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v

OZET

TEZIN BASLIGI: LIDERLIK DAVRANISLARI,
ORGUTSEL BAGLILIK ve IS TATMINI iLE FIRMA
PERFORMANSI ILISKILERI

YAZAR ADI: BURHANETTIN KURT

Bu calismada liderlik kavrami ile oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve firma
performansi arasindaki iliskiler aragtirilmaktadir. Liderlik teorileri incelenirken modern
liderlik yaklagimlar1 temel alinmakta ve liderlik davranislari; transformasyonel liderlik,
odil ile endekslenen liderlik ve lider liye degisim kalitesi olmak iizere iic boyutlu bir
degisken olarak incelenmektedir. 58 adet firma ydneticisinden toplanan verilerin SPSS
11,5 ile degerlendirilmesi sonucunda a-)liderlik davranist1  boyutlarindan
transformasyonel liderlik ile 6diil ile endekslenen liderlik davranisi ve orgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin varlig1 ortaya ¢ikmakta; b-)
transformasyonel liderlik ve lider liye degisim kalitesinin is tatmini lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmekte, ve c-)is tatmini ve Orgiitsel bagliligin
isletme performansi agisindan tasidigi 6nem bir kez daha dogrulanmaktadir. Sonuglar

tartisilarak yorumlanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Lider, liderlik, is tatmini, orgiitsel baglilik
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ABSTRACT

TITLE: THE RELATIONSHIPS BETWEEN LEADERS
BEHAVIORS, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, JOB
SATISFACTION AND FIRM PERFORMANS

AUTHOR: BURHANETTIN KURT

In this paper, the relationships between leadership, organizational commitment,
job satisfaction and firm performance are investigated theoretically and empirically.
The modern management approach, is against to the entirely removal of the
organizational conflict. Modern leadership theories among others form the focus of our
study. Consistent with the modern leadership literature, leadership is taken as a three
dimensional construct composed of transformational leadership, reward oriented
leadership and quality of leader-member change. The results based on the analyze of
date collected from 58 firm manager with SPSS 11,5 statistical program shows that: a-)
transformational leadership and reward oriented leadership are positively and
meaningfully related to organizational commitment, b-) transformational leadership and
quality of leader-member change both have positive effect on job satisfaction, and c-)
organizational commitment and job satisfaction are both positively and meaningfully

related to firm performance. And finally it comes to a conclusion with these results.

Keywords: Leader, leadership, organizational commitment, job satisfaction

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

VI

TESEKKUR

Tezimin hazirlanmasinda ve anketlerin toplanmasinda emegi gecen ve benden

yardimlarini esirgemeyen basta

Prof. Dr. Oya ERDIL,
Dr. Ayse GUNSEL’e

Ve bugiinlere kadar bana her tiirlii destegi saglayan ve her seyimi borglu

oldugum Anne ve Babam olmak iizere;

emegi gecen tiim dostlarima tesekkiirii bir borg bilirim.

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

ICINDEKILER DIiZiNI

OZET
ABSTRACT
TESEKKUR
ICINDEKILER DiZINi
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZiNi
SEKILLER DIZiNIi
TABLOLAR DIZiNI
GIRIS
1. LIDERLIK
1.1. Liderlik Tanimlar1
1.2. Liderlik Teorileri
1.2.1.Geleneksel (Klasik) Liderlik Davranislar
1.2.1.1. Biiyiik Adamlarin Liderligi
1.2.1.2. Kisisel Ozellik Kaynakli Liderlik
1.2.1.3. Kisisel Ozelligi de iceren Durumsal Liderlik
1.2.1.4. Likert’in 4 Sistem Modeli
1.2.1.5. Mc Gregor’un X ve Y Modeli
1.2.2. Durumsal Liderlik Yaklasimlar1
1.2.2.1. Durumsal Lider Etkililigi Modeli
1.2.2.2. Yol Amag Teorisi
1.2.2.3. Yasam Egrisi Teorisi
1.3. Modern Liderlik Teorileri
1.3.1. Transformasyonel (Ddniisiimcii) Liderlik
1.3.1.1. Duygusal Zeka ve Transformasyonel Liderlik
1.3.2. Karizmatik Liderlik
1.3.3. Odiil ile Endekslenen Liderlik Davranist
1.3.4. Lider-liye Degisim Kalitesi
2. ORGUTSEL BAGLILIK

VII

v

VI
VII

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

VIII

2.1. Orgiitsel Bagliligin Tanimi 39
2.2. Orgiitsel Baglihgin Tarihgesi 40
2.3. Orgiitsel Baglilik ve Benzer Kavramlar 42
2.3.1. Mesleki Baglilik 42
2.3.2. Is Arkadaslarina Baglhlik 43
2.3.3. Sadakat 44
2.3.4. itaat 45
3. 1S TATMINI 46
3.1. Is Tatmini Kavramimin Tanimi 46
3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler 49
3.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Fark 54
3.4. Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik Ve Performans iliskisi 55
4. ARASTIRMA 57
4.1. Hipotezler 57
4.2. Model 58
4.3. Arastirma Metodu 58
4.3.1. Orneklem 58
4.3.2. Olcekler 59
4.3.3. Olgiim Gegerliligi ve Giivenilirligi 60
4.3.4. Hipotez Testleri 63
5. SONUC 67
5.1. Smirlandirmalar 69
5.2. Oneriler 69
KAYNAKLAR DIZiNi 70
OZGECMIS 77
EKLER
Ek.1. Anket Sorular1 78

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

IX

SIMGELER VE KISALTMALAR DIZiNi

et all. : ve digerleri

KOBI : Kiiciik ve Orta Olgekli Biiyiikliikteki Isletmeler
vb. : ve benzeri

bkz. : bakiniz

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

SEKILLER DIZINi
Sekil Sayfa
4.1 Teorik model 58
4.2. Sonu¢ Model 66

Created using
easyPDF Printer

lieense to remay



http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

TABLOLAR DIiZIiNi

Tablo

1.1 Liderlik Davraniglari Dogrusu

1.2 Likert’e Gore Liderlik Tipleri

1.3. Doniistimcii Liderlik Modeli ve Takipgilerin Cabasi

4.1. Bagimsiz degiskenlere ait faktor analizi tablosu

4.2. Bagimli degiskenlere ait faktor analizi tablosu

4.3. Korelasyon Analizi ve Giivenilirlik Katsayilar

4.4 Transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen liderlik
davranisi, ve lider-iiye degisim kalitesinin Orgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerini gosteren regresyon analizi

4.5.Transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen liderlik
davranisi, ve lider-iiye degisim kalitesinin is tatmini {izerindeki
etkilerini gosteren regresyon analizi

4.6. Orgiitsel baghlik ile is tatminin firma performans: {izerindeki

etkilerini gosteren regresyon analizi

XI

Sayfa
14
16
27
61
62
62
64

64

65

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

GIRIS

Liderlik, medeniyet tarihinin baslangicindan bugiine popiilaritesini hig
yitirmemis bir kavramdir. Savaglardan devrimlere insanoglunun her adiminin,
ilerlemesinin ve degisiminin altinda liderlik yatmaktadir. Sanayi devrimi ile
birlikte liderlik kavrami da saha degistirmis; isletme yoOnetiminin Onemli bir
konusu haline gelmistir. Bu tez ¢alismasi da, bdylesine énemli bir kavram olan
liderlik kavrami, liderligin orgiitsel baglilik ile is tatmini ile iligkileri ve bunun

isletme performans: tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

Liderlik en basit sekliyle, birey, grup ve isletmenin amaglarini
gerceklestirmek tlizere bir kimsenin faaliyetleri etkilemesi ve yonlendirmesi
siirecidir. Bu siireci gergeklestiren birey ise, lider olarak adlandirilmaktadir. lgili
literatiir incelendiginde bu konuyla ilgili temel akimlarin; 6zellikler teorisi,
davranigsal liderlik modelleri, durumsal teoriler ve modern liderlik teorileri olmak
lizere dort ana baslik altinda toplanabilecegi goriilmektedir. Bu ¢alismada liderlik
yaklagimlar1 incelenirken modern liderlik teorileri temel alinmakta ve liderlik
tiirleri; bir kisim arastirmacilar, otokratik, ikna edici ve demokratik gibi ¢esitli
liderlik tiirlerinden bahsetseler de transformasyonel liderlik, 6diil ile endekslenen

liderlik ve lider liye degisimi olmak iizere ii¢ kategoride siniflandirilmaktadir.

Isletme literatiirii agisindan bakildiginda ¢alisanlar1 ydnlendirme ve
pesinden siirlikleyebilme siireci olan liderligin, is gbrenlerin hissettikleri tatmin ve
baglilik seviyesi tizerinde onemli etkileri olmast beklenmektedir. Mevcut literatiir
de bu goriisii destekler nitelikte kanit saglamaktadir. Bu caligmada oncelikle
kapsami bir literatiir taramasi ile ele alinan liderlik ile orgiitsel baghlik ve is
tatmini kavramlar iliskisine dair karsilikli iliskilerin Istanbul, Kocaeli ve Bursa
gibi Tiirkiye'nin sanayi agisindan 6nemli merkezleri olan sehirlerden konumlanmis

firmalardan toplanan veriler {izerinde test edilmesi ile, iilkemiz gibi gelismekte
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olan bir dogu iilkesinde bu iliskiler gézler oniine serilecek, liderlik yapisina dair
degiskenler ortaya c¢ikacak ve liderlik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isletme

performansi arasindaki iliskilerin sekli de netlesecektir.

Bu amagla bu ¢alismada 6ncelikle liderlik kavramindan bahsedilmekte;
liderlik teorileri ele alinmaktadir. Bununla birlikte modern liderlik teorileri temel
almalar liderlik tiirleri kategorize edilmekte ve temel liderlik 6zellikleri {izerinde

detayli olarak durulmaktadir.

Orgiitsel baglilik ise dzellikle son 30 yil igerisinde basta Amerika Birlesik
Devletleri olmak iizere pek ¢ok iilkede arastirma konusu olmustur. Ancak
tilkemizde giinlimiize kadar bu konuda yeterince arastirma yapilmamistir.
Diinyanin giderek kiictildiigii, ekonomik ve ticari anlamda iilkesel sinirlarin
ortadan kalktig1 ve rekabetin siddetlendigi bir ortamda Orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri ve daha da giliglenerek gelecege dogru saglam adimlarla
yirliyebilmelerinde orgiitsel baglilik kavrami olduk¢a 6nem kazanmigstir. Boyle bir
ortamda caligsanlarin tutum ve davranislar {izerinde dogrudan etkili olan orglitsel
baghlik faktorleri daha fazla 6nem kazanmaktadir. Son zamanlarda is yasaminda
karsilagilan en 6nemli problemlerden birisi ¢alisanlarin islerinden ve isyerlerinden
memnun olmamasidir. Caliganlarin isinden memnun olmalarinin saglanmasi artik
orgiitler i¢in mal ve/veya hizmet iretmek gibi asli fonksiyonlar1 ve temel
amaclarindan biri olarak goriilmektedir. Bu amacin gerceklestirilmesinde ¢alisanin
calistigr orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o Orgiit icinde varligini siirdiirmeyi
istemesi anlamina gelen orgiitsel baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin is ve
orgiitlerindeki davraniglar1i ¢ok 6nemli bir konu haline gelmistir. Arastirmacilar
ozellikle onemli Orgiitsel c¢iktilarla iligkili olan davramislart aciklamaya
calismiglardir. Bu davraniglarin en 6nemlilerinden birisi olarak orgiitsel baglilik

goriilmektedir.

Isletmelerin faaliyetlerini yiiriitmesinde en &nemli ortak paydalardan

biride is gorenlerdir. Bir orgiitlin iki amacindan biri iiriin yaratmak digeri de is
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gorenlerin doyumunu saglamaktir. is gérenler genel olarak islerinden doyum elde

edemiyorlarsa, orgiitte bulunmalarinin da pek bir anlami kalmamaktadir.

Giinlimiizde ise endiistrilesme sonucu makine becerisi insan becerisinin
yerini almis ve is bolimii giderek artmistir. Bu degisim, kisileri emeginin
karsiligin1 gorememe ve kendinden gururlanma duygusundan yoksun birakmustir.
Boylece calisanlar ise gitgide yabancilagmis, doyumsuz olmuslar ve isin kendisi

icin bir anlam tagimadigindan yakinir duruma gelmislerdir.

Calisanlar i¢in bir mutsuzluk kaynagi, Orgiit i¢cin ise kosullarin
bozuldugunu gosteren en Onemli kanit olmasi nedeni ile is tatmini iizerinde
onemle durulan konulardan biridir. Is tatminsizligi bir orgiitte ani grevler, isi
yavaslatma, diisilk verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin

ardinda yer alir.

Ikinci béliimde ise, orgiitsel baglihk kavrami incelenmekte; oOrgiitsel
bagliligin fonksiyonlar1 tanimlanarak iiclincii boliimde is tatmini {izerinde
durulmakta ve dordiincii boliimde ise liderlik ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki 1iliskilerden bahsedilmektedir. Bunu takiben tezimizin uygulama
kisminda liderlik, Orgiitsel baglilik is tatmini ve nihayetinde de isletme
performansina yonelik ve hipotezler gelistirilmekte; gelistirilen hipotezler,
Istanbul, Kocaeli ve Bursa’da konumlanmis firmalar iizerinden toplanan veriler
1s181nda test edilmekte; elde edilen bulgular yorumlanarak orneklemimizle ilgili
degerlendirmeler yapilmaktadir. Boylece elde edilen sonuclarin ilgili literatiire

onemli bir katki saglamas1 hedeflenmektedir.
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1. LIDERLIK

Liderlik, bilindigi iizere yiizyillardir insanlarin ilgisini ¢eken bir konu
olmustur. Genel olarak liderlik; inanci, giiveni, dinamizmi, cesareti, bilgi ve zekay1
ifade eden anlamlarda kullanilmistir. Cok boyutlu ve dinamik bir kavram olan
liderligin ilgi ¢ekici olmas1 ve bu konuda giderek artan bir arastirma ihtiyacinin
bulunmasi, bu kavramin gizemine ve bu gizemde sakli giiciine dayandirilabilir

(Ergeneli, 2006).

Glintimiizde liderligin ve liderlerin ¢ok carpici olarak Oneminin
artmakta oldugu dogrudur. Teknolojik gelismeler, iletisim ve ulagim alanlarinda
biiyiik gelismelere sahne olmustur. Bu durum bireysel ve toplumsal ihtiyaglari,
dolayistyla tiiketimi arttirmistir (Yukl, 1991). Ancak, ihtiyaclar1 karsilayacak olan,
mal ve hizmet iiretiminde kullanilan kaynaklar sabit kalmistir. Sabit kaynaklarin,
ihtiyact karsilama yonelik etkin kullanimi i¢in daima karsimiza lider kavrami
cikmaktadir. Kamu veya 6zel biitiin kurumlarin liderden beklentileri biiytiktiir ve

bir kurtaric1 6zlemi duyulmaktadir.

Liderlik konsepti, belirli kosullar altinda, birey, grup ve isletmenin
amaclarin1  gerceklestirmek tiizere bir kimsenin faaliyetleri etkilemesi ve
yonlendirmesi stirecidir. Bilginin hizla artmasi ve eskimesi, karsilagilan bir
sorunun ¢oziimiinde kullanilacak verilerin ¢ok ¢esitli kaynaklardan gelmesi, lideri,
calisanlart etkin bir sekilde kullanarak onlarin tecriibe, egitim ve enerjilerinden

sinerjik olarak yararlanmasini gerektirmektedir.

1.1. Liderlik Tanimlar

Liderlik (leadership), Ingilizce bir kelime olup kelimenin ash fiil
olarak ‘lead’ seklindedir; anlam1 yon gostermek, yol gostermek, kilavuzluk etmek,
oncliliik etmek, rehberlik yapmaktir. ‘Leader’ kelimesi ise rehber, kilavuz, onder,

bas, lider, reis anlamlarin1 tagimaktadir (Redhouse, 1997). Tiirkcede liderlik
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olgusunun karsilig1 olarak onderlik, yederlik, yonderlik kelimeleri 6nerilmisse de
ulusal literatiirde ‘liderlik’ kelimesi daha yaygin olarak kabul gormekte ve

kullanilmaktadir (Sigsman, 1997, s.3).

Liderlik olgusu ile ilgili literatiirde yiizlerce tanim yapilmistir. Bu her
ortamdaki ve sartlardaki liderligin farkli 6zellikler tasimasindan ileri gelmektedir.
Bu yiizden liderligin anlami liderin i¢inde bulundugu konuma, gruba ve slirece
bagl olarak farkli algilanmaktadir. Bir baska goriise gore liderlik olgusu ile ilgili
ortak tek bir tanimlamaya ulagilamamis olmasi, kiiresellesmenin etkisi ile
orgiitlerde siirekli degisme olmasi ve buna bagl olarak da liderlerden beklenen

islevlerin degismesi ile ilgilidir.

Liderlik, etkileyebilme yetenegi olarak da tanimlanir. Bagka bir
deyisle, grup icinde kisiler arasi etkilesim siirekli olduguna gore, etkileme yetenegi
olanlardan lider, etkilenmesi fazla olanlardan ise izleyiciler olusmaktadir. Liderlik
bir etkileme siireci olarak tanimlandiginda, liderin etkileme giicli ve davranislari
tizerinde durulmasi gerekir. Etkileme olanaginin dayandigi etmenler soyle
stralanabilir; (Yukl, 1994)

e Liderin orgiit icindeki pozisyonundan dolayi elde ettigi giig,

e Liderin grup tiiyelerini, istenileni yapmadiklarindan cezalandirarak zorlama
giiciine sahip olmasi,

e Liderin grup {yelerini, istenileni ddiillendirerek denetleme gliciine sahip
olmasi,

e Liderin digerlerini uzmanlik bilgisi nedeni ile etkileyebilme yetenegi, yalniz bu
yetenek, liderin uzman oldugu alanlarda gegerlidir,

e Liderin bireysel nitelikleri, 6zellikleri nedeni ile grup iiyelerinin ona benzemek

isteklerinden dogan etkileme yetenegi.

Gilinitimiize dek yapilmis olan belli baslt liderlik tanimlar1 su sekilde

siralanabilir (Brestrich, 1999, s.41-47; Ercetin, 2000, s.4-11)
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C. H. Cooley, (1902), “Liderlik, sosyal hareketlerin merkezinde

olabilmektedir.”

E. F. Mumford, (1906), “Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi

stirecinde, grupta bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir.”

E. M. Bogardus, (1934), “Liderlik, sadece kisilik ve grup olaylar1 demek
degil ayn1 zamanda bir¢ok kisinin zihinsel baglantis1 ve bu baglanti i¢inde bazi

kisilerin, diger kisiler iizerinde etkin oldugu varsayilan bir stirectir.”

C. E. Kilbourne, (1935), ’Liderlik, hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin
pek ¢oguna sahip oldugunu ortaya koyabilmektir.”

W. F. Whyte, (1943), “Liderlik, gii¢ iligskisinden ve yarar iligkisinden sakinan

bir etkileme surecidir.”

I. Knickerbocker (1948), “Liderlik, grup iiyeleri ile onlarin gereksinimlerini

karsilayacak tiim araglar1 kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iligkidir.”

R. M. Stogdill, (1950), “Liderlik, amaglarin olusturulmast ve

gerceklestirilmesi i¢in grubu etkileme siirecidir.”

H. Koontz ve C. O’Donnell, (1955), “Liderlik, ortak bir amaci bagsarmak i¢in

insanlar1 etkilemektir.”

F. E. Fiedler, (1967), “Lider, grup tiyelerinin islerini esglidiimleme ve
yonlendirme isi ile mesgul olan kisidir. Liderler sozel olan ve olmayan davranislari

ile grup performansini etkilerler.”

G. Terry, (1960), ’Liderlik, grup amaglarin1 goniilli olarak gerceklestirmek

icin insanlar1 etkileme eylemidir.”
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R. Stogdill, (1974), “Liderlik, beklentiler ve iliskiler c¢ercevesinde yapiyi

harekete gecirme ve muhafaza etme davranisidir.”

D. Katz ve R. L. Kahn, (1978), “Liderlik, orgiit liyelerini, orgiitiin rutin
yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin Otesinde, performans gostermeye

giidiileyecek etki fazlalig1 yaratmaktadir.”

B. Kellerman, (1984), “Liderlik, grup etkinliklerinin dogasi ve yonii

cergevesinde bir kisinin siirekli olarak digerlerini etkilemesi siirecidir”.

B. M. Bass (1985), “Lider, baskalarmin kendini etkilediginden ¢ok kendisi

bagkalarini etkileyen bir degisim ajanidir.”

R. R. Krausz, (1986), “Liderlik, digerlerinin etkinliklerini etkilemekte
kullanilan gii¢ seklidir.”

J. W. Gardner, (1986), “ Liderlik, liderin kendi ya da herkesin paylastigi
amaclar dogrultusunda grup iiyelerine 6rnek olarak ve onlar1 ikna ederek grubu

harekete gecirme siirecidir.”

C. Norris, (1990), “Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyi tlimiiyle

kullanarak yaratici olmaktir.”

W. Pogonis, (1992), “Liderlik, insanlar1 belli bir amac1 ger¢eklestirmek icin
uzmanlik, empati gibi aktif olarak 6nemli ve birbiriyle biitiinlesen davranislar

sergileyerek etkilemektir.”

G. R. Sullivan ve M. V. Harper, (1996), “Liderlik, amag, kiiltiir, strateji,
temel kimlikler ve kritik siiregler gibi orgiitii var eden ussal ve iyi diislinilmiis

eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir.”

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

Tekarslan vd, (2000), “Mensup oldugu grubun amaglarini belirleyebilme ve

bu amaglarin ger¢eklesmesinde gruba en etkili bigimde yon verebilmedir.”

Erol Eren, (2001), “Bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplamaya ve bu
amaclar1 gergeklestirmek ic¢in, onlar1 harekete gecirmeye doniik bilgi ve

yeteneklerin toplamidir.”

1.2. Liderlik Teorileri

Liderlikle ilgili goriis ve teoriler, (1) Geleneksel (Klasik), (2)
Davranigsal ve (3) Cagdas Liderlik Yaklasimlari olarak ti¢ temel yaklagim i¢inde
toplanabilir. Bu yaklasimlar ¢er¢evesinde yer alan teori ve goriisler, liderligin ne
oldugunu agiklamak yaninda bir sosyal birimde veya grupta “Kim lider olur?” ve

“Hangi lider veya liderlik tarzi bagsarili olur?” sorularin1 da cevaplamaya yoneliktir.
1.2.1. Geleneksel (Klasik) Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik yaklagimi, ‘Ozellikler’ ve ‘Biiyiikk Adamlar’
yaklasimi1 diye de bilinir. Liderlik konusundaki ilk sistematik ¢aligmalar, bir bireyi

hangi 6zelliklerin lider yaptig1 lizerinde yogunlasmustir.

Bu konudaki antik ¢aglara kadar uzanan ilk teorilerde hakim goriis,
“Lider olunmaz, lider olarak dogulur.” seklindedir. Biiylik adam (great man) teorisi
diye adlandirilan bu kurama gore, bir kisi liderlik i¢in gerekli o6zelliklere ya

dogustan sahiptir ya da degildir .

Yonetici ile lider kavramini aymi goren klasik yonetim anlayisinda,
liderlik tanimlarinda genellikle giiclin merkezilesmesi ve kontrol {izerinde
durulmaktaydi. Ayrica, 1940’l1 yillardan itibaren liderlik tanimlarinda grup
kavraminin kullanilmaya bagladig1 goriilmektedir. O dénemde J. K. Hempill’in
yaptig1 tanimlama bunu destekler niteliktedir. Yazara gore liderlik, istenilen
sonuglara varmak i¢in, grup faaliyetlerini bir araya getirme siirecidir (Thomas,

2007, s.20). Esasinda liderlik tanimlarina grup kavraminin girmesinin nedeni
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yonetimde insanlart ve iliskilerini goz ardi eden klasik yontem anlayisinin
Hawthorne  deneyleri ile  birlikte  sorgulanmaya  baslanmasi  olarak

degerlendirilebilir.

Liderlikte 6zellikler yaklasimi paralelinde yapilan calismalarda ister
lideri tanimlarken giicii ve kontrolii vurgulasin ister grubu 6n plana ¢ikarsin
varilmak istenen nokta, bazi insanlarin dogal liderler oldugu ve bu dogal liderleri
bagkalarindan ayiran fiziksel karakteristiklere ve kabiliyetlere sahip olduklaridir.
Bu amagcla 1920-1950 yillarinda gelistirilen psikolojik testler ile liderin sahip

oldugu ozellikler bulunmaya ¢aligilmistir.

Ozellikle bu yiizyilin baslarinda, bu yaklasim cergevesinde liderlerin
Ozelliklerini belirlemeye yonelik birgok ¢alisma yapilmistir. Liderlik 6zellikleri
olarak, yas, cinsiyet, boy, 1rk, fiziksel goriiniim, bilgi, zeka, iliski kurma yetenegi,
ileriyi gorebilme, dogruluk, samimiyet, acik sozliiliik, duygusal istikrar, olgunluk,
kendine giiven, kararhlik, giriskenlik, motivasyon.. gibi fiziksel ve psikolojik

ozellikler incelenmistir (Eren, 1989, s. 364).

Asil olarak lider degiskeni lizerinde duran Ozellikler yaklasiminin
temel goriisii, her ne kadar arastirmalarca tamamen desteklenememisse de, liderlik
ozelliklerine daha fazla sahip olanlarin lider olacag: ve lider olarak basarili olacagi,
seklinde Ozetlenebilir. Ayrica, bu yaklagim i¢inde liderin davranis tarzlarina, belirli
bir smiflandirma anlayisiyla yaklasilmamis, adeta tek tip bir liderlik modeli

Ongorilmistiir.
1.2.1.1. Biiyiik Adamlarin Liderligi

Thomas Carlyle’nin ‘Biiyilk Adamlar’ kurami, tarihin biiyiik
adamlarin 6zgegmis Oykiilerinden ibaret oldugunu belirtir (Carlyle, 1976, s. 33).
Onun diislincesinde kahraman liderler, toplumun iradesini iradesine teslim ettigi,
kendisine samimiyetle baglandigi, buyruklarima uydugu onderdir. O, topluma
emreder ve onu yonetir. Toplum i¢in siirekli ve pratik 6grenme kaynagi olur. Her

giin ve her saat yapilmas1 gereken seyin ne oldugunu bildirir. Ciinkii o, giiclii ve
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ehil olandir. Bu diinyadaki herhangi bir toplumsal sistemin gorevi, bu giiclii ve ehil
adami bulmak ve onu secgkinlik, soyluluk, krallik gibi yetki sembolleri ile
donatarak ona insanlara yol gosterecek imkanlar1 saglamaktir. Bu adamin
buyruklarina samimiyetle, en ufak siipheye kapilmaksizin uyulmasi gerekir. iste o
zaman isler ve davraniglar en iyi ve ideal bigimde diizenlenmis olacaktir. Bunu

yapan lilke, ideal bir iilke olacaktir (Carlyle, 1976, s.285-286).

Liderin sahip oldugu 6zellikleri, lider etkinligini belirleyen en dnemli
faktor olarak kabul eden bu teoriye gore; lider fiziksel ve kisilik ozellikleri

bakimindan takipgilerinden farklidir (Kogel, 1993, s.32).

Bazi biiyiik liderlerin biyografileri incelendiginde goriiliir ki onlar
sanki sira digt bir genetik yetenekle diinyaya gelmislerdir. Bu demek oluyor ki
onlarin gelecekteki liderlik rolleri ¢cok onceden takdir edilmis oluyor. Biiylik
adamlar kuramina goére bu dogru degildir. Dogru olan baslica liderlik
yeteneklerinin ve becerilerinin 6grenilebilecek oldugudur. Etkili bir lider olmak
icin tek olmazsa olmaz gereklilik 6grenme istegine sahip olmaktir. Ancak bu
gorlisle ilgili baz1 problemler vardir. Eger bazi kisiler sira dis1 yeteneklerle
diinyaya gelmedilerse herkes esit yetenek ve egilime sahip demektir. Bu durumda
firsat verilmesi durumunda bir insanin her seyi yapabilecegi kabul edilmelidir.
Ama ya kisiler biiyiik sira dis1 yetenekler soyle dursun en ufak bir egilim bile
tasimiyorlarsa ne olacak? Insanlar hi¢ sahip olmadiklari yetenekleri ne kadar

siddetli bir 6grenme istekleri olursa olsun gelistirebilirler mi?

Liderlik siirecini sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu
teori, pek fazlaca basarili olamamistir (Tabak, 2005, s.1). Liderlik olgusunun tam
olarak anlasilabilmesi i¢in baska degiskenlere de bakilmasi gerekliligi ortaya

cikmustir.
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1.2.1.2. Kisisel Ozellik Kaynakh Liderlik

L. L. Barnard, Bingham, Kilbourne, Kirkpatrick & Locke, Kohs &
Irle, Page, Tead gibi aragtirmacilara gore liderlerin, onlar1 diger insanlardan ayiran
istiin ozellikleri ve huylar1 vardir. Bu aragtirmacilar tarafindan liderlik kavrami ile
yoneticilik kavrami hemen hemen ayni anlamda kullanilmistir. Tead’e gore
liderlik, belirli bir isi basarmada diger kisileri ikna edebilmek icin gerekli olan

ozellikler biitiiniidiir (Dereli, 2003, s.9).

Kisisel ozellikler teorisi gelistikge, genel 6zelliklerden ¢ok spesifik
ozelliklerin liderlik basarisinda daha fazla rol oynadigini gostermistir. Degisik
kisisel ~0Ozelliklerin degisik durumlarda ©nem kazandigi veya yitirdigi

goriilmektedir. Bu spesifik 6zellikler asagidaki gibidir (Chessum, 2002):

Motivasyon: Bireyin iste siirdiirdiigii olgtilebilir ve kontrol edilebilir ¢abasidir.
Liderler yiiksek orgiitsel amaglara ulasmak i¢in astlarinin ihtiya¢ duyduklarinda
kendi kendilerini motive edebilmelerini olanakli kilmalidir. Bu durum
organizasyonlarda bulunan rol karmasasi ve yetersiz bilgi ile karar verme

mecburiyetlerine ¢ézliim olacaktir.

Diiriistliik ve Giivenilirlik: Liderin sdyledikleriyle yaptiklarinin farklilik
gostermediginin ve deger yargilarina uygun davrandiginin gostergesidir. Bu 6zellik
liderin gilivenilir ve aranilir bir kisi olmasin1 saglamaktadir. Niyet ve hareketlerin
biitlinliik gostermesini saglayan saygin ilkeler ve saglam ahlaksal kurallara sahip

olmaktir.

Ozgiiven: Kisinin kendi yetenegine olan inanc1 ve karar almadaki istekliligidir.
Astlarinin giivenini ve destegini kazanabilmek i¢in liderlerin sahip olmas1 gereken

baglica ozelliktir. Astlar, kendisine inanmayan bir amire asla inanmayacaklardir.
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Zeka: Zeka anlama kapasitesidir ve iyi karar alabilmek icin gereken baslica
ozelliktir. Astlar zeki olarak gordiikleri bir {ist oldugunda karar almay1 iistlerine

birakma egilimindedir.

Bilgi ve Esneklik: Bilgi belirli bir konuya olan aginaliktir. Durumsal bilgi karar
almada zekadan sonra gelen en dnemli ikinci unsurdur. Orgiitle ilgili onemli bir

durumla ilgili bilgi sahibi olmak etkili bir lider olabilmek i¢in gereklidir.

Zamanla bu goriis yerini, insanlardaki liderlik niteliklerinin 6grenim
ve tecrilbeyle de elde edilebilecegini savunan daha ger¢ek¢i bir yaklagima
birakmistir. Bunlarin sonucunda yapilan bir¢cok arastirma liderin o6zellikleri
arasinda su unsurlarin olabilecegini ortaya koymustur: Yakisiklilik, olgunluk,
bagkalarina giliven verme, zeka, bilgi, ileriyi gorebilme, baskalarina giiven verme,
inisiyatif sahibi olma, duygusal olgunluk, diiriistliik, samimiyet, dogruluk, a¢ik
sozliiliikk, kararlilik, kendine glivenme, is basarma ve gilizel konusma yetenegi.
Lider, bu ozelliklere grup tiyelerinden daha fazla sahip olan kisidir. Grup tyeleri
arasinda bu oOzelliklere sahip kisileri belirlemek miimkiin olursa, gruplari

yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek de kolaylasacaktir.

1.2.1.3. Kisisel Ozelligi de Iceren Durumsal Liderlik

Barnard, Bass, J. F. Brown, Case, C. A. Gibb, Jenkins, Lapiere,
Murphy, Westburgh gibi aragtirmacilar, liderin ortaya ¢ikisinda genel olarak ii¢
faktoriin etkili oldugunu belirtirler. (1) Kisilik 6zellikleri, (2) grubun ve grup

tiyelerinin dogasi, (3) grubun karsilastigi olaylar.

Bu donemdeki liderlik arastirmalari, liderlik etme yeteneklerini
kisilerin kendilerine bahsedilmis kisisel birtakim 6zelliklerle iliskilendirmisti.
Zeka, toplumsal tabaka, ekonomik diizey ve ¢ocukluktaki yetistirilme sekilleri gibi
kisisel 6zellikler Bass, Bird, Stogdill tarafindan arastirilmistir. Stogdill liderlikle

alakal1 bes kisisel faktor tanimlamistir. Lider pozisyonundaki ortalama bir kisinin
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diger grup {yelerinden {istiin olan oOzellikleri sunlardir: Kapasite, basari,
sorumluluk, katilim, sosyo-ekonomik statli. Kapasite zeka ve yaraticiligi kapsar,
basar1 bilgi ve ciddi calisma ile ilgilidir, sorumluluk faaliyet ve uyum
saglayabilmekle iliskilidir, statii sevilme ile alakalidir. Ama bu oldukga dar bir
nitelendirmedir. Bir insan sadece bu 6zelliklerin bir araya gelmesi ile lider olmaz.
Liderde bulunmasi gereken ozellikler ve yetenekler, lider olarak hareket edilecek

ortamin taleplerine gore de sekillenmektedir (Garcia vd, 2003, s.8).

R. Stogdill’e gore liderlik; belli o6zelliklere sahip olmakla ilgili
degildir, grupta aktif katilimi saglayarak grup iiyeleri arasinda isleyen bir iliskiler
aginin kurulmasi ve isbirligi dahilinde islerin tamamlanmasinin saglanmasi ile

ilgilidir.

Ozellikler yaklasimi vardig1 sonuglar acisindan tutarli bir biitiinliik
gosterememektedir. Bunun nedeni olarak sunlar sayilabilir: 06zellik listesi
sonsuzdur; liderin ortaya ¢iktig1 grupta, liderin tasidig1 6zelliklerden daha fazlasina
sahip bireyler bulunabilmektedir; 6zelliklerin tanimlanmasi ve ol¢iimii giictiir ve
liderin bulundugu ortam g6z ardi edilmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998,
s.320).
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Tablo 1.1. Liderlik Davraniglart Dogrusu (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.178)

Ise Yénelik Liderlik

Insana Yonelik Liderlik

Yoneticinin yetkisini kullanmasi

Astlarin Ozgurliik Alani

Yonetici |[YOnetici |YOnetici |YOnetici |YOnetici |YOnetici |YOnetici tist

kararint  [Kararint |fikirlerini (kararimi |sorunu sinirlart  |belirledigi

vererek  [satar. sunar, deneme |[sunar, belirler, [simrlar

astlarina soru amaciyla |Onerileri |karar icinde karar

bildirir. bekler.  |gecici alarak almayr  |almay1
olarak kararin1 |astlaria |astlarina
acgiklar.  |verir. birakir.  |birakir.

1 2 3 4 5 7

Modeli olusturan diizlemin en solunda “yonetici kararini vererek

astlarina bildirmektedir”. Burada yonetici astlarina hi¢ danigmaksizin kendi istegi

dogrultusunda kararlar1 verir. Otoriter yonetim anlayisi ile hareket edilmekte olup

ast konumundaki is gorenlerin kararlara katilmalarina imkan tanmmamaktadir.

Modeli olusturan diizlemin en saginda ise “yOnetici lst belirledigi sinirlar i¢inde

karar almay astlarina birakir”. Dolayisiyla burada kararlar yoneticiler tarafindan

belirlenen sinirlar i¢inde kalmak kosuluyla astlar tarafindan verilir ve yoneticilerin

kararlar iizerinde dogrudan etkileri bulunmamaktadir (Tannenbaum & Schmidt,

1958, s. 162-164).

1.2.1.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, liderlik davramiglarin1 dort ana baslikta toplamistir (Can vd,

1998, 5.322):
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Sistem1: Istismarci-Otoriter Liderlik: Sisteml tarzinda lider, astlarina
giivenmemekte ve tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Calisanlar1 cezalandirma ve

korkutma ile giidiilemektedir. Yukaridan asagiya iletisimi benimsemektedir.

Sistem2: Yardimsever-Otoriter Liderlik: Sistem2 tarzinda lider, astlarina az da
olsa giliven duymakta, asagidan yukariya iletisime biraz olanak tanimakta,
cezalandirma ve korkutma yaninda odiillendirme yoluyla da astlarmi

giidiilemektedir.

Sistem3: Danismali Liderlik: Lider astlarina biiyiik Ol¢lide glivenmekte, karar
alirken onlarin fikirlerini dikkate almakta ve kullanmaktadir. Asagidan yukariya

iletisim tercih edilmekte, ddiillendirme yoluyla giidiileme agirlik kazanmaktadir.

Sistem4: Katilimci1-Grup Liderligi: Liderin astlarina giiveni tamdir, kararlar
ortaklasa alinir. Asagidan yukartya iletisim egemendir, grup katilimi ve basarisina

dayali 6diillendirme gecerlidir.

Likert’in arastirmalari; verimliligi yiliksek gruplarin, Sistem3 ve
Sistem4 tipi bir yonetim altinda olduklarini, verimliligi diisiik gruplarin ise
Sistem1 ve Sistem?2 tarzi bir yonetim altinda olduklarini ortaya koymustur (Kogel,

1993, 5.338).

Asagidaki tablonun incelenmesinden anlasilacagi gibi lider ve ast
acisindan Sisteml tipi siirli ve kati iliskiye dayali iken, Sistem4 tipi tam
anlamiyla bir serbestligi 6nermektedir (Bkz. Tablo 2.2). Likert’in tipleri de bu iki
uc arasinda degisim gostermekte, Sistem4’e yaklasildikca, astlarin fikirlerinden
yararlanma, liderin astina olan giiveninde artma ve is konusunda astlarin serbesti

hissi artarken, Sistem1 tipinde bu 6zellikler 6nemli 6l¢iide sinirlanmaktadir.
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Liderlik
Degiskeni

Sistem 1
[stismarc1

Otokratik

Sistem 2

Yardimsever

Sistem 3

Katilimei

Sistem 4

Demokratik

Astlara olan gliven

Astlarin duydugu

serbestlik hissi

Ustiin astla olan

iligkisi

Astlarma giivenmez.

Astlar is ile ilgili
konular1 Gstleri ile
goriisiirken kendilerini

serbest hissetmezler.

Lider is ile ilgili
konularda astin fikrini

¢ok az alir.

Hizmetgi-Efendi

giiveni

Is konularinda astlar
kendilerini fazla

serbest hissetmezler.

Lider ara sira astin

fikrini alir.

Sinirli giiven, karar

kontrolii liderde

Astlar kendilerini yeteri
kadar serbest

hissederler.

Genel olarak astlarin
fikrini alir ve onlardan

yararlanir.

Tiim konularda tam

gliven

Astlar kendilerini
tam olarak serbest

hissederler.

Her zaman astlarin

fikrini alir.

Likert’in yaklasimi, Mc Gregor’un teorisiyle benzerlik gdsterir.

Sistem1, X teorisine ve otokratik liderlige uygun diismektedir. Sistem 4 ise Y

teorisine ve demokratik liderlige denk gelir. Bu yaklasimin zayif tarafi durumsal

degiskenleri goz ard1 etmis olmasidir.

1.2.1.5. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

faktorlerden birisi onlarin insan davranist hakkindaki varsayimlaridir.

Mc Gregor’a gore, yoneticilerin davranislarini belirleyen en dnemli

Bu

varsayimlar, birbirine zit iki u¢ noktay1 temsilen X Teorisi ve Y Teorisi olarak

adlandirilmastir.
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X Teorisi inancindaki yoneticilere gore; insanlar i yapmayi
sevmezler, ¢alismay1 hayatta kalabilmek icin bir zorunluluk olarak goriirler ve
firsat bulduklarinda calismaktan kacarlar. insanlar tembeldir, giivende olmak
isterler ve sorumluluk almaktansa yoOnetilmeyi tercih ederler. Bu inangtaki
yoneticiler, otoriter bir tarz benimserler. Bu goriis otokratik yoOnetim,
inisiyatif/yapiy1 harekete gecirme, ise yonelik liderlik ve Sisteml ile benzerlik

gosterir.

Y Teorisi inancindaki yoneticilere gore; insanlar dogustan tembel
degillerdir, onlar1 bu hale getiren deneyimleridir. Uygun kosullar altinda insanlar,
kendilerini gelistirirler ve amag¢ dogrultusunda ¢alisirlar. Bu inanctaki yoneticiler,
demokratik ve katilimci bir liderlik tarzi benimserler; kisinin kendisini gelistirmesi

i¢in uygun bir ortam yaratmaya caligirlar.

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen X Teorisi isten,
sorumluluktan ve yonetmekten kacan, ekonomik giidiilere daha cok ilgi gosteren,
denetlenme ve cezalandirilmay1 gerektiren, giivenilmez bir is goren tarifi yaparken
Y Teorisi isi, sorumluluk almay1 ve yonetmeyi seven, sayginlik icin giidiilenen,
yaratici bir ig goren profili ¢izmistir. McGregor bu iki teoriyi de agikladiktan sonra
yoneticilerin daha ¢ok Y Teorisi ilizerinde durmalar1 gerektigini savunmustur. Bu
teori, ¢alisanlara atfedilen farkli 6zellikleri genellemek suretiyle giiven duygusuna
iliskin onemli ipuglar1 ortaya atmaktadir. Klasik yaklagimda goreceli olarak eksik
gorillen giliven duygusuna karsin, neo-klasik yaklasimda daha yiiksek Olgiide
giivenin var oldugu goriisii, kullanilan motivasyon araglarinin iki dénem arasinda

farklilik gostermesine yol agmistir (Asunakutlu, 2002, s.5-6).

1.2.2. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Bogardus (1918); Hersey & Blanchard (1972); Hocking (1924);
Person (1928); H. Spencer gibi arastirmacilara gore liderlik, kalitimsal ve kisisel

ozelliklerden ¢ok durumsal etkenlere baglidir. Liderin ortaya ¢ikisi, zaman, yer ve
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kosullarin bir sonucudur. Durumsal faktorler bir kisinin belirli bir durumda veya
cevrede lider; baska bir ¢evre veya durumda ise izleyici olabilecegini ifade eder

(Hemphill, 1950, s. 11) .

Durumsallik teorilerinin genel varsayimi, en uygun liderlik
davranisinin duruma gore degisecegi ve degisik kosullarin degisik liderlik tarzlari
gerektirdigidir. Teorinin bu tezine karsin, hangi kosullarda hangi tiir liderlik
davranisinin uygun olabilecegini gosteren calismalarin sayis1 fazla degildir. Bu
konuda en iyi bilinen ¢alisma, Fred Fiedler’in durumsal lider etkililigi modelidir

(Kogel, 1993, 5.339).

1.2.2.1.Durumsal Lider Etkililigi Modeli

Donemin en o6nemli teorisyenlerinden olan Fiedler 1967 yilinda
liderligi, grup tiyelerinin islerini koordine etme ve yonetmede liderin takinacagi
davranis bigimi olarak tarif etmistir (Dereli, 2003, s.15). Fred Fiedler, ‘En Az
Tercih Edilen Calisma Arkadasi’ olarak adlandirilan 6lgek yardimiyla bir liderin,

gorev egilimli veya iliski egilimli olup olmadigini belirlemektedir.
Fiedler’e gore, gorev ve iliski egilimli yonetici davranislarinin etkili
oldugu durum {i¢ faktor tarafindan belirlenmektedir: (1) Lider-iiye iliskileri, (2)

gorev yapist, (3) liderin yasal giicii.

Lider- tiye iliskileri: Liderle ¢alisma grubu arasindaki iligkilerin niteligini ifade

etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik i¢in olumlu bir ortam var

demektir. Tersi s6z konusu ise, olumsuz ortamdan sz edilir.

Gérev_yapisi: Isin yapilist ile ilgili 6nceden belirlenmis bir yol ve ydntemin
bulunup bulunmamasi ile ilgilidir. Planlanmis nitelikteki isler liderlik i¢in olumlu

bir ortam yaratirken, planlanmayan isler olumsuz bir ortam yaratacaktir.
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Liderin yasal giicii: Liderin bulundugu yo6netsel konumu araciliiyla sahip oldugu

yasal giictlir. Bu yasal gii¢ fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik i¢in olumlu bir

ortam, az ise olumsuz bir ortamdan soz edilir (Kogel, 1993, 5.340-341).

Fiedler, gorev ve iliski egilimli liderligin, ii¢ temel durumsal faktor
tarafindan belirlenen kosullarin hangilerine uygun geldigini belirlemistir (Can vd,
1998, 5.328-329). En olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik liderlik
davranisi etkin ve uygundur. Ciinkii en olumlu ortamda grup yonetilmeye hazirdir
ve liderin yapilmasi gerekenleri sdylemesini beklemektedir: en olumsuz durumda
ise liderin kisiye yonelik davranis gostermesi hi¢ sonu¢ alamamasi ile
sonuglanmaktadir. Nispeten olumlu ve nispeten olumsuz durumlarda kisiye

yonelik liderlik davranisi etkin ve uygun olacaktir (Dereli, 2003, s.15)

Fiedler kuraminin en 6nemli yonii, kosullarla liderlik davranisinin
birlestirilmesidir. Fiedler Kurami’nin temel varsayimi; lider davranisinin
durumdan duruma degismeyecegidir. Bu nedenle Fiedler, yoneticinin davranigini
degistirmek yerine, yoneticiyi o davranisa uygun yerde calistirmanin gerekli

oldugunu savunmaktadir.

1.2.2.2.Yol-Amag Teorisi

Yol Amag Teorisi, House ve Evans tarafindan gelistirilmistir. Bu
teori, liderligin gorev ve iliski davranisin1 benimsemekte ve liderin izleyenlerin
gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca giidiilemesini {i¢lincli boyut
olarak eklemektedir. Liderlerin orgiitsel amaglara erismek, isyerinde is tatminini
gergeklestirmek ve astlarii (izleyicileri) giidiillemek bakimindan etkinlikleri olan
kimseler oldugu temel varsayimindan hareket edilmektedir (Eren, 1998, s. 451).
Bu teoriye gore insan davranislarini etkileyen iki faktor vardir: (1) Kisinin belirli
davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ve (2) bu sonuglara

verdigi deger.
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Bu teoriye gore lider izleyiciyi, ddiiller kullanarak, , amaca ulagmak
i¢cin ¢abalarken onu destekleyerek, motive edici gorev vererek, amaca ulasmadaki
engelleri ortadan kaldirarak etkiler. Lider istenilen amaca wulagmak igin
izleyicilerinin yolunu agar. Liderin bu davramiglari astin motivasyonunu
zenginlestirir ve ig tatminini artirir. Ayni zamanda liderin astlar tarafindan kabul

edilmesini de saglar (Ceylan, 1997, s. 316).

Lider, dort liderlik davranisindan birisini gosterebilir: (1) Otoriter
liderlik, (2) destekleyici liderlik, (3) katilimer liderlik, (4) basariya yonelik liderlik.
Bu davranislarin  uygunlugu ise su durumsallik faktorleri tarafindan
belirlenmektedir: Izleyenlerin kisilik 6zellikleri, izleyiciler iizerindeki zaman ve
cevre baskisi, igin niteligi. Ornegin: Insanin kendi gelecegini kendi kararlarinin
belirleyecegine inananlar, katilimci bir liderlik tarzinda; insanin geleceginin,
kisinin kontrolli disindaki faktorler tarafindan belirlenecegine inanlar ise biiyiik

Ol¢iide otoriter liderlik tarzinda daha fazla tatmin olacaklardir (Kogel, 1993, s.344).

1.2.2.3. Yasam Egrisi Teorisi

Durumsallik teorilerinden bir digeri de Paul Hersey ve Kenneth H.
Blanchard’in ‘yasam egrisi modeli’dir. Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen
liderlik yaklasimin temel varsayimlari, bir bireyin liderlik tarzinin tek bir g¢esit
degil c¢ok yonli olabilecegi ve liderlik tarzinin astlarin  Ozelligine ve
motivasyonuna gore etkili olabilecegidir (Hersey & Blanchard, 1996, s.42-47).
Astlar eger hazirlikli ve istekli degillerse tek basina herhangi bir liderlik tarzi

istenen ¢oziimii saglayamaz.

Bu teoriye gore, en etkili liderlik stili astlarin olgunluk diizeyine gore
degismektedir (Celik, 1999, S. 31). Hersey ve Blanchard olgunlugu, yasla veya
duygusal kararlilik ile degil, kisinin bagsarma arzusu, sorumluluk alma istegi ve isle
ilgili yetenek ve deneyimleri ile agiklarlar. Yonetici ile astlar arasindaki iligkiler,

astlarin olgunlagsma ve gelisimleri dogrultusunda doért evreden gecer. Yonetici her
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evrede liderlik davranisini farklilagtirmalidir.

Birinci Asama: Astin orgiitte calismaya basladig: ilk donem olan bu asamada lider
icin en uygun davranis; yiiksek seviyede is-odakliliktir. Astlar gorevleri ile ilgili
olarak bilgilendirilmeli ve orgiit kurallar1 ve prosediirleri astlara tanitilmalidir. Bu
evrede, yol gosterici olmayan bir lider, ise yeni baslayanlarin bir endise ve karmasa
yasamasina neden olur. Katilimec1 bir liderlik davranist da bu asamada uygun
degildir; clinkii ise yeni baslayan elemanlari meslektas olarak kabul etmek i¢in
heniiz ¢cok erkendir.

Ikinci Asama: Astin isleri 6grenmeye basladig1 dénem olan bu asamada is odakli
yonetim Onemini korumaktadir; c¢ilinkii astlar heniiz tam sorumluluk alacak
yeterlilikte degillerdir. Bu asamada ydnetici, ¢alisan odakli davranislar gostermeye

baslayabilir.

Uciincii Asama: Astlarin yetenekleri gelismis, basar1 motivasyonlar: artmistir ve

astlar artik sorumluluk almaya isteklidirler. Bu agsamada yonetici artik yol gosterici
olmak zorunda degildir; destekleyici ve cesaretlendirici davranis bigimi en

uygunudur.

Dordiincli Asama: Ast artik ¢ok daha deneyimlidir, kendine giiveni artmistir ve

kendi yolunu bulabilecek seviyededir. Yonetici bu asamada destekleyici ve
cesaretlendirici davranisglarin1 azaltabilir; ast artik kendi kendine yetebilmektedir

ve yol gosterici davranislara ihtiyaci yoktur (Hersey & Blanchard, 1996, s.42-47).

Yasam egrisi modeli, dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay1
blylik ilgi gormiistir. En etkili liderlik stilinin belirlenebilmesi i¢in astlarin
motivasyon, deneyim ve yetenek diizeylerinin siirekli degerlendirilmesi
gerekmektedir. Hersey ve Blanchard’a gore uygun liderlik stili, sadece astlarin
motivasyonunu artirmayacak, aynt zamanda onlarin olgunlagsmalarina da yardime1

olacaktir (Stoner, 1982, s.486-487).

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

22

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni
kavramlar, liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmigtir.
1970’lerin ortalarindan itibaren, oOrgiitsel davranis alaninda uzmanlasan sosyo-
psikoloji temelli arastirmacilar, gelisen teknolojinin gereklerine ve degisen rekabet
kosullarina uyum saglayabilmek i¢in organizasyonlarin strateji, kiltliir ve
uygulamalarinda  kokli  degisimlerin  yapilmast  geregini  kavrayarak,
organizasyonlardaki  deg8isim iizerinde liderlerin  etkilerini  aciklamaya
caligmiglardir. Bu arastirmalarla birlikte ilgi, normal yonetici davranislarindan
izleyiciler ve sosyal sistemler lizerinde giiclii etkileri olan olaganiistii liderler
tizerine kaymistir. Karizmatik, transformasyonel, ilham verici ve vizyoner liderler
olarak tanimlanan bu liderlerin, izleyiciler lizerinde ve Orgiitsel performansi

gelistirmede gliclii etkilerinin oldugu goriilmiistiir (Jacobsen ve House, 1999).

1.3.Modern Liderlik Teorileri

Her kosulda ayni yaklasimlarin gegerli olamayabilecegini dngdren
durumsallik yaklasimina ragmen, liderlik konusunda da arastirmalarin sonuna
gelindigini iddia etmek miimkiin degildir. Bu kapsamda liderlik ile ilgili olarak son
yillarda gelistirilen baz1 kuramlardan da bahsetmek faydali gériilmektedir. Liderlik
alaninda son zamanlarda gelistirilen yaklasimlardan karizmatik (etkilesimci)
liderlik ve transformasyonel (doniisiimcii) liderlik, 6diil ile endekslenen liderlik ve

lider-iiye degisimi kalitesi bu boliimde agiklanacaktir.
1.3.1. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik
Bircok liderlik teorileri i¢inde transformasyonel liderlik, 6zellikle

hizli bir degisim icersindeki isletmelerdeki liderligi anlamayla ilgilidir. Liderlik

literatiirii incelendiginde, is ortamindaki eylemlerdeki 6ngorii sahibi liderlere dair
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cesitli orneklere rastlanmakta; (ayn1 sekilde kar amacl yeni endiistriyel sektorlerde

de benzer durumlarla karsilasilmaktadir.) (Bass, 1998)

Transformasyonel liderlik diisiincesi, ilk defa 1973 yilinda J. V.
Downton, tarafindan ylriitiilen sosyolojik bir caligmada ortaya atilmistir. Daha
sonra James MacGregor, 1978 yilinda basilan ‘Liderlik’ kitabinda
transformasyonel liderlik terimini kullanmistir. 1985 yilinda ise Bernard M. Bass,
digerlerinden farkli olarak, davranigs modelleri ve faktorlerini de ele alan

transformasyonel liderlik teorisini olusturmustur.

Gilinlimiizde doniistiiriicii liderlik kavrami Burns’un ¢aligmasiyla birlikte
baslamaktadir. Burns kitabinda miikemmel firmalarin sahip oldugu sira dist
insanlardan bahsederken Peters ve Waterman doniistiiriicii lideri mitkkemmellikle eg
anlamli gormektedir. Bass ise doniistiirlicii lideri karizma ile ayni olarak
gormektedir. Bunun Gtesinde goz ardi edilmemesi gereken gercek ise doniistiirticii
lider ile izleyicilerin, moral ve motivasyon acisindan birbirlerini yiiksek seviyeye

¢ikartmalaridir.

Burns’e gore doniisiimsel liderlik daha ¢ok liderin astlarinin deger,
inang ve ihtiyaglarini degistirme temeline dayanir. Burns politik liderlik konusunda
Alman sosyolog Weber’in ortaya koydugu ekonomik ve ekonomik olmayan
otoritenin kaynagindan yola ¢ikarak doniistiiriicti ve etkilesimci liderlik olarak bir

ayrima gitmistir (Sashkin & Rosenbach, 1993, s.88).

Burns bu c¢alismasinda liderligi; insanlarin ekonomik, politik veya
buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklar
amaglara ulagmak icin izleyicilerini harekete gegirmesi olarak tarif etmektedir
(Sashkin & Rosenbach, 1993, s.88). Bu tanimda en 6nemli nokta amaglar olup, bu
amagclar birbirinden bagimsiz ancak birbiriyle iligkilidir. Sadece liderlik siirecini
kullanarak liderler izleyicilerinin amag ve degerlerini degistirip sekillendirebilirler.
Bunun ad1 doniistiirticii liderliktir. Yukarida bahsettigimiz her iki liderlik bigimi de

insanlarin faydasi adina kullanilabilir. Eger izleyici ve lider arasindaki davranislar
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her birinin amaclarin gergeklestirmesini sagliyorsa, davranigsal liderlik izleyicileri
tatmin edecektir. Etkilesimci liderin sekle iliskin degerleri sorumluluk, dogruluk,
kararlilik olacaktir. Doniistiiriicii lider ise; bunlarin iizerine insa edecegi adalet,
ozgiirlik ve esitlik gibi degerlerle ilgilenmektedir. Dontistiiriicii lider yukarida
saydigimiz son degerleri kullanarak izleyicilerinin moral ve motivasyon

seviyelerini yiikseltmektedir (Dereli, 2003, s.22)

Dontstiiriicii liderlikte iliski maddi 6gelere dayanmaz, kisisel degerlere
yonelik, adaleti ve diizeni saglamak gibi kisisel deger sistemlerini temel alir. Burns
bunlara, yukarida ifade ettigimiz gibi son degerler adin1 vermektedir. Bunlar alinip
verilemez ve iizerinde pazarlik yapilamaz. Doniistiiriicti liderlikte liderler, sahip
olduklar1 kapasite ile izleyicilerini birlestirebilmekte ve onlar1 yeni amaglara

yoneltebilmektedirler (Steyrer et al, 2008).

Doniisiimsel liderler, tanimu itibariyle, digerlerine vizyonlariyla ilham
verirler, bu vizyonu muhalif taraflariyla pekistirirler, kendilerine ve gorevlerine
olan giiveni sergilemekte ve digerlerine kendi misyonlarin1 desteklemeleri i¢in
ilham vermektedir. Digerlerini etkilemedeki aktif yaklagimlar1 ve kendi
kisiliklerindeki karizmatik yanlariyla karakterize edilen doniisiimsel liderler,
arzulara ve amaglara ilham verme, sembolik tasarimlar1 ve umutlar1 uyandirma,
huylar1 degistirmedeki kadar cok, direk 6zel aktivitelere egilimli degildirler.
Koklii sorunlara taze yaklasimlar1 gelistirirler ve sorunlar1 yeni segeneklere agarlar.
Bu liderler heyecan yaratirlar. Yiiksek riskli pozisyonlarda c¢alisirken, ozellikle
firsat ve kazanglarin yiiksek oldugu yerlerdeki riski bulmaya calisirlar. Boyle
liderler digerleriyle empatik ve sezgisel yollarla iliskiye gegerler (Yukl G, 2008)

Burns’un yaptig1 ¢alisma bu ayrimin Otesine gitmemis ve ortaya
anlagsilan bir teori ve Olglim getirmemistir. Bass, ilk defa calismasiyla Burns’un
yeni teorisini dl¢tlilebilir ve anlasilabilir bir noktaya tagimistir. Bass ¢alismasinda
cok faktorlii liderlik anketi hazirlamistir. Bu anket yardimiyla liderin 360 derecelik
resmini ¢ekmek miimkiin olmustur. Anket iki liderlik bicimini degisik

kategorilerde aciklamaya yoOneliktir Ankette etkilesimci liderligin belirlemecileri,
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durumsal odiiller, amaglara gore yonetim olarak belirtilmektedir. Doniistiiriicii
liderligin belirlemecileri ise; karizma, (izleyicilerin liderleri; heyecan, vizyon ve
gorev duygusu gibi duygusal 6geleri harekete gecirebilme konusunda karizmatik
ozelliklere sahip olarak gormeleri), doktrine etme (liderlerin izleyicilerini biiyiik
beklentiler sunarak ve bunlar1 basit olarak anlatarak gayrete odaklandirabilmeleri),
entelektiiel yaraticilik (bu kavramin etkilesimei liderliktekinden farki, doniistiiriicii
liderin izleyicilerinin gorevle ilgili problemlerini kendilerinin ¢6zmesini
beklemesi), bireysellestirilmis diisiince (liderin izleyicilerini 6grenme ve

gelismeleri i¢in yakinlik gosterip cesaretlendirmesi) (Yukl, 1994).

Transformasyonel liderlik; ideallestirilmis etki (idealized influence),
ilham verici gilidiileme (inspirational motivation), entelektiiel uyarim (intellectual
stimulation), bireysel ilgi (individualized consideration) gibi yeteneklerin
olusturdugu bir yonetim tarzidir (Donohue, 2006, s.4). Lider bu yeteneklerini
kullanarak, izleyicilerin davraniglarini o sekilde etkiler ki bu etkilenme sonucunda
izleyiciler kendi amaglar1 ile oOrgiit amaglar1 arasinda bir sentez olusturmayi

basarirlar.

Transformasyonel liderlik; etkin olarak degisimi yiiriirlige koyma, bu
degisime kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigli yaratma ve degisim i¢in duyulan
ihtiyaci tanimlamada lidere olanak taniyacak yeteneklerin bir kiimesidir.
Transformasyonel liderler izleyicileri ile birebir calkantili iligkiler yaratirken

yogun hislerin de ortaya ¢ikmasini saglarlar (Yukl, 1994).

Conger ve Kanungo liderin doniisiimcii olarak kabul edilmesi i¢in bazi
sartlar1 yerine getirmesi gerektigini belirtirler. Lider, firsatlar1 gérmeli ve bunu
gergeklestirebilecek vizyonu olusturmalidir. Vizyon astlara anlatilmali ve bu
doniisiimiin gerekli oldugu konusunda astlar ikna edilmelidir. Liderin kisisel
basarilari, fedakarligi ve risk almasi takipgilerin ona gilivenebilecekleri ve onun
vizyonunun pesinden gidebilecekleri konusunda inandiric1 olmalidir. Doniistimcii
liderligin harekete gecirici yoni, astlarin lideri kisisel olarak ¢ok ciddi derecede

kabullenmeleri, liderle gelecege yonelik ortak bir vizyonu paylasmalari ve liderin
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kisisel isteklerinin astlarin ve odiil beklentilerini karsilamasinda saklidir.
Doniisiimcti liderlikte s6z konusu olan liderlik, karsilikli bir aligverisin ¢ok
Otesinde, kisisel olarak ortak hisleri paylasma ve siki iliskiler kurma diizeyindedir

(Burke et al , 2006).

Burns’iin ¢alismalarini gelistiren bir isim olan Bass'a gore doniisiimcii
liderlik, etkilesimci liderligin daha st bir halidir. Doniistimcii liderlik, astlarin
yeteneklerini ve ilgi noktalarini gelistirmesi, daha dogrunun ve daha iyinin pesinde
olmas1 ve astlarda kendi ¢ikarlarindan 6nce grubun c¢ikarlarini diistinme bilinci

olusturmasi sebebi ile liderligin belirlenmis en iist halidir.

Bass'in savundugu temel diistince, dontisiimcii liderligin sadece diinya
capindaki az sayidaki degerli ve 0zel insanlara mahsus olmadig1 ve doniisiimcii
liderlerin Orgiitiin bir¢ok seviyesinde karsimiza c¢ikabilecegi olmustur. Bass
ilerleyen ¢aligmalarinda, devlet kuruluslari, egitim kurumlar1 ve gesitli orgiitlerde
calisan insanlarda bu olguyu tanimlamaya ve ortaya ¢ikisini gelistirmeye

yogunlagmistir.

Bass’in gelistirdigi ¢ok yonlii liderlik anketi (multiple leadership
questionnaire) davranig Ol¢egi olduguna goére en Onemli doniistiiriicii liderlik
boyutunun da karizma oldugunu sdylemek gerekecektir. Bass’in bu ¢alismasinda
karizma liderin davranisi olarak Ol¢lilmemistir. Bu oldukc¢a Onemlidir. Cilinkii
karizma, doniistiiriicii liderlige sebep olmanin 6tesinde sonucudur. Bass, Weber’in
eski Yunanca da ‘Tanrinin armagan1’ olarak gordiigii karizmanin anlamini g6z ardi
etmektedir. Bu yiizden sadece karizmatik 6zelliklere sahip olmanin 6tesinde olan
doniistiiriicti liderligi anlayabilmek i¢in, liderin hem davraniglar1 hem de karakter

ozellikleri iizerinde durulmasi gerekmektedir (Sashkin & Rosenbach, 1993, s. 92)
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Tablo 1.3. Doniistimcii Liderlik Modeli ve Takipgilerin Cabasi (Bass, 1985; s.22).

L: T’e 6zgiiven L: T’in ilgi L: T’in L: T’in piramidin st
depolamasi. alanlarinin ihtiyaclarinin seviyelerine ¢ikma istegi
arttirilmas. cesitlendirilmesi. duymasi.
\ 4

L: T’nin basarili
olacaklarna dair

inanglarinin
artirilmasi. - \ 4
L: Orgiitsel kiiltiir L: T’in goziinde
degisimi. ulasilmak istenen
hedefin degerinin
Sekil 3. arttiritlmas.
I | |
L |
T: Ulasilmak istenen
E_l hedefi ele gecirmeye
yiiksek motivasyon.
v (ekstra caba)
T: Cabalarin mevcut
durumu )
v L: Lider v
T: Takipgiler T: Beklenen 6tesi
T: Beklenen performans performans

Liderlik boyutlar1 arasinda doniistimsel liderlikligin diger ucunda ise
etkilesimsel liderlik yaklasimi yer almaktadir. Ilgili literatiirde, etkilesimsel
liderlerin, orgiitsel amag¢ ve hedeflerin karsilanmasinin takibindeki ikincil gorev
performanslariyla  ilgilendikleri  anlagilmaktadir. (Yardimci  davranislar).
Doniistimsel liderlerle zit olarak, etkilesimsel liderler takipgilerinin sadakatini grup
odiillendirme (istenilen davranislar1 destekleme) ve istisnai yOnetim siirecleri

yoluyla kazanirlar. (Ikincil hatalar1 cezalandirma ve tanimlama) (Bass, 1985)

Etkilesimci ve doniisiimcii  liderlik tarzlari, kuramsal olarak

birbirlerinden farkli olmalarina ragmen, bir kiside her iki liderlik tarzi da ayni1 anda
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ama farkli durumlarda goriilmektedir. Lider duruma goére kimi zaman daha
etkilesimci olabilmekte veya durum elverdiginde doéniisiimcii yanini 6n plana

¢ikarabilmektedir (Burke et al , 2006).

Bryman ve meslektaslar1 dontisiimsel-etkilesimsel liderlik ikiliginin bir
uzantist olarak iki kategori gelistirdiler. (laissez-faire) Onlarin yeni liderlik
modelleri, doniisiimsel liderligin birkag boyutunu igerir (karizma,entelektiiel
uyarim, bireysellestirilmis dikkat ve ilham) ilham boyutu daha ilerde ilham
modelleme ve ilhamin etkileri diye ikiye ayrilir. Geleneksel liderlik modeli , grup
odiillendirme ve istisnai yonetime ek olarak yardimci liderligi de ihtiva ederek,

Bass’in (1985) etkilesimsel liderlik modelini genisletir (Bryman et al.,1996)

Baska tiplerdeki organizasyonlardaki doniisiimsel-etkilesimsel liderlik
lizerine yapilan arastirma g¢aligmalari uygulamadaki her iki liderlik stilleri i¢in
kanit saglamaktadir. (Bryman et al.,1996) Bununla birlikte, ortamsal liderlik
literatiiriindeki yinelenen konulara, sosyal ve organizasyonel seviyelerde ekolojik
stirdiiriilebilirligi kazanmaya yonelik g¢abalardaki doniisiimsel liderlikte ihtiyag
duyulur. (Shrivastava,1996) Portugal and Yukl ortamsal liderligin 6nemli bir
cephesi olarak, dontistimsel liderlik davraniglarini, ¢evresel sorunlara karsi kisisel
taahhiitleri gostermek icin harekette bulunmak, yine algilar1 degistirmek ve
etkileyici vizyonla cevresel elementleri betimlemek gibi seylerle tanimladilar.
(1994: 274) Ortamsal hareketler icerisindeki karizmatik ve vizyon sahibi sayisiz
lider profilleri (Wallace 1993) ve yeni kar amach islerdeki profiller destekleyici
kanitlar sagladilar. ( Sosic, 1999, s.41).

Tichy ve Devana (1986), biiylik sirketlerin tepe yoneticileri ile
yaptiklar1 goriismeler sonucunda transformasyonel liderlerin su 6zelliklere sahip
olduklarin1 ortaya koymuslardir: Transformasyonel liderler degisim temsilcisi
olarak kendileriyle 6zdeslesirler, yiireklidirler, cesaretlidirler, insanlara inanirlar,

orgiitsel degerleri siirdiirlirler, bir Omiir boyu o6grencidirler, karmasiklik ve
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belirsizlikle ugrasmada yetenege sahiptirler ve ileri goriislidiirler (Kegecioglu,

2003, 5.34-37).

Liderlik alaninda arastirma yapan Noel Tichy ve Mary Anne Devana,
transformasyonel liderlerin belli alanlarda transaksiyonel (etkilesimci) liderlerden
farkl birtakim 6zellikleri oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu farklilik alanlari; cesaret,
ongorii yetenegi, izleyicilere kars1 aciklik ve giiven, degerlerle yonetme, yasam
boyu Ogrenim, karmasik durumlarla basa ¢ikabilme, astlara karsi agik olma ve

astlara giivendir (Sosic, 1999, s.49-50).

Doniistiirticii  liderin  davranist  agiklama konusunda Kouzes ve
Posner’de Bass gibi bir anket gelistirmistir. Liderlik uygulamalar1 formunda
(Leadership Practices Inventory)’da bes tip liderlik davranigini, siireci sorgulamak
(organizasyonu ileri gotiirmek i¢in risk alma ve firsatlar1 arastirmak), paylasilmig
bir vizyon olusturmak, personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek, 6rnek
olmak, izleyicilerinin basarilarini kutlayarak cesaretlendirmek olarak tespit etmistir

(Burke et al , 2006).

Sashkin’de doniistiirticii liderin davranigini agiklamada gelistirdigi
lider davranis anketinde (Leader Behavior Questionnaire) bes kategori
gelistirmistir. Bunlar agiklik, haberlesme, giiven, dikkate alma, firsat yaratmadir.
Bunlara ilave olarak yazar, doniistiiriicti liderleri ortalama lider ve yoneticilerden
ayiran U¢ Ozellik ortaya cikarmistir. Ancak bu oOzellikler, insanin dogustan
kazandig1 degil 6grenilebilecek 6zelliklerdir. En temel 6zellik kendine giivendir.
Ikincisi gii¢ istegidir. Sonuncusu ise vizyondur (Sashkin & Rosenbach, 1993, s.

95).

Liderlik davraniglar1 ve degerler {iizerindeki diger c¢alismalarda
doniisiimcii liderlik ile 6zellikle alakali olan baska bir liderlik modeli, Quinn’in
yonetimsel rollerin degerlerinin modellerini rekabete sokmasidir. Rekabet eden
degerler cergevesi dort liderlik modeli tanimlar, acik sistemler, insan iliskileri, i¢
siire¢ ve rasyonel amag. Bunlar odaklanma ve oryantasyon agisindan birbirinden

farkliliklar gosterirler. (kontrole karsi esneklik) (Bir organizasyonda igsele karsi
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harici) Biz rekabet halindeki degerlerin ¢ercevesiyle doniisiimsel-etkilesimsel
liderlik teorileri arasinda birgok paralellikler bulduk. Doniisiimsel liderlik
davranislartyla ilgili olarak, doniistimsel liderligin entelektiiel uyaric1 yonleri agik
sistem modellerinin yenilik¢i ve komisyoncu rollerini yansitmistir. (yaratici
problem ¢6zme ve adaptasyon) (giicli kullanma, etki, kaynak kazanimi) Ek olarak,
insan iligkileri modellerinin kolaylastiric1 rolleri (anlagsmazlik yonetimi, katilimci
karar alma) ve yol gostericisi (insan kaynaklar1 gelisimi), doniisiimsel liderligin
bireysellestirilmis 6nemini ve digerlerinin destegini yansitmistir. Etkilesimsel
liderlerin organizasyonel amaglar1 kazanmak icin gergeklestirdikleri ikincil gorev
performanslarma olan odaklanmalar1  koordinatériin ~ (gérev  analizi ve
koordinasyon, finansal kontrol), gézlemlemenin (bilgi yonetimi, kritik diisiince),
ireticinin rasyonel amag¢ modeli rollerinin (liretebilirlik ve yeterlilik) ve
yoneticinin (planlama ve amag belirleme) i¢ siire¢ model rollerine yansiltilmistir.

3

Bununla birlikte Quinn “’usta yonetici’’ olmanin sik meydana gelen anlagsmazlik
degerlerini dengelemeye ihtiya¢ duydugunu ve sekiz yoOnetimsel rollere ihtiyag
duydugunu iddia etmektedir. Bagka bir deyisle, hakimiyet hem organizasyonel
kontrol ve esneklikle birlikte, oryantasyondaki i¢ ve dis odaklanmalarinda es

zamanli devam ettirilmesini kapsar. (Yukl, 2008)

Bu ¢ok yonli kavramsallastirilmis liderlik, iginde hem doniistimsel —
etkilesimsel liderlik stilleri hem de grup odiillendirme davraniglart bulunan son
zamanlardaki doniisiimsel liderlik arastirmalariyla tutarhidir. Bu arastirma
gostermistir ki etkili liderler, hem doniisiimsel hem de etkilesimsel alanlarda is
gorebilirler. Genis liderlik davranisi dagarcigina sahip olmak ikincil, emsal ve etki
diizeyi lzerine ¢ok pozitif etki yapar ve liderin ¢alisanlarinin beklentilerini
karsilayabilmesi ve bunu organizasyonu i¢in gergeklestirebilmesi olasiligini artirir.

(Hoojberg,1996)

Quinn’in usta yonetici kavramini destekleyici olarak verilen arastirma,
hizmet organizasyonlarindaki ve endiistrideki liderlerden ornekler kullanmistir.
Biz bu bulgularin kar amach c¢evresel organizasyonlardaki liderle igin

genellestirilebilecegini umuyoruz. Sosyal hareket organizasyonlar1 ve kar amagsiz
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organizasyonlardaki liderler lizerine yapilan arastirma ayrica etkili liderligin
degisik performans rollerine sahip olmasi1 gerektigini gostermistir. ( Heimovics,
Herman & Coughlin, 1993; Klandermans,1989; Langton,1984). Klandermans
(1989) genis bir cesitlilikteki rolleri yiiriiten sosyal hareket organizasyonlarindaki
liderlerin temel olarak farkli ve bazen uyusmayan yonetimsel yeteneklere sahip
olmalar1 gerektigini bulmustur. Benzer olarak, Heimovics ve meslektaslar1 (1993)
yonetimde daha cok yapisal(etkilesimsel) yaklasimlara giivenen daha az etkili
liderlerin yaptiklarindan, yiiksek etkili kar amagsiz liderlerin ¢ok kapsamli ya da
liderlik yaklagimlarinin (yapisal,politik,insan kaynaklar1 ve semboliklik) belirgin

bir bicimde daha genis kapsamli oldugunu bulmuslardir. (Hoojberg,1996)

1.3.1.1. Duygusal Zeka ve Transformasyonel Liderlik

Duygusal yonden zeki liderler, yiiksek seviyelerde 6z farkindalik,
kararlilik, 6z motivasyon ve sosyal yetenekler sergileyerek digerlerini motive
etmekte ve giiclendirmektedir. Bu baglamda duygusal zeka ve liderlik arasindaki
iliski, duygusal zeka arastirmalari acisindan goz ardi edilmemesi gereken bir
arastirma alam1 teskil etmektedir. Nitekim liderlik iizerine gerceklestirilen
arastirmalarin ¢okluguna karsin, etkin bir lider olmak i¢in gereken o&zellikler
hakkinda heniiz bir konsensiis saglanabilmis; deneyimli ve zeki liderlerin ¢evresel
taleplere karsilik vermede ve hayatin diger alanlarinda nasil basarisiz
olabildiklerine dair soru isaretleri de cevap bulabilmis degildir (Rosete and
Ciarrochi, 2005, s. 391). Duygusal zeka ile liderlik arasindaki iliskiyi arastiran
Suchy (1999, 61), zeka ile ilgili olan ve bireyin kendisi ile birlikte digerlerini bir
sekilde etkileyen kapasitelerin biligsel olabilecegi kadar duygusal ve sosyal de

olabilecegini sdylemektedir.

Gegmis arastirmalar, duygusal zekanin dontistimcii liderlikle iliskili bir
kavram oldugunu gostermektedir. Doniistimii liderler; bir vizyon yaratabilen; bu

vizyonu takipgilerine asilayabilen, astlar1 arasinda bu vizyona bir baglilik
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saglayabilen, ve bu vizyonu isyerinde modelleyebilen uzmanlar olarak
tanimlanmaktadir. islemci liderler ise statikoyu devam ettiren yéneticilerdir. Bu
liderler, performans1 odiillerle iliskilendirmeye ve astlarmmin  rollerini
gergeklestirebilmeleri ig¢in  gerekli kaynaklari kullanabilmelerini saglamaya
odaklanmiglardir. Ilgili literatiir incelendiginde doniisiimcii liderlerin ¢alisanlar
arasinda bir baglilik saglama ve orglite yeni bir rota cizmede daha basarili
olduklar1 goriisiiniin hakim oldugu goriilmektedir. Bu liderler; digerlerine ilham
vermek, igbirligi, giiven ve sevk yaratmak, hedef odaklilik ve is tatmini saglamak
amaciyla giiven, sefkat, girisimcilik, yapict hosnutsuzluk, kisiler arasi iligkiler,
esneklik ve yaraticilik gibi duygusal zekanin liderlik iizerinde direkt etkiye sahip
olan unsurlarin1 kullanmaktadir (Rosete and Ciarrochi, 2005, s. 392). 110 orta
kademe yoOneticisi iizerinde calismalarda bulunan Gardner ve Stough (2002 adi
gecen kaynak Scott-Ladd and Chan, 2004, s. 97), duygusal zeka ile doniisiimsel
yaklagimlar arasinda gii¢lii bir korelasyonun varligini gozlemlemislerken; birakiniz
yapsinlar tarzindaki liderlerin duygusal zeka acgisindan hi¢ de yiiksek seviyelerde

olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

1.3.2. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi koken olarak Yunanca bir kelimedir ve ihsan
edilmis, bagislanmis, ilahi ilham yetenegi anlamlarina gelir. Karizma, siradan
insanlardan ziyade, insaniistii veya istisnai gii¢ ve niteliklere sahip olan kisiler i¢in

gecerlidir.

Karizma, lidere izleyicilerin lidere duyduklari giivenin olusturdugu
0zel bir otorite sekli saglar. Bu lider 6zelliginde, kendine olan yiiksek inang ve
giiven, izleyenlerini etkileyecek gii¢lii bir motivasyon yetenegi vardir. Bilindigi
gibi karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Liderin c¢alisanlar i¢in ¢ekici olmasi,
astlar1 lidere benzetmeye itecektir. Izleyiciler liderin olaganiistii 6zelliklere sahip

oldugunu disiindiikleri i¢in ona baglilik gosterirler; liderin sahip oldugu bu
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olaganiistii Ozellikler dogustan gelen Ozellikler degildir ancak izleyiciler bu

ozellikleri lider olmanin gostergesi olarak yorumlarlar (R.Testa, 2009)

Karizmatik liderler grup igerisinde kolaylikla kabul edilir ve
desteklenirler. Bu lider tipi kendilerine 6zgii 6zelliklere ve davraniglara sahiptirler

(R.Testa, 2009).

Karizmatik liderler, kuvvetli bir gii¢ ihtiyact duyarlar, 6zgiivenleri ¢ok
yiiksektir. Inan¢ ve idealleri hakkinda giiclii kanaatleri vardir. Vizyon iletmek,
izleyenler iizerinde etki olusturmak ve onlara model olmak i¢in ¢aba harcarlar.
Karizmatik liderler, isin anlam ve Onemini, yiiksek performans beklentisini ve

astlarina basarilar1 konusunda giivenleri oldugunu belirtirler.

Yapilan arastirmalar neticesinde; biiyiik liderlerdeki olaganiisti kisilik
Ozelliklerini fark eden ve bunu “karizma” kavramiyla sosyal bilim diinyasina
aktaran Max Weber, modern toplumda karizmatik lidere 6nemli bir islev yiikler.

Weber’e gore, karizmatik liderler, ilahi olarak se¢ilmis kisilerdir (Ergeneli, 2006) .

Weber klasik {glii tipolojisinde yetkiyi; karizmatik, geleneksel ve
yasal olarak tlice ayrilir. Karizmatik yetki, istikrarsizlik ve kaos ortamlarinda ortaya
cikan lidere izleyicilerin atfettigi insantiistii ayricalikli 6zelliklerdir. Bu iliskinin

devamliligi, liderin atfedilen bu 6zellikleri gostermesine baglidir (Ergeneli, 2006) .

Politik ve dini liderleri inceleyen Robert House, karizmatik liderlerin
kendilerine ve astlarina giiven duyan ve onlardan biiyiik beklentileri olan, ideolojik
gdriis sahibi kisiler olduklarini diisiinmektedir. Izleyenler kendilerini liderleriyle ve
onun goreviyle Ozdeslestirirler, lidere asir1 baghilik ve giliven gosterirler, liderin
deger ve davranislarina ozenirler ve liderle iligkilerinden kisisel sayginlik elde

etmeye caligirlar.
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Karizmatik liderlerin kisilik 6zelliklerini belirlemeye calisan bir¢ok
arastirma yapilmistir. En ayrintili analiz, Jay Conger ve Rabindra Kanungo
tarafindan gerceklestirilmistir. Bu arastirmacilar, karizmatik liderlerin gelenek ve
goreneklere uymayan, iddiali ve kendine giivenen kisiler olduklari, statiikoyu
korumaktan ziyade koklii degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulagmislardir.
(Ergeneli, 2006) Omegin Mustafa Kemal Atatiirk, Hitler ve Mussolini..
Orneklerden de anlasilacag iizere karizmatik liderlik; bir isletme liderliginden ote;
toplumsal degisimleri beraberinde getiren sosyal bir yaklagimi temsil etmektedir
(Testa, 2009). Bu nedenle karizmatik liderlik yaklasimi, tanimsal olarak
caligmamizda var olsa da; gelistirilen hipotezler ve analiz kisimlarinda yer

almamaktadir.

1.3.3.0diil ile Endekslenen Liderlik Davranisi

Cesitli liderlik davraniglar1 araciligiyla yoneticiler, duruma bagh
amaclar1 ve kendi gruplarinin davranislarini etkilemeye calisirlar. Diger yandan
yoneticiler, is liderligiyle ilgili olarak iscilerin nispeten ¢ok az tanimlanmis gorev
aktivitelerindeki 6zenlerine ve ¢abalarina odaklanmak i¢in arayis i¢inde olabilirler.
Grup oOdiillendirme davranisi seklindeki pozitif denetimsel geri-besleme (yani,
astlarin cabalar1 ve performanslarina karsilik sunulan onaylama ve kabul) 6rnek
olarak, kendi gorev temelli odaklanma ve isci ile organizasyon arasindaki karsilikli
ekonomik al-ver iliskisine verdigi énemden dolay1 bir is liderligi seklidir. Is
liderliginin bir sekli olarak grup o6diillendirme davranislari, rol belirsizligini
azaltmak suretiyle iscilerin role-performans beklentilerini agikliga kavusturmak
icin tasarlanirlar. Boylece, grup 6diillendirme davranislari, is beklentisi rolleriyle
alakal1 olarak is¢ilerin, gorev odakli davraniglarin1 tamamlamaya doniik ¢abalarina

Onem verilmesine hizmet eder.

Tamamlayict bir davranig islubuyla ydneticiler, acil rol
beklentilerinin Gtesinde kendi gruplarinin degerlerini, hedeflerini ve tutkularini

yliceltmeye de caligabilirler. Boylelikle 6grenme ve devamli iyilesme gibi grup
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hedefleri ve sisteme daha yiiksek bir dncelik koyarlar (Testa, 2009). Is liderligi ile
ilgili olarak bakildiginda ise; MacKenzie (et al.2001) ‘ye gore is liderligi
davraniglarimin  ¢ekirdegi, uygun rol davraniglarini modellendiren ve grup
hedeflerinin kabuliinii tesvik eden bir vizyonu agikca ifade etmeyi ve tespit etmeyi
icermektedir. (Ayrica bknz Bass 1985; Podsakoff et al. 1990; Yukl 1989) Is
liderligi davranislarinin isgilerin rol beklentilerini ayrica karsilayabilmelerine
ragmen (Dubinsky, Yammarino, Jolson, Jolson & Spangler 1995; MacKenzie
et.al., 2001), onlar oncelikli olarak is¢ilerin sozlesme igindeki rol beklentilerinin
Otesinde,onlarin tutkulari yiiceltirler. Boylece onlar, grup ya da organizasyonun
iyiligine katkida bulunan ilave rol davraniglarini tesvik ederler. (MacKenzie et.al.,

2001)

Farkli sekilde degerlendirilmis isin bu boyutlari, ¢alisanlara verilecek
odiillerin potansiyel kaynaklarini olusturur. Ozel is karakterleri degerlendirilirken,
(kesin olaylarda), bu karakterlerin elde edilebilirliginin karsiligi bulunmasi
gerekebilir. Is ile ilgili bu Kkarakterlerin verilmesi, bireylerin bagimsiz
baglantilarinin belirlenmesidir. I3 degerlerinin zamaninda bir verme noktasinda
dagitilmasi, bu degerlerin tatmini i¢in dagitim firsatlar1 ile eslesmesi iliskili
olmayabilir. Calisanlarin is tatminlerinin ¢esitliliginin anlasilabilmesi i¢in sadece
degerlere odaklanilmasi degil ayn1 zamanda bireylerin ¢alisma yaklagimina sahip

olmasi zorunludur. Ancak 6diillerin ¢esitleri de mevcuttur.

Bir¢ok metottan bazilarinda, tiplerin 6l¢iimii ve insanlarin islerinden
alacagi ddiillerin toplami i¢in, baglantili olarak su anki prosediir de ¢alisanlara is
ile alakali soru sorulmasi igin kullanilabilir. Hackman ve Lawler (1971)
calisanlarin durumlarini ve davramiglarimi etkileyen bu karakterlerin durumunun
objektif olmadigini tartigmislar ancak c¢aliganlar tarafindan tecriibe edinmislerdir.
Bu 34 karakterin her birinin ne kadar dogru oldugu bilgisine bagli olarak
karakterlerin, calisanlarin isleri aym1 zamanda da Calisanlarin Kalite Sistemi
tarafindan kabul edilmesi algilanan degisik is karakterleri seviyeleri olarak

kullaniliyor olacaktir.(Kalleberg, 1977)
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Bu “Is Odiil” &lgiitlerinin neyi temsil edip neyi etmedigi agikca
anlagilmalidir.  Bu 0lgiitler, islerinin gelecegini diislinen c¢alisanlarin  bir
boliimiinde degerlendirme yargilamasidirlar. ( maas iyi, calisma ortamu ilging v.b.)
Bu anlamda isin cesitli boyutlar1 ve tatmin Olciitlerinin gostergeleri ile,
calisanlarlar itibar gorebilirler. Is odiilleri tarafsiz is ozelliklerini temsil etmez.
Oznel faktorlerin tersi olan tarafsiz faktdrler tarafindan saglanan is tatminindeki
cesitliligin ne kadar oldugunun c¢ok 6nemli politik baglantili sorular ortaya
ciktigindan beri algilanan ve gercek isin 6zellikleri arasindaki uygunluk, daha fazla
incelenmesi gereken bir bdlge olusturuyor. Su an ki degerlerin bu konu hakkinda
ciddi bir aragtirmay1 engellemesi siiresinde, bireyler tarafindan bu is karakterlerinin
degerlendirilmesini 6nermek icin kamit var. Mesleki gercekler hakkindaki

bilgilerimiz 151831nda bu gergekei gelmiyor.(Burke et all, 2006)

1.3.4. Lider-Uye Degisim Kalitesi

Lider-Uye Degisim Kalitesi, en basit sekliyle liderlerin karar yetkesi
ve gliciinli astlarina devrederek onlara otonomi saglamasini ifade etmektedir.
Boylesi bir liderlik davranisi kapsaminda; her bir takipg¢i kendisine rol modeli
olarak aldig1 liderin de ona bu firsati tanimasiyla kendi basina karar verebilmekte;
kendisini bir lider gibi hissedebilmektedir. Bu liderlik tipi, altinda yeni liderlerin
gelisimini kolaylagtiran ve destekleyen yegane liderlik tarzimi olusturmaktadir
(Testa, 2009). Mevcut literatiir incelendiginde Graen, Liden ve Hoel'in (Stoner,
J.sayfa 486) lider-iiye degisim kalitesi {lizerine gerceklestirmis olduklar
uygulamali ¢aligmaya rastlanmaktadir. Bu calismada lider-liye degisim kalitesi,
1'den 5°e bir skala ile dl¢iilmektedir. Burada skala, ¢alisan ve yoneticisi arasindaki
degisim iliskilerinin kalitesinin calisanlarca algilanma seviyesini gostermektedir.
Bunun kanit1 olarak, tarafsiz ve net olan algilanan yoneticinin, istekli ¢alisanlarin
desteklerinin olugmasina ve istekli olarak algilanan yOneticinin goniillii olarak

calisanlara yardim etmesidir. Bu skala; tiyelerin serbestlik ve acikligini
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yansitmakta ve ¢alisan ile yonetici arasindaki sosyal bir degisim iliskisinin

dogalligini ortaya koymaktadir.

Liderlik konusunda bugiin gelinen noktada ise, yukarida anlattigimiz
teorilerin hepsini i¢ine alacak kavramsal bir ¢ergeve kurulamamis ve liderlerin
miikemmel organizasyonlar meydana getirdikleri sonucuna varilmistir (Rost, 1993,
s. 17). Miikemmel organizasyonlar meydana getiren liderlerin ise diiriistliik,
enerjik olma, gibi ozellikleri oldugu ve siirecin igerisinde yer alma, siireci
yonlendirme, organizasyon kiiltiirii olusturma gibi davranislar sergiledikleri sonucu
ortaya ¢ikarilmistir (Burke et al , 2006). Goriildiigii iizere; bir anlamda bugiinkii
liderlik kavrami eskiye oranla daha karmasik bir durumda olup, firmalar
dahilindeki liderlik davraniglari ile i tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda yakin bir
iligki oldugu goriisii literatiirde agir basmaktadir (Steyrer et al, 2008). Bu agidan
bunu takip eden boliimlerde oncelikle orgiitsel baglilik, ardinda da is tatmini

kavramlar1 lizerinde detayl1 bir sekilde durulacaktir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Bir kavram ve anlayis bi¢cimi olarak baglilik, toplum duygusunun
oldugu her yerde var olup, toplumsal ic¢giidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir.
Kolenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki
baglilik, eski soylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel
olarak bagllik, en yiiksek derecede bir duygudur. Bir kisiye, bir diisiinceye, bir
kuruma ya da kendimizden daha biiyiik gordiigiimiiz bir seye karsi gosterdigimiz
baglilig1 ve yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliigii anlatir. Whyte
yillar Once asir1 bagliligin tehlikelerini dile getirdigi "orgiit insami" adh
caligmasinda, orgiitsel insan1 sadece orgiitte calisan degil, ayn1 zamanda Orgiite ait
olan kisi olarak tanimlamaktadir. Yazara gore orgiit insani, yaraticilik kaynagi
olarak grubu goriirken, bir yere ait olma duygusunun kendisinin nihai gereksinimi
olduguna inanmaktadir. Harold Guetzkov ise bagliligi, kisiyi belli bir diisiinceye,
kisiye veya gruba kars1 dnceden hazirlayan bir davranis olarak nitelendirmektedir.
Bu davranig, amaca siireklilik kazandiran duygular ve amacin gergeklesmesini

saglayan eylemlerle sekillenmektedir.

Baglilik duyan is gorenler, oOrgiitiin amag¢ ve degerlerine giiglii bir
bicimde inanir, emir ve beklentilere goniillice wuyarlar. Bu {yeler ayrica,
amaclarin istenen sekilde gerceklesmesi i¢in asgari beklentilerin ¢ok listiinde ¢aba
ortaya koyar ve oOrgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Baghilik gosteren is
gorenler, icsel olarak giidiilenirler. Bunlarin ic¢sel ddiilleri, baskalar1 tarafindan
denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan

gelmektedir

Orgiitsel amagclara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini
nitelik ve nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin
azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; ayni zamanda bireyi, 6rgiitsel yasam ve
en list diizeyde sistem basaris1 igin gerekli bir¢ok goniillii eyleme yoneltmektedir

((Steyrer et al, 2008)).
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2.1. Orgiitsel Baghligin Tanim

Orgiitsel baglhlik, en basit sekliyle c¢alisanin c¢alistign  firmanin
hedeflerini benimsemesi ve o firma i¢indeki varligimi siirdiirmeyi istemesidir.

Orgiite baglhilig1 ii¢c boyutta tanimlayabiliriz :

e Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giilii bir inan¢ duyma,
e Orgiitsel amaglarin basarilmasi yoniinde ekstra ¢aba harcama,

e Orgiit {iyeligini devam ettirme yoniinde gii¢lii bir istek duymadir.

Kisacasi, orgiitsel baglilik, calisanin firmasma karsi olan sadakat
tutumudur ve calistig1 firmanin bagarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir. Orgiitsel
baglilik tutumu, kisisel (yas, orgiit i¢ci kidem ve i¢/dis kontrol odagi) ve orgiitsel (is
dizayn1 ve yoneticinin liderlik vasiflar1) degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica
uzun siireli is giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve
ozerklige sahip olabilme, ademi merkeziyet¢i orgiitsel yap1 ve olumlu 6rgiit iklimi
calisanin orgiite baglilig lizerinde etkili olmaktadir. Mowday, Porter ve Steers 'in
kategorizasyonuna gore Ozetleyecek olursak, orgiitsel bagliligi belirleyen 4 adet

faktor bulunmaktadir (Steyrer et al, 2008):
1. Kisisel 6zellikler

2. Rol ve is 6zellikleri

3. Yapisal Ozellikler

4. Is deneyimi

Orgiitsel baglilik, orgiitsel psikolojide onemli bir yer tutmaktadir.
Oncelikle personel devri ve is tatmini iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir.

Mowday, Porter ve Dubin 'in bulgularina gore yiiksek oOrgiit baglilifi olan
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calisanlar ytliksek Orgiit baglilig1 olmayan ¢alisanlara gore orgiit icinde daha iyi bir
performans gostermektedirler (Steyrer et al, 2008).

Bu yiizden orgiite baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiite ve iiretime
katilimlar1 da yiiksektir. Ayrica bu kisiler orgiit yararina daha fazla yaratici ve

yenilik¢i diislinceler tiretirler (Steyrer et al, 2008).

Orgiite bagliligin sonuglarindan olan is tatmini, devamsizlik, personel
devri, sadakat, igle ilgili ¢abalar onemlidir ve oOrgiitlerin c¢alisanlarinin orgiite
bagimliligini saglama yolunda caba gdstermelerini gerektirir. Calisanin yiiksek
seviyede Orgiite bagliligi, genelde hem orgiit hem de ¢alisan i¢in olumlu bir
etmendir. Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda ¢alisanin uzun siire orgiitte kalmasi,

sinirlt isi birakma istegi, sinirl personel devri ve yliksek is tatmini yer almaktadir.

2.2. Orgiitsel Baghligin Tarihcesi

Is gorenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik,
ozellikle 1970'lerden sonra lizerinde fazla durulan bir konu olmasina ragmen,
heniiz bu kavramin tanimi iizerinde fikir birligine varilamamistir. Bunun en 6nemli
nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli
disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalaridir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde birbirinden farkl
bircok baglilik tanimma rastlamak miimkiindiir. Ornegin Morrow literatiirde
orgiitsel baglilik ile ilgili 30 civarinda farkli tanimin bulundugunu ifade etmektedir
(Oliver, 1990: 21). Asagida orgiitsel baglhilik literatiiriin gelisimine dair kisa bir

Ozet verilmektedir.

1956 Whyte Fazla orgiit bagimlis1 kisinin tanimini yapt1 ve orgiit igin olabilecek

zararlari tizerine calist.

1958 March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.
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1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarin yapan ilk kisi oldu.
1964 Lodahl Sosyal iligkilerin 6rgiite bagliligi olumlu yonde etkiledigini buldu..

1966 Grusky Odiillendirme ve beklentilerin ¢alisanlarin bagliliklarim iizerindeki

etkisini inceledi.

1970 Patchen Orgiitle &zdeslesme kelimesini orgiite baglihigi agiklamak igin
kulland1.

1970 Schein Orgiite baghiligiin, orgiitsel verimliligin dnemli gostergelerinden

birisi oldugunu buldu.

1970 Steers Aymi sekilde oOrgilite bagliliginin, Orgiitsel verimliligin Onemli

gostergelerinden birisi oldugunu buldu.
1971 Lee Olumlu tist-ast iliskisinin 6rgiite baglilig1 arttdirdigini buldu.

1972 Hall & Shnider Goéreve bagli olan degisim ve sorumlulugun orgiite baglilig
artirdigini buldular.

1974 Modway, Porter & Dubin Performans ve baglilik iliskisi {izerine ¢alistilar.

1975 Steers Orgiit baghliginin, orgiitsel verimliligin gostergelerinden birisi

oldugunu belirtti.
1977 Steers Orgiit baglilig1 {izerine bir model gelistirdi.

1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisi ile oOrgiite baglilig

diistirdiiglinti buldu.

1979 Bartol Rol c¢atismasi rol belirsizligi ve agir rol ylikiinlin 6rgiit baghlig: ile
iliski i¢inde oldugunu buldu.
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1980 Morris & Steers Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarinm orgiitsel

baglilikla iligki icinde bulunmadiklarini buldular.

1980 O'Reilly & Caldwell Calismak i¢in o Orgiitii se¢gmenin oOrgiite baglilig

belirlemede 6nemli oldugunu buldular.

1981 Rhodes & Steers Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iliskiyi

incelediler.

1981 Scholl Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil bagimsiz olarak

ortaya ¢iktigini tanimladilar.
1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

1983 Rusbult & Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirdiler.
2.3.Orgiitsel Baghlik ve Benzer Kavramlar

Bu boliimde orgiitsel baglilik ile benzer 6zellikler gosteren kavramlar
irdelenmektedir. Ciinkii bu kavramlar ile orgiitsel baglilik arasinda ¢cogu zaman
anlam kargasas1 yasanmakta, hatta biri digerinin yerine kullanilmaktadir. Bu

kavramlardan bazilar1 mesleki baglilik, is arkadaglarina baglilik, sadakat ve itaattir.
2.3.1. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik sonucunda
mesleginin hayatindaki onemini anlamasi ile ilgilidir. Daha acik bir ifadeyle
mesleki baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla
yaptig1 caligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki Onemini ve ne kadar

merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999:8).

1960'lardan itibaren "profesyonel calisanlarin Orgiitlerine kiyasla,
mesleklerine daha fazla baglilik gosterdikleri" hipotezi bir¢ok arastirmaya konu

olmustur. Ornegin 1960'larda NASA'da ¢alisan miihendis ve bilim adamlari
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arasinda yapilan arastirmalar, sadece meslegini icra etmeye odaklanan bir bilim
adamimin calistig1 kurulusa dnemli bir katkisinin olmadigim ortaya koymustur. Ote
yandan ayni arastirmalardan elde edilen sonuglar sadece orgiitlerine yonelmis
bireylerin, her seyi kabullenen kat1 biirokratik bir yapiya sahip olduklarini
gostermektedir (Varoglu, 1993:23).

Mesleki baghlik tipki orgiitsel baglilik gibi tutumsal ve davranigsal
olmak {izere iki yaklasim cergevesinde ele alinmaktadir. Davranigsal perspektife
gore mesleki baglilik, mesleki birliklere katilim ve mesleki literatiirii takip etme
gibi faaliyetlere odaklanmaktadir. Tutumsal perspektif ise bireyin yeni fikirler
tiretmedeki katkisi, bu katkilarin orijinalligi ve bireyin isine karsi olan tutumu gibi

konulara agirlik vermektedir.

Biinyesinde profesyonelleri istihdam eden orgiitler i¢in mesleki ve
orgiitsel baglilik iliskisi cok dnemlidir. Cilinkii mesle§ine ve amaglarina bagli olan
profesyonellerin gosterdikleri kurumsal baghiligim derecesi oldukca diisiiktiir. Ote
yandan hem meslegine hem de kurumuna bagl olan bireylerin orgiit etkinligini
artiran davraniglar sergiledigi saptanmistir (Cengiz, 2001:13). Bu durumda orgiitler
bireylerin mesleki faaliyetlerini ddiillendirmek ve kendi alanlarindaki gelismeleri
takip etmelerine zemin hazirlamak suretiyle mesleki beklentiler ile Orgiitsel
amaclar1 ayni ¢izgiye ¢ekmenin yollarim1 aramalidirlar. Bu yolla mesleki baglilik

ve orglitsel bagliligin es zamanli olarak hissedilmesi saglanmig olacaktir.
2.3.2. Is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarina baglilik, bireyin diger is gorenlerle 6zdeslesmesi ve
onlara karst baghlik duymasidir. Arkadas bagliligi bazen bir takim faydalar elde

etmek i¢in bir arag, bazen de kendisi bir amag olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Baghilik giidiisti yiiksek olan bireyler samimi iliskilere ve arkadaslik
baglarina ¢ok 6nem verirler. Gelecege yonelik bir takim planlarla ugrasmaktan
ziyade insanlarla birlikte olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklart ve onlara

yardim ettikleri bir ortamda c¢alismayi tercih ederler. Bu tiir kisilige sahip bireyler
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icin arkadas baghilig1 bir amagtir. Boyle durumlarda orgiitten ayrilmak, baglilik
duyulan arkadaslardan da ayrilmak anlamima geldigi i¢in bireylerin Orgiitten

kopmasi daha gii¢c olmaktadir.

Tsui ve arkadaglart (1992) tarafindan yapilan bir arastirma,
isgorenlerin oOrgiitteki diger grup lyeleriyle degil, kendi grup iyeleriyle iletigim
kurmay1 tercih ettiklerini gdstermektedir (Tsui and et al., 1992:551-556). Is
arkadaslarina duyulan baglilik, bireylerin ise iliskin her tiirlii gligliigli yenmelerine
yardimc1 olmaktadir. Bu bilince sahip isgorenler birbirlerine daha fazla yaklasarak,
dayanigma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle arkadas
bagliliginin, bireyleri daha giiclii mesleksel ve Orgiitsel bagliliga gotiirecegi One

stiriilmektedir (Wallace, 1995:236).

2.3.3. Sadakat

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel sadakat kavramlarinin her ikisi de 6rgiit
tiyeliginin uzun siire devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardir. Ancak iki kavram
dayanak noktalar1 bakimindan birbirinden farklilik arz etmektedir. Ciinkii, orgiitsel
sadakat kiiltiirel ~degerlere, Orgiitsel baglilik ise, 1ise ve basariya
dayanmaktadir.Ayrica Orglitsel sadakatin, uzun siireli bagliligin bir sonucu oldugu

ifade edilmektedir (Harvey and et al., 1999:68).

Kang ve arkadaslarma goére oOrgiitsel sadakat, bireysel ¢ikarlardan
ziyade orgiit ¢ikarlarini artirmay1 ve bu ¢ikarlara baglilik gostermeyi iceren iiye
davraniglarini ifade etmektedir. Bu davranislar, is gorenin iiyesi oldugu orgiit i¢in
olumlu bir imaj olusturmak maksadiyla oOrgiit hakkinda pozitif sdylemlerde

bulunmay1 ve tiim orgiitiin ¢ikarlarini artirmak i¢in ¢calismay1 icermektedir.

Benzer bir bagka tanimda Lee tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore
orgiitsel baghligin sadece bir boyutu olan Orgiitsel sadakat, orgiit tyeligini
siirdiirme istegi ile ilgilidir. Ayrica orgiitiin bir {iyesi olmaktan duyulan gururu,
orgiitli cevreye karst savunmay1 ve baskalariyla orgiit lehine konusmaktan keyif

duymay1 iceren bir tutumdur (Giil, 2003:58;) Sonug¢ olarak orgiitsel baglilik

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

45

sadakate kiyasla daha kapsamli ve genel bir kavram olmasmna ragmen, sadakat

bagliliga nazaran daha giiglii bir duygudur.

2.3.4. Itaat

Itaat kaynagini birey digindan alan bir gérev duygusudur ve tartisiimaz
bir otorite tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle
verilen emirlere uymama sonucu karsilasacaklari yaptirrm ve cezalardan
cekindikleri icin itaat gostermektedirler. Halbuki oOrgiitsel baglilik dis ¢evre
kaynakli degil, i¢sel bir gorev duygusudur. igsel oldugu icin de, dissal emirlerle

olusturulmast miimkiin degildir .

Genellikle insanlar itaatkarligi baghilik davraniginin bilesenlerinden
biri olarak goriirler. Ancak bagliligi itaatkarligin kapsami dahilinde gormek
miimkiin degildir. Ornegin bir mahkum itaatkar olabilir, fakat buradan onun
hapishaneye baglilik duydugu sonucu cikarilamaz. itaat olmaksizin duyulan
baglhlik anarsi getirir, ¢linkii bireylerin baglilik duyduklar1 orgiitiin yararina
olduguna inanarak yapacaklar1 fiiller 6nemli Ol¢iide farklilik gosterir. Baglilik
olmadan gosterilen itaat ise, orgiitlin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli adimlarin
atilmasini saglamakta yetersiz kalir. Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler
Orgiit yararma daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiyag
hissetmezler ve sonug¢ olarak yenilik¢i fikirlerini ortaya koyamazlar (Varoglu,

1993:29).

Created using

easyPDF Printer


http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

46

3. 1S TATMINI

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir. Ihtiyaclarin tatmin edilmesi sonucu
olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir. Tatmin olma duygusu ancak ilgili birey
tarafindan hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura ulasmasini saglamada 6nemli bir rol

iistlenmektedir (Jones et al., 2007).

Is tatmini ise; kiside, ¢alisma yasami veya séz konusu kisi ile calistig
is yeri kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet
duygusu ve kisinin isine karsi almig oldugu pozitif bir tutum olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda is tatmini kavrami, igletme literatiirii agisindan

tizerinde hassasiyetle durulmasi gereken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
3.1. Is Tatmini Kavraminin Tanimi

Is tatmini dendiginde, isten elde edilen maddi cikarlar ile is¢inin
beraberce calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve bir eser meydana getirmenin
sagladigt mutluluk akla gelir (Karabey ve Karcoglu, 2008). Bireylerin
gergeklestirmek istedikleri hedefleri ile isletme hedeflerinin uyumu, bireylerin
isten bekledikleri odiiller ile elde ettikleri 6diillerin karsilastirilmasi, is tatmini ile

yakindan ilgili konulardir.

Aslinda is tatmini, gozle goriilebilmesi zor oldugu kadar tanimlanmasi
da oldukga ¢or olan bir kavramdir. Is tatmini, organizasyon icinde calisan tiim
elemanlarin benimsedigi 6zel tutumlar grubu olarak kavramsallastirilabilir. Kisaca
buna kisinin isine karst tutum ya da isine kars1 gosterdigi tepki de deyebilmek

miumkindir.

Literatiirde ise is tatmini; bireyin is ¢evresinden yani isin kendisinden,

yoOneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmege ¢alistigi,
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rahatlatic1 ve i¢ yatistirici bir duygu olarak tanimlanmistir (Karaduman, 2002: 70).
Calisma hayatinin bir kalite Olgiitli olarak da ifade edilmistir (Karabey ve

Karcoglu, 2008)

Her diizeydeki ¢alisanin bir siire sonunda isinde, ¢alistig1 kurumda ve
is cevresinde bir dizi deneyimi olusur. Caligma yasaminda bir takim beklentileri
vardir ve yam sira gordiikleri, yasadiklar1 olaylar ile, kazan¢ ve kayiplari
dolayisiyla seving ve tiziintiileri olur. Kisi tiim bu deneyimleri sonucu, isine ve is

cevresine karsi tutumlar gelistirir.

Is tatmini kisinin isine karsi genel tutumuna iliskin bir terimdir.
Bullock'a gore is tatmini, isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiin ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak g6z oniine

aliir (Karabey ve Karcoglu, 2008).

Is tatmini bircok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli sekillerde
tanimlansa da, genel olarak "isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi" olarak ele
alimmaktadir. Tim bu tanimlar 15181nda, is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu oldugu

gortlebilir (Yang et al , 2008):

e s tatmini bir is durumuna iliskin duygusal yanittir. Béyle olunca gozlenemez,

sadece ifade edilebilir.

e s tatmini, genellikle kazanglarin ne dlciide karsilandig1 veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.
e s tatmini birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,

ticret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢aligma arkadaslar1 vb. gibi tutumlardir.

Is tatmini bireysel-duygusal bir tutum oldugundan agik¢a gézlenemez,

sadece ifade edilebilir ve ancak bireye sorarak dgrenilebilir.
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Calisanin kendisi, ise bakis yontemiyle isinden ne derecede tatmin
sagladigin1 bilebilir. Bir c¢alisanin isten tatmini isinden ne istedigi, kendi
gelistirdigi degerlerine ve ekonomik, psikolojik, toplumsal gereksinimlerine
dayanir. Isinden amagladig1 ise, calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna

baghdir.

Kamu kuruluslar1 veya 6zel kuruluslar her yil bir¢ok nitelikli isgiictinii
kaybeder. Bu durumda sonug isgiicii maliyetlerinin artis gdstermesidir. Isgiicii
devir orani yani i gorenlerin is yeri degisimi isletmeler i¢in iki 6nemli maliyeti
ortaya ¢ikarir. Ilki bu is gérenlerin isletmeye kazandirilmasi i¢in uygulanan egitim
ve gelistirme masraflart ve bu kisilerin isletmeyi terk etmeleri sonucu, isletmenin
mevcut boslugu gidermek igin harcamak durumunda oldugu giderler. Ikincisi ise
bu kotii durumun isletmede kalan diger is gorenler iizerinde yapmis oldugu
olumsuz etkidir. Isletmede yonetimsel anlamda biitiin ¢abalar isgiicii devir oraninin
azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu durumun onlenmesi igin yapilacak
caligmalarin temelini; ig goren ihtiyaclarinin iyi bir bi¢cimde belirlenip, bu

ihtiyaglarin giderilmesi ve is tatmininin saglanmasi teskil eder.

Is tatminin en onemli 6zelligi zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir
kavram olmasidir. Kisisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en énemli sey, is
gorenlerine optimum seviyede bir tatmine ulasmalari i¢in yardimer olmaktir. Is
tatmini iizerinde yapilan arastirmalarda kavram; genel olarak orgiitsel davranig
gelistirme agisindan ve verimlilik artis1 saglayan bir faktor olarak ele alinmistir

(Yang et al , 2008).

Is tatmini kavraminin esas siirecini deneysel olarak incelemek igin, ilk
olarak bu kavram tarafindan neyi ifade ettigi agik¢a belirtilmek zorunlulugu vardir.
Is tatmini, calisanlarin daima yaptiklar1 calisma rollerine karsi bireylerin tamami
ile etkili uyum saglamasi olarak adlandiriimaktadir. Bu g¢alisma rollerinin 6zel
boyutlar1 ile memnuniyet kavramindan kesinlikle ayirt edilmelidir. Bu kavramsal

anlay1s, is tatmininin boéliinmez bir kavram oldugunu ifade eder ve belli belirsiz
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olarak tanimlanmis bazi durumlarin bireylerin toplam is durumlar1 yaklagimina
gore, bireylerin ozellikleri tamimlanabilir. Is tatmininin bdliinmez bir kavram
oldugunu sdylemek, her ne sekilde olursa olsun, ¢ok boyutlu olmayan bu durumun
tamaminin nedenlerinden bahsetmez. Agikca personelin biri bir igin boyutu ile
memnun olabilir veya diger bir isin boyutu ile memnun olmayabilir. Su an ki
gorliniisiin esas kanisi, 6zel tatminsizlige karsi bireyler i¢cin bu 6zel tatminleri
ayarlamanin miimkiin oldugudur. Boylece tiimiiyle is ile ilgili karmasik bir

memnuniyete ulasilir. (Bas T, 2002)

Bir ¢alisanin is tatmin seviyesi, is boyutunun c¢esitliliginden elde ettigi
tecriibelerden, 6zel olarak tatmin ve tatminsizligi oranin islevsel fonksiyonudur.
Bundan dolay1 bu “Zevkli duygusal durum sonucu” basarma veya birinin is degeri
basarisin1 kolaylastirma gibi birinin isini degerlendirmesidir. Is tatmininde bu esas
cesitli siireclerin goriiniisii, faktdrlerden iki ¢esidinin etkili oldugunu ima eder: Isin
0zel boyutlarindan elde edilen tatmin hesabini temsil eden is karakterlerinin
algilanmas1 ve bireylerin bu algilanan is karakterlerine baglanma anlamini temsil
eden ¢aligma degeridir. Deneysel olarak bu siireci incelemek icin bu faktorlerin

oOlciitleri gelistirilmek zorundadir (Bas T, 2002).
3.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is odiilleri, is tatminini etkiyene Onemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Farkli sekilde degerlendirilmis isin boyutlari, ¢alisanlara verilecek
odiillerin potansiyel kaynaklarini olusturur. Ozel is karakterleri degerlendirilirken,
(kesin olaylarda), bu karakterlerin elde edilebilirliginin karsiligi bulunmasi
gerekebilir. Is ile ilgili bu Kkarakterlerin verilmesi, bireylerin bagimsiz
baglantilarinin belirlenmesidir. Is degerlerinin zamaninda bir verme noktasinda
dagitilmasi, bu degerlerin tatmini i¢in dagitim firsatlar1 ile eslesmesi iliskili
olmayabilir. Calisanlarin is tatminlerinin ¢esitliliginin anlagilabilmesi i¢in sadece
degerlere odaklanilmasi degil ayn1 zamanda bireylerin ¢alisma yaklagimina sahip

olmasi zorunludur. Ancak 6diillerin gesitleri de mevcuttur. (Bas T, 2002)
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Bir¢ok metottan bazilarinda, tiplerin 6l¢iimii ve insanlarin islerinden
alacagi odiillerin toplami i¢in, baglantili olarak su anki prosediir de ¢alisanlara is
ile alakali soru sorulmasi icin kullanilabilir. Hackman ve Lawler (1971)
calisanlarin durumlarini ve davramiglarimi etkileyen bu karakterlerin durumunun
objektif olmadigini tartigmiglar ancak calisanlar tarafindan tecriibe edinmislerdir.
Bu 34 karakterin her birinin ne kadar dogru oldugu bilgisine bagli olarak
karakterlerin, c¢alisanlarin isleri ayni zamanda da Calisanlarin Kalite Sistemi
tarafindan kabul edilmesi algilanan degisik is karakterleri seviyeleri olarak

kullaniliyor olacaktir (Kalleberg, 1977)

Bu “Is Odiil” &lgiitlerinin neyi temsil edip neyi etmedigi acikca
anlasilmalidir.  Bu 06lgiitler, islerinin gelecegini diislinen ¢alisanlarin  bir
boliimiinde degerlendirme yargilamasidirlar. ( maas iyi, ¢alisma ortamu ilging v.b.)
Bu anlamda isin cesitli boyutlart ve tatmin Olgiitlerinin gostergeleri ile,
calisanlarlar itibar gorebilirler. Is odiilleri tarafsiz is 6zelliklerini temsil etmez.
Oznel faktorlerin tersi olan tarafsiz faktorler tarafindan saglanan is tatminindeki
cesitliligin ne kadar oldugu nun ¢ok Onemli politik baglantili sorular ortaya
ciktigindan beri algilanan ve gergek isin 6zellikleri arasindaki uygunluk, daha fazla
incelenmesi gereken bir bolge olusturuyor. Su an ki degerlerin bu konu hakkinda
ciddi bir aragtirmay1 engellemesi siiresinde, bireyler tarafindan bu is karakterlerinin
degerlendirilmesini 6nermek icin kanit var. Mesleki gergekler hakkindaki

bilgilerimiz 15181nda bu gercekei gelmemektedir. (Kalleberg, 1977)

Bu boliimde is tatminini etkileyen is Odiilleri arasindan; isin niteligi,
ticret, terfi firsatlari, calisma sartlar1 ve beseri iliskiler konulari, ayrintili bir sekilde

ele alinacaktir.

- Isin niteligi: Bir is yerinin is gorene sagladig1 tatmin, o is yerindeki isin niteligine
ve bunun isgoérenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigline baglidir (Sarikaya,

2002: 15). Isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmasi, isgdrenin ilgi ve yetenekleri
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ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baglica faktordiir. Bu faktoriin en 6nemli
{ic unsuru; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel
bilgi ve yetenek gerektiren islerde ¢alisan is goérenlerin, yaptiklari islerden daha
fazla tatmin sagladiklar1 belirlenmistir. Giiniimiizde, montaj hatt1 {iretim tiplerinin;
is gorenlere bir robot gibi siirekli ayni isi tekrarlatmasi ve tiretilen bir {iriiniin
sadece bir parcasi ile ugrastirmasinin is goren sagligi lizerindeki sakincalari
farkedilmis, bu sakincalar1 Onlemeye yonelik metotlar gelistirilmistir. Siirekli
tekdiizeligin getirmis oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin farkinda
olunmamasi, is gérenin is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir. Yapilan igin tek
bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif ¢alisma programlar1 ve esnek calisma
saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin is gorenin yaraticiligini gerektirmesi, is
rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Bununla birlikte is gérene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin
de is goren iizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige yol agabilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak orta diizeyde cesitligi olan isler tam bir is

tatmini saglayacaktir.

- Ucret: Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya ¢alismanin karsilig1 olarak calisan
kisiye diizenli araliklarla verilen sabit paradir. Ucret; giiniimiiz isletmelerinin
ekonomik ve sosyal politikalarinin belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel
bakimindan da énemli konularmn basinda gelir. Ucret; ekonomik, politik ve sosyal
yasami etkileyen faktorler arasinda ilk sirada yer almaktadir. Literatiirde ticret, bir
tiretim faaliyetine bedensel veya diislinsel ¢aba harcayarak katkida bulunan kisiye,
emegi karsilig1 olarak iiretim miktari, zaman veya baska bir dl¢giiye gore; belli bir
yontemle hesaplanarak ddenen para olarak tanimlanmstir. Ucret ydnetimi ise;
insan kaynaklar1 yonetiminin en &nemli islevlerindendir. Insan kaynaklarmin
tatmin edici yonetimi, tatmin edici parasal 6demeler yonetimini gerektirmektedir.
Genel olarak yonetim kitaplarinda, i gorenin; ¢alismasi karsiliginda elde edecegi
ticret ve benzeri ddemeler diizeyinde tatmin olacagi vurgulanmasina karsin,
literatiirde; kisinin i tatmini ile tlicreti arasinda kesin bir iliski kurulamamustir.

Bununla birlikte iicretin adil olup olmamasi da 6nem tasir. Is goren aldig: iicreti,
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hem kendi ¢alistig1 isyerindeki hem de diger isletmelerde benzer islerde ¢alisan is
gorenlerin ticreti ile mukayese edecektir. Bu bakimdan, iicretin yeterliligi yaninda
adil olmas1 da gerekir. Aksi takdirde, c¢alistif1 isyerinde {licret adaletsizligi

olduguna inanan is goren, tatminsizlik egilimi gosterir.

- Isyeri calisma kosullari: Bu kavram ile bir is yerindeki saghk, giivenlik ve
rahatliga iliskin calisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim;
igverenlerin, calisanlarinin saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte calisma
kosullar1 hazirlamalarini  zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem isverenin
calisanlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de
igverenin iggiicli verimliligini artirma gayesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
calisma kosullart iyilestirilmeye baglanmis, calisanlarin saglik ve gilivenliginin
korunmasina yonelik ¢aligmalar yapilmistir (Yang et al , 2008). Calisanlarin saglik
ve gilivenliklerinin korunmas1 eylemi, onlar1 c¢evresel kirlilikler, yiiksek giiriilti
diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir ¢aligma
cevresi yaratmay1 icermektedir. Genel olarak is gdrenlerin 1s1, 151k ve havalandirma
sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden uzak, konforlu ¢alisma kosullarina sahip
igyerlerinde ¢aligmaya egilim gosterdikleri bilinmektedir. Arastirmalar i
gorenlerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde calismay1 tercih ettiklerini
gostermektedir. Buna ek olarak evlerine yakin, temiz, yeterli ve modern arag
gereglerin  kullamildig: isletmeleri tercih ettikleri gdzlenmektedir. Isletmeler,
caligma  kosullarmi1 1iyilestirme adina, i3 gorenlerin bos zamanlarini

gecirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler kurmaktadirlar.

- Terfi firsatlar1: Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statii artigini
ifade etmektedir. Terfi, is gorenin Orgiit igerisinde daha {iist kademedeki bir ise
atanmasidir. Buna gore; is goren halihazirda bulundugu goérev kademesinden daha
fazla sorumluluk gerektiren, daha yiiksek ticretli, daha fazla ayricalikli, daha genis
yetki ve hareket 6zgiirliigli tantyan ve daha az gézetimin s6z konusu oldugu bir iist
pozisyonuna atanmasi durumunda, terfi olay1 ger¢eklesmis olur. Is gérenin isletme

icinde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem tatmin olma duygusu
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yaratacak; hem de motivasyon artis1 saglayacaktir (Yang et al , 2008). Burada
onemli olan, is gorenler icin adil bir terfi politikas1 olusturmaktir. Terfiler, bireyler
icin hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; hem de bireyin
sosyal statiisiinii artirmaktadir. Bireyler, biiylik olasilikla isyerlerindeki terfi
kararlarinin adil oldugunu algiladiklar1 derecede islerinden tatmin olacaklardir.
Terfi, belirli bir slire ¢alisan is gorenler icin ihtiyac olmaktadir. Terfiler; orgiite, is
gorenlerinin beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bicimde yararlanma firsati
verir. Ilerleme firsati, bireylerin kapasitelerini ve basarilarini daha fazla
tyilestirmeleri i¢in bir diirtii olarak hizmet gorebilir. Terfiler, ayn1 zamanda

gecmisteki davraniglarin bir 6diilii ya da karsiligi olarak da islev gorebilir.

-Isyerinde beseri iliskiler: Sanayilesme sonucu kii¢iik imalathanelerin yerini,
biliylik fabrikalar ve organizasyonlar almis, birgok farkli ozellige sahip is
gorenlerin ayni ¢ati altinda, bulugmasi saglanmistir. Bununla beraber bir¢ok farkli
yapida insanla birlikte ve onlar vasitasiyla ¢aligma, yonetim bilimi i¢in énemli bir
caligma sahasini ortaya ¢ikarmistir (Jones et al., 2007) . Beseri iligkiler ad1 altinda
incelenen bu calisma sahasi; orgiitlerde hem isletme, hem de isgdren etkinligini
artirmaya yonelik olarak calisanlarin nasil yonetilecegi ve onlarla nasil iligki
kurulacagi gibi 6nemli konular1 kapsamaktadir. Bir isletmede calisanlar arasinda
olumlu iligkiler kurulur, bilingli bir isbolimii yapilir ve 6zellikle isletmede sosyal
bir biitiinlik gerceklestirilirse, boyle bir kurulusta iiretim artiglart ve verimlilik
saglanacagl gibi ayni zamanda; isgorenlerin duygu, diisiince, isletmeye 0zgi
gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagsmasi ile birlikte calisma mutlulugu ve
tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001, 42). Tatmin, isyerindeki olumlu
beseri iliskilerle ilgilidir ve bu nedenle bir i gdrenin, goérevlerini yerine getirdigi
isletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolayr duydugu tatmin de, is

tatmini iginde diistintiliir.
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3.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Fark

Iki kavram arasindaki temel fark, "isimi seviyorum" ve "galistigim
orgiitii seviyorum" seklinde dzetlenebilmektedir (Steyrer et al, 2008;) Is tatmini,
calisanin yapmakta oldugu isine kars1 gelistirdigi tutumlarla ile ilgili iken, orgiitsel
baglilik ¢calisanin ¢alistig1 orgiite karsi gelistirdigi tutumlarla ilgilidir (Karabey ve
Karcoglu, 2008).

Mowday, Porter ve Steers'e gore (ad1 gegen kaynak eser Jones et al.,
2007), orgiitsel baghlik ve is tatmini arasindaki temel fark, ilkinin firmasina bagh
diisiincelere kars1 ¢calisanin gelistirdigi duygusal tepkiler iken, digeri ¢alisanin belli
bir igse kars1 gelistirdigi tepkilerdir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede
iligki i¢inde oldugu beklenirken, c¢alisan firmaya ve onun degerleri ile hedeflerine
olumlu duygular besler iken, firma iginde yaptig1 belli bir isten dolayr mutsuzluk
duyabilir. Is tatmininin aksine, orgiite baglihigin zamanla gelistigi ve giinliik is
akislarindan etkilenmedigi diisiniilmektedir (Steyrer et al, 2008). is tatmini ise bu
tarz olaylar karsisinda daha ¢abuk etkilenebilmektedir (Jones et al., 2007). Son
olarak aragtirmacilara gore, orgiitsel baglilik i tatminine oranla personel devrini

tahmin etmede daha iyi bir gosterge sayilmaktadir.(Karabey ve Karcoglu, 2008)
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3.4. Is Tatmini, Orgiitsel Baghhk ve Performans iliskisi

Is tatmini ve orgiitsel baghlik ile ilgili literatiir incelendiginde is
tatmini ve Orgiitsel baghiligin ¢alisanlarin performansina olumlu katkilar
saglayacag1 goriisiiniin hakim oldugu gériilmektedir. Ozellikle is tatmininin, isten
ayrilma egilimine etkisi diisiik performansi olan kisilerde daha yiiksek olarak
ortaya cikmaktadir (Yang et al , 2008). Nitekim orglit-is goren iliskisi sonucunda
olusan orgiitsel baghlik, is gorenin ¢alistig1 Orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii
ifade etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin yaptiklar isten ve calistiklart rgiitten
memnun olmalarint saglamak, artik Orgiitler tarafindan mal ve/veya hizmet
tiretmek kadar onemli goriilmektedir. Nitekim oOrgiitsel baghilik, i3 gorenin
calistig1 Orgiite kars: hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baghlik
duygusunun, Orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu
cergevede, Orgiitsel baglhligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica tirlin veya hizmet kalitesine olumlu

yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.

Ote yandan Japonlarin giin gectikce artan verimlilikleri, is gérenlerin
orgiitlerine duyduklar1 baghlik ve sadakat duygularinin diizeyi ile agiklanmaktadir.
Yiiksek seviyede duyulan baglilik, cogu zaman daha fazla sorumluluk sahibi olma,
daha fazla sadakat ve daha yiiksek verimlilikle sonu¢lanmaktadir (Machida-shi et
al,2009). Yiiksek performansa sahip bir is gorenin Orgiitte kalmasi ise Orgiitsel
verimliligin artmasini saglamaktadir. Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan is
gorenler zaten Orgiitsel amaclara ulasabilmek icin ekstra ¢aba harcadiklart i¢in

ayrilmay diisiinmemektedirler (Steyrer et al, 2008).

Ancak i tatmini ve Orglitsel bagliligin performansa etkileri
konusundaki bu yaygin kanaate ragmen, orgiitsel baglilikla performans arasindaki
iliskilere yonelik bulgular, baglilikla ilgili calismalarin en hayal kirici

sonuglarindan birisini olusturmaktadir (Yang et al , 2008). Literatiirde is tatmini ile
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performans arasinda zayif ve tutarsiz iliskiler oldugunu gosteren c¢aligmalar da
bulunmaktadir (Jones et al., 2007). Baglilik ile performans arasindaki zayif

iligkilerin nedenleri, ekonomik sartlar, beklentiler ve ailevi mecburiyetlerdir.

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin anlaml1 olabilmesi igin is
gorenin kisilik 6zelliklerinin yani sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger
destekleyici unsurlarin da olmasi1 gerekmektedir (Jones et al., 2007). Is tatmini
yliksek is gorenlerin, is tatmini diisiik olan is gorenlere oranla daha fazla

performans gosterecegi beklenilmektedir (Karabey ve Karcoglu, 2008)
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4. ARASTIRMA
4.1. Hipotezler

Bu ¢alismada liderlik boyutlar1 olarak transformasyonel liderlik, 6diil
ile endeksli liderlik ve lider-iiye degisim kalitesi ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve firma
performansi arasindaki iliskileri incelemek iizere sekiz adet hipotez gelistirilmistir.
Hazirlanan anket formu (bkz. ek.1) yardimiyla toplanan verilerin degerlendirilmesi

sonucu gelistirilen hipotezler test edilmistir. Hipotezler sirasiyla sdyledir:

H.1: Transformasyonel liderlik davranisi, orgiitsel baglhlik ile pozitif iliskilidir.

H.2: Odiil ile endekslenen liderlik davranisi, drgiitsel baghlik etkinligi ile pozitif
iligkilidir.

H.3: Lider-iiye degisim kalitesi, drgiitsel baglhlik ile pozitif iliskilidir.

H.4: Transformasyonel liderlik davranisi, is tatmini ile pozitif iligkilidir.

H.5: Odiil ile endekslenen liderlik davranisi, is tatmini ile pozitif iliskilidir.

H.6: Lider-iiye degisim kalitesi, is tatmini ile pozitif iligkilidir.

H.7: Orgiitsel baglilik, firma performansi ile pozitif iliskilidir.

H.8: Is tatmini, firma performans: ile pozitif iliskilidir.
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4.2. Model

Transformasyonel
liderlik davranisi

Odiil ile endekslenen
liderlik davranisi

Lider-iiye degisim
kalitesi

Orgiitsel Baglilik

\ Firma

Is Tatmini

Sekil 4.1. Teorik model

4.3. Arastirma Metodu

4.3.1. Orneklem

58

Performansi

Yukarida verilmekte olan hipotezlerin test edilmesi amaciyla ¢oktan

segmeli Olgcek kullaniimistir. Cevaplar

(1= kesinlikle katiltyorum'dan, 5=kesinlikle

katilmiyorum®a) 1-5 tipi Likert 6l¢egi kullanilarak 6lctilmiistiir. Calisma anketinde daha

once gelismis bat1 iilkelerinde kullanilmis olan 6lgekler yer almistir. Bu dlgeklerdeki

sorular yabanci yayinlardan derlendigi icin; oncelikle Tiirk¢e'ye c¢evrilmis; ardindan da
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Tiirkge'ye ¢evrilmis olan anket sorulari farkli bir uzman tarafindan tekrar Ingilizce'ye
cevrilerek ash ile kiyaslanmistir. Bu karsilastirma sonucunda asil ile terciimenin

uyumlulugu onaylandiktan sonra, anketler ilgili kisilere dagitilmistir.

Istanbul, Kocaeli ve Bursa'da faaliyet gdstermekte olup sektoriinde
lider olan 500 isletme arasindan kolaylikla erisebilecegimiz 100 adet isletmeden olusan
bir ana kiitle tespit edilmistir. Ana kiitlemizde yer alan isletmelerin tiimiine anket
gonderilmistir. Anketleri firmayr temsilen orta kademe yoOneticilerin doldurmasi
istenmistir. Verilerin toplanmasinda elektronik posta(e-mail), mektup ve yliz yiize
goriigmeler gibi araclardan yararlanilmistir. Sonug olarak 15 adet firmadan 58 adet
anketin geri doniisii saglanmis olup bunlar istatistiksel degerlendirmeye tabi tutulmustur.
Elde edilen wveriler SPSS 11.5 istatistiksel analiz programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Degiskenlerimiz arasindaki iliskileri test etmek amaciyla faktor,

giivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

4.3.2.0I¢ekler

Transformasyonel Liderlik: Bu calismada transformasyonel liderlik davranigim
O0lcmek amaciyla Bettencourt'un (2004) gelistirdigi bes maddeden olugmakta olan

transformasyonel liderlik 6l¢egi kullanilmaktadir.

Odiil ile Endekslenen Liderlik: Bu ¢alismada 6diil ile endekslenen liderlik davranisini
6lecmek amaciyla Bettencourt' un (2004) gelistirdigi dort maddeden olugmakta olan 6diil

ile endekslenen liderlik 6l¢egi kullanilmaktadir.

Lider-Uye Degisim Kalitesi: Bu calismada lider-iiye degisim kalitesi davranisimi
6lecmek amaciyla Bettencourt'un (2004) gelistirdigi bes maddeden olusmakta olan lider-

iiye degisim kalitesi 6l¢egi kullanilmaktadir.
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Orgiitsel Baghhk: Bu calismada orgiitsel baghiligi 6lgmek amaciyla Bettencourt'un
(2004) gelistirdigi bes maddeden olugsmakta olan oOrglitsel baghlik Slgegi

kullanilmaktadir

Is Tatmini: Bu calismada is tatminini 6lgmek amaciyla Jones vd'nin (2007)

gelistirdigi dort maddeden olugsmakta olan is tatmini 6lgegi kullanilmaktadir.
4.3.3.0l¢iim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Tablo 4.1. ve tablo 4.2.°de analizin problemli maddelerinin
elenmesinin ardindan ortaya ¢ikan sonug faktdr dagilimlari goéziikmektedir (yalnizca
O0grenme yonelimi ve kodlama stratejileri Olgeklerinde elemede bulunulmustur).
Olgiimler SPSS 11.5 ve kullanilarak kesifsel faktor analizine tabi tutulmustur. 3
bagimsiz degiskenin tamami bir EFA modeli igersine, 3 bagimli degisken de bir diger
EFA modeli icersine dahil edilmistir. Bu analizin sonucunda degiskenlerin alt1 faktérde
toplandig1 ortaya ¢ikmuistir; transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen
liderlik davranisi, lider iiye degisim kalitesi, Orgiitsel baglilik, is tatmini ve firma
performansi. Biitiin sorular farkli degiskenleri 6lgmektedir. Bu nedenle biitiin sorular

arastirma modelinde belirtilen degiskenleri 6lgmek i¢in uygundur.
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Tablo 4.1. Bagimsiz degiskenlere ait faktor analizi tablosu

61

Factor
1

Factor

Factor

Transformasyonel liderlik davranisi

Yoneticim, 6rglt dahilinde ortak bir vizyon ve misyonun

0 L : ,801
kabul gérmesi icin érgat Uyelerine sevk asilamaktadir
Yoneticim, firmanin gelecegine dair kapsamli biz vizyon 836
sunmaktadir. ’
Ydneticim bizim icin bir 6rnek teskil etmektedir. 756
Yoneticim, bizlerden bekledigi degisim davranislarini 898
oncelikle kendisi uygulayarak bir model olusturmaktadir. ’
Yoneticim, firmanin iyilidi icin astlari ile birlikte ;729

calismaktadir.

Odiil ile endekslenen liderlik davramsi

Yoéneticim, performansim yuksek oldugunda bana

I, . 842
olumlu geri donusum vermektedir.
Ydneticim, Gstlendigim bir gérevi basari ile
gergeklestirdigimde bundan duydugu memnuniyeti ifade ,843
etmektedir.
Ydneticim, bir konuda basarili oldugumda beni kisisel 920
olarak tebrik etmektedir. ‘
Ydneticim, ortalamanin Ustinde bir basari gdsterdigimde 908

beni dvmektedir.

Lider-iiye degisim kalitesi

Yoneticim, isim Uzerinde insiyatif kullanmam konusunda
esnek davranmaktadir.

,669

Ydneticim, kendi isimle ilgili olarak karsilastigim
sorunlari gzmemde bana her turll destegi
saglamaktadir.

,841

intiyacim oldugunda bana yardimci olacagi yéniinde
yoneticime tam olarak givenmekteyim.

,768

Ydneticim, benim isimle ilgili konularda benim 6énerilerimi
dinlemeye agiktir.

,833

Yoéneticimle olan iliskim ortalamanin Uzerindedir.

,847
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Tablo 4.2. Bagiml degiskenlere ait faktor analizi tablosu

Factor Factor Factor
1 2 3

Orgiitsel Baghhk

Orguttin degerleri ile benim kisisel degerlerimi
birbirine ¢cok yakin bulmaktayim.

Bu firma, benim isimi en iyi sekilde yapmam
konusunda beni motive etmektedir.

Bu firma, benim calisabilecedim en iyi firmadir. 835

Bu firmanin gelecegdi benim icin blyuk bir Snem
tasimaktadir

Bu o6rgltte calismayi tercih ettigim icin cok
memnunum.
Is Tatmini

Isten ayrilmayi siklikla diisiiniiyorum(R) ,599
Bu iste iistlendigim gorevlerden genel olarak
memnunum
Bu iste gorev alanlarin oldukga biiytik bir kismi
yaptiklari isten memnundur
Bu iste gorev alanlar, siklikla isi birakmay1 diisiiniiyor
R)

Firma Performansi
Rakiplerle kargilagtirdigimizda igletmem;
Daha basarilidir 874
Daha yiiksek Pazar payina sahiptir ,880
Daha hizl bliylimektedir 851
Dabha karlidir ,867
Daha yenilik¢idir ,809

, 7187

,793

,750

,880

,795

,726

,819

Tablo 4.3. Korelasyon Analizi ve Giivenilirlik Katsayilari

Faktor Ort. Std. 1 2 3 4 5 6
sapma

1. Transformasyonel

liderlik davranisi 3,7966 | 73269 | (,8639)

2. Odiil ile
endekslenen liderlik 36621 | ,86345 | ,712(**) | (,8883)
davramsi

3. Lider-iiye degisim | oo | gaa01 | g100+ | 720" (,8485)
kalitesi

4. Orgiitsel Baghhk 36517 | 78990 | ,626(*) | ,650(") | ,511(*) | (,8645)

5. is Tatmini 37112 | 70369 | ,500(*) | ,342(*) | 434(%) | 607(*) | (,7131)

6. Firma Performans1| 38345 | ,79924 | ,435(*) | ,518(*") | ,600(*) 582(*) | ,511(™) | (,9072)

"p<0,01,: p< 0,05
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Tablo 4.3.°de tiim alti degisken arasindaki karsilikli iliskiye dair
Pearson korelasyon katsayilar1 ile degiskenlerin alfa degerleri verilmektedir. Alfa
analizinde Cronbach'in alfas1 kullanilmistir. Faktorlere ait tiim alfa degerlerinin alt sinr
olan 0,70'in {stiinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla olceklerimizin giivenilirligi
ispatlanmistir. Bununla birlikte korelasyon analizi sonuglar tim bagimsiz degiskenler ile
bagimli degiskenler arasinda karsilikli ve anlamli bir iliski bulundugunu ortaya

koymaktadir.

4.3.4. Hipotez Testleri

Modele ait hipotezlerin regresyon analizleri yapilmis olup; bagimsiz

degiskenlerin birlikte bagimli degisken iizerindeki etkileri incelenmistir.

ik regresyon analizi igin:

Bagimh degisken: Orgiitsel Baglilik

Bagimsiz degiskenler: transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen liderlik

davranisi, lider-iiye degisim kalitesi

IKinci regresyon analizi i¢in:

Bagimli degisken: Is Tatmini

Bagimsiz degiskenler: transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen liderlik

davranisi, lider-iiye degisim kalitesi

Uciincii regresyon analizi icin:
Bagimli degisken: Firma Performansi
Bagimsiz degiskenler: Orgiitsel Bagllik, Is Tatmini
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Tablo 4.4. Transformasyonel liderlik davranisi, 6dil ile endekslenen liderlik davranisi,

ve lider-liye degisim kalitesinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini gosteren regresyon

analizi

Bagimsiz Degiskenler B Sig
Transformasyonel liderlik davranisi 327 ,027
Odiil ile endekslenen liderlik davranisi ,399** ,018
Lider-liye degisim kalitesi ,024 ,867
Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik, R’= 0.447, F= 16,372

":q<0, 01, **q< 0,05, : q< 0,10

Regresyon analizi sonuglarma bakildiginda ilk regresyon modelinin
(bkz. tablo 4.4.) bir biitiin olarak anlamli oldugu (F= 16,372, sig < 0,01): bagimh
degisken tizerindeki degisimin %45'ini agikladigi goriilmektedir. Bulgular bagimsiz
degiskenler agisindan teker teker incelendiginde H1 de belirtildigi gibi transformasyonel
liderlik davraniginin ve H2'de onerildigi iizere 6diil ile endekslenen liderlik davranisinin
orglitsel baghlik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
cikartmaktadir. Ancak bulgular onerilenin aksine lider-liye degisim kalitesi ile orgiitsel
baghlik arasindaki iliskinin varligmmi destekler nitelikte kanit saglamamaktadir.
Dolayisiyla sonuglar sadece H1 ve H2'yi destekler nitelikte iken; H3'iin dogrulugu

yoniinde kanit saglanamamagtir.

Tablo 4.5. Transformasyonel liderlik davranisi, 6diil ile endekslenen liderlik davranisi,

ve lider-liye degisim kalitesinin is tatmini iizerindeki etkilerini gosteren regresyon

analizi

Bagimsiz Degiskenler B Sig
Transformasyonel liderlik davranisi 462** ,008
Odiil ile endekslenen liderlik davranisi -,201 ,295
Lider-liye degisim kalitesi ,297* ,083
Bagimh Degisken: is Tatmini, R’=0.252, F=7.395

E3

7:q<0, 01, ¥*q< 0,05, : q<0,10
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Regresyon analizi sonuglarmma bakildiginda ilk regresyon modelinin
(bkz. tablo 4.5.) bir biitiin olarak anlamli oldugu (F= 7.395, sig < 0,01): bagimli degisken
tizerindeki degisimin %25"ini agikladig1 goriilmektedir. Bulgular bagimsiz degiskenler
acisindan teker teker incelendiginde H4'de belirtildigi gibi transformasyonel liderlik
davranisinin ve H6 de Onerildigi iizere lider-iiye degisim kalitesinin is tatmini {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya cikartmaktadir. Ancak bulgular
Onerilenin aksine 0diil ile endekslenen liderlik davranisi ile is tatmini arasindaki iliskinin
varligin1 destekler nitelikte kanit saglamamaktadir. Dolayisiyla sonuglar sadece H4 ve

H6 y1 destekler nitelikte iken; H5 in dogrulugu yoniinde kanit saglanamamaistir.

Tablo 4.6. Orgiitsel baglilik ile is tatminin firma performans iizerindeki etkilerini

gosteren regresyon analizi

Bagimsiz Degiskenler B Sig
Orgiitsel Baghlik A430%* ,002
Is Tatmini 250" 067
Bagimh Degisken: Firma Performansi, R°=0.355, F=16.711

*

™:q<0, 01, **q< 0,05, : q< 0,10

Regresyon analizi sonuglarmna bakildiginda ilk regresyon modelinin
(bkz. tablo 4.6.) bir biitiin olarak anlamli oldugu (F= 16.711, sig < 0,01): bagimh
degisken tlizerindeki degisimin %36 sm1 agikladigi goriilmektedir. Bulgular bagimsiz
degiskenler agisindan teker teker incelendiginde H7 de belirtildigi gibi orgiitsel baghligin
ve H8 de Onerildigi lizere is tatmininin firma performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu ortaya c¢ikartmaktadir. Dolayisiyla sonucglar H7 ve HS8'i
desteklemektedir.
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Hipotez testleri sonucu ortaya ¢ikan nihai model asagida verilmektedir:

Transformasyonel
liderlik davranisi

Orgiitsel
Baglilik

Odiil ile endekslenen
liderlik davranisi

desteklenmedil_,.-""s

Is Tatmini

de steklenme_.di"':

Lider-iiye degisim
kalitesi

Sekil 4.2. Sonu¢ Model

4307

Firma
Performansi

,250%*
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5. SONUC

Belirli amag ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi ve
harekete gecirilmesini iceren liderlik kavrami, insanlik tarihinin baglangicindan bugiine,
Oonemini hi¢ yitirmeden giiniimiize kadar gelmis ve {lizerinde cok sayida calisma ve
arastirma yapilmistir. Ancak liderlik; her tiirlii toplum ve ekonomi agisindan biiyiik bir
oneme sahip olsa da, bu 6nem; Tiirkiye gibi kiiresel pazarda kendine bir yer edinmek
isteyen gelismekte olan bir ekonomide yer alan ve sert rekabet kosullar1 altinda yeniden
yapilanan bir ulusun isletmeleri agisindan daha da belirgin hale gelmektedir. Dolayisiyla
bu tez ¢alismasinda; liderlik, is tatmini, orgiitsel baglilik ve firma performansi arasindaki
iliskilerin Tiirkiye gibi kiiresel ekonomiye entegre olmaya ¢alisan bir gecis ekonomisi

dahilinde ortaya konarak ilgili literatiire katk1 saglanmas1 hedeflenmektedir.

Analiz bulgulari, 6ncelikle gelismis bat1 iilkelerinde gelistirilmis olan
liderlik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isletme performansi dlgeklerinin Tiirkiye gibi

gelismekte olan bir iilke i¢in de uygulanabilir oldugunu gostermektedir.

Analiz bulgular1 transformasyonel liderlik ve 6diil ile endekslenen
liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin varligina isaret
etmektedirler. Boylece iiyelere ilham kayna@i olan, onlara bir vizyon saglayarak bir
model rolii iistlenen liderlik davramislar1 ile dogru odiillerle is gorenleri motive
edebilmeyi ifade eden liderlik tiiriiniin ¢alisanlarin orgiite yonelik hissettikleri baglilik

duygusunu arttirdig1 gergegi bir kere daha ispatlanmis olmustur.

Bununla birlikte sonuglar, transformasyonel liderlik ile lider iiye
degisim kalitesinin ig tatmini iizerindeki olumlu etkisini destekler nitelikte kanit
saglamaktadir. Dolayisiyla isletme dahilinde c¢alisanlar agisinda bir idol haline gelerek
onlar1 degisim ve ilerle yoniinde arkalarindan siiriikleyen liderlerin ve c¢alisanlara
inisiyatif kullanma imkani vererek onlar1 giiclendiren liderlik yaklagimlarinin is

gorenlerin hissettikleri tatmin seviyesi tizerindeki etkileri tekrar gozler Oniine serilmistir.
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Yine sonuglar, beklendigi iizere orgiitsel baghilik ve is tatmini ile
isletme performansi arasindaki iliskinin varligin1 onaylayarak sonuglanmis, boylece is
gorenlerin hissedecekleri tatmin ve baglilik seviyelerinin isletmelerin basar1 ve

devamlilig1 agisindan tagidig1 6nemi gostermistir.

Beklenenin aksine sonuglar; lider liye degisimi ile orgiitsel baglilik ve
odiil ile endekslenen liderlik davranisi ile is tatmini arasindaki direkt iliskiyi destekler
nitelikte kanit saglamamaktadir. Ancak bu sonugclarlarinin, liderlik boyutlarinin kendi
aralarindaki karsilikli etkilesimden de kaynaklaniyor olabilmektedir. Nitekim korelasyon
analizi sonuglari, liderlik boyutlar1 arasinda karsilikli ve gili¢lii bir korelasyonun
varligina isaret etmektedir. Dolayistyla bu boyutlar orgiitsel baghilik ve is tatminini diger
boyutlar iizerinden etkiliyor olabilmektedir. Bu nedenle gelecekte bu konu {izerinde
calisacak arastirmacilara liderlik boyutlarinin  kendi aralarindaki iligkileri de

arastirmalari tavsiye edilmektedir.

Bu calismadan ydneticiler i¢in iki anlam ¢ikartmak gerekmektedir:
e Oncelikle yoneticilerin liderlik konusu iizerinde hassasiyetle durup; liderlik
ozellik ve davraniglarini gelistirmeleri yoniinde bir ihtiyag karsimiza ¢ikmaktadir
e Bununla birlikte Yoneticilerin is gorenleri, iiretimin mekanik bir unsuru olarak
gormek yerine firma basarisinin ve devamliligin temel bir kaynagi oldugunu
kabul etmeleri ve uygun liderlik davranislari ile calisanlarin orglite karsi
hissettikleri baglilik ve tatmin duygusunu arttirmalar1 biliyiikk bir 6nem

tasimaktadir.
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5.1.Smirlandirmalar

Bu calismanin sonuclarinin genellenebilirligini engellemekte olan bir
takim metodolojik sinmirlandirmalar mevcuttur: Oncelikle veri toplama siireci, belirli
bolgelerde konumlanmis isletmelerde (Istanbul, Kocaeli ve Bursa ) gerceklestirilmistir;
daha homojen bir 6rneklem kitlesinin daha genellenebilir sonuglara gotiirebilmesi
muhtemeldir. Ikinci olarak analiz siiresince sektdrel bir ayrima gidilmemistir; oysa
sonuglar farkli sektorler icin farklilik gosterebilir. Bunun yami sira isletmelerin
biiyiikliikleri dikkate alinarak da bir ayrimda bulunulmamistir; KOBI ve biiyiik
isletmeler seklinde bir ayrim teknoloji transferi siirecinin biiyiik isletmeler ve KOBI'ler
icin nasil gergeklestiginin belirlenmesinde rol oynayabilir. Son olarak da burada
gergeklestirilen analizler 58 adet katilimcidan alinan verilere dayanmaktadir; daha genis
bir drneklem kitlesinin daha dogru sonuclar verebilecegi de goz 6niline alinmas: gereken

bir husustur.

5.2. Oneriler

Liderlik iizerine gelecekte ¢calismalarda bulunacak olan arastirmacilara:

i.  Oncelikle drneklem Kitlesini belirli bolgeler ile simirli kalmayip daha genis ve
daha homojen bir 6rneklem kitlesi kullanmalar1

ii.  Isletmelerin biiyiikliigii ve faaliyette bulunduklari sektdrleri de dikkate alarak
daha ayrintili analizlerde bulunmalari; ve farkli sektorler ile KOBI ve biiyiik
isletmelere dair elde edilen sonuglar1 karsilagtirarak daha net sonuglara
ulasmalar1

iii.  Liderlik, is tatmini, orgiitsel baghilik iliskilerini arastirirken orgiit kiiltiirti, orgiit
iklimi veya Orgiitsel yap1 gibi yeni degiskenler de katarak teoriyi genisletmeleri

iv. Ve oOrneklem sayisimi arttirarak sonuclarin  genellenebilirlik  seviyesini

yiikseltmeleri 6nerilmektedir.
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