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OZET

Kiiresellesme ile birlikte son yillarda yasanan gelismeler liderlik alaninda da
etkisini gostermis ve degisim odakli liderlik tiirii olan doniistimcii liderligin 6nemini
giderek arttirmistir. Liderlerin uygulamalart isletme yonetiminin bir pargasi
oldugundan doéniisiimcii liderlik tarzin1 benimseyen liderler, izleyicilerinin bireysel
gelisim ihtiyaglarin1 dikkate alan, sorunlar igin yaratici ¢ézlimler arayan, yiiksek
beklentiler ortaya koyan, bir biitiin olarak hedeflerin kabuliinii saglayan ve gelecek
icin ortak bir vizyon olusturan davranislar sergilemektedirler. Doniistimcii liderlik
davranigina sahip bir lider, g¢alisanlarim1i beklenenden daha iyi bir performans
gostermelerini  saglayabilmek i¢in onlar1 cesaretlendirmeyi ve ilham vermeyi
amaclamaktadir. Boylelikle dontisimcii liderler, isletmeler i¢in basar1 yolunu

kolaylastirmakta ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinda artisa neden olmaktadir.

Giintimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi bir donemde Orgiitlerin
yasamlarint devam ettirebilmeleri, ¢alisanlarin sorumluluk ve gorevlerini yerine
getirebilmelerinin yani sira her bir ¢alisanin birlik ve uyum igerisinde ¢alismasina
baghdir. Bu, calisanlarin sadakati ve orgiite olan bagliliklariyla yakindan ilgilidir.
Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak icin caba sarf etmesi,
hedeflere olan inanci ve oOrgiitte kalmaya devam etmesini igeren bir kavramdir.
Orgiitsel baglilik sayesinde organizasyonun verimliligi ve etkinligi artmaktadr.
Nitelikli iggiiclinlin orgiitte kalmasi, Orgiit icin ¢aba gdstermesi ve bilgisini Orgiitlin

basarist i¢in kullanmasi ancak orgiitsel bagliligin saglanmasiyla gerceklesir.
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Dolayisiyla calisanlarin orgiitsel bagliligmin yiiksek olmasi, orgiitiin amaglarini

gerceklestirmesinde ve basariya ulagsmasinda 6nemli 6l¢iide katki saglamaktadir.

Performansin orgiitsel basarilar1 veya basarisizliklart belirleyen bir kavram
olmast nedeniyle isletmelerin en ¢ok iizerinde durdugu konularin basinda
gelmektedir. Bunun nedeni, isletmelerin basariytr saglamak igin bireysel
performansin iyilestirilmesine ihtiyag duymasidir. Giliniimiizde faaliyet gosteren
isletmelerin temel amaci, ¢alisanlarin is performansini arttirmak ve bdylece rekabet
ortaminda hayatta kalabilmektir. Dolayisiyla isletmeler basariya ulasmak ve rekabet
Ustlinliiglinii saglamak i¢in daima yiiksek performans gdsteren bireylere ihtiyag
duyarlar. Ciinkii bir 6rgiit ancak calisaninin gdstermis oldugu performans kadar iyi

olabilmektedir.

Bu calismanin temel amaci, doniisiimcii liderlikle orgiitsel baglilik arasindaki
iligki ve etkileri belirlemek ve varsayilan iligskide ¢alisan performansinin aracilik rolii
olup olmadigini tespit etmektir. Arastirma evreni Istanbul, Ankara ve Izmir illerinde
yolcu ve yiik tasimacilifi yapan havacilik igletmelerinde goérevli ugus ve bakim
personelinden olugmaktadir. Anket teknigi ile elde edilen 508 adet veri, SPSS 21.0
istatistiksel veri analiz programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada sirasiyla,
betimleyici istatistikler, iliskisel ve etkilesimsel analizler ile farklilik analizleri
yapilmistir. Sonug¢ olarak doniistimcii liderligin orgilitsel baghiligr yordadigi ve bu
iligkide calisan performansin kismi aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
kapsamda gerek sektordeki isletmelere, gerekse de yonetici ve calisanlara faydal

olacag1 degerlendirilen tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Sézciikler: Doniisiimcii  Liderlik, Orgiitsel Baglhlik, Calisan

Performansi
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ABSTRACT

Along with globalization, recent developments in the field of leadership have
also been influential in the field of leadership, and the role of change-oriented
leadership has been increasingly important. As leaders' practices are part of the
business management, leaders who adopt a transformational leadership style are
behaving in a way that takes into account the individual development needs of
viewers, looking for creative solutions to problems, raising high expectations,
accepting targets as a whole and creating a common vision for the future. A leader
with transformational leadership behavior aims to encourage and inspire them to
make their employees perform better than expected. In this way, transformational
leaders facilitate the success of businesses and increase the organizational

commitment of employees.

Today, in order to maintain the lives of the organizations at a time when
competition is intense, it is necessary for each employee to work in cooperation and
harmony in addition to being able to fulfill their duties and responsibilities. This is
closely related to the loyalty and the organizational commitment of employees.
Organizational commitment is a concept in which employees strive to achieve
organizational goals, their belief in the goals, and their continued presence in the
organization. Organizational commitment increases productivity and efficiency. The
qualified workforce continues to stay in the organization, striving for the

organization and using it for organizational success, but with organizational
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commitment. Therefore, the high level of organizational commitment of employees
makes a significant contribution to the achievement of the goals of the organization

and its success.

Business is at the top of the list of issues that are most emphasized because
performance is an expression of organizational successes or failures which is the
expression of the extent to which the targeted results are achieved in terms of
quantity and quality. The success of an organization at an organizational level
depends on improving individual performance. In this context, the main aim of
today's operating companies is to increase the work performance of employees and
thus to survive in a competitive environment. Businesses therefore need high
performance individuals to achieve success and to deliver competitive advantage.
Because an organization can only be as good as the performance the employee has

shown.

The main goal of this study is to determine the relationship and influence
between the transformational leadership and organizational commitment and to
determine whether the assumed associative performance of employee has an
intermediary role. The research universe consists of flight and maintenance personnel
working in aviation companies that make passenger and cargo transportation in
Istanbul, Ankara and Izmir. 508 data obtained by questionnaire were analyzed using
SPSS 21.0 statistical data analysis program. In the study, descriptive statistics,
relational and transactional analyzes and difference analyzes were conducted
respectively. As a result, it has been seen that the transformational leadership has
predicted organizational commitment and that the associated performance of
employee has a partial mediating role. Within this context, there are
recommendations that will be useful to the sectoral enterprises, as well as managers

and employees.

Key Words: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Employee

Performance

XVii



GIRIS

Liderlik, yapisi itibariyle ¢ok genis bir kavram oldugundan literatiirde liderlik ile
ilgili yiizlerce tanima ulagsmak miimkiindiir. Bunun nedeni, liderligin siyaset,
sosyoloji, egitim, saglik ve yonetim bilimleri gibi bir¢ok disiplin tarafindan
aragtirmalara konu olmasidir. Liderlik, organizasyonlar i¢in hayati 6nem
tasimaktadir. Clinkli organizasyonlar liderin kisiligini tistlenirler. Liderligin egitimi
ve gelisimi sayesinde tiretkenlik en {ist diizeye ¢ikabilir. Bununla birlikte liderlik, bir
kiiltiire uyum saglamanin yani sira, ayni zamanda da o kiiltiirii olumlu bir sekilde
degistirebilme gliciine sahiptir. Bunu basarmak icin kilit kisiler, bireyleri ve takimlar
uygun bir liderlik tarzi kullanarak yonetmelidir. Yapilan arastirmalarin biiyiik
¢ogunlugu liderlik kavraminin, liderlik davranis bi¢imlerinin ve liderlik ile ilgili
uygulamalarin ¢ok ¢esitli olmasini saglamistir. Bunun sonucunda farkli ihtiyaglara
cevap veren liderlik yaklagimlari ortaya c¢ikmistir. Bunlardan bir tanesi de

dontisiimcii liderlik yaklagimidir.

Son zamanlarda liderlik alaninda en ¢ok ilgi goren konularin baginda dontisiimeii
liderlik gelir. Doniistimcii liderligin ortaya ¢ikmasinda; Kiltiirel ve ekonomik
degismeler, kiiresellesme, yeni sistem yaklasim ve teknikleri, baskici rekabet ortami
ile insan ihtiyaglart gibi ¢ok sayida faktoriin biiyiik bir etkisi vardir. Doniigimci
liderler, insanlar1, grup i¢inde isbirligi ve uyumu tesvik ederek, bireysel hedeflerden
cok grubun hedefleri icin ¢alismaya zorlar. Doniisiimcii liderlerin bir diger 6nemli
ozelligi, calisanlar1 Orgiitsel amaclarin basarilmasina yonelik giidiileyerek orgiitsel
hedeflerin bireysel ¢ikarlarin Oniinde tutulmasini saglayabilmesidir. Bu nedenle
insan yasamini dogrudan etkileyen en kiiciik bir hatanin bile kabul edilmedigi, takim
ruhunun 6nemli oldugu ve teknolojik degisimlere adaptasyonun bir biitiin olarak
gerceklestigi havacilik sektorii, dontlisimcii liderlik uygulamalarinin 6n plana
cikmasini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle, sektordeki calisanlari birlestirecek,
kurumun amaglarini benimsetecek ve bireysel ¢ikarlar yerine orgiit ¢ikarlarinin 6n

planda tutulmasini saglayabilecek yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir.

Doniigiimceii liderligin yami sira ¢alisan baghiligi da, orgiitiin ihtiyac1 olan en
onemli unsurlardandir. Zira psikolojik ac¢idan doyuma ulagmis insan, Orgiitsel

biitiinliigiin saglanmasinda bir zincirin halkalar1 gibi islev gorecektir. Basarinin



oncelikle i¢ miisteri olan c¢alisanlarin mutlulugu ve orgiitlerine bagliliklariyla
yakalanabilecegi diisiiniildiigiinde konunun 6nemi daha net anlasilabilmektedir. Bu
bilgiler 1s183inda genel olarak orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin {iyesi olduklari
kurumlara olan bagliliklar1 ve dikkatlerini organizasyonun varligi ve basarisi lizerine
odakladiklar1 bir siire¢ oldugu soylenebilir. Calisanlarin 6rgilite olan bagliliklari,
orgiitiin hedeflerini gerceklestirmesinde ve basariya ulasmasinda 6nemli 6l¢iide katki
saglamaktadir. Dolayistyla isletmeler, oOrgiitsel bagliligi saglayabilmek i¢in
calisanlarinin beklenti, istek ve ihtiyaglarin1 tam olarak anlamak ve bunlar
gerceklestirmek zorundadir. Tiim bunlar yerine getirildiginde her bir iiye, orgiit i¢in

verimli olmaya ve etkili ¢alismaya 6zen gosterecektir.

Isletme yoneticilerinin karsilastigi en Onemli sorunlardan bir tanesi de
calisanlarin i§ yapabilme yetenekleri veya onlara verilen gérevlerin ne sekilde yerine
getirildigiyle ilgilidir. Bu sorun, isletmelerde performans kavraminin Onem
kazanmasina neden olmustur. Calisanlardan yiiksek performans beklemek, ancak
baglilik duygusunun gelismesiyle saglanacaktir. Dolayisiyla performans, ¢alisanlarin
hedeflerini gerceklestirmesinde ve Orgiitiin basariya ulasmasinda onemli bir yere
sahiptir. Sonug olarak, iyi bir lider ve orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan bir ¢alisan

1yi bir performans gdsterecektir.



BIRINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK
1. LIDERLIiK KAVRAMI

Insanlar, ilk ¢aglardan bu yana hem bir arada yasamanin iistiinliiklerinden
faydalanmak hem de karsilarina ¢ikan zorluklarla daha iyi miicadele etmek amaciyla
siirekli toplu halde yasamlarini siirdiirmiislerdir. Insanlarin bir arada yasamalari
sonucu gruplarin veya topluluklarin bir lider tarafindan yonlendirilmesi ihtiyaci
dogmustur. Bu, hem grubun yonlendirilmesi ihtiyacinin hem de grup {iiyelerinden
birisinin grubu yonlendirmek istemesinin bir sonucudur (Glueck, s. 459). Bu nedenle
liderlik olgusu, arastirmacilar, sosyologlar, felsefeciler, politikacilar ve tarihgiler

tarafindan ilgi goren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaistir.

Lider (leader), sozliikte; otorite sahibi olan, emir veren, ddiillendiren ve bir giice
sahip olan kimsedir. Kelime anlamiyla ise lider; 6greten, aydinlatan, yol gdsteren,
gelecegi gorebilen, beraber calistigr kisilerin isteklerini ve gereksinimlerini 6nceden

sezebilen yaratici kimsedir (Y1lmaz ve Karahan, s. 146).

Literatiirde, liderlik kavramu ile ilgili birgok tanimlama yapilmistir. En genis
ifadeyle liderlik; hedefler ve amaglar dogrultusunda insanlari eyleme yoneltebilme ve
etkileyebilme giictidiir (Sisman, s. 3). Baska bir ifadeyle liderlik; bir grup ya da
organizasyondaki bir ya da daha fazla bireyin, Orgiitiin amaglart dogrultusunda,
baskalarini gorevlerini yerine getirmelerine ya da sorunlar1 ¢ozmeye tesvik etmeyi

amaglayan ve sistematik etkileri iceren davranig bigimidir (Andersen, s. 5).

Diinyanin ilk liderlik etiitleri profesorii olan John Adair’e gore liderlik, insanlari
belli bir yolu izlemeleri konusunda etki altina almaktir. Adair, liderin arkasinda belli

bir beyin giicliniin de olmasi gerektigini vurgular (Adair, s. 63).

Northouse (2007)’a gore liderlik, bir kisinin ortak bir hedefe ulagmak icin bir
grup bireyi etkiledigi bir siirectir (Sharma ve Jain, s. 310). Cook ve dig.’ne gore
(1997), liderlik; yonlendirme, gii¢ verme ve ¢alisanlarin liderin belirlemis oldugu
vizyona kendi istekleriyle baglanmalart durumudur. Methis, Middelemist ve Hitt’e
gore ise liderlik; bir grubun hedeflerini belirlemek i¢in takim faaliyetlerini etkileme

stirecidir (Tengilimoglu, s. 2). Goriildiigii lizere bir liderin basariya ulasabilmesi igin



baskalarini etkileyecek bir giice sahip olmast gerekir. Ciinkii liderin basarist 6nemli

Olciide glice bagli olarak degismektedir.
2. LIDERLIK TEORILERI

Literatiirde liderlik teorisi iizerine birkag genel egilim ayirt edilebilir.
Arastirmacilar arasinda herhangi bir siiflandirma {izerine anlasmaya varilamamis
olmakla birlikte, liderlik teorisyenleri tarafindan genellikle ortak goriilen
siniflandirma; Ozellikler Teorisi, Davramssal Liderlik Teorisi, Ihtimal/Durumsal
Liderlik Teorisi ve Modern Liderlik Teorileridir (Zel, 2001, s. 94). Literatiirde genel
olarak kabul edilmis liderlik yaklagimlarindan ozellikler teorisi, davranigsal liderlik
teorileri, durumsal liderlik teorileri ile modern liderlik teorilerinin de ¢ok boyutlu
olmasi sebebiyle temel konumuzu olusturan doniisiimeii liderlik yaklasimi detayli bir

sekilde ele alinmastir.
2.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi liderligin ilk kuramlarindan birisidir. Bu teori, bir liderin sahip
olmasi1 gereken yetkinliklerle birlikte fiziksel ve kisisel 6zellik gibi temel niteliklere
de odaklanmaktadir. Biiyilk adam teorisine benzer sekilde, bu yaklasim, liderlerin
dogustan bir takim Ozelliklere sahip olduklarini ve uzun siire tutarli kaldiklarim

belirtmektedir (Sethuraman ve Suresh, s. 166).

Liderlikteki ozellikler teorisi, neden bazi insanlar etkin bir lider pozisyonunda
iken diger insanlarin bundan yoksun kaldiklarmi, kisisellikten kaynaklanan
farkliliklarla agiklama diisiincesine dayanmaktadir. Bu kapsamdaki calismalar yas,
zeka seviyesi, yargilama yetenegi, akademik basari gibi liderlik unsurlarini test
etmistir. Ayrica tiim bu faktorler basariya ulasmis yoneticileri dnceden kestirmeye

zemin hazirlamistir (Kegecioglu, s. 29-30).

Liderlik tarihine bakildigi zaman “Ozellikler Teorisi” kapsamindaki ilk
calismalar, Iskog asilli Thomas Carlyle (1795-1881)’ e dayanmaktadir. Carlyle, bazi
kisilerin dogustan liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu ve bu 6zelliklerin insanlik
tarihini etkiledigini belirterek “Tarihte Biiyik Adam Teorisi (The Great Man in
History)”  kavramimi ortaya atmistir. Fakat bu kavram daha sonra o6zellik
yaklasiminin temelini olusturmustur (Ergetin, s. 7-8). Baz1 agilardan biiyiik insan

teorilerine benzeyen 6zellikler teorisi, insanlarin belirli nitelikleri miras aldigimi ve
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bu 6zelliklerin onlari liderlige daha uygun hale getirdigini varsayar (Amanchukwu ve
dig., s. 8). Ozellikler teorisi genellikle liderler tarafindan paylasilan belirli kisilik

veya davranig 6zelliklerini tanimlar.

Ozellikler teorisinin liderlik siirecini sadece “liderin sahip oldugu &zellikler”
baglaminda degerlendirmesi, bu teorinin gercek hayatta etkisini yitirmesine neden
olmustur. Liderligi niteligi diisiiniilen Ozelliklerin  birgcogunun bir kiside
bulunabilmesinin miimkiin olmayis1 ve bazi izleyicilerin bir liderin sahip oldugu
ozelliklerden daha fazlasina sahip olduklar1 halde lider olarak ortaya ¢ikmamasi ve
liderlik 6zelliklerinin kolay bir sekilde dl¢lilememesi, liderlikle ilgili yeni arayiglarin
ortaya ¢ikmasima neden olmustur. Bunun sonucunda liderligin sahip oldugu
ozellikler yerine izleyici kitlesinin 6zelikleri ile liderlerin davranis bi¢imleri konulari
tizerinde durulmus ve sonugta “Davramigsal Liderlik Teorisi” ortaya cikmistir

(Tengilimoglu, s. 4).
2.2. Davramssal Liderlik Teorisi

1940’larin ~ sonlarindan itibaren, liderlik arastirmalarinin  odagi, lider
Ozelliklerinden lider davranisina kaymistir. Arastirmacilar 6zellikle, astlarin

etkinligini arttiran liderlik davranislarini belirlemekle ilgilenmislerdir.

Davranigsal liderlik teorisi, entelektiiel niteliklere veya durumlara degil,
liderlerin eylemlerine odaklanmaktadir. Davranis teorisine gore insanlar, egitim ve
gozlem yoluyla lider olmay1 6grenebilir. Naylor (1999), liderlerin davraniglarina olan
ilgisinin, otokratik ve demokratik liderlik tarzlarimin sistematik bir sekilde
karsilastirilmasiyla uyarildigini belirtmektedir (Amanchukwu ve dig., s. 8). Bu teori,
liderlerin g¢esitli durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda, ne tiir davranislar

sergilediklerini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Davranigsal liderlik teorileri kapsaminda gergeklestirilen calismalarda,
aragtirmacilar daha c¢ok, liderlerin davranis bigimleri ve bu davraniglarin grup
tizerindeki olas1 etkileri tizerinde durmuslardir (Ergetin, s. 31). Davranigsal liderlik

teorisinin gelisimine katki saglayan ¢alismalar1 su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:



2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Davranigsal liderlik teorileri kapsaminda 1945°te baslayan ve 1950’lerde devam
eden Ohio State Universitesi liderlik calismalari, liderlik davranislarinin
incelenmesinde bir doniim noktas1 olmustur. Bu arastirmalarin temel amaci, etkin bir
liderin nasil tanimlandigim belirlemektir (Ozler, s. 107). Arastirmacilarin, ilk olarak
dokuz gruba ayirdiklart yaklagik 1800 liderlik davranisini, daha sonra yapilan
caligmalar sonucunda iki 6nemli bagimsiz boyutta incelemislerdir. Bunlar (Ergetin, s.

32):

Yapiy1 Kurma: Orgiitsel amaglar1 ortaya koyma, yetki, gorev ve
sorumluluklar1 belirleme, kadrolama, iletisim kanallarinin olusumunu saglama ve 0

isle gorevli grubun basarisin1 degerlendirme vb. davranislari ifade etmektedir.

Anlayis Gosterme: Arkadashk, karsilikli giiven ve saygi, lider ile grup
tiyelerinin birbirlerini anlama derecesi, aile iyelerinin ihtiyaglariyla ilgilenme vb.
davraniglart kapsamaktadir. Arastirmacilar, anlayis gosterme ile yapiyr kurma
faktorlerinin st seviyede gosterildigi liderlik tarzini, liderin etkinligi ve takimin

basaris1 bakimindan en yararl denge noktasi olarak nitelendirmislerdir.

Yiiksek Yapiyr Kurma

Yiiksek Yapiyr Kurma Yiiksek Anlayis GOsterme
Yiiksek « Diisiik Anlayis Gosterme (En Uygun Denge

£ Noktasi)

=

N

=

e

s Diisiik Yapiyr Kurma Diisiik Yapryr Kurma

. Diisiik Anlayis Gosterme Yiiksek Anlayis GOsterme
Diisiik

Anlay1s Gosterme

Diisiik Yiiksek

Sekil 1.1 Yapiyr1 Kurma ve Anlayis Gosterme Boyutlarina Bagli Olarak
Géosterilen Dért Islevsel Liderlik Davranisi

Kaynak: Ergetin, s. 33.



2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar1

Liderlik davranisi iizerine ikinci bir Onemli arastirma programi, Michigan
Universitesi’ndeki arastirmacilar tarafindan Ohio State Universitesi liderlik
caligmalariyla yaklasik ayn1 zamanda gerceklestirilmistir. Michigan arastirmasinin
odak noktasi; grup siiregleri, grup etkinlikleri ve lider davranislari arasindaki
iliskilerin tamimlanmasidir (Yukl, s. 107). Michigan Universitesi liderlik
arastirmalari, Amerikali yonetimbilimci Rensis Likert o6nderliginde, Prudential
Insurance Sirketi’nde yirmi yiiksek, yirmi diisiik verimlilige sahip takimlar tizerinde
uygulamaya konulmustur. Daha sonra bu arastirmalar; amacin vurgulanmasi, destek,
isi ve karsilikli iligkileri kolaylastirma gibi dort temel faktore dayandirilmistir.
Destek ve karsilikli iligkileri kolaylastirma faktorleri kisiye yonelik davranislari,
amacin vurgulanmasi ve isi kolaylastirma faktorleri ise ise yonelik davranislari ifade
etmektedir. Yapilan ¢alismalar sonucunda iki farkli liderlik davranisi belirlenmistir.
Bunlar (Zel, 2011, s. 128):

Ise Yonelik Lider: Organizasyon icindeki bireyleri belli baslh prensip ve
yontemlere bagli olarak c¢alisip caligmadiklarini yakindan takip eden, ceza verme

yetkisi bulunan, makam sahibi ve otoriter bir davranis bigimi sergiler.

Kisiye Yonelik Lider: Orgiit iiyelerinin calisma kosullarmm iyilestirilmesine
katki saglayan ve onlarin egitimi ve bireysel gelisimleriyle yakindan ilgilenen, yetki

devrini temel alan bir davranis bigimi sergiler.
2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

Michigan ile Ohio tiniversitelerinde yapilan liderlik davranigi arastirmalarindan
sonra Teksas Universitesi’nden Robert Blake ve Jane Mouton, liderlik davranislarini
belirlemek amaciyla yonetimsel bir tablo gelistirmis ve ¢alismalarin1 1964 yilinda
yayimlamislardir (Nikezic ve dig., 2013, s. 393). Blake ve Mouton’un gelistirdikleri
bu model, iiretime ve insan iligkilerine yonelik olmak iizere iki temel boyut iizerine
kurulmustur. Yonetim Tarzi Matriksi’ndeki dikey eksen insan iligkilerine yonelik
olmayi, yatay eksen ise iiretime yonelik olmay: ifade etmektedir. Bu iki faktoriin
birlesimi sonucu 81 farkli liderlik tarzi belirlenmis, fakat bu liderlik tarzlarindan

sadece bes tanesi On plana ¢ikmistir (Aslan, s. 126).
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Sekil 1.2 Yonetim Tarzi Matriksi

Kaynak: Nikezic ve dig., 2013, s. 394.

Zayif Liderlik (1.1): Bu pozisyondaki liderlerin, insanlara ve iiretkenlige ¢ok az
ilgi duyduklar, taraf tutmaktan kagindiklar1 ve ¢atismalardan uzak durduklari liderlik
tarzidir. Bu liderler, astlarindan wuzak durma egilimindedirler ve mevcut

durumlarindan asgari harekete inanirlar (Khan, s. 11).

Gorev Liderligi (9.1): Bu liderlik tarzinda faaliyet gdsteren yoneticilerin,
tiretime fazla insanlara az ilgi duyduklar liderlik tarzidir. Lider verimliligi saglarken
otoritesini kullanir. Otoriter yoneticiler, astlarinin denetimi ve egemenligi yoluyla
tiretimi arttirmaya odaklanirlar. Ayrica bu liderler, kontrolii kaybetme ve istenilen
tiretim sonuglarmi elde etmeme konusunda kaygilidirlar. Hedeflere ulasilamamasi
yoneticilerde olumsuzluklar yaratir ve kizgin yonetici smifi ortaya c¢ikar. Bu
siniflamada yer alan yoneticiler, calisanlarin is etigine olan giivensizliklerinden

dolay1 Teori X modelinde faaliyet gostermektedirler (Thrash, s. 5).

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Liderin, {iretim ve insanlara kars1 dengeli bir durus

sergiledigi liderlik tarzidir. Uretim ve calisan morali arasinda bir denge saglamaya



calismaktadir. Liderler hem insan hem de iiretim i¢in endiselerini dengelerken,
tiretim ya da insanlara tamamen bagli degildirler. Bu, calisanlarda kizginlik
yarattigindan, baski azalir ve lider uzlasma yaklasimini benimser (Nikezic ve dig.,
2013, s. 395).

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9): Bu pozisyondaki lider, insan odaklidir ve iiretime
¢ok az ilgi duymaktadir. Kuliip lideri, daha rahat ve samimi bir ¢aligma ortami
saglamak i¢in insan ihtiyaglarin1 6nemsemekte ve organizasyonda hos bir atmosfer
yaratmaya ¢alismaktadir. Lider i¢in iiretim ikincil bir konudur, 6nemli olan ¢atigmay1

onlemek ve ¢alisanlar arasinda uyum saglamaktir (Dedinova, s. 220).

Ekip Liderligi (9.9): Blake ve Mouton, ekip liderligi yaklagimini liderligin
zirvesi olarak nitelendirmistir. Bu konumdaki liderler, hem insanlar hem de iiretim
icin kaygihidirlar. Ekip liderligi yaklasimini se¢en insanlar, bagliligi ve takim
caligmasini desteklerler. Ekip lideri, Teori Y liderlik tarzinda faaliyet gdstermektedir

(Simpson, s. 17).
2.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

1960 yilinda Douglas McGregor, “Isletmenin Insan Tarafi” isimli kitabinda,
isyerindeki bireylerin davranislari iizerine teorileri inceleyerek Teori X ve Teori Y

olarak adlandirilan iki model hazirlamistir.

McGregor’un gelistirdigi Teori X ve Teori Y, yonetim yoOnlendiricisi lizerinde
dogrudan etkisi olan ve bir inang sistemine dayanan yonetim tarzlaridir. X ve Y
kuramlarini1 kabul eden ydneticiler, inang sistemlerine gore ¢alisan kisilerle etkilesim
kurarlar. McGregor, yoneticilerin faaliyet gosterdigi varsayimlarin anlasilmasinin
liderlerin isyerinde daha etkili olmasina ve c¢alisanlarin1 etkilemesine yardimci
oldugunu one siirmektedir. X teorisi, ortalama bir insanin isten hoslanmadigini,
tembel oldugunu ve elden geldigince bunu Onleyecegini ileri stirmektedir. Bu
yonetici, gorevlerini uygun bir sekilde ve zamaninda tamamlamak icin calisanlarin
baski altina alinmasi, denetlenmesi ve cezalandirilmas: gerektigini diisiinmektedir.
Ayrica Teori X yoneticileri, ¢ogu insan yonetilmek istenir goriisiinii yansitmaktadir.
Bu teoriye gore, giivenlik, calisanlarin deger verdigi tek seydir. Yonetimsel
modeldeki otoriter yonetici (9.1), Teori X liderlik tarzinda faaliyet gostermektedir. X

teorisinin aksine Y teorisine atif yapan yoneticiler ise, isin oyun kadar dogal



olduguna ve orgiitiin amag ve hedeflerini ortaya ¢ikarmak i¢in cezalandirma diginda
bagka seceneklerin de bulunduguna inanmaktadir. Bu yonetici, uygun sartlar altinda
insanin yalniz basma sorumluluk kabul etmeyecegini diislinmektedir. Teori Y
yoneticileri, yaraticihigin niifus ig¢inde yaygin bir sekilde dagilmis olduguna ve
modern organizasyonlarin sadece ortalama bir c¢alisan zekadsinin bir kismini
kullandigina inanmaktadir. Yonetim tablosundaki ekip yoneticisi (9.9), Teori Y

liderlik tarz1 altinda faaliyet gostermektedir (Thrash, s. 4).
2.2.5. Likert Modeli

Prof. Rensis Likert ve Michigan Universitesi’ndeki meslektaslar1, ¢alisan ve is
merkezli bir perspektiften liderlik davraniglarini belirlemek amaciyla arastirmalar
yapmis ve bu konuya agiklik getirmislerdir. En iyi performans kayitlarina sahip olan
yoneticiler, birincil dikkatlerini astlarinin sorunlarina, dolayisiyla insancil yonlerine
odaklamakta ve yliksek performans hedeflerine sahip etkin ¢aligma gruplar1 kurmaya
calismaktadir. Rensis Likert, liderlerin farkli davranigsal yonlerini 6rnekleyen dort
stili veya “liderlik” sistemini siniflandirmistir. Likert tarafindan dile getirilen dort

yOnetim sistemi asagida siralanmistir (Khan, s. 9):

Sistem 1. (Istismarc1 Otoriter): Liderin asir1 otoriter, astlarma giivenmedigi,
korku ve ceza ile insanlari motive ettigi, astlarin1 nadiren ddiillendirdigi, iletisimin
iistten alta dogru siirdiiriildiigli ve karar vermeyi iist sinirda simirlandirdign liderlik

tarzidir.

Sistem 2. (Yardimsever Otoriter): Bu sistem, sistem 1 iizerinde bir gelismedir.
Ekonomik ddiiller, korku veya motivasyon gii¢lerinden daha fazla kullanilir. Iletisim

biraz daha iyidir.

Sistem 3. (Damsma Yonetimi): Sistem 3 yonetimi “danigma” olarak da
adlandirilir. Yoneticiler astlarina tamamen giivenemez. Liderler, genellikle astin fikir
ve diislincelerini kullanmaya, ara sira cezalandirmaya ve bazi katilimcilara
motivasyon i¢in &dilleri kullanmaya, asagidan yukariya iletisim akisina katilmaya,
genis politika ve Oneriler gelistirmeye g¢alisirlar. Bu sistemdeki yoneticiler, genel
kararlarin st diizeyde fakat belirli kararlarin daha diisiik diizeylerde alinmasina

imkan tanir.
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Sistem 4. (Katthmecr Grup Liderlik Tarzi): Bu yonetim sisteminde
motivasyonel giigler; benlik, ekonomi ile karar ve hedef belirleme grubunun bir
araya gelmesinden olusur. Yiiksek derecede karsilikli gliven ve saygi ile kapsamli
etkilesim vardir. Likert, calisanlardan performansin miktar ve kalitesini en iist
diizeye ¢ikarmak isteyen tiim yoneticilerin sistemde katilimer bir tarzda galismasi

gerektigini savunur.
2.3. Liderlikte Durumsallik Teorisi

Klasik liderlik yaklagimi ile ilgili bir baska teori de durumsal liderlik teorileridir.
Durumsal liderlik teorileri liderlik kavramina, liderligi i¢inde bulunulan durum ve
kosullarla iliskisi agisindan yaklagsmaktadir (Ozler, s. 112). Basarili liderlik, her
durumla basa cikmak ve uygun bir liderlik tarzinin secilebilmesi i¢in liderin
yargisina ve durumsal faktorlerin dikkate alinmasina bagli olarak diisiiniiliir. Bu
nedenle, durumsal faktorler liderlik roliinii tistlenmek i¢in ortaya g¢ikacak kisilerin
belirlenmesinde rol oynayacaktir (Jogulu ve Wood, s. 239). Bu gruptaki baslica
modeller; Fred Fiedler’in Liderlik Teorisi, Amag-Yol Teorisi, Paul Hersey ve Ken H.
Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi, Vroom-Yetton’un Normatif Liderlik
Yaklagimi ve Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Modelidir.

2.3.1. Fred Fiedler’in Liderlik Modeli

Hem lider nitelikleri hem de durum degiskenleri ile ilgili kapsamli bir model
ortaya atan Fiedler, liderlik basarisinda 6nemli bir faktdriin bireyin temel liderlik
tarzi olduguna inanmaktadir. Fiedler bir kisinin gérev mi yoksa iliski odakli mi
oldugunu belirlemek amaciyla “en az tercih edilen is arkadasi (Least prefered co-
worker (LPC))” 6lgegini olusturdu. LPC testinde, katilimcilara simdiye kadar sahip
olduklar1 tiim is arkadaslarmi disiinmeleri ve calistiklar islerde en az sevdikleri
bireyleri kisilik 6zelliklerine gore derecelendirmeleri istenmistir (Robbins ve Judge,
s. 373). Bu test sonucunda liderin LPC puani olusturulur. LPC testinde en yiiksek
olan puan 144 iken, en diisiik puan 18’dir. Bu test, birbirinden farkli 16 adet sorudan
olusmaktadir. 64 puanin altinda kalan degerler; diisiik, 73 puan Ustiindeki degerler ise
yiiksek olarak kabul edilmektedir. Puan arttik¢a, liderin baska bir kisiyle birlikte
calisma istegi artmaktadir. Buna gére LPC puani yiiksek olan bir lider “en az tercih

edilen is arkadasimi” kisisel Ozellikleri bakimindan kismen olumlu bir bigimde
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tanimlarken, LPC puant diisiikk olan lider ise daha ¢ok olumsuz bir sekilde
tanimlamaktadir (Zel, 2011, s. 143). Yiiksek LPC puanina sahip liderlerin kisilerle
olan iliskilerine daha fazla deger verdigi diisiiniiliirken, diisiik LPC puanina sahip
liderlerin ise kisiler arasi iliskilerden ziyade daha ¢ok goérev odakli liderlik tarzina

deger verdikleri goriilmiistiir (Mollo ve dig., s. 37).

LPC testi sonucunda Fiedler, i¢inde bulunulan ortam ve kosullara gore liderligin
degisebilecegini belirlemis ve duruma gore hangi liderlik tarzinin uygun oldugunu
belirlemek igin bir tiir siniflandirma yapmis ve liderligi belirleyici ti¢ degiskenin var
oldugunu ileri siirmiistiir (Zel, 2011, s. 144).

Lider ile Uye Arasindaki fliskiler: Fiedler’e gore, liderlikteki en 6nemli unsur,
lider-iiye iliskisidir. Yani tiyelerin lidere ne derece giivenip onlara tepki verdigi

derecedir (Mollo ve dig., s. 37).

Gorev Yapist: Is atamalarinin yapilandirilmis veya yapilandirilmamis oldugunu

gosterir (Robbins ve Judge, s. 374).

Mevki Giicii: Bir liderin ise alma, isten ¢ikarma, terfi etme ve maas artis1 gibi

giic degiskenleri lizerindeki etki derecesidir (Robbins ve Judge, s. 374).

Fiedler tarafindan belirlenen bu ii¢ degiskene gore Tablo 1.1°de goriildiigii izere
en olumlu durumdan en olumsuza dogru giden 8 farkli durum olusmustur. I.
durumda grup yonetilmeye hazirdir. VIII. durumda ise liderin ise yonelik bir

davranis gostermesi beklenmektedir (Kogel, s. 588).

Tablo 1.1 Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Lider ile izleyicileri -

Arasindaki iliskiler Giclu Zayf

Isin Niteligi Planl Plansiz Planl Plansiz

Liderin .Yetk' Fazla | Az | Fazla | Az |Fazla| Az Fazla Az

Derecesi

Durumlar | 1 Il v \Y% \Y4 1 Vil
En olumlu & > En olumsuz

Kaynak: Kogel, s. 601.
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2.3.2. Amac-Yol Teorisi

Diinyaca tinlii bilim adamlart M. John Evans ve R. Edwin House tarafindan
gelistirilen Amag—Yol Teorisi, Ohio Eyalet Universitesi liderlik arastirmasindaki
yap1 ve disiinceyi baslatmakta ve motivasyon kuramlarindan bekleyis teorisini
tamamlamaktadir. Bu teori, izleyicilere, amaglarini gergeklestirmek icin gerekli bilgi,
destek veya diger kaynaklar1 saglamanin liderin gorevi oldugunu sdylemektedir
(Robbins ve Judge, s. 376). Adindan da anlasildigi gibi amag-yol terimi, etkili
liderlerin izleyicilerinin ¢alisma hedeflerine giden yollari agikliga kavusturmak ve bu

yol iizerinde olusabilecek olas1 engelleri ortadan kaldirmak anlamina gelmektedir.

Amag-Yol Teorisi’ne gore astlarin tutum ve davranis bi¢imlerini etkileyen bazi
unsurlar mevcuttur. Bunlar; bireyin belirli davranislar ile belirli sonug¢lara ulasma
diisiincesi ile bu sonuglara verilen degerdir (Ozler, s. 114). Bu teorinin 6zii, liderlerin

astlar1 belirlenmis hedefleri gergeklestirmek i¢in nasil motive ettigi ile ilgilidir.

Bekleyis teorisinin, liderlik ag¢isindan anlami su sekilde agiklanabilir. Lider,

astlarinin motivasyonunu iki sekilde saglayabilir. Bunlar (Akgakaya, s. 105);

e Izleyicilerin beklentilerini etkileyerek

e lIzleyicilerin sonuglara verdikleri dnemi etkileyerek

Burada lidere diisen temel gorev, astlarin faydasina yonelik amaglari tespit

etmek ve bunlarin gergeklestirilebilmesini saglamaktir (Akgakaya, s. 106).

Amag-Yol Teorisi, izleyicinin ihtiyaglarina bagli olarak dort gesit liderlik tarzi
sunmaktadir. Bunlar (House ve Mitchell, s. 8-11):

Yonlendirici Liderlik: Gorevin  yapilandirilmamig, karmasik  ve/veya
izleyicilerin deneyimsiz oldugu durumlarda ydnlendirici liderlik en iyi secimdir.
Izleyicilere yapilmasi gerekenleri sdylemek ve yol boyunca uygun rehberlik etmek

bu liderligin temel hedefleridir.

Destekleyici Liderlik: Isin stresli, rahatsiz edici ya da tehlikeli oldugu
durumlarda, memnun olmadiklar islerde galisan astlar i¢in destekleyici liderlik en iyi
secimdir. Ortam1 daha samimi kilmak hedeftir. Lider, izleyicilerinin benlik saygisini

arttirmaya ve isi daha ilging hale getirmeye calisir.
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Basariya Yonelik Liderlik: Gorevin karmasik oldugu durumlarda basariya
yonelik liderlik en iyi se¢imdir. Basar1 odakli lider, yliksek performans standartlari
i¢cin ¢aba harcamaya ve daha fazla gliven duygusuna sahip olmaya ¢alismaktadir. Bu
stil ile lider, bir hedefe ulasmanin dogru ve en iyi yolunu bilir; izleyicinin bagimli
oldugu ancak basarili olabilecegi diisiiniiliir. Bu yaklagim ayni zamanda liderin ve

izleyicisinin tamamen akilci oldugunu varsayar.

Katihmar Liderlik: Karar verme siirecinin astlarin katilimiyla gergeklestigi ve
onlarin fikirlerine 6nem verildigi liderlik tarzidir. Lider, is ile ilgili tim konularda
astlarma danigmaktadir. Astlarin diisiinceleri, lider i¢in 6nemlidir. Mitchell ayrica,
katilimc1 bir liderlik tarzinin tutum ve davraniglan etkiledigini belirtmistir. Karar
verme siirecine katilan astlar, liderin ne yapmaya ¢alistigini 6grenecektir. Katilim
sayesinde, astlarin yiiksek derecede deger verdikleri hedefleri segmeleri saglanmis
olur. Bdylece katilimin, orgiit ve alt gruplar arasindaki uyumu arttiracagi

belirtilmektedir.

Bu davranislarin uygunlugu asagida belirtilen durumsallik degiskenleri

tarafindan etkilenmektedir (Kogel, s. 604):

1. Izleyicilerin bireysel dzelliklert,

2. Izleyiciler iizerinde olusan gevre baskist,

3. Isin niteligi.

Bu davraniglara 6rnek verecek olursak, insanin gelecegini kendi aldig: kararlarin
belirleyebilecegine inanan insanlar, katilimci liderlik bigiminden tatmin olurken;
insanin geleceginin kisiden bagimsiz unsurlarin belirleyebilecegine inanan insanlar
ise daha ¢ok otoriter bir liderlik bi¢iminden tatmin olmaktadirlar. Benzer bi¢imde,
basartya ulagsmak istedikleri isin niteliklerinin kendilerinde olduguna inanan
izleyiciler, liderin gosterecegi yonlendirici ve otoriter liderlik davranisini ¢ok fazla

benimsememektedir (Kogel, s. 604). Bu nedenle, hangi liderlik davranisinin en

uygun oldugu duruma gore degismektedir.

Isin niteligi ile izleyicilerin tatmini ve liderlik davrams: arasindaki iliskiyi su

sekilde gdstermek miimkiindiir.
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Yiiksek Planlanamayan isler

Is Tatmini .
Planlanabilen Isler

Az

Yiiksek Otoriter Davranis Az

Sekil 1.3 Liderlik Davranisi

Kaynak: Kogel, s. 604.

2.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Liderlik teorileri kapsaminda yapilan bir diger 6nemli ¢aligma, Paul Hersey ile
Kenneth Hartley Blanchard’in durumsal liderlik teorisidir. Bu yaklasim, davranigsal
liderlik teorilerinde belirtildigi gibi gorev ve iliski davranisi olmak iizere iki temel
degisken tizerinde odaklanmistir. Gorev davramisinda lider, calisma grubunun
rollerini tanimlar ve organize eder. Lider, grup iiyelerinin gorevleri; ne zaman,
nerede ve nasil yapacaklarmi agiklar. Iliski davranisinda ise lider, grup iiyeleri ile
yakin bir iliski icerisindedir. Bireylerle agik bir iletisim ve psikolojik-duygusal
destek vardir (Luthans, s. 451). Gorev davranisi ve iliski davranigi boyutlari, liderin

tutumlarindan ¢ok davraniglari {izerine yogunlagmistir.

Hersey ve Blanchard, gorev davranisi ve iliski davranist boyutlarini géz oniine

alarak dort liderlik bigimi iizerinde durur. Bunlar (Simpson, s. 26):

Anlatan Lider (S1): Yiksek gorev, disiik iliskiye yonelik liderlik davranisi
gostermektedir. Bu tarz liderler, yonlendiricidirler. izleyicilere, neyi, nicin, ne
zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagm sdylerler. iletisim tek yonliidiir.

Izleyicilerin olgunluk diizeylerinin diisiik oldugu durumlarda etkilidir.
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Satan Lider (S2): Yiiksek gorev, yiiksek iliskiye yonelik liderlik davranisi
gostermektedir. Lider, izleyicileri yonlendirmekte ve onlara duygusal destek

saglamaktadir. Iletisim ¢ift yonliidiir.

Katihma Lider (S3): Disiik gorev, yiiksek iliskiye yonelik liderlik davranisi
gostermektedir. Lider, karar verirken izleyicilerle beraber hareket etmektedir.

Temsilci Lider (S4): Diisiikk gorev, disiik iliskiye yonelik liderlik davranist
gostermektedir. lletisim zayiftir. Lider, ilerlemeyi izlemektedir. Izleyiciler

siireclerden sorumludurlar.

I Yiiksek

]

/ S

Davranis

Iliski/Destekleyici

|

Temsilci S4
Anlatan S1

[ Gorev/Yonlendirici Davranig ]

Sekil 1.4 Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Davranisi

Kaynak: Simpson, s. 25.

Hersey ve Blanchard, s6z konusu bu dort ¢esit liderlik bigiminin yaninda astlarin
olgunluk diizeylerini modellerine dahil etmislerdir. Dolayisiyla bu modelde

incelenecek bir diger konu astlarin olgunluk diizeyleridir.

Olgunluk, bir kisinin kendi davranisini yonlendirmede sorumluluk {istlenme
istegi ve yetenegi olarak tanimlanir. Astlar, liderlerin yardimiyla basarmak istedikleri

belirli gorev, fonksiyon ve amagclar icin farkli derecelerde olgunluga sahiptirler.
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Olgunluk kavrami, psikolojik olgunluk ve is olgunlugu olmak fiizere iki boyuttan
olusur. Psikolojik olgunluk, bir seyler yapmak i¢in istekli veya gilidiilenmis olmakla
ilgilidir. Belli bir sorumluluk alaninda yiiksek psikolojik olgunluk tasiyan kimseler,
sorumluluklarin énem tasidigini ve kendilerine giiven duyduklarmi diisiiniirler. Isin
olgunlugu ise, bir seyler yapma becerisi veya yetenegi ile ilgilidir. Kisiler,
yonlendirilmeye ihtiyag duymadan islerinde gorev yapacak bilgi, beceri ve tecriibeye
sahiptirler. Calisanlarin olgunluk diizeylerini (Maturity, (M)) dort temel boyutta

incelemek olasidir (Hambleton ve Gumpert, s. 228-229):

= Yiksek Orta Diisiik S =

=) 2 9

o ©
M4 M3 M2 M1

Sekil 1.5 Hersey - Blanchard’in Olgunluk Diizeyleri

Kaynak: Erkutlu, s. 70.

M-1 (Psikolojik olgunluk ve is olgunlugu diisiik): Calisanlarin isi basarma
istekleri ile o isteki bilgi ve becerilerinin zayif oldugu olgunluk diizeyidir.

M-2 (Psikolojik olgunlugu yiiksek, is olgunlugu diisiik): Calisanlarin isi
basarmak icin istekli olduklari fakat yeterli bilgi ve beceriye sahip olmadiklari
olgunluk diizeyidir.

M-3 (Psikolojik olgunlugu diisiik, Is olgunlugu yiiksek): Calisanlarin isi
basarmak igin istekli olmadiklar1 fakat yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklari
olgunluk diizeyidir.

M-4 (Psikolojik olgunluk ve is olgunlugu yiiksek): Calisanlarin isi bagarmak
icin hem istekli hem de yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklari olgunluk diizeyidir.

Buradan hareketle, olgunluk diizeyi yiiksek olan bir kisinin gérev yapmasi igin
hem yetenegi hem de kendine giiveni vardir; oysa olgunluk diizeyi diisiikk olan bir

kisinin yetene8i ve kendine giiveni yoktur. Hersey ve Blanchard tarafindan ileri
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stiriilen bu dort tip olgunluk diizeyi, lidere hangi tip liderlik tarzinin uygun olacagi

konusunda yol gostermektedir.
2.3.4. Normatif Liderlik Teorisi

Bu model ilk olarak 1973 yilinda, Philip William Yetton ile Victor Harold
Vroom tarafindan gelistirilmis, ardindan Arthur G. Jago tarafindan katkida
bulunulmustur. Vroom ve Yetton, liderligin en iyi tarzinin duruma bagl oldugunu
belirtmistir (Simpson, s. 32). Vroom-Yetton-Jago modeli, karar vermede izleyicilerin
katilimi1 tlizerinde durmaktadir (Kegecioglu, s. 191). Modele gore, liderin yaptigi en
onemli is karar vermektir. Bu isle ilgili en 6nemli sorun ise karar siirecine katilma
diisiincesidir. Teoriye gore, dogru verilmis kararlar kadar bu kararlara uygun zaman
ve diizeyde izleyicilerin katilim saglamasi, kararlarin kabul edilmesini ve amaglara

kolay bir sekilde ulagilmasini saglar (Ercetin, s. 48).

Normatif karar modeline gore, bir karar siirecinin etkinligi ve kalitesi birden

fazla durumsal degiskene baglidir. Bunlar (Albay, s. 800):
1. Karar siirecinin 6nemi,
2. Kararn izleyiciler tarafindan kabul edilmesi,
3. Liderin ve izleyicilerin sahip oldugu bilgi miktari,

4. Liderin izin vermesi halinde izleyicilerin 1yi bir karar vermeye ¢alismak icin is

birligi yapma olasiligi,

5. Izleyiciler arasinda, tercih edilen alternatiflerden dolay1 olusan uyusmazlik

sorunudur.

Arastirmacilar, izleyicilerin karar siirecine katilma diizeyini belirlemek igin
almacak kararlarin  kisisel veya gruba iliskin olup olmamasmnin O6nemini
vurgulamislardir (Ergetin, s. 48). Sadece bir izleyiciyi etkileyen durumlar kisisel
sorunlar olurken, birka¢ izleyiciyi etkileyen durumlar ise grup sorunlari olarak
simiflandirilmistir (Can, 2005, s. 271). Her kosulda, karar vermede bes ayr1 liderlik

tarzi belirlenmistir (Simpson, s. 32).

Otokratik Tip 1 (Al): Sorunlar lider kendisi ¢ozer. Lider, elindeki mevcut
bilgilere dayanarak kendi basina bir karar verir.
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Otokratik Tip 2 (All): Izleyicilerden gerekli tiim bilgiler alinir, ancak son karar
liderin sorumlulugundadir. Herhangi bir sorunla karsilasildiginda sorunu, lider

kendisi ¢ozer.

Damsma Tipi 1 (CI): Lider sorunu, grup iiyeleriyle tek tek paylasarak onlarmn

fikirlerini ve tavsiyeleri alir. Son karari lider kendisi verir.

Damsma Tipi 2 (CIl): Fikirler ve oneriler bir grup halinde paylasilir. Grup
tartismasiyla tiim ekip hangi alternatiflerin kendilerine acik oldugunu anlamis olur.

Son karar lider verir.

Grup Bazh Tip 2 (GII): Fikirler ve 6neriler bir grup halinde paylasilir. Sorunlar
ve durumlar beyin firtinasi teknigi kullanilarak incelenir. Lider ve izleyiciler, son

karar1 birlikte verirler.
2.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Ohio Eyalet Universitesi’ndeki liderlik ¢alismalar1 ile Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarzi Matriksi’nin goreve ve iliskiye yonelik boyutlarini temel alan Reddin,

ilk olarak bu model altinda dort temel yaklasim belirlemistir (Can, 2005, s. 268).

Tablo 1.2 Reddin’in Temel Tipleri

Kopuk Tgili

Adanmus Biitiinlesmisg

Kaynak: Can, 2005, s. 268.

Daha sonra, bu boyutlarin her zaman etkili olamayacagii belirten Reddin,
“etkililik” adinda tiglincii bir boyut daha ekler ve liderligin bu ii¢ ana faktor tizerinde
degisiklik gosterdigini bulmustur. Bundan dolay1 Reddin’in gelistirdigi bu model, Ug
Boyutlu Teori oldugunu belirten 3-D kisaltmasiyla anilmaktadir (Erkutlu, s. 71).
Burada ifade edilen etkililik, liderin gorevinin gerektirdigi islerin basarilma
diizeyidir. Buradan hareketle etkililik boyutu, duruma uygunlugun bir Olgiisii

sayilabilir (Can, 2005, s. 269). Sonug olarak, temel yaklasimdan dogan daha az etkili
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dort tip ve daha fazla etkili dort tip olmak tizere toplamda sekiz liderlik bi¢imi ortaya
cikmustir.

Etkililik, duruma bagl olarak degismektedir. Her bir boyut, duruma bagli olarak
etkili ya da etkisiz olabilir. Duruma uygun olan lider etkili olurken, uymayan lider ise
etkisiz olabilmektedir. Burada liderin etkinligi, liderin gérevinin uygunlugu ve

durumun taleplerine yonelik iligki tarafindan belirlenir (Bates, s. 15).

Gorev ve
Yonelim Yok Iliski Yonelimi | Gérev Yoénelimi Miski
Yonelimi
Etkisiz Terkeden Misyoner Otokrat Uzlagmaci
Belirti o - :
Goseven Kopuk Tlgili Adanmusg Biitiinlesmis
Etkili Biirokrat Gelistirici Yardunsever | v
Otokrat

Sekil 1.6 3-D Stilleri

Kaynak: Reddin, s. 13.
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Cok Etkili

Gelistirici | Yiriitict

Terkeden Otokrat

Yardim-
Biirokrat sever
Otokrat
iloli Biitlin-
llgth lesmis
Az Etkili Kopuk | Adanmis
/[; Misyoner | Uzlasmaci \p\x\&
= ¥
%

Gorey ——>

Sekil 1.7 Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Teorisi

Kaynak: Reddin, s. 14.

Sonug¢ olarak, bir lider yoneticilik gorevini yaptigir siire igerisinde farkli
durumlarla karsilagsmasi olasidir. Liderin degisen durumlara uyum saglayabilmesi ve
bu kosullara en uygun davranist sergilemesi, izleyicilerin basarisim ve
motivasyonunu arttirmaktadir (Erkutlu, s. 74). Boylelikle lider, etkinligi konusunda

kendisini kanitlamis olur.
3. DONUSUMCU LIDERLIK TEORISI

Dontisiimeti liderlik, son otuz yilda liderlik alaninda en ¢ok dikkat ¢eken ve
arastirmacilar tarafindan en ¢ok tizerinde durulan konulardan birisidir. Doniistimcii
liderligin ortaya c¢ikmasinda kiiltiirel ve ekonomik degisimlerin, kiiresellesmenin,
yeni sistem teknik ve yaklagimlarinin, yogun rekabet ortaminin ve insan ihtiyaglari
gibi bir¢ok faktoriin etkisi vardir. Teoride genel olarak, liderin izleyiciler {izerindeki

etkileri incelenmistir.
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Doniistimcii liderlik kavrami James McGregor Burns tarafindan 1978’de siyasi
liderler taniminda ortaya atilmistir. Burns, dondsiimcii liderligi, liderlerin ve
izleyicilerinin, birbirlerinin moral ve motivasyonlarini daha yiiksek bir diizeye
ilerletmelerine yardimci olduklari bir siire¢ olarak nitelendirir. Burns, doéniisiimcii bir
yaklasimin, hem bireylerin hem de organizasyonlarin beklenti, istek, algi ve
degerlerinde belirgin bir degisim yaratabilecegini savunmustur. Boylelikle Burns,
dontistimcii liderligi belirli bir davranis olmaktan c¢ok bir siire¢ olarak tanimladi.
Burns’e gore doniistimcii liderler, daha yiliksek idealler ve ahlaki degerlere hitap
edenler olup, izleyicilere derin ve kokli degisimler iiretme yetkisi vermektedir.
Dontistimcii liderler, hem liderlerin hem de izleyicilerin iliski diizeyini, baglhiliklarini,

performans ve ahlakini daha yiiksek seviyelere getirir (Burns, s. 382).

Daha sonraki yillarda (1985), Burns’un arastirmalarini askeri ve endiistriyel
alanlarda genisleten Bass, endiistriyel yoneticilere yaptigi aragtirmalarda isletme
organizasyonlarina doniisiimcii liderligi uygulamistir. Orgiitsel psikolojiyi siyaset
bilimi ile biitlinlestirerek doniisiimcii liderlik kavramini genisleten Bass, doniisiimcii
liderligi tanimlamak i¢in bir anket arastirmasi yapmis ve ankete katilan 70 erkek {ist
diizey endiistriyel yoOneticinin verdigi cevaplar neticesinde doniisiimcii liderligi
tanimlamistir. Bass, doniistimcii bir liderin “bizi bekledigimizden daha fazlasini
yapmaya motive eden kisi” oldugunu sdylemistir ve motivasyonun saglanabilmesi
icin sonuglara ulagma yollar1 konusundaki farkindalik diizeyinin yiikseltilmesi
gerektigini savunmustur (Bass, 1985, s. 20). Bu nedenle Yukl, doniisiimcii bir liderin
astlarim1 motive etmek i¢in asagidaki yontemleri kullandigimi one siirmiistiir

(Rawung, s. 126):

1. Calisanlarin, ¢iktilarin 6nemi konusunda daha yiiksek bir farkindalik diizeyine

sahip olmalarini tegvik edin,
2. Calisanlarin grup ¢ikarlaria odaklanin,
3. Calisanlarin saygi, kendini gerceklestirme vb. gereksinimlerini yerine getirin.

Déniistimeii lider, astlarmin gereksinimlerini, degerlerini ve inang yapisini
degistirebilme yetenegine sahip kisidir. Doniistimcii liderler, yenilik ve degisimler
yaparak Orgiitlerin daha yiiksek bir performans diizeyine ulagmasini saglarlar.

Bunlarin gergeklestirebilmesi i¢in 6ncelikle, liderin bir vizyona sahip olmasi gerekir.
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Daha sonra ise, bu vizyonu izleyicilere kabul ettirebilecek giice sahip olmasi gerekir.
Yani vizyon, izleyicilerin bagliliklarin1 arttiran, ¢alisanlart heyecanlanmalarini
saglayan ve oOrgiitsel yasami anlamli kilan bir giigtiir. Ayrica izleyicilerin belirlenen

hedeflere ulasmasinda kendilerine giiven duyulmasini saglar (Kogel, s. 605).

Doniistimcii liderlik, orgiit tiyelerinin istek ve ihtiyaclarinin degerlendirilmesini
ve karsilanmasini igerir. Dontisiimcii liderlik, bir bireyin organizasyonun refahi igin
baghilik gdstermesi ve astlarin giidi ve moral diizeyini arttiran baglantilar
olusturmasi siirecidir. Bir organizasyonda var olan farkliliklara kars1 hassas olmakla
birlikte ¢alisanlarin ihtiyaglarini dikkate alan liderlik tarzidir (Menon ve Loannou, s.
13).

Dontisimceti liderligi, izleyicilerin ¢iktilara daha g¢ok hassasiyet gostermesi
konusunda ¢aba sarf eden kisiler olarak tanimlayan Bass, hassasiyetin arttirilabilmesi
icin kendine giivenen, vizyon sahibi, kolayciliktan ve giinii kurtarma diigiincesinden
uzak, yanlisla dogruyu ayirt edebilme yetenegine sahip bir liderin olmasi gerektigini

savunmustur (Erkutlu, s. 18).

Gary Yukl’ e gore doniisimcii liderlik, kisiler arasinda bir etkilesim siireci
olmakla birlikte, ayn1 zamanda toplumsal sistemleri ve reformlart degistirme
stirecidir. Lider, insan gruplar arasindaki ¢atismayi bi¢imlendirmeye ve bunlara
arabulucuk etmeye calisir. Ciinkii bu catisma, ideolojik hedefleri gerceklestirmek icin
yararli olabilir. Boylelikle doniisiimcii liderlik, sadece bireysel izleyicilerin ahlaki
yiikseligini degil, ayn1 zamanda toplumsal reformlari gerceklestirmek igin toplu

cabalar1 da igerir (Yukl, s. 339).

Dontisiimceti liderlik teorisi, klasik yonetim yaklagimindan “koklii bir ayrilma”
gibi goziikmektedir. Klasik yaklasim disiplinle ilgili konular {izerinde dururken,
dontigiimcti liderlik daha ¢ok ikna etme gibi konular {izerinde durmaktadir.
Doniistimcii liderler, baskalar1 i¢in uyulmasi zor kurallar koymak yerine izleyicilerin
takip etmesi gereken zorlayici bir vizyon gelistirmeyi amaclamaktadir (Lee, s. 18-
19). Doniigiimcii liderler emir vermek yerine, izleyicileri uyandirir, motive eder ve

heyecanlandirir. Bu tiir davranislar klasik yonetim davranislarinin 6tesine geger.

Doniisiimcii liderlik teorisi, Max Weber tarafindan incelenen karizmatik liderlik

calismalar1 tizerine kurulmustur. Karizma, mucizeleri gergeklestirme ya da
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gelecekteki olaylart Ongdrebilme anlamina gelmektedir. Karizmatik liderler,
genellikle sosyal kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Yukl, s. 263). Karizmatik
liderlik ile ilgili bir arastirma yapan Conger, Kanungo ve Menon, karizmatik
liderlerin sahip olmasi gercken bes 6zellik belirtmistir. Bunlar (Conger ve dig., s.
748-749):

e Vizyon belirleme

e (evreye kars1 sorumlu olma

e lzleyicilerin ihtiyaglarini anlama

e Izleyicilerin olaylar1 kontrol etme algilarini arttirma
e Kigisel risk alma ve kendini feda etme

e Alisilmamis davranislar sergileme

e Yenilik¢i olma

Dontistimcti liderlik teorisi, liderlerin st diizey ihtiyaglarina hitap ederek
izleyicilerinin varsayimlarmi ve davranislarimi degistirebilecekleri diislincesine
odaklanir. Lider, izleyicileri entelektiiel olarak tesvik ederek ve ikna edici bir

vizyonla iletisim kurarak onlara ilham verebilir (Weiherl ve Masal, s. 863).

Doniistimcii liderlik teorisi, doniisiimcti ve etkilesimci liderleri birbirinden ayirir.
Dontistimcii  liderler, ¢alisanlarin hedeflerini liderin hedefleriyle uyumlu hale
getirerek ¢alisanlar1 yonlendirir. Boylelikle, doniisiimcii liderler icin ¢alisan
elemanlar, bireysel olarak galigmak yerine grubun refahina odaklanmaya baglarlar.
Ote yandan, etkilesimci liderler, akilct ve ekonomik yontemlerle calisanlarin
izlenmesi ve denetlenmesini amaglamaktadir. Liderler, ¢alisanlarin dogru davranislar
sergilemelerini ve karsilikli olarak kaynak temin edilmesini saglamaya c¢alismaktadir

(Bauer ve Erdogan, s. 589).

Doniistimcii liderlik, deger odaklidir. Lider, izleyiciler i¢in yiiksek standartlar ve
amaclar belirlemekte, bunlar ise ilham, 6rnek uygulama, isbirligi ve giiven yoluyla
saglamaya calismaktadir. Doniisiimcii liderlik, degisime hizli bir sekilde tepki
vermeyi ve insanlart en iyi sekilde degerlendirmeyi amaglar. Boyle bir liderlik
yaklasimi, degisim c¢atismalarinin ve g¢evresel karisikliklarin yasandigi donemlerde
stratejik degisiklikler yaparak oOrgiitii ayakta tutmaya ¢alismaktadir. Bunu yaparken

giiclinii paylasilan ilkeler, normlar ve degerlerden almaktadir (Basham, s. 145).
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Doniistimcii liderler, izleyicileri ile arasinda ortak orgiitsel degerler ve hedefler
yaratmanin dnemine inanir ve onlar kisisel ¢ikarlarinin 6tesine gegmeye ve Orgiitiin
cikarlari igin ¢alismaya tesvik ederler. Bu ozellikteki liderlerin izleyicileri, isteklerini
temel alarak c¢alismalarii gelistirebilirler. Bu tiir liderler, her bir ¢alisanin
endiselerini onemser ve onlara olan giiveni giiglendirmeye ve halkin biiylime
ihtiyaglarinin gelistirilmesini goz oniinde bulundurmaya calismaktadir (Dariush ve

dig., s. 643).

Déniistimcii liderlik, izleyicilerin degerleri, inanglar1 ve tutumlari temelde daha
diisik bir diizeyden daha yiiksek bir uyarilma ve olgunluk diizeyine
doniistiirmektedir. Ozellikle, daha yiiksek kalitede ¢ikt1, verimlilik ve ¢alisanlarin is
doyumu oranlari, doniisiimcii liderligin uygulanmasindan kaynaklanmaktadir (Duke,
s. 17). Kisacasi, doniisiimcii liderlik, dogru bir sekilde uygulandiginda izleyicileri,

orgiitsel islevleri daha etkin bir sekilde yerine getirmesine yardimci olacaktir.

Dontisiimeti liderligin, lider-izleyici iliskilerine odaklanan ¢esitli liderlik teorileri
onerilmis olmasina ragmen ge¢miste popiiler bir arastirma konusu olarak ortaya
¢ikmasini  agiklayan benzersiz bazi Ozellikler vardir. Bunlar; ¢alisanlarin
menfaatlerini genisletmek ve yiikseltmek, grubun amag ve hedeflerinin farkindaligini
saglamak ve kabul etmek, ¢alisanlarin1 grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarindan oteye

gecirmektir (Bass, 1990, s. 21).

Liderlik teorileri lizerine yapilan arastirmalar, doniisiimcii liderlik teorisinin hem
giiclii hem de zayif yonlerini ortaya koymustur. Giiglii liderler, her seviyedeki kisileri
kolaylikla etkileyebilme giiciine sahip kisilerdir. Ote yandan, zayif liderler, iktidari
kotiiye kullanma potansiyeline sahip kisilerdir. Northouse, doniisiimcii liderligin tiim
yonlerini gozoniine alarak, basarili bir donilistimcii liderin niteliklerini sdyle

tanimlamaktadir (Northouse, s. 175-176):

e Izleyicilerin kisisel ihtiyaglarini daima gdzéniine alir,

e Izleyicilere kisisel ilgi gdsterir,

e Izleyicileri drgiit i¢in en iyisini yapmaya tesvik eder,

e Yiiksek degerlere sahip giiclii ve 6rnek bir insandir,

e Isbirlik¢i ruhunu gelistirmek igin tiim bakis acilarmni dinler,

e Orgiitteki insanlar1 kullanarak bir vizyon olusturur,
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e Degisimin nasil baslatilacagi ve uygulanacagmin bir Grnegini
belirleyerek orgiit i¢inde bir degisim gorevlisi olarak hareket eder,
e Ve son olarak doniisiimcii lider, taraflarin baskalarinin organizasyona

katkida bulunmasina yardimci olur.

Déniistimeii liderligin en 6nemli 6zelligi, Vizyonunun olmasidir. Vizyon, bir
liderin ¢ikarlarindan ziyade kolektif ¢ikarlara dayali olarak olusturulur (Lee, s. 19).
Bu, kuruluslardaki performansi etkilemektedir. Ornegin, uzun vadeli motivasyon,
astlara cekici vizyonlar sunarak elde edilebilir. Diger kritik liderlik yetkinlikleri;
stratejik diistinme, iligski kurma, yiiriitme ve insanlarin gelisimidir (Ramachandran ve

Krishnan, s. 24).

Doéniistimceii liderlik degisimden s6z eder. Doniisiimcii liderler izleyicilerini,
kendilerini ilgilendiren konularin 6tesine gegmeye, belli konulardaki farkindaliklarini
artirmaya ve kendilerini gelistirmeye tesvik ederek yonlendirirler. Doniisiimcii
liderlik, mevcut sistemin simirlamalar1 i¢inde ¢alismak yerine organizasyon
sistemlerini vizyona uyacak sekilde degistirme ile ilgilidir. Ayrica, Orgiitsel
performanst yoksuldan tatmin edici performansa ya da kabul -edilebilirden

miikemmellige doniistiirmekle de ilgilidir (Lee, s. 19).

Dontistimceii liderlik teorisi, doniisiimcii liderlerin giiclendirici etkilerine uzun
zamandir isaret etmektedir. Doniisiimcii liderler, orgiitiin hedefleri, degerleri ve
tiyeleri ile 6zdeslesmeyi tesvik ederek kendilerini gelistirme, basarma ve gorevleri
yerine getirme konusundaki endiseleri harekete gegirerek izleyicileri mesgul eder ve

bu kisilere gii¢ verirler (Dust ve dig., s. 414).

Doniistimcii liderler baris, adalet, 6zgiirliik, esitlik, dogruluk ve insancillik gibi
ahlaki degerlere hitap ederek korku, aggdzliiliik, kiskanglik ve nefret gibi temel
duygulara  dokunmaksizin  izleyicilerin  bilincini  yiikseltmeye  ¢alisirlar
(Ramachandran ve Krishnan, s. 24). Dontisiimcii liderler ayrica, izleyicilerine giiven,
saygl ve baghilik kazandirmaya caligirlar. Onlarin izleyicilerine iletmeye calistigi
acik bir gorev anlayist da vardir. Daha fazla kanit, bu liderlerin ayn1 zamanda {istiin
tartisma becerileri, teknik uzmanlik ve ikna becerileri egilimi gosterdigini

aciklamaktadir (Koh ve dig., s. 320).
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Shamir ve ark. (1993: 81-10) doniisiimcii liderlerin, grubun misyonunun

anlamliligr ve etkisi ile calisanlarin ¢abalarinin grubun basarisina nasil katkida

bulundugu konusunda belirgin mesajlar verdigini belirtmistir. Dontisiimcii liderler

bunu yaparak, izleyicilerini grubun hedeflerini benimsemeye tesvik eder. Calisanlar,

Orgiitiin vizyonuna ulasma cabalarina katkida bulunurken, Orgiitiin basarilart ile

kendilerine daha fazla saygi duyarlar. Bu sayede, doniisiimcii liderlik davraniglari,

calisanlarin algilarini, motivasyonun artmasina yol agacak sekillerde degistirir;

bdylece ¢alisanlari, iyi bir performans gostermeleri icin aktif bir sekilde yonlendirir

(Dust ve dig., s. 414-415).

Dontistimcii  liderlerin  sahip olduklar1 bir takim 0&zellikler vardir. Bunlar

(Akgakaya, s. 164; Castanheira ve Costa, s. 2012; Nikezic ve dig., 2012, s. 288):

Kendilerini degisim gorevlisi olarak ifade ederler,

Belirsizlik, karmasiklik ve bilinmezliklerle yasama yetenegine
sahiptirler,

Yasadiklar siirece 6grenmeye 6nem verirler,

Kolayca pes etmezler,

Degerler tarafindan yonlendirilirler,

Izleyicilerin ¢abalari ile drgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi arasindaki
iliskiy1 giliclendirerek her izleyicinin ortak vizyon, misyon ve orgiitsel
degerlere olan baglilik derecesini arttirir,

Dontigtimceti liderler, davraniglart modellemek igin bir aragtir, proaktif bir
kisidir ve izleyicilere 6rnek teskil eder,

Izleyicileri sorunlar igin yaratici ¢dziimler aramaya, smirlamalarin
asmalarmi ve yeni hedefler aramalarma ve belirledikleri hedeflere
ulagmada yeni yollar bulmalarina yardime1 olur,

Mesleki gelisim ihtiyaglarina ve her bir izleyicinin hedefe ulagmasina
dikkat eder,

Izleyicilerinin yetkinliklerini gelistirmeleri i¢in onlar1 tesvik eder ve
bazen bir rehber gorevi gortir,

Orgiitsel gercekligi tanimlayan biri olarak bir anlam ydneticisi olarak

goriiliir,

27



e Grubun yonlendirilmesine onciiliik ederler,
e Yaraticidirlar,
e Sorumluluk sahibidirler,

e Saygilidirlar.

Dontigiimeii  liderligin ¢esitli organizasyonel ortamlarda oOrgiitsel baglilikla
pozitif iliskili oldugunu ileri siiren arastirmalar mevcuttur. Bass’a (1985) gore,
dontisiimcii liderler, izleyicilerini grubun menfaati ugruna kendi menfaatlerinden
vazge¢meye tesvik eder. Bass ayrica, bu liderlerin izleyicileri elestirel diistinmeye ve
sorunlarin ¢oziimii i¢in yeni yollar aramaya tesvik ettigini savunur. Sorunlara ve
zorluklara yaklasmanin yeni yollarin1 aramaya yonelik bu yiikiimliliik, izleyicileri
gorevlerine daha fazla katilmaya tesvik eder ve bu da calisanlarin memnuniyet
seviyelerini ve kurulusa olan baglhliklarini arttirir. Donilistim  yapan liderler,
izleyicilerine saygi ve giiven gostererek, izleyicilerin lider ve orgiitle 6zdeslesmeye
istekli olduklar1 6lciide, izleyiciler arasinda yiiksek derecede giiven ve sadakat
saglayabilirler. Sonu¢ olarak izleyiciler, liderle ¢cok zor sartlar altinda bile olsa,
orgiitle birlikte kalmaya istekli olduklar: i¢in kendilerine giivenir ve duygusal olarak

orgiitle bir bag kurar (Bass, 1985, 20-21; Verma ve Krishnan, s. 96).

Dénitistimcii  liderlik, c¢alisanlarin bir orgiitiin  hedeflerine yiliksek diizeyde
baglilik gostermesini vurgular. Bu baglamda, daha yiiksek baglilik diizeylerinin daha
yiiksek tiretkenlik seviyelerine gotiirdiigii varsayilmaktadir (Menon, s. 16). Bu
kapsamda Pillai, Schriesheim ve Williams (1999) yapmis olduklari bir arastirmada,
liderlerin uyguladiklar1 prosediirlerin adil olmas1 sebebiyle orgiitsel baglilig1 tesvik

ettigini belirtmiglerdir (Chandna ve Krishnan, s. 3).

Calisanlarin isletmenin yonetimiyle ilgili tecriibeleri, orgiitsel baglilig: belirler.
Liderlerin uygulamalari, isletmenin yonetiminin bir parcast oldugundan doniisiimcii
liderlik tarzin1 benimseyen liderler, astlarin orgiitsel bagliligini gelistirebilmektedir.
Dontistimeii  liderler kendilerini, izleyicilerin temel degerlerini, tutumlarini ve
inanglarin1 gerceklestirmelerine ve oOrgiitlerle ilgili vizyonlarini ifade etmelerine, bu
vizyonlar1 sembolize etmelerine, Orgiitsel destegi tesvik etmelerine ve kendilerini

bireysel bliylime ve gelisime adamiglardir (Srithongrung, s. 379).
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Jackson, Meyer ve Wang (2013: 84-106) yapmis olduklar1 bir meta-analizde,
doniistimcii liderligin duygusal ve normatif baglilik ile pozitif iliskili oldugunu
belirtmislerdir. Bu, insan kaynaklar1 gelistirme arastirmasinda bildirilen bulgularla
tutarlidir. Ornegin Walumbwa ve dig. (2005: 253-256), Nijerya ve Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki finansal endiistriden gelen calisanlar arasinda yaptigi arastirmada,
doniistimcii liderlik ve duygusal baglilik arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu
tespit etmistir. Aym sekilde, insan kaynaklarinin gelistirilmesi ile ilgili diger liderlik
modelleri {izerine yapilan aragtirmalar, dontisiimcii liderligi, duygusal ve normatif
baglilikla olumlu bir sekilde iliskilendirdi (Gillet ve Vandenberghe, s. 325).
Dontistimcii liderler, izleyicileri kendi menfaatlerini asmaya ve Orgiit i¢in en iyisini
yapmaya tesvik ettigi icin bu olumlu iliskiler teorik agidan anlamlidir. Sonug olarak,
izleyiciler, lider i¢in gliven, hayranlik, sadakat ve saygi duymaktadir. Bu da, onlarin
amacina ulagmak icin gereken her c¢abayr gostermeye istekli olduklarini ifade

etmektedir.
3.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

Liderlik literatiiriinde doniistimcii liderligi olusturan dort temel boyut vardir.
Bunlar; ideal etki/karizma, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve
bireysellestirilmis diisiincedir. Donilisiimcii liderler, bu dort bilesenle izleyicilerin

potansiyelini en {ist diizeye ¢ikarabilirler.
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[ Karizma/Ideal Etki ] [ Entelektiiel Tesvik ]

Doéntistimeii Liderlik

[Tham Verici Bireysellestirilmis
Motivasyon Diisiince

Sekil 1.8 Dontistimcii Liderlik Boyutlar

Kaynak: Simpson, s. 10.

3.1.1. Karizma/ideal Etki

Déniistimeii liderler karizmatiktir. Karizma; liderin giiven, baglilik ve hayranlik
olusturma bigiminde gosterdigi liderlik davramislarini ifade eder. Bir calisanin
gbziinde karizma sahibi olmak, doniisiimcii lider olarak basarili olmanin en temel
kosuludur. Karizmatik liderlerin biiyiik bir yonlendirme giicii ve etkisi vardir.
Calisanlar onlarla 6zdeslesmek ister ve onlara yiiksek derecede giivenirler.
Karizmatik liderler, ekstra ¢abalarla biiyiik igler basarabileceklerini diisiinerek

calisanlara ilham verir ve onlar1 heyecanlandirir (Bass, 1990, s. 21).

Ideal etki kavrami, karizmatik liderlik calismasindan ortaya ¢ikmustir. Ideal etki,
dontisimcii liderligin karizmatik unsuru olup, liderlerin izleyicileri tarafindan takdir
edilen, sayg1 gosterilen ve 6zendirilen bir rol modeli haline gelmesidir. Dolayisiyla
izleyiciler, bu liderlere yiiksek derecede giiven gosterirler. Liderlikte idealize edilmis
etki, ahlaki davranis1 yiiksek olan, giiven veren, saygi duyulan ve izleyicilerin

sadakatini doguran liderleri ifade eder (Stone ve dig., s. 350-351).
3.1.2. ilham Verici Motivasyon

[Tham verici motivasyon, degerleri ve idealleri temel alan gelecege yonelik giiglii

bir vizyonu olan liderleri ifade eder (Bono ve Judge, s. 901). Dontisiimeti liderler,
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izleyicilerin ¢alismalarina destek vererek onlara ilham verir ve motive eder (Stone ve
dig., s. 351). Lider, takim ruhunu olusturmaya calisarak izleyicilerin gelecege
yonelik arzu edilen vizyonlar1 gelistirmelerinde yardimer olurlar (Johnson, s. 231).
Boylece, izleyicilerin beklenen performans diizeyinin 6tesine gegmeleri saglanmis
olur. Genel olarak bu boyuttaki lider davranislari, heyecan uyandirmayi, giiven insa

etmeyi ve ilham almay1 igermektedir.

Bruce Tracey ve Timothy Hinkin’e gore dontstimcii liderler, degisim
stireglerinde galisanlarini, ailenin bir ferdi gibi desteklemekte ve ¢alisanlarina giiven
asilayarak onlara ilham vermeye calismaktadir. Doniistimcii liderler yaraticiliklariyla
beklentilerini bir biitiin haline getirerek ¢alisanlarin, orgiitiin vizyonu ve hedeflere

olan bagliliklar1 konusunda daha da giiglendirmektedir (Erkutlu, s. 87).
3.1.3. Entelektiiel Tesvik

Entelektiiel tesvik, izleyicilerin sorunlarla ilgili farkindaligini arttirma ve bunlara
yonelik olast ¢oziim Onerileri gelistirme yetenegidir (Lee, s. 18). Bu yaklasima gore
lider, izleyicileri yaratici yollarla diisiinmeye ve yenilik¢i fikirler 6nermeye tesvik
eder (Bono ve Judge, s. 901). Doniisiimeti liderlik teorisi entelektiiel agidan tesvik
etmeyi ve izleyicilerin Orgiitsel amaclar i¢in kendi bireysel amagclarinin otesine
gegmelerini destekleyen bir davranig bi¢imini benimser. Bu boyuttaki liderler;
sorunlar1 degisik acilardan ele alarak, eski durumlar i¢in yeni yontemler kullanarak
ve varsayimlart sorgulayarak izleyicileri yaratici ve yenilik¢i olmaya yonelik ¢aba
gostermeye tesvik ederler (Stone ve dig., s. 351). Dontisiimcti liderler ayrica, hatalari

elestirmek yerine izleyicilerden ¢6ziim istemektedirler (Johnson, s. 231).

Bass’a gore izleyicileri entelektiiel agidan tesvik eden liderler, ¢alisanlarina eski
sorunlara bakmanin yeni yollarini gosterebilir, onlara sorunlarin nasil ¢oziilecegini

ogretebilir ve akilc1 ¢oziimleri bulmaya yardimei olabilir (Bass, 1990, s. 21).
3.1.4. Bireysellestirilmis Diisiince

Bireysellestirilmis diisiince, bireysel potansiyeli degerlendirmek ve insanlara
sOzlerini yerine getirmelerine yardimci olmaktir (Lee, s. 18). Ayrica, izleyicilerin
bliyime ve gelisim ihtiyaclarim1 tamimak, izleyicileri c¢alistirmak ve onlara
danismanlik etmek i¢in yapilan liderlik davranislarini ifade eder (Bono ve Judge, s.

901-902). Bu davraniglar calisanlar1 cesaretlendirmeyi, giliglendirmeyi ve onlarin
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kisisel gelisimlerine katkida bulunmay1 saglamaktadir (Erkutlu, s. 87). Bu bakimdan
lider her galisaniyla 6zel olarak ilgilenmekte ve onlarin ihtiyaglarini gidermeye

calismaktadir.

Bireysellestirilmis diisiince, izleyicileri yalmizca bir grup iiyesi degil, birey
olarak degerlendirmeye yoneliktir. Donlistimcii lider, izleyicilerin basarma ve
biiyiime ihtiyaglarina bagli olarak her ¢alisanini dikkatle dinler ve onlara tavsiyelerde
bulunur. Kisacast lider, bir antrendr gorevi goriir (Stone ve dig., s. 351). Bu
diisiinceye sahip bir lider, izleyicilerin ihtiyag ve arzularindaki bireysel farkliliklarin

farkina varabilir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI VE ONEMIi

Bir orgiitiin yasamini devam ettirebilmesi, o Orgiitte calisan bireylerin orgiitte
kalmalarma baghdir. Isletme calisanlari, drgiitlerine ne kadar ¢ok bagl olurlarsa,
orgiit bir o kadar gii¢lii olur. Orgiitiin yasamim siirdiirebilmesi i¢in calisanlarin
orgiitten ayrilmasini 6nleyecek bir takim tedbirlerin alinmasi gerekir. Bunun igin
calisanlarin maaslarinda artis saglama, onlar1 odiillendirme, yilikselme olanagi
saglama vb. tedbirler almak orgiit i¢in faydali olacaktir. Tabi bu durum, her o6rgiit
icin aynit olmayabilir. Bazi isletmeler calisanin isten ayrilmasindan ¢ok fazla
etkilenmez. Orgiite katilim orani1 yiiksek olan isletmeler, calisan1 orgiite baglamak

icin biiylik bir caba gostermeye gerek duymaz (Cetin, s. 90).

Orgiitsel baghlik, “Yonetim, Psikoloji, Sosyoloji, Orgiitsel Davranis ve Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)” alanlarinda sik¢a arastirilmaktadir. Dolayisiyla bu
kavram ile ilgili birgok tanima ulasmak miimkiindiir. Orgiitsel baglilik, bugiinkii
rekabet giicii yiiksek is ortaminda en dnemli konularin basinda gelir. Ciinkii orgiitler
bu tiir kiiresel bir senaryoda hayatta kalmaya ¢aligmaktadir (Jain ve Duggal, s. 3).
Dolayisiyla orgiitlerin yasamini devam ettirebilmesi bakimindan bu konuya agirlik

verilmesi son derece onemlidir.

Baglilik, birgok orgiitsel ve sosyolojik alan arasinda kesisen genis kapsamli bir
kavramdir. Orgiitlerin ve bireylerin genel performans: iizerindeki etkisi nedeniyle
calisanlarin davraniglarini agiklarken bir ¢alisana baglilik ¢ok 6nemlidir (Dirani ve
Kuchinke, s. 1182). Bir¢ok arastirmaci baglilik kavramu ile ilgili farkli tanimlamalar
yapmistir. Genel olarak baglilik, bireyi bir veya daha fazla hedefle ilgili eylem
yoluna baglayan kuvvettir. Bu hedefler insanlara, aileye, arkadaslara, topluluk
gruplar1 veya calisma organizasyonu gibi ¢esitli kurumlara yonlendirilebilir (Anttila,

s. 3).

Orgiitsel baglilik, is ile ilgili bir tutumdur. Bu tutumlar nesnelere, durumlara,
kisilere veya gruplara yonelik davranisimizi etkilediginden oOrgiitsel baglilig

tanimlamanin en basit yolu, bir orgiitle ¢alisanlar1 arasindaki iliskinin giiclinii ifade

33



eden davranistir (Konya ve dig., s. 113). Baska bir tanima gore orgiitsel baglilik,
bireyi organizasyona baglayan zihinsel bir anlagsmadir. Bu, bir Kkiginin bir
organizasyona katilimi ve organizasyonda kalma istegi ile giiclinii gdsterir (Lyndon

ve Rawat, s. 99).

Orgiitsel bagllik, bir kisinin bir organizasyonla 6zdeslestigi psikolojik bag1
yansitir. Ayrica, bireyin ve organizasyonun hedeflerinin giderek biitiinlestigi veya
uyustugu bir siire¢ olarak da goriilebilir (Joo, s. 73). Bir baska tanima goére orgiitsel
baglilik, bir kisiyi orgiitte kalmaya zorlayan ve 6zenle orgiitsel hedeflere ulagsmaya
calisan giicii temsil eder. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bir kisi, orgiitiin hedeflerini
kabul eder ve bu hedeflere ulagmak igin de ¢aba ve azim gosterir (Dariush ve dig., s.
643).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, liderlik tarzlari, performans ve orgiit
icindeki giiven orgiitsel baglilik ile iliskili faktdrlerden bazilaridir. Orgiitsel baglilik
ile performans arasindaki iliski, bat1 toplumlarinda uzun zamandan beri incelenen bir
konudur. Genel olarak orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin orgiit adina ¢aba sarf etmeye
istekli oldugunu ve mantiksal olarak bu ¢abanin ¢alisan performansini iyilestirmesini

bekledigini ifade eder (Francesco ve Chen, s. 426).

Yoneticilerin, orgiitlerde sergiledikleri yonetim tarzi ile liderlik bi¢imleri,
orgiitsel baglilig1 olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin; katilime1 ve
esnek bir yonetim sekli ile liderlik bigimi galisanlarin 6rgiitsel bagliliklarin1 olumlu
bir bicimde etkilerken, otoriter bir yonetim sekli ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini

olumsuz bigimde etkilemektedir (Saldamli, s. 37).

Giliniimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi bir donemde orgiitlerin gorev ve
sorumluluklarin1  yerine getirebilmesi, c¢alisanlarin sadakati ve Orgiite olan
bagliliklartyla yakindan ilgilidir (Zeffane, s. 978). Calisanlar, bu gorevleri yerine
getirirken kendilerini yonlendirebilecek giiclii bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Dolayisiyla
calisanlar, yoneticileri tarafindan verilen bu destegi, kendilerine yonelik bagliligin bir
gostergesi olarak degerlendirebilir. Bu, onlarin Orgiitsel baghlik diizeyini arttirir.
Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek olmasi, yiiksek rekabet kosullarinda galisanlarin

is performansi {izerinde Onemli katkilar saglayabilir. Dolayisiyla sadakat,
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giivenilirlik, performans, samimiyet ve liderlik gibi uygulamalar orgiitsel baglilik
tizerinde etkili olmaktadir (Feldman ve Moore, s. 2).

Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan tanimlamalar neticesinde, bagliligin ii¢ temel

bileseni oldugunu séyleyebiliriz. Bunlar (Angle ve Perry, s. 2):
a) Orgiitsel hedeflere olan inang ve bu hedeflerin kabulii
b) Orgiitiin menfaati i¢in caba gdsterme

¢) Orgiite iiye olma istegi

2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik kavraminin ¢ok boyutlu olmasi nedeniyle arastirmacilar bu
kavrami  tanimlamakta giiclik ¢ekmislerdir.  Dolayisiyla bu  kavramin
siniflandirilmas: ihtiyaci dogmustur. Orgiitsel baglilign siiflandirilmasi ile ilgili
literatiirde farkli goriisler mevcuttur. Genel olarak, orgiitsel baghlik kavramlarinin
cesitliligine katkida bulunan ¢ ¢esit siniflandirma vardir. Bunlar; tutumsal,
davranigsal ve coklu baghilik yaklasimlaridir. Tutumsal baglilik, birey ile orgiit
arasindaki duygusal bir baga benzer. Davranigsal baglilik ise, bireyi serbestce

gerceklestirilen davraniglarin bir sonucu olarak 6rgiite baglar.

Tutumsal ve davranissal yaklasimlar arasindaki bu ayrim, her biri ile
iliskilendirilen arastirma geleneklerine acgik¢a yansimaktadir. Tutumsal baglilik
yaklagiminda, aragtirma biiyiik 6l¢iide bu baghligin gelismesine katki yapan temel
kosullarin belirlenmesine yonlendirilmistir. Davranigsal yaklagimda ise arastirma,
oncelikle, bir kez sergilenen bir davranisin tekrar edilmesi egilimi gosteren kosullarin

belirlenmesine yonlendirilmistir (Meyer ve Allen, 1991, s. 62).

Asagidaki sekilde ana hatlariyla gosterilen tutumsal ve davranmigsal yaklagimin
temel varsayimlarinin sematik bir gosterimi, iki yaklagimdaki belirgin farkliliklar

ortaya koymaktadir.
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TUTUMSAL PERSPEKTIF

Psikolojik
Kosullar  f——> Durur:l —> Davranis
4
DAVRANISSAL PERSPEKTIF
Kosullar
(Or. Segenek, geri alinabilirlik)
/ Davranis
Davranis
H \ Psikolojik
Durum

Sekil 2.1 Orgiitsel Bagliliga Yonelik Tutumsal ve Davranissal Perspektifler

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991, s. 63.
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2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar

Tutumsal baglilik, bir kisinin belli bir 6rgiitle olan 6zdeslesmesinin giiciidiir. Bu
yaklasim, oOrgiitsel davranis alaninda en ¢ok incelenen degiskenlerden biridir. Bu
yaklasimin kapsamli ve uzun siire arastirmalara konu olmasinin temel nedeni, orgiit
icin faydali olan her davranis1 etkileyebilme 6zelligine sahip olmasidir (Riketta, s.

257).

Tutumsal baglilik, kisilerin oOrgiitle olan iliskilerine odaklanmaktadir. Bu
yaklasimda, bireyin deger ve hedeflerinin Orgiitiinki ile uyumlu olmasi gerektigi
diistinilir (Meyer ve Allen, 1991, s. 62). Tutumsal baglilik kapsaminda
arastirmacilar farkli yaklasimlar gelistirmiglerdir. Bu yaklagimlarin en onemlileri

asagida siralanmistir.
2.1.1. Allen ve Meyer Yaklasim

Natalie J. Allen ile John P. Meyer duygusal, devam ve normatif baglilik seklinde
ic bilesenden olusan bir orgiitsel baglhilik modeli gelistirmistir (Meyer ve Allen,
1991, s. 67). Allen ve Meyer’in gelistirdigi bu ii¢ yaklagimin ortak noktasi,
bagliligin, ¢alisanin oOrgiitle olan iliskisini tanimlamasi ve oOrgiitte tiyeligi devam
ettirme veya iyeligini birakma kararina etkileri olan bir psikolojik durum oldugu
gorusudur.

Duygusal baghlik, isgorenin Orgiite olan duygusal bagliligini, Orgiitle
Ozdeslesme derecesini ve orgiite karigmasini ifade eder. Duygusal bagliliklar giiclii
olan calisanlar, kendileri istedikleri igin orgiitte kalirlar. Devam baglhiligi, orgiitten
ayrilma ile ilgili maliyetlerin farkindaligin1 ifade eder. Yani c¢alisanlar, oOrgiitten
ayrilmanin ¢ok fazla maliyete neden olacagini diisiindiikleri i¢in Orgiitte kalirlar.
Calisanlar orgiitte kalmayi, bir zorunluluk olarak sayarlar. Son olarak, normatif
baglilik ise ¢alisanin orgiitte kalma ytlikiimliiliigiinii yansitmaktadir. Normatif baglilik
diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlar, isverene karsi duyulan minnettarlik sonucu orgiitte
kalmalari gerektigini diistinmektedirler (Meyer ve Allen, 1991, s. 67). Bu ii¢ bilesen,
calisanlarin duygusal ve psikolojik baglhiliklarini, o6rgiite dahil olmalarini ve bireysel

calisanlarin orgiitle olan iligkilerini degerlendirirken verdikleri tutumu icermektedir.
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Allen ve Meyer tarafindan 6nerilen bu model, en sik analiz edilen modeldir ve
yazarlar, orgiitsel baglilik i¢in ¢ok yonlii yaklasim gelisimine katki saglayan en

bliyiik ¢alisma oldugunu sdylemektedir.
2.1.2. Kanter Yaklasimi

Baglilik bigimleri i¢inde en sik kullanilan yaklasim, Kanter’in 1968 yilinda
onerdigi yaklasimdir. Kanter bagliligi, toplumsal aktorlerin orgiite enerji ve sadakat
verme istegi olarak tanimlar. Kanter, her biri birbirinden bagimsiz olabilecek ve
analitik olarak farkli olan {i¢ ¢esit baglilik bi¢iminin bulundugunu tespit etmistir.

Bunlar (Kanter, s. 504-505):

Devamhlik Baghhgi: Devamlilik bagliligi, bir kisinin pozitif bilissel
yonelimlerini giivence altina almayi, 6diil ve maliyet acisindan degerlendirildiginde
kisinin oOrgiite katilim1 Karli olarak tanimasini saglar. Bu baglilik, biligsel yonelimleri
icermektedir. Bilissel yonelim, nesnelerin 6zelliklerinin gézden gegirilip, pozitif veya
negatif degerlendirilmesi anlamina gelir. Pozitif bilissel bir baglanma igin, sistem iyi
bir sekilde organize edilmelidir. Boylelikle igsgoren, Orgiitte kalmanin maliyeti ile
orgilitten ayrilmanin maliyetini degerlendirir ve orgiitte kalmanin karli oldugu

durumlarda orgiitte kalmaya devam eder.

Devamlilik bagliligimin fedakarlik ve yatirim olmak iizere iki bileseni vardir.
Fedakarlik, orgiite katilmak i¢in degerli ve zevkli sayilan seylerden vazgegmektir.
Bu, bireye saglanan roliin 6nemini vurgular. Yatirim, genellikle bir kisinin mevcut ve
potansiyel kaynaklarinin orgiite baglanmasini ve gelecekteki kazanglarin buradan

elde edilmesini igerir.

Uyum Baghhg: Kisinin gruba olan duygusal baghiligini ifade eder. Duygusal
baglilik, ¢alisanin orgiitle 6zdeslesmesini ve orgiite karismasini ifade eder. Bireylerin
orgiitteki diger kisilerle olumlu iligkiler gelistirdikleri ve kendilerini siki ve

destekleyici bir grubun tiyesi olarak gordiigii yerdir.

Kontrol baghhig: Orgiitlerin istek ve ihtiyaglarinin ahlaki bakimdan dogru ve
kisilerin orgiitlerin kurallarina ve otoritesine uyma istekliligini ifade eder. Kisilik
sistemi sosyal bir sistemin normlarina bagli olan bir kisi, kendisini daha yiiksek
dereceli bir sistemin emirlerini yerine getirdigini gérmelidir. Bu sistem, kisinin

yasamini anlamlandirir ve diizene sokar. Bu tiir bir baglilik, kisinin sistem tarafindan
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belirlenen ideal sartlar1 yerine getirmesi agisindan kimligini yeniden formiile
etmesini gerektirir. Bu tiir bir baghlik i¢inde olan kisi, 6rgiit olmadan kendini basit

ve sanssiz olarak goriir.
2.1.3. Etzioni Yaklasimi

Orgiitsel baghligi siniflandirmak amaciyla yapilan ilk calismalardan biri de
Etzioni yaklasimidir. Bu yaklagima gore oOrglitsel baglilik, bireylerin orgiitsel
direktifler agisindan deneyimlendigi uygunluk derecesini yansitir. Etzioni’ye gore
orgiitsel baglilik ti¢ sekilde siniflandirilir. Bunlar; ahlaki, hesapg¢i ve yabancilastirict

bagliliktir (Rodriguez ve dig., s. 77).

Ahlaki Baghhk: Ahlaki baglilik, orgiitsel hedeflerin kabul edilmesi, orgiitsel
degerlerin ve normlarin igsellestirilmesi ve otoriteyle 6zdeslesme esasina dayanir
(Rodriguez ve dig., s. 77). Ahlaki baglilik, 6rgiitsel hedeflerin kabul edilmesi ve
tanimlanmasi ile karakterize edilir (Penley ve Gould, s. 46). Hall’a gore, bir ¢esit

orgiitsel kimlik olarak diisiintilebilir (Hall ve dig., s. 186).

Hesape1 Baghlik: Orgiitle daha az yogun bir iliski ile nitelendirilen ve drgiitle
calisanlar1 arasinda bir degisim iliskisine dayanan diizenlemeleri kapsar. Bu durumda
bireyler fayda saglayacaklarmi distindiikleri i¢in Orgiite baglilik gosterirler
(Rodriguez ve dig., s. 77). Hesapg1 baghlik, kisaca, orgiitle c¢alisanlari arasindaki

aligveris iliskisine dayanmaktadir.

Yabancailastiricr Baghlik: Orgiitlenmeye karsi olumsuz bir yénelimi yansitan ve
bireylerin davranigsal segeneklerini kisitlamis oldugu durumlari igerir (Rodriguez ve
dig., s. 77). Yabancilastirict baghlik, orgiite olan duygusal bagliligi ifade eder.
Etzioni, yabancilasmaya maruz kalmayi, bir cezaevine veya askeri temel egitim
kampina benzetmektedir. Okuyucular, yabancilasmanin orgiitsel baghlik igin bir
temel olarak diisiiniilmesinin zor oldugunu belirtmislerdir. Ancak, sonu¢ olarak
calisanlarin 6rgiite bagli olduklar1 goriilmiistiir. Bu baglilik tiirtindeki kisi, psikolojik
acidan kendisini orgiite bagimli olarak hissetmesine ragmen oOrgiit iginde kalmaya

zorlanmaktadir (Penley ve Gould, s. 47).
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2.1.4. Caldwell, O’Reilly ve Chatman Yaklasim

Bu yaklagim, kisinin orgiite karsi duydugu psikolojik bagi yansitir. Caldwell,
O’Reilly ve Chatman, tutum ve davramis degisikligi ilizerine yaptig1 c¢alismaya
dayanarak bagliligin {i¢ ayr1 ek temel iizerine dayandigini savunur. Bunlar (Caldwell
ve dig., s. 247):

Uyum: Belirli odiller icin gerceklestirilen enstriimantal baglanmadir.
Aragtirmacilar  son yillarda uyum bagliligini enstriimantal baglilik olarak
degistirdiler. O’Reilly, Caldwell ve Chatman’in belirttigi lizere ¢alisanlarin orgiite
baglilik gostermelerinin ve bu maksatla ortaya koyduklar1 davranis ve tutumlarin ana
nedeni, belirli ddiillere sahip olmak veya belirli cezalardan kurtulmaktir (Caldwell ve
dig., s. 247).

Ozdeslesme: Bireyin, organizasyonun bir parcasi olarak isletmede kalma
arzusudur. Kisi, memnuniyet verici bir iliski kurmak ve bu iligkiyi stirdiirmek
amaciyla orgilitlenmenin etkisini kabul edip, {iye olma arzusu igine girer. Baska bir
ifadeyle 6zdeslesme, calisanin, 6rgiitiin bir parcasi olmaktan gurur duyabilecegi ve

degerlerine sayg1 duyabilecegi anlamina gelir (Caldwell ve dig., s. 247).

Icsellestirme: Igsellestirme, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumu
ifade eder. Bagka bir ifadeyle i¢sellestirme, bireyin tutum ve davranislarinin 6rgiitiin
tutum ve davraniglart ile uyumlu olmasidir (Caldwell ve dig., s. 247). Dolayisiyla,

calisan degerleri ve orglit degerleri arasinda bir baglanti mevcuttur.
2.1.5. Buchanan II Yaklasim

Organizasyona hayat veren giicler arasinda insan enerjisi ve yaraticilik
onceliklidir. Bunlar tiim hiyerarsik seviyelerde Onemlidir, ancak karar alma
diizeyinde ¢ok fazla onemli degildir (Buchanan II, July—August, s. 339). Bu
toplumdaki cogu biiylik organizasyonu yetenekli ve motivasyonu yliksek kisiler
cezbetmektedir. Bununla birlikte, orgiitler, bu kisileri tutma ve sadakatlerini

gelistirme bakimindan farklilik géstermektedirler.

Buchanan II yaklasimina gore baglilik, bir 6rgiitiin amag ve degerlerine duyulan
bagliliktir. Metodolojik olarak baglilik, {i¢ bilesenden olusur. Bunlar (Buchanan I,
December, s. 533):
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1. Orgiit misyonuyla 6zdeslesme hissi
2. Kisinin orgiitsel faaliyetlere katilimi veya psikolojik tutulma hissi
3. Orgiite duyulan baglilik ve sevgi

Baglilik, her orgiit i¢in kritik 6neme sahip bir tutumdur. Ayrica, insan hayal
giiclinii orgiitsel amaglarla iligkilendirir ve Orgiitiin saglig1 ve refahi i¢in kisisel bir

endiseyi tesvik eder.
2.2. Davramigsal Baghhk Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik, bir orgiite baglanma siirecidir. Ayrica, bireylerin belli bir
organizasyona nasil kilitlendigi ve bu sorunu ne sekilde ele aldiklariyla ilgilidir
(Meyer ve Allen, 1991, s. 62).

Davranigsal baglilik yaklasimi, orgiitsel davraniglardan ¢ok bireysel davraniglara
yonelmektedir. Ornegin, birey bir davranis sergiledikten sonra bazi nedenlerden
dolayr bu davranigini siirdiirmeye devam etmekte ve zaman iginde siirdiiriilen bu
davranisa baglilik gostermektedir. Zaman ilerledik¢e bahsedilen davranisa uygun ya
da onu destekleyen durumlar ortaya ¢ikmakta, bu da o davranmisin tekrar edilme
olasiligimi arttirmaktadir. Bu nedenle davramigsal baghilik yaklasimi, bagliligin disa
vurumu ya da normatif beklentileri asan davranislar olarak incelenebilir (Saldamli, s.
22).

Davranigsal baglilik yaklasimlari kapsaminda literatiirde, iki yaklasim
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, Becker’in Yan Bahis Yaklasimidir. ikinci ve son

yaklasim ise, Salancik Yaklagimidir. Bu iki yaklasim, asagida incelenecektir.
2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Temel olarak yan bahisler, bir ¢alisanin zaman, emek ve para gibi yatirim
yaptig1 seylerin Onemi vurgulamaktadir (Wallace, s. 728). Bu yaklagima gore
baglilik, kisilerin tutarli faaliyet alanlarma girme egilimidir. Yani, kisinin orgiitteki
tiyeligini korumaya ¢alismasidir. Becker, bir kisinin sosyal organizasyona katiliminin
aslinda onun igin yan bahisler yaptigin1 ve dolayisiyla onun gelecekteki faaliyetini
kisitladigini ortaya koymaktadir. Becker, ayrilma ile ilgili ¢esitli maliyetlerden dolay1
calisanlarin, oOrgiitleriyle kalmalar1 gerektigine inanmaktadir. Becker’e gore yan

bahisleri olusturan ¢esitli nedenler bulunmaktadir. Bunlar (Shore ve dig., s. 429):
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Genellestirilmis kiiltiirel beklentiler
Kisisel olmayan biirokratik diizenlemeler

Sosyal pozisyonlara uyum

YV V V VY

Kendini ifade etme sorunu

> Isle ilgili olmayan endiseler

Bu bes cesit yan bahis, bir kisinin gelecekteki faaliyetlerini, onu mevcut

organizasyonuna daha yakindan baglamaktadir.

Genellestirilmis Kiiltiirel Beklentiler: Genellestirilmis kiiltiirel beklentiler
genel olarak, insanlarin ¢alisanlar tizerindeki beklentileridir. Calisanin bir orgiitteki
calisma siiresi, bu beklentilere 6rnek verilebilir. Insanlar, bir ¢alisanin isini ¢ok sik
degistirmemesi gerektigini, aksi taktirde isi yapanin tutarsiz ve giivenilmez olacagin
diisinmektedir (Becker, s. 36). Calisanin ise girdikten hemen sonra, ¢ok daha iyi
imkanlara sahip yeni bir is teklifiyle karsi karsiya kalabilir. Bu tir durumlarda
calisan, gerek Orgiitiin giivenini sarsmamak gerekse tanidigi bildigi bir yerde ise
baslamanin huzuru i¢inde olmas1 onu, cazip gelen yeni is firSatin1 geri ¢evirmesine
neden olacaktir. Aksi taktirde ¢aliganin bu tutumu diizensizlige ve istikrarsizliga yol
acacagi diisliniilmektedir. Bu da calisanin itibarsizlastirilmasia yol acacaktir. Bu

nedenle galisan, isten ayrilmayi ikici plana atmaktadir.

Kisisel Olmayan Biirokratik Diizenlemeler: Biirokratik diizenlemeler;
organizasyonlarin, uzun vadeli istthdami tesvik etmek amaciyla olusturdugu
politikalardir (Powell ve Meyer, s. 159). Bu nedenle yan bahisler, bir orgiitteki
calisanlar1 baglamak ve onlar1 6rgiite fayda saglama yoniinde zorlamak icin bir¢ok
kez kullanilir. Eger ¢alisan bu yonden saparsa, sosyal ve ekonomik cezalarla
cezalandirilacaktir (Griffin ve Hepburn, s. 614). Ornegin; calisanin is degisikligi
yapmasi sonucu maas diizeyinin degismesi, emeklilik kayb1 yasamasi veya kidem

bakimindan geriye diismesi gibi durumlarin ortaya ¢ikacagi degerlendirilmektedir.

Sosyal Pozisyonlara Uyum: Sosyal pozisyonlara uyum; calisanin, mevcut
duruma uymak amaciyla bireysel olarak yaptigi yatirnmlardir (Powell ve Meyer, s.
159). Sosyal pozisyonlara bireysel olarak uyum saglamak, insanlarin kendilerini bir
konuma veya faaliyet alanina nasil ayarladiklariyla ilgilidir. Mevcut duruma uyum

saglamis bir kisinin, gelecekteki degisimin simdiki durumdan daha iyi olacagini bilse
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bile, bu riski goze almak istemez, mevcut durumunu korumaya calisir (Lam ve
Rahma, s. 13).

Kendini ifade Etme Sorunu: Kendini ifade etme sorunu, kisinin tutarli bir imaj
sunmaya c¢alismasi halinde ortaya c¢ikmaktadir. Calisan, bu imaj1 olusturmak icin
birtakim davraniglarda bulunmasi gerekir (Powell ve Meyer, s. 158). Calisanin bu
davraniglar1 sergilerken yapacagi hatalar, imajina zarar verebilir (Lam ve Rahma, s.
13). Dolayisiyla ¢alisanlar, imajina zarar verebilecek her tirlii davranislardan

kagmaktadirlar.

Isle Ilgili Olmayan Endiseler: isle ilgili olmayan endiseler; organizasyon
disinda yapilan endiseleri kapsar (Powell ve Meyer, s. 159). Ailevi sorunlar, toplum
icindeki arkadaglik iligkileri, sosyal ¢evreye uyum saglama, sosyal aktivitelere
katilma, gegim sorunlari vb. unsurlar isle ilgili olmayan endiselere 6rnek olarak

gosterilebilir.
2.2.2. Salancik Yaklasimi

Bu yaklagima gore orgiitsel baglilik, bireylerin davranigsal eylemlere ve bu
davranigsal eylemler yoluyla etkinliklerini ve orgiitle olan iligkisini gii¢lendiren
inanglara baglanmasidir (Saldamli, s. 24). Salancik’in yaklasimina gore birey,
eylemleri ile bagimlidir ve bu eylemlerle kendi bagliligint siirdiirmeye calisir
(Mishra, s. 90).

Salancik yaklagimi, orgiitsel bagliligi iki sekilde siniflandirir. Bunlar; orgiitsel
davranis yaklasimi ile sosyal psikoloji yaklagimidir. Orgiitsel davranis yaklagimu,
orgiitiin igerisindeki kisi veya gruplarin tutum ve davramiglarini agiklamayi,
anlamayi, gelistirmeyi ve Orgiitle 6zdeslesmeyi amaclamaktadir. Sosyal psikoloji
yaklasimi ise, bireyin Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle kendisini 6zdeslestirerek, bu

amag ve degerleri gerceklestirmek i¢in orgiite baglilik gdstermesidir (Mishra, s. 92).
2.3. Coklu Baghhklar Yaklasim

Orgiitsel baglilik, mikro organizasyonel davranis alanindaki teorisyenlere ve
aragtirmacilara yonelik onemli bir degisken haline geldi. Yakin zamanda, baglilik

literatiiriiniin kapsamli incelemelerinin ortaya ¢iktigin1 ancak, ¢oklu bagliliklara
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vurgu yapilmadigini belirten Reichers, orgiitsel bagliligi farkli bir perspektiften

incelemistir.

Reichers tarafindan 6ne siiriilen ¢oklu bagliliklar yaklasimi, tutumsal baglilik
yaklasiminin biraz daha gelistirilmis halidir. Bu yaklasim ile ilgili yapilan
siniflamalar, baglihigin Orgiitiin ayrilmaz bir parcasit oldugu inancina dayanir.
Dolayistyla baghlik ile ilgili ¢ogu yapi, bireyin kendi deneyimlerine Onem
vermemektedir. Burada ecle alinan goriise gore baglilik, bir oOrgiitiin hedefleriyle

0zdeslesme siirecidir (Reichers, s. 465).

Coklu baglilik yaklagimi kapsaminda yapilan yakin tarihli arastirmalar,
orgiitlerin tek parcali kuruluslar olmadigini ve bu ¢alisanlarin bagliliklariin orgiit
icindeki (yOnetici, is arkadaslar1) ve disindaki (miisteri, meslek) birden ¢ok odaga
yonlendirilebilecegini kabul etmektedir (Saldamli, s. 25). Calisanlar ayn1 zamanda
bagliliklar arasinda catismalar yasayabilir veya farkli varliklara olan bagliliklar

arasinda kuvvetli bagimliliklar olabilir.

Reichers, bagliligin ¢ok yonlii bir fenomen oldugunu ve bir organizasyonu
olusturan Orgiit iiyelerinin ¢esitli se¢im bolgelerine karsi ¢esitli derecelerde duygusal
baglilik yasadiklarini belirtti. Sekil 2.2°de de Reichers’in ¢coklu bagliliklar yaklagimi
gosterilmektedir. Orgiit etrafindaki noktali ¢izgi, orgiitsel sinirlarin gegirgenligini
gosterir. Merkezi benligi cesitli secim bolgelerine baglayan oklar, benligin kismen
cesitli gruplarla 6zdeslesmelerinden olustugunu gostermektedir. Kisa oklar,
psikolojik baghliklart temsil etmektedir. Ve son olarak, noktali ¢izgideki

ayristirilmamais alan, kiiresel orgiitsel baglilik olarak diisiiniilebilir (Reichers, s. 471).
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Orgiitsel

Baglilik

Sekil 2.2 Orgiitsel Bagliliklar

Kaynak: (Reichers, s. 472).

3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin orgiitsel baglhiliklari, arastirmacilar ve yoneticiler tarafindan biiyiik
ilgi gormiistiir. Bircok orgiitte verimliligi arttirmanin yolu, c¢alisanlarin bagliligini
arttirmaktir. Orgiitsel bagliligin ve bunlarla iliskili faktdrlerin daha iyi anlasilmast,
yoneticilerin caliganlarin faaliyetlerini istenen yonde yonlendirmesine yardimci

olacaktir.
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Calisanlarin  baghliklarinin = 6nemi gdzoniine alindiginda, onu etkileyen
faktorlerin bilinmesi yararli olacaktir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen ii¢ temel faktor

vardir. Bunlar; kisisel-demografik, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerdir.
3.1. Kisisel — Demografik Faktorler

Orgiitsel baghlign kavramsal cercevesi ve demografik ozellikleri acisindan
calisanlar ve orgiitler arasindaki iliskiyi belirleme ihtiyac1 vardir. Toplulugun sosyo-
ekonomik o6zellikleri; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, gelir diizeyi, medeni hal, meslek,
din, dogum orani, Olim orani, ailenin ortalama biyiikligi ve evlilik yas
ortalamasidir. Bir niifus sayimi, bir toplumun her bir {iyesiyle baglantili olarak
demografik faktérlerin derlendigi bir sayimdir (Khan ve dig., 2013, s. 121). Orgiitsel
baglilik ile ilgili literatiir, orglitsel bagliligi belirleyen bir takim degiskenleri
gostermektedir. Bunlardan bazilari; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni hal ve

calisma stiresi demografik degiskenler olarak kullanilmistir.
3.1.1. Yas

Orgiitsel baglilik ve yas arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak icin yapilan
aragtirmalarda, genel olarak yiiksek yastaki kisilerin geng yastakilere oranla, orgiite
daha ¢ok bagl olduklar1 gozlemlenmistir. Yas ilerledikce kisi, 6rgiit kiiltiiriine uyum
saglamakta ve bir siire sonra orgiitle 6zdeslesmektedir (Khan ve dig., 2013, s. 123).
Bagka bir oOrgiite gecis yapilmasi durumunda yeniden ayni siireclerden gegmek
calisani, hem psikolojik hem de fiziksel olarak yoracagindan is degistirme gibi bir
diisiinceleri olmaz. Geng yastaki ¢alisanlar ise, Orgiite c¢ok fazla yatirim

yapmadiklarindan is degistirme olasiliklar1 daha fazladir.

Meyer ve Allen, gen¢ calisanlarin daha az is tecriibesi ile daha az is imkanina
sahip olduklar1 bilinci nedeniyle daha kararli olduklarini savunur. Calisanlar tecriibe
kazandikga alternatif isttihdam olanaklar1 artabilir. Bu, isten ayrilmanin 6nemli bir
maliyetini ve issiz kalmanin miktarini azaltir. Meyer ve Allen’in bu agiklamalari,
orgiitsel baglilik diizeylerinin alternatif is olanaklar1 gibi faktorlerin bir sonucu
olarak farkli yas gruplarina gore farklilik gosterdigini ve dolayisiyla yasin ve ¢alisma
stiresinin orgiitsel baghiligr farkli yas gruplarinda farkli sekilde etkileyebilecegini

ortaya koymaktadir. Meyer ve Allen, daha yasli olan c¢alisanlarin daha iyi
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pozisyonlara sahip olmalar1 ve islerinden daha memnun olduklari i¢in daha fazla

baglilik gosterdiklerini ileri stirmektedir (Meyer ve Allen, 1984, s. 373).
3.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet degiskeni arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan
arastirmalarin sonucunda degisik goriisler 6ne siiriilmiistiir. Yapilan aragtirmalara
gore erkekler genel olarak, kadinlara nazaran daha iyi konumlarda galistiklar1 ve
daha iyi maas aldiklar1 igin orgiitlerine daha ¢ok bagli olduklari tespit edilmistir.
Bagka bir arastirmaya gore, kadinlarin aile igindeki gorev ve sorumluluklarindan
dolay1 calistiklar1 isletmenin onlar i¢in geri planda kaldig1 ve erkeklere gore oOrgiite

daha az baghlik duyduklar1 goriilmiistiir (Yalgin ve Iplik, s. 399).

Angle ve Perry, orglitsel bagllik ile cinsiyet arasindaki iliski bakimindan yapmais
olduklari bir incelemede, kadinlarin galistig1 organizasyonu ve islerini degistirmekten
hoslanmadigini, bu nedenle erkeklere nazaran orgiitlerine daha ¢ok bagl olduklarini
tespit etmistir (Angle ve Perry, s. 7). Benzer sekilde Powell ve Meyer, kadinlarin
erkeklere gore orgiite daha ¢ok bagli oldugunu ortaya koymustur. Bunun nedeni,
kadin ¢aliganlarin orgiitten ayrilma maliyetinin erkeklerden daha yiiksek olmasidir.
Ciinki kadinlar, orgiitte bulunduklar1 pozisyonlar1 elde etmek igin erkeklerden daha
fazla ¢aba sarf etmektedirler (Powell ve Meyer, s. 161).

3.1.3. Egitim Diizeyi

Genel olarak yapilan tiim caligmalar incelendiginde egitim diizeyi, Orgiitsel
baglilik ile olumsuz bir iliski igindedir. Bu tahminin gerekgesi, diisiik egitim
diizeyine sahip kisilerin genellikle is degistirme konusunda daha fazla zorluk
cektigini ve sonug olarak kendi orgiitlerine daha fazla baglh oldugunu gostermesidir.
Egitim diizeyinin diisiik olmasi, alternatif is olanaklarin1 kisitlamaktadir. Kisi,
meslegi olmadig1 i¢in ¢ok fazla is degistirme imkani yoktur. Diger yandan, egitim
diizeyi yiiksek olan kisiler, Orgiitten ziyade mesleklerine olan baglhiliklar1 daha

yiiksektir. Ayrica is olanaklar1 daha fazladir ve bir 6rgiite bagli kalmazlar.

Mowday ve dig. (1982)’nin yapmis olduklari bir arastirmada, orgiitsel baglilik ile
egitim degiskeni arasinda ters yonde bir iliskinin bulundugunu ortaya koymuslardir.
Benzer sekilde Angle ve Perry (1981), yapmis olduklar1 bir arastirmada oOrgiitsel

baglilik ve egitim diizeyi degiskeni arasinda ters yonde bir iligkinin bulundugunu
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tespit etmistir. Dolayisi ile ¢alisanin egitim seviyesi arttik¢a Orgiitsel baglilik diizeyi
azalmaktadir. Bunun temel nedeni, yiiksek egitim diizeyine sahip kisilerin daha fazla
is imkanlarina sahip olmalar1 ve Orgiite karsi yiiksek beklentiler igerisinde

olmalaridir (Angle ve Perry, s. 7; Mowday ve dig., s. 45).
3.1.4. Medeni Hal

Medeni hal, evli veya evli olmama durumudur. Medeni hal, 6rgiitsel bagliligin
giivenilir bir 6n belirleyicisi olarak ortaya cikmistir. Yapilan arastirmalarin
sonucunda genel olarak evli insanlarin o6rgiitlerine, bekar kisilere oranla daha sadik
olduklar1 belirlenmistir (Khan ve dig., 2013, s. 121-122). Sonug¢ olarak, evli
insanlarin aile yiikiimliliikleri daha fazladir ve islerinde daha fazla istikrar ve
giivenlige ihtiya¢ duyarlar. Dolayisiyla, evli insanlarin mevcut orgiitlerine daha bagh

olacag diisiiniilmektedir.

Powell ve Meyer, yapmis olduklart bir arastirmada, evli calisanlarin 6rgiitsel
baghliklarmin bekarlara oranla daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bunun
nedeni, orgiitten ayrilmanin evli ¢alisanlar agisindan maliyetli olmasidir (Powell ve
Meyer, s. 158). Evli olan kisilerin, ailesine bakmakla yiikiimlii olmalar1 ve orgiitten
ayrilmalar1 halinde yeni bir is bulamama endisesi, onlarin orgiite olan bagliliklarini

arttirmaktadir.
3.1.5. Calisma Siiresi

Caligsma siiresi, bir kiginin bir orgiitteki ¢alisma siiresini ve zaman iginde orgiite
yaptig1 yatirimlar1 ifade eder. Calistigt kuruma emek harcayan bir kisi, orgiitten
kolay bir sekilde vazgecememektedir. Calisan ayrica, orgiite sagladig1 faydalardan
dolay1 belli kazanimlar elde etmektedir. Bu kazanimlarin orgiitsel bagliligi énemli

ol¢iide etkiledigi diistiniilmektedir.

Bir kisi, ailesi ve kendisi igin farkli bir isletmede daha iyi ¢alisma olanaklari
olan bir is buldugu halde hala o isletmede ¢alismaya devam ediyorsa, onun orgiite
olan bagliliginin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Ancak, ¢alisma siiresinin uzunlugu,

orgiitsel baglilig1 agiklamak i¢in her zaman yeterli degildir (Saldamls, s. 34).

Meyer ve Allen, bir oOrgiitte g¢alisma siiresi {izerine yapilan arastirmalar

neticesinde, alt ve iist yonetim diizeyinde ¢alisanlarin orta yonetim diizeyinde
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calisanlara gore, orgiite daha fazla bagli olduklarini ortaya koymustur (Kelly, s. 22).
Bu nedenle hizmet siiresi, bir ¢alisanin orgiitle olan iligkisinin belirlenmesinde

onemli bir etkiye sahiptir.
3.2. Orgiitsel Faktorler

Baglilik ve c¢esitli orgiitsel faktorler arasindaki iliski, kapsamli bir sekilde
incelenmis ve oOrgiitsel baglilikla iliskili olabilecek ¢ok sayida orgiit uygulamalari ve
politikalart tanimlanmistir. Bunlar; isin niteligi, liderlik ve yonetim, iicret, orgiitsel

kiiltiir, orgiitsel odiiller ve takim ¢alismasidir.
3.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi, ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklarini etkileyen en dnemli faktorlerden
birisidir. Isin énemi, 6rgiit icinde veya orgiit disinda, bir isin insan hayatina etkisi
olarak ifade edilebilir (Saldamli, s. 37).

Is kapsamimnin kisith ve zor olmasi sebebiyle toplumun diisiik statii
mesleklerinde (6rnegin; temizlik gorevlileri, sekreterler) calisan bireylerin
mesleklerine daha az bagl olduklar1 6ne siiriilmiigtiir. Ancak toplum tarafindan daha
anlamli olduklar1 diisiiniilen mesleklerde (6rnegin; doktorlar, avukatlar) c¢alisan
bireylerin ise mesleklerine daha ¢ok bagli olduklar belirtilmistir (Cohen, s. 541).
Dolayisiyla isin niteligi, calisanlarin Orgiitsel baghiligini olumlu veya olumsuz

etkileyebilmektedir.
3.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yoneticilerin, orgiitlerde sergiledikleri liderlik ve yonetim bigimleri, Orgiitsel
bagliligi olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin; katilimc1 ve esnek bir
yonetim sekli ile liderlik bigimi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini olumlu bir
bicimde etkilerken, otoriter bir yonetim sekli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini

olumsuz bi¢gimde etkilemektedir (Saldamli, s. 37).

Calisanlar, yoneticileri tarafindan verilen destegi, kendilerine yonelik bagliligin
bir gostergesi olarak degerlendirebilir. Calisanlarin bu sekilde diistinmesi, Orgiite

olan bagliliklarini arttiracag: diistiniilmektedir.

Calisanlarin orgiitii desteksiz gordiikleri, karar vermede sinirlt bir role sahip

olduklar1 ve is rolleri ve performanslariyla ilgili ¢ok az geri bildirim aldiklari
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durumlarda diisiik baglilik gosterilir. Boylece, kurulustaki mevcut yonetim tarzi ve
uygulamalari, diger is deneyimi belirleyicileriyle birlikte orgiitsel bagliligi olumlu

veya olumsuz etkilemek i¢in kullanilabilir (Dick ve Metcalfe, s. 115).
3.2.3. Ucret Diizeyi

Hizla degisen ve gelisen gliniimiiz diinyasinda iicretlendirme, hem calisanlar
motive etme ve Odiillendirme hem de 6rgiitii daha ileriye gétiirme bakimindan son
derece Onemli bir yere sahiptir. Stratejik hedeflere ulasabilmek amaciyla
ticretlendirme stratejisinin Orgiitsel baglilikla uyumlu olmasi, ¢alisanlarin bu yolda

desteklenmesi ve yonlendirilmesi bakimindan énemlidir (Saldamly, s. 37).

Genel olarak yapilan calismalarda, orgiitsel baglilik ile iicret diizeyi arasinda
pozitif bir iliski oldugu gdzlemlenmistir. Ucret diizeyi, bireyin dogrudan iicret veya

maasina karsilik gelir.

Ucretlerinden memnun olan ¢alisanlar, drgiitleri hakkinda olumlu hislere sahip
olurlar ve bunun sonucunda da 6rgiite kars1 duygusal olarak bir bag hissederler. Buna
ek olarak, calisanlarin aldiklari {icretten memnun olmalari, onlara iyi bir 6deme
yapildiginin gostergesidir. Bu, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalarina engel olusturur ve
boylece devam bagliligi artar. Son olarak, calisanlarini tatmin eden yiiksek iicretler,
bor¢lanma veya yiikiimliiliik duygusuna yol agarak normatif baghiligi arttirir

(Dhawan ve Mulla, s. 62).
3.2.4. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiit kiiltiirli, baghliklarin olusturulmas1 ve performanslarn arttirilmasinda
onemli bir belirleyici faktordiir. Calisanlar igsyerinde mutlu degilse, orgiite daha az
baglilik gosterirler ve disarida baska firsatlar aramaya yonelirler. Firsatlar mevcut
degilse veya ulasilmazsa, kendilerini orgiitten duygusal olarak uzaklastiracaklardir.

Bu, kisinin orgiitsel bagliligin etkileyecektir.

Robbins’e gore orgiit kiiltiirti, calisanlar i¢in orgiitte isleri yliriitmenin yolunu
belirtir. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin tiim {iyelerinde gozlenen ve kurulusu diger
kuruluslardan ayiran kalict 6zelliklerdir (Robbins ve Judge, s. 512). Baska bir
deyisle, orgiit kiiltiiri her organizasyonun toplumsal kimligini belirtir. Yapilan

arastirmalar, orgit kiiltiirliniin tiim ¢alisanlar icin is giivenligini sagladigini ve yasam
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boyu veya uzun siireli istihdam sagladigin1 ve is giivenliginin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin  gelistirilmesine yol agtigin1 gostermektedir (Ghorbanhosseini, s.
1020).

3.2.5. Orgiitsel Odiiller

Odiil, bir organizasyondaki calisanlarin davramislarini digsal veya igsel olarak
giiclendiren, koruyan ve gelistiren her sey olarak tanimlanir. Baska bir ifadeyle 6diil,

calisanlarin sundugu hizmet karsiliginda organizasyondan aldigi paradir (Ong ve

Teh, s. 1010).

Odiil sistemleri; orgiitsel amaclari, degerleri ve stratejileri dikkate alan insan
kaynaklar1 yonetiminin temel bir fonksiyonudur. Dolayisiyla her isletmenin bir

ddiillendirme sistemine ihtiyaci vardir.

Odiil sitemleri, bir érgiitiin ¢alisanlari i¢in sagladig1 parasal, parasal olmayan ve
psikolojik ddemeleridir. Calisanlar 6diil sistemlerini, isverenleri ile kendi aralarinda,
1yl yapilmis bir is i¢in verilen bir 6dil olarak gormektedir. Calisanlarin bu degisim

goriistinii gorme bigimi orgiitsel baglilik diizeylerini belirler (Humphrey, s. 10).

Odiil, caliganin motivasyonunun arttirllmasinda &nemli bir yere sahiptir.
Yoneticiler, odiil sistemi sayesinde, calisanlarin davranislarini 6nemli derecede
etkileyebilir. Yoneticilerin, ¢alisanlarini yaptiklar isler i¢in 6diillendirmesi, onlarin
orgiite olan bagliliginin artmasini saglayacaktir. Bu da, Orgiitlerin basariya

ulagsmasinda katki saglayacaktir.
3.2.6. Takim Calismasi

Calisanlarin orgiitsel bagliligini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi de takim
caligmasidir. Takim ¢alismasinin, calisanlar ve yoneticiler arasinda giiclii ve

destekleyici bir iligkinin gelistirilmesine yol agtig1 diisiiniilmektedir.

Takim caligmasi, “bir isletme icindeki calisanlarin birbirleriyle nasil igbirligi
yaptiklar1 ve Orgiitsel amaglar dogrultusunda birlikte ¢alistiklart”  olarak
tanimlanmistir. Bu ¢alisma bigimini tanimlamak i¢in gruplar, takimlar ve is birimleri
gibi c¢esitli terimler farkli zamanlarda ve farkli ortamlarda kullanilmistir (Delarue ve

dig., s. 129).

o1



Orgiitlerin basartya ulasmasinda her ne kadar bireylerden sdz edilse de, asil
onemli olan takimin basarisidir. Takim i¢inde alinan ortak kararlar ne kadar ¢oksa,
orgiitsel baglilik bir o kadar fazla olur. Karar alma siireclerine bireylerin de aktif bir
sekilde katiliminin saglanmasi, orgiitiin kendilerine deger verdiginin bir gostergesi
olarak algilanacaktir. Dolayisiyla bireyler, kendilerini degerli hissettikleri icin orgiite
kars1 duygusal bir bag hissederler. Bu da, orgiitiin basariya ulagmasina Onemli

derecede katki saglayacaktir (Korsgaard ve dig., s. 61).
3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanlarin orgiitsel bagliligini etkileyen orgiit disindaki faktorler, alternatif is

olanaklar1 ve profesyonellik olmak tizere iki kisimda ele alinacaktir.
3.3.1. Alternatif is Olanaklar

Giliniimiiz kosullarinda eger isletmeler biliylimeyi saglayamazlarsa, ¢aliganlar
aktif olarak alternatif isler aramaya baslar. Alternatif is olanaklarinin varligi, bireye

mevcut kosullarini belirginlestirme imkani saglar.

Meyer ve Allen, g¢alisanlarin deneyim kazandikg¢a alternatif is olanaklarinin
artabilecegini savunmustur. Bir calisanin deneyimli olmasi, ge¢miste aldigi
egitimlerle de yakindan iligkilidir. Dolayisiyla daha yiiksek egitim diizeyine sahip
calisanlar, daha cok alternatif is olanaklarina sahiptir. Bu durum, orgiitsel baglilig

olumsuz yonde etkileyebilir (Meyer ve Allen, 1984, s. 373).

Alternatif is olanaklarinin kisitli oldugu durumlarda calisan, ¢ok fazla is segimi
yapma gibi bir imkan1 olmadig1 icin &rgiite daha fazla baghlik duyacaktir. Ote
yandan, is olanaklarinin fazla olmasi, orgiit agisindan olumsuz bir durumdur. Ciinkii
calisan, orgiitten memnun olmadig1 durumlarda alternatif islerin bulunmasi sebebiyle

baska bir iste galismaya karar verebilir.
3.3.2. Profesyonellik

Profesyonel kisiler genel olarak kendilerine ait kurallari olan ve bagimsiz bir
sekilde hareket eden kisilerdir. Profesyonellik, tutarsiz bir Orgiitsel baglilik
diisiincesini aciklamaktadir. Profesyoneller, orgiitlerine veya mesleklerine olan

bagliliklartyla 6n plana ¢ikmaktadir (Saldamli, s. 39).

52



Profesyonellik kavrami ile ilgili olan mesleki baglilik; meslegin amag ve
degerlerinin kabul edilmesi, meslegin ¢ikarlar i¢in gercek bir ¢aba kullanma istegi
ve meslege liye olma istegi i¢in bir inang olarak tanimlanir. Mesleki baglilik temel
olarak sadakati, kararlilig1 ve kisiyi prosediire gore yonlendiren bir deger veya norm

sistemi rehberliginde bir algidir (Susanto ve dig., s. 128-129).

Mesleki bagliligin, gozlemlenebilir tutumlar, calisma sonucu hakkindaki
kararlar1 ve mesleki gruplara katilimlar1 gibi insanlarin ¢alisma davranislar tizerinde
biiyiik bir etkisi vardir. Mesleki baglilik, 6rgiit i¢in yararli olan olumlu davraniglarla
ilgilidir. Mesleki baglilik diizeyleri yiiksek olan kisiler, orgiit icin zararli olan
etkinliklere daha az karigsmaktadir (Butucha, s. 364).
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UCUNCU BOLUM
CALISAN PERFORMANSI

1. PERFORMANS KAVRAMI

Temelde kisilerin veya orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasabilme derecesinin
ifadesi olan (Tutar ve Altindz, s. 201) performans kavramuyla ilgili literatiirde farkli
tanimlamalar mevcuttur. Performansi, “bir gorev, hedef ya da verilen bir isi
basarmak ve iyi sonug elde etmek” seklinde tanimlayan Yilmaz, bu kavramin basari,
elde edilen iyi sonuglar, verimlilik ve ulasilan nokta seklindeki kelime anlamlarina

da dikkat ¢ekmistir (Yilmaz, 2013, s. 6-7).

Performans, onceden belirlenen kosullara gore herhangi bir isi yapan bireyin,
grubun ya da organizasyonun belirlenen hedeflere yonelik ulasabildikleri yerdir
(Sentiirk, s. 23). Baska bir ifadeyle performans, bir calisanin, isinde gosterdigi
cabadir. Dolayisiyla calisanin isine verdigi onem ve gosterdigi caba performans
diizeyini de olumlu ydnde etkilemektedir (Uysal, s. 33). Isletmeler agisindan belirli
bir zaman dilimindeki ¢iktt miktar1 olarak ifade edilen performans, birey agisindan
ise amaca ulagmak igin gosterilen etkinlik ve verimlilik diizeyi seklinde

tanimlanmaktadir (Tutar ve Altindz, s. 201).

Performans ile ilgili yapilan bu tanimlamalar gz 6niine alindiginda kavramin,
hem hedeflere ulasma diizeyi hem de ¢abalarin, etkinlik ve verimlilik kavramlar ile
iligkili oldugunu gorebiliriz. Ayrica hedeflere ulagsmak, basarili bir performans
anlamma gelmez. Onemli olan hedeflere ulagmak igin kaynaklarin ne sekilde
kullanildig1, yapilan igin ne kadar dogru oldugu ve elde edilen sonuglarin bizi hedefe

ne derece yakinlagtirdigidir (Sentiirk, s. 23).
Performansi etkileyen gesitli faktdrler vardir. Bunlar (Oztiirk, s. 7):

e Kisisel Faktorler: Sorumluluk, motivasyon, stres diizeyi, kisisel beceri
ve yetkinlik.

e Liderlik Faktorii: Rehberlik etme, yonlendirme, tesvik etme, yonetici
ve grup lideri tarafindan verilen destek.

e Takim Faktorii: Calisma arkadaslar tarafindan verilen destek.

e Sistemsel Faktor: Is ile ilgili sistemler.
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e Cevresel Faktorler: Disaridan ve iceriden olusabilecek ¢evresel baskilar

ve degisimler.
2. PERFORMANS KAVRAMININ BOYUTLARI

Performans kavrami, c¢esitli unsurlarin bir araya gelmesi sonucu olusan bir
olgudur. Hedeflerin ne derece basarildiginin sayisal bir Olgiitii olan performans

kavramu; etkililik, verimlilik ve kalite olmak {izere ti¢ boyutlu olarak incelenebilir.
2.1. Etkinlik

En genis tanimiyla etkinlik, verilen bir isi dogru yapmaktir. Etkinlik, varolan
kaynaklardan faydalanma derecesi veya bu kaynaklarin ne sekilde kullanildiginin bir
Olgiistidir. Bagska bir ifadeyle etkinlik, varolan potansiyelin ne kadarinin
kullanilabildiginin bir 6l¢iisiidiir. Rasyonel bakis agisiyla etkinlik; mevcut imkanlar
en iyi teknik ve yontemleri uygulayarak kullanmak ve yiiksek diizeyde ¢ikt1 elde
etmek bi¢iminde tanimlanabilir (Y1lmaz, 2012, s. 51).

Etkinlik, bir kurulusun politikalari, projeleri ve onlemleri ile belirlenen
hedeflerin ne derece yerine getirildigini ifade eder. Yo6netimin etkinligi, amaglarin
gerceklestirilebilme derecesine baghdir (Yilmaz, 2012, s. 51). Buna bagli olarak
etkinlik, amacglara ulagsma derecesini belirleyen bir performans boyutudur. Amaca
ulagsma derecesi ise, sistem ¢iktis1 veya sunulan mallarin ve hizmetlerin amaca

uygunlugu ile 6l¢iiliir (Yamak, s. 20). Etkinlik (Y1lmaz, 2012, s. 51-52);

o Kalite ve niceligi kontrol etmeyi saglar,

e Basar saglamaya yardimeci olur,

e Biitce ve planlarin hazirlanmasinda yardime1 olur,

e Mal ve hizmet fiyatlandirmasi i¢in mantikli bir temel saglar,
e Hizmetin ne diizeyde saglanacagina karar verir,

e (alisanlarm performans diizeyini belirlemeye yardimci olur.

Etkinligin 6l¢timii ile 6rgiitlerin nerede olduklar1 ve nasil daha iyi olabilecekleri
sorularina yanit bulunabilir. Etkinlik oranlar ile verimlilik artisinin nasil saglandigi
belirlenmekte ve emek, sermaye, makine, yonetim vb. girdilerin verimlilik artisi

tizerindeki etkisi kolayca goriilebilmektedir (Akal, s. 39).
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2.2. Verimlilik

Verimlilik, orgiitsel performansin temel amaglarindan biridir. Verimliligin
orgiitlerde performansi belirleyen en 6nemli faktor olmasi, ¢ogu zaman bu kavramin

performans kavrami yerine kullanilmasini yol agmustir (Giirkan, s. 57).

Verimlilik, bir sistem tarafindan iretilen ¢iktt (mal, hizmet) ile bu ¢iktiya
ulagsmak i¢in kullanilan girdi (emek, sermaye, enerji, teknoloji) arasindaki iligkidir.
Bagka bir ifadeyle verimlilik, minimum kaynak tiiketimi ile sonuca ulagmaktir. Girdi
miktar1 ne kadar diisiik olursa, maliyet de o kadar az olur. Ote yandan, ¢ikt: miktari
ne kadar yiiksek olursa, verimlilik de o kadar yiiksek olur (Hacitahiroglu, s. 847-
848).

Bir orgiitiin verimli olabilmesi, iyi bir sekilde organize edilmesine bagldir.
Personel ve ekipman ne kadar iyi calistirilirsa ¢alistirilsin, eger bir orgiit gereksiz
yere karmasik bir yapiya sahipse, o zaman Orgiitiin verimliligi azalir. Diger taraftan,
eger bir orgiit iyi sekilde organize edilmisse, o zaman orgiitiin verimliligi artar. s ile
ilgili performans standartlarinin belirlenmesi, isletim ve yonetim sistemlerinin
planlanmasi, makine, ara¢ ve gereclerin eksiksiz bir sekilde kullanilmast ve is
yigilmalarinin ontine gegilebilmesi icin verimlilik sarttir. Verimliligin kontroliiniin
saglanmasi1 daha ¢ok ¢ikti agisindan yapilmaktadir. Burada belirli bir girdi kaynagi
ile daha yiiksek bir ¢ikti elde etmenin miimkiin olup olmadigi sorusuna yanit

aranmaktadir (EKici, s. 138).
2.3. Kalite

Kalite, bir {irlin veya hizmetin, ihtiyaglar1 karsilayabilme derecesi olarak
tamimlanmaktadir. Diger bir deyisle kalite, misteri beklentilerine uygun olma

derecesidir. Dolayisiyla orgiitlerin kalitesinin ana belirleyicisi miisteridir (Yilmaz,
2012, s. 54).

Kalite kavrami teorik olarak, ¢ok genis kapsamda tanimlanirken uygulamada
daha ¢ok iiriin ve tiretim faaliyetleriyle sinirlidir. Oysaki kalitenin, organizasyonun
biitiin alanlarinda uygulamaya konulmasi gerekmektedir. Bu nedenle kalitenin,
organizasyonlarda performans gostergesi olarak Olglilmesi ve denetlenmesi

gerekmektedir (Akal, s. 50-51).
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Kalitenin, isletmeye sagladig1 bir takim faydalar vardir. Bunlardan ilki, kalitenin
karliliga olan etkisidir. Kalitenin gelistirilmesi ile toplam maliyetlerde 6nemli bir
azalig saglanabilir. Dolayisiyla az girdi ile ¢ok ¢ikt1 elde edilecek ve isletmelerin kar
marjinda artig saglanacaktir. Kalitenin isletmeye sagladigi bir diger fayda, iyi kalite
algisinin {irlin pazarinda olan degeridir. Kalitenin isletmeye sagladigi bu iki fayda,
orgiitlerin performans degerlendirmesinde 6nemli birer gostergedir (Gilirkan, s. 59-

60).
3. CALISAN PERFORMANSI

Performans ile 1ilgili agiklamalara ge¢meden Once, ¢alisan kavraminin
aciklanmasinda yarar vardir. Calisan, bir isletmede {icret, maas veya oOdeme
karsihiginda gorev yapan kimsedir. Insan, makine, malzeme ve para gibi kaynaklari
kullanarak hedefini gergeklestirmek icin hem 06zel hem de kamu sektorii
organizasyonlar1 kurulmustur. isletmelerin hedeflerini gergeklestirebilmek amaciyla
kullandiklar1 tiim bu kaynaklar isletme agisindan ¢ok Onemlidir. Ancak bu

kaynaklarin temeli ¢aliganlardir (Ugwu ve Duru, s. 28).

Ulusal ve uluslararas1 alanlarda faaliyet gosteren igletmelerin karsilastigi en
onemli sorun, ¢alisanlarin is yapabilme yetenekleri ve onlara verilen gorevlerin ne
sekilde yerine getirildigidir. Bu sorun, isletmelerde performans kavraminin énem
kazanmasina neden olmustur. Isletmeler basariya ulasmak ve rekabet iistiinliigiinii
saglamak i¢in daima yiiksek performans gosteren bireylere ihtiya¢c duyarlar.
Dolayistyla performans, bireylerin veya orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmesinde ve

basariya ulagsmasinda son derece 6nemli bir yere sahiptir (Saldamli, s. 44-45).

Performans, ¢alistigi kurum veya sistem tarafindan onaylanan, bir is¢inin ¢iktisi
ve basarilart olarak tanimlanir (Shah ve dig., s. 258-259). Baska bir ifadeyle,
performans, 6nceden belirlenmis kurumsal hedeflere ulagsmanin bir 6l¢iistidiir (Ugwu
ve Duru, s. 27-28). Yoneticiler, ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmek amaciyla
yillik veya ii¢ ayda bir performans degerlendirmesi yapmaktadir (Ongera ve Juma, s.
13). Performans degerlendirmesinin amaci, ¢alisanlarin i doyumunu ve
motivasyonunu arttirmak, zamaninda ve hizli geri bildirimde bulunmak,
organizasyonun yapisinda denge saglamak, calisanlara is firsatlar1 saglamak ve

calisanlarin kendilerini gelistirmelerine yardimci olmaktir (Ugwu ve Duru, s. 28).
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Performans, belirli zaman diliminde bireyler tarafindan gerceklestirilen
eylemlerdir. lyi bir performans, orgiitsel amagclarin gerceklestirilmesine yonelik bir
adimdir (Khan ve dig., 2012, s. 69). Dolayisiyla, ¢alisan performansini arttirmak igin

daha fazla miicadele gerekmektedir.

Kiiresel cagda faaliyet gosteren isletmelerin temel amaci, ¢alisanlarin is
performansini arttirmak ve bdylece rekabet ortaminda hayatta kalabilmektir.
Dolayisiyla performans, orgiitsel basarilari veya basarisizliklar: belirleyen son derece

onemli bir kavramdir (Anyango, s. 13).

Bir ¢alisanin performansi, organizasyonun basarisi ve faaliyetleriyle ilgili tiim
yonleri igeren ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul edilmektedir. Buna verimlilik,
etkinlik, kalite, tretkenlik, is yasaminin Kkalitesi, yenilikler ve karlilik dahildir.

(Ongera ve Juma, s. 13).

Performans, oOrgilit misyonlarina veya amaglarina veya bu davraniglardan
kaynaklanan {iriin veya hizmetlere yonelik davraniglar1 ifade eder. Calisanlarin
performansi, organizasyon hedeflerini etkiler ve ayn1 zamanda organizasyonun basari
diizeyini yiikseltmesine yardimci olur (Mottoh, s. 438). Bu nedenle oOrgiitlerin
stratejilerini belirlerken calisanlarini karar alma siirecine katmalari, hem ¢alisanin
kendini degerli hissetmesine hem de performansinin artmasina katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Caliganlarin performansi, herhangi bir organizasyonun etkililigini, verimliligini
ve basarisini gelistirme agisindan ¢ok Onemlidir. Bu nedenle yoneticiler, siirekli
egitim ve gelistirme programlar1 yoluyla calisanlarin performanslarini arttirmaya
calismaktadirlar. Etkililik ve verimlilik, literatiirde performans kavramui ile es anlamli
olarak kullanilir. Etkililik, performans sonuglarmin degerlendirilmesidir ve tim
yonetim diizeylerinde toplam performansin bir sonucudur. Calisanlar etkililigi ile
degil, performanslarina dayali olarak o&dillendirilmeli veya cezalandirilmalidir.
Ciinkii 6rgiit, kimin iyi performans gosterdigini bilmemektedir. Odiil ve ceza sistemi
etkililige dayandiginda, yiiksek performans gosteren calisanlar hayal kirikligina
ugrayacaklardir. Bu hayal kiriklig1 ¢alisanlarin baglhiliklarint ve performanslarini

olumsuz yonde etkileyebilir (Suliman, s.1049-1050).
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Calisanlarin performanslarini iyilestirmelerine yardimei olmak i¢in isverenlerin,
calisanlarin ulagsmasi gereken hedefleri belirlemesi gerekir. Minimum standartlara
uymak, calisanin igini yapmasi demektir ve bir ¢alisanin kendisinden en az ne
bekledigini anlamasina yardimei olabilir. Calisanlarin belirlenen hedeflerin 6tesine
geeme motivasyonunu saglayacak tesvikler yaratmak da oOrgiit i¢in yararli olacaktir

(Anderson, 5.122).

Calisanlarin  performansi, hem yetenegin hem de motivasyonun bir
fonksiyonudur. Calisanlarin yeteneklerinin ve motivasyonun saglanmasi, ¢esitli
tesvikler ile gelistirilebilir. Armstrong ve Taylor, ¢alisanlarin performansini arttiran
unsurlari soyle siralamistir (Armstrong ve Taylor, s. 25):

e Egitim,

e Bilgi paylagimu,

e Istihdam giivenligi,

e Segici istihdam,

e Kendi kendini yoneten gruplar,

e Performansa bagh yiiksek tazminat,

e Yoneticiler,

e Ilsciler arasindaki statii engellerinin kaldirilmasi,

e Isci becerilerinin gelistirilmesi yonelik yapilan yatirim gibi personel

kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisanlarin performansini arttirir.

Calisan performansi; is performansi, birey performanst veya gorev performansi
olarak adlandirilabilir. Calisan performanst bireysel bir olgudur, ¢ilinkii her bir
caliganin gorevini yerine getirebilmesi, sahip oldugu yetkinliklerle iliskilidir.
Yoneticiler, calisanlarini is performanslarina gore dlgebilir. Performans, bir eylemdir
ve bu eylem farkli bilesenlerden olusur. Bir ¢alisanin isine yonelik ¢abalari, ortaya

konulan performansin en temel gostergesidir (Toban ve dig., s. 20).

Isletme yéneticileri, ¢alisanlarin performans diizeylerini énemli &lgiide etkiler.
Bir calisan kendi ydneticisinden geribildirim almiyorsa, performansini nasil
degerlendirecegi konusunda higbir fikri olmaz. Yoneticiler, olumlu ve olumsuz geri
bildirimleri vermek i¢in egitilmelidir. Olumsuz durumlarda, yonetici performans

eksikliklerine yardimeci olacak bir program olusturmak icin calisanin yaninda
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olmalhidir.  Calisanlarin  dogru  yaptiklarim1  bildiklerinde  performanslarinm

iyilestirmeleri daha kolaydir (Anderson, s.122).

Calisanlarin performans diizeylerini verimli kilabilmenin bazi kosullar1 vardir.

Bunlar (Saldamli, s. 45-46):

e Calisan, isini iyi yapmay1 istemelidir.

e (alisan, isin nasil yapilacagini bilmesi gerekir.

e Calisanin, isi 6grenebilecek yetenege sahip olmasi gerekir.

e (Calisanin, yapmak zorunda oldugu isleri anlamasi gerekir.

e (Calisanin, isin hangi standartlara gore dlcililecegini anlamas1 gerekir.

e (Calisanin iyi bir performans sergilemesini 6nleyecek herhangi bir engelin

bulunmamasi gerekir.
3.1. Cahsan Performansimi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performans diizeyini etkileyen bir¢cok faktor vardir. Bu faktorler
kiiltirden kiiltiire, kisiden kisiye ve toplumdan topluma farklilik gostermektedir.
Calisanlarin performans diizeyini genel olarak etkileyen faktorler asagida ele

alinmistir.
3.1.1. is Stresi

Stres, bireyin veya organizmanin dig baskilara verdigi tepkidir. Bu nedenle stres
normaldir ve bir bireyi veya organizmayi rahatsiz eden durumlara tepki olarak ortaya
cikar. Ayrica stres, zorluklarin iistesinden gelmeye yardimci olur. Dolayisiyla stres
her zaman olumsuz degildir ve bireyler ilizerinde olumlu bir etkisi olabilir. Bu
nedenle stres, bir organizasyon icindeki calisanlarin isyerinde motivasyonunun
artmasina ve performanslarini iyilestirmelerine yardimer olur (Nyangahu ve Bula, s.
22).

Is stresi, bir kisiye tehdit olusturan ve bir is ortamindan kaynaklanan bir gerilimi
ifade eder (Muda ve dig., s. 74). Is yerinde yasanan stresi cogu zaman calisanlarin
kendisi yaratmaktadir. Eger isten ayrilmak calisanlar i¢in miimkiin degilse, yonetim
i¢in sorunlar yaratabilirler. Bu sorunlar; performansta verimsizlik, kaynaklarin israfi,
astlarin 6niinde engel teskil etmek vb. Dolayisiyla isletmeler, bu durumdan olumsuz

etkilenebilir (Goswami, s. 53).
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Is stresinin en biiyiik etkisi, calisanin performansinda degisiklik yaratmasidir
(Shah ve dig., 258). Calisanlarin is yaparken kotli performans gostermeleri strese
neden olur. Is yerinde stresli duruma dayamklilk yalmzca ¢alisanlarin
performansinda olumsuz bir etki olusturmaz, ayn1 zamanda organizasyonel diizeyde

genel performansi da etkiler (Goswami, s. 53).

Calisanlar, verildikleri goreve ve calistiklar1 yerin ortamina bagl olarak is
stresinden olumlu veya olumsuz etkilenebilmektedir. Asir1 stresli bir galisanin
igsyerinde iyi bir performans gostermesi pek miimkiin degildir. Calisanlar iyi bir
cevreye sahip olduklarinda islerini yapmak i¢in enerjilerini ve dikkatlerini o igse daha
iyi verebilirler. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in organizasyon igindeki
calisanlarin stres diizeylerini izlemek onemlidir. Aksi takdirde bu stres, isletmenin

imajina zarar verebilir (Nyangahu ve Bula, s. 23; Naharuddin ve Sadeqi, s. 71).
3.1.2. Motivasyon

Motivasyon, bir kisinin belirli bir hedef dogrultusunda hareket etmesini saglayan
bir giigtiir (Shahzadi ve dig., s. 160). Motivasyon, bir Kisinin belirli bir gérevi yerine
getirmesi icin gerekli enerjiyi saglayan karmasik giicleri ve ihtiyaclar1 temsil eder.
Motivasyon ayrica, performans ve iiretkenligi arttiran ve isletmelerin vazgegilmez bir

bilesenidir (Muda ve dig., s. 75).

Calisanlarin motivasyonu ile ilgili c¢alismalar, bliyiikliikleri ne olursa olsun
bugiiniin tiim sektorlerinde uygulanmaktadir. Bir¢ok isletme, oOrgiitsel amaglar
gerceklestirebilmek icin calisanlarin motive edilmesi gerektigini belirtmistir.
Motivasyon diizeyi yiiksek olan calisanlarin daha iy1 bir is kalitesi iiretecegi ve daha
verimli olacagi diisliniilmektedir. Motivasyon, isi daha ilging ve anlamli hale
getirerek calisanlarin daha iiretken kalmasimi ve performansimi iyilestirerek is
katihimin arttirir (Muda ve dig., s. 75). Bu nedenle ¢alisan motivasyonu, orgiitsel

hedeflere ulasmada en 6nemli faktorlerden biridir.

Motivasyonun temel amaci, orgiitiin ve ¢alisanlarin amaglarini birbiriyle uyumlu
hale getirmek ve boylece bireylerin oOrgiitsel amaglara uygun olarak faaliyet
gosterdikleri siirece hem orgiit hem de kendileri i¢in fayda saglamalaridir. Bundan
dolay1 orgiitlerde motivasyonu tesvik edici uygulamalar yapilmaktadir. Ancak, bu

uygulamalar her orgiitte ayni etkiyi gosteremeyebilir (Saldamli, s. 67). Bunun igin
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calisanlarin tutumlari, deger yargilari, egitim seviyeleri ve 6zellikleri hakkinda bilgi
sahibi olmak, daha etkili motivasyon uygulamalarinin yapilmasina katki

saglayacaktir.

Calisanin moral ve motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi, onun kendisinden
beklenen performansi gergeklestirebilmesini saglar. Motivasyon igsel veya dissal
olabilir. Digsal motivasyon, giivenlik, terfi, maas ve yan Odemeler, hizmet
s6zlesmesi, ¢alisma ortam1 ve ¢alisma kosullar1 gibi somut &diiller ile ilgilidir. I¢sel
motivasyon ise, kisinin yetenegini kullanabilme, meydan okuma ve basar1 alma hissi,
takdir etme, sevecen ve saygili bir tavirla muamele goérme gibi psikolojik
kazamimlarla ilgilidir. insanm davramsi onlar1 motive eden unsurlar tarafindan
belirlenir. Bu nedenle ¢alisanlarin performanslari, hem yetenck hem de motivasyon

diizeyinin bir triintidiir (Kuria ve Nzuve, s. 215).
3.1.3. Tletisim

Iletisim, bireyler arasinda bilgi aktarimi, kisilerin birbirini anlamasi, temas veya
ikili etkilesim anlamma gelir (Muda ve dig., s. 75). Iletisim, orgiitlerde en baskin ve
onemli faaliyetlerden biridir. Fikirleri ve diisiinceleri iletmek, planlar yapmak,
kararlar almak ve istekleri yerine getirmek igin iletisim gereklidir. Iletisim, bireylerin
ve gruplarin hedefleri gergeklestirmek icin etkinlikleri koordine etmesine yardimci
olur. lyi bir iletisimle calisanlarin daha iyi performans gdstermeleri saglanabilir

(Bhatia ve Balani, s. 135).

Iletisim, bircok profesyonel mesleki basarinin bir dnciisiidiir. Bir sirket etkili bir
iletisimle, bir organizasyonun ekipleri veya birimleri arasinda i1yi bir koordinasyon
saglayabilir. Iletisimin etkili olmamasi, isletme faaliyetlerinin yiiriitiilmesindeki
sorunlar1 yansitacak veya bireyler arasinda hasara neden olacaktir (Muda ve dig., s.
75). Bu nedenle, iletisim siireglerine katilan kisilerin temel beceri ve yeteneklere

sahip olmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde, bilgiler yanlis bir sekilde anlagsilabilir.

Bir orgiitiin basarisi i¢in yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisim 6nemlidir.
Bu nedenle yoneticiler, olumlu ¢alisma sonuglarina yol agabilecek iletisim stratejileri
gelistirmelidirler (Asamu, s. 77). Yoneticinin c¢alisanlardan geri bildirimler almasi,

daha iyi bir performansin elde edilmesine katki saglarken, yoneticiler iletisim
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stiregleri araciligiyla ¢alisanlarina yeni beceriler kazandirmak igin firsatlar yaratma

ve gelistirme girigimlerini gostermelidirler (Muda ve dig., s. 75).

Yoneticilerin ¢alisanlar arasindaki etkin iletisimi saglayabilmesi igin bir takim
tedbirler almasi gerekir. Ornegin; calisanlar1 bilgi ve becerilerini gelistirmeleri
konusunda egitime tabi tutmak, karar alma siirecine astlar1 katmak, g¢alisanlarin
motivasyon seviyesini ylikseltmeye c¢alismak, kurulugla ilgili diizenli olarak
toplantilar yapmak ve kurulusun amac¢ ve hedefleri konusunda c¢alisanlar
bilgilendirmek kurum igindeki iletisimin etkili olmasin1 saglayacaktir. iletisim, insan
i¢in hayati bir kaynaktir. Iletisimin etkili olmasi, drgiit icinde iyi bir koordinasyon
saglanmasina ve yoneticinin ¢aliganlarin performansini daha iyi gozlemleyebilmesine
katki saglar (Asamu, s. 77). Sonug¢ olarak, yoneticiler, ¢aliganlardan aldigi geri

bildirimler sayesinde, eksikliklerini gidermeye ¢alisacaktir.
3.1.4. Odiil

Odiil, bir organizasyondaki calisanlarm davranislarin1 digsal veya igsel olarak
giiclendiren, koruyan ve gelistiren her sey olarak tanimlanir. Bagka bir ifadeyle ddiil,
caliganlarin sundugu hizmet karsiliginda organizasyondan aldigi paradir (Ong ve

Teh, s. 1010).

Odiiller, calisanlarin performansini arttirmak icin miikemmel bir yoldur. Bu
bakimdan isletmeler calisanlarin performans diizeyini arttirmak ig¢in ¢ogu zaman
odiillendirme sistemini kullanmaktadirlar. Odiiller, i¢sel ve dissal odiiller olmak
lizere iki kategoride degerlendirilmektedir. igsel ddiiller, maddi veya maddi olmayan
psikolojik kazanmimlardir. Ornegin; takdir, basar1 duygusu, is rotasyonu, mesleki
bliylime, igverenlerden gelen olumlu tutumlar vb. unsurlardan olusur. Digsal ddiiller
ise, Ucret, calisma kosullari, yan Odemeler, giivenlik, terfi, hizmet sozlesmesi,
calisma ortami ve ¢alisma sartlar gibi unsurlardan olugsmaktadir. Bu ddiiller, orgiitsel
diizeyde belirlenir ve biiyiik oranda bireysel yoneticilerin kontrolii disindadir (Irshad,

s. 1-2).

Odiiller, calisanlarin performansmni arttirmada onemli bir aragtir. Ornegin,
calisanlar satis hedeflerini astig1 durumlarda, 6diil olarak maaslarina ek bir miktar
daha 6deme yapilabilir. Bu, onlan kazanmak i¢in daha fazla caba sarf etmeye

itecektir. Arastirmacilar, insanlarin takdir edilip Oviildiiklerinde performanslarini
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arttirma egiliminde olduklarimi kanitlamislardir. Yoneticilerin iyi performans
gosteren calisanlart daha yakindan tanimaya calismasi, ¢alisanlarin performanslarini
arttirmada biiyiik rol oynamaktadir (Njanja ve dig., s. 44). Yoneticiler, ¢alisanlarin
performans diizeylerini gelistirmelerini saglamak igin calisanlarin1 daha sik

odillendirmelidir. Bu, calisanin performansin biiyiik 6l¢iide gelistirir.

Isletmelerin ¢iktilar1 arttirmak igin &diil sistemlerini kullanabilmelerinin bir
baska yolu, odili kisiye 0Ozel hale getirmektir. Genel olarak yapilan
odillendirmelere, g¢alisanlar pek fazla deger vermeyebilir. Bu nedenle, isletme
yoneticileri, 1yi bir performans diizeyine sahip c¢alisanlarint ayr1 olarak
odillendirmeli ve onlara 6zel olduklarmi hissettirmeye g¢alismalar1 gerekmektedir

(Njanja ve dig., s. 44).

Isletmelerin ¢iktilarini arttirmanin bir diger yolu, calisanlara verilen ekstra
odillerdir. Ekstra ddiiller, calisanlarin morallerini ylikseltmelerine yardimci olur.
Ekstra odiiller; maas, promosyon, ikramiye, is glivenligi ve kariyer gelistirme
firsatlar1 gibi organizasyonun sagladig fiziksel faydalar1 ifade eder. Bu tarz ddiillerin
dagitima, ozellikle mevcut kiiresellesme donemlerinde performans
degerlendirmelerine uygun olarak isletmelerde biiyiik bir yere sahiptir. Bu politika,
calisanlarin performansini ve orgiitiin iiretkenligini arttirmasina katki saglamaktadir

(Gohari ve dig., s. 548).
3.1.5. Ucret

Calisanlarin performans diizeyini etkileyen bir diger faktdr iicrettir. Ucret,
igverenin, yaptigi is ya da sunulan hizmetler i¢in calisana yaptig1 parasal bir
O0demedir (Karabulut ve dig., s. 105). Bir calisanin yasam standardi, toplumdaki
konumu, motivasyonu, sadakati ve iiretkenligi aldig1 iicretlere baghdir. Isveren igin
de calisanlarin ticretleri, isletmeye yapacagi katkilar nedeniyle 6nemlidir. Bu nedenle

ticret sistemi, hem calisan hem de isverenler i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

Isletme ¢alisanlarinin temel amaci, iicret veya maas elde etmektir. Isletmeler,
calisanlarina 6denen licret miktarini belirlerken g¢alisanlarin beslenme, barinma ve
giyinme gibi temel ihtiyaglarini go6zoniinde bulundurmasi gerekir. Bu temel
ihtiyaglar dogrultusunda en diisiik ticret diizeyi belirlenmelidir (Gunawan ve Amalia,

s. 349-350). Calisanlarin temel ihtiyaglarini karsilayamamasi, moral ve motivasyonu
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olumsuz yonde etkiler. Dolayisiyla ¢alisanin kendisini isine vermesi zorlagir. Bunun

sonucunda kisinin performansinda diisiis gozlenebilir.

Ucret, calisanlarin motivasyonunu etkileyen 6nemli bir faktdrdiir. Calisanlarin
aldiklar iicretten memnun kalmalari, onlarin islerinde daha fazla motive olmalarini
saglamaktadir. Motivasyonun saglanmasiyla birlikte g¢alisanlar islerini daha ¢ok
onemsemekte bu da performansin artmasina olumlu yonde katki saglamaktadir

(Khan ve dig., 2012, s. 70).

Calisanlarin aldiklari ticret miktarindaki artislar, ¢alisanlarin performansinda bir
artis saglanmasim garanti etmez. Ucret miktarindaki artislar, ¢alisanlara calistiklar:
siire icerisinde kendilerini rahat hissettirmelerini saglar. Isletmeler, calisanlarin
performansini arttirmaya yonelik bir¢ok uygulama yapabilir. Bunun i¢in ¢alisanlara
odil olarak ikramiye vermek, iicret artis1 saglamak ve insan kaynaklari biriminin
gelisimini saglamak, ¢alisanlarin performans diizeyini olumlu bir sekilde etkileyebilir

(Gunawan ve Amalia, s. 351).
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DORDUNCU BOLUM

HAVACILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Arastirmanin bu bdliimiinde; aragtirma konusunun ¢ikis noktast olan problem,
ulasilmak istenilen sonuglar1 ifade eden amag, arastirmanin diger c¢alismalardan
farkini ortaya koymaya yonelik 6nem, yontem, bulgular, ulusal ve uluslararasi yazina

saglanacak katkilar ile aragtirmayla ilgili varsayim ve sinirliliklardan bahsedilecektir.
1. PROBLEM

Bir orgiitiin amacina ulagsmasinda, liderlik veya lider gibi onemli unsurlar
bulunur. Orgiitler amaglar1 gerceklestirirken ¢alisanlar1 yonlendirebilecek giiclii bir
lidere ihtiya¢ duyarlar. Dolayisiyla liderin roldi, Orgiitiin basartya ulagmasi
bakimindan ¢ok onemlidir. Doniisimcii liderligin yani sira, orgiitiin hirsli, istekli,
gorev ve sorumluluk bilincine sahip ¢alisanlarin baghligina ihtiyaci vardir. Sonugta,
dogru bir lider ve orgiitsel bagliliga sahip olan bir ¢alisan iyi bir performans

gosterecektir.

Bu calismada birgok arastirmaya konu olan liderlik, baglilik ve performans
kavramlarindan yola ¢ikilarak, doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik ile olan iliskisi

ve bu iliskide calisan performansinin rolii izerinde durulacaktir.
2. AMAC

Dontistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve calisan performansi kavramlari iizerine
yapilan teorik c¢alismaya ek olarak, bu boliimde, havacilik sektoriinde gorev
yapmakta olan personel ve yoneticilerin doniistimcii liderlik, orgiitsel baghilik ve
performanslarin1 dlgmek ve bdylece doniisiimcii liderligin orgiitsel baglhiliga
etkisinde calisan performansinin aracilik roliinii ortaya koymak amaciyla bir ¢alisma
yapilmistir. Bu noktada arastirmadaki temel amacimiz, doniisiimcii liderlikle 6rgiitsel
baglilik arasindaki iliski ve etkileri belirlemek ve varsayilan iliskide calisan

performansinin aracilik rolii olup olmadigini belirlemektir.
Bu amaglar dogrultusunda cevaplanmasi gereken sorular asagida siralanmastir:

1. Dontisiimceti liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski var

mudir?
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2. Dontisiimcii liderlik ile galisan performansi arasinda herhangi bir iliski
var midir?

3. Orgiitsel bagllik ile calisan performansi arasinda herhangi bir iliski var
midir?

4. Doniisimcti liderligin orgiitsel baghilik ile olan iliskisinde, c¢alisan
performansinin aracilik rolii var midir?

5. Havacilik sektoriindeki calisanlarin, dontistimcii liderlik algisi, Orgiite
olan baghliklar1 ve performans diizeyleri, demografik 6zelliklere goére

degismekte midir?
3. ONEM

Ulkemizde havacilik sektdrii, hizla biiyilyiip gelismektedir. Havacilik sektorii;
hata affetmeyen, yiiksek maliyetli, kiiresel veya ulusal ekonomik krizlerden olumsuz
bir sekilde etkilenebilen, teknolojik degisimlere en kisa siirede adapte edilmesi
gereken ve insan hayatina dogrudan etkisi olan bir sektordiir. Tiim bu faktorler géz
Oonline alindiginda, havacilik sektorii calisanlarinin  diger sektorlere gore
farklilasmalarin1 gerekli kilar. Bu nedenle havacilik isletmelerinin etkin bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in degisim ve donilistimii saglayacak doniistimcii
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Doniisiimeii  liderligin en oOnemli o6zelligi, calisanlar1 Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilebilmesi yoniinde tesvik etmektir. insan yasammi dogrudan etkileyen en
kiiglik bir hatanin dahi kabul edilmedigi, takim ruhunun 6nemli oldugu ve teknolojik
degisimlere adaptasyonun bir biitlin olarak gerceklestigi havacilik sektord,
dontisimcii liderlik uygulamalarinin 6n plana ¢ikmasini gerekli kilmaktadir. Ciinkii
havacilik sektorii bir biitiindiir. Farkli statiilerde bulunan, teknisyeninden ucus
miirettebatina kadar herkes, isine Onem gostermek zorundadir. Bu sektordeki
calisanlarin yapacagi en kii¢iik bir hatanin dahi insan yasamini olumsuz ydnde
etkileyebilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle, sektoérdeki ¢alisanlar1 birlestirecek,
kurumun amaglarini benimsetecek ve bireysel ¢ikarlar yerine orgiit ¢ikarlarinin 6n
planda tutulmasini saglayabilecek yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu 6zelliklere
sahip kisiler doniisiimcii liderlerdir. Doniisiimct liderler, ¢alisanlar1 6rgiit i¢in en
lyisini yapmaya tesvik eder ve orgiit i¢inde takim ruhunu olusturmaya calisir.

Dontistimcii liderler ayn1 zamanda, yenilik ve degisimler yaparak orgiitlerin daha
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yiiksek bir performans diizeyine ulagmasini saglarlar. Havacilik sektorii de degisime
hizla uyum saglamasi gereken bir sektor oldugu i¢in doniigiimeii liderler, bu
degisimin nasil baglatilacagini ve uygulanacagini belirleyerek orgiit iginde bir
degisim eleman1 olarak gorev yapar. Doniistimcii lider, ¢alisanlar1 gorevlerine daha
fazla katilmaya tesvik eder ve bu da calisanlarin memnuniyet seviyelerini ve

kurulusa olan baghliklarini arttirir.

Havacilik sektoriinde ticari kazanglarin yani sira, calisanlarin sadakat ve
memnuniyet diizeyleri de orgiit i¢in 6nemli bir konudur. Dolayisiyla dis miisteri
memnuniyetinin, ¢alisanlarin olusturdugu i¢ miisterilere dogrudan bagimli olmasi,
isletme ¢alisanlarinin kurumlarinda ne derece mutlu ve kurumlarina ne derecede
bagli olduklariyla olgiilebilir. Bu kapsamda yukarida saydigimiz 6zelliklere sahip
havacilik sektoriinde orgilitsel bagliligin 6nemli bir yeri vardir. Havacilik sektorii
altinda faaliyet gosteren isletmeler, c¢alisanlarinin  Orgiitsel  bagliliklarini
saglayabilmek amaciyla onlarin beklenti, istek ve ihtiyaglarini tam olarak anlamaya
ve bunlar saglamaya calismak zorundadirlar. Tiim bunlar yerine getirildiginde

calisanlar, 6rgiit i¢in verimli olmaya ve etkili calismaya 6zen gdstereceklerdir.

Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin karsilastigi en 6nemli sorun,
calisanlarin is yapabilme yetenekleri veya onlara verilen gorevlerin ne Olgiide
gerceklestirildigidir. Bu  sorun, isletmelerde performans kavraminin G6nem
kazanmasimma neden olmustur. Dolayisiyla performans, c¢alisanlarin hedeflerini

gerceklestirmesinde ve basartya ulagmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Arastirma kapsaminda havacilik sektoriindeki yoneticilerin sahip olduklari
dontisiimcii liderlik tarziin orgiitsel bagliligi ne 6l¢iide etkileyeceginin belirlenmesi,
sektordeki yoneticiler ve calisanlar acisindan Onem tasimaktadir. Literatiirde
doniistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve ¢alisan performans: konulart ile ilgili ayr
ayr1 yapilmis olan ¢alismalar mevcutken, doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin incelendigi ve bu iliskide ¢alisan performansinin aracilik roliine
bakildig1 ¢alismalarin sayisi oldukca sinirlidir. Dolayisiyla aragtirma sonucunda elde
edilecek bulgularla literatiire katkilar yapilabilecegi, ayni zamanda Tiirkiye’de
dontistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve c¢alisan performansi konularinda galisan

arastirmacilara faydali olacak tespitler ortaya konulabilecegi degerlendirilmektedir.
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4. VARSAYIMLAR

Yapilan arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir:

Katilimeilarin, anket sorularini dogru ve igtenlikle cevaplandirdigi, bu
nedenle elde edilen verilerin giivenilir oldugu diisiiniilmektedir.
Katilimeilarin, iiyesi olduklart ana kiitleyi temsil edebilecek 6zelliklere sahip
olduklar diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan veri toplama araglarinin, arastirmanin
amacina uygun verilerin toplanmasinda gerekli kosullar1 sagladigi kabul
edilmektedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan istatistiksel teknikler, ¢alismanin amacina

ve verilerin analizine uygun oldugu degerlendirilmektedir.

5. SINIRLILIKLAR

Arastirmanin sinirliliklart sunlardir:

Daha genis bir ana kiitle iizerinde ¢alismanin miimkiin olmamas1 nedeniyle,
bu arastirma; Istanbul, Ankara ve Izmir illerindeki havacilik isletmelerinde
gorevli ugus ve hava araci bakim personelinin doniisiimcii liderlik, orgiitsel
baglilik ve performans algilari arasindaki iliskilerin belirlenmesi ile sinirlidir.
Aragtirma i¢in kullanilan veri toplama araci, anket teknigi ile
siirlandirilmigtir.  Dontigiimeti  liderlik, Orgiitsel baglilik ve calisan
performans1 konusunda gelistirilmis ve veri toplama araglari kisminda
sunulan 6lc¢eklerden yararlanilmistir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik veriler “Kisisel
Bilgi Formunun”, doniisiimcii liderlik tarzina iliskin veriler Bernard M. Bass
ve Bruce J. Avolio'nun gelistirdigi “Coklu Faktoér Liderlik Olgeginin®,
orgiitsel bagliligi 6lgmeye yonelik veriler John P. Meyer ve Natalie J.
Allen’in gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgeginin” ve son olarak, ¢aligan
performansint 6lgmeye yonelik veriler ise ilk olarak Kirkman ve Rosen
(1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson’un (2000) yaptiklari ¢alismalarda

kullandiklar1 “Calisan Performansi Olgeginin” dlctiigii nitelikler ile sinirhdir.
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6. PILOT CALISMA

Arastirma kapsaminda degiskenleri temsil etmek amaciyla kullanilan Slgekler,
gecerlilik ve giivenilirlikleri kanitlanmis ve daha 6nce birgok ¢alismada kullanilmis
olan &lgeklerdir. Orgiitsel baghlik ile ¢alisan performansi dlgeklerindeki ifadelerin
yabanci dilde olmasi sebebiyle, ilk olarak yabanci dil konusunda yeterlilige sahip
uzmanlar tarafindan bu ifadeler Tirkceye g¢evrilmistir. Daha sonra bu ifadelerin
anlamliligin1 saglamak amaciyla akademik yetkinlige sahip uzmanlar tarafindan bu
ifadeler {lizerinde gerekli diizeltmeler yapilmistir. Son olarak dil ve edebi anlamda

uygun olduguna karar verilen ifadelerle anketler olusturulmustur.

Anketlerin son seklini almasiyla birlikte, ilk olarak 50 katilimciya birebir
uygulanmistir. Yalniz anketler doldurulmadan dnce her bir katilimciya arastirmanin
yapilacagi konu hakkinda detayli bilgi verilmis, anlam bakimindan eksik veya
anlagilamayan ifadeler olup olmadig1 konusunda goriisleri alinmistir. Katilimcilarin
goriisleri neticesinde anketteki sorularin acik ve anlasilir oldugu, anlatim yoniinden
kafa karistiracak bir durumun s6z konusu olmadigi belirtilmistir. Katilimeilarin
dagitilan anketleri ortalama 5 ila 8 dakika arasinda doldurduklar: belirlenmistir. Bu
sirenin anketi dolduran katilimcilar1 sikmayacak ve dikkatlerini dagitmayacak
diizeyde makul bir siire oldugu degerlendirilmektedir. Yaklasik iki ay siiren bu
stirecten sonra doldurulmus olan anketlerden elde edilen veriler, pilot ¢alismanin

yapilmas1 maksadiyla SPSS programina aktarilmistir.

Aragtirma verileri SPSS programina aktarildiktan sonra, ilk olarak demografik
degiskenlerin frekans analizleri ve betimleyici istatistikleri yapilmistir. Arastirma
verilerinin genel olarak normal dagilim gosterdigi, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
belirtilen limitler igerisinde oldugu gozlenmistir. Devaminda 6lgeklerin biitliniine ve
her bir 6l¢egi olusturan alt boyutlarin giivenilirlik katsayilarina bakilmistir ve
caligmada kullanilan verilerin sinirli olmasina ragmen (N=48) tiim oOlgeklerin
giivenilirlik degerlerinin (0,941) ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda 6l¢ek
sorularmin anlasilir olduguna kanaat getirilmis ve anketlerin 6rneklem grubuna

dagitilmasina karar verilmistir.

Pilot ¢alismanin devaminda, toplanan arastirma verilerinin yeterli 6rneklem

hacmine ulasmasiyla beraber giivenilirlik analizleri yapilacaktir. Giivenilirlik
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analizleri yapildiktan sonra hipotezlerin test edilmesine yonelik regresyon ve
korelasyon analizlerine gegilecektir. Son olarak doniistimcii liderlik, orgiitsel baglilik
ve c¢alisan performansinin, demografik ozelliklere gore farklilk gdsterip

gostermedigine yonelik analizler yapilacaktir.
7. YONTEM

Arasgtirmanin yontem ile ilgili boliimiinde, oncelikle arastirmanin modeli ile
evren ve drneklemi aciklanacaktir. Orneklem grubu secildikten sonra veri toplama
araglart yardimiyla ihtiya¢ duyulan verilerin toplanmasi, ¢éziimlenmesi ve analiz

sonuglarindan bahsedilecektir.
7.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci dogrultusunda ¢alismanin temelini ve detaylarini gosteren
arastirma modeli; doniisiimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve calisan performansi

konular1 ile ilgili alanyazin taramasi neticesinde asagida gosterildigi sekilde

olusturulmustur.
Calisan
Performansi
Doniisiimcii > (l);gjlitlsle(l
Liderlik aghti

Sekil 4.1 Arastirma Modeli

Arastirma modeli, hipoteze ve arastirmanin amacina bagl olarak doniisimcii
liderlik, orgiitsel baglilik ve ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi aciklamaya
dayanmaktadir. Arastirmayla ilgili yapilan detayli alanyazin arastirmasi neticesinde

tilkemizde bu ti¢ degiskenin bir arada kullanildigi ilk ¢alisma olma agisindan
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onemlidir. Bununla beraber kurulan bu modelde, degiskenler arasindaki ikili

iligkilerin incelendigi ¢aligmalar mevcuttur.

Alanyazin taramasi neticesinde elde edilen bilgiler 1s18inda arastirma modeli

tizerine kurulan hipotezler sunlardir:
H;: Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliski vardir.
H,: Donitisiimcii liderlik, orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir.
Hza: Doniistimcii liderlik, duygusal baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir.
Hap: Doniisiimcii liderlik, devam bagliligini pozitif yonde etkilemektedir.
Hy.: Dontigiimceti liderlik, normatif bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.

Hs: Doniistimcii liderligin orgiitsel bagliliga etkisinde ¢alisan performansinin

aracilik rolt vardir.
7.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Istanbul, Ankara ve Izmir illerinde yolcu ve yiik tasimacilig
yapan havacilik isletmelerinde gorevli ugus ve bakim personelinden olusmaktadir.
Evren olarak secilen bu isletmeler, havayolu tagimaciliginin kavsak noktalarinda ve
ucus yogunlugunun en fazla oldugu bolgelerde bulunmaktadir. Gerekli izinler
alimarak gergeklestirilen bu arastirmaya toplam 558 personel katilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen anketlerden 32’si bilimsel arastirma igin bir veri tabani
olusturacak bicimde diizenlenmediginden dolay1r degerlendirmeye alinmamustir.
Dagitilan anketlerden 18’1 bos bir sekilde geri gelmistir. Gegerli 508 anket,
arastirmanin veri tabanini olusturmaktadir. Bunlardan 208 tanesi ugus, 300 tanesi de

bakim personelinden olugmaktadir.

Orneklem siirecinde evreni olusturdugu diisiiniilen her kiitleye ulagsmanin
mimkiin olmamasindan dolay1 aragtirma verileri, zaman ve maliyet tasarrufuyla
birlikte en fazla sayida veri elde etmeyi saglayacak tesadiifi olmayan orneklem
yontemlerinden “kolayda ornekleme yontemi” ile toplanmistir. Kolayda 6rnekleme
yontemiyle, kolaylikla ulasilabilen birimler segilerek bir ornek olusturulmaya

calisilmaktadir.
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7.3. Veri Toplama Araclari

Sosyal bilim arastirmalarinda evrenin biitiiniine ulasmak ¢ogu zaman miimkiin
degildir. Bu nedenle 6rneklem alma yoluna gidilir. Sekaran’in (1992: 253) “Belirli
Evrenler i¢in Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri” isimli tablosuna gore, en biiyiik
evren 10.000.000 ile sinirlandirilmis olup, bu biiyiikliikteki bir evreni temsil
edebilecek drneklem biiyiikliigii ise minimum 384 olarak belirlenmistir (Altunisik ve
dig., s. 137).

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Toplam 558
Kisiyle iletisime gec¢ilmis, yalniz doldurulan anketlerden 508 adedi ¢alismaya dahil
edilmistir. Bu anketlerden 153 adedi yiiz ylize, 355 adedi ise internet teknolojisi
yardimiyla toplanmistir.  Ankette, dontisimcti liderlik ile ilgili sorularin
hazirlanmasinda Bernard M. Bass ve Bruce J. Avolio’nun gelistirdigi “Coklu Faktor
Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Orgiitsel baglilikla ilgili sorularn hazirlanmasinda
Natalie J. Allen ve John P. Meyer’in gelistirdigi “Orgiitsel Baglilk Olgegi”
kullanilmigtir. Calisan performansi ile ilgili sorularin hazirlanmasinda ise ilk olarak
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan daha sonra ise Sigler ve Pearson’un (2000)
yapmis olduklari calismalarda kullandiklar1 “Calisan Performans: Olgegi” dir. Son
olarak, demografik bilgilere ulagsmada kisisel bilgi formu kullanilmistir. Aragtirma
verileri, zaman ve maliyet tasarrufuyla birlikte en fazla sayida veri elde etmeyi
saglayacak “Kolayda Ornekleme Y&ntemi” kullanilarak toplanmustir. Arastirma,

Istanbul, Ankara ve izmir illerinde uygulanmustir.

Anket toplam 48 sorudan olusmaktadir. Olgek, 5°1i Likert tip derecelendirme ile
Olglilmiistiir. Anket sorularmmin cevaplar;; 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum bigiminde
kodlanmistir. Katilimcilarin cevaplari, soru formunda bulunan ifadelere katilma

derecelerine gore isaretlemeleri istenmistir.
7.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu, arastirmacilar nezdinde diizenlenen ve c¢alisanlarin
demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik olusturulan bir formdur. Kisisel bilgi
formunda; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve gorevi ile

ilgili bilgiler yer almaktadir. Alandaki benzer caligmalarda da bu degiskenlerin
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kullanildigr  kisisel bilgi formunun hazirlanmasindaki amag, arastirmadaki
farkliliklarin demografik degiskenlere uygun olarak gergeklesip gerceklesmedigini
ortaya koymaktir.

7.3.2 Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Dontigiimceii liderligin 6lgtimii i¢in Bernard M. Bass ve Bruce J. Avolio’nun
gelistirmis olduklar1 “Déniisiimeii Liderlik Olgegi” kullamlmustir. Déniisiimcii
liderlik Olgegi, bir¢ok arastirmaci tarafindan oOrgiitlerde uygulanarak gelistirilmis,
gecerlilik ve giivenilirligi kanitlanmistir. Olgek, doniisiimeii liderligi; karizma/ideal
etki, entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve bireysellestirilmis diisiince olmak
lizere toplam 20 sorudan olusan dort alt boyutta incelemektedir. Karizma/ideal Etki
faktorii ile ilgili 8 soru, entelektiiel tesvik faktorii ile ilgili 4 soru, ilham verici
motivasyon faktort ile ilgili 4 soru ve bireysellestirilmis diisiince faktorii ile ilgili de

4 soru bulunmaktadir. Olgek ve alt boyutlar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 4.1 Déniisiimcii Liderlik Olgegi ve Boyutlar:

Yoneticim, birimin veya isletmenin basariya ulasacagina olan giivenci ve

1 inanc1 tamdir.

Yoneticim, zorluklar karsisinda yi1lmaz.

Boyle bir yoneticiye sahip olmaktan gurur duyarim.

Yoneticimin ahlaki standartlar yoniinden iyi bir model oldugunu

4 | disiinmiiyorum.

Karizma/ideal Etki

Yoneticim, mesleki degerlerden sik sik s6z eder.

6 | Yoneticimin saygi duyulan biri olduguna inaniyorum.

Yoneticimin astlariyla olan iliskilerinde 6zgilivene sahip giiclii bir kisiligi

7 | olduguna inaniyorum.
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Yoneticim “ben gidiyorum, var mi gelen” dediginde biitiin astlarin onu

8 | izleyeceginden eminim.
9 Yoneticim, astlart 6nemli konularda bilingli olmaya 6zendirir.
= Yoneticim, astlartyla olan iligkilerinde olumlu konusmayi tercih eder.
Z | 10
2
:E Yoneticim, astlarini cesaretlendirir ve onlara giiven telkin eder.
= 11
2
5 Yoneticim, isletmeyle ilgili sorunlar1 ¢dzerken biitiin alternatifleri goz 6niinde
12 | bulundurur.
- Yoneticim, ¢alisanlarina glinliik sorunlarla ilgili farkli fikirler Gnermektedir.
: . . . . . . .
% Yoneticim, astlarini mesleki konularda farkli goriis acilar1 gelistirmek i¢in
®
&= 14 | tesvik eder.
2
=
) Yoneticim, kendini gelistirme yoniinde ilgili oldugu alanlar disindaki konulara
E
§ 15 | da zaman ayirir.
=
=
= Yoneticim, beraber is yaptigi kisilerin giiglii yonlerine odaklanir ve onlar
16 | destekler.
Yoneticim, her astina ayri1 bir davranis sergiler.
3 17
5
:g 18 Yoneticim, astlarim gelistirmek i¢in onlara yol gosterir ve onlar egitir.
Z
£
:E Yoneticim, astlarina islerini yapmak i¢in yeni yollar 6nerir.
z 19
2
? Yoneticim, her zaman astlarimin  kisisel arzularini, ihtiyaglarim ve
a 20 | yeteneklerini onlarla olan iliskilerinde géz oniine alir.
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7.3.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel baghiligin dl¢iimii icin Natalie J. Allen ve John P. Meyer’in (1990)
gelistirmis oldugu “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Orgiitsel baglilik dlcegi
daha once bilimsel ¢alismalarda sik¢a kullanilmis ve pek ¢ok bilim adami tarafindan
genel olarak kabul gérmiis, gecerlilik ve giivenilirligi kanitlanmustir. Olgek, drgiitsel
bagliligi; duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere toplam 24 sorudan
olusan ii¢ alt boyutta incelemektedir. Duygusal baglilik faktorii ile ilgili 8 soru,
devam baglilig: faktorii ile ilgili 8 soru ve normatif baglilik faktorii ile ilgili de yine 8

soru bulunmaktadir. Olgek ve alt boyutlar1 asagidaki tabloda gdsterilmektedir:

Tablo 4.2 Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Boyutlar

Is hayatimin kalan kismini bu isletmede gegirmekten mutluluk duyuyorum.

Calistigim isletmeyle ilgili konular1 baskalariyla konugsmaktan mutluluk duyarim.

Calistigim isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi goriirim.

Bu isletmeye bagli oldugum gibi kolayca baska bir isletmeye bagl olabilirim.

Duygusal Baghhk
N

Bu isletmede kendimi ““ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum.

6 | Buisletmeye “duygusal acidan bagli” degilim.

Bu isletme bireysel agidan benim i¢in biiyiik bir anlam tasir.

7
. Calistigim isletmeye kars1 giicli bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.
8D o Isimi kaybetme konusunda herhangi bir endise duymuyorum.
)
E: .
= Isletmeden ayrilmak istesem bile, su an i¢in bunu yapmak benim igin ¢ok zor
s | 10 | olur.
5
a

Su an bu igletmeden ayrilmaya karar verirsem, hayatimdaki pek ¢ok sey bundan
11 | olumsuz etkilenir.
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Isimi birakmak, ekonomik agidan beni etkilemez.

12
13 Su an bu igletmede ¢alismaya devam etmem, istekten ziyade bir zorunluluktur.
14 Isletmeden ayrilma konusunda ¢ok az secenegimin oldugunu diisiiniiyorum.
Isletmeden ayrilmanin olumsuzluklarindan biri de alternatif is olanaklarinin
15 | kisitli olmasidir.
Isletmede c¢alismaya devam etmemin 6nemli sebeplerinden birisi de ayrilmanin
16 fedakarlik gerektirdigidir. Bagka bir isletme, burada sahip oldugum firsat ve
imkanlar1 vermeyebilir.
- Guniimiizde insanlar siklikla is degistirmektedir.
@ Bir kisinin daima kendi orgiitiine sadik kalmasi gerektigine inaniyorum.
Bu isletmeden baska bir isletmeye ge¢mek, benim icin etik olmayan bir
19 | davranistir.
» Bu isletmede ¢alismay1 siirdiirmemin baslica sebeplerinden birisi de, sadakatin
En . onem tasidigini ve bu sebeple de isletmede kalmanin benim igin ahlaki bir
®
- yiikiimliiliik olduguna inantyorum.
.g
5 Baska bir isletmeden daha iyi bir ¢alisma teklifi alsam da, isten ayrilmanin
“ 21 | isletmeye karsi uygun bir davranig olmayacagini diistiniiyorum.
22 Isletmeye sadik kalmanin degerine inanmam &gretildi.
. Kariyerim boyunca bir igletmeye bagli kalmak bana daha ¢ok fayda saglar.
24 Sadece bir orgiite bagli kalmanin mantikli oldugunu diistinmiiyorum.
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7.3.4. Calisan Performansi Olcegi

Calisan performansint 6lgmek i¢in ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999), daha
sonra ise Sigler ve Pearson’un (2000) yapmis olduklar1 ¢alismalarda kullandiklari
“Calisan Performans1 Olgegi” dir. Calisan performansi dlgegi 4 sorudan olusan tek

boyutlu bir dlgektir. Olgek ve alt boyutlar: asagidaki tabloda gosterilmektedir:

Tablo 4.3 Calisan Performans Olgegi

. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
@
g
é Is hedeflerime daima ulasirim.
S| 2
o
o
5]
A
= Hizmet kalitesinin standardini astigimi diistiniiyorum.
!
s
O
4 Bir sorun giindeme geldigi zaman ¢ok hizli bir sekilde ¢dziim iiretmeye caligirim.

8. VERILERIN TOPLANMASI VE COZUMLENMESI

Anket formu ile elde edilen veriler, sosyal bilimler istatistik programina
(Statistical Package for Social Sciences-SPSS 21.0) yiiklenerek gerekli analizlerin

yapilabilmesi i¢in hazir duruma getirilmistir.

Giivenilirlik analizlerine gecilmeden Once veri setleri; uygunsuz, eksik veya
hatali kodlama yo6niinden kontrol edilmis ve bu kontrol sonucu uygun bulunmayan
anket formlar1 arastirmadan c¢ikarilmigtir. Daha sonra tim boyutlarin ayri ayri
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizinden
sonra arastirma hipotezleri test edilmistir. Hipotez testlerinden sonra ise doniisiimcii
liderlik, Orgiitsel baglilik ve calisan performansinin, demografik degiskenler

acisindan farklilik gosterip géstermedigine yonelik analizler yapilacaktir.

78




9. GUVENILIRLIK ANALIZLERI VE NORMALLIK ISTATISTiKLERI

Katilimecilarin - anket sorularina verdikleri yamitlarin tutarliligini = dlgen
giivenilirlik (Biiytikoztiirk, s. 169-170) igin ilk olarak her bir 6lgege ait alt boyut ile
dlgeklerin biitiin olarak giivenilirlik degerlerine bakilmustir. Olgeklerin giivenilirlik
degerlerini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha yontemi kullanilir. Cronbach Alpha
giivenirlik katsayisi, Olgekte bulunan k tane ifadenin tirdes bir yapiyr ifade
edebilmek adina biitiinsel sorgulama konusunda aragtirmaciya bilgi verir. Bu nedenle
giivenilirlik katsayisinin yliksek olmasi, o 06l¢egi olusturan sorularin birbiriyle
tutarliligini, benzerligini ve yakiligini ortaya koyan bir degerlendirmedir. Bu
degerlendirme asagida belirtildigi sekilde yapilir (Alpar, s. 814):

e .00 <a<0.40 Giivenilir degil

e .40 <a<0.60 Diisiik Derecede Giivenilir

e .60 <a<0.80 Yiiksek Derecede Giivenilir
e .80<a<1.00 Cok Yiiksek Derecede Giivenilir

Arastirma cercevesinde kullanilacak olan Olgeklerin giivenilirlik analizleri

neticesinde elde edilen alfa (o) degerleri asagida gosterilmistir:

Tablo 4.4 Olgeklere iliskin Giivenilirlik Katsayilari

e Doniisiimcii Liderlik Olcegi: 0,965

—  Déniisiimeii Liderlik Olgegi Karizma/Ideal Etki Boyutu: 0,867
— Déniisiimcii Liderlik Olgegi Entelektiiel Tesvik Boyutu: 0,929
— Déniisiimcii Liderlik Olgegi [Tham Verici Motivasyon Boyutu: 0,901

— Déniisiimcii Liderlik Olgegi Bireysellestirilmis Diisiince Boyutu: 0,882

o Orgiitsel Baghlik Olcegi: 0,902

—  Orgiitsel Baglilik Olgeginin Duygusal Baglilik Boyutu: 0,880
—  Orgiitsel Baglilik Olgeginin Devam Baglilig1 Boyutu: 0,843

—  Orgiitsel Baglilik Olgeginin Normatif Baglilik Boyutu: 0,821

e Calisan Performansi Olgegi: 0,911
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e Olcek Geneli: 0,961

Elde edilen giivenilirlik degerleri goz oniine alindiginda gerek biitiinsel, gerekse
her bir dlcegin alt boyutlar1 bazinda g¢ok yiiksek giivenilirlik degerlerine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica bir 6l¢egin giivenilirlik test degerleri, madde-biitiin
korelasyon  katsayis1  toplanabilirlik  Ozelligini  bozmamasi1  agisindan
degerlendirilmekte ve negatif isaretli maddeler ile maddeler arasi korelasyonu
0,25’den  kiiciik  olanlar  Olgekten  ¢ikarilarak  giivenilirlik  islemleri
tekrarlanabilmektedir. Anilan kosul her soru bazinda karsilandigindan dolayr bu

asamada herhangi bir maddenin ilgili 6l¢ekten ¢ikarilmasina gerek duyulmamistir.

Giivenilirlik degerlerinin yani sira her soru bazinda ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerlerine de ayri1 ayri bakilmistir. Elde edilen sonuglar
asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 4.5 Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

DONUSUMCU LiDERLIK ort. S:;t)?ﬁa Carpikhik  Basiklik
Yoneticim, birimin veya isletmenin 3,6496 ,88337 -1,339 1,222
1 | basariya ulasacagmma olan giivenci ve
inanci tamdir.
2 | Yoneticim, zorluklar karsisinda yilmaz. 3,6634 87417 -1.228 1,046
3 Bayle bir yoneticiye sahip olmaktan gurur 3,5472 ,97894 -1,171 577
duyarim.
4 Yoneticimin ahlaki standartlar yoniinden 2,6240 1,12282 ,544 -,848
iyi bir model oldugunu diisiinmiiyorum.
5 Yoneticim, mesleki degerlerden sik sik soz 3,6457 ,86827 =L 240 1,110
eder.
6 Yoneticimin saygi duyulan biri olduguna 3,6909 ,96740 -1,186 ,884
inamyorum.
Yoneticimin astlariyla olan iliskilerinde 3,6102 ,99389 -,985 ,338
7 | ozgiivene sahip giiclii bir kisiligi olduguna
inanmyorum.
Yoneticim “ben gidiyorum, var m gelen” 3,4350 1,07588 - 771 -,173
8 | dediginde biitiin astlarim onu
izleyeceginden eminim.
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Yoneticim, astlar1 o6nemli konularda
bilingli olmaya 6zendirir.

3,7657

,94329

-1,131 975

10

Yoneticim, astlarryla olan iliskilerinde
olumlu konusmayu tercih eder.

3,7126

1,01278

-1,116 ,692

11

Yoneticim, astlarim1 cesaretlendirir ve
onlara giiven telkin eder.

3,6634

1,01608

-,976 ,335

12

Yoneticim, isletmeyle ilgili sorunlar:
¢Ozerken biitiin alternatifleri goz oniinde
bulundurur.

3,5610

1,06690

-,669 -,244

13

Yoneticim, ¢alisanlarina giinliikk
sorunlarla ilgili farkh fikirler
onermektedir.

3,5650

1,00576

-,903 ,082

14

Yoneticim, astlarim1 mesleki konularda
farkh goriis acilar gelistirmek icin tesvik
eder.

3,5551

1,00439

- 779 -,203

15

Yoneticim, Kkendini gelistirme yoniinde
ilgili oldugu alanlar disindaki konulara da
Zaman ayirir.

3,4528

1,02230

-,617 -,365

16

Yoneticim, beraber is yaptig1 Kkisilerin
giiclii yonlerine odaklanir ve onlari
destekler.

3,5591

,97020

-,857 ,035

17

Yoneticim, her astina ayr1 bir davrans
sergiler.

3,4705

1,04961

-, 744 -,450

18

Yoneticim, astlarnm gelistirmek icin
onlara yol gosterir ve onlari egitir.

3,6575

,99941

-,998 ,353

19

Yoneticim, astlarina islerini yapmak icin
yeni yollar onerir.

3,6024

,97268

-1,045 ,388

20

Yoneticim, her zaman astlarimin Kisisel
arzularimi, ihtiyaglarimi ve yeteneklerini
onlarla olan iliskilerinde goéz oniine alr.

3,5472

,94197

-1,018 ,402

Konuyla ilgili ¢esitli goriisler olmasina karsin Barbara G. Tabachnick ve

Linda S. Fidell (2013), verilerin normal dagilim gosterebilmesi i¢in garpiklik ve

basiklik degerlerinin £1,5 limitleri icerisinde olmasi gerektigini savunmustur.

Dontistimceii liderlik 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler incelendiginde, ortaya

cikan carpiklik ve basiklik degerleri (£1,5) veri dagiliminin normallik varsayimini

karsiladigini gostermektedir.

81




Tablo 4.6 Orgiitsel Baglilik Olcegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

ORGUTSEL BAGLILIK ort. std. Carpikhk Basikhik
Sapma
1 is hayatimmn kalan kismim bu isletmede | 3,5886 91343 -1,246 1,098
gecirmekten mutluluk duyuyorum.
2 Cahstigim isletmeyle ilgili konular1 | 3,3858  1,04568 -,822 -,506
baskalariyla konusmaktan mutluluk duyarim.
3 Cahstigim  isletmenin  sorunlarnm kendi | 3,7067 ,88523 -1,189 1,180
sorunlarim gibi goriiriim.
Bu isletmeye bagh oldugum gibi kolayca | 3,1969  1,13950 -,384 -,979
4 . N -
baska bir isletmeye bagh olabilirim.
5 Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas” | 3,6378 ,98845 -,946 ,391
gibi hissediyorum.
6 | Buisletmeye “duygusal acidan bagh” degilim. 5o P12 =875 ~ 176
7 | Bu isletme bireysel acidan benim icin biiyiik | 3,7618 ,96300 -1,078 ,923
bir anlam tasir.
8 Calstigim isletmeye karsi giiglii bir aidiyet | 34035  1,13599 -,603 -,687
duygusu hissetmiyorum.
9 Isimi kaybetme konusunda herhangi bir | 2,8878  1,13975 ,237 -1,146
endise duymuyorum.
10 isletmeden ayrilmak istesem bile, su an icin 36043 1,00440 -904 069
bunu yapmak benim i¢in ¢ok zor olur.
Su an bu isletmeden ayrilmaya Kkarar | 3,6102 1,00964 -,788 -,043
11 | verirsem, hayatimdaki pek cok sey bundan
olumsuz etkilenir.
12 Isimi birakmak, ekonomik acidan beni | 3,4803  1,18405 -,504 -,881
etkilemez.
Su an bu isletmede calismaya devam etmem, 38,2087  1,13043 -285 -1,051
13 | ; . -
istekten ziyade bir zorunluluktur.
14 Isletmeden ayrilma Kkonusunda ¢ok az 3,5276 101916 -816 -181
secenegimin oldugunu diisiiniiyorum.
isletmeden ayrilmanin olumsuzluklarindan | 3.4764  1,06098 -,565 -631
15 | biri de alternatif is olanaklarmm Kkisith

olmasidir.
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Isletmede ¢aliymaya devam etmemin dnemli 3,3583  1,05733 -534 -,610
sebeplerinden birisi de ayrilmanin fedakarhk
16 | gerektirdigidir. Baska bir isletme, burada
sahip  oldugum firsat ve imkanlari

vermeyebilir.

Giiniimiizde insanlar siklikla IS | 29744 110286 148 -1.155
17 . L. . ) ) ) )

degistirmektedir.

Bir Kkisinin daima kendi orgiitiine sadik | 3,7673 ,89855 -,805 1528

18 kalmasi gerektigine inantyorum.

Bu isletmeden baska bir isletmeye gecmek, | 3,3150  1,12844 -,419 -,854

£ benim icin etik olmayan bir davranstir.

Bu isletmede ¢alismay: siirdiirmemin bashca | 35768 ,99902 -,838 ,097
sebeplerinden Dbirisi de, sadakatin 6nem
20 | tasidigimi ve bu sebeple de isletmede kalmamin
benim i¢in ahlaki bir yiikiimliiliik olduguna
inaniyorum.

Bagka bir isletmeden daha iyi bir ¢ahsma | 35913 111903 -389 -879
teklifi alsam da, isten ayrilmanin isletmeye
karst uygun bir davrams olmayacagini
diisiiniiyorum.

21

Isletmeye sadik kalmanin degerine inanmam | 3,4252  1,11132 -,516 -, 748

22 ogretildi.

Kariyerim boyunca bir isletmeye bagh | 3,6280 ,96760 -,837 ,404

e kalmak bana daha ¢ok fayda saglar.

Sadece bir orgiite bagh kalmammn mantikh | 3,1102  1,12689 -,127 -1,019

24 oldugunu diisiinmiiyorum.

Orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler incelendiginde,
doniistimcii liderlik Olcegiyle benzer sekilde ortaya ¢ikan carpiklik ve basiklik

degerleri (£1,5) veri dagiliminin normallik varsayimini karsiladigini gostermektedir.

Tablo 4.7 Calisan Performansi Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

CALISAN PERFORMANSI Ort. S:Ft)?ﬁa Carpikhk Basikhik
) . 3,9213  ,88917 -1,113 1,160
1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
: . . 3,8051 ,91848 -,616 -,346
2 | Is hedeflerime daima ulagirim.
3 Hizmet kalitesinin  standardini  astigimi | 3,7638 91412 -,729 ,261
diistiniiyorum.
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Bir sorun giindeme geldigi zaman ¢ok hizli bir | 3,9882  ,86109 -1,094 1,335
sekilde ¢oziim tiretmeye ¢aligirim.

Calisan performansi Olgegine iligkin tanimlayici istatistikler incelendiginde,
doniisimcii liderlik ile oOrgiitsel baglilik Olgegiyle benzer sekilde ortaya ¢ikan
carpiklik ve basiklik degerleri (+1,5) veri dagiliminin normallik varsayimini

karsiladigini gostermektedir.
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10. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde, katilimcilardan Glgekler yardimiyla toplanan
verilerin analizleri yapilacak, bu analizler neticesinde elde edilen bulgulara ve

bunlara dayali olarak asagidaki agiklamalara yer verilecektir.
10.1. Orneklemin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan kisilere iliskin kisisel bilgi formu (bkz, EK-1) igerisinde yer
alan; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve gorevi ile ilgili

tanimlayici bulgular asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 4.8 Demografik Degiskenlere iliskin Tanimlayic1 Bulgular

GRUPLAR FREKANS (n) YUZDE (%)
20-26 146 28,7
27-33 183 36,0
Yas
34-40 123 24,2
41 ve tuzeri 56 11,0
Toplam 508 100,0
Kadin 108 21,3
Cinsiyet Erkek 400 78,7
Toplam 508 100,0
Evli 278 54,7
Medeni Durum Bekar 230 45,3
Toplam 508 100,0
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Lise 78 15,4

Yiiksek Okul 202 39,8

Egitim Diizeyi Lisans 199 39,2
Lisansiistii 29 5,7

Toplam 508 100,0

1-5 Y1l 175 34,4

6-10 Y1l 158 311

Caligma Siiresi 115wl 88 17,3
16 Y1l ve iizeri - 171

Toplam 508 1000

Gorevi Ugus Personeli 173 34,05

Bakim Personeli 335 65,95

Toplam 508 100,0

Arastirma 6rneklemi igerisindeki 508 katilimcidan % 28,7°1 (146 kisi) 20-26 yas
araliginda, %36°s1 (183 kisi) 27-33 yas araliginda, %24,2’si (123 kisi) 34-40 yas
araliginda, %11°1 (56 kisi) 41 ve {lizeri yas araligindadir. Buna gore aragtirma
kapsaminda sec¢ilen havacilik kurumu agisindan bakildiginda, ilginin genellikle orta

yas gruplarinda toplandig1 goriilmektedir.

Cinsiyet degiskeni acisindan bakildiginda; havacilik kurumunda calisan
personelin %21,3°1 (108 kisi) kadin, %78,7 (400 kisi) erkektir. Dolayisiyla havacilik
sektorlinde erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore sayica Ustlinliigiinii sOylemek
mimkiindiir. Tirkiye’deki isgiicti istihdam oranlarina bakildiginda da genel olarak

erkekler kadinlara oranla daha fazladir.

Medeni durum degiskeni agisindan bakildiginda; calisanlarin %54,7’si (278 kisi)
evli, %45,3’1 (230 kisi) bekardir. Yine bu sonug, havacilik sektoriine ilgide medeni

durum agisindan bir denklik oldugunu géstermektedir.
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Egitim diizeyi degiskeni agisindan bakildiginda; ¢alisanlarin %15,4’t (78 kisi)
lise mezunu, %39,8’1 (202 kisi) yiiksek okul mezunu, %39,2’si (199 kisi) lisans
mezunu ve %5,7’si (29 kisi) lisansiistii mezunudur. Buna gore havacilik kurumunda

cogunlukla, yiiksek okul ve lisans egitim diizeyine sahip kisiler bulunmaktadir.

Caligsma stiresi degiskeni agisindan bakildiginda; ¢alisanlarin %34,4°i (175 kisi)
1-5 yildir, %31,1°1 (158 kisi) 6-10 yildir, %17,3°1 (88 kisi) 11-15 yildir ve %17,1°1
(87 kisi) 16 ve iizeri yildir havacilik sektoriinde calismaktadir. Bu dagilima
bakildiginda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 1-5 yildir havacilik sektoriinde ¢alistig
goriilmektedir. Dolayisiyla havacilik sektoriiniin yeni ve gen¢ c¢alisanlardan

olustugunu sdylemek miimkiindiir.

Son olarak katilimeilarin; %34,05°1 (173 kisi) ugus, %65,95’1 (335 kisi) ise
bakim personelinden olugmaktadir. Buna gore havacilik kurumundaki bakim

personeli ugus personeline oranla daha fazladir.
10.2. Déniisiimcii Liderlik Olcegi ve Boyutlarina iliskin Bulgular

Déniistimceii liderlik ve 6lgegin boyutlar1 olan; karizma/ideal etki, entelektiiel
tesvik, ilham verici motivasyon ve bireysellestirilmis diisiince boyutlar1 icin

hesaplanan ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.9°da gosterilmektedir.

Tablo 4.9 Déniisiimcii Liderlik Olgegi ve Boyutlarina iliskin Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma

Doniisiimcii Liderlik 3.54 0,76
Karizma/ideal Etki 3,48 0,70
Entelektiiel Tesvik 367 0,91
“flham Verici Motivasyon 3,56 0,85
Bireysellestirilmis Diisiince 3,53 0,87

87



Tablodaki bulgular degerlendirildiginde katilimecilardan alinan yanitlarin,
dontisimcii liderlik boyutlarinin tamamu ile ilgili ortalama degerlerinin 3,54 oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin ilgili kuruma yonelik doniisiimct liderlik
algilamalarinin - kismen olumlu oldugu sdylenebilir. Alt boyutlar agisindan
bakildiginda ise karizma/ideal etki boyutunun ortalamasi 3,48; entelektiiel tesvik
boyutunun ortalamasi1 3,67; ilham verici motivasyon boyutunun ortalamasi 3,56 ve

son olarak bireysellestirilmis diisiince boyutunun ortalamasi ise 3,53’tiir.
10.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi ve Boyutlarina iliskin Bulgular

Orgiitsel baghlik ve dlgegin boyutlar1 olan; duygusal, devam ve normatif baglilik

i¢in hesaplanan ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.10’da goriilmektedir.

Tablo 4.10 Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Boyutlarina iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Ortalama Standart Sapma

Orgiitsel Baghhk 3,42 0,58
Duygusal Baglilik 3,50 0,76
Devam Baglilig 3,39 0,74
Normatif Baglilik 3,38 0,70

Tablodaki bulgular degerlendirildiginde katilimcilardan alinan yanitlarin,
orgiitsel baglilik boyutlarinin tamamu ile ilgili ortalama degerlerinin 3,42 oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin ilgili kuruma yoénelik orgiitsel baghiliklarinin
yine kismen olumlu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Alt boyutlar agisindan
bakildiginda ise duygusal baglilik boyutunun ortalamasi 3,50; devam baglilig
boyutunun ortalamasi 3,39 ve son olarak normatif baglilik boyutunun ortalamasi ise
3,38°dir.
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10.4. Calisan Performansi Diizeyine Iliskin Bulgular

Calisan performansi i¢in hesaplanan ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

4.11°de gosterilmektedir.

Tablo 4.11 Calisan Performansi1 Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degeri

Ortalama Standart Sapma

Calisan Performansi 386 0,79

Tablodaki bulgular degerlendirildiginde katilimcilardan alinan yanitlarin, ¢alisan
performansi ile ilgili ortalama degerlerinin 3,86 oldugu goriilmektedir. Buna goére
katilimcilarin ¢alisgan performans diizeylerinin dontisiimcii liderlik ve orgiitsel

baglilik algilart ile benzer sekilde kismen olumlu oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
10.5. Aragtirma Hipotezlerine Tliskin Bulgular

Arastirma hipotezlerinin test edildigi bu béliimde, katilimcilarin doniisiimeii
liderlik algilari, orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal, devam ve normatif
bagliliklar1 ile ¢alisan performansi arasindaki iligkilerin varligini incelemek ig¢in
Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Daha sonra varsayilan iliskide calisan
performansinin aracilik roliiniin olup olmadigina bakilmistir. Son olarak doniigiimcii
liderlik, orgiitsel baglilik ve ¢alisan performansinin demografik degiskenler agisindan
farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bunun igin istatistiksel olarak normal
dagilim gosteren veri setlerine parametrik testlerden, tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) ve bagimsiz érneklem t-testi uygulanmistir.

10.5.1. Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Baghhk ve Cahsan Performansi
Arasindaki Iliskiler

Doniistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve calisan performansi arasindaki iligkileri

incelemek i¢in yapilan Pearson Korelasyon Analizi Tablo 4.12°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.12 Degiskenler Aras1 Korelasyonlar

DEGISKEN . KARIZMA ENTELEKTUEL  BIREYSEL ILHAM VERICI  DONUSUMCU DUYGUSAL DEVAM NORMATIF ORGUTSEL
IDEAL ETKI TESVIK DUSUNCE MOTIVASYON LIDERLIK BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK BAGLILIK
KARIZMA/IDEAL
ETKI
ENTj]::ég\Ig{UEL 897"
kb 846"~ 890"
ILHAMVERICL g0+ 858" 868"
DONUSOMCU 957" 960" 942™ 928™
oA 638" 685" 647" 644" 687"
B 250" 331" 333" 348" 324 305"
132“3325 600 638~ 623" 596" 646" 663" 375"
ORGUTSEL 624™ 694™ 672" 666™ 695™ 830™ 706™ 848™
. 473" 529 ,498"™ ,463™ 515" 47T 208" 558" 558"
**p<0,01
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Degiskenler arasinda anlamli bir iligski olup olmadigina bakildiginda beklenen

sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Bu kapsamda:

Dontisiimeti liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve orta dereceli
bir iliski vardir (r=,695 p<0.01). Bu iliski, doniistiimcii liderlik ile 6rgiitsel baglilik
arasindaki degisimlerin ayni yonde gergeklestigini gostermektedir. Bu kapsamda
orgiitsel baglilik degiskeninin alt boyutlar1 bakimindan degerlendirilmesi 6nem arz

etmektedir.

Doniistimceii liderlik ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli
bir iligki vardir (r=,687 p<0.01). Bu iliski, doniisiimcii liderlik arttikca duygusal

bagliligin da artmakta oldugunu gostermektedir.

Doniistimcii liderlik ile devam baglilig arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli
bir iliski vardir (r=,324 p<0.01). Bu iliski, dontisiimcii liderlik arttikca devam

bagliliginin da artmakta oldugunu gostermektedir.

Doniistimceii liderlik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli
bir iliski vardir (r=,646 p<0.01). Bu iligki, doniisiimcii liderlik arttikga normatif

baglilig1 da artmakta oldugunu gdstermektedir.

Dontistimceii liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii ve orta
dereceli bir iliski vardir (r=,515 p<0.01). Dolayisiyla doniistimcii liderlik
konusundaki olumlu disiinceler, ¢alisan performansindaki artisin  da  bir

gostergesidir.

Calisan performansi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli
bir iliski vardir (r=,477 p<0.01). Bu iliski, calisan performansi arttik¢a duygusal

bagliligin da artmakta oldugunu gostermektedir.

Calisan performansi ile devam bagliligi arasinda pozitif yonlii ve diislik
dereceli bir iligki vardir (r=,298 p<0.01). Bu iliski, ¢alisan performansi arttikca

devam baglhiliginin da artmakta oldugunu gostermektedir.

Calisan performansi ve normatif baglilik arasinda ise pozitif yonlii ve orta
dereceli bir iligki vardir (r=,558 p<0.01). Bu iliski, calisan performansi arttikca

normatif bagliligin da artmakta oldugunu gostermektedir.
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Elde edilen bu sonuglara gore, arastirmanin ilk hipotezi “Hj: Doniisiimcii
liderlik ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli iligki vardir” hipotezi kabul

edilmistir.
10.5.2. Regresyon Analizleri

Iki ve daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi matematiksel bir islev ile agiklamaya

regresyon analizi ad1 verilir. Regresyon analizi ile (Can, 2014, s. 264);

e Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni nasil etkiledigi,
e Bagimli degisken {iizerindeki herhangi bir degisimin ne kadarinin
bagimsiz degiskenden dolayi ortaya ¢iktigi,
e Bagimsiz degiskenin alacagi degerlere gore, bagimli degiskenin
degerinin ne olacagi belirlenmeye ¢aligilir.
Buna goére dontisiimcii liderlik ile oOrgiitsel baglilik arasindaki etkilesimi

belirlemek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Bu analizler asagida

siralanmastir:
Tablo 4.13 Temel Regresyon Modeli
Bagimli Degisken
Bagimsiz Orgiitsel Baglilik Sonu
Degisken Standart Beta T Anlamlihik ¢
Katsayis1 (p)
Dontigiimct
Liderlik 0,695 21,747 0,000 Kabul
F: 472,930 R?: 0,483 P: 0,000

Anova testi neticesinde anlamli degerlerle birlikte gegerliligi kabul edilen
modelde, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerindeki degisimin % 0,48’inin,
dontisimcii liderlik degiskeni tarafindan agiklandig1 goriilmektedir. Bununla birlikte
p: 0,000 diizeyinde anlamli olan degiskenler arasindaki iligskide ortaya ¢ikan 0,695
degerindeki Beta katsayisi, oOrgiitsel baglhiliktaki degisimin, doniisiimcii liderlik
degiskeni tarafindan anlamli sekilde yordandigimi gostermektedir. Elde edilen bu
sonuca gore, arastirmanin; “Hp. Dontisiimcii liderlik, orgiitsel bagliligr pozitif yonde

etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.14 Birincil Kategori Alt Regresyon Modeli

Bagimli Degisken
Bagimsiz Duygusal Baglilik Sonu
Degisken Standart Beta T Anlamlilik ¢
Katsayisi (p)
Doniistimcii
Liderlik 0,687 21,285 0,000 Kabul
F: 453,046 R% 0,471 P: 0,000

Anova testi neticesinde anlamli degerlerle birlikte gegerliligi kabul edilen
modelde, calisanlarin duygusal baglilik diizeylerindeki degisimin % 0,47’sinin,
dontisiimcii liderlik degiskeni tarafindan aciklandigi goriilmektedir. Bununla birlikte
p: 0,000 diizeyinde anlamli olan degiskenler arasindaki iliskide ortaya ¢ikan 0,687
degerindeki Beta katsayisi, duygusal bagliliktaki degisimin, doniisiimeti liderlik
degiskeni tarafindan anlamli sekilde yordandigimi gostermektedir. Elde edilen bu
sonuca gore, arastirmanin; “Hp, DOniisiimcii liderlik, duygusal bagliligi pozitif

yonde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.15 Ikincil Kategori Alt Regresyon Modeli

Bagimli Degisken
Bagimsiz Devam Baglilig
2. Sonug
Degisken Standart Beta T Anlamlilik
Katsayis1 (p)
Dontigimct
Liderlik 0,324 7,695 0,000 Kabul
F: 59,215 R? 0,103 P: 0,000

Anova testi neticesinde anlamli degerlerle birlikte gegerliligi kabul edilen
modelde, ¢alisanlarin devam baglihigi diizeylerindeki degisimin % 0,10 unun,
doniistimcii liderlik degiskeni tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Bununla birlikte
p: 0,000 diizeyinde anlamli olan degiskenler arasindaki iliskide ortaya ¢ikan 0,324
degerindeki Beta katsayisi, devam baghiligindaki degisimin, doniisiimcii liderlik
degiskeni tarafindan anlamli sekilde yordandigimi gostermektedir. Elde edilen bu
sonuca gore, arastirmanin; “Hyp. Donlisiimcii liderlik, devam bagliligini pozitif yonde

etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.16 Ugiinciil Kategori Alt Regresyon Modeli

Bagimli Degisken

Bagimsiz Normatif Baglilik
5 Sonug

Degisken Standart Beta - Anlamlilik
Katsayisi (p)
Doniistimcti
Liderlik 0,646 19,056 0,000 Kabul
F: 363,121 R% 0,417 P: 0,000

Anova testi neticesinde anlamli degerlerle birlikte gegerliligi kabul edilen
modelde, ¢alisanlarin normatif baglilik diizeylerindeki degisimin % 0,41 inin,
dontisiimcii liderlik degiskeni tarafindan aciklandigi goriilmektedir. Bununla birlikte
p: 0,000 diizeyinde anlamli olan degiskenler arasindaki iliskide ortaya ¢ikan 0,646
degerindeki Beta katsayisi, normatif bagliliktaki degisimin, donisiimci liderlik
degiskeni tarafindan anlamli sekilde yordandigimi gostermektedir. Elde edilen bu
sonuca gore, aragtirmanin; “Hp.: Dontigiimeii liderlik, normatif baglilig: pozitif yonde

etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.
10.5.3. Arac1 Degisken ile Regresyon Analizi

Nedensel bir iliski ag1 igerisinde bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkilerinin belirlenmesine aracilik eden degisken, araci degisken olarak
adlandirilmaktadir. Iki degisken arasindaki iliskinin kurulmasini saglayan araci
degisken, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini belirlemeye
yardimci olur. Aracilik etkisinin incelenebilmesi i¢in yerine getirilmesi gereken bazi

kosullar bulunmaktadir. Bu kosullar asagida siralanmistir (Giirbiiz ve Sahin, s. 276-
277):

e Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel acidan anlamli
bir iliskinin bulunmas1 gerekir.

e Bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmalidur.

e Model igerisinde bagimsiz degiskenle birlikte kullanildiginda, araci
degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iliski olmalidir.

e Bagimsiz degisken ile arac1 degiskenin regresyon analizine katilmasiyla

birlikte bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski
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cikmasi tam aracilik etkisinin, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda

varolan iliskide diisiis olmas1 da kismi aracilik etkisinin olduguna isaret eder.

Bu kosullar neticesinde ilk olarak temel degiskenler baglaminda doniisimcii
liderligin oOrgiitsel bagliliga etkisinde ¢alisan performansinin aracilik etkisinin olup

olmadig1 incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda gosterilmektedir:

Calisan
/ Performansi \
Anlamh Anlamh
/ Kismi \
Aracilik Etkisi
Déniisiimcii Orgiitsel
L|der||k ——— Anlamll — Bagllllk

Sekil 4.2 Regresyon Modeli

Tablo 4.17 Regresyon Modeli Birinci Adim Anova Sonuglari

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler F
Model Toplamm Derecesi Ortalamasi istatistigi Anlamhhk
Regresyon 84,066 1 84,066 472,930 ,000°
Artik 89,944 506 ,178

Toplam 174,010 507

a. Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik

b. Bagimsiz Degisken: Dontisiimcii Liderlik
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Tablo 4.18 Regresyon Modeli Birinci Adim Analiz Sonuglari

Standartlagtirlmams Standartlagtirilms
t
Model Katsayilar Katsayilar . " Anlamhhk
Istatistigi
B Standart Hata Beta
Doniisiimcii 1,548 ,089 17,490 ,000
Liderlik 530 024 695 21,747 000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglihk

Tablo 4.18’de gosterilen regresyon modeli analiz sonuglar1 incelendiginde; basit
regresyon modeli (p<,001) ve doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baghlik arasindaki
iliskiyi gosteren Beta katsayisinin (,695) istatistiksel agidan anlamli (p<,001)
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bagimsiz degisken ilizerinde meydana gelebilecek
herhangi bir degisim, bagimli degisken iizerinde de yine ayni sekilde degisime
neden oldugunu ifade eden bu sonug, aracilik etkisinin kabul edilebilme

kosullarindan birincisinin gergeklestigini gostermektedir.

Tablo 4.19 Regresyon Modeli ikinci Adim Anova Sonuglar

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler F
Model Toplam Derecesi Ortalamasi istatistigi ~ Anlamhlik
Regresyon 85,446 1 85,446 183,122 ,000°
Artik 236,102 506 467

Toplam 321,548 507

a. Bagimli Degisken: Calisan Performansi

b. Bagimsiz Degigken: Doniistimcii Liderlik
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Tablo 4.20 Regresyon Modeli Ikinci Adim Analiz Sonuglari

Standartlagtirlmams Standartlastirilns
t
Model Katsayilar Katsayilar . C Anlamnnk
Istatistigi
B Standart Hata Beta
Déniisiimeii 1,973 ,143 13,754 ,000
Liderlik 535 ,040 515 13,532 ,000

a. Bagimli Degigken: Calisan Performanst

Tablo 4.20’deki regresyon modeli analiz sonuglari incelendiginde; basit
regresyon modeli (p<,001) ve doniisiimcii liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki
iliskiyi gosteren Beta katsayisimin (,515) istatistiksel acidan anlamli (p<,001)
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bagimsiz degisken ilizerinde meydana gelebilecek
herhangi bir degisim, bagimli degisken iizerinde de yine ayni sekilde degisime
neden oldugunu ifade eden bu sonug, aracilik etkisinin kabul edilebilme

kosullarindan ikincisinin gergeklestigini gostermektedir.

Tablo 4.21 Regresyon Modeli Ugiincii Adim Anova Sonuglari

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler F
Model Toplam Derecesi Ortalamasi istatistigi ~ Anlamhilk
Regresyon 54,096 1 54,096 228,268 ,000°
Artik 119,914 506 ,237

Toplam 174,010 507

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

b. Bagimsiz Degisken: Calisan Performansi
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Tablo 4.22 Regresyon Modeli Ugiincii Adim Analiz Sonuglar

Standartlastirnlmams Standartlastirilms
t
Model Katsayilar Katsayilar . - Anlamlilik
Istatistigi
B Standart Hata Beta
1,843 ,107 17,182 ,000
Calisan
Performansi 410 027 ,558 15,109 ,000

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglihk

Tablo 4.22°de gosterilen regresyon modeli analiz sonuglar1 incelendiginde; basit
regresyon modeli (p<,001) ve galisan performansi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi gosteren Beta katsayisinin (,558) istatistiksel agidan anlamli (p<,001)
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bagimsiz degisken ilizerinde meydana gelebilecek
herhangi bir degisim, bagimli degisken iizerinde de yine ayni sekilde degisime
neden oldugunu ifade eden bu sonug, aracilik etkisinin kabul edilebilme
kosullarindan  {i¢iinciisiiniin ~ gergeklestigini  gdstermektedir. Bu {i¢ kosulun
saglanmasiyla birlikte ¢oklu regresyon analizi yapilabilme kosullarinin timii
saglanmistir. Coklu regresyon analiz sonucglari Tablo 4.23 ve 4.24’te

gosterilmektedir.

Tablo 4.23 Regresyon Modeli Dérdiincii Adim Anova Sonuglart

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler F
Model Toplam Derecesi Ortalamasi  istatistigi Anlamhhik
93,476 2 46,738 293,076 ,000°
Regresyon
Artik 80,534 505 ,159
Toplam 174,010 507

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

b. Bagimsiz Degisken: Doniistimcii Liderlik, Calisan Performansi
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Tablo 4.24 Coklu Regresyon Analiz Sonuglari

Standartlastirnlmamis Standartlagtirilms

Katsayilar Katsayilar t
. Anlamhihk
Model istatistigi
B Standart Hata Beta
1,154 ,098 11,747 ,000
Déniisiimeii Liderlik 423 ,027 ,555 15,714 ,000
Calisan Performans ,200 ,026 271 7,682 ,000

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

Bagimsiz degisken ile araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkilerinin
incelendigi ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde; regresyon modeli
(p<,001) ve doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi gosteren Beta
katsayisinin ~ (,555) istatistiksel agidan anlamli  (p<,001) diizeyde oldugu
goriilmektedir. Aract degiskenin de regresyon analizine dahil edilmesiyle beraber
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren Beta katsayisinin (,271)
diisiis gostermesi, ¢alisan performansi degiskeninin bu iliski igerisinde kismi aracilik
etkisine sahip oldugunu agiklamaktadir. Son olarak, standart hata degerleri ile
regresyon katsayilarinin istatistiksel veri analiz programina girilmesi sonucu yapilan
Sobel testi ile, Beta degerlerindeki azalmanin anlamli ve limitler dahilinde oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglara gore arastirmanin “Hsz: Dontistimcii liderligin
orgiitsel bagliliga etkisinde c¢alisan performansinin aracilik rolii vardir” hipotezi
kismen kabul edilmistir. Temel model iizerinden gerceklestirilen aracilik etkisine

yonelik dort adimli regresyon analizlerinin 6zeti asagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 4.25 Regresyon Analizleri Ozeti

Regresyon Katsayilari

Adimlar Model istatistikleri
Standart
B Hata Beta
’nei Adim R?: 483
Bsi1zD: Don. Lid. ,530 ,024 695** F: 472,930
BhD: Org. Bag. P<0,001
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R2: 264

2’nci Adim

BsizD: Don. Lid. 1935 ,040 ,915%* F:183,122
BID: Cal. Per. P<0,001
3’ncii Adim R*: 310
Bsi1zD: Cal. Per. ,410 ,027 ,558** F: 228,268
BhD: Org. Bag. P<0,001
4’ncii Adim 423 027 299** R%: 535
Bsi1zD1: Don. Lid.

Bs1zD2: Cal. Per. F: 293076
BhiD: Org. Bag. 200 026 271%* P<0.001

Tiim bulgular sonucu ortaya c¢ikan arastirma hipotezine ait sonuglar, asagidaki

tabloda bir arada gosterilmektedir:

Tablo 4.26 Arastirma Hipotez Sonuglart

HIPOTEZLER SONUC
Hy:  Déniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Pozitif
. Kabul
Yonlii Iliski Vardir.
H,: Doniisiimeii  Liderlik, Orgiitsel Baglihgi Pozitif Y&nde Kabul
aou
Etkilemektedir.
Hja: Doniistimeii Liderlik, Duygusal Bagliligi Pozitif Yonde el
apu
Etkilemektedir.
H,,: Doniisiimeti Liderlik, Devam Baghligii Pozitif Yonde el
apu
Etkilemektedir.
H,.: Doniisiimcli Liderlik, Normatif Bagliligi Pozitif Yonde
Etkilemektedir. Kabul
H;: Doniisiimeli Liderligin Orgiitsel Bagliliga Etkisinde Caligan Kismen
Performansinin Aracilik Rolii Vardir. Kabul
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10.5.4. Doniisiimcii Liderligin Demografik Degiskenlere Gore Farkhlik
Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, katilimcilarin doniisiimcii liderlik algilarinin
demografik degiskenlere gore (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma
stiresi ve gorevi) farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu kapsamda
parametrik ve parametrik olmayan istatistiksel analiz yontemlerinden hangilerinin

kullanilacagina, verilerin dagiliminin degerlendirilmesi sonucunda karar verilmistir.

Bir veri setinin dagilimmin normalligine iliskin bir takim istatistiksel testler
bulunmaktadir. Bunlardan en sik kullanilan testler, Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk testleridir. Gozlem sayisinin 30’dan az oldugu durumlarda Shapiro-
Wilk, 30°dan fazla oldugu durumlarda ise Kolmogorov-Smirnov testi
kullanilmaktadir. Fakat 6rneklem hacminin daha biiyiik oldugu durumlarda, daha
gecerli sonuglara ulagabilmek i¢in farkli yontemler kullanilmistir. Bu kapsamda 508
adet verinin elde edildigi bu calismada veri dagilimmin yapisina, dolayisiyla
istatistiksel ~ analiz  yOntemlerinden  hangilerinin ~ kullanilacagina  iliskin
degerlendirmeler icin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) istatistikleri ile
grafiksel dagilim gorsellerinden yararlanilmistir. Degiskenlerin carpiklik katsayisina
bakarak degerlerin ortalama etrafinda saga veya sola c¢arpik oldugunu
degerlendirebiliriz. Carpikliga gére normalligin degerlendirilmesinde, bu deger sifira
ne kadar yakin olursa, dagilim da o derece normal olur. Degiskene ait gézlemlenen
degerlerin dagiliminin grafiksel olarak gosteriminin tanimlanmasiyla ortaya ¢ikarilan
basiklik katsayis1 ise egrinin sivrilik 6zelliginin 6lgiimiiyle ilgilidir. ideal bir normal
dagilimin basiklik katsayisi sifirdir. Basiklik katsayisinin pozitif olmasi sivriligi,
negatif olmasi da fazla basikligi gosterir (Can, 2014, s. 89; Sheskin, s. 15-26; Giirbiiz
ve Sahin, s. 206).

Dagilimm normal olup olmadigina iliskin bir diger yontem, verilerin
olusturdugu Q-Q (Quantile-Quantile) grafigidir. Eger lizerinde ¢alisilan 6rneklem
grubu normal dagilim gdsteriyorsa tiim degerler 45 derecelik bir dogru iizerinde veya
etrafinda toplanacaktir. Buna bagli olarak normal dagilim gdsteren dontisiimcii

liderlik Q-Q grafigi sekil 5.2°de verilmistir.
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Normal Q-Q Plot of lid_ort

Expected Normal Value

1 T T T T
| 2 3 Bl 5 (=]

Observed Value

Sekil 4.3 Doniisiimcii Liderlik Dagilim (Q-Q) Grafigi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi konusunda bilgi veren diger

istatistiksel degerler asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 4.27 Dagilim Istatistikleri

Degisken Ortalama S;zg?;": Carpikhik Basiklik
Doéniisiimcii Liderlik 3,5489 16802 -1,186 605
Orgiitsel Baghlik 3,4299 ,58585 -,851 ,267
Duygusal Baglilik 3,5096 , 76405 -,945 ,348
Devam Bagliligi 3,3942 , 14423 -,687 -178
Normatif Baglilik 3,3859 ,70489 -,462 -,388
Calisan Performansi 3,8696 ,79638 -,863 ,367

Barbara G. Tabachnick ve Linda S. Fidell (2013), verilerin normal dagilim
gosterebilmesinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin £1,5 limitleri igerisinde olmasi

kosuluna baglamistir. Yukaridaki tabloda goriildiigli lizere veri setleri istatistiksel
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olarak normal dagilim gostermektedir. Bu bilgiler goz oniine alinarak veri setine

parametrik analiz yontemlerinden, ANOVA ile t-testi uygulanmistir.

10.5.4.1. Doniisiimcii Liderligin Yas Degiskenine Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriinde c¢alisan kisilerin - doniistimcti  liderlik  konusundaki
diistincelerinin yas degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
maksadiyla dontisiimcii liderlik 6lcegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek
grubuna sahip yas degiskeni ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi
tutulmustur. Analiz ile ilgili sonuglar, Tablo 4.28’de gosterilmektedir.

Tablo 4.28 Doniistimeii Liderlik Algisinin Yas Degiskeni Agisindan
Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Levene .
. . . S.S. F P
Yas istatistigi 09 O
20-26 146 35942 | 06300
Doniisimed 27-33 183 35057 | 05783
Liderlik i ' ‘
34-40 123 2,271 080 | 36024 | 06280 842 471

41 veiizeri 56 34545 | 11815
Toplam 508 35489 | 03408

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.

Yukaridaki tabloda goriildigii tlizere grup ortalamalart arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir. Bunun goére, havacilik kurumunda gorev
yapan personelin yas1 liderlik tarzi ile ilgili diisiincelerini etkilememektedir. Personel

hangi yas araliginda olursa olsun, daima liderin tarzini benimsemeye hazirdir.

10.5.4.2. Doniisiimcii Liderligin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhhk

Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriinde ¢alisan kisilerin - dontisimcii  liderlik  konusundaki
diisiincelerinin cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
maksadiyla doniisiimcii liderlik Glgegi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek
grubuna sahip cinsiyet degiskeni ortalamasi bagimsiz Orneklem t-testine tabi

tutulmustur. Analiz ile ilgili sonuglar, Tablo 4.29’da gosterilmektedir.
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Tablo 4.29 Doniisiimceti Liderlik Algisinin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan
Karsilastirllmasina Yonelik t-testi

Cinsiyet N Ort. S.S. t P
Doniisiimcii
] ) Kadin 108 3,6014 0,76910
Liderlik ,800 424
Erkek 400 3,5348 0,76808

Yukaridaki tabloda goriildiigli {izere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.4.3. Doniisiimcii Liderligin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklhihk
Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik  sektoriinde ¢alisan kisilerin - dontisiimeii  liderlik  konusundaki
diisiincelerinin medeni durum degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek i¢in dontisiimcii liderlik 6lgegi ortalamast ile iki kategorili bagimsiz 6rnek
grubuna sahip medeni durum degiskeni ortalamasi bagimsiz 6rneklem t-testine tabi

tutulmustur. Analiz ile ilgili sonuglar, Tablo 4.30’da gosterilmektedir.

Tablo 4.30 Déniistimeii Liderlik Algisinin Medeni Durum Degiskeni Agisindan
Karsilastirilmasina Yonelik t-testi

Medeni N ort. S.S. t P
Déniisiimcii Durum
) ) Evli
Liderlik 278 3,5507 77490 058 054
Bekar 230 3,5467 76131

Yukaridaki tabloda goriildiigli {izere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.4.4. Déniisiimcii Liderligin Egitim Diizeyine Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriinde ¢alisan kisilerin - dontisiimcti  liderlik  konusundaki
diisiincelerinin egitim diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amactyla doniisiimcii liderlik Olgegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek
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grubuna sahip egitim diizeyi ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi

tutulmustur. Analiz ile ilgili sonuglar, Tablo 4.31’de goriilmektedir.

Tablo 4.31 Déniistimeii Liderlik Algisinin Egitim Diizeyi Degiskeni Agisindan

Karsilagtirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Egitim Levene o
. S.S. F P
Diizeyi istatistigi o9 Ot
Lise 78 35551 | 79285
Doniisimei fiksekokul 202 3,6468 71142
Liderlik ~ Y4eoxt ’ ’
lisans 199 4,828 ,003 3,4915 76352 3,017,030
lisansiistii 29 32448 | 1,00395
Toplam 508 3,5489 ,76802

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.

ANOVA testi neticesinde elde edilen analiz sonuglari, doniisiimcii liderligin

egitim diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir bigimde farklilagtigini ortaya

koymaktadir. Varyanslarin homojenlik kosulunun karsilanmamasi ile birlikte bu

farkliligin hangi egitim diizeyi gruplari arasinda gergeklestigini gérebilmek igin Post-

Hoc testlerinden birisi olan Games-Howell istatistiklerine bakilmigtir. Egitim diizeyi
arasindaki farkliliklar Tablo 4.32’de goriilmektedir.

Tablo 4.32 Doniistimceii Liderlik Algisinin Egitim Diizeyi Degiskeni Agisindan

Karsilastirilmasima Yo6nelik Games-Howell Testi

Egitim Egitim

%95 Giiven Arahg:

o . o . Ortalama

gl:zi));l G]illll;(gi‘ 1 Farklari Std. Hata ~ Anlamhhk Alt Band Ust Band

yilksekokul ~ -,09165 10278 809 -,3592 1759

Lisans 06367 10483 930 -,2090 3363

lise lisansiistii 31030 20692 447 -,2434 8640

yiiksekokul Lise 09165 10278 809 -, 1759 3592

Lisans 15532 07372 153 -,0349 3455

lisansiistii /40195 19303 180 -, 1209 9248

Lise -,06367 10483 930 -,3363 2090

lisans yiiksekokul ~ -,15532 07372 153 -,3455 0349

lisansiistli ;o st 24663 19413 588 -, 2786 7718

Lise -,31030 20692 447 -,8640 2434
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yiiksekokul -,40195 19303 180 -,9248 1209

Lisans -,24663 19413 588 - 7718 2786

lise yiiksekokul -,09165 10278 809 -,3592 1759
Lisans 06367 ,10483 930 -,2090 3363

lisansiistii 31030 20692 447 -,2434 8640

Lise ,09165 10278 809 -,1759 3592

Lisans 15532 07372 153 -,0349 3455

yiiksekokul =y, o siistii ,40195 ,19303 180 -,1209 9248
lisans Lise -, 06367 10483 930 -,3363 2090
yiiksekokul -15532 07372 153 -,3455 0349

ANOVA testi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli olarak

bulunmasina ragmen, Tablo 4.32’de goriildiigii iizere Games-Howell sonuglari, grup

varyanslarinin homojenlik gostermemesi kosuluna ek olarak doniisiimcii liderligin

hangi egitim diizeyi ile farklilik gosterdigine dair anlamli bir sonu¢ yermemistir.

10.5.4.5. Doniisiimcii Liderligin Calisma Siiresine Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriinde ¢alisan kisilerin - dontistimcti  liderlik  konusundaki

diisiincelerinin c¢alisma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amactyla dontistimeii liderlik 6lgegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek

grubuna sahip caligsma siiresi ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi

tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.33’te gosterilmektedir.

Tablo 4.33 Doniigiimceii Liderlik Algisinin Calisma Siiresi A¢isindan
Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Testi

ANOVA
Calisma Levene . S.S = =
Siiresi istatistigi 09 Ort i
15 yil 175 3,6126 71772
Donisimed 158 3,4408 86047
Liderlik e ' ’
11-15 yil 88 6,116 000 | 35676 73273 | 1587 192
16 yil ve lizeri 87 3,5983 , 71261
Toplam 508 3,5489 76802

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.
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Yukaridaki tabloda goriildigii tlizere grup ortalamalart arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.4.6. Doniisiimcii Liderligin Gorev Degiskenine Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine liskin Bulgular

Havacilik  sektoriinde ¢alisan kisilerin - donilisiimeii  liderlik  konusundaki
diistincelerinin gorev degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
icin dontisimcii liderlik 6lgegi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna
sahip gorev degiskeni ortalamasi bagimsiz Orneklem t-testine tabi tutulmustur.

Analiz sonuglar1 Tablo 4.34’de gosterilmektedir.

Tablo 4.34 Doniistimeii Liderlik Algisinin Gorev Degiskeni Agisindan
Karsilastirilmasina Yonelik t-testi

Gorevi N Ort. S.S. t P
.. e . . U u
Doniisimciggy™ S 173 39876 64730
Liderlik 324 023
Bakim
. 335 3,4258 ,58283
Personeli

Yukaridaki tabloya gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlhidir. Buna gore ugus personelinin liderlik algis1 bakim personeline oranla daha
yiiksektir. Bunun nedeni ucgus gorevini icra eden personelin daha fazla sorumluluga
sahip olmasi ve inisiyatif alabilme 6zelligi onlarin liderlik tarzi ile ilgili diistincelerini

etkilemektedir, denilebilir.

10.5.5. Orgiitsel Baghhigin Demografik Degiskenlere Gore Farkhihk
Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde, orgiitsel bagliligin demografik degiskenlere gore
(yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, calisma siiresi ve gorevi) farklilik
gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu kapsamda parametrik ve parametrik olmayan
istatistiksel analiz yontemlerinden hangilerinin kullanilacagina, verilerin dagiliminin

degerlendirilmesi sonucunda karar verilmistir. Orgiitsel baglilik dlgegi ile toplanan
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verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine karar verebilmek amaciyla

olusturulan Q-Q grafigi asagidaki sekilde verilmistir.

Normal Q-Q Plot of 6rg_bag_ort

Expected Normal Value

1 T T T
1 2 3 4 3 &

Observed Value

Sekil 4.4 Orgiitsel Baglilik Dagilim (Q-Q) Grafigi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi konusunda bilgi veren diger

istatistiksel degerler asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 4.35 Dagilim Istatistikleri

Standart

Degisken Ortalama Sapma Carpikhk Basikhik
Doniistiimeii Liderlik 3,5489 ,76802 -1,186 ,605
Orgiitsel Baghlik 3,4299 58585 -,851 267
Duygusal Baglilik 3,5096 , 76405 -,945 ,348
Devam Baglilig1 3,3942 , 74423 -,687 -,178
Normatif Baglilik 3,3859 ,70489 -,462 -,388
Calisan Performansi 3,8696 , 79638 -,863 ,367
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Yukaridaki tabloda goriildiigli iizere veri setleri istatistiksel olarak normal
dagilim gostermektedir. Bu bilgiler géz oniine alinarak veri setine parametrik analiz

yontemlerinden, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile t-testi uygulanmustir.

10.5.5.1. Orgiitsel Baghh@in Yas Degiskenine Gore Farkhlik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki galisanlarin 6rgiitsel baglilik konusundaki diigiincelerinin
yas degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin orgiitsel
baglilik Olgegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip yas
degiskeni ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz
sonuglar1 Tablo 4.36’da gosterilmektedir.

Tablo 4.36 Orgiitsel Bagliligin Yas Degiskeni A¢isindan Karsilastirilmasina Yonelik

ANOVA Testi
Levene .
. S.S. F P
Yas istatistigi 09 O
. 20-26 146 3,4293 | 61400
Orgiitsel
9 - 3,3941 | ,58605
Baghlik 27-33 183
34-40 123 845 A70 | 34902 | 53258 671 570
41 veiizeri 56 3,4159 | 62581
Toplam 508 3,4299 | 58585

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.

Yukaridaki tabloda goriildiigli {izere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamuistir.

10.5.5.2. Orgiitsel Baghihgin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik konusundaki diistincelerinin
cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Orgiitsel
baglilik 6l¢egi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna sahip cinsiyet
degiskeni ortalamasi bagimsiz orneklem t-testine tabi tutulmustur. Analiz sonuglari

Tablo 4.37°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.37 Orgiitsel Bagliligin Cinsiyet Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasina
Yonelik t-testi

Cinsiyet N Ort. S.S. t P
Orgiitsel
B ng . Kadin 108 34919 63678 240 e
aghh
g Erkek 400 ' '
3,4131 57101

Yukaridaki tabloda goriildiigli {izere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir.

10.5.5.3. Orgiitsel Baghhigin Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhhk
Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki galisanlarin orgiitsel baglilik konusundaki diistincelerinin
medeni durum degiskenine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek ig¢in
orgiitsel baglilik 6l¢egi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna sahip
medeni durum degiskeni ortalamasi bagimsiz 6rneklem t-testine tabi tutulmustur.

Analiz sonuglar1 Tablo 4.38de gosterilmektedir.

Tablo 4.38 Orgiitsel Bagliligin Medeni Durum Degiskeni Acisindan
Karsilastirilmasina Yonelik t-testi

Medeni
N Ort. S.S. t P
. Durum
Orgiitsel
Baghhk Evli 278 3,4252 59816
-,197 ,844
Bekar 230 3,4355 57185

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.5.4. Orgiitsel Baghh@gn Egitim Diizeyine Goére Farkhihk Gosterip
Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik konusundaki diistincelerinin
egitim diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla orgiitsel

baglilik Olcegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip egitim
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diizeyi ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz

sonuglar1 Tablo 4.39°da gosterilmektedir.

Tablo 4.39 Orgiitsel Baglihgin Egitim Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasina

Yonelik ANOVA Testi
Egitim Levene o
. S.S. F P
Diizeyi N Istatistigi Sig. ort.
. Lise 78 3,6879 07790
Orgiitsel tiksekokul 202 3,5808 04087
Baghhk yukseicoru ' '
Lisans 199 2728 043 | 35202 03688 5,096 002
Lisansisti 29 3,6274 ,11652
Toplam 508 3,5858 ,02599

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigint gosterir.

ANOVA testi neticesinde elde edilen analiz sonuglari, orgiitsel bagliligin egitim
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir bigcimde farklilastigini ortaya
koymaktadir. Varyanslarin homojenlik kosulunu karsilamamasi ile beraber bu
farkliligin hangi egitim diizeyleri arasinda gerceklestigini gorebilmek icin en sik
kullanilan Post-Hoc testlerinden birisi olan Games-Howell istatistiklerine bakilmustir.

Egitim diizeyleri arasindaki farkliliklar Tablo 4.40°da goériilmektedir.

Tablo 4.40 Orgiitsel Baglihigin Egitim Diizeyi Acisindan Karsilastirilmasima Yonelik
Games-Howell Testi

Egitim Egitim %95 Giiven Arahgl
Diizeyi Dizeyi  Or@@MA oy fata  Anlamhilik )
Grubu Gruplan Farklar: Alt Band Ust Band
yiiksekokul -,02792 ,08797 989 -2571 2012
lise Lisans ,11966 ,08619 509 -,1051 3444
lisansiistii 35824 ,14016 042 -,0132 7296
Lise ,02792 ,08797 989 -,2012 2571
yiiksekokul Lisans 147577 ,05505 ,038 ,0055 2896
lisansiistii 38615 12348 018 ,0533 ;7190
Lise -,11966 ,08619 509 -,3444 1051
lisans yiiksekokul ~ -,14757" ,05505 ,038 -,2896 -,0055
lisansiistii 23858 12222 226 -,0916 5687
Lise -,35824 14016 ,042 -,7296 0132
lisansiistii  viksekokul — -,38615" 12348 ,018 -,7190 -,0533
Lisans -,23858 12222 226 -,5687 ,0916
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Games-Howel sonuglarina gore, lise (3,6879) ve lisansiistii (3,6274) egitim
diizeyine sahip c¢aligsanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, yiiksekokul (3,5808) ve lisans
(3,5202) mezunlarina gore daha yiiksektir.

10.5.5.5. Orgiitsel Baghligin Cahsma Siiresine Gore Farkhlik Gosterip
Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki galisanlarin 6rgiitsel baglilik konusundaki diigiincelerinin
caligma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla orgiitsel
baglilik Glgegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip calisma
stiresi ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz

sonuglart Tablo 4.41°de gosterilmektedir.

Tablo 4.41 Orgiitsel Bagliligin Calisma Siiresi Agisindan Karsilastiriimasina

Yonelik ANOVA Testi
Calisma Levene . S.S = =
Siiresi N statistigi 09 O e
. 15 yil 175 3,4445 59467
Orgiitsel
Baghlik 6-10 il 158 3,3510 61419
11-15 yil 88 1,052 369 | 34825 52575 | L1942 243
16 y1l ve iizeri 87 3,4904 56675
Toplam 508 3,4299 58585

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.

Yukaridaki tabloda goriildiigli {lizere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.5.6. Orgiitsel Baghhigin Gorev Degiskenine Gore Farkhlik Géosterip

Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki galisanlarin orgiitsel baglilik konusundaki diisiincelerinin
gorev degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin Orgiitsel
baglilik Olcegi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna sahip gorev
degiskeni ortalamasi bagimsiz orneklem t-testine tabi tutulmustur. Analiz sonuglari

Tablo 4.42°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.42 Orgiitsel Bagliligin Gérev Degiskeni A¢isindan Karsilastirilmasina
Yonelik t-testi

Gorevi N Ort. SS. t P
Orgiitsel Ucu
% Pers%nseli 173 3,3952 ,59640
Baghhk 318 028
Bakim

. 335 3,9467 ,78430
Personeli

Yukaridaki tabloya gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamlidir. Buna gore bakim personelinin Orgiitsel bagliliklari ugus personeline
oranla daha yiiksektir. Bunun nedeni bakim personelinin ugus personeline oranla
alternatif is olanaklarinin daha kisith olmasidir. Ugus personeli kolaylikla bir is
bulabilirken, bakim personeli i¢in aynt durum s6z konusu degildir. Bakim
personelinin alternatif istihdam olanaklarinin kisith olmasi nedeniyle 6rgiite olan

bagliliklar yliksektir, denilebilir.

10.5.6. Orgiitsel Baghihgin Alt Boyutlarinin Demografik Degiskenlere Gore
Farklihk Gosterip Gostermedigine liskin Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde, orgiitsel baghiligin alt boyutlarinin demografik
degiskenlere gore (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi ve
gorevi) farklilik gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu kapsamda parametrik ve
parametrik olmayan istatistiksel analiz yontemlerinden hangilerinin kullanilacagina,
verilerin dagilimmin degerlendirilmesi sonucunda karar verilmistir. Orgiitsel baglilik
Olgegi ile toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine Karar

verebilmek amaciyla olusturulan Q-Q grafigi asagidaki sekilde verilmistir.
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Expected Normal Value

Expected Normal Yalue

Normal Q-Q Plot of érg_bag_duy_ort

2

1 T T T
1 2 3 4 5

Observed Value

Sekil 4.5 Duygusal Baglilik Dagilim (Q-Q) Grafigi

Normal Q-Q Plot of érg_bag_devam_ort

T T
3 A

-
2
-

Observed Value

Sekil 4.6 Devam Bagliligi Dagilim (Q-Q) Grafigi
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qumal Q,'Q P[ot of 6rrgr__brarg_n9rm_fort

3

Expected Normal Value

1 T T T T
1 2 3 4 ) G

Observed Value

Sekil 4.7 Normatif Baglilik Dagilim (Q-Q) Grafigi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi konusunda bilgi veren diger

istatistiksel degerler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.43 Dagilim Istatistikleri

Degisken Ortalama S;Zr;?r?: Carpikhik Basikhik
Déniistimeti Liderlik 3,5489 ,76802 -1,186 ,605
Orgiitsel Baglilik 3,4299 ,58585 -,851 ,267
Duygusal Baghhk 3,5096 76405 -,945 348
Devam Baghhg 3,3942 14423 -,687 -,178
Normatif Baghhk 3,3859 70489 -,462 -,388
Calisan Performansi 3,8696 , 79638 -,863 ,367

Yukaridaki tabloda goriildiigii {izere veri setleri istatistiksel olarak normal
dagilim gostermektedir. Bu bilgiler g6z oniine alinarak veri setine parametrik analiz

yontemlerinden, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile t-testi uygulanmistir.
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10.5.6.1. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore Farkhhik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki calisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin yas degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek igin duygusal, devam ve normatif baglilik 6lgegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip yas degiskeni
ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.44°de gosterilmektedir.

Tablo 4.44 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarmm Yas Degiskeni A¢isindan Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Yas

Orgiitsel Baghlik Levene -
Agl t Boyu tl%ll‘l Gruplan istatistigi Sig. N ort. Std. Sapma E P Grup I¢i Farkhiliklar
20-26 146 3,4358 73009
27-33 183 3,4290 78637
Duygusal L.
Baghhik 34-40 1,053 369 123 3,6138 72658 3,599 014 27-33<41 ve iizeri
41 ve iizeri 56 3,7366 80364
Toplam 508 3,5096 , 716405
20-26 146 3,3759 74242
27-33 183 3,4658 ;70567
Devam
Baghhi 34-40 1,380 248 123 13,3943 78603 Lt 151 Fark Yok
41 ve iizeri 56 3,2076 76213
Toplam 508 3,3942 74423
20-26 146 3,4764 73579
27-33 183 3,2876 68656
Normatif
Baghhik 34-40 1,012 387 123 3,4624 66394 2,755 042 Fark Yok
41 ve iizeri 56 3,3036 73580
Toplam 508 3,3859 70489
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ANOVA testi neticesinde, yalnizca duygusal baglilik boyutunda ortaya ¢ikan
farkliligin 27-33 yas (3,4290) ile 41 ve tizeri (3,7366) yas gruplari arasinda
gerceklestigi goriilmektedir. Buna gore ileri yas grubu g¢alisanlarin, genglere oranla

daha yiiksek duygusal bagliliga sahip olduklarini soylemek miimkiindiir.

10.5.6.2. Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki c¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin
cinsiyet degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin duygusal,
devam ve normatif baglilik 6l¢egi ortalamas: ile iki kategorili bagimsiz ornek
grubuna sahip cinsiyet degiskeni ortalamasi bagimsiz Orneklem t-testine tabi

tutulmustur. Analiz ile ilgili sonuglar, Tablo 4.45°te gosterilmektedir.

Tablo 4.45 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan
Karsilastirilmalarina Yo6nelik t-testi

Orgiitsel Baghhk Cinsiyet N Ort. S.S. t p
Alt Boyutlar:
Duvausal Kadin 108 3,4688 74318
Y9 -626 532
Baghhk Erkek 400 3,5206 77012 '
Devam Kadin 108 3,5081 , 78040 1796 073
Baghhig Erkek 400 3,3634 73213 ’ '
Normatif Kadin 108 3,4988 71807 Ls61 061
Baghhk Erkek 400 3,3554 69907 ’ '

Yukaridaki tabloda goriildiigii tlizere grup ortalamalart arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamuistir.

10.5.6.3. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine
Gére Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektdriindeki c¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin
medeni durum degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin
duygusal, devam ve normatif baglilik 6l¢egi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz
ornek grubuna sahip medeni durum degiskeni ortalamasi bagimsiz 6érneklem t-testine

tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.46’da gosterilmektedir.
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Tablo 4.46 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Medeni Durum Degiskeni A¢isindan
Karsilastirilmalarina Y6nelik t-testi

Orgiitsel Baghhk ~ Medeni N ort. s.S. t p
Alt Boyutlar1 Durum
Duygusal Evli 278 3,5283 78895
Baghhik 807 244
Bekar 230 3,4870 73388
Devam Evli 278 3,3692 76232 633 405
Baglh Bekar 230 34245 72224 | |
Normatif Evli 278 3,3783 ;70715 267 260
Baghhk Bekar 230 3,3951 , 70358 ’ l

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.6.4. Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlarmin Egitim Diizeyine Gore
Farklihk Gosterip Gostermedigine liskin Bulgular

Havacilik sektdriindeki ¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin
egitim diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla duygusal,
devam ve normatif baglilik dlcegi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna
sahip egitim diizeyi ortalamasi tek yoOnlii varyans analizine (ANOVA) tabi

tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.47°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.47 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Egitim Diizeyi A¢isindan Karsilastirilmasima Yonelik ANOVA Testi

Orgiitsel Baglihk

Egitim

Levene

Alt Boyutlari Diizeyleri Istatistigi Sig. N Ort. Std. Sapma F P Grup I¢i Farkliliklar
lise 78 3,6410 84163
Duygusal yiiksekokul 202 3,5662 74711 Lise>Lisansiistii
Baghlik lisans 641 589 199 3,4667 72913 4,863 002 Yiiksekokul>Lisansiistii
lisansiistii 29 3,0560 74746 Lisans>Lisansiistii
Toplam 508 3,5096 ,76405
Lise 78 3,3622 ,78892
yiiksekokul 202 3,4796 74572
Devam
Baghlig: Lisans 494 ,687 199 3,3499 72811 1,910 127 Fark Yok
lisansiistii 29 3,1897 ,68107
Toplam 508 3,3942 74423
Lise 78 3,4551 74156
yiiksekokul 202 3,4963 ,63785
Normatif
Baghlik Lisans 5,628 ,001 199 3,2829 ,70000 4,610 ,003 Yiiksekokul>Lisans
lisansiistii 29 3,1379 ,92663
Toplam 508 3,3859 ,70489
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ANOVA testi neticesinde, tim egitim gruplarmin duygusal bagliliklarinin
birbirinden farklilagtigi, normatif baglilik kapsaminda ise yalnizca yiiksekokul
(3,5662) ve lisans (3,4667) egitim diizeyine sahip c¢alisanlarin farklilik gosterdigi
sOylenebilir. Buna gore, egitim dilizeyinin artisi, duygusal baglilikla paralellik
gosterirken, yiiksekokul mezunu c¢alisanlarin  normatif baglhiliklarinin lisans

mezunlarina oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

10.5.6.5. Orgiitsel Baghh@gin Alt Boyutlarimn Calisma Siiresine Gore
Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin
calisma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
duygusal, devam ve normatif bagllik 6l¢egi ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz
ornek grubuna sahip calisma siiresi ortalamasi tek yonlii varyans analizine (ANOVA)

tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.48de gosterilmektedir.
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Tablo 4.48 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Calisma Siiresi Acisindan Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Orgiitsel Baghlik Calhisma Levene ] .
flt Boyutl%m Siiresi Istatistigi Sig. N Ort. Std. Sapma F P Grup l¢i Farkliliklar
1-5yl 175 3,4743 ,70753
6-10 y1l ,069 158 3,3592 ,80426
Duygusal 2,379 1-5 yil<16 y1l ve iizeri
Bashihk 11-15 yil 88 3,5810 76165 6,288 000 L
& 6-10 y1l<16 y1l ve iizeri
16 y1l ve tizeri 87 3,7816 ,73265
Total 508 3,5096 76405
1-5yl 175 3,4221 , 712176
6-10 y1l 158 3,3695 ,74965
Devam ,407 ,748
Baghhi 11-15 yil 88 3,4929 76877 1,306 272 Fark Yok
16 y1l ve tizeri 87 3,2830 , 14987
Total 508 3,3942 , 14423
1-5yl 175 3,4371 ,713645
6-10 y1l 158 3,3247 ,69979
Normatif ,596
Baghilik 11-15 yil 618 88 3,3736 67607 738 530 Fark Yok
16 y1l ve tizeri 87 3,4066 ,68019
Total 508 3,3859 ,70489
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ANOVA neticesinde, duygusal baglilik agisindan 1-5 yil (3,4743), 6-10 yil
(3,3592) ve 16 yil ve iizeri (3,7816) calisanlarda farklilik goriilmiistiir. Buna gore,
eski personelin kurumlarina, yenilere oranla daha yiiksek duygusal bagliliga sahip

olduklar1 soylenebilir.

10.5.6.6. Orgiitsel Baghhgm Alt Boyutlarimn Gérev Degiskenine Gore
Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki c¢alisanlarin duygusal, devam ve normatif bagliliklarinin
gorev degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in duygusal,
devam ve normatif baglilik O6lgegi ortalamas: ile iki kategorili bagimsiz ornek
grubuna sahip gorev degiskeni ortalamasi bagimsiz Orneklem t-testine tabi

tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.49°da gosterilmektedir.

Tablo 4.49 Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Gérev Degiskeni A¢isindan
Karsilastirilmalarina Yo6nelik t-testi

Orgiitsel Baghihk
Gorevi N Ort. S.S. t p
Alt Boyutlari
Ugus
] 173 3,5244 ,78640
Duygusal Personeli ” 50
Baghhk Bakim : :
] 335 3,5198 ,78265
Personeli
Ugus
] 173 3,4402 , 72142
Devam Personeli 265 027
Baghhg Bakim ' :
) 335 3,9105 ,79845
Personeli
Ucus
. ] 173 3,4424 , 72465
Normatif Personeli 689 029
Baghhk Bakim ' :
) 335 3,9087 ,79687
Personeli

Yukaridaki tabloya gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlidir. Buna gore bakim personelinin devam ve normatif bagliliklari ucus
personeline oranla daha yliksektir. Bunun nedeni bakim personelinin ucgus
personeline oranla alternatif is olanaklarinin daha kisitlh olmasidir. Bakim
personelinin alternatif is olanaklarinin kisitli olmasi nedeniyle oOrgiitten ayrilmak

onlar i¢in maliyetlidir. Calisanin isletmeden ayrildig1 takdirde yeni bir is bulabilme
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endisesi, onlar1 orgiite bagimli kilmaktadir. Ayrica ¢alistig1 orgiite emek harcayan bir
kisi orgiite kars1 ahlaki bir sorumluluk hissetmekte ve dolayisiyla orgiitte kalmaya
devam etmektedir. Diger yandan ugus personeli alternatif is olanaklari iyi
oldugundan orgiite baghlig diisiiktiir. Manevi ac¢idan ¢ok maddi beklentiler daha 6n
plandadir. Dolayisiyla caligant orgiite bagimli kilmak son derece zorlagmaktadir,

denilebilir.

10.5.7. Calisan Performansinin Demografik Degiskenlere Gore Farklihk
Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu boéliimiinde, calisan performansinin demografik degiskenlere
gore (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi ve gorevi) farklilik
gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu kapsamda parametrik ve parametrik olmayan
istatistiksel analiz yontemlerinden hangilerinin kullanilacagina, verilerin dagiliminin
degerlendirilmesi sonucunda Kkarar verilmistir. Calisan performanst 6lgegi ile
toplanan verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine Karar verebilmek

amaciyla olusturulan Q-Q grafigi asagidaki sekilde verilmistir.

MNormal Q-Q Plot of cal_per_ort

Expected Normal Value

2

1 T T T

Observed Value

Sekil 4.8 Calisan Performansi Dagilim (Q-Q) Grafigi

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi konusunda bilgi veren diger

istatistiksel degerler asagidaki tabloda gdsterilmistir.
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Tablo 4.50 Dagilim istatistikleri

Degisken Ortalama S;Zg?r?: Carpikhk Basikhik
Doniistiimei Liderlik 3,5489 ,76802 -1,186 ,605
Orgﬁtsel Baglilik 3,4299 ,58585 -,851 ,267
Duygusal Baglhilik 3,5096 , 76405 -,945 ,348
Devam Bagliligi 3,3942 , 74423 -,687 -,178
Normatif Baglilik 3,3859 , 70489 -,462 -,388
Calisan Performansi 3.8696 719638 -,.863 367

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere veri setleri istatistiksel olarak normal
dagilim gostermektedir. Bu bilgiler g6z 6niine alinarak veri setine parametrik analiz

yontemlerinden tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile t-testi uygulanmistir.

10.5.7.1. Calhisan Performansinin Yas Degiskenine Gore Farkliik Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin performans diizeyinin yas degiskenine gore
farklilik gosterip goOstermedigini belirlemek icin ¢alisan performansi o6lgegi
ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip yas degiskeni ortalamasi tek
yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.51°de

gosterilmektedir.

Tablo 4.51 Calisan Performansinin Yas Degiskeni A¢isindan Karsilagtirilmasina

Yonelik ANOVA Testi
Levene o
. . ) S.S. F P
Yas N statistigi o9 Ot
20-26 146 4,0188 79062
Calisan
27-33 183 3,8306 81705
Performansi
34-40 123 2,103 103 | 38577 69179 3,552 014
41 veiizeri 56 3,6339 89819
Toplam 508 3,8696 79638

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigint gosterir.
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ANOVA testi neticesinde elde edilen analiz sonuglari, ¢alisan performansinin
yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir bi¢cimde farklilastigini ortaya
koymaktadir. Varyanslarin homojenligiyle birlikte bu farkliligin hangi yas gruplari
arasinda gergeklestigini gorebilmek igin en sik kullanilan Post-Hoc testlerinden birisi
olan Tukey HSD istatistiklerine bakilmistir. Yas gruplart arasindaki farkliliklar Tablo
4.52’de goriilmektedir.

Tablo 4.52 Calisan Performansinin Yas Degiskeni A¢isindan Karsilagtirilmasina
Yonelik Tukey HSD Testi

%95 Giiven Arahg:

GYaE G Yaf %”alif‘ma Std. Hata  Anlamlilik )

rubu ruplari  Farklan Alt Band Ust Band

27-33 ,18823 ,08771 ,140 -,0379 4143

2026 34-40 16111 09674 343 0883 4105

41 ve uizeri ,38491* 12424 ,011 ,0647 , 7052

20-26 -,18823 ,08771 ,140 -,4143 ,0379

27.33 34-40 -02712 09216 991 - 2647 2104

41 ve uizeri , 19667 , 12071 ,363 -, 1145 ,5078

20-26 -,16111 ,09674 ,343 -,4105 ,0883

34.40 27-33 02712 09216 991 2104 2647

41 ve uizeri ,22380 12742 ,296 -,1047 ,5522

20-26 -,38491* 12424 ,011 -, 7052 -,0647

Mveigeri 2733 - 19667 12071 363 -5078 1145

34-40 -,22380 12742 ,296 -,5522 ,1047

Tukey HSD sonuglarina gore, 41 yas ve tlizeri (3,6339) ile 20-26 yas (4,0188) grubu
calisanlarin performanslarinda istatistiksel agidan anlamli farkliliklarin oldugu
goriilmektedir. Buna gore ileri yas grubunun, genc yas grubuna gore daha diisiik

performans gosterdiklerini soylemek miimkiindiir.

10.5.7.2. Cahsan Performansinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhhk

Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki calisanlarin performans diizeyinin cinsiyet degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin g¢alisan performansi dlgegi

ortalamas1 ile iki kategorili bagimsiz ornek grubuna sahip cinsiyet degiskeni
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ortalamasi bagimsiz Orneklem t-testine tabi tutulmustur. Analiz sonuglart Tablo

4.53’te gosterilmektedir.

Tablo 4.53 Calisan Performansinin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan
Karsilastirilmasina Yonelik t-testi

Cinsiyet N Ort. S.S. t P
Calisan
Kadin 108 3,9537 , 76286
Performansi 1,238 216
Erkek 400 3,8469 80461

Yukaridaki tabloda goriildiigli {izere grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.

10.5.7.3. Cahsan Performansinin Medeni Durum Degiskenine Gore

Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki c¢alisanlarin  performans diizeyinin medeni durum
degiskenine gore farklililk gdosterip gostermedigini belirlemek i¢in ¢alisan
performansi 6lgegi ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna sahip medeni
durum degiskeni ortalamasi bagimsiz orneklem t-testine tabi tutulmustur. Analiz

sonuglar1 Tablo 4.54’te gosterilmektedir.

Tablo 4.54 Calisan Performansinin Medeni Durum Degiskeni Ag¢isindan
Karsilastirilmasina Yonelik t-testi

Medeni
N Ort. S.S. t P
Cahisan Durum
Performansi Evli
278 3,8345 79174 1,001 276
Bekar 230 3,9120 80162

Yukaridaki tabloda goriildigii tlizere grup ortalamalart arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir.
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10.5.7.4. Cahsan Performansinin Egitim Diizeyine Gore Farkhihk Gosterip
Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin performans diizeyinin egitim diizeyine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla ¢alisan performansi Olgegi
ortalamasi ile ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip egitim diizeyi ortalamasi tek
yonlii varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 4.55’te

gosterilmektedir.

Tablo 4.55 Calisan Performansinin Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan
Karsilagtirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Egitim Levene .
. ) . S.S. F P
Diizeyi istatistigi 09 O
lise 78 3,8237 | 77093
Calisan
Performansi yiiksekokul 202 3,8725 76670
lisans 199 2,671 047 | 38970 | 78781 275 844
lisansiisti 29 3,7845 | 1,10543
Toplam 508 38696 | 79638

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigimi gosterir.

Yukaridaki tabloda goriildigli lizere grup ortalamalart arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamaistir.

10.5.7.5. Cahisan Performansimin Cahsma Siiresine Gore Farklihik Gosterip

Gostermedigine iliskin Bulgular

Miisteri memnuniyetinin ¢alisma  siirelerine goére farklilk  gdsterip
gostermedigini tespit edebilmek i¢in miisteri memnuniyeti 6lgegi ortalamasi ile
ikiden fazla bagimsiz 6rnek grubuna sahip egitim diizeyi ortalamasi tek yonli
varyans analizine (ANOVA) tabi tutulmustur. Analiz sonuglart Tablo 4.56’da

gosterilmektedir.
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Tablo 4.56 Calisan Performansinin Calisma Siiresi Ag¢isindan
Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Testi

Calisma Levene . SS F p
Siiresi Istatistigi Sig. Ort =
1-5yl 175 4,0286 ,76651
Cahsan
6-10 y1l 158 3,8006 ,85201
Performansi
11-15 yil 88 2,312 075 | 358210 | ,70807 3,860 009
16 yil ve lizeri 87 3,7241 ,79610
Toplam 508 3,8696 , 79638

*sig. <,05 ise varyanslarin homojen olmadigini gosterir.

ANOVA testi neticesinde elde edilen analiz sonuglari, ¢alisan performansinin

calisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir bigimde farklilastigini

ortaya koymaktadir. Varyanslarin homojenligiyle birlikte bu farkliligin hangi ¢alisma

stiresi gruplart arasinda gergeklestigini gorebilmek i¢in en sik kullanilan Post-Hoc

testlerinden birisi olan Tukey HSD istatistiklerine bakilmistir. Calisma siireleri

arasindaki farkliliklar Tablo 4.57’de goriilmektedir.

Tablo 4.57 Calisan Performansinin Calisma Siiresi A¢isindan
Karsilastirilmasina Yonelik Tukey HSD Testi

%95 Giiven Arahg

Cahisma Cahisma Ortalama
Siiresi Siiresi Farklan Std. Hata  Anlamlilik Alt Band Ust Band
6-10 yil 22794 08667 043 0045 4513
15 i 11-15 yil 20755 10320 185 0585 4736
16 yil ve fizeri  ,30443" 10360 018 0374 5715
15 yil -22794" 08667 043 4513 0045
6-10 yil 11-15 yil -,02039 10504 097 -2912 2504
16 yil ve iizeri 07649 10543 887 1953 3483
15 yil -20755 110320 185 4736 0585
1115 yi 6-10 yil 02039 10504 097 2504 2912
16 yil ve izeri 09688 11940 849 -2109 4046
1-5 yil -30443" 110360 018 _5715 0374
16 yil ve 6-10 yil -,07649 10543 887 -3483 1953
lizeri
11-15 yil -,09688 11940 849 - 4046 2109
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Tukey HSD sonuglari, 1-5 yil (4,0286), 6-10 y1l (3,8006) ve 16 yil ve {izeri (3,7241)
calisan performanslarinin istatistiksel olarak anlamli bigcimde farklilastigini
gostermektedir. Buna gore caligsma siiresi arttik¢a performansin diistiigiinii soylemek

mumkuindiir.

10.5.7.6. Cahsan Performansinin Gorev Degiskenine Gore Farkhhk
Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Havacilik sektoriindeki calisanlarin performans diizeyinin gorev degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin ¢alisan performansi dlgegi
ortalamasi ile iki kategorili bagimsiz 6rnek grubuna sahip gorev degiskeni ortalamasi
bagimsiz Orneklem t-testine tabi tutulmustur. Analiz sonuglart Tablo 4.58’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.58 Calisan Performansinin Gorev Degiskeni Agisindan
Karsilastirilmasina Yo6nelik t-testi

Gorevi N Ort. S.S. t P
Calisan Ugus
Performansi Personeli 173 3,8896 ,81358
,340 ,020
Bakim

. 335 3,2685 ,69542
Personeli

Yukaridaki tabloya gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlidir. Buna gore ugus personelinin performans diizeyi bakim personeline oranla
daha yiiksektir. Bunun nedeni ugus personelinin bakim personeline oranla daha
yiiksek kazanclar elde etmesidir. Ucret diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin moral
ve motivasyonu arttirici bir etkiye sahip oldugundan ugus personelinin performans

diizeyleri daha yiiksektir, denilebilir.
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Tablo 4.59 Demografik Farkliliklar Tablosu

. . . . . . DUYG USAL’
DONUSUMCU ~ ORGUTSEL DEVAM VE CALISAN
LIDERLIK BAGLILIK NORMATIF PERFORMANSI
BAGLILIK
Var (Duygusal) Var
YAS Yok Yok fleri Yas Grubu>Geng  Geng Yas Grubu>ileri
Yas Grubu Yas Grubu
CINSIYET Yok Yok Yok Yok
MEDENI
DURUM Yok Yok Yok Yok
Var Var (Duygusal-
Normatif)
EGITIM Lise ve
DUZEYi Var Lisansiistii>Yiikse Farkl1 (Duygusal) Yok
kokul ve Lisans Yiiksekokul>Lisans
(Normatif)
Var (Duygusal) Var
CALISMA
SURESI s Rk Eski Calisan>Yeni Yeni Caligan>Eski
Calisan Calisan
Var var Var (Devam- Var
Normatif)
.. . Ugus Bakim Ugus
GOREVI Personeli>Bakim - Bakim Personeli> Personeli>Bakim
. Personeli> Ugus . .
Personeli Ugus Personeli Personeli

Personeli

Yukarida gosterilen demografik farkliliklar tablosuna gore;

Doniistimcii liderligin demografik degiskenlerden sadece gorev degiskenine
bagli olarak istatistiksel bakimdan anlamli diizeyde farkliliklarin oldugu
goriilmektedir. Buna gore ugus personelinin liderlik algis1 bakim personeline

oranla daha yiiksektir.

Orgiitsel baglihgin demografik degiskenlerinden egitim diizeyi ve gorev
degiskenine bagl olarak istatistiksel bakimdan anlamli diizeyde farkliliklarin
oldugu gorilmektedir. Egitim diizeyi degiskeni kapsaminda, lise ve
lisansiistii egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri,

yiiksekokul ve lisans mezunlara oranla daha yiiksektir. Gorev degiskeni
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kapsaminda ise bakim personelinin 6rgiitsel baglilik diizeyi ugus personeline

oranla daha yiiksektir.

Orgiitsel baghligin  alt boyutlar1 ayri  birer degisken olarak
degerlendirildiginde, yas degiskeni kapsaminda, ileri yas gurubu
calisanlarin genglere oranla daha yiiksek duygusal bagliliga sahip
olduklar1 goriilmektedir. Egitim degiskeni kapsaminda, tiim egitim
gruplarimin ~ duygusal ~ baghiliklarinin  birbirinden  farklilagtig
goriilmektedir. Yine egitim degiskeni kapsaminda, yiiksekokul mezunu
calisanlarin normatif bagliliklarinin lisans mezunlarina gore daha
yiksektir. Calisma siiresi degiskeni kapsaminda, eski personelin
kurumlarma, yenilere oranla daha yiiksek duygusal bagliliga sahip
olduklar1  goriilmektedir. Gorev degiskeni kapsaminda, bakim
personelinin devam ve normatif bagliliklar1 ugus personeline oranla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Son olarak, calisan performansinin demografik degiskenlerden yas,
caligma siiresi ve gorev degiskenine bagli olarak istatistiksel bakimdan
anlamli diizeyde farkliliklarin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buna
gore geng yas grubunun ileri yas grubuna oranla daha yiiksek performans
gosterdiklerini  sdylemek miimkiindiir. Calisma siiresi degiskeni
kapsaminda, calisma siiresi arttikca performansin diistiigiinii sdylemek
mimkiindiir. Son olarak gorev degiskeni kapsaminda ise ucus
personelinin performans diizeyi bakim personeline oranla daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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SONUC VE TARTISMA

Orgiitler, bir insan grubu aracilifiyla belirli hedeflere ulasmak amaciyla
kurulmustur. Dolayisiyla bu insan grubunu hedefler dogrultusunda ¢alistirmak igin
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderlik, verimliligin en iist diizeye ¢ikarilmasina ve
orgiitsel hedeflere ulagilmasina yardimer olan yonetimin énemli bir fonksiyonudur.
Etkili liderligin yoklugunda orgiitlerin verimli ¢alismasi oldukga zordur. Bu nedenle

liderlik gelisimi Orgiitler i¢in yasamsal dneme sahiptir.

Liderligin son yillarda dneminin giderek artmasinin nedeni, bir degisim icinde
olmamizdan kaynaklanmaktadir. Sosyal iliskilerimiz, is hayatimiz, yasam ve tiiketim
bicimimiz hizla degismektedir. Dolayisiyla giliniimiizde Orgiitlerin yasamlarin
stirdlirebilmesi i¢in degisim ve doniisiim siireclerine ayak uydurmalar1 gerekir.
Bunun i¢in igletmeler, degisim ve donilisim siireclerini  yOnetecek ve
yonlendirebilecek Ozellikte liderlere ihtiyag duymaktadir. Doniisiimcii liderler, bu

degisim ve doniisiimii en iyi sekilde temsil etme yetenegine sahip kisilerdir.

Doniistimeti liderler, toplumun temel degerlerinin ve insanlarin sosyal ve
duygusal ihtiyaclarinin ne oldugunun farkindadir. Bu nedenle doniistimcii liderler
genis ilgi alanlarina sahiptir. Ogrenme tutumlari vardir ve kendilerini gii¢lii ve zayif
taraflariyla tanirlar. Bir sosyal sistemin deger ve standartlarinin ne oldugunun
farkindadirlar ve bu kurallarin ne zaman degistirilmesi gerektigini bilirler.
Bagkalarini dinlerler ve bagkalarina giivenme ve giiven insa etme yeteneklerine sahip
olurlar. Ilham vericidirler ve catismalar1 ¢ozmek ve kiiltiirel degisiklikleri

gerceklestirmek icin nasil calisacaklarini bilirler.

Dontigiimeti  liderler, insanlarin  davranislarini etkileme yetenegine sahip
kisilerdir. Dontisiimcti liderler, ¢alisanlarin hedeflerini liderin hedefleriyle uyumlu
hale getirerek calisanlar1 yonlendirir. Boylelikle isletmede faaliyet gosteren
elemanlar bireysel olarak calismak yerine grubun refahina odaklanmaya baslarlar.
Doniistimcii liderler ayn1 zamanda calisanlari elestirel diistinmeye ve sorunlarin
¢Ozlimii i¢in yeni yollar aramaya tesvik eder. Sorunlara ve zorluklara yaklasmanin
yeni yollarin1 aramaya yonelik bu yiikiimliiliik, calisanlar1 goérevlerine daha fazla

katilmaya 6zendirir ve bunun sonucunda ise ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar artar.
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Stirekli degisim ve gelisimin yasandig1 giiniimiiz kiiresel rekabet ortaminda,
isletmeler yasamin1i devam ettirebilmek igin isgoérenlerin istek, ihtiyag ve
beklentilerinin ne oldugunu bilmek ve bunlari karsilamak zorundadir. isletmelerin bu
ihtiyaglar1 karsilamasi, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarinda artisa neden
olmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlar tatmin olduklar1 ve motive edildikleri oOrgiit
kosullarinda orgiite daha ¢ok baglilik gostermektedir. Calisanlarin orgiitsel baglilik

seviyesinin yiiksek olmasi, orgiitiin amaglarina ulasmasini kolaylastirmaktadir.

Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarm gorev ve sorumluluklarmi yerine getirirken
gostermis olduklari ¢abayla dogrudan ilgilidir. Baglilik diizeyi yiiksek olan c¢aligsanlar
gorevlerini yerine getirirken daha fazla ¢aba goéstermekte ve oOrgiit icinde mutlu
olduklar1 i¢in uzun yillar ayni orgiitte calismaya devam etmektedir. Yiiksek baglilik
gosteren calisanlar daima Orgiit icin yeniliklere ve yaraticilifa agiktir. Dolayisiyla
isletmelerin amaclarina ulasmasinda oOrgiitsel bagliligin olumlu bir etkisi vardir.
Sonug olarak orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar, orgiitiin basariya
ulagmasi icin daha ¢ok ¢aligmakta ve bdylece calisanlarin is performansinda 6nemli

artis saglanmaktadir.

Rekabet kosullarinin hakim oldugu havacilik sektoriinde tstiinliik saglamak, cok
siki kurallarin ve uygulamalarin varligina baglhidir. Ortaya c¢ikacak ulusal veya
kiiresel bir krizden en hizli ve en yiiksek derecede etkilenecek olan havacilik
isletmelerinin yonetim ve calisan konusunda bazi ayricaliklara sahip olmalar
gerekmektedir. Dolayisiyla arzu edilen, her kosulda hizli karar alabilen ve ¢aliganlar
giidiileyerek orgiit ¢ikarlarmin kisisel ¢ikarlardan daha ©on planda tutulmasini
saglayacak dontisiimcii liderlik tarzina sahip yoneticilerin varligidir. Gelisen
teknolojiye uyum saglayabilmek adina siirekli gelisim gosteren ve bununla birlikte
isletmeyi bir biitiin halinde tek bir viicut olarak basarilara tasiyan; esnek, motive

edici ve dinamik liderler sektérde olmazsa olmaz aktorlerin basinda gelmektedir.

Basar1 yalnizca istenilen nitelikte yoneticilere sahip olmakla saglanamaz. Uretim
olanaklar1 ne kadar gelismis ve {istiin olsa da ¢iktilarda miikkemmellik her zaman
saglanamayabilir. Bu anlamda isletmelerin en temel 6gesinin varolan insan kaynagi
oldugu diistiniildiigiinde, calisanlarinin gosterecegi 6zveri, dolayisiyla kurumlarina

olan baghlik diizeyleri hedeflerin basarilmasinda temel kosuldur. Bir zincirin
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halkalar1 gibi birbirine bagli bu unsurlarin herhangi birinde olusacak aksakligin,
diger unsurlar1 ve tiimiiyle isletme hedeflerini etkileyecegi unutulmamalidir.
Motivasyonu yiiksek ¢alisanin gosterecegi performans ve bununla birlikte gelisecek
olan baglilik duygusunun biiyilk oranda yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik

vasiflariyla baglantili oldugu bir kez daha bu ¢alismada goriilmiistiir.

Bu caligma havacilik sektoriindeki calisanlarla ilgili goriislerin yer aldigi 508
kisilik orneklem grubunda gergeklestirilmistir. Calismada, havacilik sektorii
calisanlarinin dontistimcii liderlik ile ilgili goriisleri, Orgiitsel baghiliklar1 ve
performans diizeyleri tespit edilerek doniisiimcii liderligin  orgiitsel bagliliga
etkisinde calisan performansmin aracilik roliiniin olup olmadigi sorularina yanit

aranmuistir.

Arastirma kapsaminda degiskenleri temsil etmek amaciyla kullanilan dlgekler,
ulusal ve uluslararasi alanda gegerlilik ve giivenilirlikleri kanitlanmis ve daha dnce
bircok ¢alismada kullanilmistir. Ug temel hipotezin test edildigi bu calismada,
oncelikle oOlgeklerin gerek soru bazinda gerekse biitiinsel olarak giivenilirlik
degerlerine bakilmig, tiim Olgeklerin giivenilirlik degerlerinin belirtilen sinirlar
icerisinde oldugu goézlemlenmistir. Devaminda, her bir Glgegin ortalamalarina,
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmis ve bu degerlerin normallik varsayimini
karsiladiklar1 tespit edilmistir. Dolayisiyla Olgeklerden soru c¢ikarmaya gerek
duyulmamistir. Arastirmada kullanilan o6lceklerin ulusal ve uluslararasi alanda
gecerlilik ve gilivenilirlikleri kanitlanmis ve mevcut literatiirde daha 6nce birgok
calismada kullamilmis Olcekler oldugundan faktdr analizleri yapilmasina gerek

duyulmamustir.

Degigkenler arasindaki iligkilerin varligini tespit edebilmek icin bu degiskenler
korelasyon analizine tabi tutulmustur. Korelasyon analizi neticesinde, arastirmanin
ilk hipotezi olan “Dontistimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli
ilisgki vardir” hipotezi (r=,695-p<0,01) kabul edilmistir. Bu sonu¢ doniisiimcii
liderligin giiciindeki artisin, orgiitsel bagliliktaki artigla paralellik gosterdigine isaret
etmektedir. Zira bu unsurlar arasindaki bag, diger sektorlerle kiyaslandiginda
havacilik alaninda yadsimamayacak derecede kritik Ooneme sahiptir. Degiskenler

arasinda varolan pozitif yonlii ve orta derecedeki bu dogrusal iliskinin tespitine
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miiteakip ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindaki degisimlerin ne kadarinin dontisiimcii
liderlik kavramiyla agiklandigina yonelik regresyon analizleri yapilmistir. Bu
kapsamda dontisiimcii liderlik bagimsiz degisken olarak, orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 da bagimli degisken olarak belirlenmistir. Gerek bir biitiin olarak 6rgiitsel
baghlik (B=0,695-R?=0,483), gerekse de duygusal (B=0,687-R*=0,481), devam
(B=0,324-R?=0,103) ve normatif (B=0,646-R*=0,417) baglilik olmak iizere 3 ayr
birer degisken olarak analizleri gerceklestirilen regresyon modellerinde, doniistimcii
liderligin orgiitsel baglilik ve unsurlarini pozitif yonde yordadigir goriilmiistiir. Bu
sonuglarla birlikte; Hp: Doniistimcti liderlik, orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiler,
temel hipotezi ve Hy,: Doniisiimeii liderlik, duygusal bagliligi pozitif yonde etkiler,
Hop: Doniisiimceii liderlik, devam baglhiligini pozitif yonde etkiler, Ha:: Doniisiimceii

liderlik, normatif baglilig1 pozitif yonde etkiler, alt hipotezleri kabul edilmistir.

Dontistimcii liderligin orgiitsel bagliliga olan yordayici etkisini ortaya koyduktan
sonra bu etkilesimde giiniimiiziin en popiiler kavramlarindan biri olan ¢alisan
performansinin aracilik roliiniin olup olmadigina bakilmistir. Bunun ig¢in araci
degisken ile regresyon analizi yapilmig, “doniisiimcii liderligin orgiitsel bagliliga
etkisinde calisan performansinin aracilik rolii vardir” adli hipotezi dogrular nitelikte
sonuclara ulagilmistir. Yapilan analizlerde, doniisiimcii liderligin orgiitsel bagliliga
etkisinin, ¢alisan performans: faktoriiniin de devreye girmesiyle birlikte anlamli bir
bicimde degistigi ortaya konulmustur. Dolayisiyla analiz sonuglari, doniisiimeii

liderligin orgiitsel bagliliga etkisinde calisan performansi faktoriiniin kismi aracilik

etkisine sahip oldugunu gostermektedir.

Dontigiimceti liderlik, orgiitsel baglilik ve c¢alisan performansi degiskenlerinin
kullanildig1 ve bunlar arasindaki iliskilerin incelendigi farkli aragtirmalarda elde
edilen sonugclar, bu caligsmada bir biitiin olarak model haline getirilmistir. Arastirma
hipotezleri dogrultusunda yapilan analizler, daha Once yapilan ¢alismalardaki

sonuglarin bu caligmada desteklendigini ortaya koymaktadir.

Son olarak arastirma modelindeki her bir degisken i¢in demografik 6zellikler
baglaminda farklilik analizleri yapilmistir. Bu kapsamda oOncelikle dontisiimcii
liderligin, “yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve gorev”

degiskenlerine gore istatistiksel acgidan anlamli diizeyde farklilik gosterip
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gostermedigine bakilmigtir. Dagilim istatistiklerine gore yapilan bagimsiz drneklem
t-testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile, doniisiimcii liderligin
demografik degiskenlerinden gorev degiskeni kapsaminda istatistiksel bakimdan
anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore ugus personelinin liderlik algis
bakim personeline oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ugus gorevini icra eden
personelin daha fazla sorumluluga sahip olmasi ve inisiyatif alabilme 6zelligi onlarin
liderlik tarzi ile ilgili diisiincelerini etkilemistir. Devaminda orgiitsel baglhlik ile ilgili

farklilik analizlerine bakilmistir.

Orgiitsel baglilik konusunda lise ve lisansiistii egitim diizeyine sahip kisilerin,
orgiitsel baglilik diizeylerinin, yiiksekokul ve lisans mezunlarina oranla daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ bir biitiin olarak degerlendirildiginde, orgiitsel
bagliligin egitim diizeylerine gore degisim konusunda belirli bir standardinin
olmadigma isaret etmektedir. Bununla birlikte yine bakim personelinin oOrgiitsel

bagliliklar1 ugus personeline oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baghligin alt boyutlar1 ayr1 birer degisken olarak degerlendirildiginde,
ileri yas gurubu calisanlarin genglere oranla daha yiiksek duygusal baglhiliga sahip
olduklart goriilmektedir. Yasam zorluklarinin daha ¢ok bilincinde olan, dolayisiyla
mensubu olduklar1 kurumlarinin kiymetini genglere oranla daha fazla bilen ileri yas
grubu calisanlarin kurumlarina kars1 hissettikleri aidiyet ve baglilik hissi, digerlerine
gore daha derin duygularla kendini gostermektedir. Egitim diizeyi agisindan
bakildiginda, tiim egitim gruplarinin duygusal bagliliklarinin birbirinden farklilastig
ve egitim diizeyi artikga duygusal baglilik derecesinin azaldig1 goriilmektedir. Bu
sonug, yiksek egitim diizeyine sahip kisilerin alternatif is olanaklarinin da yiiksek
oldugunu, bununla birlikte diisiik egitim diizeyine sahip kisilerin ise ¢ok fazla
seceneginin olmadig1, dolayisiyla varolan is ve igyerlerini daha yiiksek diizeyde
benimsemek durumunda olacaklarimin bir gostergesidir. Yine duygusal baglilik
kapsaminda eski ¢alisanlarin kurumlaria, yeni calisanlara oranla daha yiiksek
duygusal bagliliga sahip olduklar tespit edilmistir. Yas degiskenindeki sonuclara
paralel sekilde gerek hayata bakis agisi, gerekse de gecirdikleri uzun yillarla ifade
edilebilecek is tecriibeleri, aym1 kurumda daha uzun siire ¢alismis olan kisilerin

kurumlar ile daha yogun duygusal baglilik kuracaklarina isaret etmektedir.
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Devam ve Normatif baglilik kapsaminda ise yiiksekokul mezunu calisanlarin
normatif bagliliklarinin lisans mezunlarina oranla daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Nispeten daha erken yaslarda is hayatina atilan bu kesimin, kendilerini
kurumlarinin bir pargasi olarak gordiiklerini ve zaman iginde gelisen vefa
duygulariyla birlikte, diger kesime oranla daha yiikksek normatif baglilik
sergilediklerini sdoylemek miimkiindiir. Bununla birlikte yine bakim personelinin
devam ve normatif bagliliklarinin ugus personeline oranla daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bakim personelinin alternatif is olanaklariin kisitli olmasi nedeniyle
orgiitten ayrilmak onlar i¢in maliyetlidir. Calisanin isletmeden ayrildig: takdirde yeni

bir is bulabilme endisesi, onlar1 6rgiite bagimli kilmaktadir.

Son olarak, ¢alisan performansinin yas, ¢alisma siiresi ve gorev degiskenlerine
bagl olarak istatistiksel acidan anlamh diizeyde farklilastig1 goriilmiistiir. Buna gore
gerek ileri yag grubunun genglere, gerekse de uzun calisma siiresine sahip olanlarin
yenilere oranla daha diisiik performans gosterdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte
yine ugus personelinin performans diizeyinin bakim personeline oranla daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu gruplardaki ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi birikimi ve
deneyim gibi avantajlarin yam1 sira, bazi kusurlarin da dogdugunu soylemek
miimkiindiir. Zaman i¢inde Ogrenilen yetenekler kisilerin kendilerinde bir takim
ayricaliklar hissetmelerine neden olabilir. Kendisi olmadan islerin istenilen diizeyde
yiirlimeyecegi, zamanla gelisen bilgi ve tecriibenin kompleks duygusunu da
beraberinde getirecegi, bunca zaman ben calistim, bundan sonra da baskalar1 ¢ok
caligsin diisiincesi, kisilerde tembellik ve bununla birlikte performans gostergelerinde

diisiise yol acabilecektir.
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ONERILER

Tiim bu bilgiler 1s1¢1nda dikkate alinmasi gereken konular asagida siralanmaistir:

Dontigiimeti  liderlik, mevcut durumdan memnun olmayan bir
organizasyonda uygulanabilir.

Yoneticiler, c¢alisanlarinin Orgiitsel bagliliklarin1 arttirabilmek igin
onlarin beklenti, istek ve ihtiyaclarim1 tam olarak anlamalar1 ve bunlari
saglamaya caligmalar1 gerekmektedir. Bunlar yerine getirildiginde
caligsanlar, oOrgiit i¢in verimli olmaya ve etkili calismaya Ozen
gostereceklerdir.

Orgiit igerisinde doniisiimii saglayan liderlerin karar alma siireglerine
astlarmin  katitlmini  saglamalar1t  gerekmektedir. Bu bakimdan
yoneticilerin c¢alisanlarina degerli olduklarini hissettirmeleri 6nem arz
etmektedir. Astlarin orgiit ile ilgili kararlar alinirken bu siirece dahil
olmasi, onlarm Orgiite karst duygusal bir bag hissetmelerini
saglayacaktir. Bu da, onlarin Orgiite olan bagliliklarini arttiracaktir.
Orgiite olan baghligin artmasiyla birlikte galisanlar, orgiite kars1 giiclii
bir sadakat duyarak kendisini orgiitiin bir pargasi gibi gormeye baslar.
Buna bagli olarak da calisanlarin performans diizeyinde artis
saglanacaktir.

Isletme yoneticileri calisanlarmn performans diizeyini onemli &lgiide
etkiler. Caligsanlarin verilen goreve iliskin isletme yoneticileri tarafindan
degerlendirilmesi, onlarin performanslarini gelistirebilmelerine katki
saglayacaktir. Dolayisiyla yoneticiler, ¢alisanlarin performansiyla ilgili
standartlar1 belirlemesi gerekir. Bu sayede c¢alisanlarin performans
eksiklikleri giderilebilir.

Calisanlarin  yaptiklart basarili isler sonucunda isletme yoneticileri
tarafindan Odiillendirilmeleri, onlarin performans diizeyinin artmasina

katki saglayabilir.
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EK: ANKET FORMU

Sayin Katilimci;

Gedik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde “Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel
Baghhga Etkisinde Cahsan Performansinin Rolii: Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma”
isimli bir ¢alisma yapmaktayiz. Bu anket ¢alismasi akademik bir c¢alisma olup vereceginiz
cevaplar neticesinde elde edilen veriler gizli tutulacak ve sadece bilimsel amacli kullanilacaktir.
Arastirmanin basaris1 tiimilyle sizin katiliminiza, sorulara eksiksiz ve igtenlikle vereceginiz

cevaplara baglidir.

Degerli katkilariniz icin tesekkiirler...

Ahmet TEKE
ahmet_gtr_44@hotmail.com

Cinsiyet Kadin () Erkek ()

Medeni Durum  Evli () Bekar ()

Egitim Diizeyi  Lise ( ) Yiiksekokul ( ) Lisans ( ) Lisanststii( )
Caligma Siiresi  1-5 Y1l () 6-10 Y1l () 11-15Y1 () 16 yilveiizeri ()

1=Kesinlikle Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizzim 4=Katihlyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum

Yoneticim, birimin veya isletmenin bagsariya ulasacagina olan

1 . .. 1 2 3 4 5
giivenci ve inanci tamdir.

2 | Yoneticim, zorluklar karsisinda yilmaz. 1 2 3 4 5

3 | Boyle bir yoneticiye sahip olmaktan gurur duyarim. 1 2 3 4 5
Yoneticimin ahlaki standartlar yoniinden iyi bir model

4 < R 1 2 3 4 5
oldugunu diisiinmiiyorum.

5 | Yoneticim, mesleki degerlerden sik sik s6z eder. 1 2 3 4 5

6 | Yoneticimin saygi duyulan biri olduguna inaniyorum. 1 2 3 4 5
Yoneticimin astlariyla olan iligkilerinde 6zgiivene sahip giiclii

Tl e - ) 1 2 3 4 5
bir kisiligi olduguna inantyorum.
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Yoneticim “ben gidiyorum, var mi gelen” dediginde biitiin
astlarin onu izleyeceginden eminim.

Yoneticim, astlart 6nemli konularda bilingli olmaya 6zendirir.

10

Yoneticim, astlartyla olan iligkilerinde olumlu konusmayi
tercih eder.

11

Yoneticim, astlarini cesaretlendirir ve onlara giiven telkin eder.

12

Yoneticim, isletmeyle ilgili sorunlari ¢dzerken biitiin
alternatifleri g6z dniinde bulundurur.

13

Yoneticim, calisanlarina gilinliik sorunlarla ilgili farkli fikirler
onermektedir.

14

Yoneticim, astlarin1 mesleki konularda farkli goriis acilari
gelistirmek icin tesvik eder.

15

Yoneticim, kendini gelistirme yoniinde ilgili oldugu alanlar
disindaki konulara da zaman ayirir.

16

Yoneticim, beraber is yaptig1 kisilerin giiglii yonlerine
odaklanir ve onlar1 destekler.

17

Yoneticim, her astina ayr1 bir davranis sergiler.

18

Yoneticim, astlarini gelistirmek icin onlara yol gosterir ve
onlar1 egitir.

19

Y oneticim, astlarina islerini yapmak i¢in yeni yollar 6nerir.

20

Yoneticim, her zaman astlarinin kisisel arzularini, ihtiyaglarini
ve yeteneklerini onlarla olan iligkilerinde goz 6niine alir.

21

Is hayatimin kalan kismin1 bu isletmede gecirmekten mutluluk
duyuyorum.

22

Calistigim isletmeyle ilgili konular1 baskalariyla konugmaktan
mutluluk duyarim.

23

Calistigim  isletmenin sorunlarim1  kendi sorunlarim  gibi
gorurim.

24

Bu isletmeye bagl oldugum gibi kolayca bagska bir isletmeye
bagli olabilirim.

25

Bu isletmede kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum.

26

Bu isletmeye “duygusal agidan bagli” degilim.
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27

Bu isletme bireysel agidan benim igin biiyiik bir anlam tagir.

28

Calistigim  isletmeye karst giiclii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

29

Isimi kaybetme konusunda herhangi bir endise duymuyorum.

30

Isletmeden ayrilmak istesem bile, su an igin bunu yapmak
benim i¢in ¢ok zor olur.

31

Su an bu isletmeden ayrilmaya karar verirsem, hayatimdaki
pek cok sey bundan olumsuz etkilenir.

32

Isimi birakmak, ekonomik agidan beni etkilemez.

33

Su an bu isletmede ¢alismaya devam etmem, istekten ziyade
bir zorunluluktur.

34

Isletmeden ayrilma konusunda ¢ok az segenegimin oldugunu
diisiiniiyorum.

35

Isletmeden ayrilmanin olumsuzluklarindan biri de alternatif is
olanaklarinin kisitli olmasidir.

36

Isletmede calismaya devam etmemin onemli sebeplerinden
birisi de ayrilmanin fedakarlik gerektirdigidir. Bagka bir
isletme, burada sahip oldugum firsat ve imkanlar
vermeyebilir.

37

Glinlimiizde insanlar siklikla is degistirmektedir.

38

Bir kisinin daima kendi Orgiitiine sadik kalmasi gerektigine
inantyorum.

39

Bu isletmeden baska bir isletmeye ge¢cmek, benim igin etik
olmayan bir davranistir.

40

Bu isletmede calismayr siirdiirmemin baslica sebeplerinden
birisi de, sadakatin 6nem tasidigini ve bu sebeple de isletmede
kalmanin benim i¢in ahlaki bir yiikiimlilik olduguna
inantyorum.

41

Baska bir isletmeden daha iyi bir calisma teklifi alsam da,
isten ayrilmanin isletmeye karst uygun bir davranis
olmayacagin diigiiniiyorum.

42

Isletmeye sadik kalmanin degerine inanmam ogretildi.
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43

Kariyerim boyunca bir isletmeye bagli kalmak bana daha ¢ok
fayda saglar.

44

Sadece bir oOrgiite bagli kalmanin mantikli oldugunu
diisiinmiiyorum.

45

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

46

Is hedeflerime daima ulagirim.

47

Hizmet kalitesinin standardin1 astigimi diisliniiyorum.

48

Bir sorun giindeme geldigi zaman ¢ok hizli bir sekilde ¢6ziim
tiretmeye caligirim.
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