarindan 64’1 veri setinden ¢ikarilmig, 300
anket analize tabi tutulmustur. Bu saymin, mevcut ana kiitleyi %95 giiven araliginda
temsil yetenegine sahip oldugu sdylenebilir (Glirbiliz ve Sahin, 2014: 126).

5.3.2. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Isgorenlerin liderlik algilarinin belirlenmesi amaciyla “Cok Faktérlii Liderlik
Olgegi (MLQ)”, baglilik odaklarmin belirlenmesi amaciyla “Orgiite Baglilik Olgegi, Ise
Baglilik Olgegi, Lidere Baglilik Olgegi” ile is ve yasam tatminlerinin belirlenmesi
amaciyla “Is Tatmini Olgegi” ve “Yasam Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Demografik
ozelliklerinin belirlenmesi amaciyla “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir. Arastirmanin
anketi yukarida ifade edilen dort boliimden ve 74 ifadeden olusmaktadir. Son olarak
arastrmada, anket formunda katilimcilarin ifadelere, katilim diizeylerini belirlemek
amacityla 5’11 likert tipi Olgek kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle

Katiliyorum). Anket formunda yer alan 6lgeklerle ilgili bilgiler asagida verilmistir.

5.3.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastrma kapsamindaki sirket grubunda calisan isgdrenlerin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Kisisel bilgi
formunda “cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyim (yil olarak),
calistiginiz boliim, isletmedeki tinvanmiz ve isletmede ne kadar siiredir ¢alistyorsunuz

(y1l olarak)” seklinde sorulara yer verilmistir.
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5.3.2.2. Cok Faktorlii Liderlik Olcegi (MLQ)

Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen “Cok Faktdrlii Liderlik Olgegi”
kullanilmustir. Olgek toplam 45 ifadeden olusmaktadir. Ancak bu ¢alismada 36 ifadeli
MLAQ 6lcegi kullanilmistir. Bu sekilde kullanilmasinin nedeni, orijinal 6lgekte dort ifade
“Etkililik (Effectiveness)”, iki ifade “Tatmin (Satisfaction)” ve ii¢ ifade “Ekstra Caba
(Extra Effort)” faktorlerini olusturmaktadir. Bu faktorler doniistimcii ve etkilesimei
liderlik boyutlar1 disinda onlarin c¢iktilarin1 6lgmektedir, bu nedenle bu ifadeler
kullanilmamustir. Literatiirde 6lgegi bu sekilde kullanan ve giivenilir sonuglar elde eden
calismalar bulunmaktadir (Baloglu ve digerleri, 2009; Cemaloglu ve Okgu, 2012).
Etkilesimci liderlik Olgeginin alt boyutlari kosullu odiillendirme (1, 11, 16, 35),
istisnalarda yonetim-aktif (4, 22, 24, 27), istisnalarda yonetim-pasif (3, 12, 17, 20) ve
tam serbestlik taniyan liderlik (5, 7, 28, 33) olarak siralanmaktadir. Etkilesimci liderlik
Olgeginde wverilen cevaplarm tutarliligmi kontrol etmek amaciyla ters ifadeler
kullanilmistir. Ters ifadeler analize baslamadan Once cevrilerek ortalamaya dabhil
edilmistir. Doniisiimcii liderlik 6l¢eginin alt boyutlar1 karizma (6, 10, 14, 18, 21, 23, 24,
25), ilham verme (9, 13, 26, 36), entelektiiel uyarim (2, 8, 30, 32), bireysel ilgi (15, 19,
29, 31) olarak siralanmaktadir. Doniisimcii liderlik 0Olgeginde ters ifade
bulunmamaktadir. Doniistimcii liderlik 6lgeginde ifadeler, “Yoneticimle c¢alismaktan
gurur duyuyorum.” ve “Yoneticim Ogretmeye ve yetistirmeye zaman harcar.”
seklindedir. Etkilesimci liderlik Olceginde ifadeler, “YOneticiniz c¢aba gostermeniz
karsiliginda size yardim saglar.” ve “YoOneticim harekete gegmeden Once islerin kotiiye
gitmesini bekler.” seklindedir. Olgek hem yabanci hem de yerli literatiirde sikca
kullanmilmistir (Bass ve digerleri, 1987; Bass ve digerleri, 1996; Avolio ve digerleri,
1999; Berson ve digerleri, 2001; Karip, 1998; Demir ve Okan, 2008). Olgegin
Tiirkge’ye birgok arastirmaci tarafindan uyarlandigr goriilmektedir (Karip, 1998;
Cemaloglu, 2007a, 2007b; Sirin ve Yetim, 2009). Ornegin, Cemaloglu (2007a)
tarafindan uyarlanmis Olcegin doniistimcii liderlik Cronbach alfa katsayis1 ,94 ve
etkilesimci liderlik Cronbach alfa katsayis1 ,60 olarak tespit edilmistir. Donilisimcii ve
etkilesimci liderlik 6lgeklerinin telif hakki s6z konusu olmasindan dolay1 bu dlgeklere

ait sadece birkag ifade Ek-1’de verilmistir.
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5.3.2.3. Is Tatmini Ol¢egi

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen “Is Tatmini Olgegi”
kullanilmistir. Orijinal o6lgek 20 ifadeden olusmaktadir. Bu calismada 5 ifade
kullanilmistir. Bu 6lgegin kullanilmasinin nedeni, hem yabanci hem de yerli literatiirde
5 ifadeli kisa versiyonunun sik¢a kullaniliyor olmasidir (Agho ve digerleri, 1992: 187;
Judge ve digerleri, 1998: 23; Judge ve digerleri, 2000: 237; Judge ve digerleri, 2005:
263; Judge ve Klinger, 2008: 397; Thompson ve Rhua, 2012: 275; Keser, 2005a: 83).
Olgekte verilen cevaplarin tutarlihigini kontrol etmek amaciyla ters ifadelere (3, 5) yer
verilmistir. Ters ifadeler analize baslamadan Once c¢evrilerek ortalamaya dahil
edilmistir. Bu o6lcekte ifadeler, “Mevcut isimden ¢cok memnunun.” ve “Isimi tatsiz
buluyorum.” (ters kodlu) seklindedir. Olcek Tiirkce’ye Keser (2003) tarafindan

uyarlanmis ve Cronbach alfa katsayis1,75 olarak tespit edilmistir.

5.3.2.4. Yasam Tatmini Ol¢egi

Diener ve arkadaslar1 (1985) tarafindan gelistirilen “Yasam Tatmini Olgegi”
kullanilmistrr. Olgek 5 ifadeden olusmaktadir. Orijinal Slcekte ters ifadeye yer
verilmemistir. Bu Olgekte ifadeler, “Hayatimdan memnunum.” ve “Tekrar diinyaya
gelsem hayatimda neredeyse higbir seyi degistirmezdim.” seklindedir. Olgek Tiirkge’ye
Koker (1991) tarafindan uyarlanmistir ve Cronbach alfa katsayist ,85 olarak tespit

edilmistir.

5.3.2.5. Orgiite Baghlik Olgegi

Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi nin alt
boyutu olan “Duygusal Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Olgek 8 ifadeden olusmaktadir.
Orijinal 6lgekte verilen cevaplarin tutarliligini kontrol etmek amaciyla ters ifadelere (4,
5, 6, 8) yer verilmistir. Ters ifadeler analize baslamadan 6nce cevrilerek ortalamaya
dahil edilmistir. Bu Olcekte ifadeler, “Meslek hayatimin geri kalan bolimiinii bu 6rgiitte
gecirmek beni mutlu eder.” ve “Bu orgite kendimi duygusal olarak bagh
hissetmiyorum.” (ters kodlu) seklindedir. Olgek Tiirkce’ye Wasti (2000, 2002)
tarafindan uyarlanmistir. Wasti tarafindan (1999) tarafindan yapilan arastirmadaki

Cronbach alfa katsayis1 ,84 olarak tespit edilmistir.
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5.3.2.6. Ise Baghlik Olcegi

Blau (2003) tarafindan gelistirilen “Ise Duygusal Baglilik Olgegi” kullanilmistir.
Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. Orijinal dlgekte ters ifadeye yer verilmemistir. Bu
Olgekte ifadeler, “Yaptigim isin, kimligimin Onemli bir parcast oldugunu
diisiiniiyorum.” ve “Isimle kendimi biitiinlesmis hissediyorum.” seklindedir. Olcek
Tiirkge’ye Giuimiisliioglu ve Aygiin (2010) tarafindan uyarlanmig ve Cronbach alfa

katsayis1,92 olarak tespit edilmistir.

5.3.2.7. Lidere Baglilik Olgegi

Vandenberghe ve arkadaslar1 (2004) tarafindan gelistirilen “Lidere Duygusal
Baghlik Olgegi” kullanilmistir. Olgek 6 ifadeden olusmaktadir. Orijinal dlgekte verilen
cevaplarin tutarliligini kontrol etmek amaciyla ters ifadelere (5, 6) yer verilmistir. Ters
ifadeler analize baslamadan Once gevrilerek ortalamaya dahil edilmistir. Bu olcekte
ifadeler, “Yoneticime saygi duyuyorum.” ve “YoOneticimi ¢ok fazla be§enmiyorum.”
(ters kodlu) seklindedir. Olgek Tiirk¢e’ye Giimiisliioglu ve Aygiin (2010) tarafindan

uyarlanmis ve Cronbach alfa katsayis1 ,90 olarak tespit edilmistir.

5.3.3. Pilot Calisma

Calismada kullanilan o6lceklerin daha once baska calismalarda gegerlemesi
yapilmis olmasina ragmen, bu ¢alisamada 6l¢eklerin orjinaline ulagilmis ve Tiirkce’ye
cevrildikten sonra ifadelerin katilimcilar tarafindan nasil anlagildiginin ve Olgek
gecerliliginin  kontrol edilmesi amaciyla pilot ¢aligma yapilmistir. Pilot calisma
arastrmanin 6rneklemi igerisinden secgilen 70 isgdren lizerinde yliriitiilmiistiir. Dagitilan
70 anket formundan 66 anket formu geri donmiis ve yapilan kontroller sonucunda bazi
anket formlar1 hatali goriilmiis ve pilot calisma 45 anket formu ile yapilmistir. Elde
edilen anket formlarmna gore, LISREL paket programinda 6l¢eklerin dogrulayict faktor

analizleri ve SPSS paket programinda giivenilirlik analizleri yapilmistir.

5.3.3.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Calismada doniisimcii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini, yasam tatmini,
orgiite baglilik, ise baglilik ve lidere baglilik 6lgeklerine “tek faktorlii dogrulayici faktor
analizleri” yapimistir. Biitiin uyum indekslerinin sonuglar1 ¢alismada verilmistir.

Yapisal esitlik modellerinde ki-kare/serbestlik derecesi oraninin 5’ten kiiciik, RMSEA
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degerinin ise 0.08’den kiigiik olmasit beklenmektedir. Bununla birlikte modelin
uyumuna iligkin istatistiksel degerlere bakilmaktadir. Bu degerlerde CFI>.95, NFI>.90,
NNFI>90, GFI>85’den biiylik olmas1 modelin kabul edilmesi i¢in dnemlidir (Meydan
ve Sesen, 2011: 37).

5.3.3.1.1.Déniisiimcii Liderlik Olgeginin DFA Sonuglari

Tablo 5.1.’de doniistimcii liderlik 6lgeginin model ve analiz verisinin istatistiksel
olarak uygunlugunu test eden dogrulayici faktor analizi model uyum 1yiligi degerlerine
yer verilmistir.

Tablo 5.1. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin DFA Sonuglari

Déniisiimcii Liderlik Olcegi Kikare/sd CFI NFI NNFI GFI RMSEA

Model 1 (20 madde) 229.87/168=1.368 916 .751 .905 712 .090

Model 2 (1 madde ¢ikarildi))  190.45/150=1.269 .942 .782 .934  .730 .077

Model 3 (1 madde ¢ikarildi))  168.79/133=1.269 .948 .799 .940 .737 .077

Model 4 (1 madde ¢ikarildi))  143.17/117=1.223 .960 .818 .953 .752 .07l

Model 5 (1 madde ¢ikarildi))  116.57/102=1.142 976 .842 972 .778 .056

Model 6 (1 madde ¢ikarildi) 93.69/88=1.064 .990 .863 988 .800 .038
Uyum iyiligi indeksleri icin referans degerler: “CFI, NFI, NNFI ve GFI” (Bayram, 2013: 112).

Model 1’de ilk olarak 6lgegin biitiin maddelerinden olugan uyum 1yiligi degerleri
verilmis ve degerlerin belirlenen referans degerler araliginda olmadig1 goriilmiistiir. Bu
durumda belirlenen referans degerler araligina ulasmak i¢in, en diisiik faktor yiikiine
sahip olan maddeler tek tek c¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir. Model 2’de en diisiik
faktor yiikiine sahip olan 13. ifadenin (0.48) 6l¢ekten ¢ikarildiktan sonraki uyum iyiligi
degerler1 gosterilmekte ve uyum 1iyiligi degerlerinin belirlenen referans degerler
araliginda olmadig1 goriilmektedir. Model 3’de en diisiik faktor yiikiine sahip olan 18.
ifadenin (0.50) olgekten cikarildiktan sonraki uyum 1iyiligi degerleri gosterilmekte ve
uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans degerler aralifinda olmadigi
goriilmektedir. Model 4°te en diistik faktor yiikiine sahip olan 2. ifadenin (0.66) dlgekten
cikarildiktan sonraki uyum 1yiligi degerleri gosterilmekte ve uyum 1yiligi degerlerinin
belirlenen referans degerler araliinda olmadigi goriilmektedir. Model 5’de en diisiik

faktor yiikiine sahip olan 9. ifadenin (0.66) dlgekten cikarildiktan sonraki uyum iyiligi
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degerler1 gosterilmekte ve uyum 1iyiligi degerlerinin belirlenen referans degerler
araliginda olmadig1 goriilmektedir. Model 6’da en diisiik faktor yiikiine sahip olan 5.
ifadenin (0.70) olgekten cikarildiktan sonraki uyum 1iyiligi degerleri gosterilmektedir.
Bu modelde dikkat ¢eken GFI uyum indeksi degerinin diisiik olmasidir. Bu degerin
orneklem biiyiikliigiine cok duyarli olmasi nedeniyle (Cokluk ve digerleri, 2014: 269)
analiz burada sonlandirilmistir. Sonug¢ olarak geriye kalan 15 ifade ile olusturulan 6.
modelde uyum iyiligi degerlerinin referans deger araligina ulasmis olmasi ve
maddelerin faktor yiiklerinin .69 ve .89 araliginda olmasi nedeniyle analiz islemi sona
erdirilmistir. 15 ifade ile doniistimcii liderlik Olcegi dogrulanmis ve Tiirkce’ye

gecerliligi saglanmistir.

5.3.3.1.2.Etkilesimci Liderlik Ol¢eginin DFA Sonuglari

Tablo 5.2.’de etkilesimci liderlik 6lgeginin model ve analiz verisinin istatistiksel
olarak uygunlugunu test eden dogrulayici faktor analizi model uyum 1yiligi degerlerine
yer verilmistir.

Tablo 5.2. Etkilesimci Liderlik Olgeginin DFA Sonuglari

Etkilesimci Liderlik Olcegi Kikare/sd CFI NFI NNFI GFI RMSEA

Model 1 (16 madde) 143.44/102=1.406 .830 .606 .800  .748 .095

Model 2 (1 madde ¢ikarildi)  115.23/88=1.309  .882 .656 .859  .763 .083

Model 3 (1 madde ¢ikarildi))  102.50/75=1.366  .881 .682 .855 768 .090

Model 4 (1 madde ¢ikarildl))  79.94/63=1.268 922 729 .903 788 .077

Model 5 (1 madde ¢ikarildi))  64.09/52=1.232 942 767 926  .813 .072

Model 6 (1 madde ¢ikarildl))  48.59/42=1.156 967 807 .956  .838 .059

Model 1°de ilk olarak 6l¢egin biitiin maddelerinden olusan uyum iyiligi referans
degerleri verilmis ve degerlerin belirlenen referans degerler araliginda olmadigi
goriilmiistiir. Bu durumda belirlenen referans degerler araligia ulagmak i¢in, en diistik
faktor yiikiine sahip olan ifadeler ve bu 6lgekte goriilen anlamsiz t degerleri tek tek
cikarilarak analiz tekrarlanmistir. Model 2°de anlamsiz t degerine sahip olan 7. ifadenin
Olgekten ¢ikarildiktan sonraki uyum 1yiligi degerleri gosterilmekte ve uyum iyiligi

degerlerinin belirlenen referans araliginda olmadig1 goriilmektedir. Model 3’de
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anlamsiz t degerine sahip olan sahip olan 9. ifadenin Glgekten cikarildiktan sonraki
uyum 1iyiligi degerleri gosterilmekte ve uyum 1iyiligi degerlerinin belirlenen referans
araliginda olmadig1 goriilmektedir. Model 4’te hem en diisik hem de negatif faktor
yiikiine sahip olan 12. ifadenin (-0.32) olgekten ¢ikarildiktan sonraki uyum 1yiligi
degerleri gosterilmekte ve uyum 1yiligi degerlerinin belirlenen referans araliginda
olmadig1 goriilmektedir. Model 5°de en diislik faktor yiikiine sahip olan 1. ifadenin
(0.32) olgcekten ¢ikarildiktan sonraki uyum iyiligi degerleri gosterilmekte ve uyum
1yiligi degerlerinin belirlenen referans araliginda olmadigi goriilmektedir. Model 6’da
en diistik faktor yiikiine sahip olan 11. ifadenin (0.39) Glgekten ¢ikarildiktan sonraki
uyum iyiligi degerleri gosterilmektedir. Model 6’da uyum degerlerinin kabul edilebilir
referans degerleri araliginda oldugu goriilmektedir. Ancak dikkat ¢eken NFI uyum
indeksinin degerinin diisiik olmasidir. Bu degerin kiigiik 6rneklemlere karsi ¢ok duyarl
olmas1 nedeniyle NFI yerine NNFI degerine bakilabilecegi literatiirde belirtilmektedir
(Cokluk ve digerleri, 2014: 269). NNFI degerinin belirlenen referans uyum 1yiligi
referans degerleri araliginda oldugu model 6’da goriilmektedir. Sonug olarak geriye
kalan 11 madde ile olusturulan 6. modelde uyum iyiligi degerlerinin referans deger
araligma ulagsmis olmas1 ve maddelerin faktor yiiklerinin .45 ve .86 araliginda olmasi
nedeniyle analiz igslemi sona erdirilmistir. 11 ifade ile etkilesimci liderlik 6lgegi

dogrulanmis ve Tiirkge’ye gegerliligi saglanmistir.

5.3.3.1.3.1s ve Yasam Tatmini Olgeklerinin DFA Sonuglari

Tablo 5.3’de 13 ve yasam tatmini Olgeklerinin model ve analiz verisinin
istatistiksel olarak uygunlugunu test eden dogrulayici faktdr analizi model uyum 1yiligi
degerlerine yer verilmistir.

Tablo 5.3. is ve Yasam Tatmini Olgeklerinin DFA Sonuglari

is ve Yasam Kikare/sd CFI NFI NNFI GFI RMSEA

’[atmini
Olcegi
Is Tatmini 11.85/5=2.37 929 .889 .859 918 175
Yasam 11.49/5=2.298 914 866 .828 915 .170

Tatmini
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Birinci satirda is tatmini Olgeginin, ikinci satirda yasam tatmini Glgeginin
dogrulayic1 faktor analizi uyum indeksleri yer almaktadir. Her iki 6lgegin de uyum
1yiligi referans degerleri, belirlenen referans degerleri araliginda olmasindan dolay1
herhangi bir ifade ¢ikarilmamustir. 5 ifade ile is tatmini 6lgegi ve 5 ifade ile yasam

tatmini 6lcegi dogrulanmis ve Tiirkce’ye gecerliligi saglanmstir.

5.3.3.1.4.Baghilik Odaklar1 Olgeklerinin DFA Sonuglari

Tablo 5.4°de baglilik odaklar1 6lgeklerinin model ve analiz verisinin istatistiksel
olarak uygunlugunu test eden dogrulayici faktor analizi model uyum 1iyiligi degerlerine
yer verilmistir.

Tablo 5.4. Baghilik Odaklar1 Olgeklerinin DFA Sonuglari

Baghlik Odaklan Olgekleri Kikare/sd CFI NFI NNFI GFI RMSEA
Ise Baglilik 1014/8=1.267 991  .960 .983 938 .077
Lidere Baghlik 10.18/7=1.454 987 .961 .972 939 .101

Orgiite Baglilik Model 1 (8 madde) 38.67/19=2.035 .831 .733 .752  .842 .152
Model 2 (1 madde gikarildi) 28.34/13=2.18 864 .789 .781  .858 .162

Model 3 (1 madde ¢ikarildi) 15.63/8=1.953 924 865 .858 910 .146

Birinci satirda ise baglilik 6lceginin dogrulayici faktor analizi uyum indeksleri
yer almaktadir. Olgegin uyum iyiligi referans degerleri, belirlenen referans degerleri
araliginda olmasmdan dolay1 herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir. 6 ifade ile ise baglilik
Olgegi dogrulanmis ve Tiirkge’ye gegerliligi saglanmistir.

Ikinci satirda lidere baglilik 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi uyum indeksleri
yer almaktadir. Olgegin uyum iyiligi referans degerleri, belirlenen referans degerleri
araliginda olmasmdan dolay1 herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir. 6 ifade ile lidere
baglilik 6l¢egi dogrulanmis ve Tiirkge’ye gegerliligi saglanmistir.

Ucgiincii satirda orgiite baglilk 6lgeginin  dogrulayici faktdr analizi uyum
indeksleri yer almaktadir. Model 1’de ilk olarak 6lgegin biitiin maddelerinden olusan
uyum 1yiligi referans degerleri verilmis ve degerlerin belirlenen referans degerler
araliginda olmadig1 goriilmiistiir. Bu durumda belirlenen referans degerler araligina

ulagsmak i¢in, 6nce t degeri anlamsiz olan ve daha sonra en diisiik faktor yiikiine sahip
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olan ifadeler tek tek cikarilarak analiz tekrarlanmistir. Model 2°de t degeri anlamsiz
olan en diisiik faktor yiikiine sahip olan 2. ifadenin 6lgekten ¢ikarildiktan sonraki uyum
1yiligi degerleri gosterilmekte ve uyum iyiligi degerlerinin belirlenen referans degerler
araliginda olmadig1 goriilmektedir. Model 3’de en diisiik faktor yiikiine sahip olan 4.
ifadenin (0.38) olcekten c¢ikarildiktan sonraki uyum iyiligi degerleri gosterilmektedir.
Model 3°de uyum degerlerinin kabul edilebilir referans degerleri araliginda olmasmdan
dolay1 analize son verilmistir. 6 ifade ile Orgiite baglilik o6lcegi dogrulanmis ve
Tirkce’ye gecerliligi saglanmistir.

Tablo 5.5.’de pilot ¢calisjmada DFA yapilmadan 6nce (a) ve DFA yapildiktan
sonra (b) dlgeklerin ve faktorlerinin Cronbach alfa katsayilar1 verilmistir. Olgeklerin
gecerlilik analizlerinden sonra giivenilirlik analizlerine bakilmistir. Asagida buna iligkin
bulgulara yer verilmistir.

Tablo 5.5. DFA yapilmadan 6nce (a) ve DFA yapildiktan sonra (b) Giivenilirlik

Katsayilar1
Olgekler feronbagh ?;)fa Katsaygl Cronbach Alfa Katsayisi (b)

Doniisiimcii Liderlik ,962 ,963
Etkilesimci Liderlik ,797 ,862
Is Tatmini ,840 ,840
Yasam Tatmini ,822 ,822
Orgiite Baglilik , 737 ,832
Ise Baglilik ,928 ,928
Lidere Baglilik ,929 ,929

Tablo 5.5°de goriildiigli gibi yapilan faktor analizi sonrasinda Olgeklerin
giivenilirlik diizeylerinde degisiklikler olmustur. Is tatmini, yasam tatmini, ise baghlik
ve lidere baglilik 6l¢eklerinden ifade ¢ikarilmamistir. Dontistimcii liderlik 6l¢eginden 5,
etkilesimci liderlik 6lceginden 5 ve Orgiite baglilik 6lceginden 2 ifade ¢ikarilmstir.
Sonug olarak 66 ifadeden olusan 6lgegin sadelestirilmis hali 54 ifadeden olugmaktadir.
Arastrmani Ornekleminde dogrulayici faktdr analizi sonucu ifadelerin ¢ikarilmis

oldugu 6lgekler kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yer aldigi anket formu
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Ek-1’de verilmistir. Ancak doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6lgeklerinin telif hakki

s0z konusu olmasindan dolay1 bu 6lgeklere ait sadece birkag ifade Ek-1’de verilmistir.

5.4. BULGULAR

Bu bolimde arastirmada kullanilan pilot calisma ile gecerlemesi yapilan
Olgeklerin son halinin tiim 6rnekleme uygulandigi ve 6rneklemden toplanan verilerin
gilivenilirlik analizlerine, verilerin analizine, arastrmanm bulgular1 baslig1 altinda
demografik Ozelliklere iliskin bulgulara, arastrma modelindeki degiskenlere iliskin
tanimlayict istatistiksel bulgulara, arastirma modelindeki degiskenler arasindaki
korelasyon analizi bulgularina, degiskenlerin demografik degiskenler agisindan
incelenmesine yonelik bulgulara ve arastirma sorularinin testine iliskin bulgulara yer

verilmistir.

5.4.1.Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri
Arastrmada kullanilan 6lgeklerin  giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
katsayilarinin hesaplanmasi yontemiyle yapilmistir. Hesaplanan Cronbach alfa katsayi

sonuglarina iligkin bulgulara Tablo 5.6.’da yer verilmistir.

Tablo 5.6. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Toplam Orneklemdeki Giivenilirlik

Katsayilar1
Olgekler ifade Sayis1 G;?;i:;;fsl:k

Dontisiimeii Liderlik 15 ,945
Etkilegimci Liderlik 11 ,817
Is Tatmini 5 ,736
Yasam Tatmini 5 ,820
Orgiite Baglilik 6 ,735
Ise Baglilik 6 ,923
Lidere Baglilik 6 ,819

Elde edilen sonuglara bakildiginda arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik

analizleri Cronbach alfa katsayilarmin .735 ve .945 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
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katsayilar, dl¢eklerin sosyal bilimler arastirmalar: i¢in yiiksek giivenilirlik diizeylerine

sahip olduklarinin gostergesidir.

5.4.2.Verilerin Analizi

Arastirmada, aragtirma degiskenlerine iliskin giivenilirlik analizleri, dogrulayict
faktor analizi, korelasyon analizi, t testi ve varyans analizleri ile arastirma modelini test
etmek icin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizleri yapilmaistir.

Veri analizine baslamadan O6nce veriler analize hazir hale getirilmistir. Bunun
icin yapilan iglemler eksik olan anket formlarinin kontrolii, u¢ deger analizi ve
normallik analizleridir.

Ik olarak anket formu iizerinde bir veya birden fazla ifadeyi bos birakan 40
katilime1 veri setinden c¢ikarilmistir. Sonraki asamada yapilan u¢ deger analizi
sonucunda 24 katilimcinin veri setinin u¢ deger oldugu belirlenmis ve veri setinden
cikarilmastir.

Istatistiksel analizlerde degiskenlerin yapisini 6grenmenin bir yolu dagilimlarin
bicimlerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dagilimlar1 ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) ile hesaplamak miimkiindiir. Carpiklik, gozlemlenen degerlerin ortalamanin
sagma mi1 yoksa soluna mi ¢arpik oldugunu gostermektedir. Basiklik, normal bir
dagilimin sivriligini ya da basikligin1 gostermektedir (Nakip, 2013: 334-335). Normal
bir dagilimdaki degerlerin +2.0 ile -2.0 arasinda olmasi gerekmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2001: 74). Anket formunda yer alan degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarinin +2.0 ve -2.0 arasinda deger alip normal dagilim gosterdigi hesaplamalarla

tespit edilmistir.

5.4.3. Arastirmanin Bulgulan
Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerle yapilmis olan analizler ve analizler

sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

5.4.3.1. Katthmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular
Katilimcilarin  demografik ozelliklerine iliskin sorulara vermis olduklar:

yanitlarin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 5.7.’de goriilmektedir.
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Tablo 5.7. Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Cinsiyet n % Cahstigimz Boliim n %
Kadin 58 19,3 Insan Kaynaklar1 11 3,7
Erkek 242 80,7 Muhasebe 25 8,3

Toplam 300 100 Ar-Ge 14 4,7

Yas n % Halkla Tliskiler 7 2.3

25 yas ve alt1 55 18,0 Uretim 64 21,3
26-35 yas arasi 162 54,0 Pazarlama 9 3,0
36-45 yag arasi 70 23,3 Finans 7 2,3
46 yas ve lizeri 14 4,7 Satin Alma 12 4,0
Toplam 300 | 100 Ithalat-Thracat 15 5,0
Medeni Durum n % On Biiro 10 3,3
Evli 190 63,3 Lojistik 14 4,7
Bekar 110 36,7 Diger 112 37,3

Toplam 300 100 Toplam 300 100

Egitim Durumu n % Isletmedeki Unvanimiz n %

Lise 119 39,7 Idari Personel 141 47,0

Onlisans 61 20,3 Yoénetici 61 20,3

Lisans 77 25,7 Diger 98 32,7
[kogretim 43 14,4 Toplam 300 100
Toplam 300 100 Ne Kadar Siiredir n %

Bu isletmede Cahlisiyorsunuz?

Mesleki deneyim n % 0-5 il aras1 195 65,0
0-5 il aras1 127 423 6-10 yil aras1 63 21,0
6-10 yil arasi 85 28,3 11 y1l ve tizeri 42 14,0

11-15 y1l aras1 48 16,0 Toplam 300 100
16 y1l ve tlizeri 40 13,3
Toplam 300 100

Arastirmada anket formuna yanit veren katilimcilarin cinsiyete gore
dagilimlarina bakildiginda, orneklem igerisinde erkek (%80,7) katilimcilarin kadin
(%19,3) katilimcilara gore daha yiiksek oranda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas
ortalamast 32,40 olarak hesaplanmistir. Yaslara gore dagilima bakildiginda,
katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun 26-35 yas arasinda (%54,0) oldugu goriilmektedir.

Medeni duruma gore dagilima bakildiginda, katilimcilarin %63,3’tliniin evli, %
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36,7’sinin bekar oldugu goriilmektedir. Bu durum 6rneklemin biiyiikk ¢cogunlugunun
erkek katilimcilardan, geng isgoérenlerden ve evlilerden olustugu seklinde 6zetlenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda, %39,7’sinin lise, %20,3 {iniin
onlisans, %25,7’sinin lisans ve %14,4’linlin ortadgretim ya da ilkogretim mezunu
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki deneyimlerine bakildiginda, %42,3’iiniin
0-5 yil aras1, %28,3’{iniin 6-10 y1l aras1, %16’smm 11-15 y1l aras1 ve %13,3’liniin 16 y1l
ve iizeri deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarim egitim diizeyleri en ¢ok
lise onu takiben Onlisans ve lisans egitim diizeyleridir. Bu durum 6rneklemi olusturan
katilimcilarin orta seviyede egitim diizeyine sahip oldugu seklinde 6zetlenebilir. Egitim
diizeyinin orta seviyede olmasi1 6zel sektdr calisanlarinin bazi boliimlerde ya da yapilan
baz1 islerde yiiksek O6grenim gerektirmemesinden kaynaklanabilir. Yine arastirmaya
katilanlarm 0-5 yil aras1 deneyime sahip olanlarin daha ¢ok oldugu goriilmektedir. Bu
durum Orneklemi olusturan katilimcilarin is hayatina yeni baglamis geng iggérenlerden
olustugu seklinde 6zetlenebilir.

Katilimcilarin c¢alistigi boliime bakildiginda, %3,7’sinin insan kaynaklari,
%38,3’1iniin muhasebe, %4,7’sinin ar-ge, %2,3 liniin halkla iliskiler, %21,3 {iniin iiretim,
%3,0’linlin pazarlama, %2,3’linlin finans, %4,0’liniin satin alma, %3,3’linlin Onbiiro,
%4,7’sinin lojistik ve %47,3’iiniin diger béliimlerde ¢alisti1 goriilmektedir. isletmedeki
unvanlara bakildiginda %47,0’sinin idari personel, %20,3’iiniin yonetici ve %32,7’sinin
diger unvanlara sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin “ne kadar siiredir bu
isletmede calistyorsunuz?” sorusuna cevaplarma bakildiginda, %65,0’1 0-5, %21,0°1 6-
10, %]14’iniin 11 y1l ve lizeri ¢alistiklar1 goriilmektedir. Arastirma sonucuna gore,
katilimcilarin ¢alistiklar1 boliimlerin makul diizeyde bir dagilima sahip olduklar:
sOylenebilir. Son olarak katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun idari personelden olustugu
ve en ¢ok o isletmede 0-5 yil arasi g¢alisanlardan olustugu analiz sonuclarinda

goriilmektedir.

5.4.3.2.Arastirma Modelindeki Degiskenlere Iliskin Tammlayici Istatistiksel
Bulgular
Arastirma modelinde yer alan degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma

verileri Tablo 5.8.’de goriilmektedir.
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Tablo 5.8. Degiskenlere Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama | Standart Sapma
Doniisiimcii Liderlik 3,49 0,83
Etkilesimci Liderlik 2,49 0,68
Is Tatmini 3,52 0,78
Yasam Tatmini 3,10 0,84
Orgiite Baglilik 3,44 0,78
Ise Baglilik 3,68 0,93
Lidere Baglilik 3,63 0,79

Tablo 5.8.’de doniisiimcii liderlik, is tatmini, yasam tatmini, orgiite baglilik, ise
baglhilik ve lidere baglilik degiskenlerinin ortalama degerleri goriilmektedir. Etkilesimci
liderlik degiskeninin ortalama degerinin diger degiskenlere gore diisiik oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni, etkilesimci liderligin arastrma modelindeki diger
degiskenlere gore olumsuz yonde anlam ifade etmesinden kaynaklanmaktadir. Bir bagka
deyisle doniistimcii liderlik degiskeni olumlu durumlar1 ifade ederken etkilesimci
liderlik degiskeni bu degiskene gore olumsuz durumlar: ifade etmektedir. Bu nedenden

dolay1 ortalama degerleri arasinda bir fark olustugu sdylenebilir.

5.4.3.3.Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi
Bulgulan

Arastirma modelinde yer alan dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, is tatmini,
yasam tatmini, ise baglilik, orgiite baglilik ve lidere baglilik degiskenleri arasindaki
karsilikli iligkileri analiz etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskilerin p degerleri 0,00 olarak tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizi

sonuglar1 Tablo 5.9°da goriilmektedir.
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Tablo 5.9. Degiskenlere Iliskin Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1.DéniisiimciiLiderlik 1
2.Etkilesimci Liderlik =~ -,537** 1
3.Is Tatmini A43%F 480%* 1
4.Yasam Tatmini AB1** - 193%*%  410%* 1
5.Ise Baghhk J565%% L 444%%  703%*  5]5%* 1
6.Orgiite Baghhk ,509%%  _ 519k 597k g7k 5R7k 1
7.Lidere Baglihk 674%%  _600%*  649%*  397**  TOI*k  (8G**

*korelasyon p<0,05 derecesinde anlamli

**korelasyon p<0,01 derecesinde anlamli

Arastrma  degiskenleri arasindaki korelasyon iliskilerine bakildiginda,
degiskenler arasinda giiclii diizeyde (p<0,01) iliskinin oldugu yapilan analiz sonucunda
tespit edilmistir. Dontistimcii liderlik degiskeni ile arastirmanin diger tiim degiskenleri
arasinda giiclii ve anlamh (r=-0,537, p<0,01; r=0,443, p<0,01; r=0,481, p<0,01;
r=0,565, p<0,01; r=0,509, p<0,01; r=675, p<0,01) iliski oldugu tespit edilmistir.
[liskinin yonii etkilesimci liderlikte negatif, digerlerinde pozitiftir.

Etkilesimci liderlik degiskeni ile arastirmanin degiskenleri olan is tatmini, ise
baglilik, orgiite baghlik ve lidere baglilik arasinda gii¢lii, negatif yonlii ve anlamli (r=-
0,480, p<0,01; r=-0,444, p<0,01; r=-519, p<0,01; r=-0,600, p<0,01) iliski oldugu tespit
edilmistir. Etkilesimci liderligin yasam tatmini ile iligkisinin anlamli, negatif yonde ve
iligkinin giiciiniin yiiksek oldugu goriilmektedir (r=-0,193, p<0,05).

Is tatmini degiskeni ile arastirmanin diger degiskenleri olan yasam tatmini, ise
baglilik, orgiite baglilik ve lidere baglilik arasinda giiclii, pozitif ve anlamh (r=0,410,
p<0,01; r=0,703, p<0,01; r=0,597, p<0,01; r=0,649, p<0,01) iliski icerisinde oldugu
tespit edilmistir. Yasam tatmini degiskeni ile arastirmanin degiskeni olan ise baghlik,

arasinda giiclii, pozitif ve anlamli (r=0,515, p<0,01) iliski oldugu tespit edilmistir.
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Yasam tatmininin orgiite baglilik ve lidere baglilik ile iliskisinin anlamli, pozitif yonlii
ve iligskinin giicliniin yiiksek oldugu goriilmektedir (r=0,297, p<0,01; =397, p<0,01).

Ise baghlik degiskeni ile arastirmanin diger degiskenleri olan drgiite baglihk ve
lidere baglilik arasinda giiclii, pozitif ve anlaml (r=0,587, p<0,01; r=0,701, p<0,01)
iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir. Orgiite baglhlik ve lidere baghilik degiskeni
arasinda giiclii, pozitif ve anlaml (r=0,688, p<0,01) iliski icerisinde oldugu tespit
edilmistir.

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen sonuglara gore, etkilesimci liderlik
degiskeni disinda biitiin degiskenlerin birbirleri ile pozitif ve anlamli iligski igerisinde
oldugu goriilmektedir. Etkilesimci liderlik degiskeni doniistimcii liderlik degiskeninin
zitt1 bir degisken degildir. Ancak ifadeler dontisimcii liderlik degiskenine gore
olumsuzdur. Bu nedenden dolay1 bu degiskenin diger degiskenlerle negatif ve anlaml

iligki igerisinde oldugu sdylenebilir.

5.4.3.4.Degiskenlerin Demografik Degiskenler Acisindan Incelenmesine
Yonelik Bulgular

Bu boliimde, degiskenlerin demografik ozelliklere gore farkhiliklarin
olabilecegine yonelik bagimsiz gruplar i¢in T Testi ve Tek Faktorlii Varyans analizleri
yer almaktadir. Arastirmada katilimcilarin arastirma degiskenlerine iliskin goriisleri
cinsiyete ve medeni duruma gore anlaml farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla bagimsiz gruplar igin T Testi yapilmistir. Katilimcilarin arastirma
degiskenlerine iliskin  gorlislerinin  yaslarma, egitim durumlarina, mesleki
deneyimlerine, calistiklar1 boliime, isletmedeki unvanlarina ve ne kadar siiredir o
isletmede calistiklarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amacityla Tek Faktorlii Varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Varyans analizi
sonrasinda anlamli ¢ikan gruplarin farkliliklarmin hangi gruplar arasinda oldugunu

tespit etmek amaciyla Tukey Testi yapilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 231).
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5.4.3.4.1.Dontisiimeii Liderligin Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigima
[liskin Bulgular

Cinsiyete iligkin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimecilarin  dontisiimcii  liderlige iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (t=,852; p=0,259). Medeni duruma iliskin bagimsiz T
Testi analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarin doniisiimcii liderlige iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (t=-1,737;
p=0,655). Bu sonuclar dontistimcii liderligin cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir
degisken oldugunu gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplarmin katilimcilarin doniistimeii liderlige iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile
coklu karsilastirma sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.10. Doniisiimcti Liderligin Yas Gruplarma Y6nelik Tek Faktorlii

Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 7,674 3 2,558 3,794 ,011
Grup igi 199,592 296 ,674
Toplam 207,266 299

Bu sonuca gore, anlamlilik oran1 0,05°ten kii¢iik oldugu ve katilimcilarin yaslara
gore doniisiimcii liderlige iliskin bakis acgilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.11.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 25 yas ve altindaki ¢alisanlarin
26-35 yas arasindaki caligsanlara, 26-35 yas arasi calisanlarin 36-45 yas arasi calisanlara

gore, daha yiiksek dontisiimcii liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.11. Déniisiimcii Liderligin Yas Gruplarina Gore Farklilasmasma Iliskin

Tukey Testi Sonuglar1
Yas Gruplarima Gore Anlamh istatistikler Tukey Testi
Sonuclari
(Multiple
Comparisons)
Bagimli Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma Ortalama p
Degisken Farki
Doqusurpcu 25 yas ve 36-45 yas | 3,6099 | 3,2181 | ,76948 | ,70214 39178 044
Liderlik altt arast
Doqusurpcu 26-35 yas 36-45 yas | 3,5626 | 3,2181 | ,89279 | ,70214 34446* 019
Liderlik arast arast

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumu, mesleki deneyim yili, calistiklar1 boliim, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar
siiredir o isletmede calistiklar1 yila dair doniisiimcii liderlige iliskin goriisleri arasinda
anlaml farklilik olmadig1 tespit edilmistir (F=1,698, p=0,168; F=2,170, p=0,092;
F=1,725, p=0,068; F=1,112, p=0,330; F=,848, p=0,429). Bu sonuglar doniisiimcii
liderligin egitim durumu, mesleki deneyim yili, calisilan boliim, sahip olunan unvan ve

ne kadar yil o isletmede ¢alisildigindan bagimsiz bir degisken oldugunu gostermektedir.

5.4.3.4.2.Etkilesimci Liderligin Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigma
[liskin Bulgular

Cinsiyete iligkin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimeilarin etkilesimei liderlige iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (t=-1,043; p=0,189). Medeni duruma iliskin bagimsiz T
Testi analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarin etkilesimci liderlige iliskin
goriigleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (t=1,573;
p=0,228). Bu sonuglar etkilesimci liderligin cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir
degisken oldugunu gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas

gruplarmin katilimcilarin etkilesimei liderlige iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
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oldugu tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktdrli varyans analizi sonuglar1 ile

coklu karsilastirma sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.12. Etkilesimci Liderligin Yas Gruplarma Yonelik Tek Faktorli

Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler P
Ortalamasi
Gruplararasi 6,463 3 2,154 4,702 ,003
Grup igi 135,625 296 ,458 -
Toplam 142,088 299 - -

Bu sonuca gore, anlamlilik oran1 0,05ten kii¢lik oldugu ve katilimcilarin yaglara
gore etkilesimci liderlige iliskin bakis agilari arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.13.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 36-45 yas arasindaki
calisanlarin, 26-35 yas arasindaki ¢alisanlara gore, daha yiiksek etkilesimci liderlik
algisina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.13. Etkilesimci Liderligin Yas Gruplarina Gore Farklilasmasma Iliskin

Tukey Testi Sonuglar1
Tukey Testi
Sonuclari
Yas Gruplarina Gére Anlamh istatistikler
(Multiple
Comparisons)
Bagimli Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma Ortalama p
Degisken Farki
Etkilesimci 26-35yas | 36-45yas | 2,4074 | 2,7584 | ,70500 | ,59540 ,35103* ,002

Liderlik arast arast
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Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar siiredir o isletmede
calistiklar1 yila dair etkilesimci liderlige iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
olmadigr tespit edilmistir (F=2,580, p=0,054; F=1,330, p=0,265; F=,709, p=0,493,
F=2,132, p=0,120). Bu sonuglar etkilesimci liderligin mesleki deneyi yili, sahip olunan
unvan ve ne kadar yil o isletmede c¢alisildigindan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Calisilan bolim agisindan yapilan varyans analizinde etkilesimei liderligin
katilimcilarin galistiklar1 boliim agisindan bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglari ile coklu karsilastirma sonuglar
asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.14. Etkilesimci Liderligin Calisilan Boliime Yonelik Tek Faktorlii

Varyans Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 14,236 11 1,294 2,915 ,001
Grup igi 127,852 296 ,444
Toplam 142,088 299

Bu farkliligin hangi boliimler arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey
coklu karsilastrma testi yapilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Tablo 5.15.’de Tukey testinde farklilasma tespit
edilen gruplar ve bu gruplara ait degerler verilmistir. Bu analiz sonucuna gore, ithalat-
ithracat boliimiinde c¢alisanlarin ar-ge, finans ve halkla iliskiler boliimlerinde ¢alisanlara

gore, daha yiiksek etkilesimci liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.15. Etkilesimci Liderligin Calisilan Boliime Gore Farklilagsmasina
Iliskin Tukey Testi Sonuglar1

Tukey Testi
Sonuclari
Cahsilan Béliime Gore Anlamh istatistikler
(Multiple
Comparisons)
Bagimli Boliim Ortalama Standart Sapma Ortalama p
Degisken Farki
Etkilesimci Ithalat- Ar-ge 2,9697 | 2,1169 | ,73748 | ,79127 -,85281* ,032
Lider ihracat
Etkilesimci Ithalat- Halkla 2,9697 | 1,7792 | , 73748 | ,53489 | -1,19048* ,007
Lider ihracat Mliskiler
Etkilesimci ithalat- Finans 2,9697 | 1,9351 | ,73748 | ,57187 | -1,03463* ,037
Lider ihracat

5.4.3.43.0s Tatmini Demografik Degiskenlere Gore Farkhilastigmna Iliskin
Bulgular

Cinsiyete iliskin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadm ve erkek
katilimeilarin is tatminine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig:
sonucuna ulagilmistir (t=,926; p=0,736). Medeni duruma iliskin bagimsiz T Testi analizi
sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarm etkilesimei liderlige iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (t=-,227; p=0,545). Bu
sonuclar is tatmininin cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplarmin katilimcilarm i tatminine iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik oldugu
tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile coklu

karsilagtirma sonuclar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 5.16. is Tatmininin Yas Gruplarma Y&nelik Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 6,172 3 2,057 3,424 ,018
Grup igi 177,845 296 ,601 - -
Toplam 184,017 299 - - -

Bu sonuca gore, anlamlilik orani 0,05’ten kiigiik oldugu ve katilimcilarin yaslara
gore is tatminine iliskin bakis acilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.17.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 26-35 yas arasmdaki
calisanlarin, 36-45 yas arasindaki ¢alisanlara gore, is tatmini diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.17. is Tatmininin Yas Gruplarma Gére Farklilasmasma Iliskin Tukey

Testi Sonuclar1

Tukey Testi Sonuclari
Yas Gruplarina Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)
Bagimli Degisken | Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Is Tatmini 26-35 | 36-45 | 3,6506 | 3,3343 | ,82517 | ,69175 ,31633* ,024

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili ve ne kadar siiredir o isletmede calistiklar1 yila dair is
tatminine iliskin goriisleri arasinda anlaml farklilik olmadigi tespit edilmistir (F=,266,
p=0,850; F=1,690, p=0,169; F=,530, p=0,589). Bu sonuclar is tatmininin egitim
durumu, mesleki deneyim yili ve ne kadar yil o isletmede calisildigindan bagimsiz bir

degisken oldugunu gostermektedir.
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Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucunda is tatmininin c¢aligilan
boliim acisindan bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=2,984, p=0,001). Bu farkliligin
hangi bolimler arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey ¢oklu karsilastirma testi
yapilmistir. Bu test sonucunda calisilan boliimlere gore yapilan analizde, hangi
boliimler arasinda bir farklilik oldugu istatistiksel olarak anlamsiz sonu¢ vermektedir.
Bir bagka ifade ile farkliliklarin yoniinii belirlemek amaciyla yapilan Tukey Testi ve
Schefte Testi farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu vermede yetersiz kalmistir.

Katilimcilarin unvanlar1 agisindan yapilan Tek Faktorlii Varyans analizinde is
tatmininin katilimcilarin unvanlar1 agisindan bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglari ile coklu karsilastirma sonuglari
asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.18. Is Tatminin Unvanlara Y&nelik Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 6,109 2 3,055 5,099 ,007
Grup igi 177,908 297 ,599 - -
Toplam 184,017 299 - - -

Bu farkliligin hangi unvanlar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey
coklu karsilastrma testi yapilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Tablo 5.19.’da Tukey testinde farklilasma tespit
edilen gruplar ve bu gruplara ait degerler verilmistir. Bu analiz sonucuna gore, idari
personel unvanina sahip olanlar ¢alisanlarin diger unvanlara sahip olan calisanlara gore,

13 tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.19. is Tatmininin Unvana Gore Farklilasmasma Iliskin Tukey Testi

Sonugclar1
Tukey Testi Sonuclari
Unvana Gére Anlamh fstatistikler (Multiple
Comparisons)
Bagimh Unvan Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Degisken
Is Tatmini Idari Diger | 3,6411 | 3,3224 | , 79373 | ,70441 ,31869%* ,005
Personel

5.4.3.4.4.Yasam Tatmini Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigma iliskin
Bulgular

Cinsiyete iliskin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimcilarin yasam tatminine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir (t=-,747; p=0,258). Medeni duruma iligkin bagimsiz T Testi
analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarm etkilesimci liderlige iliskin goriisleri
arasinda anlaml bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (t=-,366; p=0,499). Yas
gruplarma gore yapilan Tek Faktorli Varyans analizi sonucuna gore, yas gruplarmin
katilimcilarin yasam tatminine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir (F=1,473; p=0,222).

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili, ¢calistiklar1 boliim, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar
siredir o isletmede c¢alistiklar1 yila dair yasam tatminine iligkin goriigleri arasinda
anlaml farklilik olmadig1 tespit edilmistir (F=1,489, p=0,218; F=1,038, p=0,376;
F=1,643, p=0,086; F=,659, p=0,518; F=2,169, p=0,116). Biitiin bu sonuclar yasam
tatmininin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyim yili, ¢alisilan
boliim, sahip olunan unvan ve ne kadar yil o isletmede calisildigindan bagimsiz bir

degisken oldugunu gostermektedir.
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5.4.3.4.5.0rgiite Bagliligin Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigma Iliskin
Bulgular

Cinsiyete iligkin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimcilarin o6rgiite baghliga iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir (t=1,989; p=0,332). Medeni duruma iliskin bagimsiz T Testi
analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarin orgiite baghliga iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklhilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir (t=-2,375; p=0,322). Bu
sonug Orgiite baghiligin cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplarinin katilimcilarm orgiite baghliga iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile
coklu karsilastirma sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.20. Orgiite Bagliligin Yas Gruplarma Yonelik Tek Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 8,418 3 2,806 4,672 ,003
Grup igi 177,802 296 ,601
Toplam 186,221 299

Bu sonuca gore, anlamlilik oran1 0,05°ten kii¢iik oldugu ve katilimcilarin yaslara
gore Orgiite baghliga iliskin bakis acilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.21.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 26-35 yas arasindaki
calisanlarin, 36-45 yas arasindaki caliganlara gore, orgiite baglilik diizeylerinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.21. Orgiite Baglhiligin Yas Gruplarma Gére Farklilagsmasina Iliskin

Tukey Testi Sonuglari
Tukey Testi Sonuclari
Yas Gruplarina Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)
Bagimli Degisken | Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Orgiite Baglilik | 26-35 | 36-45 | 3,5586 | 3,1500 | ,85358 | ,59259 ,40864* ,002

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili, calistiklar1 boliim, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar
stiredir o isletmede ¢alistiklar1 yila dair orgiite baghliklarna iliskin goriisleri arasinda
anlaml farklilik olmadig1 tespit edilmistir (F=2,392, p=0,069; F=1,113, p=0,344;
F=1,358, p=0,192; F=949, p=0,388; F=,557, p=0,574). Bu sonu¢ orgiite baghligin
egitim durumu, mesleki deneyim yili, calisilan boliim, sahip olunan unvan ve ne kadar

yil o isletmede calisildigindan bagimsiz bir degisken oldugunu gostermektedir.

5.4.3.4.6.1se Baghligm Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigina Iliskin
Bulgular

Cinsiyete iligkin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimcilarin ise bagliliga iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir (t=1,032; p=0,187). Medeni duruma iliskin bagimsiz T Testi
analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarin ise bagliliga iliskin goriisleri arasinda
anlaml bir farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir (t=-1,321; p=0,086). Bu durum ise
baghligm cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplarmin katilimcilarin igse baglhiliga iliskin goriisleri arasinda anlaml farklilik oldugu
tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile ¢oklu

karsilagtirma sonuclar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 5.22. Ise Baghiligin Yas Gruplarina Yonelik Tek Faktorlii Varyans Analizi

Tablosu
Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 9,601 3 3,200 3,793 ,011
Grup igi 249,736 296 ,844 - -
Toplam 259,337 299 - - -

Bu sonuca gore, anlamlilik orani 0,05’ten kiigiik oldugu ve katilimcilarin yaslara
gore ise baglihga iliskin bakis acgilar1 arasinda anlamhi bir farkhlik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.23.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 26-35 yas arasmdaki
calisanlarin, 36-45 yas arasindaki calisanlara gore, ise baglilik diizeylerini daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.23. ise Bagliligin Yas Gruplarma Gére Farklilasmasina iliskin Tukey

Testi Sonuclar1

Tukey Testi Sonuclari
Yas Gruplarina Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)
Bagimli Degisken | Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Ise Baglihk 26-35 | 36-45 | 3,8272 | 3,3857 | ,89394 | ,98030 ,44145% ,005

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar siiredir o isletmede
calistiklar1 yila dair ise bagliliklarma iligskin goriisleri arasinda anlamli farklilik olmadig:
tespit edilmistir (F=,348, p=0,791; F=1,756, p=0,156; F=2,548, p=0,080; F=,205,

p=0,815). Bu sonuglar ise bagliligin egitim durumu, mesleki deneyim yili, sahip olunan
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unvan ve ne kadar yil o isletmede c¢alisildigindan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Calisilan boliim agisindan yapilan varyans analizinde ise bagliligin katilimcilarin
calistiklar1 boliim acisindan bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir. Ornekleme iliskin
tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile ¢oklu karsilagtirma sonuglar1 asagidaki
tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.24. ise Baglihgin Calisilan Boliime Yonelik Tek Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 34,237 11 3,112 3,982 ,000
Grup igi 225,100 288 ,782 - -
Toplam 259,337 299 - - -

Bu farkliligin hangi boliimler arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey
coklu karsilastrma testi yapilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Tablo 5.25.’de Tukey testinde farklilasma tespit
edilen gruplar ve bu gruplara ait degerler verilmistir. Bu test sonucunda iiretim, ar-ge ve
diger bolimlerde calisanlarin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu
analiz sonucuna gore, ar-ge boliimiinde calisanlarin tiretim boliimiinde ¢alisanlara, diger
boliimlerde calisanlarin iiretim boliimiinde ¢alisanlara gore, ise baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.25. ise Baglihigin Calisilan Boliime Gére Farklilasmasina iliskin Tukey

Testi Sonuclar1

Tukey Testi Sonuclari

Cahsilan Béliime Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)

Bagiml Degisken Bolim Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Ise Baglihk Uretim | Ar-ge | 3,2292 | 4,2024 | ,86653 | ,94568 ,97321%* ,012
Ise Baglilik Uretim | Diger | 3,2292 | 3,8244 | ,86653 | ,94548 ,59524%* ,001

5.4.3.4.7 Lidere Baglihigin Demografik Degiskenlere Gore Farklilastigima Iliskin
Bulgular

Cinsiyete iligkin bagimsiz T Testi analizi sonucuna gore, kadin ve erkek
katilimcilarin lidere baglhiliga iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasilmistir (t=2,493; p=0,287). Medeni duruma iliskin bagimsiz T Testi
analizi sonucuna gore, evli ve bekar katilimcilarin lidere baglhiliga iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir (t=-1,898; p=0,277). Bu
sonuglar lidere bagliligin cinsiyet ve medeni durumdan bagimsiz bir degisken oldugunu
gostermektedir.

Yas gruplarma gore yapilan Tek Faktorlii Varyans analizi bulgularina gore, yas
gruplarmin katilimcilarin lidere bagliliga iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile
coklu karsilastirma sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 5.26. Lidere Bagliligin Yas Gruplarina Yonelik Tek Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 11,466 3 3,822 6,348 ,000
Grup igi 178,217 296 ,602 - -
Toplam 189,683 299 - - -




124

Bu sonuca gore, anlamlilik orani 0,05°ten kii¢lik oldugu ve katilimcilarin yaglara
gore lidere bagliliga iliskin bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tablo 5.27.°de Tukey testinde farklilasma tespit edilen gruplar ve bu
gruplara ait degerler verilmistir. Analiz sonucuna gore, 26-35 yas arasdaki
calisanlarin, 36-45 yas arasindaki c¢alisanlara gore, lidere baglilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.27. Lidere Baglilik Yas Gruplarma Gore Farklilasmasma Iliskin Tukey

Testi Sonuclar1

Tukey Testi Sonuclari
Yas Gruplaria Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)
Bagimli Degisken | Yas Gruplari Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p
Lidere Baghlik | 26-35 | 36-45 | 3,7737 | 3,2905 | ,83666 | ,66224 ,48319%* ,000

Arastirmada Tek Faktorlii Varyans analizi sonucuna gore, katilimcilarin egitim
durumlari, mesleki deneyim yili, sahip olduklar1 unvan ve ne kadar siiredir o isletmede
calistiklar1 yila dair lidere baghliklarina iliskin goriisleri arasinda anlamli farklilik
olmadig: tespit edilmistir (F=1,324, p=0,267; F=2,379, p=0,070; F=1,593, p=0,205;
F=,971, p=0,380). Bu sonuglar lidere bagliligin egitim durumu, mesleki deneyim yil,
sahip olunan unvan ve ne kadar yil o isletmede calisildigindan bagimsiz bir degisken
oldugunu gostermektedir.

Calisilan bolim agisindan yapilan Tek Faktorli Varyans analizinde lidere
baghligm katilimcilarin ¢alistiklart boliim acisindan bir farkhilik gosterdigi tespit
edilmistir. Ornekleme iliskin tek faktorlii varyans analizi sonuglar1 ile g¢oklu

karsilagtirma sonuclar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Tablo 5.28. Lidere Bagliligin Calisilan Boliime Yo6nelik Tek Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans Kaynagi | Kareler Toplami s.d. Kareler F P
Ortalamasi
Gruplararasi 20,415 11 1,856 3,158 ,000
Grup igi 169,269 288 ,588 - -
Toplam 189,683 299 - - -

Bu farkliligin hangi bolimler arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey
coklu karsilastrma testi yapilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
edebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir. Tablo 5.29.’da Tukey testinde farklilasma tespit
edilen gruplar ve bu gruplara ait degerler verilmistir. Bu test sonucunda {iretim ve diger
boliimlerde ¢alisanlarm istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu analiz
sonucuna gore, diger boliimlerde calisanlarin liretim boliimiinde ¢alisanlara gore, daha
yiiksek diizeyde lidere baglilik sergiledikleri goriilmektedir.

Tablo 5.29. Lidere Bagliligin Calisilan Boliime Gore Farklilasmasma Iliskin
Tukey Testi Sonuglar1

Tukey Testi Sonuclari

Cahsilan Béliime Gore Anlamh istatistikler (Multiple Comparisons)

Bagimlh Degisken Bolim Ortalama Standart Sapma | Ortalama Farki p

Lidere Baghlik | Uretim | Diger | 3,2865 | 3,7693 | ,76085 | ,77215 ,48289* ,004

5.4.3.5.Bagimsiz Degiskenlerin T Testi
Calismada “Doniisiimcti Liderlik” ve “Etkilesimci Liderlik” degiskenlerine
iligkin ortalamalar1 arasindaki farkin belirli bir anlamlilik oraninda 6nemli olup

olmadiginin testine de yer verilmistir. Kurulan hipotez su sekildedir:
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“Katilimcilarin  doniisimeti ve etkilesimci liderlik tarzina iliskin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir.” seklindedir.

Tablo 5.30. Ornekleme iliskin T Testi Sonuglar1

Varsayimlar N Ort. S.S. S.D. t p
Déniigiimeii 300 3,4991 ,83259
Lider
299 12,991 .000
Etkilesimci 300 2,4970 ,68936
Lider

Elde edilen bulgulara gore katilimcilarn doniisiimcii ve etkilesimei liderlige
iligkin gorisleri arasinda anlamh bir farklilik bulunmustur. Katilimeilarin doniistimcii
liderlige iliskin ortalamasi (3,49) etkilesimci liderligin (2,49) ortalamasindan daha
yiiksek cikmistir. Bu sonuca gore, bu sirket grubunda katilimcilarin doniisimcii ve

etkilesimci liderlik tarzina iliskin goriisleri arasinda anlaml bir farklilik vardir.

5.4.3.6.Arastirma Modeli Arastirma Sorularimin Testine Iliskin Bulgular

Arastirmanin arastirma sorular1 yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.
Yapisal esitlik modellemesi faktdr analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden
olusan bir analiz yontemidir. Modellerin test edilmesinde kullanilan ¢ok degiskenli
istatistiksel analizlerin genel tanimlamasidir. Yapisal esitlik modellenmesinin en temel
amaci, bir veya birden fazla bagimsiz degisken ile bir veya birden fazla bagiml
degisken arasindaki iligkileri test etmektir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 311). Arastirma
modelinin test edildigi yontemi kullanan ¢alismalar da literatiirde yerini almaktadir
(Sesen, 2011, Cetin ve Fikirkoca, 2010).

Bu ¢aligmanin arastirma modellerinin bagimli ve bagimsiz degiskenleri birden
fazla yani ¢ok degiskenlidir. Modelin bir biitiin olarak test edilmesinde ve iliskilerin
biitlincil bir bakis acis1 ile ele alinmasi agisindan bu ¢alismada yapisal esitlik
modellemesi tercih edilmistir. Arastirma iki model halinde test edilmistir. Her iki
modelin bagimsiz degiskenleri “doniisimcii liderlik ve etkilesimei liderlik, araci
degiskenleri ise “Orgiite baglilik, ise baghlik ve lidere baglilik’tir. Birinci modelin

bagimli degiskeni “is tatmini”, ikinci modelin bagimli degiskeni “yasam tatmini”dir.
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5.4.3.6.1. Birinci Modelin Testine Iliskin Bulgular
Birinci modelin bagimsiz degiskenleri “doniistimcti liderlik ve etkilesimci
liderlik; aract degiskenleri “Orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere baghlik”; bagiml

degiskeni ise “is tatmini”dir.

Déniigiirnei
Liderhlk:

Orgiite, Tse, Iz Tatmini
Lidere —

~~
P

Etkilesitnici
Liderlik

Sekil 5.2. Arastirmanin Birinci Modeli

Yapisal esitlik modellemesi yontemlerinden birisi gozlenen degiskenlerle yol
analizi yaparak modelin test edilmesidir (Simsek, 2007: 145). Yapilan yol analizinde
oncelikle t degerleri kontrol edilmistir. Yapilan kontrol sonucunda degiskenler
arasindaki iligkilerin anlamli oldugu goriilmiistiir. Modelin analizi sonucunda ki-kare
degeri 171.66; serbestlik derecesi 6 ve RMSEA degeri 0.333 olarak tespit edilmistir.
Yapisal esitlik modellerinde ki-kare / serbestlik derecesi oranmin 5’ten kiiciik, RMSEA
degerinin ise 0.08’den kiigiik olmas1 beklenmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). Bu
bilgilere gore, arastirma modeli iyi uyum gostermemektedir. Bu asamada yapisal esitlik
modellemesi tarafindan verilerin diizeltme 6nerilerine bakilmaktadir.

Yapisal esitlik modellemesi tarafindan verilen diizeltme Onerilerine bakildiginda
aract degiskenler olan baglhlik odaklarinin kendi aralarinda diizeltme Onerisine sahip
oldugu gorilmektedir. Baglilik odaklar1 kendi igerinde “baglilik” bashigi altinda ele
almmasmdan dolay1 birbirleri ile iliskilidir. Bu teorik destekten dolayr diizeltme
onerileri modele dahil edilmistir.

Yol analizinden sonra yapilan analiz, aracilik testidir. Aracilik testinin birinci

kosulu, doniisiimcii ve etkilesimei liderligin is tatmini {izerindeki etkisinin anlamli olup
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olmadiginmn kontroliidiir. Ikinci kosulu, baglilik odaklarmm is tatmini iizerindeki
etkisinin anlamli olup olmadiginm kontroliidiir. Ugiincii kosulu ise, doniisiimcii ve
etkilesimei liderligin baglilik odaklar1 iizerindeki etkisinin anlamli olup olmadiginin
kontroliidiir. Yapilan analiz sonucunda bu degiskenler arasinda anlamli iliskiler oldugu
goriilmektedir. Her ii¢ modele iliskin uyum iyiligi degerleri incelendiginde (X*=0.00,
p=1, RMSEA=0.00), modelin arastirma verileri ile mitkemmel uyum iyiligine sahip
oldugu goriilmektedir. Bu iligkilerin anlamli olmasi1 aracilik etkisine bakilabilmesi i¢in
bir dnkosuldur (Simsek, 2007: 148).

Son asama aracilik etkisinin, baglilik odaklarinm yer aldigi model {izerinde bu
etkileri tanimladigimizda degerlerin ne duruma geldigine bakmaktir. Bu asamada
dontistimcii ve etkilesimci liderlik tizerinden is tatmine teker teker yollar tanimlanmastir.
Tanimlanan yolun t degeri anlamsiz ise, “tam aracilik”, t degeri anlamli ise “kismi
aracilik” etkisinden bahsedilecektir. Bu yollar tanimlandiginda doniisiimcti liderlikten is
tatminine giden yol anlamsiz ¢ikmustir. Etkilesimci liderden is tatminine giden yol ise
anlaml ¢ikmistir. Anlamsiz yol modelden c¢ikarilarak analize son verilmistir. Modelin
uyum 1yiligi degerleri “kikare/sd=2.09; p=0.148; CF1=0.999; NFI1=0.999; NNFI=0.989;
GFI=0.998.; RMSEA=0.060 olarak elde edilmistir. Modelin uyum 1yiligi degerlerinin
referans deger araligma ulagsmis olmasi modelin kabul edilmesi i¢in 6nemlidir. Yapisal
esitlik modellerinde/serbestlik derecesi oraninin 5’ten kiiclik, RMSEA degerinin ise
0.08’den kiigiik olmasi1 beklenmektedir. Bununla birlikte modelin uyumuna iliskin
istatistiksel degerlere bakilmaktadir. Bu degerlerde CFI>.95, NFI>.90, NNFI>90,
GFI>85’den biiylik olmas1 modelin kabul edilmesi i¢in 6nemlidir (Meydan ve Sesen,
2011: 37). Arastirmanin birinci modeli ve modele iliskin beta katsayilar1 Sekil 5.3.’de

goriilmektedir.
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Sekil 5.3. Arastirmanm Birinci Modeli ve Modele Iliskin Beta Katsayilar
Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenle ve araci
degiskenlerle etkisi ile arac1 degigskenlerin bagimli degiskene etkilerinin dogrudan ve

dolayl etkilerine iligkin bulgulara asagida yer verilmistir.

5.4.3.6.1.1.Dogrudan Etkiler

Dogrudan etkiler boliimii, aracilik modellerinin test edilmesi i¢in gerekli olan
varsayimlart igermektedir. Arastirmanin birinci modeli incelendiginde doniisiimcii
liderligin orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere baglilik diizeyini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (f=0,31, p=0,46; p=0,48). Burada birinci, ikinci ve tg¢ilincii
varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonu¢ doniisiimcii liderlik algis1 yiiksek
katilimcilarin Orgiite, ise ve lidere olan bagliliklarmin da yiliksek olacagi seklinde

yorumlanabilir. Akbolat ve digerleri (2013: 45) tarafindan, dort hastanede 452 saglik
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calisaninin katilmis oldugu arastrma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin Orgiite
baghlig1 anlamli ve pozitif yonde (B=0,55) etkiledigi tespit edilmistir. Kopperud ve
arkadaslar1 (2014: 5) tarafindan, bir finans isletmesinde 321 g¢alisanin katilmis oldugu
arastirma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin ise baglilig1 anlamli ve pozitif yonde
(B=0,47) etkiledigini tespit etmislerdir. Gilimiisliioglu ve arkadaslar1 (2013: 2274)
tarafindan 445 arastirma gelistirme ¢alisaninin katilmis oldugu arastirma sonucuna gore,
doniisiimeii liderligin lidere baglilig1 (p=0,48) ve oOrgiite bagliligi anlamh ve pozitif
(B=0,22) yonde etkiledigini tespit etmiglerdir. Arastirma sonuglarmin literatiirle paralel
sonugclar iirettigi sdylenebilir.

Modelde orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere bagliligin is tatmini diizeyini
anlamlh ve pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir ($=0,22; f=0,44; p=0,18). Burada
dordiincii, besinci ve altinci varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug orgiite baglilik,
ise baglilik ve lidere baghlik diizeyi yiiksek katilimcilarin is tatminlerinin de yiiksek
olacag1 seklinde yorumlanabilir. Celen ve arkadaslar: (2013: 404) 139 calisan {izerinde
yaptiklar1 arastirmada oOrgiite baglhiligin is tatminini anlamli ve pozitif yonde (f=0,52)
etkiledigini tespit etmislerdir. Adams ve arkadaslar1 (1996: 416) 163 ¢alisan {izerinde
yaptiklar1 aragtrmada ise baghligin is tatminini anlamli ve pozitif yonde (B=0,39)
etkiledigini tespit etmislerdir. Becker (1992: 240) 440 calisan iizerinde yaptigi
arastirmada lidere baglilign is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugunu tespit etmistir.
Arastirma sonuglarinin literatiirle paralel sonuglar tirettigi soylenebilir. Lidere baghiligin
i tatminini etkileyip etkilemedigi yoOniinde yapilmig herhangi bir arastirmaya
rastlanmamistir. Yapilan analiz sonucunda lidere bagliligi yliksek olan calisanlarin is
tatmin diizeylerininde anlamli ve pozitif yonde yiiksek olacagi tespit edilmistir. Bu
sonucun literatiire katki saglayacagi sdylenebilir.

Etkilesimci liderligin Orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere baglilik diizeyini
anlamli ancak negatif yonde etkiledigi goriilmektedir (f=-0,34, p=-0,20; p=-0,33).
Burada yedinci, sekizinci ve dokuzuncu varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug
arastirmanin yapildigr orneklem i¢in etkilesimci liderlik algis1 yiliksek katilimcilarin
orgiite, ise ve lidere olan baglliklar1 lizerinde dogrudan azaltic1 etki yaptig1 seklinde
yorumlanabilir. Fasola ve arkadaslar1 (2013: 104) 80 katilimc1 {izerinde yaptiklari
arastrmada etkilesimci liderligin Orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde ($=0,81)

etkiledigini tespit etmisler, ancak bu etkinin katilimcilar iizerinde 6nemli olmadigini
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belirtmiglerdir. Etkilesimci liderligin ise baghilik ve lidere baglilig1 etkileyip
etkilemedigine dair yapilmis herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Yapilan analiz
sonucunda etkilesimci liderlik anlayisinin isgorenlerin ise ve lidere olan bagliliklar:
iizerinde azaltic1 etki yaptigi tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bu
bulgularin literatiire katki saglayacagi soylenebilir.

Doéntistimceii liderligin is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir (f=0,27). Burada onuncu varsayim anlamli sonu¢lanmistir. Bu sonug
doniisiimcii liderlik algis1 yiiksek katilimcilarm is tatmin diizeylerinin de yiiksek olacagi
seklinde yorumlanabilir. Akyurt ve arkadaslarinin (2015: 57) 1785 katilime1 {lizerinde
yaptiklar1 arastrmada doniisiimcii liderligin is tatminini {izerinde istatistiksel acidan
anlaml bir etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Borii ve Gilineser (2005: 152) 152
katilimer tizerinde yaptiklar1 arastirmada doniisiimcti liderin is tatmini iizerinde anlaml
ve pozitif yonde (p=0,32) etki olusturdugunu tespit etmistir. Literatiirde doniisiimcii
liderligin 1s tatminini pozitif yonde etkiledigi ve is tatmini iizerinde herhangi bir yonde
etki gostermedigine yOnelik farkli arastirma sonuclari bulunmaktadir. Bu farkliligin
arastirmanin yapildigi 6rneklemlerin 6zelliklerinden kaynaklandigi sdylenebilir.

Etkilesimci liderligin is tatmini diizeyini anlamli ancak negatif yonde etkiledigi
goriilmektedir (f=-0,33). Burada onbirinci varsayim anlamli sonuglanmistir. Bu sonug
etkilesimci liderlik algis1 yiiksek katilimcilarin is tatmini tizerinde dogrudan azaltici etki
yaptig1 seklinde yorumlanabilir. Borii ve Giineser (2005: 149) 152 katilimci lizerinde
yaptiklar1 aragtirmada etkilesimei liderin is tatmini {izerinde istatistiksel agidan anlamh
bir etki olusturmadigini tespit etmislerdir. Baltaci ve arkadaglar1 (2014: 78) 370
katilimcr {izerinde yaptiklar1 arastirmada etkilesimei liderligin is tatminini anlaml ve
negatif yonde (B=-0,367) etkiledigini tespit etmislerdir. Yavirach (2012: 18) 540
katilimcr {izerinde yaptiklar1 arastirmada etkilesimci liderligin is tatminini anlamlhi ve
pozitif yonde (P=0,59) etkiledigini tespit etmislerdir. Gorildigi gibi etkilesimci
liderligin is tatmini lizerinde pozitif, negatif ve notr etki olusturduguna yonelik farkl
calismalar literatiirde mevcuttur. Bu farkliligin arastrmanin yapildigi 6rneklemlerin
ozelliklerinden kaynaklandigi sdylenebilir. Bu ¢alismada yapilan analiz sonucunda ise,
etkilesimei liderlik anlayismin isgdrenlerin is tatminleri lizerinde azaltic1 etki yaptigi

tespit edilmistir.
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Yapisal esitlik analizi sonucunda doniisiimcii liderlik algismin calisanlarin
baglilik odaklar1 ve is tatminleri lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etki yarattigi
goriilmektedir. Etkilesimei liderlik algisinin ise, ¢alisanlarin baglilik odaklarmi ve is
tatminlerini anlamli fakat negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Tek bir isletmeden
baslayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkli sektorlerde yatirim yaparak bircok
isgorene istihdam saglayan ve bir grup sirket olmayi1 basaran sirket lider(ler)inin
sergiledigi liderlik tarzlarmin 6nemini yapilan analizler sonucunda gormekteyiz. Analiz
sonuglarina gore grup sirket yoneticilerinin, isgdrenlerinde doniisiimcii liderlik algismin
pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Bu alginin da isgérende pozitif etkilere sebep
oldugu seklinde yorumlanabilir. Bununla birlikte bu tiir isletmelerde etkilesimci liderlik

algisiin isgorende negatif etkilere sebep oldugu da yapilan analizlerle tespit edilmistir.

5.4.3.6.1.2.Dolayl1 Etkiler

Calismanin bu boliimiinde birinci arastirma modelinin aracilik etkisi tizerinde
durulmaktadir. Aracilik etkisinde, aracit degiskenler s6z konusuyken doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik iizerinden is tatmine teker teker yollar tanimlanmistir. Tanimlanan
yolun t degeri anlamsiz ise, “tam aracilik”, t degeri anlamhi ise “kismi aracilik”
etkisinden bahsedilecektir. Bu yollar tanimlandiginda doniisiimcti liderlikten is
tatminine giden yol anlamsiz ¢ikmistir. Etkilesimci liderden is tatminine giden yol ise
anlaml ¢ikmustr.

Dontigiimeii  liderlik degiskeninden is tatminine tanmimlanan yolun -0.05
diizeyinde bir etki gdsterdigini standardize edilmis B katsayir degerinden gérmekteyiz.
Ancak modele tanimlanan bu yolun istatistiksel olarak anlamli olmadig1 ve dolayisiyla
dontistimcii liderlik ve is tatmini arasindaki etkinin araci degiskenler modele dahil
edildiginde, araci degiskenler tarafindan saglandigi yani tam aracilik etkisi yaptigi
goriilmektedir. Bu nedenle “doniisiimcii liderligin is tatmini tlizerindeki etkisinde
baglhilik odaklar1 aracilik rolii tistlenmekte midir?” seklinde ifade edilen Al arastirma
sorusu olumlu sonu¢lanmastir.

Al arastirma sorusunun alt sorular1 olan Ala, Alb ve Alc arastirma sorular1 da
olumlu sonuclanmistir. Burada dikkat ¢eken birinci konu, doniisiimci liderligin tek
basina is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkilemesine ragmen, araci degiskenlerin

modele dahil edilmesi ile doniisiimcii liderligin etkisini kaybetmesidir. Bu durum arac1
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degiskenlerin is tatmini lizerinde yiiksek etkiye sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Dikkat ¢eken ikinci konu ise, modele araci degiskenler dahil edildiginde aracilik etkisi B
katsay1 degerleridir. Orgiite baghiligin dolayli etki B katsayis1 0,06, ise baglihgin B
katsayis1 0,20 ve lidere bagliligim B katsayist 0,07 olmasidir. B katsayilar1 dogrudan
etkilere gore diisiik olmasma ragmen, etkilerin anlamli olmasi aracilik etkisinin
oldugunun gostergesi olarak yorumlanabilir.

Etkilesimci liderligin i§ tatminine tanimlanan yolun -.10 diizeyinde bir etki
gosterdigini standardize edilmis B katsay1 degerinden gérmekteyiz. Modele tanimlanan
bu yolun istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve dolayisiyla etkilesimci liderlik ve is
tatmini arasindaki iligskinin sadece aract degiskenler tarafindan saglanmadigi yani kismi
aracilik etkisi yaptigr goriilmektedir. Bu nedenle “etkilesimci liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik roli iistlenmekte midir” seklinde ifade
edilen A2 arastirma sorusu olumlu sonug¢lanmustir.

A2 arastirma sorusunun alt sorular1 olan A2a, A2b ve A2c arastirma sorular1 da
olumlu sonug¢lanmistir. Burada dikkat c¢eken birinci konu, etkilesimci liderligin tek
basina is tatminini anlamli ve negatif yonde etkilemesine ragmen, araci degiskenlerin
modele girmesi ile etkilesimei liderligin etkisini kaybetmemesidir. Bu durum
etkilesimci liderlik ile birlikte araci degiskenlerin is tatmini {izerindeki etkisinin
kaybolmadigi, bu iliskide baska degiskenlerin de rol aldig1 seklinde yorumlanabilir.
Dikkat ¢eken ikinci konu ise, modele araci degiskenler dahil edildiginde aracilik etkisi B
katsayr degerleridir. Orgiite baghligin dolayl etki B katsayisi -0,07, ise baglihgm B
katsayis1 -0,09 ve lidere baghiligim B katsayist -0,05 olmasidir. B katsayilar1 dogrudan
etkilere gore diisik olmasina ragmen, etkilerin anlamli olmasi aracilik etkisinin
oldugunun gostergesi olarak yorumlanabilir.

Dolayh etkilerde, modele araci degiskenler olan drgiite baghlik, ise baglilik ve
lidere baglhlik dahil edildigi zaman da is tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir ($=0,20; p=0,43; p=0,14). Bu sonu¢ modele araci1 degiskenler
tanimlandiginda, bu araci degiskenlerin diizeyi yiiksek katilimcilarin is tatmin

diizeylerinin yiiksek olmaya devam ettigi seklinde yorumlanabilir.
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5.4.3.6.2.1kinci Modelin Testine Iliskin Bulgular
Ikinci modelin bagimsiz degiskenleri “ddniisiimcii liderlik ve etkilesimci
liderlik; aract degiskenleri “Orgiite baghlik, ise baglilik ve lidere baghlik”; bagiml

degiskeni ise “yasam tatmini”dir.
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Sekil 5.4. Arastirmanin ikinci Modeli

Yapisal esitlik modellemesi yontemlerinden birisi gozlenen degiskenlerle yol
analizi yaparak modelin test edilmesidir (Simsek, 2007: 145). Yapilan yol analizinde
oncelikle t degerleri kontrol edilmistir. Yapilan kontrol sonucunda “Orgiite baglilik-
yasam tatmini” yolu ile “lidere baglhlik-yasam tatmini” yolu arasindaki etkilerin
anlamsiz oldugu gorilmiistiir. Modelin analizi sonucunda ki-kare degeri 198.83;
serbestlik derecesi 7 ve RMSEA degeri 0.302 olarak tespit edilmistir. Yapisal esitlik
modellerinde ki-kare / serbestlik derecesi oranmnin 5’ten kii¢ilk, RMSEA degerinin ise
0.08’den kiiclik olmas1 beklenmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). Bu bilgilere gore,
arastirma modeli iy1 uyum gdstermemektedir. Bu asamada yapisal esitlik modellemesi
tarafindan verilerin diizeltme Onerilerine bakilmaktadir.

Yapisal esitlik modellemesi tarafindan verilen diizeltme onerilerine bakildiginda
aract degiskenler olan baghlik odaklarmin kendi aralarinda diizeltme Onerisine sahip
oldugu gorilmektedir. Baglilik odaklar1 kendi igerinde “baglilik” bashigi altinda ele
almmasmdan dolay1 birbirleri ile iligkilidir. Bu teorik destekten dolayr diizeltme

onerileri modele dahil edilmistir.
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Yol analizinden sonra yapilan analiz, aracilik testidir. Aracilik testinin birinci
kosulu, doniisiimcii ve etkilesimci liderligin yasam tatmini tizerindeki etkisinin anlamli
olup olmadiginin kontroliidiir. Yapilan analiz sonucunda doniisiimcii liderligin yasam
tatmini tizerindeki dogrudan etkisi anlaml iken, etkilesimci liderligin yasam tatmini
iizerindeki dogrudan etkisinin anlamsiz oldugu goriilmektedir. Bu iliskilerin anlamli
olmas1 aracilik etkisine bakilabilmesi i¢in bir dnkosuldur (Simsek, 2007: 148). Bu
durumda etkilesimci liderlik ile yagsam tatmini arasinda aracilik etkisine bakilamamaistir.
Ikinci kosulu, baglilik odaklarinin yasam tatmini {izerindeki etkisinin anlamli olup
olmadigmin kontroliidiir. Yapilan analiz sonucunda sadece ise bagliligin yasam tatmini
iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ugiincii kosulu, doniisiimcii ve
etkilesimei liderligin baglilik odaklar1 iizerindeki etkisinin anlamli olup olmadigmin
kontroliidiir. Yapilan analiz sonucunda her iki degiskenin etkilerinin anlamli oldugu
tespit edilmistir. Bu modellere iliskin uyum iyiligi degerleri incelendiginde (X*=000,
p=1, RMSEA=0.00), modellerin arastirma verileri ile miikkemmel uyum iyiligine sahip
oldugu goriilmektedir. Aracilik etkisi analizi, burada tespit edilen sonuglar dikkate
alinarak yapilmistir.

Son asama aracilik etkisinin, baglilik odaklarinm yer aldigi model {izerinde bu
etkileri tanimladigimizda degerlerin ne duruma geldigine bakmaktir. Bu asamada
sadece doniisiimcii liderlik iizerinden yasam tatmine yol tanimlanmistir. Tanimlanan
yolun t degeri anlamsiz ise, “tam aracilik”, t degeri anlamh ise “kismi aracilik”
etkisinden bahsedilecektir. Bu yol tamimlandiginda doniistimcii liderlikten yasam
tatminine giden yol anlamli ¢ikmistir. Modelin uyum 1yiligi degerleri “kikare/sd=1.51;
p=0.220; CFI=0.999; NFI=0.997; NNFI=0.994; GFI=0.996; RMSEA=0.041 olarak elde
edilmistir. Modelin uyum iyiligi degerlerinin referans deger araliina ulagsmis olmasi
modelin kabul edilmesi i¢in dnemlidir. Arastirmanimn ikinci modeli ve modele iliskin

beta katsayilar1 Sekil 5.5.°de goriilmektedir.
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Sekil 5.5. Arastirmanin ikinci Modeli ve Modele iliskin Beta Katsayilar:
Modelde yer alan bagimsiz degiskenin bagimli degiskene ve araci degiskene
etkisi ile aract degiskenlerin bagimli degiskene etkilerinin dogrudan ve dolayli

etkilerine iliskin bulgulara asagida yer verilmistir.

5.4.3.6.2.1.Dogrudan Etkiler

Arastirmanin birinci modeli incelendiginde doniisiimcii liderligin orglite baglilik,
ise baglilik ve lidere baglilik diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmekteydi
(p=0,31, p=0,46; P=0,48). Burada birinci, ikinci ve tiglincii vasayimin olumlu
sonuclandigi birinci modelde degerlendirilmistir. Etkilesimci liderligin rgiite baglilik,
ise baghilik ve lidere baghlik diizeyini anlamli ancak negatif yonde -etkiledigi
goriilmekteydi (p=-0,34, p=-0,20; p=-0,33). Burada yedinci, sekizinci ve sokuzuncu
varsayimin olumlu sonuglandigi birinci modelde degerlendirilmistir. Bu nedenle burada

tekrar yorumlanmayacaktir.
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Ise baghligin yasam tatmini diizeyini anlamh ve pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir (B=0,53). Ancak orgiite baghlik ve lidere baglhligim yasam tatmini
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 yapilan analiz sonucunda tespit edilmistir.
Burada onikinci varsayim olumsuz sonuglanirken, onbirinci ve onii¢lincli varsayim
olumlu sonug¢lanmistir. Bu sonug, ise baglilik diizeyi yiiksek katilimcilarm yasam
tatminlerinin de yiiksek olacagi sekinde yorumlanabilir. Buna karsin, 6rgiite baglilik ve
lidere bagliligin yasam tatmini lizerinde herhangi bir ydonde anlamli etkisinin olmadig1
da goriilmektedir. Lidere baglhligin yasam tatminini etkileyip etkilemedigine dair
yapilmis herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Analiz sonucunda elde edilen
bulgularin literatiire katki saglayacagi soylenebilir. Lambert ve arkadaglar1 (2013: 200)
272 katilimci tizerinde yaptiklar: arastirmada orgiite baghligin yasam tatminini anlamli
ve pozitif yonde (B=0,31) etkiledigini tespit etmislerdir. Cohen (1999b: 383)’de 283
katilimc1 iizerine yaptig1 arastirmada ise baghiligin yasam tatminini anlamli ve negatif
yonde (B=-0,25) etkiledigini tespit etmislerdir.

Doéntistimeii liderligin yasam tatmini diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir (f=0,54). Burada ondordiincii varsayim olumlu sonuglanmistir. Bu sonug
doniisiimceii liderlik algis1 yiiksek katilimcilarin yasam tatmin diizeylerinin de yiiksek
olacag1 seklinde yorumlanabilir. Donilisiimcii liderligin yasam tatminini etkileyip
etkilemedigine dair yapilmis herhangi bir aragtirmaya rastlanmamistir. Yapilan analiz
sonucunda doniisimcii liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin  yasam tatmin
diizeylerininde anlamli ve pozitif yonde yiiksek olacagi tespit edilmistir. Bu sonucun
literatiire katki saglayacagi soylenebilir.

Etkilesimci liderligin yasam tatmini diizeyini herhangi bir yonde anlamli olarak
etkilemedigi yapilan analiz sonucunda tespit edilmistir. Bu iligkilerin anlamli olmasi
aracilik etkisine bakilabilmesi i¢cin bir Onkosuldur (Simsek, 2007: 148). Burada
onbesinci varsayim olumsuz sonug¢lanmistir. Bu durum etkilesimci liderlik algisinin
yasam tatmini iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigr seklinde yorumlanabilir.
Etkilesimci liderligin yasam tatminini etkileyip etkilemedigine dair yapilmis herhangi
bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu sonucun literatiire katki saglayacagi sdylenebilir.

Yapisal esitlik analizi sonucunda doniistimcii liderlik algismin calisanlarin
baglilik odaklar1 ve yasam tatminleri lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etki yarattigi

goriilmektedir. Etkilesimci liderlik algisinin ise, ¢alisanlarin baglilik odaklar1 ve yasam
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tatminleri lizerinde anlamsiz bir etki yarattigi goriilmektedir. Tek bir isletmeden
baslayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkli sektorlerde yatirim yaparak bircok
isgorene istihdam saglayan ve grup sirket olmay1 basaran sirket lider(ler)inin sergiledigi
liderlik tarzlarmin Onemini yapilan analizler sonucunda gormekteyiz. Analiz
sonuglarina gore, grup sirket yoneticilerinin isgorenlerinde doniisiimcii liderlik algisi
olusturdugu ve bu algininda isgorende pozitif etkilere sebep oldugu seklinde
yorumlayabiliriz. Ancak bu tiir isletmelerde etkilesimci liderlik algisinin isgorenin

yasam tatmini lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

5.4.3.6.2.2.Dolayl1 Etkiler

Calismanin bu bolimiinde arastirma modelinin aracilik etkisi iizerinde
durulmaktadir. Aracilik etkisinde, araci degiskenler s6z konusuyken sadece doniisiimcii
liderlik lizerinden yagam tatmine giden yol tanimlanmistir. Tanimlanan yolun t degeri
anlamsiz ise, “tam aracilik”, t degeri anlamhi ise “kismi aracilik” etkisinden
bahsedilecektir. Bu yollar tanimlandiginda doniisiimcii liderlikten yasam tatminine
giden yol anlamli ¢ikmistir.

Dontisiimeii liderlik degiskeninden yasam tatminine tanimlanan yolun 0,28
diizeyinde bir iligki gosterdigini standardize edilmis B katsay1 degerinden gérmekteyiz.
Modele tanimlanan bu yolun istatistiksel olarak anlamli olmasi ve dolayisiyla
dontistimcii liderlik ve yasam tatmini arasindaki iliskinin araci degiskenler modele dahil
edildiginde, araci degiskenler tarafindan kismen saglandig1 goriilmektedir. Bu nedenle
“dontisiimcii liderligin yasam tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik rolii
istlenmekte midir” seklinde ifade edilen A3 arastirma sorusu bir miktar olumlu
sonug¢lanmistir.

A3 arastrma sorusunun alt sorulari olan A3b arastirma sorusu olumlu
sonuglanirken A3a ve A3c arastirma sorulari olumsuz sonug¢lanmistir. Burada dikkat
ceken birinci konu, doniistimcii liderligin tek basina yagam tatminini anlaml ve pozitif
yonde etkilemesine ragmen, araci degiskenlerin modele girmesi ile doniisimcii
liderligin etkisini kaybetmeden devam ettirmesidir. Bu durum araci degiskenlerin yasam
tatmini lizerinde etkiye sahip olduklarini ancak bu etkinin kismen etkili oldugu seklinde
yorumlanabilir. Dikkat ¢eken ikinci konu ise, modele araci degisken olan ise baglilik

dahil edildiginde aracilik etkisi B katsay1 degerleridir. ise baglihgin B katsayis1 0,20
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olmasidir. B katsayis1 dogrudan etkilere gore diisilk olmasina ragmen, etkinin anlaml
olmas1 aracilik etkisinin oldugunun gostergesi olarak yorumlanabilir.

Etkilesimci liderlikten yasam tatminine herhangi bir yol tanimlanamamistir. Bu
nedenle “etkilesimci liderligin yasam tatmini {izerindeki etkisinde baglilik odaklar
aracilik rolii istlenmektedir” seklinde ifade edilen A4 arastirma sorusu olumsuz
sonuclanmistir. Bu nedenle A4, Ada, A4b ve Adc arastirma sorular1 da olumsuz
sonug¢lanmigtir. Sonug olarak “etkilesimei liderligin yasam tatmini tizerindeki etkisinde
baglilik odaklar1 aracilik rolii tistlenmemektedir”.

Dolayl etkilerde, modele araci degiskenler olan orgiite baghlik, ise baglilik ve
lidere baghlik dahil edildigi zaman, sadece ise baglihigin yasam tatmini diizeyini
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (=0,37). Bu sonu¢ modele araci
degiskenler tanimlandiginda, sadece ise baglilik diizeyi yiiksek katilimcilarmm yasam
tatmin diizeylerinin yiliksek olmaya devam ettigi seklinde yorumlanabilir.

Son olarak dolayl etkilerde, yasam tatmini yolunda doniisiimcii liderlikten
baghlik odaklarna giden yollarin beta katsayilarinda bir miktar degisiklik oldugu
goriilmektedir. Model incelendiginde doniisiimcii liderligin orgiite baglhilik, ise baglilik
ve lidere baglilik diizeyini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir ($=0,49,
B=0,56; f=0,66).

5.4.3.6.2.3.Her iki Model I¢in Toplam Etkiler

Birinci model i¢in is tatmininin dogrudan ve dolaylh etkilerinin toplami
incelenebilir. Sekil 5.2.’de goriildiigli gibi is tatminini artirmak i¢in doniisiimcii liderlik
anlayisinin (B=0,27) artirilmasi, etkilesimei liderlik anlayismin azaltilmas: ($=-0,33)
gerekmektedir. Ayrica lidere baghligin (B=0,18) ve orgiite baghligin (p=0,22)
artirilmasi da is tatmin diizeyinin artirilmasi igin dnemli oldugu sdylenebilir. ise baglilik
degiskeninin lidere ve orgiite baghliga gore, is tatmini lizerinde daha giiclii etkiye sahip
oldugu yapilan analiz ile tespit edilmistir.

Ikinci model igin yasam tatmininin dogrudan ve dolayli etkilerinin toplami
incelenebilir. Sekil 5.3.’de goriildiigii gibi yasam tatmini lizerinde etkilesimei liderligin
dogrudan bir etkisi yoktur. Doniisiimcii liderlik (B=0,54) ise yasam tatmini iizerinde
dogrudan etkiye sahip olan degisken oldugu gériilmektedir. Ise baghlik degiskeni de
(B=0,53) yasam tatminini giiclii bir sekilde etkilemektedir.
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Elde edilen sonuclar iggorenlerin orgiitlerde islerine pozitif tutum ve davranislari
gelistirmek amaciyla orgiite, ise ve lidere bagliliklari ile doniisiimcii liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinin 6nemli oldugu seklinde yorumlanabilir. Ancak bu degiskenlerin
doniisiimeii  liderlik is tatmini iliskisine yaptiklar1 etkiler, baghlik odaklarinmn is
tatminine yaptig1 etki ile birlestirildiginde, is tatmini iizerinde daha biiylik bir artis
sagladig1 da soylenebilir. Doniisiimcii liderligin yasam tatminine etkisi incelendiginde
ise, tek basina doniisiimcii lider algisinin yasam tatmini {izerinde Orgiite, ise ve lidere
bagliliktan daha biiyiik bir artis sagladigi da agik¢a goriilmektedir.

Birinci ve ikinci modelin biitiinciil bir bakis acisi ile degerlendirilmesine yonelik
Sekil 5.6. asagida verilmistir. Bunun yani1 sira her iki model i¢in elde edilen sonuglarin
yine biitlinciil bir bakis agis1 ile degerlendirilmesine yonelik Tablo 5.31. asagida

verilmistir.
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0.27* (-.05)

Déniisiimeii Orgiite E
Liderlik 31* Baglilik E

46% 22% (.20%)
Ise Baglilik
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Liderlik -.33%*

~33% (.-10%)
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Déniisiimeii Ise Baglilik
Liderlik A46* (.56*)l 53% (37%)

A8* ((66%) 209
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54% (28%)

Sekil 5.6. Arastirma Birinci ve Ikinci Modeline Biitiinciil Bir Bakis



Tablo 5.31. Model Sonug¢larna Biitiinciil Bir Bakis
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Dolayh Etkiler
Bagimsiz Dogrudan Etkiler Is Tatmini Uzerinde Yasam Tatmini
Degisken Uzerinde
Orgiite Baglilik + Tam arac1 Aracilik yok
Doniistiiriicii Ise Baglilik + Tam aract Kismi araci
Liderlik Lidere Baglilik + Tam aract Aracilik yok
Is Tatmini +
Yasam Tatmini +
Dolayh Etkiler
Bagimsiz Dogrudan Etkiler Is Tatmini Uzerinde Yasam Tatmini
Degisken Uzerinde
Orgiite Baglilik - Kismi araci Aracilik yok
Etkilesimci Ise Baglilik - Kismi araci Aracilik yok
Liderliy Lidere Baghlik - Kismi araci Aracilik yok
Is Tatmini -
Yasam Tatmini *

(+) Pozitif Yonde Anlamli, (-) Negatif Yonde Anlamli, (*) Etki yoktur
Birinci ve ikinci model lizerinden arastirma sorulari test edildiginde elde edilen

sonuglar Tablo 5.32.’de 6zetlenmistir.



Tablo 5.32. Arastirma Sorularma Iliskin Ozet Sonuglar
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Arastirma Iliski [ Sonug
Sorular:
Ana Soru Al Déniisiimcii Lider -> Baghhk Odaklar1 -> Is Tatmini Evet
Ala Déniisiimeii Lider -> Orgiite Baglilik -> Is Tatmini 0,06 Evet
Alb Déniisiimeii Lider -> Ise Baghlik -> Is Tatmini 0,20 Evet
Alc Déniisiimeii Lider -> Lidere Bagllik -> Is Tatmini 0,07 Evet
Ana Soru A2 Etkilesimci Lider -> Baghhk Odaklari -> Is Tatmini Evet
A2a Etkilesimci Lider -> Orgiite Baglilik -> Is Tatmini -0,07 Evet
A2b Etkilesimci Lider -> Ise Baglilik -> Is Tatmini -0,09 Evet
A2c Etkilesimci Lider > Lidere Baglilik -> Is Tatmini -0,05 Evet
Ana Soru A3 Doéniisiimcii Lider -> Baghhk Odaklann -> Yasam Kismen
Tatmini
A3a Déniisiimeii Lider -> Orgiite Baghlik -> Yasam Tatmini | -* Hayir
A3b Déniisiimeii Lider -> Ise Baghlik -> Yasam Tatmini 0,20 Evet
A3c Dontisiimcii Lider -> Lidere Baglilik -> Yasam Tatmini =¥ Hayir
Ana Soru A4 Etkilesimei Lider -> Baghhk Odaklar1 -> Yasam Haywr
Tatmini

Ada Etkilesimci Lider -> Orgiite Odaklar1 > Yasam Tatmini | -* Hayir
Adb Etkilesimci Lider -> Ise Baglilik -> Yasam Tatmini =¥ Hayir
Adc Etkilesimci Lider -> Lidere Baglilik -> Yasam Tatmini ¥ Hayir

* Arastirma sorusunun belirlendigi yol istatistiksel olarak anlamsiz oldugu igin [ katsayist verilmemistir.

Tablo 5.32.’de tez calismasinin toplam 12 arastirma sorusunun 7’sinin olumlu

sonuclandigi ve 5’inin olumsuz sonuclandigi goriilmektedir. Bunun yani swra 16

dogrudan etkinin 8’inin olumlu sonuglandigi ve 8&’inin olumsuz sonuglandigi

goriilmektedir. Elde edilen verilere gore, olumlu ve olumsuz sonu¢lanan arastirma

sorular1 ile dogrudan etkilerin genel degerlendirilmesine, sonug¢ ve Oneriler boliimiinde

yer verilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz rekabet ortaminda, oOrgiitlerin ayakta kalmasi ya da siirekliligini
saglamasi, ancak Orgiitiin yeniliklere agik, yaratict ve belirlenen vizyona yonelik
stratejiler olusturarak, iyilesme ve gelismeler saglamasi yolu ile miimkiin olabilecektir.
Ancak bu iyilesme ve gelismelerin gerceklestirilmesinde gorevin beseri sermayeye
diistiigii goz ardi edilmemelidir. Orgiitlerin insan odakli olmas1 6zellikle degisim ve
doniisiim ¢aginda basarinin anahtari olarak degerlendirilebilir.

Sanayi toplumunun ardindan bilgi toplumunun ortaya c¢ikisi ile birlikte
orgiitlerde degisim ve doOniisim kag¢mnilmaz bir hale gelmistir. Bu degisim ve
doniisiimlere nasil yon verilecegini belirleyenler ise, liderlerdir. Ozellikle son yillarda
cagn ihtiyag ve gereksinimleri dogrultusunda Orgiitii amag¢ ve hedefe ulastiracak olan
liderlerin gostermis olduklar1 liderlik tarzlar1 konusunda farkliliklar iizerinde
durulmaktadir. Calisma kapsaminda bu liderlik tarzlarindan doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik davraniglar1 incelenmistir.

Calisma yasaminda isgdren baglhiligmin sadece orgiite baghlik ile izah edilemez
olmasi diger baglilik odaklarinin fark edilmesi ve ayrimlastiriimasi geregini beraberinde
getirmistir. Bu baglilik odaklarindan orgiite baglilik, ise baglilik ve lidere baglilik
kavramlar1 ¢alismanm degiskenlerini olusturmaktadir. Bu degiskenlerin bir arada
incelenmesi, ayrica literatiirde kisithi ¢alisilmis oldugu goriilen ise ve lidere baglilign
calismaya konu edilmis olmasi1 agisindan 6nem tasidigi soylenebilir.

Orgiite, ise ve lidere baglilik kavramlarmin sadece duygusal baglilik boyutlari
arastrmaya konu edilmistir. Bunun nedeni, normatif ve devam bagliligina gore,
duygusal bagliligin bir ihtiya¢ ya da zorunluluk olmasindan degil, calisanin i¢sel olarak
hissettigi en giliclii baglilik boyutu olmasindan kaynaklanmaktadir. Bunun yani sira,
duygusal bagliligin normatif ve devam baglhiligina gore, daha giiclii ve pozitif sonuglara
neden olmasindan dolayr baglilik odaklarinin sadece duygusal baglilik boyutlar:
incelenmistir.

Calismada yer alan diger degiskenler ise, is ve yasam tatmini kavramlaridir. Is
tatmini kavraminim, Orgiitsel davranig alaninda sik ve ayrintili bir sekilde c¢alisilan
isgoren tutumlarindan birisi olmasma ragmen, yasam tatmini kavrami, is tatmini

kavramma gore iizerinde ¢ok calisilmis bir kavram olmasa da, dnemi literatiirde yapilan
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calismalarla kanitlanmis durumdadir. Her iki kavramm da uygulamada ve literatiirde
onem tasidig1 soylenebilir.

Bu caligmanin amaci, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilarinin is ve yasam
tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklarinin aracilik roliinii tespit etmektir. Aracilik
rolii, gbzlemlerle ya da literatiirde yapilmis analizlerle ¢ok net gibi goriinen ya da tespit
edilen birtakim etkilerin ardinda baska degiskenlerin olup olmadigmin arastirilmasimni
icermektedir. Bunun i¢in, Orgiitlerde doniisimcii ve etkilesimei liderlik algilarinin
isgorenlerin is ve yasam tatminleri ile baglilik odaklar1 iizerindeki etkisinin belirlenmesi
gerekmektedir. Bir bagka ifade ile doniisimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarmdan
hangisinin bagllik odaklar1 ve tatmin ile ne yonde iliskili oldugu ve hangi liderlik
tarzimin baghlik odaklar1 ve tatmini hangi yonde etkilediginin belirlenmesi
gerekmektedir.

Arastirmada kullanilan degiskenleri bir arada inceleyen herhangi bir ¢alismaya
yerli ve yabanci literatiirde rastlanmamistir. Bu agidan arastirma modelinin kendine
Ozgl bir nitelik tasidig1 ve literatiirde bir boslugu doldurdugu sdylenebilir. Baglhlik
odaklarindan, ise ve lidere baglilik kavramlarmin yerli literatiir acisindan yeni
kavramlar olmas1 nedeniyle literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.

Doéntistimeii ve etkilesimci liderligin isgérenin Orgiite baghlig: ile iliskisi ve
etkisini inceleyen arastirmalar literatiirde yer alirken (Bono ve Judge, 2003; Strauss vd.,
2009), doniistimcii liderligin isgdrenin ise ve lidere bagliliklart ile iliskisi ve etkisini
inceleyen arastirmalar literatiirde kisitli olarak yer almaktadir (Cole ve Bedeian, 2007;
Aygiin ve Giimiislioglu, 2013; Sheikh vd, 2013). Literatiir arastirmasi sonucunda
etkilesimci liderligin isgdrenin ise ve lidere baglhliklar: ile iligkisi ve etkisini inceleyen
bir caligmaya rastlanmamaistir.

Doniigiimcii liderlerin iggdrenlerin is tatmin seviyelerini artirdigi literatiirde yer
almaktadir (Bono ve Judge, 2003: 562; Nguni vd., 2006: 145; Castro vd., 2008: 1842;
Walumbwa vd., 2005: 235; Yang, 2011: 895; Yang, 2012: 31; Yang, 2014: 42).
Doéntistimceii liderlerin isgorenlerin i§ tatmin seviyelerini artirdigina yonelik pek ¢ok
arastirma sO6z konusu iken, etkilesimci liderligin is tatmini ile iligkisi ve etkisini
arastiran kisith calisma oldugu goriilmiistiir (Emery ve Barker, 2007: 77). Yasam
tatmininin belirleyicilerinden olabilecek liderlik tarzlarindan doéniisiimcii liderlik ve

etkilesimei liderligin yasam tatmini ile iligkisinin ya da etkisinin olup olmadigina dair
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yerli ve yabanci literatiirde herhangi bir calismaya rastlanmamaistir. Lidere bagliligin is
tatmini ile iligkisini inceleyen bir ¢aligmaya rastlanmasina ragmen (Becker, 1992: 240),
etkisini incelen bir caligmaya rastlanmamistir. Son olarak lidere baghiligin yasam
tatminti ile iligkisini ve etkisini inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Calismanin evrenini Corum ilinde bir grup sirket olusturmaktadir. Tek bir
isletmeden baslayip bir¢ok isletmenin temellerini atan, farkli sektorlerde yatirim
yaparak bir¢ok isgorene istihdam saglayan ve bir grup sirket olmay1 basaran sirket
lider(ler)inin sergiledigi liderlik tarzlar1 son derece onem arz etmektedir. Sehir ve iilke
ekonomileri agisindan olduk¢a Onemli bir yere sahip olan bir grup sirketin
yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlarmin isgorenlerde baglilik odaklar1 ve tatmin
diizeyleri ile iligkisi ve olas1 etkilerinin 6nemi merak konusu olmaktadir. Calismanin bu
sekilde biitiinciil bir model ile incelenmesi agisindan 6nem arz ettigi diistiniilmektedir.
Arastirma analizi i¢cin 390 isgorene anket formu dagitilmistir. Geri donen anket
formlarindan 300 tanesi analize tabi tutulmustur. Arastirmanmn model ve arastirma
sorularmi test etmek amaciyla yapilan veri analizi uygulamasina gegmeden Once pilot
calisma yapilmistir.

Arastirmanin veri toplama araglar1 olan 6lgekler, literatiirde pek ¢ok calismada
kullanilmis, gecerliligi ve giivenilirligi tespit edilmistir. Bu calismada 6lgeklerin
orjinaline ulasilmis ve Tiirkge’ye ¢evrilmistir. 45 katilimci ile pilot ¢alisma yapilmis ve
Olcek ifadelerinde herhangi bir sorun olup olmadigi kontrol edilmistir. Bu calisma ile
toplam 66 ifade olan Olcekler faktor analizine tabi tutulmus ve elde edilen sonuglar
dogrultusunda toplam ifade sayis1 54’e diistiriilmiistiir. Pilot calismada yapilan faktor
analizinin ardindan Olgeklerin giivenilirlik analizleri de yapilmis ve gilivenilirlik
katsayilarmin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu tespit edilmistir.

Korelasyon analizi ile arastrma degiskenlerine iliskin karsilikli iliskiler
incelendiginde, istatistiksel olarak anlamli diizeyde iliskilere sahip olduklar:
goriilmiistiir. Dontisiimcii liderlik degiskeni ile arastirmanin diger tiim degiskenleri
arasinda iliskinin yonii pozitif olarak tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik degiskeni ile
arastirmanin diger tim degiskenleri arasinda iliskinin yonii negatif olarak tespit
edilmistir. Diger degiskenler olan baglilik odaklari ile i ve yasam tatmini arasinda
iligkinin yonii pozitif olarak tespit edilmistir. En giiclii iliskinin ise baglilik ve is tatmini

degiskeni arasinda (r=703, p<0,01) oldugu goriilmiistir.
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Degiskenlerin  demografik  ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigi
incelendiginde, doniisiimcii liderligin yas gruplar1 arasinda anlamli farklilik oldugu
tespit edilmistir. Analiz sonucuna gore, 25 yas ve altindaki calisanlarin 26-35 yas
arasindaki ¢alisanlara, 26-35 yas arasi ¢alisanlarin 36-45 yas arasi ¢calisanlara gore, daha
yiiksek doniisiimcii liderlik algisina sahip oldugu goriilmiistiir. Doniisiimcii liderler
calisanlara arkadasca yaklasmakta, onlarin orgiite ait olduklari hissini uyandirmakta,
kendilerini daha rahat ifade etmeleri gibi pek ¢ok konuda destek olmaktadirlar. Elde
edilen sonuca gore, 25 yas ve alt1 calisanlar ile 26-35 yas arasi ¢alisanlarmm meslek
hayatlarinin baslangic yillar1 olarak degerlendirildiginde, bu yillarda calisanlarin
doniisiimeii liderlik Ozelliklerine daha fazla 6nem verdikleri ve ihtiyag duyduklari
seklinde yorumlanabilir.

Etkilesimci liderligin yas gruplari arasinda anlamlhi farklilik oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonucuna gore, 36-45 yas arasindaki calisanlarin, 26-35 yas
arasindaki calisanlara gore, daha yiliksek etkilesimci liderlik algisima sahip oldugu
goriilmektedir. Bu sonug, ¢alisanlarin mesleklerinde ya da orgiit hayatinda belli bir
tecriilbeye eristikten sonra ekonomik degerlerin 6n planda oldugu etkilesimei liderlik
ozelliklerin daha ¢ok tercih edilir oldugu seklinde yorumlanabilir.

Etkilesimci liderligin ¢alisilan boliim agisindan da bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Bu analiz sonucuna gore, ithalat-ihracat boliimiinde ¢alisanlarm ar-ge, finans
ve halkla iligkiler bolimlerinde g¢alisanlara gore, daha yliksek etkilesimci liderlik
algisina sahip oldugu goriilmiistiir. Ithalat-ihracat boliimii belirtilen diger boliimlere
gore, daha ¢ok mallarin alimi, satimi, planlamasi, denetlenmesi gibi is merkezli
olmasindan dolayr etkilesimci liderlik algilarinin  yiiksek oldugu seklinde
yorumlanabilir. Yine ar-ge, finans ve halkla iligkiler bolimlerinin {iretim bdliimiine
gore, daha ¢ok yaratici ¢aba, yeni uygulamalar, lider destegi, iletisim gibi daha sosyal
iligkiler gerektirmesinden dolay1 etkilesimci liderlik algisinin iiretim bolimiine gore
diisiik oldugu soylenebilir.

Is tatmininin yas gruplar1 arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.
Analiz sonucuna gore, 26-35 yas arasindaki calisanlarin, 36-45 yas arasindaki
calisanlara gore, is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
meslek hayatlarinin baslangic yillarinda ¢alisanlarin daha ¢ok is tatmini duyup mutlu

olduklar1 ancak ilerleyen yaslarda edindikleri mesleki deneyimler ile birlikte bu tatmin
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diizeylerinin azaldig1 seklinde yorumlanabilir. Is tatmininin katilimcilarm unvanlari
acisindan bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu analiz sonucuna gore, idari
personel unvanina sahip olan ¢alisanlarin diger unvanlara sahip olan ¢alisanlara gore, is
tatmini diizeylerinin daha yiliksek oldugu gorilmiistiir. Arastirmada is tatmininin
calisilan bolim acisindan bir farklilik oldugu tespit edilmistir ancak farkliliklarin
yoniinii belirlemek amaciyla yapilan Tukey Testi ve Scheffe Testi farkliligin hangi
gruplar arasinda oldugunu vermede yetersiz kalmstir.

Baglilik odaklar1 olan orgiite baghlik, ise baglihik ve lidere bagliligin yas
gruplar1 arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucuna gore, 26-35
yas arasindaki calisanlarin, 36-45 yas arasindaki calisanlara gore, orgiite baghlik, ise
baglhlik ve lidere baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durum 26-
35 yas arasindaki calisanlarin 36-45 yas arasindaki calisanlara gore, orgiite baghliga, ise
baghliga ve lidere bagliliga daha ¢ok olumlu bir bakis agisina sahip oldugu seklinde
yorumlanabilir. Ayn1 zamanda calisanlarin meslek hayatlarmin baslangi¢ yillarinda
baglilik odaklar1 daha yiiksek olurken ilerleyen yillarda mesleki deneyim ile birlikte
emeklilik siireci, ekonomik degerler, izin politikalar1 gibi bagka faktorlerin de 6nemli
olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Ise bagliligin calisilan boliim agisindan bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Bu analiz sonucuna gore, ar-ge boliimiinde calisanlarin {iretim boliimiinde calisanlara,
diger boliimlerde c¢alisanlarin {iretim bdliimiinde ¢alisanlara gore, ise baglilik
diizeylerinin daha yiliksek oldugu goriilmistiir. Lidere bagliligm c¢alisilan boliim
acisindan da bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu analiz sonucuna gore, diger
boliimlerde ¢alisanlarm liretim boliimiinde ¢alisanlara gore, lidere baghilik diizeylerinin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore, ar-ge ve diger boliimiiniin {iretim
boliimiine gore, islerinde daha c¢ok yaratict ve 0zgiir olma, yeni uygulamalar, lider
destegi, iletisim gibi daha sosyal iliskiler gerektirmesinden dolay1 ise bagliligin daha
yiiksek oldugu soylebilir. Belirtilen diger boliimlerinde {iretim boliimiine gore lideri ile
daha somut iligkiler gelistirmesi gerektiginden lidere bagliligin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Katilimcilarin “Dontistimeii Liderlik” ve “Etkilesimci Liderlik” degiskenlerine
iliskin ortalamalar1 arasindaki farkin belirli bir anlamlilik oraninda 6nemli olup

olmadiginin testine de yer verilmistir. Bu sonuca gore, katilimcilarin doniisiimcii
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liderlige iliskin ortalamas1 (3,49) etkilesimci liderligin (2,49) ortalamasindan daha
yiiksektir. Bu analizden sonra, arastrma modelini test etmek icin yapisal esitlik
modellemesi analizine geg¢ilmistir.

Arastirma modeli ve aragtirma sorularmin tespiti i¢in yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Arastirma iki model halinde test edilmistir. Her iki modelin bagimsiz
degiskenleri “doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik, araci degiskenleri ise “Orgiite
baghlik, ise baglilik ve lidere baghlik”tir. Birinci modelin bagimli degiskeni “is
tatmini”, ikinci modelin bagimli degiskeni “yasam tatmini”dir.

Arastirmanm birinci modeli iizerinden dolayli etkilere bakildiginda baglilik
odaklarmin doniisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi etkiledigi ongoriisii
yapisal esitlik analizi sonucunda desteklenmistir. Al arastirma sorusunun alt sorular
olan Ala, Alb ve Alc arastirma sorularinin analiz sonuglarma gore, baghlik odaklar1 bu
iligkide aracilik rolii iistlenmektedir. Doniistimcii liderlik tek basina is tatminini anlamli
ve pozitif yonde etkilemekte ancak araci degiskenler modele dahil edildiginde
dontistimcii liderlik etkisini kaybetmektedir. Sonu¢ olarak, doniistimcii liderlik ve is
tatmini arasindaki etkinin araci degiskenler modele dahil edildiginde, arac1 degiskenler
tarafindan saglandigi yani tam aracilik etkisi yaptig1 goriilmektedir. Bu durum araci
degiskenlerin is tatmini lizerinde yliksek etkiye sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Bu nedenle “doniisiimcii liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde baglilik odaklari
aracilik roli istlenmekte midir?” seklinde ifade edilen Al arastirma sorusu olumlu
sonug¢lanmstir.

Baglhilik odaklarinin etkilesimci liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
etkileyecegi Ongoriisii yapisal esitlik analizi sonucunda desteklenmistir. A2 arastirma
sorusunun alt sorular1 olan A2a, A2b ve A2c arastirma sorularinin analiz sonuglarma
gore, bagllik odaklar1 bu iliskide aracilik rolii tistlenmektedir. Etkilesimci liderlik tek
basina ig tatminini anlamli ve negatif yonde etkilemekte ancak araci degiskenler modele
dahil edildiginde etkilesimci liderlik etkisini kaybetmemektedir. Sonug¢ olarak,
etkilesimci liderlik ve is tatmini arasindaki iliskinin sadece araci degiskenler tarafindan
saglanmadig1 yani kismi aracilik etkisi yaptig1 goriilmektedir. Bu durum etkilesimei
liderlik ile birlikte araci degiskenlerin is tatmini iizerindeki etkisinin kaybolmadigi, bu

iliskide baska degiskenlerinde rol aldig1 seklinde yorumlanabilir. Bu nedenle
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“etkilesimci liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik rolii
istlenmekte midir?” seklinde ifade edilen A2 arastirma sorusu olumlu sonuglanmaistir.

Arastirmanm ikinci modeli iizerinden dolayli etkilere bakildiginda baglilik
odaklarmin doniisiimcii liderlik ve yasam tatmini arasindaki iliskiyi etkiledigi ongoriisii
yapisal esitlik analizi sonucunda bir miktar desteklenmistir. A3 arastirma sorusunun alt
sorular1 olan A3a ve A3c arastirma sorularmin analiz sonuglara gore, orgiite baglilik
ve lidere baglilik bu iliskide aracilik rolii iistlenmemektedir, A3b arastirma sorusunun
analiz sonucuna gore, ise baglilik bu iliskide aracilik rolii tistlenmektedir. Dontisiimcii
liderlik tek basina yasam tatminini anlamli ve pozitif yonde etkilerken, araci degisken
olan ige baglilik modele dahil edildiginde doniisiimcii liderlik etkisini kaybetmeden
devam ettirmektedir. Sonug¢ olarak, dontisiimcii liderlik ve yasam tatmini arasindaki
iligkinin araci1 degisken olan ise baglilik modele dahil edildiginde, araci degisken
tarafindan kismen saglandigi1 gorilmektedir. Bu durum araci degiskenin yasam tatmini
iizerinde etkiye sahip oldugunu ancak bu etkinin kismen etkili oldugu seklinde
yorumlanabilir. Bu nedenle “dOniisiimcii liderligin yasam tatmini iizerindeki etkisinde
baglhilik odaklar1 aracilik rolii tistlenmekte midir?” seklinde ifade edilen A3 arastirma
sorusu bir miktar olumlu sonu¢lanmustir.

Etkilesimci liderlik degiskeninin yasam tatmini iizerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi tespit edilememistir. Bu iligkilerin anlamli olmas1 aracilik etkisine
bakilabilmesi i¢in bir dnkosuldur. Bu dogrudan etki istatistiksel olarak anlamsiz oldugu
icin etkilesimci liderlik ile yasam tatmini arasinda baglilik odaklarinin aracilik etkisi
analizi yapilamamistir. Bu durumda A4a, A4b ve A4c arastirma sorularinin analiz
sonuglarina gore, baghlik odaklar1 bu iliskide aracilik rolii iistlenmemektedir. A4
arastirma sorusu olumsuz sonuc¢lanmistir. Bu durum etkilesimci liderlik algisinin yasam
tatmini lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi seklinde yorumlanabilir. Sonug olarak
“etkilesimci liderligin yasam tatmini tizerindeki etkisinde baglilik odaklar1 aracilik roli”
istlenmemektedir.

Her iki model i¢in toplam etkiler de degerlendirilebilir. Elde edilen sonuglar
isgorenlerin orgiitlerde islerine pozitif tutum ve davranislar1 gelistirmek amaciyla
orgiite, ise ve lidere baglhliklar1 ile dontistimcii liderligin is tatmini izerindeki etkilerinin
onemli oldugu seklinde yorumlanabilir. Ancak araci degiskenlerin doniistimcii liderlik

is tatmini iliskisine yaptiklar1 etkiler, araci degiskenlerin is tatminine yaptigi etki ile
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birlestirildiginde, is tatmini iizerinde daha biiyiikk bir artis sagladigi soylenebilir.
Doniisiimcii liderligin yasam tatminine etkisi incelendiginde ise, tek basina doniistimcii
liderlik algisinin yagam tatmini iizerine ve ise baghiligin yasam tatmini iizerine etkisi
birlestirildiginde daha biiyiik bir artis sagladig1 da sdylenebilir.

Arastirmadan elde edilen veriler sonucunda, isgoren tutumlarindan olan orgiite
bagllik, ise baglilik ve lidere baghlik ile is ve yasam tatmini kavramlarinin doniisiimcii
liderlikten etkilendigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, yoOneticilerin basariya
ulagsmak i¢in, bu iggdren tutumlarmni géz ardi etmeyip, doniisiimcii liderlik kavraminin
etkisi ve giiclinii kabul etmeleri gerektigi soylenebilir. Yoneticilerin bu tutumlari olumlu
yonde artirmalart i¢in Orgiitlerde isgdrenlerini motive edici paylasimlarda bulunmalar,
calisanlarin duygularma hitap ederek ihtiyag ve beklentilerine Onem vermesi
gerekmektedir. Bunun i¢in isgdrenleri silirece dahil edip ortak bir vizyon yaratmalari,
yaratict ve yenilik¢i bir bakis agisina tesvik edip bu konuda yardimci ve destekei
olmalari, arkadas¢ca ve dostca yaklasip iki yonlii iletisimi tesvik etmeleri, isgorenlerin
liderleri ile Ozdeslesmelerini saglamalar1 gibi genis bakis agilarina sahip olmalar
gerektigi sdylenebilir.

Baglhilik odaklar1 doniisiimcii liderlige gore, isgorenler iizerinde daha yiiksek
etkiye sahiptir. Dikkat ¢ceken konu baglilik odaklarindan ise bagliligin diger baglilik
odaklarma gore 1§ tatmini lizerinde daha yiiksek etkiye sahip olmasidir. Bu durum
isgorenin lideri disinda isini seviyor olmasinin, isi ile kendini 6zdeslestirip yaptigi iste
kendini mutlu hissetmesinin is tatmini iizerinde yiliksek etkiye sahip oldugu seklinde
yorumlanabilir. Sonu¢ olarak isgoren yaptigi isi seviyorsa lideri degisse de isini
sevmesinden dolay1 is tatmin diizeyi yliksek kalacaktir seklinde de yorumlanabilir.

Baglhilik odaklar1 s6z konusu iken etkilesimci liderlik anlayisi is tatminini
etkilemeye devam etmektedir. Dikkat ¢eken konu etkilesimci liderlik anlayisinin is
tatmini tizerindeki dogrudan etkisi negatif yonlii iken baghlik odaklarmin aracilik rolii
iistlenmesi ile bu negatifligin azaliyor olmasidir. Yine de etkilesimci liderlik anlayisi
s0z konusu iken is tatmini ilizerinde Orgiite, ise ve lidere baglilikta pozitif etki
saglamamaktadir ¢linkii etkilesimci lider orgiite, ise ve lidere baglilig1 da negatif yonde
etkilemektedir. Etkilesimci liderlik davramisi sergileyen yoneticilerin iggorenler

iizerinde olumsuz etkilere sebep olacagi sdylenebilir.
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Bu sonuclara gore, herhangi bir problem meydana gelene kadar bir 6nlem
almayan, islere miidahale etmeyen, isgorenlerin gereksinimlerini karsilama konusunda
minimum ¢aba harcayarak, sorumlulugu tizerinden atan lider davranislarinin isgérenin
1s tatmini iizerinde azaltic1 etki yaptig1 sdylenebilir. Bunun yani sira, liderin maddi ve
manevi O0diiller i¢in bir takas halinde olmasi; hata ya da standartlarda sapma meydana
geldiginde, isgdren gorevini yanlis yaptiginda gerekli diizeltici 6nlemler alarak aktif bir
sekilde diizeltme cabasi igerisinde olan lider davraniglarmin da iggdrenin is tatmini
iizerinde azaltict etki yaptig1 sdylenebilir. Sonug olarak yoneticilerin sadece 6dil ve
ceza sistemine yonelik davraniglari, isgorenlerin ihtiyaglar ve beklentileri ile
ilgilenmemeleri gibi caligma ortamlar1 isgdrenlerin is tatminlerini distirmektedir
denilebilir. Bu durumun isgérenin Orgilitiine, isine ve liderine yabancilasmasi gibi
birtakim olumsuzluklar1 da beraberinde getirebilecegi sdylenebilir.

Dontisiimcii liderligin yasam tatmini iizerindeki etkisinde baglilik odaklarindan
sadece ige baglilik aracilik rolii iistlenmektedir. Bir baska ifade ile baglilik odaklarindan
ise baglilik doniisimcii liderlik ve yasam tatmini iliskisinde kismi aracilik rolii
istlenmektedir. Bu sonuca gore, ise baglilik doniisiimcii liderlik anlayisi s6z konusu
iken yasam tatminini etkilemektedir. Yine bu sonuca gore lider, doniistimcii liderlik
tarz1 sergilerken isgdrenin isine bagli olmasi yasaminda olumlu duygular hissetmesine
neden olmaktadir denilebilir. Etkilesimci liderligin yasam tatmini lizerinde herhangi bir
etkisi s6z konusu degildir.

Glinlimiiz rekabet ortaminda degisen bir¢ok durum gibi, orgiit ortaminda
isgorenlerin beklentileri de degismektedir. Bu degisime uyum saglayan kosullari,
isgoren beklentilerini dikkate alan, yenilik ve yaraticiliga Onem veren lider
davranislarinin daha olumlu sonuglar elde edecegini soylemek miimkiindiir. Bu olumlu
sonuclar1 elde edecek liderligin ise, etkilesimei liderlik davramisi sergileyenlerin degil
doniisiimcii liderlik davranis sergileyenlerin daha basarili olacagi sdylenebilir.

Sonug¢ olarak, rekabet ortaminda gerekli egitim, bilgi donanimi, yetenek ve
tecriibe gibi birikimine sahip olan iggdrenleri elde tutmanin tek yolunun maddi odiiller
olmadig1 sdylenebilir. Gliniimiiz rekabet ortaminda orgiitlerin kendilerine gorev olarak
belirleyecekleri bir konu isgéreni elde tutabilme 6zelligidir. Zaman zaman iggdrenin
calistig1 Orgiitten ayrilip pozitif algiya sahip oldugu bir bagka orgiitte daha az iicret ile

calistig1 orneklere rastlamakta miimkiindiir. Bunun nedeni, isgorenin orgiitiine, liderine
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ya da yoneticisine olan baghliginmn diisiik olmasmdan kaynaklandigini sdylemekte
miimkiindiir. Bu durum, baglilik odaklarmin ve bagllik odaklar1 yaratacak lider(ler)in
oneminin gozler Oniine serildiginin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Arastrmada elde edilen sonuglar elbette geneli kapsamamaktadir. Bu tez
calismasinin farkli yonlerden incelenmesine yonelik, sonraki ¢alismalara bazi oneriler
su sekilde ifade edilebilir:

o Belirlenen 6rneklem, zaman ve biit¢e kisitindan dolayr Corum il merkezi
ile siirh tutulmustur. Calisma modelinin farklr illerde arastirilmasi olasi farkliliklarin
tespit edilmesi agisindan 6neme sahip olabilir.

o Calisma degiskenlerinden olan baglilik odaklarindan ise ve lidere
baghligm, farkli degiskenlerle birlikte incelenmesi bu degiskenlerin Onciilleri ve
sonuclarinin belirlenmesi agisindan faydal sonuglar dogurabilir.

. Arastirma modelinin baska bir grup sirket iizerinde denenmesi ile farklh
sonu¢ ve degerlendirmeler elde edilebilir. Bunun yani sira arastirma modelinin farkli
meslek gruplar1 iizerinde denenmesi ile de farkli sonu¢ ve degerlendirmeler elde
edilebilir.

o Arastirma modelinin kamu ve 0zel sektor iizerinde karsilastirmali olarak
incelenmesi sonucunda farkli sonug ve degerlendirmeler elde edilebilir.

o Calisma degiskenlerinden olan doniistimcii ve etkilesimei liderligin
boyutlar1 ile baglilik odaklar1 ya da is ve yasam tatmini ile iliskilendirilerek arastirmalar
yapilmas literatiire ve uygulayicilara katki saglayabilir.

. Doénitistimeii ve etkilesimci liderligin boyutlar1 ile Orgiitsel bagliligin
diger boyutlar1 olan normatif ve devam baglilig1 iliskilendirilerek calismalar yapilabilir.

. Literatlir arastrmasi sonucunda yasam tatmininin genellikle bagimh
degisken olarak arastirmalara konu edildigi goriilmiistiir. Yasam tatmini kavraminin
farkli degiskenlerle iliskilendirilerek sonuglarinin neler olabilecegi seklinde ¢aligmalara

yer verilmesi de 6neri mahiyetinde ifade edilebilir.
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EKLER
Ek, 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin Katihmer;

Asagida yer alan anket formu doktora tez ¢alismasina veri toplamak amaci ile
hazirlanmigtir. Vermis oldugunuz yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek tizere
kullanmilacaktir. Arastirma kapsaminda yanitlariniz  dogrultusunda elde edilecek
sonuglar toplu olarak degerlendirilecektir. S6z konusu c¢alisma tamamen bilimsel
amaglt olup, vereceginiz bilgiler hi¢bir sekilde bu amag disinda kullanilmayacak ve
tictincii sahislarla paylasilmayacaktiv. Formun hi¢hir yerinde sizden adinizi, soyadinizi
veya kimlik bilgilerinizi yazmaniz istenmemektedir. Liitfen sorulari size en uygun
sekilde cevaplayiniz. Bu ¢alismanin basarili olabilmesi i¢in anket sorularina verdiginiz
cevaplarin tam ve dogru olmast ¢ok omemlidir. Arastirmaya getirdiginiz degerli

katkilariniz icin simdiden tesekkiir ederim.

SAYGILARIMLA...
Dok. Ogr. Mihriban CINDILOGLU

mihribancindiloglu@hotmail.com
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BOLUM 1

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi
en iyi yansitan seg¢enegi (X) isaretleyiniz.

*

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1.Y Oneticimle ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

2.Y 6neticim, gelecek hakkinda iyimser konusur.

3.Y Oneticim, sorunlari ¢éziimiinde farkli bakis
acilar arar.

4.Y Ooneticim, 6gretmeye ve yetistirmeye zaman
harcar.

5.Y Oneticiniz, caba gostermeniz karsiliginda size
yardim saglar.

*Dontisimcii ve etkilesimci liderlik Olgeklerinin telif hakki s6z konusu

olmasindan dolay1 bu 6lgeklere ait sadece birkag ifade verilmistir.




200

BOLUM 2

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diistincelerinizi
en iyi yansitan seg¢enegi (X) isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1.Meslek hayatimin geri kalan boliimiinii bu
orgiitte gecirmek beni mutlu eder.

2.Orgiitiimiin karsilastig1 sorunlari, kendi kisisel
sorunummus gibi diisiiniir ve ¢ézmeye caligirim.

3.Bu orgiitte kendimi “ailenin bir iiyesi” gibi
hissetmiyorum.

4.Bu orgiite kendimi “duygusal olarak bagl”
hissetmiyorum.

5.Bu orgiitte ¢calismak, kisisel olarak benim i¢in
biiyiik anlam tagiyor.

6.Bu orgiite kars1 giiglii bir aitlik duygusu
hissetmiyorum.

7.Yaptigim isin, kimligimin 6nemli bir parcasi
oldugunu diisiiniiyorum.

8.Bu ige baglamis oldugum i¢in ¢ok mutluyum.

9.Bu is1 yapmaktan gurur duyuyorum.

10.Yaptigim is1 seviyorum.

11.Isimle kendimi biitiinlesmis hissediyorum.

12.Bu isi yapmaktan heyecan duyuyorum.

13.Y6neticime saygi duyuyorum.

14.Y 6neticimi takdir ediyorum.

15.Y6neticimle ¢alismaktan gurur duyuyorum.




201

16.Y 6neticim benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

17.Y 6neticimi ¢ok fazla begenmiyorum.

18.Y6neticime pek bagli degilim.

19.Mevcut isimden ¢ok memnunun.

20.Mutlulugu ¢cogunlukla isimdeyken buluyorum.

21.isyerinde zaman gegmek bilmiyor.

22 Isimi severek yaparim.

23.Isimi tatsiz buluyorum.

24 Bir¢ok yonden yasamim hayallerimdekine
yakindir.

25.Yasam kosullarim miikemmeldir.

26.Hayatimdan memnunum.

27.Su ana kadar hayatimda istedigim 6nemli
seyleri elde ettim.

28.Tekrar diinyaya gelsem hayatimda neredeyse
hicbir seyi degistirmezdim.
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BOLUM 3
1. Cinsiyetiniz : ()Kadin () Erkek
2. Yasimmz (Litfen Belirtiniz): ...........ooooiiiiiiiiiiiiiien
3. Medeni Durumunuz: ()Evli ( )Bekar
4. Egitim Durumunuz : ()Lise ()On Lisans ()Lisans ()Yiiksek Lisans

()Doktora  ( )Diger
5.Mesleki Deneyiminiz (yil olarak): ()0-5 ()6-10 ()11-15 ()16 ve lizeri
6.Cahstigimz Boliim: ( )insan Kaynaklar1 ( )Muhasebe ()Ar-Ge ( )Halkla Iliskiler
()Uretim ( )Pazarlama ( )Finans ( )Diger
7.Isletmedeki Unvamimiz: ( )idari Personel ()Yonetici ( )Diger

8. Bu isletmede ne kadar siiredir calistyorsunuz? : ()0-5 ()6-10 ()11 ve iizeri

Anket formu bitmistir. Degerli zamaninizi aywrdiginiz igin tesekkiir ederim.
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&
mYnd garden

www._mindgarden.com

Teo whom it may cono=m,

Thiz letter iz to zrant pemmizsion for the above namad peron 1o wee the followine coprrnight
materisl;

Imstrement: Wuliffrcier Legdership Queriionraire Anthors: Bruce Avelie and Berrard
Bags Copreright: 1895 by Broce dvelio and Bernand Baes for bizher thesiz rasesnch.
Five zampla items from this ixstnsment may ba reproducad for incusion in 3 proposal |
thesiz, or dizsertation.

Th= entif= instroment may not ba incledad o r=poodiecad at any times in aoy othsr publizhed
material.
Simoaraly,

T,

Fobart hioet hlind Garden Inc.
WA mindranden com
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