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OZET

Bu tez galismasinin amaci, yapilacak bir alan arastirmasiyla orduda,
liderlik tarzlarinin ve dagitimsal adalet algisinin ¢alisanlarin 6rgutsel baghlik,
is tatmini ve oOrgltsel vatandaslik davranisini nasil etkiledigini ortaya

koymaktir.

Arastirma maksadiyla, Sarikkamis Garnizonu’nda gorev yapan personele
450 adet anket dagitilmis, 319 adedi geri alinarak analize dahil edilmistir.
Calismanin sonucunda, “liderlik tarzlarindan doénuastlrict liderlik ve
istisnalarla yonetim” ve “dagitimsal adalet algisi’nin duygusal ve normatif
baglilik, is tatmini ve orgutsel vatandaslik davranigini pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Bunun aksine, “liderlik tarzlarindan kosullu édullendirme”nin
ise, duygusal baghlik ve devam baglildi ile érgutsel vatandaslik davranisi
uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigi ortaya konulmustur.
Ayrica, duygusal baghhgin da orgutsel vatandaglk davraniginin
“‘digergamlik”, “yuksek gorev bilinci”, “nezaketen bilgilendirme” ve “Uyelik
erdemi” davraniglarindan olusan dort alt boyutunun tamamini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Bunlarin yaninda, duygusal ve normatif baghligin
ara degigken etkisi ve demografik degiskenlerin diger degiskenler GUzerindeki

etkileri analiz edilmigtir.

Bu sonuglarin yaninda uygulamaya yonelik olarak da, c¢alisanlarin
orgutsel baghlik, is tatmini ve oOrgutsel vatandaslik davraniginin orgutsel
agidan 6nemi ve naslil arttirilabilecegi hakkinda degerlendirmeler, sonuglar

ve gelecek g¢alismalar i¢in dneriler yer almaktadir.



SUMMARY

The purpose of this study is to identify the impact of leadership styles
and organizational justice on the employees’ organizational commitment, job

satisfaction and organizational citizenship behaviors in the army.

450 questionnaires were distributed to the employees of Sarikamig
base, 319 of them were returned and analyzed. The results indicate that
transformational leadership, management by exception and distributive
justice have direct positive influence on affective and normative commitment,
job satisfaction and organizational citizenship behavior. On the other hand,
the results indicate that contingent reward type leadership has no meaningful
influence on affective and continuance commitment and organizational
citizenship behavior. Furthermore, the results also yield that affective
commitment has direct positive influence on all sub-factors of organizational
citizenship behaviors, which are altruism, consciousness, courtesy and civic
virtue. Moreover, mediator effects of affective and normative commitment,
and the relationships between demographic variables and the others are also

analyzed.

Finally, this study provides guidelines to help leaders to better
understand how to increase organizational commitment, job satisfaction and
organizational citizenship behavior and to understand its importance for
military. Furthermore, this study also provides conclusions and suggestions

for future studies.
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1. GIRIS
1.1. Sorun ve Amag

GUnUmuz dunyasinda, guvenlik ve savas konseptleri koklU bir degisim
gecirmektedir. Uluslararasi konjonktur, ulkeler arasinda savas ya da
catismalarin ¢gikmasina ¢ogu kez olanak tanimamaktadir. Stper gugler bile,
tek baslarina bir Ulkeye muidahale etme ya da isgal etme girisiminde
bulunmamaktadir. Bdylesi bir girisim igin, uluslararasi uzlasma ve isbirligine
intiyag duymaktadirlar. Amerika Birlesik Devletlerinin Irak’a yaptigi
mudahale, oncesi ve sonrasinda yasanan olaylar ve bugun ABD’nin Irak’ta

maruz kaldigi durum, bu agidan dnemli bir érnektir.

Uluslararasi sistemde iki komsu devletin gatigmasi ihtimali azalmis,
buna karsin ayni ¢ikarlara sahip muttefiklerin diger devletler ile ¢atigsmasi
ihtimali artmigtir. Tarkiye’'nin Uyesi oldugu askeri ittifak kapsaminda da buyuk
bir catisma ihtimali azalmistir. Bunun yerine menfaatleri ¢atisan ulkelerle
yapilacak koalisyonlar ile harekat icra etme olasiligi glglenmistir. Col
Firtinasi ve Bosna-Hersek Harekati bunlara 6rnek olarak verilebilir. Catisma
ortami geleneksel askeri gu¢ unsurlari yaninda, fuzeler, kitle imha silahlari,
elektronik harp vasitalari gibi yeni tehdit unsurlarini da kapsamaktadir.
Yirminci yuzyil sona erdiginde henuz devlet olmamig topluluklarin, hukimet
disi kuruluglarin bolgesel ve dunya genelindeki agirliklar giderek artmig ve

artmaya devam etmektedir.

Uluslar, hikimet digi orgutler ve geleneksel kuruluslar, bu ihtilafli
ortamda ekonomik, politik, bilgiye dayali ve askeri olarak birbirleri ile rekabet
etmektedirler.  GUnUmuzin uluslararasi  anlagmazliklari;  devletlerin
parcalandigi, kit kaynaklar icin yogun mucadelenin yer aldigi, milliyetgilik ve
etnik akimlarin etkili oldugu, uluslararasi terérizm, multeci akini, uyusturucu
ticareti, nufus artisi, sehirlesme ve cevre Kkirliliginin arttigi ve kitle imha
silahlarinin sayi ve nitelik olarak ¢ok buyuk artis goOsterdigi bir ortamda
gerceklesmektedir (KKT 100-5, 2002: 2-1).



Ulkeler arasi krizlerin bir savasa yol agmasi, aylari ve hatta yillari bulan
bir sure¢ iginde gergeklesmektedir. Bu sure¢ igindeki harbin asamalari;
Caydiricihk, Guvenlik/Harekat Ortaminin  Sekillendiriimesi, Savas Digi
Harekat (Barisi Destekleme, Dogal Afet, ic Giivenlik vb.), Kriz Yénetimi,
Sinirl Glg Kullanimi ve Kesin Sonucglu Konvansiyonel Harp seklinde
olacaktir (KKT 100-5, 2002: 2-14). Bu nedenle, ordularin yapisi degismis,
daha kuguk ama daha aktif ve mobil birlikler 6n plana c¢ikmistir. Kuvvet
yapisinda, zorunlu askerlik hizmetine dayali “kutlesel ordu” kavramindan,
daha kuguk ¢apl profesyonel orduya dogru bir yonelim yasanmaktadir (Allen,
2004: 32).

Diger taraftan, teror hareketleri Ulkelerin sinirlarint asmig, dis ve ig
kaynakli teror olaylari Ulkelerin ulusal egemenliklerini tehdit eder duruma
gelmistir. Bu nedenle, klasik savas kurallarina uygun olarak alinan teorik ve
uygulamali egitim, terorle mucadelede yetersiz kalmig; gerilla taktiklerine
uygun egitim ve donanim gerekli olmustur. Bu durum da mobilize, ates gucu
yuksek, cabuk hareket eden, profesyonel, hizli kararlar alabilen ve
uygulayabilen, daha kuguk capli askeri yapilarin ortaya ¢gikmasini gerektirmis

ve askeri birlikler agisindan liderligin mantigi ve 6nemi degiserek geligmistir.

Yeni donemde, en alt dizeydeki erden, en Ust diuzeydeki komutana
kadar, ordunun her Uyesinin oncelikle kendi iginin lideri oldugu bir anlayis
gecerli olmaya baglamistir. Diger bir ifade ile, “emir dinleyen asker”
doneminden “dustnen asker” donemine gecilmektedir. “Dlglnen asker” ile
kastedilen, askerin (tim, manga, kisim, takim, boélik vb. komutanlarinin)
inisiyatif kullanmak zorunda kalmasi halinde, bagli bulunduklari komutanin
verdigi emrin ruhuna, amacina ve genel gergevesine uygun olarak karar alip
uygulamasidir. Yeni sartlar, liderligin Ust kademelerden alt kademelere dogru
nifuz etmesini gerektirmektedir. Cunkul, guvenlik tehdidi artik geleneksel
yontemlerin disina ¢cikmistir. Ozellikle terdrist hareket, en umulmadik anlarda,
en guvenli sanilan bodlgelerde, binalarda ve alanlarda kendini
gOsterebilmektedir. Bu nedenle, bir askerin, tim-manga komutaninin ya da
kisim ve takim komutaninin rutin gegen bir gin icinde bu tir bir tehdit ile

karsilasma olasiliyi her zamankinden daha fazla olmaktadir. Yeni durum, her



duzeydeki komutanin liderlik becerileri ile donatilmasini ve gerektiginde
kisisel inisiyatif kullanacak kapasiteye ulagsmasini gerektirmektedir
(Vogelaar, 2004: 522).

Liderlik, bir ordunun savasma ve zafere ulagsma yetenegi acisindan en
gerekli unsuru olarak kabul edilmektedir. Cunku liderler, temel amag ve
hedefleri astlarina aktarirlar, yol ve yontemler gosterirler ve onlara kazanma

istek ve azmini agilarlar (Kane ve Tremble, 2000: 138).

Bir kurum olarak ordu, yuksek duzeyde motive olmus ve yetenek sahibi
askerler yetistirme ve muhafaza etme ihtiyaci igindedir. Bu durum, ordunun
yuruttigud hizmetin dogasindan kaynaklanmaktadir. Yurdunu savunmak
uzere, gerektiginde canini ortaya koymak, uzun sureli dis gorevler, askeri
faaliyetler, tatbikatlar, catismalar, ylksek olmayan Ucretler ve sosyal kisitlar
askerligi kendine 0zgu bir meslek haline getirmistir. Bu 6zellikleri dolayisiyla,
orgutsel baghlik, is tatmini ve Orgutsel vatandaslik davranigi ordu igin
onemlidir (Tremble ve d., 2003: 167-168; Karrasch, 2003: 225).

Bu ve benzeri nedenlerin etkisiyle, Turk Silahli Kuvvetleri icinde,
mecburi gorev suresini dolduran nitelikli/kaliteli personelin bir kismi meslek
icinde yukselmeyi dusunmemekte; emekli olmaylr beklemeyerek istifa
etmekte ve kendi istegiyle ordudan ayrilmaktadir. S6z konusu personelin
ordudan ayrilmasini dnlemek ve tecribesinden daha fazla yararlanmak igin
orgutsel bagliiklarinin, duyduklari is tatmininin ve orgutsel vatandaslik
davranisglarinin guclendirilmesinin gerekli oldugu dustnutlmektedir. Bu amaca
ulasilmasi igin, orgutsel liderlik uygulamalarinin da geligtiriimesi
gerekmektedir. Ayrica orgutsel adalet algisinin da, bu surece etkili oldugu
varsayllmaktadir. Bu nedenle, bu tezin konusunu, orduda uygulanan liderlik
tarzlari ile galisanlarin 6rgltsel adalet algisinin; érgutsel baglilik, is tatmini ve
Orgutsel vatandaslik davranigi iligkisine etkisinin Sarikamis Garnizonu

orneginde olgulmesi olusturmaktadir.



1.2. Kapsam

Calismanin kapsami su sekilde belirlenmistir:

iv.

Vi.

Calisma, orduda uygulanan liderlik tarzlarinin ve oérgutsel adalet
algisinin; orgutsel baghlik, orgutsel vatandaslik davranigi ve is
tatmini Uzerine etkilerini belirlemeye yonelik teorik-ampirik nitelikli
bir calismadir.

Calismada, “liderlik tarzlari ve dagitimsal adalet algisi” bagimsiz
degisken; “Orgutsel baghlik”, “6rgutsel vatandaslik davranisi” ve “is
tatmini” bagiml degisken niteligindedir.

Liderlik tarzlari ile, “donusturacu” ve “iglemsel” liderlik ozellikleri ve
uygulamalari dlgulecektir. Karizmatik liderlik, guglendirici liderlik ve
hizmetkar liderlik tarzlari, “donustiartici” liderligin  bilesenleri
gbrunimindedir. Tam serbesti taniyan (laissez-faire) liderlik ise,
islemsel liderligin bir alt boyutudur. Bu nedenle, ¢agdas liderlik
uygulamalari olarak kabul edilen bu tdr liderlik tarzlari ¢alisma
icinde ayrica ele alinmayacaktir.

Orgltsel baglilik bagimli degiskeni ile “duygusal baghlik”, “devam

baglhhg1” ve “normatif baglihk” alt boyutlari dlgulecektir.

Orgutsel vatandaglik davraniglari kapsaminda, “digergamlik
(digerlerini  disunme: altruism)”, “nezaketen bilgilendirme”
(courtesy), “yuksek goérev bilinci” (conscientiousness) ve “Uyelik
erdemi” (civic virtue) alt boyutlari incelenecektir.

Orgutsel adalet algisi kapsaminda “dagitimsal adalet” algisi

incelenecektir.

1.3. Arastirmanin Sorulari

Arastirma icerisinde yanit aranacak temel sorular sunlardir. Sarikamig

Garnizonu’nda;



1. Donusturucu ve islemsel liderlik uygulamalari, astlarin dagitimsal adalet

algisini ne derece etkilemektedir?

2. Donustlracu ve islemsel liderlik uygulamalari, astlarin érgutsel baghligini

ne derece etkilemektedir?

3. Donusturacu ve islemsel liderlik uygulamalari, astlarin is tatminini ne

derece etkilemektedir?

4. Donusturucu ve islemsel liderlik uygulamalari, astlarin orgutsel vatandaslik

davranigini ne derece etkilemektedir?

5. Kurum icinde saglanan dagitimsal adalet algisi, c¢alisanlarin 6rgutsel

baglihigini ne derece etkilemektedir?

6. Kurum icinde saglanan dagitimsal adalet algisi, c¢alisanlarin 6rgutsel

vatandaslik davranislarini ne derece etkilemektedir?

7. Kurum iginde saglanan dagitimsal adalet algisi, galiganlarin ig tatminini ne

derece etkilemektedir?

8. Astlarin duydugu orgutsel baghlik, astlarin 6rgutsel vatandaslik davranisini

ne derece etkilemektedir?

9. Astlarin duydugu o6rgutsel baghlik ile astlarin ig tatmini birbirlerini ne

derece etkilemektedir?

Bu arastirmada deneklerin, liderlik tarzlari, orgutsel adalet algisi,
orgutsel baghlik, is tatmini ve drgutsel vatandaslik davranisina iliskin anket
sorularini anlamli bir bicimde yanitlayabilecek orgutsel-davranigsal bilgiye

sahip oldugu varsayiimaktadir.



1.4. Calismanin Onemi

Liderlik, silahli kuvvetler (ordu) igin yasamsal dneme sahip bir olgu
olmakla birlikte, bu konuda yapilan bilimsel ¢alismalar gerek uluslararasi ve
gerekse ulusal Olgekte oldukga sinirlidir. Bu durum, liderlik uygulamalarinin
gelistiriimesi ve cagin gereklerine uygun liderlik tarzlarinin silahli kuvvetler
icinde hayata gecirilmesini, silahli kuvvetler c¢alisanlarinin drgutsel
baghhginin, is tatmininin ve Orgutsel vatandaslik davranisinin
guglendiriimesini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle, bu tezin konusu
“liderlik tarzlarinin ve orgutsel adalet algisinin, érgutsel baglilik, is tatmini ve
orgutsel vatandaslik davranigi Uzerine etkileri” olarak belirlenmigtir. Boylece,
Ozellikle ulusal literatirdeki mevcut eksikligin gideriimesine katki saglanmasi

amaglanmaktadir.
1.5. Yontem ve icerik Plani

Tez, teorik ve wuygulamali bir c¢alisma tarzinda kurgulanmistir.
Cahsmanin teorik kismi icin gerekli olan bilgiler, yerli ve yabanci literatlr
taranarak derlenmigtir. Literatir taramasinda birincil ve dogrudan kaynaklara
ulasmaya oOzen gosterilmistir. Elektronik ve dijital ortamin sagladigi butun

olanaklardan etkin bir bigimde yararlaniimaya ¢aligiimigtir.

Alan arastirmasi, bu konuda yerli ve yabanci bilim adamlar tarafindan
yapilan benzer nitelikli arastirmalar incelenerek geligtirilmistir. Bu amacla,
genis bir literatur taramasi yapilmis, birincil ve dogrudan kaynaklara buyuk
Olcide ulasilmis ve etkin bir bicimde yararlaniimaya caligiimigtir. Alan
arastirmasi igin gerekli olan veriler, anket yontemi ile derlenmistir. Bu amagla,
gecerliligi ve guvenilirligi test edilmis anket ornekleri kullaniimigtir. Anketler,
kisisel gorisme yolu ile doldurtulmus; elde edilen veriler, SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 13.0 versiyonunda analiz edilmistir. Analiz
sonuglarinin  yorumlanmasinda, daha dénce bu konuda yapilmis bilimsel

calismalardan kargilagtirmali olarak yararlaniimigtir.



Tezde ulasilan sonuglara uygun olarak gerek Turk Silahli Kuvvetleri, ve
gerekse bu alanda gelecekte yapilacak olan cgalismalara iligkin Onerilerde
bulunulmustur. Tez, kendi icinde bes bdlimden olusmaktadir. Birinci bolim
“giris” niteliginde olup, bu bélimde tezin dayandidi sorun, amag, dnem ve
yontem hakkinda bilgiler verilmektedir. ikinci bélimde, alan arastirmasinin
konu edildigi degiskenler tanimlanmaktadir. Uglinci boliimde, degiskenler
arasindaki iligkiler literatirden de faydalanilarak olusturulmus, hipotezler ve
yapisal model kurulmustur. Dordinci bolumde gergeklestirilen alan
arastirmasi hakkinda bilgi verilerek veri toplama ydntemi ve bu gergevede
anketin olusturulmasi, saha calismasi ile verinin toplanmasi ile ilgili bilgiler
verilmeyi muteakip; ¢calismada incelenen degiskenlere ait dlgeklerin gecerlilik
ve guvenilirik analizleri gerceklestirilmistir.  Olgeklerin  gecerlilik  ve
guvenilirliklerinin detayh bir sekilde analizinin ardindan yapisal model test
edilmigtir. Yapisal modelin test edilmesi ile elde edilen sonuglar kullanilarak
hipotezlerin anlamlliklari incelenmistir. Besinci bolum sonug niteliginde olup,
bu bdlimde arastirmada ulasilan sonuglar yorumlanmisg, benzer
arastirmalarda ulasilan  sonuclarla  karsilastirimis  ve  Onerilerde

bulunulmustur.



2. DEGISKENLERIN TANIMLANMASI ve
TEORIK CERCEVE

2.1. Liderlik Kavraminin Tanimi ve Ozellikleri

Liderlik konusunda farkl bilim adamlari degisik tanimlamalar yapmistir.
Ornegin Yukl'a gére liderlik, bir kisinin, grup faaliyetlerini ortak bir amacin
gercgeklestirimesi dogrultusunda koordine etmesi ya da yonlendirmesi
durumunda, grup Uyeleri Uzerinde sahip oldugu ve zorlayici nitelik tagimayan
davranigsal etkidir (Yukl, 1989).

Eren’e gore liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme
ve bu amaglari gergeklestirebilmek icin onlari harekete gegirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir (Eren, 1998: 390).

Rost’a gore liderlik, karsilikh amacglara dayali gergek bir donusum

isteyen lider ile takipgileri arasindaki etkilesim surecidir (Rost, 1991: 102).

Hedlund ve meslektaslari liderligi, kigiler arasi ve drgutsel sorunlari
¢ozebilme yetenegini gerektiren karmasik bir performans alani seklinde
tanimlamistir (Hedlund ve d., 2003: 121).

Burns’e gore liderlik insanlarin, ekonomik, siyasal ve benzeri glg¢ ve
degerler kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olarak belirledikleri amaclara

ulagmak igin takipgcilerini harekete gegirmeleridir (Burns, 1978: 425).

Kotter tarafindan yapilan liderlik tanimi, yukarida yapilan tanimlari genel
olarak igcermektedir. Buna gore liderlik, orgut i¢in vizyon ve stratejik istikamet
belirleme, vizyonun c¢alisanlara ve musterilere aktarilmasi, ¢alisanlara ilham
verilmesi, onlarin ayni hedefe odaklanmalarinin saglanmasi ve vizyonu
gerceklestirmeye yonelik drgutlenmenin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlanabilir
(Kotter, 1990: 103).



Orgltler, liderligi mantiksal ya da teknik bir etkinlik olarak degil, érgit

icinde insanlarin yonetilmesini ve topluluk duygusunun gelistiriimesini iceren

bir etkinlik olarak gormek durumundadirlar (Brown, 1992, Conger 1993).

Freud,

insan topluluklarinin, kendilerine bir kimlik ve amag¢ duygusu

saglamak dusuncesiyle liderlere gereksinme duydugunu ileri surmugstur
(Freud, 1927).

GUnumuzde liderlige duyulan gereksinmenin temel gerekgeleri soyle
Ozetlenebilir (Higgs, 2002: 273-274):

iv.

Toplumsal degerlerde meydana gelen degisim: Gegtigimiz elli
yil icerisinde toplumsal degerlerde meydana gelen dramatik
degisim, ekonomik ve orgutsel acidan onemli bir degisimi de
beraberinde getirmistir. S6z konusu degisim, calisanlarin ve
kurumlarin yeteneklerinde rekabetci bir artisa yol agmigtir. Bunun
yani sira, ¢alisanlarin drgute olan baglihgini artirici yontemlerin
geligtiriimesi de bir gereksinme olarak ortaya ¢ikmigtir (Williams,
2000; Higgs, ve Rowland, 2001).

Yatirnmcilarin amaglarinda meydana gelen degisim: 90l
yilllardan 6nce yatirrmcilar, kurumlarin/sirketlerin karlihgina dikkat
ederken, glnUmuzde, orgutsel kaliteye ve liderligin derinligine
bakmaktadirlar (Ulrich, 1997; 1999).

Orgiitsel degisimi saglamaktaki zorluklar: Orgiitler, daha
karmasik, rekabetgi ve hizla degisen bir c¢evrede faaliyet
gOstermekte, sahip olduklari stratejilerin, yapilarin ve slreglerin, is
dunyasinin gereksinmelerine uygun olarak geligtiriimesi ve
degisime uyum saglamalari zorlagmaktadir (Conner, 1999; Higgs
ve Rowland, 2001).

Stresin cgalisanlar lizerindeki etkilerinin giderilmesi: s
dunyasindaki hizli degisim, rekabet ve karmasa, c¢alisanlar
uzerinde daha fazla ¢alisma ve daha yuksek diuzeyde performans
sergileme konusunda artan oranda baski kurmaktadir (Alimo-
Metcalfe, 1995; Rousseau, 1989).
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Yukarida siralanan dort gerekge, liderligin is yasamindaki hizli degisim

ve karmagsikligin ve oOrgutsel cevrenin bir geredi ve sonucu oldugunu
goOstermektedir (Kotter, 1996; Goffee ve Jones, 2000; Collingwood, 2001 a,b;
Hogan ve Hogan, 2001; Higgs ve Rowland, 2001).

Liderligin temel Ozellikleri su bicimde o6zetlenebilir (Block, 2003: 318-

319):

iv.

Liderlik, ¢cok yoénlU bir etkilesim surecidir.

Liderlik, iknaya dayali davraniglar igerir.

Liderlik surecinde, takipgiler aktif katilimci konumundadirlar.

Lider ve takipgileri, degisim ve donusumu amaglar.

Ortak bir misyona yonelik karsilikli ama¢ ve hedefler sz

konusudur.

Bireysel liderligin etkin bir gsekilde geligtiriimesi i¢in sunlarin yapilmasi
gerekmektedir (Cacioppe, 1998: 47-49):

iv.

Vi.

vil.

viii.

Kisi, kendi de@erini bilmeli ve kendisini tanimahdir.

Zihin yapisi yeniden sekillendirilmelidir.

Davranisglar ve dugunceler, uygulamaya konularak test edilmelidir.
iligkiler, yetenekler ve nitelikler gelistiriimelidir.

Liderlik modelleri gozlemlenmelidir.

is diinyasinin yeni kiiltirii ve degisen istikametine katilinmalidir.
Butuncul ve kuresel bir bakiga sahip olunmalidir.

Diger insanlari kendi isiyle uygun bir tarzda iligkilendirmelidir.
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2.2. Liderlik Kuramlari ve Tarzlan

2.2.1. Ozellikler Yaklagimi (Traits Approach)

Liderligin, lider konumundaki bireyin kigisel ozelliklerinden mi yoksa,
tutum ve davraniglarindan mi kaynaklandigi konusunda cgesitli tartismalar
yapilmistir. Bilim adamlari, “lider doguldugunu mu” yoksa “sonradan lider
Ozellikleri kazanildigint mi” tartismistir (Higgs, 2003: 274). Liderligin, bireyin
kisisel Ozelliklerinden kaynaklandigini savunan gorugler, literaturde “Ozellikler

yaklasimi” olarak adlandiriimaktadir.

Liderlik konusunda ilk olarak gelistirilen yaklasim Ozellikler
Yaklagimr'dir. 1940'h ve 50’li yillarda Uzerinde yogun olarak durulan ve
glinimiizde de baz yazarlarca arastirmalara konu edilen Ozellikler
Yaklagimi, lideri diger caligsanlardan ayiran 6zellikleri belirlemeye yoneliktir
(Ergeneli, 1992: 14).

Ozellikler Yaklagimr'na gére, bir kiginin lider olarak kabul edilebilmesi
icin, grup uyelerinden farkli 6zellikler tasimasi gerekmektedir (Kogel, 2003:
588). Buna gore, liderin tasimasi gereken oOzellikler soyledir (Daft, 1991:
373):

i. Fiziksel 6zellikler : Enerji ve aktif olma.

ii. Zeka ve yetenek : Yargilama, bilgi, akici konusma ve kesinlik.

iii. Kisilik: Yaraticilik, agik soézlullk, durtstlik ve etik davranis.

iv. is ile ilgili ozellikler: Basari gidisi, ileride olma arzusu,
sorumluluk gudusu, goreve donuklik ve amaglara ulagsmada
sorumluluk alma.

V. Sosyal o6zellikler: isbirligi yetenegi, prestij, popller ve sosyal

olma, kisiler arasi beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet.

Lord ve meslektaglarl, kisisel tutumlarin, liderlik davraniglarini

sanildigindan daha fazla etkiledigini belirtmektedir (Lord, de Vader, & Alliger,
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1986). 1920’li yillarin sonlarindan itibaren gelisen bu yaklasim, literatirde
“Tutum Teorisi” olarak da adlandiriimaktadir (Alimo-Metcalfe, 1995; Goffee
ve Jones, 2000; Higgs ve Rowland, 2001). Ozellikler Yaklasimrnin temelini,
liderlerin dogustan sahip olduklari yetenekler ve bunlarin gocukluk yillarinda
kazanilan bazi niteliklerle zenginlestigi gorusu olusturmaktadir (Eren, 1998:
390).

Yapilan arastirmalarin bir gogunda, liderlerde bulunan ortak ozellikler
“Ostln zeka, analiz ve sentez yapabilme, dustncelerini iyi bir bigcimde
aktarabilme yetenegi ve amacglara kargi sabirli ve azimli olma” bigiminde
belirlenmistir. Castell, yapmis oldugu arastirmalarda, “lider’ olarak ortaya
¢ikan gocuklarin zekalarinin normalin Uzerinde oldugunu, bagkalariyla kolay
iliski kurabilen, sosyal ve disa donuk kisilige sahip bulunduklarini, ayrica
duygusal olgunluk ve sabirli olma niteligini tasidiklarini saptamistir (Eren,
1998: 391).

Lider 6zelliklerini dlgulebilecek sekilde tanimlamanin gugliga ve belirli
bir 6zelligin farkli sekillerde algilanabilmesi Uzerine arastirmacilar, liderin
sahip oldugu Ozellikler vyerine, liderin davraniglarini  aragtirmaya
baglamiglardir (Arikan, 2001: 289; House ve Aditya, 1997: 410-411; Kogel,
2003: 589).

2.2.2. Davraniglar Yaklagsimi (Behaviors Approach)

Davraniglar Yaklasimi’na gore, liderlige 6zgu belirli davraniglar vardir ve
bunlara uygun hareket edenler, liderlik Ozellikleri gostermeye baglarlar
(Alimo-Metcalfe, 1995; Higgs ve Rowland, 2001). Bu yaklasima gore liderlik,
liderin 6zelliklerinden ¢ok, onun davraniglarinin ve bunlarin sonuglarinin grup
tarafindan kabullenilmesi ve begenilmesiyle ortaya cikar ve surekli olur.
Kuskusuz, liderin faaliyetlerini etkileyen ve bigimlendiren diger bazi faktorleri
de gbdzden uzak tutmamak gerekmektedir. Bunlar su bigcimde siralanabilir:

Grubu olusturan ve lideri takip eden Uyeler, amagclarin niteligi ve amaclarin
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gercgeklestirilecedi c¢evrenin Ozellikleri. Buna gore, liderin davranislarini
belirleyen degiskenler sunlardir (Eren, 1998: 391-395):

Takipgiler: Genellikle liderlik davranigi, liderin hitap ettigi grubun
yapisina ve amagclarina baglidir. Bu takipgiler grubunun farkh yapi
ve Ozellikte olmasi, onlarin istek ve arzularinin farklilagmasina yol
acar. Ornegin, kiltir seviyesi, yas, tecrlbe, caligilan orgutteki
hiyerarsik seviye, ekonomik ve sosyal ihtiyaglarin tatmin duzeyi gibi
bir takim faktorler, onderlik bicimini, takipgilerin amaclarini ve
davraniglarini etkilemektedir. Liderler, iki amaci bagdastirmak
zorunda olan kimselerdir. Bunlardan biri, bagl olduklari 6rgutin
amacini gergeklestirme, ikincisi ise takipgilerin amaclarini
gerceklestirmedir. Liderler, odrgutsel amagclar ile is goérenlerin
amaglarini bagdastirmak zorundadirlar. isgdrenler ya da takipgiler,
orgutsel amaclara hizmet edip onlar gergeklestirdikge, lider,
orgutsel amaci arzulama derecesini artirmak igin isgorenleri daha
fazla odullendirerek, oOrgltsel amacglara daha ¢ok hizmet
ettirmelidir. Liderler takipgilere yol gOstererek, onlari egitip
yonlendirerek orgutsel amaclara ulasmanin, onlari kendi bireysel
amaglarina da ulastiracagina ikna etmelidir. Su halde, 6rgutsel
amaglar i¢in takipci amaclari ne kadar bir arac ise, takipgiler icin de
kendi amagclarina ulagmada orgutsel amaclar bir arac¢ niteligi
tasimaktadir.

Amaglar: Bir liderin rol davranisini belirleyen 6nemli 6zelliklerden
biri de grubu harekete gecirecek, i¢cinde yasanilacak kosullara ya
da ortama uygun amacg¢ ve hedefler belirlemektir. Takipgiler,
orgutsel hedeflerin gergekgi, diger bir deyimle erigilebilir olmasini
ve gosterecekleri c¢abalarin bunu saglayacagini belirlemekte
zorlanirlar. Lider, gruba neyi yapacaklarini agiklamak, onlara amag
ve hedef gostermek ve bunlarin erigilebilir olduklarini izah etmek
zorundadir.

Liderin kigisel oOzellikleri: Durumsal kosullara bagh olarak

degisen liderlik bicimlerinde dikkate alinmasi gereken diger bir
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husus da liderin teknik bilgi ve becerileri, inandig1 degerler, ahlaki
durumu, sosyal, psikolojik ve fiziksel 6zellikleridir.

Ortam kosullar: Liderlikte gézoninde bulundurulmasi gereken
bir diger faktdr de 6rgutin kendi i¢ iligkilerini ilgilendiren yapisal,
teknik ve sosyal ortam kosullari; érgatun iliskide bulundugu c¢ikar
gruplarindan olugsan yakin gevre kosullari ile ekonomik, sosyal,
kultarel, teknolojik, siyasal, hukuksal degisimleri ve gelismeleri
kapsayan genel ¢evre kosullaridir. Bu kosullar, liderlik bigimini ve

liderin rol ve davraniglarini etkileyen énemli etmenlerdir.

Davraniglar Yaklasimi, U¢ konuda elestiriimigtir (Sabuncuoglu ve Tulz,
2001: 222-223):

Cesitli davranis ekolleri, liderin davraniglarini degerlendirebilmek
icin farkl kaynaklara dayanmislardir. Bazilari, liderin kendilerine,
bazilari grup Uyelerine soru yoneltmigler, bazilari da gézlemcilerin
g6zlemlerinden vyararlanmislardir. Oysa, c¢esitli arastirmalar bir
Kisinin davranislarinin farkli yontemlerle ve farkl kisiler tarafindan
Olgulmesi durumunda, bunlarin arasindaki uygunlugun sinirl
oldugunu gostermigtir. Bu nedenle, lidere ait gergek davranis ve
faaliyetleri belirlemek glglesmektedir.

Hangi liderlik tipinin en etkili oldugu konusunda da tam bir fikir
birligi yoktur. Bazi ampirik arastirma bulgulari, insanlar arasi
iliskilere yonelmis lider tipinin daha etkin oldugunu belirtirken, diger
bazi arastirmalar goreve ydnelmis liderligin daha etkin sonuglar
yaratacagini ortaya ¢ikarmistir. Kimi arastirmalarin ortaya koydugu
sonuglar ise, her iki boyut bakimindan da yuksek puan alan liderin
en iyi lider olacagini gostermisgtir.

Yapilan arastirmalarin buyldk ¢odunlugu, Amerikan sosyo-kulturel
ortaminin Ozelliklerini yansitmaktadir. Bu arastirmalardan c¢ikan
sonuglar “genel” (demokratik, insana yonelmig) liderlik tipinin
“yakindan” (otokratik, goreve yonelmis) liderlige nazaran daha
basarili oldugu yonindedir. Diger kultlirlerde daha otoriter liderlik

tipleri basarili sonuglar verebilir.
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2.2.3. Durumsallik Yaklagimi (Contingency Approach)

Durumsallik Yaklagimi, liderlik olayinin olustugu kosullara agirlik veren
teorilerden olusmaktadir. Bu nedenle, “Kosul-Bagimlilik Yaklagimi” olarak da
adlandirilmaktadir. Durumsallik Yaklasimi’nin genel varsayimi, degisik
kosullarin (durumlarin) degisik liderlik tarzlari gerektirdigidir. Dolayisiyla,
liderlik olayini agiklamaya calisan bir teori, “kosullar’ degiskenini de modelin
bir par¢casi yapmak zorundadir. Durumsallik Yaklasimi, en uygun liderlik
davraniginin kosullara ve durumlara gore degisecegini savundugu igin,
yonetimde “tek ve en iyi” yonetim tarzi bulundugunu ileri siren Davranissal
Yaklasim’dan farklilasmaktadir. Bu nedenle, her durumda gecerli olan “tek en
iyi” liderlik tarzi s6z konusu degildir. Ayrica, Durumsallik Yaklagimi, liderlik
yeteneklerinin egitim ve tecrube yolu ile gelistirilebilecegini kabul etmektedir
(Kogel, 2003: 598; Hersey ve Blanchard: 1969, 1993; Higgs, 2003: 275).

Davranissal Yaklasima benzer bir sekilde, liderin etkinligini belirleyen
faktorler “gergeklestiriimek istenen amacin niteligi”, “takipgilerin yetenekleri ve
beklentileri”, “liderligin cereyan ettigi orgutun ozellikleri” ve “takipgilerin

gecmis tecrubeleri’dir.

Durumesallik teorisinin mantikli gérinen tezine karsilik, hangi kosullarda
hangi tur liderlik davranisinin uygun olabilecegini gosteren calismalarin
sayisi fazla degildir. Bu konuda en ¢ok bilinen ¢alisma Fred Friedler’in liderlik
etkinlikleri ile ilgili caligmasidir. Bu model her durumda gecerli bir liderlik tarzi
olmadigini savunur. icinde bulunulan duruma goére etkili olabilecek liderlik
tarzlari degisiktir. icinde bulunulan durumu belirleyen G¢ énemli degisken
vardir: Lider ile Gyeler arasindaki iligkiler, basarilacak isin niteligi, liderin
mevkiye dayanan yetkisinin derecesi. Bu U¢ degiskenin birlesmesi
sonucunda liderin kargisina sekiz degisik durum ¢ikar. Birinci durum, liderin
en Ust duzeyde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Yuksek puana sahip bu
liderler, hosgorulu, demokratik ve sevecendir. Sekizinci durum ise, liderin en
alt dizeyde etkili oldugunu gostermektedir (Sekil 2.1.) (Sabuncuoglu ve Tlz,

2001: 223-225). Duslk puana sahip bu lider ise, otokratik, ise yonelik,
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calismayr sevmeyen ve Kkatidir. Birinci, ikinci ve Uguncu derecedeki
durumlarla, yedinci ve sekizinci derecedeki durumlarda, duguk puanli liderler
(ise yonelik olanlar) etkili olmakta, dordincu, besinci ve altinci derecede ise
yiiksek puanh (kisiye yénelik) liderler etkili olmaktadir. U¢ degisken durumun
olumlu oldugu kosullarda, lider grup uzerinde etkindir, Gyeler lidere yeterince
baghdir. Bu ortamda lider, (birinci, ikinci ve Uguncu derece) ise donuk
davranis gostermelidir. Pasif lider sayginhigini yitirir. Degigkenlerin tamamen
olumsuz oldugu (yedi ve sekiz), diger bir deyigle, iligkilerin kotu, isin karigik
ve yetkilerin yetersiz oldugu durumda, liderin ise ydnelmesi gerekir. Bu
durumda, otokratik bir yonetim anlayisi gecerlidir. Degiskenlerin orta
derecede oldugu (dort, bes ve alti) durumlarda ise, lider oldukga gug¢
durumdadir ve grup uyeleri ile iligkileri saglkli degildir (Sekil 2.1.)
(Sabuncuoglu ve Tuz, 2001: 223-225).

100

-100
1 5.4 3 4 5 6 7 8
Elverisli DURUM Elverigsiz
lliskiler iyi iyi iyi iyi kotii kotii ko6ti kotii
Gorev belirli belirli  belirsiz belirsiz  belirli  belirli belirsiz belirsiz
Yetki kuvvetli zayvif kuvvetli zayif  Kkuvvetli zayif  kuvvetli zayif

Sekil 2.1: Durumsallik Yaklagiminda Fiedler’'in Liderlik Modeli
Kaynak: Sabuncuoglu, Zeyyat ve Melek Tiz (2001), Orgiitsel Psikoloji, 3. Baski, Ezgi
Kitabevi, Bursa, s. 225.

Durumsallik Yaklagsimi kapsaminda Fiedler'in kuramindan bagka
“Amag-Yol Teorisi”, “Liderlik Dogrusu Kurami” ve “Lider-Uye Degisimi
Kurami” da yeralmaktadir. Durumsallik Yaklasimi, kisilik 6zelliklerine 6nem
vermeksizin, durumun Ozelliklerini g6z 6nlne almasi nedeniyle

elestiriimektedir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2001: 225).
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2.2.4. Karizmatik Liderlik

Karizma, liderin, takipgilerine aktardigi ve onlari yogun bir bicimde etki
altina alan bagllik, saygi, etkilenme, kabullenme, inan¢ ve heyecan gibi
duygular ile takipgilere anlam veren temel degerleri gergeklestirme
konusunda liderin sahip oldugu yetenek olarak tanimlanmaktadir (Rowden,
2000: 31). Karizma, yalnizca liderin kisisel g¢ikarlarina hizmet etmemekte,
ayni zamanda bir bitln olarak 6rgute de hizmet etmektedir (Aaltio-Marjosola
ve Takala, 2000: 146).

Fiedler ve House, karizmatik lideri “vizyon ve misyon ifade eden,
astlarinin ve Ustlerinin zihinlerinde olumlu bir izlenim uyandiran ve bunu
devam ettiren, astlarini zorlayan, vizyon ve misyona uygun olarak hareket
ederek astlarina 6rnek olan yonetici” olarak tanimlamistir (Fiedler ve House,
1988: 78).

Karizmatik lider, bencil ve kendini begenmis tutum ve davraniglar
sergilerse, bu durum gerek kendisi ve gerekse orgut acisindan olumsuz
sonuglara yol agar. Buna karsin, Ozverili ve algak gonulli tutum ve
davraniglar istenen sonuglara ulasiimasina katki saglar. Karizma, lider ile
takipgileri arasinda bir olgudur ve vyetkiye/otoriteye dayanmaz. Liderin
karizmasi, kendi kisisel Ozelliklerinden kaynaklanir (Aaltio-Marjosola ve
Takala, 2000: 146).

Robbins, karizmatik liderlerin Ozelliklerini su sekilde siralamistir
(Robbins, 1992: 151):

i. Kendine saygi ve guven,

ii. Kendi guclune ve yargl yetenegine tam guven,

iii. Vizyon,
iv. Bugunden daha iyi bir gelecek vadeden ideal bir amag,
V. Vizyona tam inang,

Vi. Yuksek risk alma isteqi,
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vii.  Vizyonu gerceklestirmek icin gerektiginde kendini feda edebilme
iradesi,
viii. Radikal degisime yonelik tutum ve hareketler.

Howell, iki tlr karizmatik lider oldugunu ileri surmustir (Ceylan ve d.,
2001: 130):

i. Sosyallesmis liderler: Bu tur liderler sosyal agidan yapici ve
kurumsal davraniglar gosterirler. Takipgilerin ihtiyaglarina ve
isteklerine dayali hedefler belirlerler. Belirlenen hedeflerin bir diger
Ozelligi de takipgilerin gelismesini saglamaktir. Sosyallesmis
liderler, kendilerinden sonra da devam edecek bir iklim yaratirlar.

ii. Kisisellegsmis liderler: Bu tur liderler, otoriter, yonlendirici ve
baskin tutum ve davraniglar g0sterirler. Kendi isteklerine,
ihtiyaclarina ve kisisel gelisimlerine uygun ama¢ ve hedefler
belirlerler. Bu nedenle, orgut icindeki etkileri kendilerinden sonra

nadiren devam eder.
2.2.5. islemsel (Transactional) Liderlik

islemsel liderlik, orgitsel hedeflere yonelik vyiiksek performans
karsihiginda, bireysel ihtiyaglarin gideriimesi yoluyla takipgilerin motive
edilmelerini iceren liderlik tarzidir. islemsel liderler, mevcut ortamda faaliyet
gosterir, risklerden kaginmayi tercih eder; dedisim ve yenilenmeden daha
¢ok, mevcut faaliyetlerin etkin bir sekilde yurGtilmesi Uzerine odaklanir
(Block, 2003: 321; Boehnke, 2003: 6). islemsel lider, érgiitsel amaclara
ulasmak icin, caligsanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine getirmeleri

uzerinde yogunlagir.

Bass ve Steidlmeier, islemsel liderlerin durumsal-kosulsal 6dullendirme
ve yonlendirme sistemine dayandigini belirtmektedir. Takipgiler, liderin
vaatleri, dvguleri veya odulleri ile motive olmakta ya da azarlama, kinama,
uyari ve tehdit gibi dnlemlerle disiplin saglanmaktadir. Liderlerin tutum ve

davraniglari, baslangicta Gzerinde anlasilan amag¢ ve hedeflere ne olglide
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ulasildigina bagh olarak degismektedir. Takipgiler, amaclari gergeklestirme
durumlarina gore odullendirilirken, amaglardan uzaklasildigi olgude de

cezalandirma mekanizmasi igletiimektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 183).

islemsel liderlikte, liderin dért (4) temel gorevi vardir (Pillai, Schriesheim
ve Williams, 1999: 898):

i. Orgutsel amag ve hedefleri belirlemek,
ii. Kendi beklentilerini belirlemek,
iii. Takipgilerin haklarini ve yukumluluklerini belirlemek,

iv. Orgutiin haklarini ve yikimldliklerini belirlemek.

Gerek lider ve gerekse takipgileri, Uzerinde uzlasilan amag ve hedeflere
ulasilmasi halinde, takipgilerin neler kazanacaklarini bilirler. Bu nedenle, her
iki kesim de, Uzerinde anlasilan amag¢ ve hedeflere odaklanirlar (Boehnke,
2003: 6). islemsel liderlikte lider-izleyen iliskileri karsilikli aligverigse dayanir.
Lider, takipgilerin kisisel ¢ikarlarinin tatmin edilmesi karsilidinda, o6rgutsel
amaglari  gerceklestirecek  performansi  gdsterecekleri  dustncesini
tasimaktadir. Bu nedenle, takipgilerin ekonomik ve yari ekonomik
ihtiyaglarinin kargilanmasi ¢ok énemlidir (Coad ve Berry, 1998: 165).

Bass, iglemsel liderligin, uygulamada u¢ temel yonteme dayandigini
belitmektedir. Bunlar, “kosullu odullendirme”, ‘“istisnalarla yonetim” ve
“laissez-faire” (tam serbesti tanima)dir. Kosullu édullendirmede takipgiler,
ortak amaclara ulasmalari agisindan, maddi-manevi olarak ddullendirilirler.
Bu yontemde, lider takipgileri ile yapici iligkiler kurar. Astlarini, kendilerinden
beklenenler ve basarili olmalari halinde ne tip 6duller alacaklari konusunda
bilgilendirir. Bu tarz liderlik anlayisinda yoneticiler, astlarinin yaptiklarini
g6zlemler, surekli geribildirimde bulunur ve basarilarini takdir ederler. Burada
gercgeklesebilecek olumsuz bir sonug, islemsel lider ile anlagmaya varilan ya
da diger bir deyigle, “pazarligi yapilan” sonuglarin alinamamasidir (Yavuz,
2002: 1; Howell ve Avolio, 1993: 891; Boehnke ve d., 2003: 5; Tucker,
McCarthy ve Gulbro, 1999: 19).
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istisnalarla ydénetimde ise lider, érgiit icinde hata yapilmasi durumunda
ya da bu tdar bir olasihigin bulunmasi halinde astlarina mudahale eder.
istisnalarla yénetimde lider ya gok aktif olup astlarini sirekli izler ve hatalar
ortaya ¢cikmadan dnce mudahale eder; ya da nispeten daha az aktif olup,
hangi durumlarda nasil bir tepkide bulunacagini astlarina onceden bildirir
veya pasif olmayi tercih edip, hatanin yapilmasini bekler ve ondan sonra
mudahale ederek gerekli onlemleri alir (Howell ve Avolio, 1993: 891;
Boehnke ve d., 2003: 5; Tucker, McCarthy ve Gulbro, 1999: 19).

Laissez-faire (tam serbesti tanima) tara liderlikte, ydneltme ve
yonlendirme en alt duzeyde tutulmaktadir. Lider ile takipgileri arasinda
etkilesim, iliski ve ortak faaliyetler alt duzeydedir. Tam serbesti tanima
durumunda, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyulmakta, takipgiler kendi
hallerine birakilmakta ve her takipginin kendisine verilen kaynaklar dahilinde
amag, plan ve program yapmalarina olanak taninmaktadir (Bass, 1990: 20-
22; Avolio, 1999: 50; Eren, 1998: 411).

Bass, iglemsel liderligin mekanik nitelikli orgutlerde gortulme olasiliginin
yiksek oldugunu ileri sirmistir (Conger, 1999: 150). islemsel liderlik,
geleneksel uygulamalara daha bagli olup, agirlikli olarak rasyonel suregler
Uzerinde durur (Yukl, 1999: 285). Bu nedenle, tepkiseldir, mevcut konu ve
sorunlara yoneliktir. Durumsal faktorleri ve takipgilerin beklentilerini dogru
olarak tanimlamaya c¢ahsir (Gil, 2003: 14). Ornegin, performans
degerlendirme, performansa bagl Ucretlendirme, gorev tanimlari, is analizi
ve is degerleme gibi ginimuzde uygulanan bir gok modern insan kaynaklari
sistemi ihtiyacini belirleyen ve hayata geciren insan kaynaklari yoneticileri,
igslemsel liderler niteligindedir. Bu tur liderlerin astlarindan beklentileri
genellikle mevcut sistemler c¢ercevesinde sekillenmektedir. Bu durumun
nedeni ise, yukarida da acgiklandigi gibi, islemsel liderlerin mevcut sistemlere
bagliliklarinin  yuksek olmasi ve mevcut sistemler ile is Kkualturanu

degistirmekten ¢ok, guglendirme egilimde olmalaridir (Yavuz, 2002: 3).
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Orglitsel amaclara ulasma konusunda islemsel liderin dikkat etmesi

onerilen temel hususlar su sekilde siralanabilir (Boehnke, 2003: 6):

i. Amacg ve hedeflere ulagsmak igin gerekli olan yol ve ydntemlerin,
astlar tarafindan acik bir bicimde anlasiimasi saglanmalidir.

ii. Sistem icindeki potansiyel engeller kaldiriimalidir.

iii. Astlar, amac¢ ve hedefleri gergeklestirme konusunda motive

edilmelidir.

2.2.6. Donusturucu (Transformational) Liderlik

Son doénemlerde liderlik Uzerine yapilan c¢alismalar, ‘“islemsel’
yaklagimdan “donustirict” liderlige kaymistir (Ozaralli, 2003: 335).
Donustiracu liderlik, lider ve takipgiler arasindaki degisimin dogasina yonelik
bir yaklagsimdir (Tincy ve Devana, 1990: 244). Dénusturucu liderlik, érgut ile
calisanlar arasinda sosyal aligveris temeli Gzerine oturmaktadir (Bass, 1990:
21-22).

Donustiracu liderlik, ilk defa 1985 yilinda Bass tarafindan, orgutsel
donusum ve istikrari saglamak icin gerekli davranig ve ozellikleri belirlemeye
yonelik olarak gelistirilmigtir (Bass, 1990: 21-22; Higgs, 2003: 276). Bu
yaklasima gore, donustlricu liderlik, amacglanan basariya ulasmak igin
karsilikli  d6dlllendirme  ve tesvik sisteminin  6tesinde bir yaklagimdir.
Doénustiracu liderlik, entelektliel acgidan tesvik etmeyi, orgltsel amaglar
(misyon, vizyon) igin astlarin kendi kisisel amaclarinin 6tesine gegcmelerini
O0zendirmeyi iceren bir yaklagimdir. Bass, donusturucu liderleri, astlarinin
sonuglara daha fazla duyarl olmasi konusunda ¢aba harcayan kisiler olarak
tanimlamigtir. Duyarlihdin gaglendirilmesi ise vizyon sahibi, 6z-guvenli, neyin
iyi ya da dogru oldugunu basaril bir sekilde sorgulama dirayetine sahip, gunu
kurtarma duguncesinden ve kolayciliktan uzak bir lider gerektirmektedir
(Boehnke, 2003: 5-6; Bass, 1990: 19-20). Bass, donusturtcu liderligin dort

temel faktoru icerdigini ileri sGrmagtar:
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i. Karizma: Takipgilere guvenilir, acik ve anlasilir bir amag
gOstermek, bu amaca ulagsma konusunda onlara moral destek
saglamak, iyimserlik asilamak ve takipgilerin yaninda oldugunu her
firsatta gostermektir (Bass, 1990: 21-22; Higgs, 2003: 276;
Carless, 1998: 354). Karizmatik davranan liderler, kendi astlarinda
saygl ve hayranlik uyandirirlar.

ii. Entelektuel tegvik: Mevcut durumu asgmalari, sorunlara yeni ve
farkli bir agidan yaklagmalari, yenilikgi ve yaratici olmalari
konusunda takipgileri cesaretlendirmektir (Bass, 1990: 21-22;
Higgs, 2003: 276; Howell ve Avolio, 1993: 891; Carless, 1998:
354). Takipgileri entelektuel agidan tesvik eden liderler, onlara ilgi
¢ekici ve zor gorevler verirler ve sorunlara yeni ¢ozumler Uretmeleri
konusunda onlari tesvik ederler.

iii. Takipgilere bireysel onem verme: Takipgilerin duygu, istek ve
dusuncelerine igten yaklagsmak, kendilerini gelistirme ve yenileme
ihtiyaclarina 6zel 6nem vermek, onlara ayri ayri ancak egit ve adil
davranmaktir (Bass, 1990: 21-22; Higgs, 2003: 276; Carless, 1998:
354). Takipcilere bireysel 6nem veren liderler, temelde ekip
arkadaslarinin  kisisel ihtiyaclarina egilirler. Bu tarz liderler,
astlariyla birebir iligki kurar, onlarin kisisel gelisimlerine énem verir
ve empatik davranirlar.

iv. ilham verme: Lider, astlar icin bir modeldir. Onlari etkileyecek,
motive edecek ve onlara ilham verecek bicimde hareket eder.
Kurumsal-6rgutsel vizyonu onlara aktarir (Bass, 1990: 21-22;
Ozaralli, 2003: 335). ilham vermenin temel amaci, astlarin

beklenen performans diizeyinin 6tesine gegmelerini saglamaktir.

Donusturacu liderlik, astlarin duygu, duslnce, inang ve degerlerini
donusturerek, onlarin beklentilerin de 6tesinde performans saglama amacina
yoneliktir. (Rafferty ve Griffin, 2004: 330). Donustiracu liderlik, astlarin salt
birer takip¢i olmaktan ¢ikarilarak, kendi gorev ve sorumluluklarinin lideri

olacak sekilde donusturilmesi dustncesine dayanmaktadir.
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Donastaracu liderlik ile birlikte dikkatler, “astlara oduller vererek onlari
yonlendirme” yonteminden, “karsilikli destek ve tesvik iligkisinin gelistiriimesi
yolu ile onlari guglendirerek birer lider yapma” yontemine kaymistir
(Boehnke, 2003: 6). Mintzberg ve meslektaslari, bir liderin astlarindaki
yetenekleri ortaya c¢ikarici, koruyucu ve gelistirici yonde hareket etmesi
gerektigini belirtmektedir (Mintzberg ve d., 1995: 418). Peters ve Waterman,
donustarucu liderlerin, kendilerini yUkselmis hisseden astlar ile iletisime

gecmeye onem verdiklerini belitmektedir (Peters ve Waterman, 1982: 83).

Bass, astlarin, donusturtcu liderlerin etkisi ile beklentilerin Otesine
gegtiklerini ileri surmektedir. Donugturucu liderler bunu, astlarin kendi 6z-
cikarlarint ve degerlerini kullanarak yapmaktadirlar (Boehnke, 2003: 6).
Doénulsturacu liderler, uzun donemli amag ve hedefler lzerine odaklanirlar,
degerler yerlegtirirler, vizyon olustururlar, takipgilerini bu vizyona tesvik
ederler, vizyonu hayata gecirmek igin mevcut sistemi kullanirlar ya da gerekli
goruyorlarsa degistirirler, ancak mevcut sistemi oldugu gibi kabullenmezler.
Doénustiracu liderler, astlarinin kendilerini ve is arkadaslarini gelistirmeleri
konusunda daha fazla sorumluluk Ustlenmelerine yonelik olarak rehberlik
ederler. Astlar, bu tur liderleri “ilham verici” olarak gorurler. Donugturtcu
liderler, ama¢ ve hedeflere ulasma konusunda islemsel liderlik

yontemlerinden de yararlanirlar (Howell ve Avolio, 1993: 891-892).

Boehnke ve meslektaglari donastirucu liderlerin temel davranis

bigimlerini su sekilde siralamistir (Boehnke ve d., 2003: 6):

¢ Vizyon olusturma: Lider, 6rgut Gyeleri tarafindan yaygin bir bigimde
paylasilan, gelecege dair acik bir vizyon olusturur. Vizyon, c¢alisanlarin
elde edece@i nihai sonucu ifade eder. Lider, gelecek hakkinda
iyimserlik, yuksek kendine guven ve sevk asilar. Donusgturacu liderler,
astlarina ornekler gosterirler, model olugtururlar, vizyona uygun olarak

hareket ederler.

e ilham verme: Lider, isleri keyifli hale getirir, astlarin beklentilerini

semboller ve imajlarla yukseltir. Vizyonu astlarina aktarirken, onlari
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yuksek duzeyde motive edecek bir dil ve Usldp kullanir. YUksek enerji,
iyimserlik ve tutku iceren konusma yaparlar. Bunlar, astlarin gerek

vizyona ve gerekse lidere olan inan¢ ve guvenini artirir.

e Tesvik etme: Lider, sorunlara yeni bakig agisi, yol ve yontemlerle
bakilmasi konusunda astlarini tesvik eder, yeni dusince ve
yaklasimlara ilgilerini artirir. Mevcut dusuncelerin ve yontemlerin
yeniden gdzden gegirilmesi konusunda astlarini cesaretlendirir. Farkli
ve sira dig1 gorus ve dusuncelere ciddi bir sekilde yaklagir. Problemleri
cozmeye yonelik olarak gelistirilen yaratici ve farkli goruglerin, akil ve
mantik rehberliginde irdelenmesi ve uygun olanin bu sekilde

secilmesini tesvik eder.

o Egitme-ogretme: Lider, astlarina tavsiyelerde bulunur, onlari egitir,
performanslarini artirma konusunda elinden gelen her turl yardimda
bulunur. Astlarini dikkatli bir sekilde dinler, onlara cesaret asilar,
destek verir, oOrgutsel vizyonun gergeklestiriimesi konusunda
kendilerine inanmalari ve kendi yeteneklerine guvenmelerini saglar.
Yuksek performans ve caba goOstermeleri igin onlara pozitif geri
besleme yapar, onlara ilging ve zorlayici goérevler vererek kendilerini

gelistirme firsatlari sunar.

e Takim kurma: Lider, yetenekli Gyelerden olusan etkin takimlar kurar.
Gerekli bilgileri takim Gyeleri ile paylasarak pozitif geri besleme yapar.
Uyelerin yeteneklerinden iyi bir sekilde yararlanir ve engelleri

kaldirarak takim iginde guven ve inanci artirir.
2.3. Askeri Orgiitlerde Liderlik

Liderlik kavraminin silahli kuvvetler (ordu) ile 6zdeslestigi séylenebilir.
Yirminci yuzyilin ikinci yarisina kadar, buyuk liderlerin genel olarak asker ya
da asker kokenli olduklari gorulmektedir. Stratejik paradigmanin kurucusu
olarak kabul edilen Sun Tzu, Blyiik iskender, Sezar, Mete, Atilla, Alpaslan,
Yavuz ve Fatih guglu liderlik uygulamalari gosteren lider-komutanlardir.
Dolayisiyla, liderlik askerlik meslegi ve harp sanati igin yasamsal 6neme
sahiptir. Askeri okullarda ogretilen ve artik sloganlagsmig olan “komutan,
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birliginin yaptigi ve yapamadigi her seyden sorumludur” ifadesi, liderligin
askerlik icin dnemini veciz bir sekilde ifade etmektedir.

Techiz edilen, egitilen silahli kuvvetlerin faaliyette bulunacagi bdlge
muharebe bolgesidir. Modern savascilarin bunyesini, niteliklerini tam olarak
kestirmek mumkin olmamakla birlikte, silah sistemlerinin dldirme ve tahrip
etmede erigtigi duzey, birliklerin kullandigi yUksek teknoloji, muhabere
faaliyetlerinde erisilen sdrat, muharebelerin bunyeleri ve nitelikleri igin
oldukga etkili sonuglar cikarmamiza imkan vermektedir.

ikinci cihan harbi incelenir, o glnkii ve buglnki silah sistemleri
mukayese edilirse gelecek savaslarin askerlerden simdiye kadar goralmemis
dizeyde zihni ve fiziki beceri, fiziki tahammil ve yetenek, inisiyatif, esneklik,
saglam ve c¢ok guglu bir milli ve askeri ahlak sahibi olmayi 6ngorecegi
sOylenebilir. Kisaca sdyleyebiliriz ki Silahli Kuvvetlerde ¢ok guglu bir psiko-
sosyal liderlik sistemine ihtiyag vardir. Silahli Kuvvetlerde psiko-sosyal liderlik
sistemi baskomutandan en sondaki rutbesiz askere kadar buatin personeli
kapsar (Oztorun, 1997:465).

Askeri sistemde komuta ve yonetim alt sisteminin esas unsuru olan
komutanlar, ayni zamanda yoOneticidirler. Psiko-sosyal sisteminin de bir
unsuru olan komutanlar, mutlaka lider olmalidirlar. Komutan ve lider askeri
sistemde birbirinden ayrilamaz. Butin askeri liderler ayni zamanda sorumlu
yoneticidirler. Lider olmayan bir komutan ve askeri yonetici dugtinulemez.

Silahli Kuvvetlerde komutanlar vazifelerini gergeklestirirken teskilat ve
yonetim biliminin sagladigi imkanlari da kullanmak i¢in komuta-kontrol,
yonetim ve liderlik suUreglerini birlikte kullanirlar. Askeri kuruluslarda psiko-
sosyal liderlik ve yonetim sistemi birlikte ¢alisan tek bir sistemdir denilebilir.
Liderlik genel olarak belirli bir durumda, belirli amag¢ veya amaglarin elde
edilmesi icin kigisel etkinin iletisim sireci ile kullaniimasi anlamina gelir. Bu
genel tarife uygun olarak askeri liderlige, komutanin vazifelerinin yapilmasi
icin diger askerleri etkilemesidir, diyebiliriz.

Askeri yaplyr muharebe igin tertiplemeyi dugundugumuzde, sirali butin
komutanlarin askerleri kisisel olarak etkilemeleri mimkin degildir. Bu durum
ust duzeydeki komutanlar igin kisisel liderlik yaninda, teskilat liderligi
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kavraminin da geligtiriimesini on gormuastar. Tegkilat liderligi, basari
kosullarini arttirmak i¢in butun birlikleri ve askerleri birlikte ve uyum iginde
calismalarini saglayacak bicimde dolayli etkileme surecidir. YOnetim
sisteminin temel vazifesi, kisilerin gayretlerinin artmasini ve teskilat
hedeflerini gerceklestirecek bicimde butinlesmesini saglamada gerekili
ortamin tegkilata yayillmasini saglamaktir. Yonetim bu vazifesini liderlik
uygulamasi ile gerceklestirebilir (Oztorun, 1997:465).

GUnUmuz modern silahli kuvvetleri; yapisal, kultirel ve yonetimsel
acidan birbirinden farkli Ozellikler gosteren alt birimlerden olugmaktadir
(Wong, Bliese ve McGurk, 2003: 659). Ornegin, Tirk Silahli Kuvvetleri’nde
bagkomutan tarafsiz bir kisilik olan Cumhurbagkanrdir. Genel Kurmay
Bagkani baris zamaninda Cumhurbaskani adina bu gorevi yurutur. Silahli
Kuvvetler kendi i¢cinde U¢ ana birimden olusmaktadir. Bunlar Kara, Deniz ve
Hava Kuvvetleridir. Jandarma Genel Komutanli§gi ve Sahil Gulvenlik
Komutanhgi da diger onemli birimlerdir. Her bir kuvvet komutanhigi kendi
icinde hiyerarsik bir orgitlenme icindedir. Ornegin Kara Kuvvetleri
Komutanh@i sirasiyla Ordu, Kolordu, Tiumen, Tugay, Alay, Tabur ve Boluk
olmak Uzere ¢ok kademeli bir hiyerarsik yapiya sahiptir.

Tarkiye'nin alan ve nufus olarak blylUk bir Ulke olmasi, Silahl
Kuvvetlerin, bulunduklari bdlgenin ihtiyacina gore yapilanmasini ve
farkhlasmasini gerektirmistir. Bu nedenle, yalnizca makro dizeyde (Kuvvet
Komutanliklari dizeyinde) degil, daha kuguk birimlerde de farkli ve karmasik
yapi ve iligkiler sistemi s6z konusudur. Her bir érgutsel-kurumsal dizey farkl
tarzda liderlik uygulamasi gerektirmektedir. Wong ve meslektaglari silahl
kuvvetler icin U¢ kademeli bir liderlik modeli 6ngérmektedir (Wong, Bliese ve
McGurk, 2003: 661) (Sekil 2.2.).
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Sistem Liderligi Kritik Bireysel Orgut
(Genel Kurmay Baskanhgi,
Kuvvet, Ordu ve Kolordu
Komutanliklarr)

Gorevler Yetenek Kultara

A Kritik Bireysel Orgit
Orgiitsel Liderlik y g
(Tamen, Tugay ve Alay Gorevler Yetenek Altkiltiiri

Komutanliklar)

Dogrudan Liderlik Kritik Bireysel Orgut
(Tabur, Bélik ve Takim
Komutanliklar)

Gorevler Yetenek Altkultaru

Sekil 2.2: Silahli Kuvvetlerde Liderlik Duzeyleri

Kaynak: Wong, Leonard, Paul Bliese ve Dennis McGurk (2003), “Military Leadership : A
Context Specific Review”, The Leadership Quarterly, 14, s. 661’den uyarlanmistir.

2.3.1. Sistem Liderligi Duzeyi

Sistem liderligi duzeyi, Silahli Kuvvetler'in Ust ve tepe yonetimidir. Genel
Kurmay Baskanlhdi, Kuvvet Komutanliklari, Ordu ve Kolordu Komutanliklari
sistem liderliginin uygulandigi hiyerarsik kademeler olarak kabul edilmektedir.
Sistem liderligi, Silahli Kuvvetlerin butinini baglayan askeri politika ve

stratejilerin belirlendigi liderlik dizeyidir.

2.3.2. Orgiitsel Liderlik Diizeyi

Orglitsel liderlik, Timen, Tugay ve Alay Komutanliklari gibi orta diizey
yonetim birimleri ile ilgilidir. Orgitsel liderlik, sistem liderligine gére daha ¢ok
operasyonel diuzeyde kalmaktadir. Sistem liderligi tarafindan belirlenen

politika ve stratejilere uygun yerel-kurumsal politika ve stratejiler geligtirilir.
2.3.3. Dogrudan Liderlik Duzeyi

Dogrudan liderlik, tabur ve boluk komutanliklari dizeyinde uygulanan
liderliktir. Dogrudan liderler, kurallari somut bir bicimde belli olan alt

sistemlerde faaliyet gosterirler. Orgitsel-kurumsal agidan yapilacak
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faaliyetler buylk Ol¢ide bellidir ve dogrudan liderlere bunlari uygulamak
dusmektedir. Ancak dogrudan liderler, baglarinda bulunduklari birimlerde
gorevlerin tanimlanmasi, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi ve slreglerin
izlenmesinden sorumludur. Bu liderlik diizeyinde zaman ufku en fazla 2 yildir.
Bilimsel ve teknolojik gelismeler, s6z konusu sureyi ortalama 3 aya kadar
dusurebilmektedir. Dolayisiyla, silahli kuvvetlerde yeralan bir dogrudan lider,
komuta ettigi birligi ilgilendiren yasamsal bir karari ¢ok kisa sureler icinde
almak, uygulamak ve sonuglandirmak durumunda olabilmektedir (Sekil 2.3.)
(Wong, Bliese ve McGurk, 2003: 675).

Dogrudan liderler, daha ust liderlik duzeylerince kendilerine verilen
gérevlerin yuratilmesinden sorumludur. Bu nedenle, bu diuzeyde yuratilen
goérevler, gercekte daha ylksek kademelerin ama¢ ve hedeflerinin
gercgeklestirimesine katki saglamaya yoneliktir. Dogrudan liderlerin bir diger
gorevi de, askerlere harp sanatinin 6gretilmesi ve askeri donanimin bakimi
ve korunmasidir. Ayrica, askerlerin guvenliginden, saghdindan ve genel
durumundan da yine bu liderler dncelikle sorumludur (Wong, Bliese ve
McGurk, 2003: 675).

Dogrudan Dogrudan Kisisel Yetenek Diizeyi Dogrudan Orgiitsel
Kritik Gorev Diizeyi | o Ikna etme, vicdani davranma Altkultur Duzeyi
o Gorev yiki o lIradeli hareket, enerji ve kendi kendini
o Subay ve Astsubay kontrol o Astlarin
gérevleri 0 Disa donik olma algilanmasi

0 Liderlige motive olma o Liderlik ikliminin
o Pratik zekaya sahip olma olusturulmasi
o Dénusturicdu liderlik 6zellikleri o Rahat ¢alisma
o Uyum saglayabilme ortami

Dogrudan Orgiitsel Etkinlik Diizeyi
Faaliyet sonrasi raporlari

Aragtirma Firsatlari
0 Savasta ve barista liderlik yapmak-savasta ve barisin korunmasinda kritik gérevler ve
yetenekler
o Insan boyutunu da kapsayan etkinlik

Sekil 2.3: Dogrudan Liderlik Duzeyi

Kaynak: Wong, Leonard, Paul Bliese ve Dennis McGurk (2003), “Military Leadership : A
Context Specific Review”, The Leadership Quarterly, 14, s. 675’ten uyarlanmistir.
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Arastirmalar, donusturacu liderlik egitimi alan dogrudan liderlerin ve
astlarinin, geleneksel liderlik egitimi alan liderlere ve astlarina gore daha
yuksek performans gdsterdigini ortaya ¢ikarmistir (Wong, Bliese ve McGurk,
2003: 682).

2.4. Orgiitsel Adalet Algisi

Rawls, adaleti, érgutlerin sahip olmasi gereken ilk erdem olarak kabul
etmistir (Rawls, 1971: 3). Orglitsel adalet yaklasimi, Esitlik Teorisi'ne (Equity
Theory) dayanmaktadir. Esitlik teorisine gore, ¢aliganlar, dérgute sagladiklari
katki ile orgutin kendilerine sagladigi  katkiyi oransal olarak
kargilastirmaktadirlar. Elde edilen sonug, ayni ya da benzer isleri yapan diger
calisanlarin 6rgitten sagladigi yararlar ile de karsilastiriimaktadir. Calisanlar,
yaptiklari bu kargilastirma ve degerlendirme sonucunda oOrgut yonetiminin
adil olup olmadigina karar vermektedirler (Greenberg, 1990: 400-401).

Orgutsel adalet, baglica iki kisma ayrilabilir. Bunlar, “dagitimsal adalet”
ve “prosedurel adalet’tir. Dagitimsal adalet, kisaca “sonuglarin adil olmasi”;
prosedirel adalet de “sureglerin (sistemin) adil islemesi” bigiminde
Ozetlenebilir (Sekil 2.4).

ORGUTSEL ADALET
Prosedurel Dagitimsal
Adalet Adalet
Sisteme Sonuglara
Dayali Is Dayali Is
Tatmini Tatmini

Sekil 2.4: Orglitsel Adalet ve Sonuglari

Kaynak: Greenberg, Jerald (1990), “Organizational Justice: Yesterday, Today and
Tomorrow”, Journal of Management, Vol. 16, No. 2, s. 405’ten uyarlanmistir.
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Calisanlarin orgutsel adalet algilari, yonetime olan guvenlerinin, isten
ayrilma niyetlerinin, yoneticileri hakkindaki degerlendirmelerinin, is yerindeki
uyumun ve ig tatmininin etkisi altindadir. Caliganlar, bu faktorleri gézonunde
bulundurarak 6rgutsel adalet hakkinda yargi sahibi olurlar (Greenberg, 1990:
406).

Calisanlar, gerek orgutten sagladiklari yararlarin ve gerekse Orgut
icindeki uygulamalarin adaletli olup olmadig ile ilgilenirler. Orgitsel faydanin
calisanlara adaletli bir bicimde dagitiimasi “dagitimsal adalet” kavrami ile
ilgilidir. S6z konusu dagitim, ¢alisanlarin érgutsel faydaya katkisi oraninda ve
s6zlesme hukumleri ¢gergevesinde olacaktir (Farh, Podsakoff ve Organ, 1990:
706; Konovsky, 2000: 490).

Orglt ici tutumlar, davraniglar, siirecler ve uygulamalar ise prosedirel
adalet ile ilgilidir. Prosedurel adalet, hem 6rgutiun bigcimsel suregleri ile ilgili,
hem de karar alma surecine katilim ya da bu surecgle etkilesim ile ilgilidir
(Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 34-35). Prosedurel adaletin, dagitimsal
adalet ile ilgisi ise, orgutsel faydanin dagitiimasi sirasinda adaletten
uzaklagilmasi durumunda, caligsanlarin dagitim sisteminin igleyigini ve
mantidini bilmeleri halinde daha makul ve mantikli tepkiler gosterecekleri
disuncesine dayanir. Bu durum, prosedurel adaletin dagitimsal adalet ile
birlikte uygulanmasi gerektigini gostermektedir (Farh, Podsakoff ve Organ,
1990: 707; Konovsky, 2000: 490).

Calisanlarin prosedurel adalet algisina etki eden U¢ temel faktorin
varhigindan soz edilebilir (Greenberg, 1990: 409-411).

i Karar alma surecinin tarafsizligi,
ii. Karar alma yetkisine sahip olanlara duyulan guven,
iii. iliskiler sisteminin saygi, glven, iyi niyet ve vyardimlasma

duguncesine dayali olmasi.

Bir odrgutte adaletin saglanmasi igin su hususlarin varolmasi
gerekmektedir (Greenberg, 1990: 403-404):
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i. Karar verme konumunda bulunacak kisilerin tarafsiz bir bicimde
belirlenmesi,

ii. Calisanlara verilecek ucret, 6dul, ikramiye ve saglanacak diger
katkilarin belirlenmesine temel olusturacak ilke ve Olcutlerin acik
bir bicimde belirlenmesi,

iii. Bilgi toplama, iletisim, basvuru, degerlendirme ve kontrol
mekanizmasinin belirlenmesi,

iv. Degerlendirme konumunda bulunan kigilerin, yetkilerini koétuye
kullanmalarini engelleyecek glivencelerin olusturulmasi,

V. Allnan  kararin  denetlenmesine ve duzeltiimesine iligkin

mekanizmanin olugturulmasi.

Orgiitsel adalet algisi, ydnetim ve calisanlar arasindaki sorunlari
gidermeye vyarayan etkili bir Dbirlestiici mekanizma fonksiyonunu
yurutebilmektedir. Etkin liderligin temel Ozelliklerinden biri de orgut iginde
adaletli bir yonetim sergilemek olarak belirtimektedir. Adaletli yonetim,
calisanlarin yonetimi mesru olarak algilamasina katki saglamaktadir
(Konovsky, 2000: 490). Orpen, 6rgut icinde prosedirel adalet ile dagitimsal
adalet saglandigi zaman, g¢aliganlarin yuksek duzeyde orgutsel bagllik
gOstereceklerini belirtmektedir (Orpen, 1994: 136).

2.5. Orgiitsel Baglihk

Orglitsel bagllik, literatiirde genel olarak “belirli bir érgiitiin (iyesi olarak
kalmaya yonelik glglu bir istek”; “6rgut adina ylksek duzeyli caba gosterme
istegi” ve “Orgutin degerlerine ve hedeflerine inanilmasi, benimsenmesi”
biciminde tanimlanmaktadir (Luthans, 1995: 130; Mowday ve Steers, 1979:
226; Nystedt, Sjoberg ve Hagglund, 1999: 49; Kacmar, Carlson ve Brymer,

1999: 976-977).

O'Reilly ve Chatman orgutsel baghligin, bireyin orgutteki aragsal
birlikteligini anlatan bireysel ¢ikar ve kazanimlara ulasmayi amaglayan

“‘uyum” boyutu, érgutteki diger bireylerle yakin olma duygusuyla kendini ifade
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ettigi “0zdeglesme” boyutu ile bireysel ve oOrgutsel amag¢ ve degerlerin
uygunlugu olan “igsellesme” boyutunu iceren ve bireyin orgutle butinlesme
derecesini ifade eden bir kavram oldugunu belirtmektedir (O’'Reilly ve
Chatman, 1986: 492-493).

Orgutsel baglilik, Gyesi olunan 6rgltin sagladi§i yarar ve avantajlara
yonelik duygusal bir tepki olarak nitelendirilebilir. Dolayisiyla 6rgutsel baghhgi
guglu olan galisanlar, 6rgutin amaclarina ve degerlerine guglu bir bicimde
inanmakta ve orgut Uyeligini devam ettirmeyi yine gugli bir sekilde
istemektedir (Testa, 2001: 228-229).

Orgiitsel baglilik, insanlarin i¢sellestirdikleri bir inan¢ olarak kabul
edilmektedir (Mathews ve Shepherd, 2002: 369). Orgiitsel baglihgin gerekleri
sunlardir (Mowday ve Steers, 1979: 225; Allen ve Meyer, 1990: 2-4):

i. Orgiitiin amag ve degerlerine kargi giicli bir inang duyma,
ii. Orgiitin ama¢ ve hedefleri icin beklenenden daha fazla ¢aba
harcama,

iii. Orgut Gyeliginin devamini guigli bir bigimde isteme.

Meyer ve Allen ise, orgutsel baghhigi “calisanlarin orgutle iligkilerini
niteleyen ve onlarin 6rgit icinde kalma kararlarini ifade eden psikolojik
durum" olarak tanimlamigtir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Allen ve Meyer,
orgutsel baghhigin tU¢ boyutu bulundugunu belirtmektedir (Allen ve Meyer,
1990: 1):

i. Duygusal Baghhk: Caligsanlarin orgute duygusal agidan bagli
olmasi, kendilerini 6rgut ile 6zdeslestirmeleri ve orgutsel sureglere
katiimalari.

ii. Devam Baglligi: Calisanlarin, érgltten ayrilmalarinin kendilerine
neden olacagl maliyeti hesaplayarak orgut icinde kalmalari.

iii. Normatif Baglilik: Calisanlarin, ahlaki agidan, kendilerini 6rgut

icinde kalmaya zorunlu hissetmeleri.
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Duygusal baghhgi guclu olan ¢alisanlar, kendileri istedikleri igin orgut
icinde kalirlarken; devam baghligi guclu olanlar, sartlar dyle gerektirdigi i¢in
orgutte kalmaya devam ederler. Normatif baglihkta ise, orgutte kalmak

vicdani-ahlaki bir sorumluluk olarak degerlendiriimektedir.

Duygusal baglihgin onculleri sunlardir (Dunham, Grube ve Castaneda,
1994: 371):

i. Gorevde 6zerklik,

ii. Gorevin belirliligi ve anlamlihg,

iii. Gorevin imaji,

iv. Gorevin gerektirdigi nitelikler,

V. Yodneticinin tutum, davranis ve yaklagsimlari,

Vi. Yonetime katilim.

Devam bagliliginin onculleri sunlardir (Dunham, Grube ve Castaneda,
1994: 371):

i Yas,

ii. Calisma suresi,

iii. Kariyer tatmini,

iv. Isten ayrilima niyeti,
V. Egitim,

Vi. Medeni hal,

vii.  Alternatif is olanaklari.

Normatif baghligin oOnculleri ise sunlardir (Dunham, Grube ve
Castaneda, 1994: 371):

i. is arkadaslarinin érgiitsel baghhg,
ii. Orgutsel bagimhlik,

iii. Katilimci yonetim,

iv. Aile hayati,

V. Sosyallesme sureci.
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Orgltsel baghlk, kisisel ve orglitsel degiskenlerin etkisi altinda geligir
(Luthans, 1995: 130; Mathieu ve Zajac, 1990: 171):

Kisisel degiskenler: Yas, orgutte calisma suresi, kisilik 6zellikleri,
i¢c ve dig kontrol durumu,

Orgiitsel degiskenler: Yapilan igin dzellikleri ve liderlik tarzlari.

Orgiitsel bagliigin odaklandigi konular sunlardir (Mathieu ve Zajac,
1990: 171):

iv.

Calisanlarin kigisel degerleri,
Kariyer durumu ve olanaklari,
ise katilim,

Uyum ve mesleki gelisim.

Orgiitsel baglihgin érglte ve calisanlara sagladigi yararlar ise su sekilde
Ozetlenebilir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171):

iv.

Calisanlarin, Ucret, galisma sartlari, is tatmini, érgut iklimi ve 6rgut
ici iligkiler konusunda daha uzlasmaci olmalarini saglar.
Calisanlarin ise ge¢ gelmelerini 6nler/azaltir.

isten ayriimalari ve bdylece personel devir hizini azaltir.

Orgutsel vatandaglik davranisi géstermelerine katki saglar.

Yuksek performans gostermelerine katki saglar (Mathews ve
Shepherd, 2002: 369).

Orglitsel bagliigin dayandi§i temellerin ve hedeflerinin belirlenmesi,

orgut Qyelerinin niyetlerinin ve davranislarinin anlasiimasi ve gelistiriimesi

acisindan énemlidir (Becker, Randall ve Riegel, 1995: 619). Orgiitsel baglilk,

insan kaynaklari yonetiminin en onemli konularindan biridir ve insanlarin

icsellestirdikleri bir inang olarak kabul edilmektedir (Mathews ve Shepherd,

2002: 369). Yapilan bir ¢ok bilimsel arastirma, orgutsel baghhgin is tatminine

katki sagladigini géstermistir (Kacmar, Carlson ve Brymer, 1999: 976-977;
Chen, Tsui ve Farh, 2002: 339).
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2.6. is Tatmini

is tatmini, bir kisinin isinden kaynaklanan olumlu ya da keyif verici

duygusal durum olarak tanimlanabilir. Buna benzer olarak, Schermerhorn ve

arkadaslar is tatminini “kisilerin igleri hakkinda olumlu yada olumsuz

hislerinin derecesidir’ seklinde tanimlamiglardir. Kisinin isine, fiziki ve sosyal

sartlara karsi bir duygusal cevabi olarak ele alinan ig tatmini kavrami, kisinin

isinden beklediklerinden ne kadar tatmin oldugunun bir gdstergesidir

(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994: 144). is tatmini, bir calisan tarafindan

onemli olarak kabul edilen seyleri, o ¢alisanin isinin ne olglde sagladigi

algisi ile ilgilidir. is tatmininin Gic dnemli boyutu oldugu sdylenebilir (Luthans,
1995: 126; May, Korczynski ve Frenkel, 2002: 794):

i. is tatmini, ise yénelik duygusal bir tepkidir.

ii. is tatmini, sahip olunan isin, beklentileri karsilamasi ya da asmasi

ile belirlenir.

iii. is tatmini bir takim faktérlerin etkisi altindadir:

a.

Isin sagladigi olanaklar: Ogrenme, kendini gelistirme, risk alma
ve basarili olma firsatlari vb.

Ucret: Ucretin, yapilan isin tam karsihgi olmasi.

Terfi ve yiikselme firsatlari: Gerekli sartlarin yerine getirilmesi
ve istenen niteliklere ulasiimasi halinde 6rgut icinde gelinecek
mevki ve makamlar.

Yénetici destegi: Yonetici tarafindan saglanan galisma ortami,
teknik ve bilgi destegi.

Is arkadaslari: is arkadaslarinin teknik acidan yeterli ve sosyal
acidan destekleyici olmalari.

Calisma kosullari: is ortaminin teknik, fiziksel ve mekansal

ozellikleri.
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is tatmininin sonuglari su sekilde siralanabilir (Luthans, 1995: 128-130):

iv.

Verimliligin artmasi,
isten ayriima isteginin azalmasi,
Devamsizligin azalmasi,

Orgiitsel baglihgin artmasi.

Calisanlarin is tatminini 6grenmek ve gelistirmek bir cok érgutsel fayda

saglamaktadir. is tatmini arastirmalari, calisan problemlerinin tespiti, is

hakkindaki genel tutumun gelistiriimesi, orgut ici iletisimin duzenlenmesi,

egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirimesi, degisimin

planlanmasi ve yonetimi gibi konulara 1sik tutmasi agisindan buyuk orgutsel

yararlar saglamaktadir ( Keith ve Newstrom, 1989: 178).

“Orgutsel baglilik” ile “ig tatmini” kavrami, birbirlerine benzer kavramlar

gibi gorinmekle birlikte aralarinda su tur farklihklar vardir (Mowday ve
Steers, 1979: 226):

Orgiitsel baghlik, bir biitiin olarak 6rgite yonelik bir duygusal tepki
oldugu igin, daha kapsamli ve genel bir fenomendir. is tatmini ise,
bir ¢calisanin kendi isine ya da isin boyutlarindan birine yonelik
tepkisidir.

Orgutsel baghlik, bir galisanin 6rglte, onun hedeflerine ve
degerlerine baglihgi Uzerinde dururken; is tatmini, ¢alisanin, isini
gerceklestirildigi ortam ve kosullar Gzerinde durmaktadir.

Orgltsel baglilik, sureg icinde olusur ve gunlik olaylardan fazla
etkilenmez. is tatmini ise, daha hizli gerceklesen bir olgudur ve
gunluk olaylara kargi daha duyarlidir. Bu nedenle, érgutsel baglilik
daha istikrarli bir seyir izlerken, is tatmini daha degisken bir dogaya

sahiptir.



37

2.7. Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Orglitsel vatandaglik davranisi, c¢alisanlarin isleri ile ilgili olarak
gosterdikleri eylemlerdir (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 33). Orgiitsel
vatandagslik davranisi, bicimsel (resmi) 6dul sistemi tarafindan dogrudan ya
da acik olarak tanimlanmayan, zorlayici olmayan ve genel anlamda orgutsel
etkinligi artiran bireysel davranigslar bi¢ciminde tanimlanabilir. “Zorlayici
olmayan” tamlamasi, s6z konusu davraniglarin, ¢alisanin rol ya da goérev
taniminin bir geregi olmadigini ifade etmektedir. Baska bir deyisle, 6rgut
¢alisani, is tanimi ya da rol gereklerinin disina gikarak kendi kisisel tercihi ile
orgutsel etkinligi artiracak bazi tutum ve davraniglar sergilemektedir (Organ,
1988: 4; Organ, 1997: 86). Orgiitsel vatandagslik davranislari, 6rgiit agisindan
yararli ve arzu edilen davraniglardir. Ancak, yoneticiler, bu tar davraniglarin
gosterilmesi halinde galisanlari édullendirme ya da gosteriimemesi halinde
cezalandirma konusunda kararsizdir (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 33).
Arastirmalar, orgutsel vatandaslik davraniglarinin, bir 6rgutin saghkh bir
sekilde igslemesi icin gerekli oldugunu gostermektedir (Smith, Organ ve Near,
1983: 653-654).

Podsakoff ve meslektaslari, 6rgutsel vatandaslik davranislarini yedi (7)
baslik altinda toplamistir (Podsakoff ve d., 1996: 262-267):

i. Yardimseverlik (Helping Behavior): is arkadaslarina yardim
etmek ve is ile ilgili olarak ortaya ¢ikabilecek problemleri
Oonlemektir.

ii. Centilmenlik (Sportsmanship): is ile ilgili rahatsizliklar ve
olanaksizliklardan sikayet etmemek, kendi Onerilerine s
arkadaglarinin uymamasina kizmamak, iyimser olmak, orgutin
iyiligi icin kendi c¢ikarlarini asmak ve kisisel dusuncelerini
gerektiginde bir kenara birakabilmektir.

iii. Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty): lyiligin
yayginlagtiriimasi, orgutiin korunmasi, orgutsel amag ve hedeflerin

savunulmasi, desteklenmesi ve aktariimasidir. Orgiitsel sadakat,
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orgutun digaridaki kisilere karsi yuceltiimesi, dis tehditlere kargi
savunulmasi, korunmasi ve olumsuz kosullar altinda bile 6rgute
bagli kalinmasidir.

Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance): Hi¢c kimse
orgutsel kurallara, duzenlemelere ve sureglere uymasa bile,
uymaktir.

Bireysel inisiyatif (Individual Initiative): Bir biitiin olarak érgitsel
performansi artirici ya da is arkadaslarindan birinin gorevine katki
saglayici yenilik yapmak veya yaraticilik goéstermek, kendisine
verilen bir gorevi yerine getirmek icin fazladan g¢aba harcamak,
azim gostermek, fazladan sorumluluk Ustlenmek ve is arkadaglari
ile rekabete girismektir.

Uyelik Erdemi (Civic Virtue): Bir biitiin olarak ¢rgiite en Ust
duzeyde baglihk ve ilgi gostermek, orgut yonetimine etkin bir
bicimde katilma istegi gostermek ve orgutun gevresindeki firsat ve
tehditleri izlemek ve kollamaktir.

Kendini Geligtirme (Self Development): Kendi bilgi, yetenek ve
niteliklerini gelistirmek, bunun igin 6grenmeye Onem vermek,

kurslara gitmek ve kendini geligtirme yonuinde ¢aba harcamaktir.

Organ, orgutsel vatandaslik davraniglarini bes (5) grupta toplamistir
(Organ, 1988: 3-9; Organ, 1997: 94-95; Farh, Podsakoff ve Organ, 1990:

706):

Digergamlik (is arkadaslarini disinme: altruism; Podsakoff ve
meslektaglart  “yardimseverlik:  helping  behavior”  olarak
adlandirmigtir): Islerini yetistiremeyen ya da bir sorunu gézemeyen
is arkadasina yardim etmek.

Yuksek Gorev Bilinci (conscientiousness-generalized
compliance; Podsakoff ve meslektaslari “bireysel inisiyatif:
individual initiative” olarak adlandirmigtir):  Zamani bosa
gecgirmemek, dakik olmak.

Nezaketen Bilgilendirme (courtesy; Podsakoff ve meslektaslari

“yardimseverlik: helping behavior” olarak adlandirmistir): Bir
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¢alisanin, yapacag! bir is ya da davranis Oncesinde, bundan
etkilenecek kisileri bilgilendirmesi ya da haberdar etmesi.

iv. Uyelik Erdemi (civic virtue; Podsakoff ve meslektaglari da “lyelik
erdemi: civic virtue” olarak adlandirmistir): Bir batin olarak érgute
en ust duzeyde baglilik ve ilgi gostermek.

V. Centilmenlik (sportsmanship; Podsakoff ve meslektaslar da
“centilmenlik: sportsmanship” olarak adlandirmistir): Is ile ilgili
rahatsizliklar ve olanaksizliklardan sikayet etmemek, kendi
Onerilerine is arkadaslarinin uymamasina kizmamak, iyimser
olmak, orgutin iyiligi icin kendi c¢ikarlarini asmak, Kkisisel

dusuncelerini gerektiginde bir kenara birakabilmek.

Orgiitsel vatandaslhk davranisinin érgiite sagladigi baslica katkilar
sunlardir (Schnake ve Dumler, 2003: 285; Cohen ve Vigoda, 2000: 597-598):

i. Orgutsel performansi ve etkinligi artirir.

ii. Calisanlarin verimliligini artirir.

iii. Kaynak kullaniminda ve paylasiminda verimliligi artirir.
iv. Kisiler ve birimler arasinda etkin koordinasyon saglar.

V. Cevresel degisikliklere uyum yetenegini artirir.

Orglitsel vatandaslik davranisinin sergilenme olasiligi davranis, amag,
ortam ve zamanlamaya bagh olarak artacaktir. Benzer sekilde, ¢aligsanlarin
gecgmiste benzer tutum ve davraniglar sergilemesi, onlarin orgut iginde
vatandaslik davranisi sergilemesine katki saglayacaktir (Williams, Pitre ve
Zainuba, 2002: 36). Orgitsel vatandashk davranigi, 6rgitsel etkinligin
saglanmasi agisindan ¢ok dnemlidir. Orgitsel vatandaslik davranigi gdsteren
cahisanlar, galistiklari érgutten herhangi bir maddi karsilik beklemeksizin bu
tir davraniglari gosterirler (Deluga, 1995: 1-2). Orgitsel vatandashk
davranigi gonulluluk temeline dayanir ve resmi gorev tanimlarinin disindadir.
Orgiitsel adaletin  bir geregi olarak o6rgltsel vatandaglik davranisini
gelistirmek, resmi gorev tanimlarina dayali davranislari degistirmekten daha

guvenli olabilir (Deluga, 1995: 3).
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3. KAVRAMSAL MODEL VE HIPOTEZLERIN
GELIiSTIRILMESI

Bu boélumde, calismanin temelini tegkil eden kavramsal model,
degiskenlerin bu modele gore ongorulen iligkilerini destekleyen literatir ve

bunlarin sonucunda 6ne surulen hipotezler ifade edilmigtir.

Arastirma, Turk Silahli Kuvvetleri’nde liderlik tarzlari ve dérgutsel adalet
algisinin; orgutsel baglilik, is tatmini ve Orgutsel vatandaslik davranigi
uzerine etkilerini Sarikamis Garnizonu Orneginde belirlemeye yonelik bir alan

arastirmasi modelinde kurgulanmigtir (Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli).

Bu tezde yer verilen degiskenler arasindaki iligkileri konu alan bir ¢ok
bilimsel arastirma yapimigtir. Bu nedenle, tez kapsaminda incelenen
degiskenler ve bunlar arasindaki iligkiler, yapilan literatir taramasi ile
saptanmistir. S6z konusu bilimsel c¢alismalarin bazilari Tablo 3.2'de

gOsterilmistir. Bu tezde kullanilan degiskenler sunlardir:

i. Bagimsiz degiskenler : Donusturucu liderlik uygulamalari
islemsel liderlik uygulamalari
Dagitimsal adalet algisi

ii. Bagimh degiskenler : Orgitsel baglilk
Orgiitsel vatandaslik davranisi

is tatmini

Degiskenlerin tanim ve kapsamina iligkin bilgiler bu tezin ikinci
bdlimunde aktarildigi igin, bu bdlimde yalnizca degiskenler arasi iligkiler

Uzerinde durulacaktir.
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3.1. Liderlik - Orgiitsel Adalet Algisi iligkisi

Liderlerin temel gorevlerinden biri, ¢aligsanlarin lidere ve orgute yonelik
yaklagimlarinin olumlu bir bigimde sekillenmesini saglamaktir. Orgitsel
adalet algisi bu gorevi yerine getirme konusunda Onemli bir aragtir.
Calisanlar, kendilerini ilgilendiren konularda alinan Kkararlara etkide
bulunabildiklerini ve lidere ulasma konusunda esit firsatlara sahip olduklarini
algllarsa, orgut ici adalet algilari da glglenecektir. Orglt ici adaletin
guglendiriimesi, c¢alisanlarin o6rgute olan baglihgini ve sisteme olan
glivenlerini artiracaktir. Orgltsel adalet, g¢alisanlara “araclara” gére degil,
“sonuglara” gore davranildigini gostermesi agisindan, sembolik bir 6neme de
sahiptir (Pillai, Schriesheim, Williams, 1999: 901).

insanlar, dérgitlere/kurumlara kendi kisisel ihtiyaglarini karsilamak ve
clkarlarini en ust duzeye ulastirmak icin katilirlar. Bu amacla, cesitli
yukumlulUkler altina girerek bunlarin karsiligini almayi beklerler. Bu durum,
calisan ile 6rgut arasinda gizli ya da acik bir sdzlesmede belirtilir. S6z konusu
s6zlesme, her ne kadar calisan ile 6rgut arasinda ise de, calisan dogrudan
badli oldugu yoneticiyi (lideri) 6rgutin temsilcisi olarak kabul eder. Bu
nedenle, lider-galisan etkilesimi, g¢alisan-6rgut iligkileri agisindan dnemlidir.
Orgiit galisanlarinda olusan adalet algisi, lider-calisan iliskisiyle ilgilidir.
Liderin tutum ve davraniglari bu baglamda énemlidir (Farh, Podsakoff ve
Organ, 1990: 706). Yoneticilerin (liderlerin) adaletli tutum ve davraniglar
sergilemesi, orgutsel adaletin saglandigi konusunda ¢alisanlarda olumlu kani

olusmasina katki yapacaktir (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 35).

Orglitsel adalet algisi, uzun dénemde ¢alisanlar arasindaki
dayanigsmanin artiriimasini igcermektedir. Calisma grubunu guglendirici ve
performansi artirici faaliyetler orgutsel adaletin unsurlari olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel adalet ayni zamanda, dénustiriict liderligin
uygulamaya konulmasina katki saglayan onemli bir ara¢ olarak

gorulmektedir. Caligsanlar, yoneticilerin ve diger calisanlarin kendilerine
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yonelik tutum ve davraniglarini, orgutsel adaletin bir gostergesi olarak
degerlendirmektedir. Dolayisiyla c¢aliganlar, donudsturicu liderin orgutsel
adaleti saglamasini beklemektedir. Bu nedenle, donusturacu liderlik ile
arasinda pozitif yonde bir iliskinin varoldugu soylenebilir (Pillai, Schriesheim,
Williams, 1999: 901-902). Bu kapsamda, donusturicu liderlik uygulamalari ile
orgutsel adalet algisi arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya surulen
hipotez su sekildedir;

Hipotez 1: Donustiricu liderlik uygulamalari ile dagitimsal adalet algisi

arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.

Orgiit icinde islemsel liderlik tarzinin benimsenmesi halinde, ekonomik
bir alig-veris slrecinin varligi s6z konusu olacaktir. Bu durumda, o6rgutsel
ciktilarin ¢aliganlara esit bir bicimde dagitilmasi 6zel bnem kazanmaktadir.
Bu nedenle, iglemsel liderlik ile dagitimsal adalet arasinda bir iligki oldugu
sOylenebilir. Bagka bir deyisle, donusturicu liderlikte, galisanlar orgutsel
sureglerin adaletli olup olmadigi ile ilgilenirken; islemsel liderlikte ilgi alani
ekonomik kazanimlarin, ¢alisanlara ne olglude adaletli bir bicimde dagitildigi
konusuna kaymaktadir. Dagitimsal adalet, orgutsel amaglara ulasiimasi ve
bunun sonucunda elde edilen faydanin calisanlar arasinda dagitiimasi
konusu Uzerine odaklanmaktadir. Bu nedenle, islemsel liderlik ile dagitimsal
adalet arasinda pozitif yonde bir iligkinin varoldugu sdylenebilir (Pillai,
Schriesheim, Williams, 1999: 902). Bu kapsamda, islemsel liderligin alt
boyutlari ile dagitimsal adalet algisi arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya

surulen hipotezler asagida belirtiimigtir;

Hipotez 2a: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagli édillendirme”
ile dagitimsal adalet algisi arasinda pozitif yonde bir iligski vardir.
Hipotez 2b: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile

dagitimsal adalet algisi arasinda pozitif ydonde bir iliski vardir.
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3.2. Liderlik - Orgiitsel Baghlik iligkisi

Orgltsel baghligin ve liderligin gesitli yonleri, cesitli arastirmacilar
tarafindan farkli zamanlarda ayri ayri ele alinmistir. Bu alanlardaki en énemili
arastirmacilar ise, Meyer, Mowday, Steers, Fried ve Ferris, Conger ve
Kanungo, Greenberg, House, Brewer ve Blau olarak gosterilmektedir (Lok ve
Crawford, 1999: 365-366). Ancak bu iki kavrami birlikte ele alan arastirma

sinirli sayidadir.

Orgiitsel baghlik, calisanlarin érgltsel hedef ve degerleri géniillii olarak
kabullenmesidir. Donusturiacu ve iglemsel liderlik ise, modern liderlik
teorilerinin en dnemlilerinden olup, izleyicilerinin ihtiyag ve amaglarini dikkate
alan, kendisine ve ortaya koydugu degerlere inanilan ve guvenilen, vizyon
geligtirebilen, kisisel risk Ustlenebilen ve mevcut durumun disinda farkh
Ozellik ve davraniglar sergileyebilen liderleri ifade etmektedir. Bu tanimlar,
orgutsel baglhhk ile liderlik arasinda yakin bir iligkinin oldugunu
gOstermektedir. Zira orgutsel baglihgin ama¢ ve sonuglariyla, genelde
liderligin 6zelde ise donusturtcl liderligin amag ve sonuglari ayni noktada
birlesmektedir. Orgltsel baglilik, izleyicilerin 6rgitsel hedef, deger ve
amaglari benimsemesi, orgut yararina gonulli olarak fazla ¢aba sarf etmesi
ve oOrgutteki varliginin devamini istemesidir (Gul, 2003: 97). Dolayisiyla
orgutsel baglihk, érgut-ye butinlesmesi olup, bu iligkinin sonucunda hem
Orgutsel hem de bireysel performans artisi saglamaktadir. Ayni sekilde,
donusturiucu ve iglemsel liderler de oOrgutsel hedef ve degerlerin
kabullenilmesinde, 6rgut yararina ¢aba sarf edilmesinde son derece 6nemli

etkilerde bulunurlar.

Ayrica burokratik is uygulamalari genellikle 6rgutsel baglilik ile negatif
bir iligki icindeyken; destekleyici is ortami, ¢alisanlar arasinda 6rglute daha
fazla baghliga sebep olmaktadir (Lok ve Crawford, 1999: 367). Liderlik ve
orgutsel baglhlik arasindaki iliski Blau (1985) tarafindan da incelenmis ve
calisanlara onem veren liderlik tarzinin yapisal (goreve yonelik) liderlik

tarzina gore orgutsel baglilik Gzerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu
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bulmustur. Ayni zamanda Williams ve Hazer (1986), calisanlara dnem veren

liderlik uygulamalarinin érgutsel baglihgin 6nculu oldugunu vurgulamislardir.

Orglt ve calisanlar arasindaki iliskinin odagini orgitsel baghhk
olusturur. Orgltlerin giinimizde igerisinde bulundugu siddetli rekabet,
verimsizlik gibi pek ¢ok problemden kurtulabilmelerinde 6rgutsel baglilik hayli
onem kazanmaktadir. Zira bugunlerde orgutler eskiden oldugundan ¢ok daha
fazla oOrgut-calisan buatlinlesmesine ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu asamada
bagliik olgusu c¢ogu problemi kendiliginden ¢6zime kavusturacak ve
buglinun rekabet ortaminda orgutlerin bir adim One c¢ikmalarina neden

olacaktir.

Suphesiz doénusturtcu ve igslemsel liderlerin sahip olduklari 6zellikler
baglihgin yerlesmesi ve gelismesinde Onemli etkiler gosterecektir, ¢unku
orgutsel baglilik tek tarafli gelisen bir olgu degildir. Calisanin da érgutinden
bazi beklentileri vardir ve bu beklentilerin karsilanmasinda liderlik tara ve
uygulamalarinin dnemi buyudktur. Lider ¢alisanina ne kadar deger verir, istek
ve ihtiyaglarina ne kadar duyarlilik gosterirse, o derece gugcli bir baglilk

duygusunu ¢alisanindan bekleme firsatini yakalamis olacaktir.

Kane ve Tremble (2000), dénusturtcu liderligin Amerikan ordusunun
degisik duzeylerindeki etkisini inceledikleri caligmalarinda, donusturacu
liderligin duygusal baglilikla, islemsel liderligin devam bagliligi ile pozitif iligki
icinde oldugunu 6ne surdukleri hipotezlerini dogrulamiglardir. Ayni sekilde,
Bycio, Hackett ve Allen (1994) yaptiklari ¢alismalarinda benzer sonuglara
ulasmislardir. Bu kapsamda, donusturucu liderlik ve iglemsel liderligin alt
boyutlari ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya surulen
hipotezler asagida belirtiimigtir;

Hipotez 3a: Donusturucu liderlik uygulamalari ile duygusal baghlik arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 3b: Donusturtcu liderlik uygulamalari ile devam baglihgr arasinda

pozitif ydonde bir iliski vardir.
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Hipotez 3c: Donusturicu liderlik uygulamalari ile normatif baglilik arasinda

pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4a: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édullendirme”
ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4b: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile
duygusal baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4c: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édullendirme”
ile devam baghligi arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4d: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile
devam baglihgi arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4e: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édullendirme”
ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4f: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yonetim” ile

normatif baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
3.3. Liderlik — is Tatmini iliskisi

Bryman (1992) doénusturicu liderlik davranislarinin, is tatmini ve
orgutsel vatandagslik davraniglarini da iceren 6nemli orgutsel sonuglari pozitif
yonde etkiledigini bulmustur. Bununla beraber, liderin etkinligini gelistiren ana
faktor; calisanlarin, isin ve o&rgutin tipik o6zelliklerini tanimaktir. Birgok
arastirmaci bu ozelliklerin lider davraniglari ile 6rgutsel sonuglar arasindaki
iligkiyi arttirdigina inanmaktadir (Howell, Dorfman ve Kerr, 1986: 89;
Podsakoff, MacKenzie ve Boomer, 1996: 261).

Fuller ve arkadaslarinin (1999) Amerika’da hemsireler Gzerine yaptiklari
bir arastirma; donusturacu liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin ig tatminini
arttirici sonuglar ortaya koydugunu gostermigtir. Yine Pillai, Schriesheim ve
Williams (1999) yaptiklari arastirmada liderlik davraniglari ile is tatmini
arasindaki iligkileri aciklayici sonuglar elde etmiglerdir. Bu kapsamda,
donusturacu liderlik ve iglemsel liderligin alt boyutlari ile is tatmini arasindaki

iligkilere yonelik olarak ortaya surulen hipotezler asagida belirtilmistir;
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Hipotez 5: DOnusturucu liderlik uygulamalar ile ig tatmini arasinda pozitif

yonde bir iligki vardir.

Hipotez 6a: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édillendirme”
ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 6b: islemsel liderligin alt boyutlarindan ‘“istisnalarla yonetim” ile is

tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

3.4. Liderlik - Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
ligkisi

Bir ¢alisanin davraniglarini belrleyen en temel unsur, onun bir Ustu ile
olan etkilesimidir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Lider davraniglari ile
orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi incelerken, Blau (1964)'nun
Sosyal Etkilesim Teorisini goz onunde bulundurmak faydal olabilir. Sosyal
etkilesim, neden c¢alisanlarin yoneticilerine karsi yukumli olduklarini ve resmi
is sOzlesmelerinin gerektirdiklerinden daha fazla katkida bulunmalari geregini
aciklamaktadir (Settoon ve d.,1996). Orgiitsel vatandaglik davranisi “bigimsel
is tanimlarinda dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir butlin
olarak o6rgutlin fonksiyonlarini verimli bicimde yerine getirmesine yardimci
olan génullulige dayali birey davranisi” seklinde tanimlanmaktadir (Organ,
1988: 4).

Podsakoff ve arkadaslari (1990) yaptiklari ¢galismada iglemsel liderlik ile
orgutsel vatandaslik davranisi arasinda dogrudan bir iligki oldugunu fakat
donusturtcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranigi arasinda dogrudan bir
iliski olmadigini  bulmuslardir. Bununla beraber donuasturicu liderlik
uygulamalari ¢alisanlarda olagandigi orgutsel sonuglara yol agacagindan
(Bass, 1985), drgutsel vatandaslik davranisi ile dogrudan bir iliski iginde
bulunma potansiyeline sahip olabilir (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999:

907). Bu kapsamda, donusturucu liderlik ve iglemsel liderligin alt boyutlari ile
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orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya

surulen hipotezler su sekildedir;

Hipotez 7a: DonuUsturtcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davraniginin alt
boyutlarindan “digergamlik — kendinden once bagkasini disinme” arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 7b: Donusturucu liderlik ile orgutsel vatandasghk davraniginin alt
boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 7c: DonuUsturtcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davraniginin alt
boyutlarindan “yluksek goérev bilinci” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 7d: Donusturucu liderlik ile orgutsel vatandasghk davraniginin alt

boyutlarindan “Uyelik erdemi” arasinda pozitif ydonde bir iliski vardir.

Hipotez 8a: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édillendirme”
ile oOrgutsel vatandasglik davranisinin alt boyutlarindan “digergamhik —
kendinden dnce bagkasini diusinme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 8b: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile
orgutsel vatandaglik davranisinin alt boyutlarindan “digergamlik — kendinden
once bagkasini dusinme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 8c: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édullendirme”
ile oOrgltsel vatandaglik davranisinin alt boyutlarindan “nezaketen
bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.

Hipotez 8d: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile
orgutsel vatandaglik davranisinin alt boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme”
arasinda pozitif ydonde bir iligki vardir.

Hipotez 8e: islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagl édillendirme”
ile orgutsel vatandaghk davranisinin alt boyutlarindan “yuksek gorev bilinci”
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 8f: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yonetim” ile
orgutsel vatandaglik davranisinin alt boyutlarindan “ylUksek gorev bilinci”
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 8g: Islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagli édillendirme”
ile orgutsel vatandaslk davraniginin alt boyutlarindan “Uyelik erdemi”

arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
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Hipotez 8h: islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” ile
orgutsel vatandaslik davraniginin alt boyutlarindan “Gyelik erdemi” arasinda

pozitif ydonde bir iligki vardir.

3.5. Dagitimsal Adalet Algisi - Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi iliskisi

Williams, Pitre ve Zainuba (2002)'nin yaptiklari arastirmaya gore;
orgutsel adalet algisi ile orgutsel vatandaslik davranigi arasinda ¢abuk
etkilesim saglayan bir yapi mevcuttur ve yapilan bir ¢ok arastirma da bu
kaniy1 desteklemektedir (Konovsky ve Pugh, 1994; Moorman, 1991;
Moorman, Blakely ve Niehoff, 1998; Moorman, Niehoff ve Organ, 1993;
Organ ve Moorman, 1993). Calisanlar ve yoOneticileri arasinda olusan ve
orgutsel adaletin varligina duyulan inangla pekisen glivene dayali mubadale
iligkisi ¢alisanlarin vatandaslik davranigi sergileme egilimlerini arttirmaktadir
(Konovsky ve Pugh, 1994).

Adalet algisi ve orgltsel vatandaslik davranigi Uzerine yapilan bir gok
bilimsel arastirmada, dagitimsal adalet ile orgltsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif yénde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore,
caliganlarin dagitimsal adalet algilari arttikga, Oorgutsel vatandaslik
davraniglar sergilemeye niyetleri de artmaktadir. Benzer sekilde, dagitimsal
adaleti etkin bir bicimde uygulayan ve calisanlara bu anlamda adaletli bir
bicimde davranan liderlerin uygulamalari, ¢alisanlarda orgutsel vatandaslik
davranisinin ortaya ¢gikmasina katki yapmaktadir (Williams, Pitre ve Zainuba,
2002: 34-42; Deluga, 1995: 3; Schappe, 1998: 277). Orgiitsel vatandashk
davraniglari, érgltsel etkinligin saglanmasi agisindan ¢ok énemlidir. Orgiitsel
vatandaglik davraniglari gosteren calisanlar, ¢alistiklari orgutten herhangi bir
maddi karsilik beklemeksizin bu tlr davraniglari gosterirler (Deluga, 1995: 1-
2). Orgltsel vatandaslik davraniglari génillilik temeline dayanir ve resmi
gérev tanimlarinin disindadir. Orgiitsel adaletin bir geredi olarak érgiitsel
vatandaglik davraniglarini gelistirmek, resmi gorev tanimlarina dayali

davraniglar degistirmekten daha guvenli olabilir (Deluga, 1995: 3).
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Adams (1965)'in Esitlik Teorisine dayanan c¢ikarimlara gére Organ
(1993) dagitimsal adalet algisinin oOrgutsel vatandaslik davranislarini
etkiledigini ileri surmustir. Eger ¢alisanlar esitlige dayanmayan uygulamalar
ile karsilasirlarsa, orgutsel vatandaslhk davraniglari gostermekte ilgisiz
kalacaklardir. ClUnkuU bu tir davranislar ¢alisanin rol ya da gérev taniminin bir
geredi olmayan davraniglardir. Esitlige dayanmayan uygulamalara bir tepki
olarak calisanlar, kendilerinden beklenen fakat zorlayici olmayan, orgutsel
etkinligi arttirici  davraniglarda bulunmak icin gonulli olmayacaklardir.
Esitlik Teorisini iceren arastirmalara goére, calisanlarin iglerinde gosterdikleri
performans, yaptiklari ise goére adil olarak aldiklarini dusindukleri odul
algilamalarina gore artacak veya azalacaktir (Adams, 1965; Greenberg,
1990). Bu nedensellige paralel olarak calisanlarin dagitimsal adalet algisi
arttikga drgutsel vatandaslik davranigi gosterme niyeti de artacaktir. Nitekim
Williams, Pitre ve Zainuba (2002), drgutsel vatandaslik davranisina yonelik
niyetlerin artmasi ile ¢alisanlarin algilarinin olumlulasmasi arasindaki iligkiyi
inceleyen c¢alismalarinda bu kaniyi destekleyen sonuglara ulasmiglardir. Bu
kapsamda, dagitimsal adalet algisi ile oOrgutsel vatandaslik davranislari

arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya surulen hipotezler su sekildedir;

Hipotez 9a: Dagitimsal adalet algisi ile 6rgutsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan “digergamlik — kendinden 6nce baskasini disinme” arasinda
pozitif ydonde bir iliski vardir.

Hipotez 9b: Dagitimsal adalet algisi ile orgutsel vatandaglik davranisinin alt
boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 9c: Dagitimsal adalet algisi ile 6rgltsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan “yluksek goérev bilinci” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 9d: Dagitimsal adalet algisi ile orgutsel vatandaslik davranisinin alt

boyutlarindan “Uyelik erdemi” arasinda pozitif ydonde bir iliski vardir.
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3.6. Dagitimsal Adalet Algisi - Orgiitsel Baghlik
lligkisi

Orglitsel adalet calismalari, caliganlarin iglerinde kendilerine adil
davranildigini algilamalari ve bu algilamalarin diger orgutsel ¢iktilari nasil
etkiledigi konularina 6ncelik vermistir (Greenberg, 1990; Moorman, 1991;
Demircan, 2003). Dagitimsal adaletin ¢alisanlarin tutumlari Gzerindeki etkisini
inceleyen arastirmalar, galisan davranigini anlamada onemli kabul edilmekte
ve calisanlarin igleri ve orgutleri ile algilarini inceleyen cgaligmalarda yer

almaktadir.

Orglitsel faydanin, calisanlara adaletli bir bicimde dagitilmasi,
galisanlarin orgite olan baghliklarini artirici yonde etki edecektir. Ornegin,
orgute katkisi yuksek olan galisanlar, orgutsel faydadan katkilari oraninda
daha fazla; 6érgute katkisi az olan galisanlar, yine katkilari oraninda daha az
yararlanmalidir. Eger bireyler elde ettikleri ¢iktilarin adil oldugunu algilarlarsa
dagitimsal adalet vardir ve duslinsel olarak dagitimsal adalet orgutsel
baghhkla iligkili olmalidir. Diger bir ifade ile bireyler performanslari
karsihginda orgutlerin adil ve yansiz c¢iktilar sagladigini algiladiklarinda
Orgute daha fazla baglanma egilimindedirler (Demircan, 2003: 55). Orpen
(1994), orgut icinde dagitimsal adalet saglandigi zaman c¢aliganlarin yiuksek
duzeyde oOrgutsel baglilik gostereceklerini belitmektedir. Dagitimsal adaletin
etkin bir bicimde uygulanmamasi, calisanlarda emeklerinin karsihigini
alamadiklari dusuncesine neden olacaktir. Bu ise, orgute olan baglihgi
olumsuz etkileyecektir (Price, 1997: 424; Orpen, 1994: 136, Sweeney ve
McFarlin, 1993: 25 ve 1992: 632; Tang ve Baldwin, 1996: 27). Orgiitsel
bagliik ve o6rgutsel adalet algisi Uzerine egditim sektorinde yapilan bir
arastirmada, dagitimsal adalet ile 6rgltsel baghlik bilesenleri arasinda pozitif
yonde anlaml iligkiler bulunmustur (Demircan, 2003: 110). Bu kapsamda,
dagitimsal adalet algisi ile drgutsel baglilhk arasindaki iligkilere yonelik olarak

ortaya surulen hipotezler sdyledir;
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Hipotez 10a: Dagitimsal adalet algisi ile duygusal baglihk arasinda pozitif
yonde bir iligki vardir.
Hipotez 10b: Dagitimsal adalet algisi ile devam baglihgi arasinda pozitif
yonde bir iligki vardir.
Hipotez 10c: Dagitimsal adalet algisi ile normatif baglihk arasinda pozitif

yonde bir iligki vardir.
3.7. Dagitimsal Adalet Algisi - is Tatmini iligkisi

Rawls, adaleti, érgutlerin sahip olmasi gereken ilk erdem olarak kabul
etmistir (Rawls, 1971: 3). Orgutsel adalet yaklasimi ise, Adams’in Esitlik
Teorisi’'ne (Equity Theory) dayanmaktadir (Adams, 1965). Esitlik teorisine
gore, calisanlar, orgute sagladiklar katki ile 6rgutin kendilerine sagladigi
katkiyr karsilastirmaktadirlar. Elde edilen sonug, ayni ya da benzer igleri
yapan diger calisanlarin  orgutten sagladigi  yararlar ile de
kargilastinimaktadir. Calisanlar, yaptiklari bu kargilastirma ve degerlendirme
sonucunda 06rgut yonetiminin adil olup olmadigina karar vermektedirler
(Greenberg, 1990: 400-401). Calisanlarin drgutsel adalet algilari; yénetime
olan guvenlerini, isten ayrilma niyetlerini, yoneticileri hakkindaki
degerlendirmelerini, is yerindeki uyumu ve is tatminini etkilemektedir.
Calisanlar, bu faktorleri gézénunde bulundurarak orgutsel adalet hakkinda

yargi sahibi olurlar (Greenberg, 1990: 406).

Calisanlar, gerek orgutten sagladiklari yararlarin ve gerekse Orgut
icindeki uygulamalarin adaletli olup olmadig ile ilgilenirler. Orgitsel faydanin
calisanlara adaletli bir bicimde dagitiimasi “dagitimsal adalet” kavrami ile
ilgilidir. S6z konusu dagitim, ¢alisanlarin érgutsel faydaya katkisi oraninda ve
s6zlesme hukumleri ¢gergcevesinde olacaktir (Farh, Podsakoff ve Organ, 1990:
706; Konovsky, 2000: 490). Yapilan arastirma sonuglarina goére, ¢alisanlarin
dagitimsal adalet algilarinin artmasi, onlarin iglerinden duyduklari tatmini de
arttirmaktadir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002: 279; Pillai, Schriesheim ve
Williams, 1999: 901; Sweeney ve McFarlin, 1993: 25 ve 1992: 632; Tang ve
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Baldwin, 1996: 27). Bu kapsamda, dagitimsal adalet algisi ile is tatmini
arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya surulen hipotez su sekilde olacaktir:

Hipotez 11: Dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif ydonde bir

iligki vardir.

3.8. Orgiitsel Vatandashk Davranisi - Orgiitsel
Baglilik iligkisi

Orglitsel vatandaglik davraniglari ile érglitsel baglilik arasinda guicli bir
iliski s6z konusudur. Bu konuda yapilan bir ¢ok bilimsel arastirma, 6rgutsel
baglihgin, énculd oldugunu belirtmektedir (Podsakoff ve d., 1996: 259-269;
Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 33; Organ ve Lingl, 1995: 339; Schappe,
1998: 277; Karrasch, 2003: 227; Finegan, 2000: 152; Williams ve Anderson,
1991: 601-604). Buna gore, ylksek duzeyde oOrgltsel baghliga sahip olan
insanlarin, digergamlik, nezaketen bilgilendirme, Uyelik erdemi ve yuksek
gorev bilinci gibi orgutsel vatandaslik davraniglarini gosterme egilimi de
yuksek olacaktir. Bu kapsamda, orgutsel baghlik ile orgutsel vatandaslik
davraniglar arasindaki iliskilere yonelik olarak ortaya surulen hipotezler su

sekildedir :

Hipotez 12a: Duygusal bagllik ile orgutsel vatandaslhk davraniginin alt
boyutlarindan “digergamlik — kendinden 6nce baskasini disinme” arasinda
pozitif ydonde bir iliski vardir.

Hipotez 12b: Duygusal baglihk ile orgutsel vatandaslik davraniginin alt
boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 12c: Duygusal baglilik ile orgutsel vatandashk davraniginin alt
boyutlarindan “yluksek goérev bilinci” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 12d: Duygusal baglihk ile orgutsel vatandaslik davraniginin alt

boyutlarindan “Uyelik erdemi” arasinda pozitif ydonde bir iliski vardir.
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Hipotez 13a: Devam baglihgl ile orgutsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan “digergamlik — kendinden once baskasini disiunme” arasinda
pozitif ydonde bir iligki vardir.

Hipotez 13b: Devam baghligi ile o6rgltsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 13c: Devam baghligi ile orgutsel vatandaslik davraniginin alt
boyutlarindan “yuksek gorev bilinci” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 13d: Devam baglihg ile orgutsel vatandaglik davranisinin alt
boyutlarindan “lUyelik erdemi” arasinda pozitif ydonde bir iligki vardir.

Hipotez 14a: Normatif baglilik ile o6rgutsel vatandashk davranisinin alt
boyutlarindan “digergamlik — kendinden once baskasini disiunme” arasinda
pozitif ydonde bir iligki vardir.

Hipotez 14b: Normatif baglihk ile o6rgutsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlarindan “nezaketen bilgilendirme” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 14c: Normatif baglihk ile orgutsel vatandaslk davranisinin alt
boyutlarindan “yuksek gorev bilinci” arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
Hipotez 14d: Normatif baglihk ile o6rgutsel vatandaslik davranisinin alt

boyutlarindan “lyelik erdemi” arasinda pozitif ydonde bir iliski vardir.
3.9. is Tatmini-Orgiitsel Baghlik iligkisi

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif ydnde etkilesim oldugu
cesitli bilimsel arastirmalarla ulasiilmis bir sonucgtur (May, Korczynski ve
Frenkel, 2002: 795; Testa, 2001: 233; Gade, Tiggle ve Schumm, 2003: 191-
192; Rowden, 2000: 31; Mcintyre ve d., 2002: 310; Finegan, 2000: 152;
Kacmar, Carlson, ve Brymer, 1999: 976-981; Nystedt, Sjoberg, ve Hogglund,
1999: 53; Chen, Tsui ve Farh, 2002: 339; DeCotiis ve Summers, 1987;
Mathieu ve Zajac, 1990: 177). Buna gore, gerek is tatmini ve gerekse
orgutsel baghhk birbirlerini artirici/destekleyici yonde etki etmektedir. Bilim
adamlari, 6rgutsel baglihkta artis olmasi durumunda, bunun is tatminini de
artirici yonde etki edecegini; orgut calisanlarinin duydugu is tatmininin
artmasi durumunda orgutsel baghligin da artacagini belitmektedir. Bununla

birlikte simdiye kadar yapilan arastirmalarin ¢ogu, is tatmini orgutsel
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bagdlihdin 6ncllli olarak goérmektedir (Testa, 2001: 233). Bu kapsamda, is
tatmini ile orgutsel baglihk arasindaki iliskilere yonelik olarak ortaya surulen

hipotezler;

Hipotez 15a: is tatmini ile duygusal baglilik arasinda pozitif yénde bir iligki
vardir.
Hipotez 15b: is tatmini ile devam bagliigi arasinda pozitif yénde bir iligki
vardir.
Hipotez 15c: is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki

vardir.

3.10. Demografik Degiskenler - Orgiitsel Baglilik
ligkisi

Orgiitsel baglilik, tiyesi olunan érgitin sagladigi yarar ve avantajlara
yonelik duygusal bir tepki olarak nitelendirilebilir. Dolayisiyla orgutsel baglilgi
guglu olan galisanlar, 6rgutin amaclarina ve degerlerine guglu bir bigcimde
inanmakta ve orgut uyeligini devam ettirmeyi yine guclu bir sekilde
istemektedir (Testa, 2001: 228-229). Duygusal baghlik, ¢alisanlarin 6rgute
duygusal acgidan bagli olmasi, kendilerini orgut ile ozdeglestirmeleri ve
orgutsel sureclere katilmalarini ifade ederken; devam baghligi, ¢aliganlarin,
orgutten ayrilmalarinin kendilerine neden olacagi maliyeti hesaplayarak orgut

icinde kalmalarini ifade etmektedir.

Duygusal baghlik orgutteki calisma suresi ile pozitif yonde bir iligki
icindedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Rowden, 2000: 31). Ayni sekilde; Tremble
ve arkadaslar1 (2003) yaptiklari galismada, duygusal bagliigin ¢alisma suresi

ile pozitif ydnde bir iliski icinde bulundugunu kismen desteklemislerdir.

Bunun yaninda devam baglihdi ile calisma siresi arasindaki iligki
duygusal bagliliga goére daha azdir (Gade, Tiggle ve Schumm, 2003).
Teplitsky (1991) tarafindan Amerikan ordusunda yapilan bir arastirma,

duygusal baglhgr yuksek olan subaylarin (mecburi ¢alisma suresinin de
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Otesinde) orduda kalmaya daha istekli olduklarini gdstermistir. Meyer ve
Allen (1997) her ug¢ baglilik bileseninin (duygusal, devam, normatif) askerlerin

orduda kalma suresini arttirdigini belirtmektedirler.

Duygusal baghhgi guclu olan ¢aligsanlar, kendileri istedikleri igin orgut
icinde kalirlarken; devam baghligi guclu olanlar, sartlar dyle gerektirdigi i¢in
orgutte kalmaya devam ederler. Normatif baglilikta ise, orgutte kalmak
vicdani-ahlaki bir sorumluluk olarak degerlendiriimektedir. Bu baglamda,
calisma suresi ile orgutsel baglilik arasindaki iligkilere yonelik olarak ortaya

surulen hipotezler;

Orduda c¢alisma suresinin artmasi, personelin rutbece yukselmesi
anlamina gelmektedir. Rutbe dizeyi ile duygusal baglilik arasinda pozitif
yonde beklenen bir iligkinin varligini ortaya koyan calismalar mevcuttur
(Tremble ve digerleri, 2003:179, Gade, Tiggle ve Schumm,2003; Allen 2003).

Kamu ve 0zel sektorde oOrgltsel baglihgin karsilastirmali olarak
incelendigi bir arastirmada, yas ilerledikge orgutsel baghhgin azaldigi, diger
bir deyigle, yas ile orgutsel baghlik arasinda ters yonlu bir iligki oldugu ortaya
cikartilmistir (Goulet ve Frank, 2002: 205).

Yapilan bir ¢gok arastirma orgutsel baglilik ile yas ve c¢alisma suresi
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Parasuraman ve
Nachman, 1987; Morris ve Sherman, 1981; Rowden, 2000: 31; Ceylan ve
digerleri, 2001; Lok ve Crawford, 1999: 369; Dunham, Grube ve Castaneda,
1994: 371; Mathieu ve Zajac, 1990: 177). Bu duruma Rowden (2000), yash
insanlarin istihdam imkanlarinin azalmasindan dolay! 6rgutsel baghliklarinin
yuksek olacagl agiklamasini yapmaktadir. Diger bir agiklama ise galisma
suresi fazla olanlarin, érgutin kaltirine ve gevresine, az olanlara nazaran,

daha fazla aligik olmalari seklindedir (Ceylan ve digerleri, 2001: 137).

Calisanlar yaslandikg¢a, alternatif is imkanlari azalmakta ve mevcut igleri
daha c¢ekici hale gelmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990). Bununla beraber yasl

calisanlar orgutlerine daha yuksek bir baglihk gosterirler, ¢unku genclere
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gbre orgltlerine daha fazla yatirrm yapmiglardir ve tarihi baglar daha
guglidur (Dunham, Grube ve Castaneda, 1994: 371). Bu baglamda, yas ile

devam bagliligi arasindaki iliskiye yonelik olarak ortaya surulen hipotez;

Morris ve Sherman (1981) yaptiklari calismada, orgutsel baglilk ile
egitim duzeyi arasinda negatif yonlu bir iligki oldugunu bulmuslardir. Ceylan
ve arkadaslari (2001), Mathieu ve Zajac, (1990), Rowden (2000) ile DeCotiis
ve Summers (1987)In calismalari da bu iligkiyi desteklemektedir. Onlara
gbre bu negatif iliskinin sebebi, dagitilan ddullerin egitim seviyesi, bilgi ve

yetenegi yeterince yansitmamasinin algilanmasidir.
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Liderlik tarzlari ile orgutsel adalet algisinin; orgutsel baglilik, ig tatmini

ve Orgutsel vatandaglik davranigi Uzerine etkilerini arastiran bu galismada

test edilecek hipotezler 6zet olarak Tablo 3.1'de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Hipotezlerin Ozet Olarak Gdsterimi

Doénuastartcl liderlik uygulamalari ile dagitimsal adalet algisi arasinda

Hipotez 1 o o
pozitif yonde bir iligki vardir.
. islemsel liderlik uygulamalari ile dagitimsal adalet algisi arasinda pozitif
Hipotez 2 ) L
yénde bir iligki vardir.
. Donagturacu  liderlik uygulamalar ile oOrgutsel bagllik bilesenleri
Hipotez 3 N o
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
. islemsel liderlik uygulamalari ile érgiitsel baglilik bilesenleri arasinda
Hipotez 4 N o
pozitif yénde bir iligki vardir.
. Dénustirdcu liderlik uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir
Hipotez 5 o
iliski vardir.
. islemsel liderlik uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif yénde bir
Hipotez 6
iliski vardir.
. Doénuastartcu liderlik ile 6rgltsel vatandaslik davranigsinin bilesenleri
Hipotez 7
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
. islemsel liderlik ile &rgiitsel vatandaslik davranisinin bilesenleri
Hipotez 8
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
. Dagitimsal adalet algisi ile érgutsel vatandaslik davranisinin bilesenleri
Hipotez 9 P .
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
. Dagitimsal adalet algisi ile drgitsel baghlik bilesenleri arasinda pozitif
Hipotez 10 ) o
yonde bir iligki vardir.
. Dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iligki
Hipotez 11
vardir.
. Duygusal baghlik ile o6rgutsel vatandaslik davranisinin bilesenleri
Hipotez 12 )
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
. Devam baghligi ile o&rgutsel vatandaslhk davranisinin bilesenleri
Hipotez 13 e o
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
. Normatif bagllik ile 6rgltsel vatandaslik davraniginin bilesenleri
Hipotez 14 e o
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
. is tatmini ile érgltsel baglilik bilesenleri arasinda pozitif yénde bir iligki
Hipotez 15

vardir.




Tablo 3.2: Benzer Arastirmalarda Ulasilan Sonuglar

YAZAR TEMEL 5
YIL DEGISKENLER AMAC ORNEKLEM ALANI BULGULAR
Cremer, Dagitimsal Adalet Dagitimsal Adaletin Hollanda Orgiitsel Bagllik ile Dagitimsal Adalet arasinda anlamli bir iligki yoktur
Dijke, Bos Orgiitsel Baglihk calisanlarin Orgiitsel Belediye memurlari (B=0,09; p<.17)
(2004) Baglihgrna etkisinin n= 257
incelenmesi
Senylz Orgltsel Bagllik Orgltsel Baglliga etki Tarkiye Orgltsel Baglilik ile isten Ayrilma Egilimi arasinda negatif yonlii bir
(2003) Adalet Algisi eden faktorler ve Sigorta sektori iliski vardir.
is Tatmini Orgutsel Bagllik ile calisanlari is Tatmini ile isten Ayriima Egilimi arasinda negatif yénli bir iligki
isten Ayrilma Egilimi n= 225 vardir.
iliskisinin incelenmesi Orgutsel Destek Algisi, Orgitsel Baglilik ile pozitif yonde iligki
igindedir.
Orgutsel imaij, Orgiitsel Bagliligi pozitif yénde etkilemektedir.
Orgiitsel imaj ile Is Tatmini pozitif yonde iliskilidir.
Wasti Orgltsel Baghlik Kdlttrel Degerlerin Tarkiye Devam Bagliligi ile Duygusal Baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir
(2003) is Degistirme Niyeti | Orglitsel Baglilik ve is | Cesitli sektorlerde (r=.43, p=.001).
Kdltirel Degerler Degistirme Niyeti’ne calisan beyaz ve mavi Normatif Baglilik ile Duygusal Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir
etkilerini incelemek. yakali personel (r=.70, p<.001).
n= 997 Normatif Bagllik ile Devam Baghhgi arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=.63, p<.001).
Gade, Duygusal Baghlik ABD ordusunda goérev | ABD Duygusal Baghlik ve Devam Baglihgi performansi pozitif yonde
Tiggle Devam Baglilig yapan askerlerin ve Ordu ¢alisanlari etkilemektedir.
Schumm ailelerinin orgitsel n=1788 Duygusal Baghlik ve Devam Baglihgi ile askerin galisma istegi, morali
(2003) baghliklarinin ve goreve hazirlikli olma durumu arasinda iligki vardir.
sonuglarini lgmek Asker ailelerinin Orduya Baghhgi, Duygusal Baglilik ve Devam
Baghhigi ile uyumludur.
Karrasch Orgutsel Baghlik Orgutsel baghhigin ABD Duygusal Baghlik ve Normatif Baglilik cinsiyete gére degismemektedir
(2003) Cinsiyet oncdillerinin ve Orduda gorevli (anlaml bir degisiklik olmamaktadir).
Etnisite sonuglarinin yuzbagilar Devam Bagliligi erkeklerde (kadinlara oranla) daha yuksektir.
Calisilan Birim belirlenmesi n=1412 (M=2.37), F(1,1193) = 4.14, p<.05, r(1198)=.06
Tokenizm Yanit orani:%100 Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik birimlere gére degisirken,
Algilamasi Devam Bagliliginda anlamli bir degisiklik yoktur.
Liderlik Duygusal Bagllk : F(2,1195)=4.64, p<.01, r(1198) = -.09
Performansi Normatif Baghlk: F(2,1195)=6,25, p<.002, r (1198)= -10
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Tremble Jr. | Duygusal Baghlk Ordu caliganlarinin ABD Ordu c¢alisanlarinin Duygusal Baglligi, Devam Bagliligindan daha
Payne, Devam Baghhgi Duygusal Baglhhgini ve | Ordu galisanlari gucluaddr.
Finch Bullis | Normatif Baglilik Devam Baglihgini, n=863 (Duygusal Baghhk-M=3.92 ; Devam Baglhgi-M=2.72 ; {(396) = 26.51;
(2003) Calisma suresinin p=000)
Duygusal Baglilik ve Calisma stiresi Duygusal Baglhlik ile kismen iliski icindedir (r=-.01,
Devam Baglihgi ile p=.84)
iligkisini incelemek
Gul Karizmatik Liderlik | Karizmatik Liderlik ile Tarkiye Karizmatik Liderlik davraniglarindan Vizyon Belirleme ile Duygusal,
(2003) Duygusal Baghlik Orglitsel Baghlik Emniyet Teskilati Devam ve Normatif Baglilik arasinda anlamli iliski vardir (Korelasyon
Devam baglihgi arasindaki iliskinin ¢alisanlari degerleri sirasiyla (r=.502, p<.01; r,=.285, p<.01; r;=.613, p<.01)
Normatif Baghlik incelenmesi n=215 Karizmatik Liderlik davranislarindan Sira Digi Davraniglar Sergileme
ile Duygusal, Devam ve Normatif Baglilik arasinda anlamli iligki vardir
(Korelasyon degerleri sirasiyla (r{=.416, p<.01; r,=.282, p<.01; r3=.433,
p<.01). Karizmatik Liderlik davraniglarindan Kisisel Risk Ustlenme ile
Duygusal ve Normatif Baglilik arasinda anlamli iligki vardir
(Korelasyon degerleri sirasiyla (r1=.214, p<.01; r,=.358, p<.01).
Karizmatik Liderlik davraniglarindan Uye ihtiyaglarina Duyarlilik ile
Duygusal, Devam ve Normatif Baglilik arasinda anlamli iligki vardir
(Korelasyon degerleri sirasiyla (r1=.460, p<.01; r,=.277, p<.01; r;=.587,
p<.01).
Demircan Orgiitsel Giiven Orglitsel Giivenin, bir Tarkiye Dagitimsal Adalet ile Duygusal Baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir
(2003) Orgutsel Baghlik ara degisken olarak Akademik personel (r=.266, p<.01)
Yo6neticiye Guven Orgltsel Baghlik n= 568 Dagitimsal Adalet ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir
Uzerindeki etkisini (r=.288, p<.01)
incelemek Devam Baghhigi ile Dagitimsal Adalet arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=.155, p<.01)
Chen, Tsui, | Lidere Sadakat Lidere Sadakat ile Cin Yuksek Gorev Bilinci (Conscientiousness) ile Digergamlik (Altruism)
Farh Orgltsel Baghlik Calisan Baghhgi Ozel sektor galiganlari | arasinda anlamli bir iliski vardir (r=.61, p<.01).
(2002) Calisan arasindaki iliskiyi, n= 253 In-role Performansi ile Yiksek Gorev Bilinci (Conscientiousness)
Performansi Orgltsel Baglilik ile arasinda anlamli bir iliski vardir (r=.62, p<.01).
karsilastirmali olarak In-role Performansi ile Digergamlik (Altruism) arasinda anlamli bir iligki
incelemek vardir (r=.48, p<.01).
Goulet, Orgutsel Baghlik Kamu, 6zel ve kar ABD Kamu, 6zel ve kar | Yas ilerledikge érgiitsel baglilik azalmaktadir. Yas ile Orgiitsel Baglihk
Frank amaci gitmeyen amaci guitmeyen arasinda ters yénde bir iligki vardir (r= -0.21, p<0.01).
(2002) sektérde Orgiitsel sektérlerde faaliyet

Baghhgi karsilastirmal
olarak incelemek

gOsteren sirket / kurum
galisanlari n=228 (375)
Yanit orani: %61
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Mclintyre Esit Firsat Orglitsel Firsat Adaleti- | ABD
Bartle, Adalet Tutumlari is Grubu Firsat Adaleti | Ordu H1  desteklenmistir (r=.84)
Landis is Tatmini iligkisini (H1) calisanlari H2 desteklenmemistir (r=.13)
Dansby Orgutsel Baghlik is Grubu Firsat Adaleti- | n=5.000 H3 kismen desteklenmistir (r=.36)
(2002) Algilanan Grup is Tatmini iligkisini (H2) | Yanit orani: %100 H4  desteklenmemistir (r=.11)
Etkinligi is Grubu Firsat H5 desteklenmistir (r=.61)
Adaleti-Orgiitsel Bagllk H6 desteklenmemistir (r=.04)
iliskisini (H3) H7 desteklenmistir (r=.61): is Tatmini ile Orgiitsel Baglihk
is Grubu Firsat Adaleti- arasinda iligki vardir.
is Grubu Etkinlik Algisi
iliskisini (H4)
is Grubu Etkinlik Algisi-
is Tatmini iligkisini (H5)
is Grubu Etkinlik Algisi-
Orgltsel Baghlik
iliskisini (H6)
is Tatmini-Orglitsel
Baglilik iligkisini
incelemek (H7)
Williams, Orgiitsel Adalet Orgiitsel Vatandaghk ABD
Pitre Orgiitsel Davranigina yonelik Cesitli sektorlerde Arastirma bulgular Orgiitsel Vatandaglk Davranislarina yénelik
Zainuba Vatandaslik niyetlerin artmasi ile calisanlar niyetlerin artmasi ile galigsanlarin adalet algilarinin olumlulagmasi
(2002) Davranisi ¢alisanlarin Adalet n= 114 arasinda iliski oldugu hipotezini desteklemektedir.
algilarinin Yanit orani: %79 Calisanlarin adalet algilari olumlulastik¢a, érgutsel vatandaslik
olumlulagmasi davraniglarina yénelik niyetler de artmaktadir. (p<.002)
arasindaki iliskinin
incelenmesi
Testa Orgutsel Baghlik Orglitsel Baglilik ile Is ABD, Hizmet sektdrinde
(2001) is Tatmini Tatmini arasindaki faaliyet gosteren bazi is Tatmini ile Orgiitsel Bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.91,
iliskiyi incelemek sirketlerin ¢alisanlari p<.01)
n= 397
Ceylan, Karizmatik Liderlik | Karizmatik Liderlik Tarkiye Karizmatik Liderlik davraniglarindan Sira disi Davranislar ile Orgltsel
Ertrk, Mutlu | Orgiitsel Baglilik davraniglari ile Orgitsel | Emniyet Teskilati Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.2763, p<.05)
ve Palaci Yas Bagllik arasindaki calisanlari Karizmatik Liderlik davraniglarindan Statiikoyu Korumama ile Orgutsel
(2001) Caligma Suresi iligkiyi incelemek n= 58 Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (r=.4294, p<.01).

Egitim Seyiyesi

Calisma suresi ve yas ile érgutsel baglilik arasinda pozitif ydnde
anlaml bir iligki vardir (r=.29 ve r=.33, p<.01).

Egitim seviyesi ile érgutsel baglilik arasinda negatif yonde anlamli bir
iligki vardir.

19



Finegan
(2000)

Kisisel Degerler
Orgutsel Degerler
Orgutsel Baghlik

Kisisel ve Orglitsel
Degerler, ile Orgitsel
Baghlik arasindaki
iliskileri incelemek

ingiltere
Petrokimya sirketi
calisanlari

n=121

Normatif Baglilik ile Duygusal Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=.56, p<.01) Devam Bagliligi ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir
iliski vardir (r=.20, p<.05)

Kane,
Tremble
(2000)

Donusturacu Liderlik
Islemsel Liderlik
Orgltsel Baglilik

Doénusturacu Liderligin,
orduda degisik
diizeylerdeki etkisini
incelemek

ABD
Ordu cgalisanlari
n= 3204

Ahlaki (Moral) Baglhlik ile Kosullu Odillendirme arasinda anlamii bir
iligki vardir (r=.17, p<.05)

Cikarlara Dayali (Calculative) Bagllik ile Kosullu Oddillendirme
arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.21, p<.05)

Doénustaricu liderlik ile duygusal baglhlik (r=.26, p<.05) ve islemsel
liderlik ile devam bapliligi (r=.21, p<.05) arasinda anlaml bir iligki vardir

Rowden
(2000)

Karizmatik Liderlik
Orgiitsel Baglihk
Yas

Calisma Siresi
Egitim Dizeyi

Karizmatik Liderlik
davraniglari ile Orglitsel
Baghlik arasindaki
iliskinin incelenmesi

ABD

Cesitli kurum ve 6rgit
calisanlari

n= 249

Vizyon Belirleme ile Orgiitsel Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir
(r=.3941, p<.01) Astlarin intiyaclarina Duyarli OIma ile Orgiitsel
Baglilik arasinda anlamh bir iligki vardir (r=.3473, p<.01) Cevreye
Duyarlilik ile Orgiitsel Bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir
(r=.2600, p<.01) Geleneksel Olmayan Hareketler ile Orgiitsel Baghlik
arasinda anlamli bir iliski vardir (r=.1921, p<.01) Kisisel Risk Alma ile
Orgltsel Bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.2718, p<.01)
Orgltsel baglilik ile yas ve ¢alisma suresi arasinda pozitif, egitim
seviyesi ile negatif bir iliski mevcuttur.

Pillai
Schriesheim
Williams
(1999)

Donustirici Liderlik
islemsel liderlik
Proseddirel Adalet
Dagitimsal Adalet
Glven

is Tatmini

Orgutsel
Vatandaslik
Orgltsel Baghlik

Dénustiiriict ve Islemsel
Liderligin, is Tatmini,
Orgiitsel Vatandaslik ve
Orgiitsel Baghlik
Uzerindeki etkilerini
Proseddrel ve
Dagitimsal Adalet
algilari ve Gliveni ara
degisken olarak ele
alarak agiklamak.

ABD

1. orneklem: Hizmet
sektorl ozel bir firma
n= 192

Yanit orani %43

2. orneklem: MBA ve
Universite 6grencileri
n=155

Yanit orani %61

islemsel liderlik Dagitimsal Adaleti (3=0.46, p< 0.01),

Dénastaracu Liderlik de Prosedurel Adaleti (3=0.71, p<0.01) arttirir.
Prosedirel Adalet, Giiven (p=0.52, p<0.01) ile iligkiliyken, Dagitimsal
Adalet Guven ile iligkili degildir (3=0.04, p>0.05).

Giiven, Orgiitsel Vatandaslk Davranigini artirirken (p=0.23, p<0.01), Is
Tatmini (8=0.10, p>0.05) ve Orgiitsel Baglilik (8=0.00) ile iligkisizdir.

Nystedt
Sjoéberg
Hogglund
(1999)

Orgiitsel Baghlik
Ise Katilm
Is Tatmini

isvec ordusundaki
orgutsel bagllik, ise
katihm ve is tatminine
iliskin gecerliliklerin
belirlenmesi

isvec

Ordu cgalisanlari
n= 468

Yanit orani: %73

Orgutsel bagllik ile ise katilim arasinda anlamli bir iligki vardir. (r=.53,
p<0.001)

Orgutsel bagllik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir. (r=.59,
p<0.001)

Is tatmini ile ise katilim arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.27, p<0.001)

Kacmar
Carlson
Brymer
(1999)

Orgiitsel Baghlik
Demografi (Yas,

Cinsiyet , Medeni
hal) is Tatmini

Orglitsel baghligin
oncdllerini ve

sonuglarini 2 farkh
Olcekte belirlemek

ABD Konaklama tesisi
yoneticileri

n=196

Yanit orani: %100

Cinsiyet ve yas Orglitsel Baglilik icin giiglii bir dnciil degildir. (bitin
katsayilar <.15:-.04;.03;-.15;-.11(yas) -.07;.08;-.07;-.03 (cinsiyet)
Orguitsel Bagllik ile is Tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
(r=.63; p<.05)
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Lok,

Orgutsel Baghlik

Orgutsel degisimde ve

Avustralya

is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (r=.44,

Crawford is Tatmini gelisimde Orglt Kiltirl, | Hastane calisanlari p<.05).
(1999) Liderlik Tarzi Alt Kultar, Liderlik Tarzi | n= 258 Liderlik Tarzi ile Orgiitsel Bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir
ve Is Tatmininin (r=.20, p<.05)
Orgltsel Baglilik ile
iliskisinin incelenmesi
Schappe is Tatmini is Tatmini, Prosediirel ABD Is Tatmini tek basina Orgiitsel Vatandaslik Davranisini etkilemez.
(1998) Orgiitsel Baghlik Adalet Algisi ve Ozel bir sirket Orgiitsel Bagllik, Orglitsel Vatandaglik Davranisr’ni etkiler
Adalet Algisi Orgiitsel Baghligin calisanlari is Tatmini ile Prosediirel Adalet Arasinda anlamli iligki vardir:
Orgiitsel Orgiitsel Vatandaghk n= 130 (r=58,p<001)
Vatandaslk Davranigi Uzerindeki Yanit orani: %87 is Tatmini ile Orgitsel Baglilik arasinda anlamli iliski vardir: (r=57,
Davranigi etkilerini incelemek p<001)
Orgutsel Baghlik ile Orgiitsel Vatandaglk Davranigi arasinda anlamii
bir iliski vardir: (r=21, p<001) (=356, p<001)
Yas ve cinsiyet ile Orgitsel Vatandaglik Davranigi arasinda anlamli bir
iliski yoktur.
Calisma suresi, orgut diizeyi ve ucret ile Orgltsel Vatandashk
Davranigi arasinda negatif yonli anlamli iliski vardir.
Podsakoff is Tatmini Doénusturici Liderlik ABD ve Kanada Liderlik davraniglarindan Bireysellestiriimis Destek, Uygun Model
MacKenzie | Orgiitsel Baghlik Davranislarinin is Baz sirketlerin yonetici | Olusturma, Vizyon Gelistirme ve Orgiit Hedeflerinin Benimsenmesini
Bommer Lidere Guven Tatmini, Orgiitsel ve galisanlari Ozendirme calisanlarin is Tatmini tizerinde pozitif yénde anlaml etkiye
(1996) Orgiitsel Baglilik, Guven ve n= 2739 sahiptir Beta (B) degerleri sirasiyla sdyledir: .12, .10, .09, .05.
Vatandaslik Orgiitsel Vatandaghk Liderlik davraniglarindan Vizyon Gelistirme, Orgiitsel Baglilik (izerinde
Davranisi Davranigi Uzerine pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir: f=-.10

etkilerinin incelenmesi

Liderlik davraniglarindan Bireysellestiriimis Destek Digergamlik
(Altruism) ve Yiiksek Gorev Bilinci (Conscientiousness) Gizerinde
pozitif yonde anlaml bir etkiye sahiptir. Beta (B) degerleri sirasiyla
soyledir: .22, .19.

Liderlik davraniglarindan Vizyon Belirleme ve Bireysellestiriimis Destek
Centilmenlik (Sportsmanship) Uzerinde pozitif ydonde anlamli bir etkiye
sahiptir. Beta (B) degerleri sirasiyla séyledir: .12, .09.

Liderlik davraniglarindan Bireysellestiriimis Destek ve Ylksek
Performans Beklentisi Nezaket (Courtesy) tzerinde pozitif ydnde
anlaml bir etkiye sahiptir. Beta (3) degerleri sirasiyla sdyledir: .29, .06.
Liderlik davraniglarindan Bireysellestirilmis Destek Uyelik Erdemi
Uzerinde pozitif yonde anlaml bir etkiye sahiptir. B: .08.
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Organ, Kigilik Anlasabilme ABD ve ingiltere is Tatmini ile Orglitsel Vatandaglik Davranisinin Digergamlik
Lingl is Tatmini ve Yiksek Gorev 2 girket caligani (Digerlerini Dugtinme: Altruism) boyutu arasinda pozitif yonde anlamli
(1995) Orgutsel Bilinci’nin is Tatmini N: = 42 (calisanlar ve bir iligki vardir. (p<.01)
Vatandaslk Uzerindeki etkilerini bir st diizeydeki Is Arkadasindan Tatmin olma konusunda Yiksek Gorev Bilinci
Davranigi Anlasabilme ve Yuksek yoneticileri (conscientiousness) degiskeni igin beta anlamhidir.
Yas Gorev Bilinci'nin OCB n.= 57 (calisanlar ve Yoneticiden Tatmin ve Genel Tatmin konusunda ise standartlastiriimis
Medeni hal uzerindeki etkilerini Is bir Gist diizeydeki beta kat sayisi negatiftir. Yoneticilerin Digergamlik (Digerlerini
Tatmini ile Orglitsel yoneticileri Dusunme: altruism) agisindan degerlendiriimesinde “yas”,
Vatandagslik Davranisgi Yanit orani: %100 “Genellestiriimis Uyum (generalized compliance) konusunda ise
arasindaki iligkiyi “medeni hal” anlamli bir bicimde iligkilidir.
Anlasabilme ve Yuksek is Arkadaslarindan Tatmin olma (co-worker satisfaction), Uyum
Gorev Bilinci etkileri (compliance) konusunda agiklanan varyansa anlamli katki
altinda incelemek saglamaktadir.
Bycio, Doénusturacu Liderlik | Donasturaci Liderlik ve | ABD islemsel Liderlik Uygulamalari ile Orglitsel Baghlik arasindaki iligki
Hackett, islemsel Liderlik islemsel Liderlik Hemsgireler gucla degildir.
Allen Orgiitsel Baghlik yaklasimlarinin Orgitsel |n= 1376 Dénustirici Liderlik Uygulamalari ile Orglitsel Baglilik arasinda
(1995) Baghlik ile iligkisinin (Duygusal Baglilik agisindan) glilu bir iliski vardir.
incelenmesi Doénastarici Liderlik-Duygusal Baglilik iliskisi, Donusturicu Liderlik-
Devam Bagliligi ve Normatif Baghlik iligskisinden daha gugluddr.
Dunham, Orgiitsel Baghlik Orgitsel Bagllik, ABD Duygusal Baglilik ile Orgitsel Bagimlilik ve Katilimei Yénetim
Grube, Yas Gorevde Ozerklik ve Egitim, saglik ve Uygulamalari arasinda pozitif ydnde bir iligki vardir.
Castaneda | Calisma Siresi Kariyer Tatmini guvenlik sektori Normatif Baghlik ile Orglitsel Bagimlilik arasinda pozitif ydnde bir iligki
(1994) arasindaki iliskinin calisanlari vardir.
incelenmesi n= 2734 Yas ve c¢aligma suresi ile duygusal bagllik arasinda pozitif ydnde bir
iliski vardir.
Rahim, Liderin Gucu Astlarin érgutsel ABD Calisanlarin Orgiitsel Baghligi ile Liderin Glclniin Temeli arasinda
Afza Orgutsel Bagllik, baghligi, is tatmini Cesitli sirketlerde pozitif bir iliski vardir. (3=.38; F=42.77;R2=.286; p<.001)
(1993) is Tatmini, tutumsal ve davranigsal | galisan muhasebeciler | Liderin Giiciinin Temeli ile galisanlarin is Tatmini arasinda pozitif
Uyum, uyumu (compliance) ile | n=372 yonde bir iligki vardir. (B=.24; F=21.77;R2=.423; p<.001)
isten Ayrilma liderin gucunun temeli Yanit orani: %37 Liderin Guclinin Temeli ile ¢aligsanlarin Tutumsal Uyumu arasinda
Egilimi arasindaki iliskinin pozitif yonde bir iligki vardir. (3=.32; F=37.74;R2=.391; p<.001)

incelenmesi

Astlarin érgutsel
baghlig, is tatmini,
tutumsal ve davranigsal
uyumu ile isten ayrilma
egilimi arasindaki
iliskinin incelenmesi

Liderin GuUcuniin Temeli ile galisanlarin Davranigsal Uyumu arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir. (3=.-14; F=6.18;R2=.377; p<.05)
Orgltsel Bagllik ve is Tatmini ile isten Ayrilma Egilimi arasinda
negatif yonde bir iligki vardir.

(B=.-55; F1=127.56;R2=.597; p:<.001)

(B=.-20; F>=16.36;R-2=.619; p-<.001)
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Prosedurel Adalet ile Dagitimsal Adalet arasinda anlamli bir iligki

Orpen Orgltsel Bagllik Orgltsel baghligin ABD
(1994) Dagitimsal Adalet dagitimsal adalet ve Cesitli sirketlerde vardir. (r=.49, p<.001)
Prosedurel Adalet prosedurel adalet calisan yoneticiler Dagitimsal Adalet ile Orgiitsel Baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
arasindaki iliskiye etkisi | n=135 (r=.18, p<.05)
Orgiitsel bagllik ile calisma saatleri arasinda iliski yoktur.
Williams is Tatmini, Orgiitsel | is Tatmini ve Orgiitsel | ABD
Anderson Baghlik, Orgutsel Baghligin, Orgltsel Cesitli kurum ve sirket | Orgltsel Baglilik ile Calisanlara Yonelik Orgitsel Vatandaslik
(1991) Vatandaslik Vatandaslik ve In-Role | calisanlari Davranisi ve Orglte Yénelik Orgltsel Vatandaslik Davranisi arasinda
Davraniglari Davraniglarina olan n=127 istatistiksel agidan anlamli bir iliski yoktur (r= .11, .04)
In-Rol Davraniglari | etkilerinin incelenmesi
Farh Lider Davraniglari Lider Adaletinin ve Tayvan
Podsakoff Orgiitsel Gérev Ozelliklerinin, Telekomiinikasyon Kosula Bagh Odiillendirme davranisi Orgiitsel Vatandaslik
Organ Vatandaslk Orgltsel Vatandaslik Kurumu g¢alisanlar Davraniglarindan Digergamlik (Altruism) ile pozitif ydnde anlamli bir
(1990) Davranigi Davranigi Uzerindeki n=195 iliski icindedir (r= .30, p<001)
Liderin Adaleti etkisinin incelenmesi
Gorev Ozellikleri
Bateman, is Tatmini is Tatmini ile Orgiitsel ABD is Tatmininin alt boyutlari (6rgit, is arkadaglari, yonetim, terfi ve
Organ Orgutsel Vatandaslik Davranisi Universite calisanlari ddemeler) ile Orgltsel Vatandaslik Davranigi arasinda pozitif yonde
(1983) Vatandaslik arasindaki iliskinin n=77 anlamli iligkiler vardir.
Davranigi incelenmesi
Ertlrk Orgiitsel Kimlik Yukaridan asagi Tarkiye Dagitimsal Adalet Algisi ve islemsel Adalet Algis’'nin Orgitsel Kimlik
(2003) Algisi orgutsel iletisimin ve Golcik Tersanesi Algisr’'ni pozitif yonde etkilemektedir.
Orgiitsel Adalet ¢alisanlarin érgutsel Komutanligi sivil isgileri | Prosediirel Adalet Algisi Orgitsel Kimlik Algisi lizerinde istatistiksel
Algisi adalet algilarinin, n= 464 olarak anlamli bir etkiye sahip degildir.
Orglitsel drgutsel kimlik algilarina Orgltsel Kimlik Algisi Orgiitsel Vatandaglk Davraniglarinin
Vatandaslk olan etkisini ve “digergamlik”, “yuksek goérev bilinci”, “nezaket tabanl bilgilendirme”,
Davranisi ¢alisanlarin érgitsel “Oyelik erdemi” ve “centilmenlik” davraniglarindan olugsan bes alt

kimlik algilarinin
orgutsel vatandaslik
davraniglarina etkilerinin
incelenmesi

boyutunun tamamini pozitif ydénde etkilemektedir.

g9
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4. YONTEM VE BULGULAR

Bu bolimde, arastirmanin orneklemine ait temel karakteristikler ve
demografik veriler ve demografik o6zelliklerin 6rgutsel c¢iktilar Gzerindeki
etkileri incelenmis, dlgeklere iliskin yapilan faktor analizleri ve bununla birlikte
one surulen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan korelasyon ve regresyon
analizleri aciklanmigtir. Daha sonra, yapilan korelasyon ve regresyon
analizleri neticesinde hipotezlere yonelik elde edilen sonuglar 6zetlenmistir.
Ayrica arastirmada ele alinan degiskenlerin 6lgulmesi maksadiyla kullanilan
Olgekler ve bu olgeklerin guvenilirliklerini degerlendirmek maksadiyla yapilan
on arastirma oOzetlenmis, daha sonra ise bu tezin arastirma konusunu

olusturan ana kutle tanitilarak, veri toplama streci aciklanmistir.
4.1. Orneklem Segimi

Tark Silahli Kuvvetleri (TSK), devletin asli fonksiyonlarindan “milli
savunma” goérevini yerine getiren temel bir kamu kurumudur. TSK'nin
gorevlerini, sinirlari mevzuatla cizilen gugli bir emir-komuta zinciri iginde
yurutmesi, ona siki bir burokratik-hiyerargik yapi kazandirmigtir. TSK'nin
mevcut yapi ve igleyisinde iki temel faktorun etkili oldugu sdylenebilir. Bunlar,
yasal-kurumsal duzenlemeler ve orgut iginde kilit konumda bulunan ratbeli

personelin liderlik uygulamalaridir.

Tark Silahli Kuvvetleri, kendi icinde U¢ (3) ana birimden olugmaktadir.
Bunlar Kara, Deniz ve Hava Kuvvetleri Komutanliklaridir. Kara Kuvvetleri
Komutanhgi, TSK'nin  omurgasini olusturmaktadir. Kara Kuvvetleri
Komutanhigi  binyesinde yeralan Sarikamis  Garnizonu, “timen”
statistndedir. Tumen, Turk Silahli Kuvvetleri'nin organik yapisi iginde orta
dizey bir askeri birimdir. Bunyesinde binlerce personel ve yluksek dizeyde
vurucu gu¢ bulundurur. Bu 6zeliklerinden dolayi, Sarikamis Garnizonu, TSK
icin onemli bir askeri birliktir. Ayrica, alan arastirmasinin etkin bir bicimde
gerceklestiriimesi  olanaginin  bulunmasi da, c¢alismanin “Sarikamis

Garnizonu”nda gergeklestirimesinde etkili olmustur.
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Alan arastirmasinin érneklemi, Sarikamis Garnizonu’nda goérev yapan
subay ve astsubaylardan olugsan yoOnetici personel ile uzman
cavug/onbasilardan olusan uygulayicilardir. Ozellikle subaylar, Turk Silahli
Kuvvetleri’nin varolmasini saglayan ve devamina katkida bulunan lider
nitelikli personeldir. Silahli Kuvvetlerin komuta kademesi subaylar arasindan
segcilerek belirlenmektedir. Bu nedenle, subaylarin, liderlik 6zelliklerinin yani
sira, orduya siki sikiya baglanma, temel ilke ve esaslari kabullenme, yuksek
performans gosterme ve orgutsel Uyeligi suirdurmek igin gugli bir istek
gOstermeleri gerekmektedir. Clnkl, post modern ordu, degisen sartlara
uyum saglayabilen, yeni operasyon turlerinde basarili bir bicimde gorev
yapan subaylara, astsubaylara ve profesyonel askerlere (uzman
cavug/onbasgi) ihtiyac duymaktadir. Bu durum ise, orduya baglihgin énemini
artirmaktadir (The Army Training and Leader Development Panel Officer
Study Report to the Army: 0S-1).

Arastirmanin o6rneklemini tabur, bollik, takim ve kisim komutanlari ile
profesyonel askerler (uzman c¢avuslar/onbasilar) olusturmaktadir. Takim ve
kisim komutanlari astlarini motive etmek, morallerini ve itibarlarini yuksek
tutmakla yukamludur. Boluk komutanlari, basinda bulunduklari boluk islerinin
planlanmasi, érgutlenmesi, koordinasyonu ve denetlenmesinden sorumludur.
islerin yiritilmesi ise, bélik komutaninin emir ve talimatlarina uygun olarak
takim ve kisim komutanlari tarafindan saglanir. Bélik komutani, astlarinin
yetistiriimesi, egitimi, inisiyatif ve sorumluluk Ustlenmelerinin saglanmasiyla
da yukumludur. Tabur komutanlari ise birden fazla bolugu ilgilendiren ortak
yonetim faaliyetlerinin yuritilmesinden sorumludur (Hedlund ve d., 2003:
128).

Ozellikle takim komutanlari ve kimi durumlarda bolik komutanlari,
bolikte yer alan askerlerin ve diger personelin birinci dereceden Ustl
konumundadirlar. Bu konumdaki yoneticiler, astlari ile siki bir bigimde iletigsim
halindedirler (Chen, Tsui ve Farh, 2002: 339). Astlarin sorunlari oncelikle bu
kisilere ulasmakta ve sorunlarin ¢ézumlenmesinde yetKkili ilk makam, takim ve

bdlik komutanlari olmaktadir. Gelecegin Ust dlizey komutanlari olacak olan
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takim ve boluk komutanlari, silahl kuvvetlerin lider kadrosunun ¢ekirdegini ve

ana kaynagini olusturmaktadir. Bu agidan 6zel bir Sneme sahiptir.
4.2. Veri Toplama Teknigi

4.2.1. Veri Toplama Yonteminin Belirlenmesi

Alan arastirmasinda veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket
yonteminin uygulanmasinda “kigisel gorigsme yolu ile anket” yontemi
uygulanmigtir. Bu yontem, “yanit oraninin artmasi, goézlem yolu ile ekstra bilgi
elde edilebilmesi, bilgilerin dogrulugunun test edilmesinin kolaylasmasi ve
anketin bizzat denek tarafindan doldurulmasi” dolayisiyla, gerek
arastirmaciya ve gerekse yurutulen c¢alismaya bir takim vyararlar

saglamaktadir.

4.2.2. Anket Olgeklerinin Olusturulmasi ve Ankette
Kullanilan Olgeklerin Gegerliligi

Arastirmada kullanilan anket formlari, dlgilmesi dusunulen degiskenlere
gbre belirlenmigtir. Bu konuda, bilim adamlari tarafindan daha once
geligtiriimis, gecerliligi ve guvenilirligi test edilmis anket O&rneklerinin

kullaniimasina karar verilmistir. Ankette kullanilan ol¢ekler sunlardir:

i. Donisturucu Liderlik: Donugturucu liderlik tarzi, Bass ve Avolio
(1990) tarafinda geligtirilen ve toplam 24 6nermeden olugan anket
ile dlglimustir. Anketin glvenilirligi 0.9858’dir. Dénusturucu liderlik

Olcegine iligkin sorular Tablo 4.4 ve Ek-A’da gosterilmigtir.

ii. islemsel Liderlik: islemsel liderlik tarzi, Bass ve Avolio (1990)
tarafinda gelistirilen ve toplam 8 Onermeden olusan anket ile
dlgtimistir (Kosullu Odillendirme: 4 6énerme, givenilirligi 0.7952;
istisnalarla Yénetim: 4 6énerme, guvenilirligi 0.7230). islemsel

liderlik dlgegine iliskin sorular Tablo 4.5 ve Ek-A’da gdsterilmistir.
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Vi.

vil.

69

Dagitimsal Adalet Algisi: Dagitimsal adalet algisi, Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan geligtirilen ve toplam 7 onermeden
olusan anket ile Oolculmustur. Anketin guvenilirligi 0.9239'dur.
Dagitimsal adalet algisi dlgegine iliskin sorular Tablo 4.6 ve Ek-

A’da gosterilmistir.

Orgiitsel Baghhk: Orgiitsel baglihk, Meyer ve Allen (1997)
tarafindan geligtirilen ve toplam 16 6nermeden olusan anket ile
Olciimustir (Duygusal Baglihk: 7 6énerme, guvenilirligi 0.9022;
Devam Baghhgi: 5 6nerme, guvenilirligi 0.8386 ve Normatif
Baglilik: 4 dnerme, givenilirligi 0.8145). Orgutsel baglilik dlgegine
iliskin sorular Tablo 4.7 ve Ek-A’da gdsterilmistir.

Is Tatmini: Is tatmini, tarafimizdan gelistirilen ve kuruma adapte
edilen toplam 7 6nermeden olugan anket ile dlguimustir. Anketin
glvenilirligi 0.9021’dir. Is tatmini dlgegine iligskin sorular Tablo 4.8
ve Ek-A’da gosterilmigtir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi: Orglitsel vatandaslhk davranisi,
Podsakoff ve meslektaglari (1990) tarafindan gelistirilen ve toplam
16 oOnermeden olusan anket ile o&lgulmustur (Digergamlik: 4
onerme, guvenilirligi 0.7231; Yuksek Gorev Bilinci: 4 énerme,
guvenilirligi  0.6677; Nezaketen Bilgilendirme: 4 0Onerme,
glvenilirligi 0.6444 ve Uyelik Erdemi: 4 o6nerme, glvenilirligi
0.8676). Orgitsel vatandaslik davranisi olgcegine iliskin sorular
Tablo 4.9 ve Ek-A’da gosterilmigtir.

Mesleki ve Demografik Sorular: Katilimcilarin unvan, yas, egitim
durumu, ve galisma suresine (kidem) iliskin sorular sorulmustur.
Sorular, katiimcilarin kimlik bilgilerinin tespitine olanak tanimamak
ve calismanin guvenilirligini artirmak igin kategorik olarak

hazirlanmistir.
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Ankette yeralan Onermelerin degerlendiriimesi, 5’li Likert oOlgeginde
yapilmistir. Olgekte “1: Kesinlikle katiimiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3:
Kararsizim”, “4: Katihyorum” ve “5: Kesinlikle katiliyorum” anlaminda

kullanilmistir.

4.2.3. Yapillan On Arastirma Sonuglari ve Anket

Formunun Hazirlanmasi

On arastirma, tezin alan arastirmasinda kullanilacak olan odlgeklerin
cevaplandiricilar tarafindan anlasilabilir oldugunun goérilmesi ve faktor

yaplilari ile guvenilirlik duzeylerinin test edilmesi maksadiyla yapiimigtir.

Bu tezde kullanilan tim 6lgekler, orijinalde ingilizce olarak hazirlanmig
olup tum anketler “Geriye Tercime” surecinden gecirilerek Turkge'ye
cevrilmigtir. Cevrilen TlUrkge metinler pilot olarak segilen 15 galisan Gzerinde
test edilmis ve calisanlarin tamaminin sorulari anladigi ve herhangi bir
sorunla karsillasmadan cevaplandirabildikleri goérulmustar. Bu c¢alisma
sonucunda, anketlerin dluzeltilen son haliyle kullanilmasina karar verilmistir.
Anket formu, liderlik, érgutsel adalet algisi, drgutsel baghlik, is tatmini ve
orgutsel vatandaslik davranigi konusunda g¢alisan bilim adamlar tarafindan
gelistirilen, gecerliligi ve guvenilirligi yuksek olan anket metinleri kullanilarak
hazirlanmistir. Metnin, deneklerin kolay bir bigimde anlayabilecegdi bir dil ve

uslup ile hazirlanmasina dikkat edilmistir.

Muteakiben, o6n test maksadiyla bahse konu anketler Sarikamis
Garnizonunda goérev yapan, rasgele secilen 100 kisiye (arastirmanin
orneklemine uygun nitelikler tasiyan goérevlilere) génderilmis olup 63 adedi
doldurulmug olarak geri alinmistir. Doldurulan 63 adet anket formu
incelenmis, eksik ve dikkatsiz doldurulan formlar ¢ikarilarak toplam 55 adet

anket formu ile 6n test analizi yapilmasina karar verilmigtir.

Anketler basili formlarla uygulanmig olup; unvan, yas, egitim seviyesi ve

calisma suresini kapsayan demografik bilgiler disinda kigsiye 6zgu herhangi
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bir veri toplanmamistir. On teste katilanlarin demografik 6zellikleri asagida

Ozetlenmistir.

On Teste Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Rasgele Analizde Yas Unvan Egt.Sev. Calisma
Segcilen Kullanilan  (Ort/St.Sap.) (Sb/Astsb/ (Lise/Onlisa Siresi
Katilimci Anket () Uzm.Erb.) ns/Lisans/  (Ort/St.Sap.)
Sayisi Sayisi Yuk.Lisans) ()
100 55 29/11.24 7/25/23 40/5/9/1 7.52/3.42

Toplanan 55 adet anketin dn testinin istatistiksel analizi sonucunda, elde
edilen bulgular beklenen faktér yapilarinin ortaya ciktigini goéstermis, bazi
sorularin ifadeleri nedeniyle duzeltimesine ve yerlerinin degigtiriimesine, bazi
sorularindan da anket formundan cikartilmasina karar verilmistir. Bu
asamalardan sonra son haline kavusan anket formu, dizenlenerek
kullanilmaya hazir hale gelmigtir. Toplam 78 onerme ve 4 sorudan olusan
anket formu, ergonomik bir bicimde hazirlanan 3 sayfadan olugsmaktadir.

Anket, denekler tarafindan ortalama 15 dakikada doldurulmustur.

Anket teknigi kullanilarak yudratilen calismalarda bazen sonuglari
olumsuz etkileyen durumlarda s6z konusudur. Anketi cevaplayan ve
calismay! vyuruten kisinin anketi beraber doldurmadiklarinda, ilgisizce
doldurulmus anketlerle karsilasmak mumkundir. Anket formunun dizenlenis
bigiminin geri donls orani agisindan énemli olmasindan dolay! anket formu
olusturulurken literatirde belirtilen hususlara dikkat edilmeye 0zen
gosterilmigtir. Bu amacla anketin Ust kismina kurum adi ve logosu, girig
kismina galismanin icerigi, bicimsel ve sosyal faydasi ve elde edilen bilgilerin
gizliligine dair kisa bir agiklama yapilmistir. Bu metnin altina ¢alismayi
yuruten Kiginin adi-soyadi, unvani, calistigi kurum ve iletisim bilgileri

eklenmistir.

Anket formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmus ve degiskenler

arasindaki farkliliklari géstermek ve birbiriyle karistiriilmamasi icin agiklayici
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cumlelerle kisaca ifade edilmistir. Anket sorulari kapal uglu hazirlanarak hem
sorularin yanitsiz birakilmasinin hem de asiri zaman yukine neden
olmasinin 6nune gegilmesi hedeflenmistir. Anketin nasil doldurulacagi bir
ornek ile gosterilmis olup, anket sorularinin sikici olmaktan kurtariimasi ve
kolay anlasilabilir olmasi amaciyla basit, anlasilir ve kisa cumlelerden

olusmasina dikkat edilmigtir.
4.2.4. Verilerin Toplanmasi

Anket formu, drneklemde yeralan butin deneklere dnceden ulastiriimig
ve gerekli agiklamalar yapilarak, formu incelemeleri istenmistir. Anketin
doldurulmasi asamasinda ise, farkh denek gruplari icin farklh stratejiler
izlenmigtir. Subay ve astsubaylardan randevu alinmis ve form belirlenen
randevu saatinde doldurtulmustur. Uzman erbaslar ile birka¢ kisilik gruplar
halinde goérusmeler gergeklestirilmistir. Ancak, s6z konusu goértsmelerde,
katilmcilarin birbirlerini etkilemelerine olanak taninmamistir. Bazi uzman

erbaslar ile “kigisel gorusme” yontemi uygulanmistir.

4.3. Ornekleme Ait Temel Karakteristik Ve

Demografik Veriler

Bu tezin konusu olan arastirma igin ana kutle olarak Sarikamis
Garnizonunda goérev yapan rutbeli personel (Subay, Astsubay ve Uzman
Erbaslar) secilmistir. Arastirmanin orneklemi olarak segilen Sarikamig
Garnizonunda c¢alisan rutbeli personel arasindan rastgele secilen 450
adedine anket formlari doldurtulmak Gzere dagitiimistir. Bu formlardan 337
adedi doldurulmus olarak geri alinmis ve %75’lik bir geri dénus orani elde
edilmistir. Geri alinan formlarin incelenmesi neticesinde 18 adedi eksik ve
yanlis doldurma nedeniyle galismanin kapsamindan c¢ikartiimis ve toplam
319 adet anket formu arastirmanin drneklem hacmi (ana kutlenin % 36’s1)

olarak kabul edilerek analize tabii tutulmustur.
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Yapilan t-testi sonucunda doldurtulan anketlere ilk cevaplayanlar
grubunu olusturan 240 kisinin vermis oldugu cevaplarin, daha sonra cevap
veren 79 kisiden istatistiksel olarak anlamli bir farki bulunmamigtir. Bunun
neticesinde anket gonderilmis ancak cevap alinamamis olan 113 denekten
cevap gelmesini beklemeden sonraki istatistiksel analizlere gecme karari

alinmigtir.

Arastirmaya katillanlardan yas, egitim durumu, unvan ve calisma
suresini kapsayan demografik bilgiler haricinde herhangi bir kisisel bilgi
toplanmamistir. Orneklem hacmini olusturan anketleri cevaplayanlarin yaslari
20-41 arasinda degismektedir. %21.9’u subay, %43.3’'U astsubay ve %34.8’i
uzman erbas olan calisanlar en az lise mezunudur. Orneklemin bu dzellikleri
ana kultledeki gercek dagilimi da blyuk olgide yansitmaktadir. Zira ana
kiitlenin %21'i subay, %44l astsubay, %35i uzman erbastir. Orneklem
hacmini olusturan anketleri cevaplayanlara ait demografik 6zellikler Tablo
4.1’de gosterilmistir.



Tablo 4.1 Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Sayisal Ylizde

Karakteristikler | Degerler Degerleri
Subay 70 21.9
Unvan Astsubay 138 43.3
Uzman Erbas 111 34.8
20-25 97 30.4
26-30 114 35.7
Yas 31-35 79 24.8
36-40 27 8.5
41-Ustl 2 0.6
Lise 179 56.1
Esitim Durumu Onlisans 47 14.7
Lisans 81 254
Yuksek Lisans 12 3.8
1 yildan az 23 7.2
1-5 yil 137 42.9
Caligma Siresi | 6-10 yil 69 21.6
11-15 yil 71 22.3
15 yil Ustl 19 6.0

4.4. Faktor Analizleri

Arastirmada kullanilan Olcekler farkl

bir kultirde ve farkli

74

bir

orneklemde kullanildigindan, verilerin faktér analizine tabi tutulmasi ve ortaya

cikan faktorlere iligkin guvenilirliklerin elde edilmesi gereklidir. Arastirmada

kullanilan degiskenler gz énunde bulunduruldugunda; donasturtcu liderligin

bir, islemsel liderligin iki, dagitimsal adalet algisinin bir, 6rgltsel vatandaslik

davraniginin dort, orgutsel baglihgin g, is tatminin bir alt boyuttan olustugu

gorulmektedir. Anketi olusturan likert tipi toplam 82 soru kesifsel faktor

analizine tabi tutulmus, en uygun faktor yapisina Varimax déndasumu ile

ulasilmis ve bu yaplylr elde etmek icin 4 ifadenin disarida birakiimasi

gerekmistir. Faktor analizi sonucunda toplam 12 faktér ortaya ¢cikmis olup, bu
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12 faktor ile agiklanan toplam varyans %68.460°dir. Tablo 4.2‘de faktor

yukleri buyukten kucuge siralanmig, ifadelerin yuklendigi faktorlere iligkin

yukler gosterilmigtir.

Tablo 4.2 Kesifsel Faktor Analizi ve Faktor Yikleri

Dondisti-
ricu
Liderlik

Duygusal
Baglilik

Dagitimsal
Adalet

Is
Tatmini

Uyelik
Erdemi

Devam
Baglihgi

Kosullu
Odiillen-
dirme

Diger-
gamlik

Normatif
Baglilk

Yiksek
Gorev
Bilinci

istisnalarlal
Yonetim

Nezaketen|
Bilgilen-
dirme

DL 1

,875

DL 2

,862

DL 3

,853

DL 4

,850

DL 5

,849

DL 6

,849

DL 7

,847

DL 8

844

DL 9

,843

DL 10

,840

DL 11

,836

DL 12

,834

DL 13

,834

DL 14

,834

DL 15

,834

DL 16

,833

DL 17

,827

DL 18

,827

DL 19

,826

DL 20

,822

DL 21

,820

DL 22

,819

DL 23

,804

DL 24

,792

DB 1

DB 2

DB 3

DB 4

DB 5

DB 6

DB 7

DA 1

,795

DA 2

127

DA 3

711

DA 4

,697

DA 5

,647

DA 6

,633

DA 7

,614

iT1

iT2

iT3

iT4

iT5

iT6

iT7

UE 1

UE 2

UE 3

UE 4

DEVB 1

,816

DEVB 2

,788

DEVB 3

,766

DEVB 4

,755

DEVB 5

712

KO 1

,824

KO 2

,792

KO 3

771

KO 4

,703
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DG 1 737
DG 2 ,630
DG 3 ,586
DG 4 ,490
NORB 1 ,699
NORB 2 ,626
NORB 3 ,613
NORB 4 574
IYGB 1 ,670
IYGB 2 ,628
YGB 3 ,580
IYGB 4 ,567
iY 1 775
iy 2 ,703
iy 3 ,627
1Y 4 ,498
NB 1 773

NB 2 ,696

NB 3 ,469

NB 4 442

Dorr_lleé%tu gggﬁjgﬁ_ Diger- | Normatif \gjgrse?/kIstisnalarIaNgﬁ;i‘l(::n

Liderlik dirme | 92Mik| Baghlik | gy | Yonetim | = o

DuygusalDagitimsal  Is Uyelik | Devam
Bagliik | Adalet |Tatmini| Erdemi |Baghhgi

Degiskenler arasindaki iligkilerin korelasyon analizleri ve ileri surulen
hipotezlerin regresyon analizleri ile test edilmesinden once, faktér analizi
sonuglarina gore gruplanan sorular, alinan cevaplara gore birlestirilerek

guvenilirlik analizine tabi tutulmustur.

Guvenilirlik kisaca, bir dlgimin hatadan bagimsiz kalma derecesini
ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, bir degisken icindeki sorular arasindaki
ortalama iligkiyi gbz dnune alan olgumaun i¢sel tutarliigini ortaya koymaktadir.
Olgegin tutarl, dengeli ve tekrarlanabilir olmasi glvenilirligin gostergeleridir.
Tutarh olmasi, 6lgme kurallarina, veri kayit ve kodlamasina uygun olmasi
anlamina gelmektedir. Dengeli olmasi, diger degiskenlerin ayni kalmasi
kosuluyla zaman iginde degismemesini ifade etmektedir. Tekrarlanabilir
olmasi ise, olgcegin tek bir zamandaki tek bir testle sinirli kalmamasi, tekrar
uygulanabilmesi ve zaman iginde guvenilir olmasini gostermektedir (Gdl,
2003: 142).

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagl olarak degiskenlere
iliskin Cronbach Alpha gulvenilirlik katsayilari hesaplanmis ve iki degisken
hari¢ tum guvenilirliklerin literaturde kabul goren 0.70°in Uzerinde oldugu
ortaya cikartilmigtir. Orgitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan, yiiksek
gorev bilinci ve nezaketen bilgilendirme degiskenlerine ait Cronbach Alpha

degerleri de sirasiyla 0.6677 ve 0.6444 olup kabul edilebilir sinirlardadir.
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Tablo 4.3’te anketi olusturan dlgeklerin kacar sorudan olustugu, faktér analizi
geregince kag soru cikartildigi ve Cronbach Alpha guvenilirlik katsayilar

goOrulmektedir.

Tablo 4.3 Degiskenlere ait Cronbach Alpha Guvenilirlik Katsayilari

Cikartilan Cronbach
Degisken Soru Sayisi

Soru Sayisi Alpha
Doénastaricu Liderlik 24 | - 0.9858
Kosullu Odullendirme 4 1 0.7952
istisnalarla Yénetim 4 1 0.7230
Dagitimsal Adalet 7T | - 0.9239
Duygusal Baghhk 7 | - 0.9022
Devam Baglihgi 5 1 0.8386
Normatif Baglihk 4 1 0.8145
is Tatmini 7 | e 0.9021
Digergamlik 4 | 0.7231
Nezaketen Bilgilendirme 4 | - 0.6444
Yiksek Gorev Bilinci 4 | - 0.6677
Uyelik Erdemi 4 | 0.8676

4.4.1. Déniistiriicii Liderlik Olgeginin Sorularinin Agilimi

ve Faktor Yukleri

Kesifsel faktor analizi neticesinde, donusturtcu liderlik olgegine ait
sorularin tamami, literatire paralel olarak ait oldugu faktére yuklenmistir.
Olgege ait maddelerin faktdr yiklerinin 0.75 seviyesinin Uzerinde oldugu
tespit edilerek sorularin tamami analize dahil edilmistir. Bu faktore ait
guvenilirlik katsayisi 0.9858 olarak bulunmustur. Tablo 4.4’'te faktor yukleri
buyukten kucuge siralanmis, ifadelerin yuklendigi faktorlere iligkin yukler ve

guvenilirlik katsayisina ait veriler gosterilmistir.
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Tablo 4.4 Dénusturtict Liderlik Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Doéniisturuci Liderlik Faktor Yukleri

Alfa Guvenilirlik Katsayisi 0.9858

Ortalama / Standart Sapma 3.73/0.99

DL1.Amirim, mevcut yontem ve tekniklerin gelistiriimesi konusunda 0.875
astlarini tesvik eder.

DL2.Amirim, ihmal edilmis gibi gériinen astlarina kisisel dnem verir. 0.862

DL3.Amirim, her birimize farkh ihtiyaglara, yeteneklere ve isteklere sahip 0.853
bireyler olarak davranir.

DL4.Amirim, heyecan verici ve cesaretlendirici konugmalarla astlarinin 0.850
performansini arttirir.

DL5.Amirim, yaratici ve yenilikgi ¢cozimler iretme konusunda astlarini 0.849
tesvik eder.

DL6.Amirim, tek tek her bir astinin ihtiyag ve taleplerine 6nem verir. 0.849

DL7.Amirim, cok gugli ve glvenilir bir kigilige sahiptir. 0.847

DL8.Amirim, astlarinin entelektiel gelisimi icin imkan ve destek saglar. 0.844

DL9.Amirim, astlari olarak onunla gurur duyariz. 0.843

DL10. Amirim, caliskanlik ve verimlilik agisindan astlarina érnek olur. 0.840

DL11. Amirim, iyice sorgulanmamis fikirler hakkinda ciddi bir sekilde 0.836
dlisuinmemizi 6nerir.

DL12. Amirim, her bir astinin sorun ve kaygilarini ayri ayri dinlemek i¢in 0.834
zaman ayirir.

DL13. Amirim, astlarina gelecege dair umut ve iyimserlik asilar. 0.834

DL14. Amirim, her bir astina kisisel olarak deger verir. 0.834

DL15. Amirim, astlarin kisisel gorus, dislnce ve Onerilerine deger verir. 0.834

DL16. Amirim, bizim igin bir basari semboltdir. 0.833

DL17. Amirim, astlarini ¢ok iyi motive eder. 0.827

DL18. Amirim, sorunlara farkh agilardan da yaklasmamizi tavsiye eder. 0.827

DL19. Amirim, bize sundugu uzun vadeli hedefleri kolayca benimseriz. 0.826

DL20. Amirim, astlari olarak ona ¢ok saygi ve hayranlik duyariz. 0.822

DL21. Amirim, astlarina kendilerini gelistirme konusunda ¢esitli imkanlar 0.820
sunar.

DL22. Amirim, mesleki agidan kendilerini gelistirmeleri konusunda 0.819
astlarini tesvik eder.

DL23. Amirim, her bir astinin farkli 6zelliklerini yakindan bilir. 0.804

DL24. Amirim, astlari ona layik olabilmek i¢in daha verimli ¢aligirlar. 0.792
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4.4.2. islemsel Liderlik Olgeginin Sorularinin Agilimi ve

Faktor Yukleri

Uygulanan kesifsel faktor analizi sonucunda, islemsel liderlik dlgegine

ait sorularin tamami, literatirde belirtildigi sekilde 2 faktér olusturmustur

(Bass ve Avolio, 1990). Yapilan analizde, 8 maddenin faktor yuklerinin 0.4

seviyesinin Uzerinde oldugu tespit edilerek analize dahil edilmistir. Literaturde

oldugu gibi iki faktére ayrilan bu dlgege ait faktérlerden birincisi, 4 maddeden

olusan kosullu édullendirme faktért olup, bu faktoére ait guvenilirlik katsayisi

0.7952 olarak bulunmustur. ikinci faktér olan istisnalarla yonetim faktéri 4

maddeden olusmus olup, guvenilirlik katsayisi 0.7230 olarak hesaplanmigtir.

islemsel Liderlik dlceginin faktor yiikleri ve glivenilirlik katsayilarina ait veriler

Tablo 4.5’de 6zetlenmigtir.

Tablo 4.5 islemsel Liderlik Olgegine Ait Kesifsel Faktér Analizi

Faktor Yukleri
islemsel Liderlik Faktoér 1 | Faktor 2
Alfa Guvenilirlik Katsayisi 0.7952 0.7230
Ortalama / Standart Sapma 1.91/0.54 | 4.06/0.50
Kosullu Odiillendirme
KO1. Amirim cabalarim sonucu 6dil almak istiyorsam, neler 0.824
yapmam gerektigini bana agikga bildirir.
KO2. Amirim alacagim odilin niteligi konusunda fikir beyan 0.792
etmeme izin verir.
KO3. Amirim ne kadar caba gostermem gerektigi ve 0.771
karsiliginda ne kadar 6dul alacagimi énceden bildirir.
KO4. Amirim basaril bir is yapildiginda terfi ve 6diil imkanlari 0.703
hakkinda bize Gmit verir.
istisnalarla Yonetim
iY1. Amirim igler diizgiin gittigi miiddetce herhangi bir degisiklik 0.775
yapmaya galismaz.
iY2. Amirim mevcut calisma bigimi ise yarar olduktan sonra 0.703
performansimizi arttirmak i¢in yeni yollar aramaz.
iY3. Amirim sadece isimi yapmak icin yeterli olacak dizeyde 0.627
bilgi verir.
iY4. Amirim isimi her zaman oldugu sekilde aynen devam 0.498
ettirmemden memnundur.
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4.4.3. Dagitimsal Adalet Algisi Olgeginin Sorularinin
Acilimi ve Faktor Yukleri

Kesifsel faktor analizi neticesinde, dagitimsal adalet algisi dlgegine ait
sorularin tamami, literatire paralel olarak ait oldugu faktére yuklenmistir.
Olgege ait maddelerin faktor yiklerinin 0.6 seviyesinin tizerinde oldugdu tespit
edilerek sorularin tamami analize dahil edilmistir. Bu faktore ait guvenilirlik
katsayisi 0.9239 olarak bulunmustur. Tablo 4.6’da faktdr yukleri blyukten
klguge siralanmis, ifadelerin yuklendigi faktorlere iliskin ylkler ve guvenilirlik

katsayisina ait veriler gosterilmigtir.

Tablo 4.6 Dagitimsal Adalet Algisi Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Dagitimsal Adalet Algisi Faktor Yukleri
Alfa Guvenilirlik Katsayisi 0.9239
Ortalama / Standart Sapma 2.83/1.03
DA1. Aldigim iicretin oldugunu adil diistiniiyorum. 0.795
DA2. Tecrilbe, birikim ve uzmanhgimin karsihgini adil bir sekilde 0.727

aldigimi distniyorum.

DA3. Bu kurum igin harcadigim mesai ve ¢abalarimin karsihdini adil bir 0.711
sekilde aldigimi distniyorum.

DA4. Dagitilan kaynaklarin (personel, maddi kaynak vb.) adil oldugunu

dusunuyorum. 0.697
DA5. s yiikiimiin ve calisma programimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
DA6. Dagitilan o6duallerin - (maddi ve manevi) adil oldugunu 0.647
distntyorum. 0.633
DA7. lIsimin bana sagladigi maddi imkanlardan memnunum. 0.614

4.4.4. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Sorularinin Agilimi ve
Faktor Yukleri

Uygulanan kesifsel faktor analizi sonucunda, orgutsel baglilik dlgegine
ait sorularin tamami, literatirde belirtildigi sekilde 3 faktér olusturmustur
(Meyer ve Allen, 1997). Yapilan analizde, 16 maddenin faktor yuklerinin 0.5
seviyesinin Uzerinde oldugu tespit edilerek analize dahil edilmistir. Literaturde
oldugu gibi U¢ faktdre ayrilan bu Olgege ait faktorlerden birincisi, 7 maddeden
olusan duygusal bagllik faktori olup, bu faktore ait guvenilirlik katsayisi
0.9022 olarak bulunmustur. ikinci faktér olan devam baghhigi faktéri 5
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maddeden olugsmus olup, guvenilirlik katsayisi 0.8386 olarak hesaplanmistir.

4 maddeye sahip Uguncu ve son faktdr olan normatif baglihk faktorandn

guvenilirlik katsayisi ise 0.8145 olarak bulunmustur. Orgutsel baglilik

Olceginin faktor yukleri ve guvenilirlik katsayilarina ait veriler Tablo 4.7°de

Ozetlenmisgtir.

Tablo 4.7 Orgtsel Baglilik Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

. . Faktor Yukleri
Orgutsel Baghhk
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Alfa Givenilirlik Katsayisi 0.9022 0.8386 0.8145
Ortalama / Standart Sapma 3.83/0.82 | 299/0.99 | 3.06/1.00
Duygusal Baghlik
DB1. Bu kuruma karsi duygusal bir bag 0.750
hissediyorum.
DB2. Bu kurum benim icin ¢cok énem ve anlam 0.682
tasiyor.
DB3. Calistigim kurumdan disarida gururla 0.677
bahsediyorum.
DB4. Kurumuma karsi giiclii bir aidiyet duygusu 0.649
hissediyorum.
DB5. Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi 0.611
hissediyorum.
DB6. Kurumun problemlerini kendi problemlerim 0.601
gibi hissediyorum.
DB7. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0.558
Devam Baglihgi
DEVB1. Bagka bir is ayarlamadan o&nce, bu 0.816
kurumdan ayriimaktan korkuyorum.
DEVB2. Bu  kurumdan  ayrilmanin  olumsuz 0.788
sonuglarindan biri de, yeni is alternatiflerinin
azhgidir.
DEVB3. Su an bu kurumdan ayrilsam hayatim alt 0.766
st olur.
DEVB4. Bu kurumdan ayrilmay! istesem bile kisa 0.755
bir slirede iyi bir is bulmam benim igin ¢ok zor
olurdu.
DEVBS. Bu kurumdan ayrilmayi disinmek i¢in ¢ok 0.712
az tercih hakkina sahip olduguma inaniyorum.
Normatif Baglilik
NORB1.Bu kurumdan simdi ayrilsam sugluluk 0.699
hissederdim.
NORB2. Burada c¢alisan diger insanlara karsi 0.626
duydugum sorumluluklar nedeniyle, bu kurumdan
simdi ayrilmam yanlig olacaktir.
NORB3.Bu kuruma ¢ok sey borglu oldugumu 0.613
hissediyorum; ayrilsam ¢ok ayip olur.
NORB4. Daha avantajli olsa bile, bu kurumdan 0.574
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
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4.4.5. is Tatmini Olgeginin Sorularinin Agilimi ve Faktor

Yukleri

Kesifsel faktor analizi neticesinde, is tatmini Olgegine ait sorularin

tamami, literatlire paralel olarak ait oldugu faktdre yuklenmistir. Olgege ait

maddelerin faktor yuklerinin 0.5 seviyesinin Gzerinde oldugu tespit edilerek

sorularin tamami analize dahil edilmigtir. Bu faktore ait guvenilirlik katsayisi

0.9021 olarak bulunmustur. Tablo 4.8’de faktor yukleri buylkten kuaguge

siralanmig, ifadelerin yUklendigi faktorlere iliskin yukler ve guvenilirlik

katsayisina ait veriler gosterilmigtir.

Tablo 4.8 is Tatmini Olgegine Ait Kesifsel Faktér Analizi

Is Tatmini Faktor Yikleri
Alfa Guvenilirlik Katsayisi 0.9021
Ortalama / Standart Sapma 3.31/0.92
iT1. Isim benim igin bir hobi gibidir. 0.715
iT2. isimde, diger bir cok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. 0.692
iT3. Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi gekici 0.675
oldugunu diasiniyorum.

iT4. isimden gok keyif allyorum. 0.644
iT5. Mevcut isim beni genel olarak tatmin ediyor. 0.566
iT6. Isimi bos zamanlarimdan daha fazla seviyorum. 0.557
iT7. Genel olarak isimden gok memnunum. 0.533
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4.4.6. Orgiitsel

Sorularinin Acilimi ve Faktor Yukleri

Vatandashk Davraniglari Olgeginin

Uygulanan kesifsel faktor analizi sonucunda, orgutsel vatandaslik
davraniglar Olgegine ait sorularin tamami, literatirde belirtildigi sekilde 4
faktor olusturmustur (Podsakoff and MacKenzie, 1990). Yapilan analizde, 16
maddenin faktér yuklerinin 0.4 seviyesinin Uzerinde oldugu tespit edilerek
analize dahil edilmigtir. Literaturde oldugu gibi dort faktdre ayrilan bu dlgege
ait faktorlerden birincisi, 4 maddeden olusan digergamlik faktori olup, bu
faktore ait glivenilirlik katsayisi 0.7231 olarak bulunmustur. ikinci faktdr olan
nezaketen bilgilendirme faktdéri 4 maddeden olusmus olup, guvenilirlik
katsayisi 0.6444 olarak hesaplanmigtir. 4 maddeye sahip Uglncu faktor olan
yuksek gorev bilinci faktéruntun guvenilirlik katsayisi ise 0.6677 olarak
bulunmustur. Dérdincli ve son faktér olan Uyelik erdemi faktori ise 4
maddeden olugmus ve guvenilirlik katsayisi ise 0.8676 olarak hesaplanmistir.
Orgutsel vatandaghk davranigi 6lgeginin faktor yukleri ve guvenilirlik

katsayilarina ait veriler Tablo 4.9’da 6zetlenmistir.

Tablo 4.9 Orgiitsel Vatandaslk Davranisi Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

. Faktor Yukleri
Orgutsel Vatandaslik Davranisi
Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4

Alfa Guvenilirlik Katsayisi 0.7231 0.6444 0.6677 0.8676
Ortalama / Standart Sapma 4.39/0.49 | 436/049 | 415/0.57 | 4.16/0.63
Digergamlik
DG1. Zorunlu olmasa bile, acil yardim isteyen

calisma arkadaslarima elimden geldigince yardim 0.737

etmeye calisirim.
DG2. Zorunlu olmasa bile, is yuki c¢ok fazla

olanlara elimden geldigince yardim etmeye 0.630

calisirim.
DG3. Zorunlu olmasa bile, yeni gelenlerin ortama 0.586

ve ise uyum saglamalarina yardimci olurum.
DG4. Zorunlu olmasa bile, isle ilgili sorunlari 0.490

olanlara, génulli olarak zaman ayiririm.
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Nezaketen Bilgilendirme

NB1. Karar alirken, kararlarimdan etkilenebilecek
diger kisilere ve ybneticime danisirim.

NB2. Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan
once ilgili kisilere bilgi veririm.

NB3. Her zaman dakik olmaya ¢alisirim.

NB4. Karar alirken, baska calisanlarla ¢ikabilecek

sorunlari engellemede elimden geleni yaparim.

0.773

0.696

0.469
0.442

Yiiksek Gorev Bilinci

YGB1.Hi¢ kimse izlemediginde bile mesaimi bosa 0.670
gecirmem.

YGB2.Hi¢ kimse izlemediginde bile kurum 0.628
kurallarina, tiziklerine ve prosedirlerine uymaya
calisinm.

YGB3.Karar alirken, bagkalarinin hakkini suistimal 0.580
etmem.

YGB4.Hicbir zaman uzun &6gle aralar almak 0.567
istemem.

Uyelik Erdemi

UE1. Goérevim olmasa bile, kurum imajina yardimci
olan faaliyetlere katilmak isterim.

UE2. Gérevim olmasa bile, kurumumun
gelismesine  hizmet edecek faaliyetlerde
bulunurum.

UE3. Goérevim olmasa bile, kurumumla ilgili
gelismelere ayak uydurmaya caligirim.

UE4. Gorevim olmasa bile, kurumumla ilgili toplanti
veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katiimaya

calisirim.

0.777

0.767

0.743

0.698
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4.5. Korelasyon Analizleri

iki degisken arasindaki iligki diizeyini ve yénini belirlemeye yardim
eden yonteme korelasyon analizi adi verilmektedir. Diger bir ifadeyle
korelasyon, iki dedisken arasindaki iligskinin buyukligunu, yoninu ve dnemini
ortaya koyan yontemdir. Calisma kapsaminda kullanilan Pearson
Korelasyonundan, iki degisken arasinda iligski olup olmadiginin tespit
edilmesinde yararlaniimaktadir. Pearson katsayisi “r" harfiyle sembolize
edilmekte olup, r-1 ile r+1 arasinda degdismekte ve 1’e yaklastikga iki
degisken arasindaki iliskinin giiciniin arttigini gostermektedir (Ozdamar,

1999: 407).

Korelasyon analizi igin arastirmada kullanilan degiskenlere ait
Olgeklerin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Genellikle, eger n>100 ve r>0.70 ise, degiskenler
arasinda “guglu iligki” bulundugu kabul edilmektedir. Eger 0.40 <r < 0.70 ise,
“orta derecede iligki” ve 0.20 < r < 0.40 ise “zayif bir iliski” oldugu sodylenir.
Eger r<0.20 ise “ihmal edilecek iliski” olarak nitelendiriimektedir (Ozdamar,
1999: 408).

Faktdr analizleri sonucunda ortaya c¢ikan degiskenlerin arasindaki
iligkileri tespit etmek amaciyla, 6ncelikle korelasyon analizi yapilmistir.
Dénusturtict Liderlik Bilesenleri, Kosullu Odullendirme, istisnalarla Yonetim,
Dagitimsal Adalet Algisi, Duygusal Baglik, Devam Baglihgi, Normatif
Baglilik, is Tatmini, Digergamlik (Kendinden &nce digerlerini disinme),
Nezaketen Bilgilendirme, Yiksek Gérev Bilinci ve Uyelik Erdemi degiskenleri
arasinda yapilan korelasyon analizi neticesinde elde edilen korelasyon
katsayilari Tablo 4.10'da gosterilmigtir. Korelasyon katsayilari, hipotezlerin
test edilmesi amaciyla da kullanilabilmektedir. Cunku korelasyon katsayilari
ayni zamanda basit regresyon anlami da tagimaktadir. Buradan hareketle,
s0z konusu iligkilerde p<0.01 ve p<0.05 duzeyinde anlamli olan her iligki igin

pozitif ya da negatif yonde bir iligki oldugunu ileri surmek mumkuanddar.
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Degiskenler arasindaki korelasyonlar incelendiginde, donusturucu
liderlik uygulamalarinin devam bagliligi ve kosullu 6dullendirme degiskenleri
haricindeki tum degdiskenler ile pozitif iliskiye sahip oldugu gorulmektedir. Bu
iligkilerin seviyelerine bakildiginda ise, donusturtcu liderlik uygulamalarina ait
en yuksek korelasyonun dagitimsal adalet algisi (0.610) ile arasinda oldugu,
en dusuk iligkinin ise 6rgutsel vatandaslik davraniglari degiskeninin alt boyutu
olan nezaketen bilgilendirme (0.254) ile arasinda oldugu

degerlendiriimektedir.

islemsel liderlik alt boyutlari ile diger degiskenler arasindaki iliskiler
incelendiginde, istisnalarla yonetim ile devam baglihgi arasinda anlamli bir
iliski olmadigi, kosullu 6dullendirme ile arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski oldugu (-0.263) gérilmektedir. istisnalarla ydénetim degiskeninin diger
degiskenlerin hepsi ile arasinda pozitif ydonde ve anlaml iligkiler mevcut olup,
en kuvvetli iliskinin donusturtcu liderlik uygulamalari ile (0.416), en zayif
iliskinin ise orgutsel vatandaslik davraniglari degiskeninin alt boyutu olan

digergamlik ile (0.186) arasinda oldugu goériimektedir.

Dagitimsal adalet algisi ile orgutsel baghlik degiskenleri arasindaki
iligkiler incelendiginde, duygusal baglilik (0.534) ve normatif baghhk (0.574)
ile arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu, buna karsin devam baglihgi

ile arasinda anlaml bir iligki olmadigi tespit edilmigtir.

Yine dagitimsal adalet algisi ile orgutsel vatandaghk davranislari
degiskenleri arasindaki iligkilere bakildiginda, &rgutsel vatandaslik
davraniglarinin tim alt boyutlari ile arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler
gorulmektedir. Bu iligkilerin en kuvvetlisinin yuksek gorev bilinci (0.355) ile ve

en zayifinin ise digergamlik (0.218) alt boyutu ile oldugu gorulmektedir.

Dagitimsal adalet algisi ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligki

(0.630) ile diger degiskenlere gore en yuksektir.

Orgiitsel baglihk ile érgiitsel vatandaslik davranisi degiskenleri

arasindaki iliskiler incelendiginde, duygusal bagliik ve normatif baghlik
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degiskenlerinin tim o&rgutsel vatandaslik davranigi alt boyutlari ile pozitif
yonde bir iligki iginde oldugu gorilmektedir. Buna karsin devam baglihigi
degiskeni sadece yluksek gorev bilinci degiskeni ile anlamh bir iligkiye sahip

olup, bu iligki de negatif yondedir.

Orgiitsel baghlik ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligkiler
incelendiginde, duygusal baghlik (0.690) ve normatif baglihk (0.617) ile is
tatmini arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler mevcut iken, devam baglhgi

ile is tatmini arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamisgtir.

Orglitsel vatandaglik davranigi ile is tatmini degiskenleri arasindaki
iligkiler incelendiginde, orgutsel vatandaglk davraniginin tim alt boyutlari ile
is tatmini arasinda pozitif ydonde anlamli iligkiler goérilmektedir. Bu iligkilerin
en kuvvetlisinin Uyelik erdemi (0.438) alt boyutu ile ve en zayifinin ise

digergamlik (0.284) alt boyutu ile oldugu gorulmektedir.

Calismada incelenen  degiskenlerin  aralarindaki  korelasyon
katsayilarini gosteren Tablo 4.10 genel anlamda incelendiginde, degiskenler
arasindaki en buyuk korelasyon katsayisinin 0.690 ile ig tatmini ve duygusal
bagliik degiskenleri arasinda oldugu gorulmektedir. Ancak, yapilan faktor
analizinde de bu iki degiskene ait faktorler net bir sekilde ayrildigindan, bu
degerin  herhangi bir yanli sonuca (bias) yol agmayacagi

degerlendiriimektedir.



Tablo 4.10 Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

ORT |S.SAPMA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Donustirtci Liderlik 3.7386 [ 0.9943 |.9858°
2 Kosullu Odullendirme 1.9107 |0.5436 |.071 .7952°
3 lstisnalarla Yénetim 4.0658 [0.5004 |.416* -.263** .7230°
4 Dagitimsal Adalet 2.8388 |1.0334 |.610* .102 207** .9239°
5 Duygusal Baghlik 3.8388 |0.8218 |.514** .013 .278** .534** .9022°
6 Devam Baghhgi 2.9900 |0.9945 |.109 .066 .040 .100 .087 .8386°
7 Normatif Baglilik 3.0690 | 1.0047 |.433** .108 .186** .574** 580** .266** .8145°
8 s Tatmini 3.3135 | 0.9257 |.527** .056 249**  630** .690** .024 .617** .9021°
9 Digergamlk 4.3997 (0.4946 |.284** -010 .260** .218** .428* -007 .214* .284* .7231°
10 Nezaketen Bilgilendirme |4.3668 |0.4955 |.254** -133* .302** .241** .381** .068 .257** .323** .384** .6444°
11 Yulksek Gérev Bilinci 41520 [0.5753 |.229** -.092 .255** .355** .473* -117* .276* .426** .407** .435** .6677°
12 Uyelik Erdemi 41622 (0.6386 |.348** -.003 .254** .275* .567** .033  .299** .438** .492** .398** .434** .8676°

 Cronbach Alpha * p<.05 **p<.01

88
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4.6. Hipotez Testleri

Yapisal model, kavramsal modelde ortaya konulan degigkenler
arasindaki iligkilere yonelik yapilan regresyon analizleri neticesinde olusan
modeldir. Diger bir deyisle yapisal model, kavramsal modelde belirtilen
degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyar. Ortaya konulan bu iligkiler ise,
hangi degiskenin hangi degisken Uzerinde ne kadar etkisi oldugunu

gOstermektedir.

4.6.1. Donusturucu Liderligin Dagitimsal Adalet Algisina
Etkileri

Doénustlracu liderlik algisinin, dagitimsal adalet algisi Uzerindeki
etkisini gostermek uUzere kurulan birinci regresyon modelinin analizi
neticesinde, modelin (Model 1) istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore donusturuct liderlik algisinin
dagitimsal adalet algisi Uzerinde etkili bir faktor oldugu ($=0.610, p<0.01)
ortaya c¢ikmaktadir. Kurulan birinci regresyon modeline ait veriler Tablo

4.11’de gosterilmigtir.

Tablo 4.11 Doénuasturtcu Liderlik Algisinin Dagitimsal Adalet Algisi
Uzerindeki Etkisi

Model 1 Bagimh Degigken : Dagitimsal Adalet | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
e 0.610 0.000
Doénastaricu Liderlik . - H1 Kabul
R*=0.372 F =187.685
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4.6.2. islemsel Liderligin Dagitimsal Adalet Algisina
Etkileri

islemsel liderlik algisinin dagitimsal adalet algisi lzerindeki etkisini
gOstermek Uzere kurulan ikinci regresyon modelinin analizi neticesinde,
modelin (Model 2) istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmektedir. Analiz
sonuglarina gore iglemsel liderlik alt boyutlari olan kosullu 6dullendirme ve
istisnalarla yonetimin dagitimsal adalet algisi Uzerinde etkili bir faktor oldugu
(B=0.168 ve [(=0.251, p<0.01) ortaya c¢ikmaktadir. Ancak, modeldeki
bagdimsiz dediskenlerden dagitimsal adaleti en fazla istisnalarla yénetim
(B=0.251, p<0.01) etkilemektedir. Kurulan ikinci regresyon modeline ait

veriler Tablo 4.12'de gosterilmistir.

Tablo 4.12 islemsel Liderligin Dagitimsal Adalet Algisi Uzerindeki
Etkisi

Model 2 Bagimli Degigken : Dagitimsal Adalet | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme 0.168 0.003 H2a Kabul
istisnalarla Yénetim 0.251 0.000 H2b Kabul
R? = 0.069 F=11.725"

4.6.3. Donlistiiriicii Liderligin Orgiitsel Baglihga Etkileri

Donagtariacu liderlik algisinin orgutsel bagllik Uzerindeki etkisini
gOstermek Uzere kurulan Uguncu regresyon modelinin analizi neticesinde,
modelin (Model 3a,c) istatistiksel olarak anlamli oldugu gorulmektedir. Analiz
sonuglarina gore donustlricu liderlik uygulamalarinin drgutsel baglihk alt
boyutlarindan duygusal ve normatif bagllik tGzerinde etkili bir faktor oldugu
(B=0.514 ve B=0.433, p<0.01), buna karsin devam baghligi ile donusturicu
liderlik uygulamalari arasinda anlaml bir iligki olmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

Kurulan tgunci regresyon modeline ait veriler Tablo 4.13’de gosterilmistir.
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Tablo 4.13 Dénustiriicl Liderlik Algisinin Orgitsel Baghlik
Uzerindeki Etkisi

Model 3a Bagimli Degigken : Duygusal Baghhk | =
llgili Hipotez
Bagdimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Donlsturacu Liderlik 0.514 0.000
5 - H3a Kabul
R*=0.264 F=113.674
Model 3b Bagimli Degisken : Devam Baglilgi
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Doénastaracu Liderlik 0.109 0.051
. H3b Red
R*=0.012 F =3.843
Model 3c Bagimh Degisken : Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Doénastaricu Liderlik 0.433 0.000
- H3c Kabul
R® =0.187 F=73.144

4.6.4. islemsel Liderligin Orgiitsel Baglihga Etkileri

islemsel liderlik algisinin 6rglitsel baglhlk Gzerindeki etkisini géstermek
Uzere kurulan doérdunci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin
(Model 4a,c) istatistiksel olarak anlamli oldugu goériimektedir. Analiz
sonuglarina gore islemsel liderlik alt boyutlarindan kosullu édullendirmenin,
orgutsel baglhlik alt boyutlarindan sadece normatif baglilik Gzerinde etkili bir
faktor oldugu ($=0.169, p<0.01), buna karsin duygusal bagliik ve devam
baglihg! ile kosullu odullendirme arasinda anlamli bir iligki olmadigi ortaya
cikmaktadir. Ayni sekilde islemsel liderlik alt boyutlarindan istisnalarla
yonetimin, orgutsel baglilik alt boyutlarindan duygusal ve normatif baghlik
Uzerinde etkili bir faktér oldugu (B=0.303 ve ($=0.231, p<0.01), buna karsin
devam baghligi ile istisnalarla yonetim arasinda anlamli bir iligki olmadigi
bulunmustur. Kurulan dorduncu regresyon modeline ait veriler Tablo 4.14’de

gOsterilmistir.
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Tablo 4.14 islemsel Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Model 4a Bagimh Degigken : Duygusal Baghhk | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayis! Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme 0.093 0.096 H4a Red
istisnalarla Yénetim 0.303 0.000 H4b Kabul
R? = 0.085 F=14.768"
Model 4b Bagimli Degisken : Devam Baglihgi
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi | Anlamlilik (p)
Kosullu Odillendirme 0.082 0.161 H4c Red
istisnalarla Yonetim 0.061 0.292 H4d Red
R?=0.008 F=1.242
Model 4c Bagimh Degigken : Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme 0.169 0.003 H4e Kabul
istisnalarla Yonetim 0.231 0.000 H4f Kabul
R’ = 0.061 F=10.306"

4.6.5. Doénlistiriici Liderligin is Tatminine Etkileri

Doénusturacu liderlik algisinin is tatmini Gzerindeki etkisini gostermek

Uzere kurulan besinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin

(Model 5) istatistiksel olarak anlamli oldugu goérulmektedir. Analiz sonuglarina

gb6re donustiricu liderlik uygulamalarinin is tatmini tGzerinde etkili bir faktor

oldugu (B=0.527, p<0.01) ortaya c¢ikmaktadir. Kurulan besinci regresyon

modeline ait veriler Tablo 4.15'de gosterilmistir.

Tablo 4.15 Déniistiiriicti Liderlik Algisinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 5 Bagimli Degigken : Is Tatmini L
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayis! Anlamlilik (p)
PP 0.527 0.000
Donusturucu Liderlik . - H5 Kabul
R*=0.278 F=122.185
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4.6.6. islemsel Liderligin is Tatminine Etkileri

islemsel liderlik algisinin is tatmini (izerindeki etkisini géstermek lizere
kurulan altinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 6)
istatistiksel olarak anlamli oldugu goértlmektedir. Analiz sonuglarina goére
islemsel liderlik alt boyutlari olan kosullu o6dullendirme ve istisnalarla
yonetimin is tatmini Gzerinde etkili bir faktér oldugu (B=0.131, p<0.05 ve
B=0.284, p<0.01) ortaya c¢ikmaktadir. Ancak, modeldeki bagimsiz
degdiskenlerden is tatminini en fazla istisnalarla yonetim ($=0.284, p<0.01)
etkilemektedir. Kurulan altinci regresyon modeline ait veriler Tablo 4.16'da

gOsterilmistir.

Tablo 4.16 islemsel Liderligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 6 Bagimli Degisken : is Tatmini o
: llgili Hipotez
Bagdimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odillendirme 0.131 0.020 H6a Kabul
istisnalarla Ydnetim 0.284 0.000 H6b Kabul
R*=0.078 F =13.388"

4.6.7. Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Vatandaghk

Davranigina Etkileri

Doénustiracu liderlik algisinin érgutsel vatandaslik davranisi Uzerindeki
etkisini gostermek Uzere kurulan yedinci regresyon modelinin analizi
neticesinde, modelin (Model 7a,b,c,d) istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore donusturtcu liderlik uygulamalarinin
Orgutsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan digergamlik, nezaketen
bilgilendirme, yuksek gorev bilinci ve Uyelik erdemi Gzerinde etkili bir faktor
oldugu (B=0.284, 3=0.254, =0.299 ve (=0.348, p<0.01) ortaya gikmaktadir.
Bununla birlikte, donusturucu liderlik uygulamalarinin orgutsel vatandaslhk
davranisi alt boyutlarindan dyelik erdemi ile en kuvvetli iligki icinde oldugu ve
en zayif iliskinin ise nezaketen bilgilendirme alt boyutu ile oldugu
gorulmektedir. Kurulan yedinci regresyon modeline ait veriler Tablo 4.17'de

gOsterilmistir.
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Tablo 4.17 Dénusturtict Liderlik Algisinin Orglitsel Vatandaslik

Davranigi Uzerindeki Etkisi

Model 7a Bagimh Degigken : Digergamlik .
llgili Hipotez
Bagdimsiz Degisken Std. B Katsayisi | Anlamlilik (p)
Donisturicu Liderlik 0.284 0.000
R? = 0.081 F =27.834" Fira Kabu
Model 7b Bagimli Deg. : Nezaketen Bilgilendirme
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamhlik (p) H7b Kabul
Doénustaracu Liderlik 0.254 0.000
R’ = 0.065 F=21.901"
Model 7c Bagimh Degisken : Yuksek Goérev Bilinci
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamhlik (p) H7c¢ Kabul
Doénastaricu Liderlik 0.299 0.000
R’ = 0.089 F=31.066"
Model 7d Bagimli Degisken : Uyelik Erdemi
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p) H7d Kabul
Donusturicu Liderlik 0.348 0.000
R?=0.121 F =43.554"
4.6.8. Islemsel Liderligin Orgiitsel Vatandaslik
Davranigina Etkileri
islemsel liderlik algisinin érgiitsel vatandaslik davranigi Uzerindeki

etkisini gostermek Uzere kurulan sekizinci regresyon modelinin analizi
neticesinde, modelin (Model 8a,b,c,d) istatistiksel olarak anlamli oldugu
goOrulmektedir. Analiz sonuglarina gore islemsel liderlik alt boyutlarindan
kosullu édullendirmenin, érgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarinin higbiri
ile anlamli bir iligkiye sahip olmadigi ortaya c¢ikmaktadir. Bunun aksine
islemsel liderlik alt boyutlarindan istisnalarla yonetimin, orgutsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarinin hepsi uzerinde etkili bir faktor oldugu (8=0.277,
=0.287, 3=0.248, p=0.272, p<0.01) ve iligkilerin derecesinin birbirine gok
yakin oldugu bulunmustur. Kurulan sekizinci regresyon modeline ait veriler

Tablo 4.18’de gosterilmigtir.



95

Tablo 4.18 islemsel Liderligin Orgiitsel Vatandaslk Davranisi

Uzerindeki Etkisi

Model 8a Bagimh Degigken : Digergamlik )
llgili Hipotez
Bagdimsiz Degisken Std. B Katsayisi | Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme 0.063 0.265 H8a Red
istisnalarla Yonetim 0.277 0.000 H8b Kabul
R = 0.071 F=12.148"
Model 8b Bagimli Deg.:Nezaketen Bilgilendirme
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme -0.057 0.304 H8c Red
istisnalarla Yénetim 0.287 0.000 H8d Kabul
R’ = 0.094 F=16.419"
Model 8c Bagimli Deg. : YUksek Gorev Bilinci
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme -0.027 0.634 H8e Red
istisnalarla Yonetim 0.248 0.000 H8f Kabul
R? = 0.066 F=11.137"
Model 8d Bagimh Degisken : Uyelik Erdemi
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Kosullu Odullendirme 0.068 0.226 H8g Red
istisnalarla Yénetim 0.272 0.000 H8h Kabul
R’ = 0.069 F=11.714"
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4.6.9. Dagitimsal Adaletin Orgiitsel Vatandaslik

Davranisina Etkileri

Dagitimsal Adaletin o6rgutsel vatandaslik davranigi Uzerindeki etkisini
gOstermek Uzere kurulan dokuzuncu regresyon modelinin analizi neticesinde,
modelin (Model 9a,b,c,d) istatistiksel olarak anlamli oldugu goériimektedir.
Analiz sonuglarina gore dagitimsal adaletin 6rgutsel vatandaglik davranigi alt
boyutlarinin hepsi ile anlamh bir iliskiye sahip oldugu ortaya c¢ikmaktadir
(8=0.218, B=0.241, pB=0.355, B=0.275, p<0.01). Bununla birlikte, dagitimsal
adaletin 6rgutsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan ylksek goérev bilinci
ile en kuvvetli iliski icinde oldugu ve en zayif iliskinin ise digergamlik alt
boyutu ile oldugu gorulmektedir. Kurulan dokuzuncu regresyon modeline ait

veriler Tablo 4.19°’da gosterilmigtir.

Tablo 4.19 Dagitimsal Adaletin Orgutsel Vatandaslik Davranigi
Uzerindeki Etkisi

Model 9a Bagimli Degisken : Digergamlik o
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Dagitimsal Adalet 0.218 0.000
5 - H9a Kabul
R“=0.048 F =15.864
Model 9b Bagimli Deg. : Nezaketen Bilgilendirme
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi | Anlamlilik
J 9% P Y (P) H9b Kabul
Dagitimsal Adalet 0.241 0.000
R? = 0.058 F =19.593"
Model 9c Bagimh Deg. : Yuksek Gorev Bilinci
Bagimsiz Degisken Anlamlilik
g gis Std. B Katsayisi (p) Hoe Kabu
Dagitimsal Adalet 0.355 0.000
R®=0.126 F = 45.800"
Model 9d Bagimli Degisken : Uyelik Erdemi
Bagimsiz Degisken Anlamlilik
g gis Std. B Katsayisi (p) Hod Kabul
Dagitimsal Adalet 0.275 0.000
R?=0.076 F=25890"




97

4.6.10. Dagitimsal Adaletin Orgiitsel Baglhiliga Etkileri

Dagitimsal adaletin o6rgutsel baghlik Uzerindeki etkisini gdstermek
uzere kurulan onuncu regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin
(Model 10a,c) istatistiksel olarak anlamli oldugu gorulmektedir. Analiz
sonuglarina gore dagitimsal adaletin, orgutsel baghlik alt boyutlarindan
duygusal ve normatif baglilik Gzerinde etkili bir faktor oldugu (=0.534 ve
B=0.574, p<0.01), buna karsin devam baglild ile arasinda anlaml bir iligki
olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Kurulan onuncu regresyon modeline ait veriler

Tablo 4.20°de gdsterilmigtir.

Tablo 4.20 Dagitimsal Adaletin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Model 10a Bagimh Degigken : Duygusal Baghhk | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degigken Std. B Katsayisi | Anlamlilik (p)
Dagitimsal Adalet 0.534 0.000
- H10a Kabul
R*=0.285 F = 126.648
Model 10b Bagimh Degisken : Devam Baglihgi
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi | Anlamhlik
g dis B y (p) H10b Red
Dagitimsal Adalet 0.100 0.073
R?=0.010 F =3.230
Model 10c Bagimli Degisken : Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken Anlamlilik
g gis Std. B Katsayisi (p) H10¢ Kabul
Dagitimsal Adalet 0.574 0.000
R?=0.329 F =155.482"

4.6.11. Dagitimsal Adaletin is Tatminine Etkileri

Dagitimsal Adaletin is tatmini Gzerindeki etkisini gostermek Uzere
kurulan onbirinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 11)
istatistiksel olarak anlamli oldugu gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore
dagitimsal adaletin ig tatmini Uzerinde etkili bir faktor oldugu (B=0.630,
p<0.01) ortaya ¢ikmaktadir. Kurulan onbirinci regresyon modeline ait veriler

Tablo 4.21°de gosterilmigtir.
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Tablo 4.21 Dagitimsal Adaletin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 11 Bagimli Degigken : is Tatmini o
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayis! Anlamlilik (p)
Dagitimsal Adalet 0.630 0.000 H11 Kabul
R*=0.397 F =208.910"

4.6.12. Orgiitsel Baghlhigin Digergamlik Davranisina
Etkileri

Orglitsel Bagliigin érgltsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan
digergamlik Uzerindeki etkisini gostermek Uzere kurulan onikinci regresyon
modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 12) istatistiksel olarak anlamli
(R?=0.186, F=24.011, p<0.01) oldugu gériilmektedir. Analiz sonuglarina gére
orgutsel baglihdin alt boyutlarindan duygusal baghligin, érgutsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan digergamlik UGzerinde etkili bir faktor oldugu
(B=0.456, p<0.01) ortaya ¢ikmaktadir. Devam baglihgi ve normatif baghlik ile
digergamlik arasinda ise anlamli bir iligki mevcut degildir. Kurulan onikinci

regresyon modeline ait veriler Tablo 4.22’de gdosterilmistir.

Tablo 4.22 Orgiitsel Bagliligin Digergamlik Davranigi Uzerindeki Etkisi

Model 12 Bagimh Degigken : Digergamlik o
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayis! Anlamlilik (p)
Duygusal Baglilik 0.456 0.000 H12a Kabul
Devam Baglihgi -0.036 0.487 H13a Red
Normatif Baglilik -0.042 0.509 H14a Red
R?=0.186 F=24.011"




99

4.6.13. Orgiitsel Baglhihgin Nezaketen Bilgilendirme

Davranisina Etkileri

Orglitsel Bagliigin o6rgitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
nezaketen bilgilendirme Uzerindeki etkisini gostermek Uzere kurulan
onuguncu regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 13)
istatistiksel olarak anlamli  (R?*=0.148, F=18.176, p<0.01) oldugdu
gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore orgutsel baghligin alt boyutlarindan
duygusal baglihdin, orgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
nezaketen bilgilendirme Uzerinde etkili bir faktor oldugu (=0.350, p<0.01)
ortaya c¢ikmaktadir. Devam baghligi ve normatif baglihk ile nezaketen
bilgilendirme arasinda ise anlamli bir iligki mevcut degildir. Kurulan ontguncu

regresyon modeline ait veriler Tablo 4.23'te gosterilmistir.

Tablo 4.23 Orgutsel Bagliigin Nezaketen Bilgilendirme Davranigi
Uzerindeki Etkisi

Model 13 Bagimh Degigken : Nezaketen Bilgilendirme | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Duygusal Baghlik 0.350 0.000 H12b Kabul
Devam Baglihgi 0.027 0.619 H13b Red
Normatif Baglilik 0.048 0.462 H14b Red
R?=0.148 F=18.176"

4.6.14. Orgiitsel Baghlhigin Yiksek Gorev Bilinci

Davranigina Etkileri

Orglitsel Bagliigin o6rgitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
yuksek gorev bilinci Uzerindeki etkisini gostermek Uzere kurulan ondérduncu
regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 14) istatistiksel
olarak anlamh (R?=0.251, F=35.106, p<0.01) oldugu gorilmektedir. Analiz
sonuglarina gore orgutsel baglihgin alt boyutlarindan duygusal baglihgin,

orgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan yuksek gorev bilinci Uzerinde
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etkili bir faktor oldugu (B=0.461, p<0.01) ve pozitif yonde etkiledigi, buna
karsin devam baglilgi ile ylksek gorev bilinci arasinda negatif yonde ve
anlaml bir iligki oldugu (B= -0.167, p<0.01) ortaya c¢ikmaktadir. Normatif
baglilik ile ylksek goérev bilinci arasinda ise anlamli bir iliski mevcut degildir.
ondorduncu modeline ait veriler Tablo 4.24’te

Kurulan regresyon

goOsterilmistir.

Tablo 4.24 Orgitsel Baghligin Yiksek Gorev Bilinci Davranigi
Uzerindeki Etkisi

Model 14 Bagimli Degigken : Yuksek Gorev Bilinci | .
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamlilik (p)
Duygusal Baglhlik 0.461 0.000 H12c Kabul
Devam Baglihgi -0.167 0.001 H13c Red
Normatif Bagllik 0.046 0.450 H14c Red
R’ = 0.251 F =35.106"

4.6.15. Orgiitsel Baghhgin Uyelik Erdemi Davranisina
Etkileri

Orglitsel Bagliigin 6rgitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
uyelik erdemi Uzerindeki etkisini gostermek Uzere kurulan onbesinci
regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 15) istatistiksel
olarak anlamh (R?=0.383, F=50.138, p<0.01) oldugu gorilmektedir. Analiz
sonuglarina gore orgutsel baglihgin alt boyutlarindan duygusal baglihgin,
orgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan tyelik erdemi Uzerinde etkili
bir faktor oldugu (B=0.593, p<0.01) ve aralarinda pozitif yonde anlamh bir
iliski oldugu ortaya ¢gikmaktadir. Devam baglihgi ve normatif baglilik ile Gyelik
erdemi arasinda ise anlamli bir iliski mevcut degildir. Kurulan onbesinci

regresyon modeline ait veriler Tablo 4.25'te gosterilmistir.
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Tablo 4.25 Orgiitsel Bagliligin Uyelik Erdemi Davranisi Uzerindeki Etkisi

Model 15 Bagimli Degisken : Uyelik Erdemi oo
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken | stqd. g Katsayis Anlamlilik (p)
Duygusal Baghlik 0.593 0.000 H12d Kabul
Devam Baglihgi -0.008 0.860 H13d Red
Normatif Baglilik -0.043 0.466 H14d Red
R*=0.323 F =50.138"

4.6.16. Orgiitsel Baghligin is Tatminine Etkileri

Orgutsel Bagliigin is tatmini Gzerindeki etkisini gdstermek Uzere
kurulan onaltinci regresyon modelinin analizi neticesinde, modelin (Model 16)
(R?=0.556, F=131.720, p<0.01)

gorulmektedir. Analiz sonuglarina gore orgutsel baghligin alt boyutlarindan

istatistiksel olarak anlaml oldugu
duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baghliginin, is tatmini Gzerinde
etkili bir faktor oldugu; ancak duygusal ve normatif baglilik is tatminini pozitif
yonde etkilerken (=0.494 ve =0.353, p<0.01), devam baghginin is tatminini

negatif yonde etkiledigi (B= -0.099, p<0.05) ortaya c¢ikmaktadir. Kurulan

onaltinci regresyon modeline ait veriler Tablo 4.26'da gosterilmistir.

Tablo 4.26 Orgltsel Bagliligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model 16 Bagimh Degisken : is Tatmini o
llgili Hipotez
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayis| Anlamlilik (p)
Duygusal Baglihk 0.494 0.000 H15a Kabul
Devam Baglihgi -0.099 0.011 H15b Red
Normatif Baglilik 0.353 0.000 H15c Kabul
R’ = 0.556 F=131.720"

Yapisal model ve regresyon analizleri neticesinde ortaya c¢ikan ve

hipotez testlerinin sonuglarinin 6zet olarak gdsterimi

sunulmustur.

Tablo 4.27'de
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Tablo 4.27 Hipotez Testleri Sonuclarinin Ozet Olarak Gosterimi

Hipotez Kabul / Red
Doénagstarucu liderlik uygulamalar ile dagitimsal adalet
1 Kabul
algisi arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
islemsel liderlik alt boyutlari ile dagitimsal adalet algisi
2 Kabul
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
a. Donastaricu liderlik uygulamalari ile duygusal badlilik Kabul
arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.
3 b. Donasturtct liderlik uygulamalari ile devam baglihgi Red
arasinda pozitif ydnde bir iligki vardir.
c. Donustartca liderlik uygulamalari ile normatif baglilk
arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Kabul
a. islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagh
ddullendirme” ile duygusal baglilik arasinda pozitif yénde Red
bir iligki vardir.
b. islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim” Kabul
ile duygusal baglihk arasinda pozitif yonde bir iligki
vardir.
c. Islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagli Red
odullendirme” ile devam baghligi arasinda pozitif yonde
4 bir iliski vardir.
d. Iislemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim”
ile devam baglihgi arasinda pozitif ydnde bir iligki vardir. Red
e. islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagh
oddullendirme” ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde Kabul
bir iligki vardir.
f. islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim”
ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki vardir. Kabul
Dénastartclu liderlik uygulamalari ile is tatmini arasinda
5 Kabul
pozitif yonde bir iliski vardir.
islemsel liderlik alt boyutlari ile is tatmini arasinda pozitif
6 Kabul
yénde bir iligki vardir.
Doénagtarucu liderlik uygulamalari ile érgutsel vatandashk
7 davranisinin alt boyutlari arasinda pozitif yonde bir iligki Kabul

vardir.
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a. lIslemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagh
odlllendirme” ile o6rgltsel vatandaslik davranigl alt
boyutlarindan digergamlik arasinda pozitif yénde bir iligki
vardir.

b. islemsel liderligin alt boyutlarindan ‘“istisnalarla yénetim”
ile orgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
digergamlik arasinda pozitif yénde bir iliski vardir.

c. Islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagh
odillendirme” ile o6rgltsel vatandaslik davranigi alt
boyutlarindan nezaketen bilgilendirme arasinda pozitif
yonde bir iligki vardir.

d. Islemsel liderligin alt boyutlarindan ‘“istisnalarla yénetim”
ile oOrgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
nezaketen bilgilendirme arasinda pozitif yonde bir iligki
vardir.

e. Islemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagh
odillendirme” ile o6rgutsel vatandaslik davranigi alt
boyutlarindan ylksek goérev bilinci arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

f. Islemsel liderligin alt boyutlarindan “istisnalarla yénetim”
ile 6rgltsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan yiksek
gorev bilinci arasinda pozitif ydnde bir iligki vardir.

g. lislemsel liderligin alt boyutlarindan “kosula bagli
odillendirme” ile orgltsel vatandaslik davranigi alt
boyutlarindan Uyelik erdemi arasinda pozitif ydénde bir
iliski vardir.

h. islemsel liderligin alt boyutlarindan ‘“istisnalarla yénetim”
ile 6rgutsel vatandaslik davranigi alt boyutlarindan tyelik

erdemi arasinda pozitif yénde bir iligki vardir.

Red

Kabul

Red

Kabul

Red

Kabul

Red

Kabul

Dagitimsal adalet algisi ile orgutsel vatandaslik
davranigsinin alt boyutlari arasinda pozitif yonde bir iligki

vardir.

Kabul

10

a. Dagitimsal adalet algisi ile duygusal baglihik arasinda
pozitif yonde bir iliski vardir.

b. Dagitimsal adalet algisi ile devam baglhlgi arasinda
pozitif yonde bir iligki vardir.

c. Dagitimsal adalet algisi ile normatif bagllik arasinda
pozitif ydnde bir iligki vardir.

Kabul

Red
Kabul
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Dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif ydonde
11 Kabul
bir iligki vardir.

12 Duygusal bagllk ile &rgitsel vatandaslik davranisinin Kabul
abu
bilesenleri arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

13 Devam baglihgi ile orgitsel vatandashk davranisinin Red
e
bilesenleri arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

14 Normatif baglihk ile oOrgltsel vatandaslik davranisinin Red
e
bilesenleri arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

a. Is tatmini ile duygusal baglilk arasinda pozitif yénde bir Kabul
iliski vardir.
b. s tatmini ile devam baghli§i arasinda pozitif yénde bir
15 Red

iliski vardir.

c. Is tatmini ile normatif baglilik arasinda pozitif yénde bir

iliski vardir. Kabul

4.7. Ara Degisken Etkisi Modelleri

Orgiitsel baghlik ara degisken etkisini gérebilmek maksadiyla Baron
ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen yontem kullaniimistir. Bu yénteme
gore, Sekil 4.1°de gosterilen A, B ve C iligkilerinin mevcut olmasi ve ara
degiskenin modele dahil edilmesiyle C iligkisinin azalmasi veya ortadan
kalkmasi  gerekmektedir. Bu calismada ara degigsken etkileri
hipotezlendiriimeyip, kesifsel olarak analiz edilmis olup sadece anlamli

¢ikmis olanlar agagida raporlanmistir.

ARA
DEGISKEN
A B
BIRINCI iKiNci
DEGISKEN C DEGISKEN

Sekil 4.1 Ara Degisken lliskileri
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4.7.1. Duygusal Baglihigin Ara Degisken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda liderlik turlerinden donusturtcu liderlik ve
istisnalarla yonetim boyutlarinin, orgutsel vatandaglik davranigi boyutlarindan
digergamhg! ve orgutsel bagllik boyutlarindan duygusal baglihigi olumlu
yonde etkiledikleri gorulmustur. Buna ilaveten duygusal baghhk ile
digergamlik da olumlu bir iligki icindedirler. Bu bulgular 1giginda hipotezlerde
ongorulmemesine ragmen, adi gecen liderlik boyutlar ile digergamlik
arasindaki olumlu iligkide duygusal baglihgin bir ara degisken etkisine sahip
olabilecegi dusunulerek, digergamligin bagimh degisken oldugu birbirini
tamamlayan iki regresyon modeli test edilmigtir. Bunlardan ilki olan Model
17°de liderlik ve adalet algisi boyutlari bagimsiz degisken olurken, Model
18’de bunlara duygusal baglilik da ilave edilmigtir. Tablo 4.28’de gosterilen
analiz sonuglarina gore, ilkk modelde anlamli olan dénusturicu liderligin etkisi,
ikinci modeldeki duygusal baghhidin glgclu etkisi tarafindan goélgelenmis olup
“tam bir ara degisken etkisinden” sz edilebilir. istisnalarla yonetimin etkisi ve
anlamhhgr ise kismen azalmigtir. Buna go6re donasturicua liderligin
digergamhgi, duygusal baghlik vasitasiyla arttirdigini  sdyleyebiliriz.
istisnalarla yénetim ise hem direkt olarak hem de duygusal baglilik

vasitasiyla digergamlidi olumlu yénde etkilemektedir (Sekil 4.2).

Tablo 4.28 Duygusal Baghhigin Digergamlik Uzerine Ara Degisken Etkisi

Bagimh Degisken : Digergamlik

Bagimsiz Degisken Model 17 Model 18 Ara Degigken Etkisi

B Katsayisi B Katsayisi (Duygusal Baglilik)
Doénasturicu Liderlik 0.156* 0.056 Tam
Kosullu Odiillendirme 0.018 0.025 | = e
istisnalarla Yénetim 0.183** 0.147* Kismi
Dagitimsal Adalet 0.084 -0.056 | @ -
Duygusal Baghhk | - 0.388** | -
R? 0.110 0208 | = 2
F 9.697** 16.406** | = e

*p<0.05 *p<0.01
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Déniistiirici B =0.156*(Model 17) B = 0.056(Model 18)

Liderlik !

B = 0.514*(Model Duygusal | B =0.388**(Model 18)

3 Digergamlik
B = 0.303**(Model Baghlik

- A
Istisnalarla :
Yonetim B = 0.183**(Model 17) B = 0.147*(Model 18)

— Direkt lligki --------- » Tam Ara Degigken -~ KismiAra Degisken

Sekil 4.2 Duygusal Bagliligin Digergamlik Uzerine Ara Degisken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda liderlik tlrlerinden istisnalarla yonetim ve
dagitimsal adalet boyutlarinin, érgutsel vatandaslik davranisi boyutlarindan
nezaketen bilgilendirme ve baglilik boyutlarindan duygusal baglihgi olumlu
yonde etkiledikleri gorulmustur. Buna ilaveten duygusal baglilik ile nezaketen
bilgilendirme de olumlu bir iligki icindedirler. Bu bulgular 1siginda hipotezlerde
ongorilmemesine ragmen, adi gecen liderlik boyutu ve dagitimsal adalet ile
nezaketen bilgilendirme arasindaki olumlu iliskide duygusal baghligin bir ara
degisken etkisine sahip olabilecegi dusunulerek, nezaketen bilgilendirmenin
bagdimli degisken oldugu birbirini tamamlayan iki regresyon modeli test
edilmistir. Bunlardan ilki olan Model 19'da liderlik ve adalet algisi boyutlari
bagimsiz degisken olurken, Model 20°'de bunlara duygusal baglilik da ilave
edilmistir. Tablo 4.29'da goOsterilen analiz sonuglarina gore, ilk modelde
anlamli olan dagitimsal adalet algisinin etkisi, ikinci modeldeki duygusal
baglihgin guclu etkisi tarafindan goélgelenmis olup “tam bir ara degisken
etkisinden” soz edilebilir. istisnalarla yonetimin etkisi ise kismen azalmistir.
Buna godre dagitimsal adalet algisinin nezaketen bilgilendirmeyi, duygusal
baglilik vasitasiyla arttirdigini séyleyebiliriz. istisnalarla yénetim ise hem
direkt olarak hem de duygusal bagllik vasitasiyla nezaketen bilgilendirmeyi

olumlu yénde etkilemektedir (Sekil 4.3).
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Tablo 4.29 Duygusal Baglhgin Nezaketen Bilgilendirme Uzerine Ara

Degigken Etkisi

Bagiml Degisken : Nezaketen Bilgilendirme
. Model 19 Model 20 Ara Degigken Etkisi
Bagimsiz Degisken
B Katsayisi B Katsayisi (Duygusal Baglilik)
Donlsturacu Liderlik 0.074 -0.004 | -
Kosullu Odiillendirme -0.099 -00%4 | -
istisnalarla Yoénetim 0.211* 0.183* Kismi
Dagitimsal Adalet 0.162* 0.052 Tam
Duygusal Baghhk | - 0.305** | -
R’ 0.135 0195 | = e
F 12.249** 15.203** | = -
*p<0.05 **p<0.01
Dagitimsal | _____PB=0.162(Model 19) §=0.052(Model20) _ ___ ___ ____
Adalet :
*% - * % v
B = 0.534**(Model Duygusal B =0.305"(Model 20) [\ 1 ~ton
B = 0.303"(Model 4 Bagllik Bilgilendirme
istisnalarla 2
Yonetim B'=0.211%{Modei 19) B = 0.183%(Modei 20)

— Direkt iligki

--------- » Tam Ara Degigken ¥ KismiAra Degisken

Sekil 4.3 Duygusal Baghhgin Nezaketen Bilgilendirme Uzerine Ara

Degisken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda liderlik tlrlerinden istisnalarla yonetim ve

dagitimsal adalet algisi

boyutlarinin,

orgutsel

vatandaslik davranigi

boyutlarindan yuksek gorev bilincini ve baglihk boyutlarindan duygusal
baglihigr olumlu yonde etkiledikleri gorulmuagstur. Buna ilaveten duygusal
baglilik ile yuksek gorev bilinci de olumlu bir iligki icindedirler. Bu bulgular
Isiginda hipotezlerde éngdérialmemesine ragmen, adi gegen liderlik boyutu ve
dagitimsal adalet algisi ile yuksek gorev bilinci arasindaki olumlu iligkide

duygusal baghligin bir ara degigken etkisine sahip olabilecegi dusunulerek,
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yuksek gorev bilincinin bagimh degisken oldugu birbirini tamamlayan iki
regresyon modeli test edilmistir. Bunlardan ilki olan Model 21°de liderlik ve
adalet algisi boyutlari bagimsiz degisken olurken, Model 22’de bunlara
duygusal baglilik da ilave edilmistir. Tablo 4.30'da gosterilen analiz
sonuglarina gore, ilk modelde anlamli olan istisnalarla yonetimin etkisi, ikinci
modeldeki duygusal baglihgin guglu etkisi tarafindan golgelenmis olup “tam
bir ara degisken etkisinden” soz edilebilir. Dagitimsal adalet algisinin etkisi
ve anlamlihgi ise kismen azalmistir. Buna gore istisnalarla yonetimin yuksek
gbrev Dbilincini, duygusal baghlik vasitasiyla arttirdigini  sdyleyebiliriz.
Dagitimsal adalet algisi ise, hem direkt olarak hem de duygusal baghlik

vasitasiyla yuksek gorev bilincini olumlu yonde etkilemektedir (Sekil 4.4).

Tablo 4.30 Duygusal Baghhgin Yiksek Gorev Bilinci Uzerine Ara
Degigken Etkisi

Bagimli Degisken : Yuksek Gorev Bilinci

Bagimsiz Degisken Model 21 Model 22 Ara Degigken Etkisi

B Katsayisi B Katsayisi (Duygusal Baglilik)
Donasturicu Liderlik 0.066 -0.030 | @ -
Kosullu Odiillendirme -0.089 -0.083 | @ -
istisnalarla Yénetim 0.144* 0.109 Tam
Dagitimsal Adalet 0.295* 0.160* Kismi
Duygusal Baghhk | - 0.375** | e
R 0.169 0260 | = e
F 15.988** 22.039** | -

*p<0.05 *™p<0.01
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istisnalarla B = 0.144*(Model 21) B = 0.109(Model 22)

Yonetim '

B = 0.303**(Model Duygusal |B=0.375"(Model 22) [ o
B = 0.534**(Model 1 Bagllik 1 Gérev Bilinci

Dagitimsal 2

Adalet B'=0.295%(Model 21) 3 = 0.160*(Model 22)

— Direkt lligki --------- » Tam Ara Degigken ¥ KismiAra Degisken

Sekil 4.4 Duygusal Baghligin Yiiksek Gorev Bilinci Uzerine Ara Degisken
Etkisi

Hipotez testleri sonucunda liderlik turlerinden dondsturtcua liderlik ve
istisnalarla yonetim boyutlarinin, érgutsel vatandaslik davranisi boyutlarindan
uyelik erdemini ve baglilik boyutlarindan duygusal baghligi olumlu yonde
etkiledikleri gorulmustar. Buna ilaveten duygusal baglilik ile Gyelik erdemi de
olumlu bir iligki igindedirler. Bu bulgular 1siginda hipotezlerde
ongorilmemesine ragmen, adi gecgen liderlik boyutlari ile Uyelik erdemi
arasindaki olumlu iligkide duygusal baghhgin bir ara degisken etkisine sahip
olabilece@i dusunulerek, Uyelik erdeminin bagimh degisken oldugu birbirini
tamamlayan iki regresyon modeli test edilmistir. Bunlardan ilki olan Model
23'de liderlik ve adalet algisi boyutlari bagimsiz degisken olurken, Model
24’de bunlara duygusal baglilik da ilave edilmistir. Tablo 4.31’de gosterilen
analiz sonuglarina gore, ilk modelde anlamli olan donusturtcu liderligin ve
istisnalarla yonetimin etkisi, ikinci modeldeki duygusal baghhgin guglu etkisi
tarafindan golgelenmis olup “tam bir ara degisken etkisinden” s6z edilebilir.
Buna goére donustiuricu liderlik ve istisnalarla yonetimin Gyelik erdemini,

duygusal baglilik vasitasiyla arttirdigini sdyleyebiliriz (Sekil 4.5).
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Tablo 4.31 Duygusal Bagliligin Uyelik Erdemi Uzerine Ara Degisken Etkisi

Bagimli Degisken : Uyelik Erdemi
Model 23 Model 24 Ara Degigken Etkisi
Bagimsiz Degigken
B Katsayisi B Katsayisi (Duygusal Baglilk)
Dondstaricu Liderlik 0.221** 0.081 Tam
Kosullu Odillendirme 0.007 0016 | = -
istisnalarla Yénetim 0.141* 0.091 Tam
Dagitimsal Adalet 0.110 -0.087 | -
Duygusal Baghhk | - 0.547** | e
R® 0.143 0337 | =
F 13.103** 31.873** | -
*p<0.05 **p<0.01
Dénustirica | _____PB=02217(Model 23) B =0081(Model24) .
Liderlik !
A 4
B =0.514**(Model Duygusal B = 0.547**(Model 24); Uyelik
B = 0.303*(Model 4 Baghlik Erdemi
istisnalarla ?
Yonetim © T T B=0.141%(Model 23) B =0.091(Model 24)

— > Direkt lligki

--------- » Tam Ara Degigken -~ KismiAra Degisken

Sekil 4.5 Duygusal Bagliigin Uyelik Erdemi Uzerine Ara Degigsken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda doénuasturicu liderlik ve dagitimsal adalet

algisi boyutlarinin, ig tatmini ve bagliik boyutlarindan duygusal baglilhgi

olumlu yonde etkiledikleri gorulmustur. Buna ilaveten duygusal baghlik ile ig

tatmini de olumlu bir iligki igindedirler. Bu bulgular 1s1§inda hipotezlerde

ongorilmemesine ragmen, donusturtcu liderlik ve dagitimsal adalet algisi

boyutlari ile ig tatmini arasindaki olumlu iligkide duygusal baglihigin bir ara

degisken etkisine sahip olabilecegi dusunulerek,

ig tatmininin bagimh

degisken oldugu birbirini tamamlayan iki regresyon modeli test edilmistir.
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Bunlardan ilki olan Model 25'de liderlik ve adalet algisi boyutlari bagimsiz
degisken olurken, Model 26'da bunlara duygusal baglilik da ilave edilmigtir.
Tablo 4.32°de gosterilen analiz sonuglarina gore, ilk modelde anlamli olan
donusturucu liderligin etkisi, ikinci modeldeki duygusal baghligin gugla etkisi
tarafindan gdlgelenmis olup “tam bir ara degisken etkisinden” s6z edilebilir.
Dagitimsal adalet algisinin etkisi ise kismen azalmigtir. Buna gore
donusturacu liderligin is tatminini, duygusal baghlik vasitasiyla arttirdigini

soyleyebiliriz. Dagitimsal adalet ise hem direkt olarak hem de duygusal

baglilik vasitasiyla is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Sekil 4.6).

Tablo 4.32 Duygusal Baghligin is Tatmini Uzerine Ara Degisken Etkisi

Bagimh Degisken : Is Tatmini
Model 25 Model 26 Ara Degisken Etkisi
Bagimsiz Degisken
B Katsayisi B Katsayisi (Duygusal Baglilik)
Donusturicu Liderlik 0.196** 0.076 Tam
Kosullu Odiillendirme 0.009 0.017 | e
istisnalarla Yénetim 0.068 0.024 | = e
Dagitimsal Adalet 0.496** 0.326** Kismi
Duygusal Baghlik | - 0.470*™ | = meeee--
R’ 0.433 0577 |
F 60.031** 85.362** | = -
*p<0.05 *™p<0.01
Dontstirica | _____P=0.1967(Model25) B =0076(Model26) .
Liderlik
B = 0.514**(Model Duygusal ~|B =0.470"(Model 26) s
B = 0.534**(Model 1 Baglilik Tatmini
Dagitimsal 2
Adalet B'=0.496"(Modei 25) = 0.326(Model 26)

— Direkt ligki

--------- » Tam Ara Degigken =¥ KismiAra Degisken

Sekil 4.6 Duygusal Baglihgin is Tatmini Uzerine Ara Degisken Etkisi
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Tablo 4.33'de duygusal baghligin ara degisken etkisine sahip olma

durumu 6zet olarak gosterilmistir.

Tablo 4.33 Duygusal Baglihgin Ara Degisken Etkisine Sahip Olma

Durumu

Bagimsiz Degisken

Duygusal Baghhigin

Ara Degisken Etkisi

Bagimh Degisken

Doéndstirtcl Liderlik

Kosullu Odiillendirme

Tam Ara Degisken

. Digergamlik
Istisnalarla Yonetim Kismi Ara Degisken

Dagitimsal Adalet Algisi -

Doénustartcu Liderlik -

Kosullu Odillendirme -- Nezaketen
istisnalarla Yénetim Kismi Ara Degigken Bilgilendirme

Dagitimsal Adalet Algisi

Tam Ara Degisken

Dénastirtcl Liderlik

Kosullu Odillendirme

Yuksek Gorev

istisnalarla Yénetim Tam Ara Degisken Bilinci

Dagitimsal Adalet Algisi Kismi Ara Degisken

Doénustartcu Liderlik Tam Ara Degisken

Kosullu Oddillendirme --- T ,

. Uyelik Erdemi

Istisnalarla Yonetim Tam Ara Degisken

Dagitimsal Adalet Algisi -

Dénastartcl Liderlik Tam Ara Degisken

Kosullu Odillendirme - . .
Is Tatmini

istisnalarla Yonetim

Dagitimsal Adalet Algisi

Kismi Ara Degigken

--- Ara Degisken Etkisinden S6z Etmek MiUmkun Degildir.

4.7.2. Normatif Baglihgin Ara Degisken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda liderlik tlrlerinden istisnalarla yonetim ve

dagitimsal adalet boyutlarinin, érgitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan
nezaketen bilgilendirme ve baglihk boyutlarindan normatif baglhihd: olumlu

yonde etkiledikleri gorulmastir. Buna ilaveten normatif baglilik ile nezaketen
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bilgilendirme de olumlu bir iligki icindedirler. Bu bulgular 1g1ginda hipotezlerde
ongorulmemesine ragmen, adi gegen liderlik boyutu ve dagitimsal adalet ile
nezaketen bilgilendirme arasindaki olumlu iliskide normatif baghligin bir ara
degisken etkisine sahip olabilece@i dusunulerek, nezaketen bilgilendirmenin
bagimh degisken oldugu birbirini tamamlayan iki regresyon modeli test
edilmistir. Bunlardan ilki olan Model 19'da liderlik ve adalet algisi boyutlari
bagimsiz degisken olurken, Model 27°de bunlara normatif baglilk da ilave
edilmistir. Tablo 4.34’de gosterilen analiz sonuglarina gore, ilk modelde
anlamli olan dagitimsal adalet algisinin etkisi, ikinci modeldeki normatif
baglihgin guclu etkisi tarafindan goélgelenmis olup “tam bir ara degisken
etkisinden” s6z edilebilir. istisnalarla yénetimin etkisi ve anlamliligi ise hemen
hemen hi¢ azalmamistir. Buna gore dagitimsal adalet algisinin nezaketen
bilgilendirmeyi, normatif badlihk vasitasiyla arttirdigini  sdyleyebiliriz.
istisnalarla yénetim ise hem direkt olarak hem de normatif bagllik vasitasiyla

nezaketen bilgilendirmeyi olumlu yonde etkilemektedir (Sekil 4.7).

Tablo 4.34 Normatif Bagliigin Nezaketen Bilgilendirme Uzerine Ara

Degisken Etkisi

Bagiml Degigken : Nezaketen Bilgilendirme
Model 19 Model 27 Ara Degigken Etkisi
Bagimsiz Degigken
B Katsayisi B Katsayisi (Normatif Baglilik)
Doénastaracu Liderlik 0.074 0.058 | = —meeeee-
Kosullu Odiillendirme -0.099 -0.109 | e
istisnalarla Ydnetim 0.211** 0.202** | e
Dagitimsal Adalet 0.162* 0.085 Tam
Normatif Baghhk | - 0.158** | = -
R? 0.135 0151 | e
F 12.249** 11.161** | e

*p<005 **p<0.01
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Nezaketen
Bilgilendirme

Dagitimsal B =0.162*(Model 19) B = 0.085(Model 27)
Adalet \
Normatif
= 0.574**(Model 10 [ - -
B (Model 10c) Baglik B = 0.158**(Model 27)

—— > Direkt lliski --------- » Tam Ara Degisken

Sekil 4.7 Normatif Bagliigin Nezaketen Bilgilendirme Uzerine Ara

Degisken Etkisi

Hipotez testleri sonucunda donudsturucu liderlik ve dagitimsal adalet
algisi boyutlarinin, is tatmini ve baghlik boyutlarindan normatif baghhg:
olumlu yonde etkiledikleri gortlmustar. Buna ilaveten normatif baghlik ile is
tatmini de olumlu bir iligki igindedirler. Bu bulgular 1s1dinda hipotezlerde
ongorulmemesine ragmen, donusturacu liderlik ve dagitimsal adalet algisi
boyutlari ile is tatmini arasindaki olumlu iliskide normatif baghligin bir ara
degisken etkisine sahip olabilecegi dusunudlerek, is tatmininin bagimli
degisken oldugu birbirini tamamlayan iki regresyon modeli test edilmistir.
Bunlardan ilki olan Model 25'de liderlik ve adalet algisi boyutlari bagimsiz
degisken olurken, Model 28’de bunlara normatif baglihk da ilave edilmigstir.
Tablo 4.35°de gosterilen analiz sonuglarina goére, ilk modelde anlamli olan
donusturtcu liderligin ve dagitimsal adalet algisinin etkisi ¢ok az da olsa
azalmigtir. Buna gore donusturucu liderlik ve dagitimsal adalet algisi is
tatminini, hem direkt olarak hem de normatif baglilik vasitasiyla olumlu yénde

etkilemektedir (Sekil 4.8).

Tablo 4.35 Normatif Baghhgin is Tatmini Uzerine Ara Degisken Etkisi

Bagimh Degisken : Is Tatmini
. . Model 25 Model 28 Ara Degisken Etkisi
Bagimsiz Degisken . g
B Katsayisi B Katsayisi (Normatif Baglilik)
Dondsturacu Liderlik 0.196** 0.159** Kismi
Kosullu Odiillendirme 0.009 -0.014 | -
istisnalarla Yonetim 0.068 0.047 | e
Dagitimsal Adalet 0.496** 0.320** Kismi
Normatif Baghlik | - 0.358** | e
R? 0.433 0517 |
F 60.031** 67.044** | e

*p <0.05

** < 0.01
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Déniistiriici B = 0.196**(Model 25) B = 0.159**(Model 28)
Liderlik
B = 0.433**(Model Normatif |8 = 0.358**(Model 28) | is Y
B = 0.574**(Model 1 Baglihk 1 Tatmini
Dagitimsal H
Adalet
B = 0.496**(Model 25) B = 0.320**(Model 28)

— Direkt lligki

.......... » KismiAra Degisken

Sekil 4.8 Normatif Baghhigin is Tatmini Uzerine Ara Degisken Etkisi

Tablo 4.36’da normatif baglihgin ara degisken etkisine sahip olma

durumu Ozet olarak gsterilmigtir.

Tablo 4.36 Normatif Baghligin Ara Degisken Etkisine Sahip Olma

Durumu

Bagimsiz Degisken

Normatif Baghhigin
Ara Degisken Etkisi

Bagimh Degisken

Doéndstirtcl Liderlik

istisnalarla Yonetim

Dagitimsal Adalet Algisi

Kosullu Odiillendirme - Nezaketen

istisnalarla Yénetim - Bilgilendirme

Dagitimsal Adalet Algisi Tam Ara Degisken

Dénastartcl Liderlik Kismi Ara Degisken

Kosullu Odillendirme - . .
Is Tatmini

Kismi Ara Degigken

--- Ara Degisken Etkisinden S6z Etmek MiUmkun Degildir.
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4.8. Demografik Bulgular

Calisanlarin egitim, c¢alisma suresi ve unvan durumlarina gore
arastirmada kullanilan degiskenlerin seviyeleri arasinda bir fark olup
olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
Bu analiz neticesinde, ortalamalar arasindaki farkin ne sekilde olustugunu
gbrmek maksadiyla 0.1 anlamlihk dizeyi igin yapilan DUNCAN testi

sonucunda anlamli gikmig olanlar agagida raporlanmigtir.

Duncan Testi, siraya dizilmis ortalamalar arasindaki farkhliklari
ortalamanin  siralamadaki konumunu dikkate alarak degerlendirmeyi
amaglayan bir c¢oklu karsilastirma testidir. Duncan testi, birbirleriyle
kargilastirilan ortalamalarin  konumlarinin birbirlerine goére 6nemli oldugu
kargilastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir testtir. Student-Newman-Keuls
testine benzerlikler gosteren Duncan testi, bu testte kullanilan siralamaya
uygun olarak kademeli kargilagtirmalari kullanarak ikili kargilagtirmalar yapar
(Ozdamar, 1999: 280).

4.8.1 Egitim Seviyelerine Gore Farklilagsan Degiskenler

Farkli egitim seviyelerindeki c¢alisanlarin dagitimsal adalet algisi
ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=8.327 p=0.000)
ug grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan adalet algisi en dusuk olan
yuksek lisans mezunlari olup en yuksek olanlar ise lise mezunlaridir. YUksek
lisans mezunlari hem 6n lisans hem de lise mezunlarindan, lisans mezunlari
da sadece lise mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha
dusuk bir adalet algisi ortalamasina sahiptirler. Buna gore egitim seviyesi

arttikca dagitimsal adalet algisinin azaldigini soyleyebiliriz.
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Tablo 4.37 Egitim Seviyesine Gore Dagitimsal Adalet Algisi Ortalamalari

Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Dusuk Orta Yuksek

Yuksek Lisans 12 2.2738

Lisans 81 2.4356 2.4356

Onlisans 47 2.8784 2.8784

Lise 179 3.0487

Anlamhlik 0.513 0.073 0.491
Farkli egitim seviyelerindeki g¢alisanlarin i tatmini ortalama

puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=5.235 p=0.000) iki
grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan is tatmini en dusuk olan
yuksek lisans mezunlari olup en yuksek olanlar ise lise mezunlaridir. YUksek
lisans mezunlari, lise mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
daha dusuk bir is tatmini ortalamasina sahiptirler. Buna gore egitim seviyesi

arttikga is tatmininin azaldigini sdyleyebiliriz.

Tablo 4.38 Egitim Seviyesine Gore is Tatmini Ortalamalari

Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Duisuk Yiiksek

Yuksek Lisans 12 2.8690

Lisans 81 3.0353 3.0353

Onlisans 47 3.3161 3.3161

Lise 179 3.4685

Anlamhlik 0.059 0.068

Farkli egitim seviyelerindeki c¢alisanlarin  donusturicu liderlik

uygulamalari ortalama puanlarinin birbirinden anlamli gekilde farkli olan
(F=11.410 p=0.000) iki grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan
donustartcu liderlik uygulamalari en disuk olan yuksek lisans mezunlari olup
en yuksek olanlar ise lise mezunlaridir. Egitim seviyesi ile donusturacu
liderlik uygulamalari arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir

iliski mevcuttur. Tablo 4.39’dan gorulecedi Uzere, yuksek lisans ve lisans
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mezunlari ile onlisans ve lise mezunlari arasinda anlamli bir fark vardir. Bu
da goOsteriyor ki, egitim seviyesi arttikga calisanlarin donusturacu liderlik

algisi azalmaktadir.

Tablo 4.39 Egitim Seviyesine Gore Donusturticl Liderlik Algisi

Ortalamalari
Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Dusuk Yuksek
Yuksek Lisans 12 3.1319
Lisans 81 3.2747
Onlisans 47 3.9060
Lise 179 3.9453
Anlamlilik 0.543 0.867

Farkli egitim seviyelerindeki c¢alisanlarin devam baglihgi ortalama

puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkh olan (F=6.794 p=0.000) Gg¢
grupta toplandidi gorulmektedir. Bu gruplardan devam baghligi en disuk olan
yuksek lisans mezunlari olup en ylUksek olanlar ise dnlisans mezunlaridir.
Yuksek lisans mezunlari hem 6n lisans hem de lise mezunlarindan, lisans
mezunlari da sadece Onlisans mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde daha duguk bir devam baghligi ortalamasina sahiptirler. Tablo
egitim seviyesi dusuk olan kategorilerin

4.40’dan gorulecegi uzere,

(calisanlarin) devam baglihigi git gide yukselmektedir.

Tablo 4.40 Egitim Seviyesine Gore Devam Bagliligi Ortalamalari

Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Dusuk Orta Yuksek
Yuksek Lisans 12 2.4667

Lisans 81 2.6691 2.6691

Lise 179 3.0749 3.0749
Onlisans 47 3.3532
Anlamlihk 0.398 0.091 0.246




119

Farkl egitim seviyelerindeki ¢aligsanlarin yuksek gorev bilinci ortalama
puanlarinin birbirinden anlaml gekilde farkli olan (F=6.163 p=0.000) iki
grupta toplandigi gortulmektedir. Bu gruplardan yuksek gorev bilinci en dugik
olan lisans mezunlari olup en ylksek olanlar ise lise mezunlaridir. Lisans
mezunlari, lise mezunlarindan istatistiksel olarak anlamh bir sekilde daha

dusuk yuksek gorev bilinci ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.41 Egitim Seviyesine Gore Yuksek Gorev Bilinci Ortalamalari

Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Duisuk Yiiksek
Lisans 81 3.9444

Onlisans 47 4.0957 4.0957
Yukseklisans 12 4.1250 4.1250
Lise 179 4.2626
Anlamlihk 0.223 0.261

Farkli egditim seviyelerindeki c¢alisanlarin Uyelik erdemi ortalama
puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=2.285 p=0.079) iki
grupta toplandidi gériimektedir. Bu gruplardan Uyelik erdemi en dusuk olan
lisans mezunlari olup en yuksek olanlar ise yuksek lisans mezunlaridir.
Lisans mezunlari, yuksek lisans mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde daha dusuk bir Gyelik erdemi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.42 Egitim Seviyesine Gore Uyelik Erdemi Ortalamalari

Egitim Seviyesi Cevap Sayisi Dusuk Yuksek
Lisans 81 4.0247

Onlisans 47 41223 4.1223
Lise 179 4.2207 4.2207
Yukseklisans 12 4.3750
Anlamlilik 0.242 0.129
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4.8.2. Calisilan Sureye Gore Farklilagan Degiskenler

Farkli calisma surelerindeki calisanlarin dénusturtcu liderlik algisi
ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=3.643 p=0.006)
uc grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan donustartci liderlik
uygulamalari en dusik olan 6-10 yil arasi c¢alisma suresine sahip olan
calisanlar olup en yuksek olanlar ise 1 yildan az calisma slresine sahip
olanlardir. 6-10 yil arasi ¢alisma suresine sahip c¢aligsanlar, hem 1 yildan az
hem de 15 yildan fazla calisma suresine sahip c¢alisanlardan, 11-15 yil
calisma suresine sahip calisanlar da 1 yildan az galisma suresine sahip
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha dusuk bir

donusturtcu liderlik algisi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.43 Calisilan Sureye Gore Donuasturictu Liderlik  Algisi

Ortalamalari
Caligsma Siuresi Cevap Sayisi Dusuk Orta Yuksek
6-10 yil 69 3.4348
11-15 yil 71 3.6215 3.6215
1-5 yil 137 3.8501 3.8501 3.8501
15 yildan fazla 19 3.9934 3.9934
1 yildan az 23 41377
Anlamlilik 0.080 0.118 0.230

Farkli calisma surelerindeki calisanlarin istisnalarla yonetim algisi
ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=1.639 p=0.164)
iki grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan istisnalarla yonetim
uygulamalari en dusik olan 6-10 yil arasi c¢alisma suresine sahip olan
calisanlar olup en yuksek olanlar ise 1 yildan az galisma slresine sahip
olanlardir. 6-10 yil arasi calisma suresine sahip calisanlar, 1 yildan az
calisma suresine sahip c¢alisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

daha dusuk bir istisnalarla yonetim uygulamasi ortalamasina sahiptirler.
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Calisma Suresi Cevap Sayisi Dusuk Yuksek
6-10 yil 69 3.9493

11-15 yil 71 4.0599 4.0599
15 yildan fazla 19 4.0921 4.0921

1-5 yil 137 4.0985 4.0985
1 yildan az 23 42174
Anlamlilik 0.240 0.214

Farkli calisma surelerindeki calisanlarin dagitimsal adalet algisi
ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=7.294 p=0.000)
iki grupta toplandigi goérilmektedir. Bu gruplardan dagitimsal adalet algisi en
dusuk olan 15 yildan fazla ¢alisma suresine sahip olan g¢alisanlar olup en
yuksek olanlar ise 1 yildan az c¢alisma slresine sahip olanlardir. 1 yildan
fazla calisma suresine sahip calisanlar, 1 yildan az g¢alisma suresine sahip
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir gsekilde daha duguk bir dagitimsal

adalet algisi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.45 Calisilan Sureye Gore Dagitimsal Adalet Ortalamalari

Calisma Suresi Cevap Sayisi Dusuk Yuksek
15 yildan fazla 19 2.5188

11-15 yil 71 2.5473

6-10 yil 69 2.6356

1-5 yil 137 3.0042

1 yildan az 23 3.6273
Anlamhilik 0.051 1.000

Farkli calisma surelerindeki c¢alisanlarin normatif bagliik ortalama
puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkh olan (F=5.873 p=0.006) ¢
grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan normatif baglhhg: en dusuk
olan 15 yildan fazla galisma suresine sahip olan calisanlar olup en yuksek
olanlar ise 1 yildan az calisma suresine sahip olanlardir. 15 yildan fazla

c¢alisma suresine sahip calisanlar diger gruplarin tamamindan, 11-15, 6-10
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ve 1-5 yil galisma suresine sahip ¢alisanlar da, 1 yildan az ¢alisma suresine

sahip calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha dusuk bir

normatif baglilik ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.46 Calisilan Sureye Gore Normatif Baglilik Ortalamalari

Calisma Suresi Cevap Sayisi | Dusuk Orta Yuksek
15 yildan fazla 19 24737

11-15 yil 71 2.9718

1-5 yil 137 3.0785

6-10 yil 69 3.1051

1 yildan az 23 3.6957
Anlamlilik 1.000 0.583 1.000

Farkli caligma surelerindeki galisanlarin is tatmini ortalama puanlarinin

birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=3.546 p=0.008) iki grupta toplandigi
gOrulmektedir. Bu gruplardan is tatmini en dusuk olan 15 yildan fazla ¢alisma
suresine sahip olan galisanlar olup en yuksek olanlar ise 1 yildan az ¢alisma
suresine sahip olanlardir. 6-10, 11-15 ve 15 yildan fazla ¢alisma sulresine
sahip galisanlar, 1 yildan az ¢alisma suresine sahip ¢aligsanlardan istatistiksel

olarak anlamh bir sekilde daha dusuk bir is tatmini ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.47 Calisilan Siireye Gore is Tatmini Ortalamalari

Calisma Siresi Cevap Sayisi Duisuk Yiiksek

15 yildan fazla 19 3.1053

6-10 yil 69 3.1449

11-15 yil 71 3.1590

1-5 yil 137 3.4244 3.4244

1 yildan az 23 3.8075

Anlamlihk 0.167 0.067
Farkli galisma surelerindeki c¢alisanlarin nezaketen bilgilendirme

ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=1.953 p=0.102)
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iki grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan nezaketen bilgilendirme
davranisi en dusuk olan 6-10 yil galisma suresine sahip olan galisanlar olup
en yuksek olanlar ise 1 yildan az ¢alisma suresine sahip olanlardir. 6-10 yil
calisma suresine sahip c¢alisanlar, 1 yildan az calisma suresine sahip
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha duguk bir nezaketen

bilgilendirme davranisi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.48 Calisilan Sureye Gore Nezaketen Bilgilendirme Ortalamalari

Calisma Siresi Cevap Sayisi Duisuk Yiiksek
6-10 yil 69 4.2572

1-5 yil 137 4.3485 4.3485
11-15 yil 71 4.4366 4.4366
15 yildan fazla 19 44474 44474
1 yildan az 23 4.5217
Anlamlihk 0.127 0.166

4.8.3. Unvana Gore Farklilagan Degiskenler

Farkli Unvana sahip c¢alisanlarin dagitimsal adalet algisi ortalama
puanlarinin birbirinden anlaml sekilde farkli olan (F=26.566 p=0.000) iki
grupta toplandigi gorulmektedir. Bu gruplardan dagitimsal adalet algisi en
dusuk olan grup subaylar olup en yuksek olanlar ise uzman erbaslardir.
Subaylar ve Astsubaylar, uzman erbaslardan istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde daha dusuk bir dagitimsal adalet algisi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.49 Unvana Gére Dagitimsal Adalet Algisi Ortalamalari

Unvan Cevap Sayisi | Disiik | Yiiksek
Subay 70 2.4408

Astsubay 138 2.6159

Uzman Erbas 111 3.3668
Anlamlilik 0.201 1.000
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Farkli tnvana sahip ¢alisanlarin duygusal baglhlik ortalama puanlarinin
birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=5.333 p=0.005) iki grupta toplandigi
go6rulmektedir. Bu gruplardan duygusal baghligi en disuk olan grup subaylar
olup en ylUksek olanlar ise uzman erbaslardir. Subaylar ve Astsubaylar,
uzman erbaslardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha dusuk bir

duygusal baglilik ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.50 Unvana Goére Duygusal Baghlik Ortalamalar

Unvan Cevap Sayisi | Disiik | Yiiksek
Subay 70 3.6327

Astsubay 138 3.7950

Uzman Erbas 111 4.0232
Anlamlilik 0.160 1.000

Farkli Gnvana sahip calisanlarin normatif baglilik ortalama puanlarinin
birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=4.234 p=0.015) iki grupta toplandigi
gorulmektedir. Bu gruplardan normatif baghligi en dasuk olan grup subaylar
olup en ylUksek olanlar ise uzman erbaslardir. Subaylar ve Astsubaylar,
uzman erbaslardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha dusuk bir

normatif baglilik ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.51 Unvana Gére Normatif Baglilik Ortalamalari

Unvan Cevap Sayisi | Diisiik | Yiiksek
Subay 70 2.8750

Astsubay 138 2.9964

Uzman Erbas 111 3.2815
Anlamhilik 0.392 1.000

Farkli Unvana sahip ¢alisanlarin ig tatmini ortalama puanlarinin
birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=8.245 p=0.000) U¢ grupta toplandigi

goOrulmektedir. Bu gruplardan is tatmini en dusik olan grup subaylar olup en
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yuksek olanlar ise uzman erbaslardir. Subaylar, astsubaylar ve uzman
erbaglardan; astsubaylar ise sadece uzman erbaglardan istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde daha dusuk bir is tatmini ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.52 Unvana Gére is Tatmini Ortalamalari

Unvan Cevap Sayisi Dusuk Orta Yiiksek
Subay 70 3.0061

Astsubay 138 3.2723

Uzman Erbas 111 3.5586
Anlamhlik 1.000 1.000 1.000

Farkli Unvana sahip c¢aliganlarin digergamlik davranisi ortalama
puanlarinin birbirinden anlaml gekilde farkli olan (F=3.053 p=0.049) iki
grupta toplandigi goérilmektedir. Bu gruplardan digergamlik davranisi en
dusuk olan grup subaylar olup en yuksek olanlar ise uzman erbaslardir.
Subaylar, uzman erbaglardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha

dusuk bir digergamlik davranigi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.53 Unvana Gére Digergamlik Ortalamalari

Unvan Cevap Sayisi | Dusuk Yuksek
Subay 70 4.3107

Astsubay 138 4.3750 4.3750
Uzman Erbas 111 4.4865
Anlamhlik 0.359 0.112

Farkli Unvana sahip calisanlarin ylksek gorev bilinci davranisi
ortalama puanlarinin birbirinden anlamli sekilde farkli olan (F=10.653
p=0.000) G¢ grupta toplandigi gorilmektedir. Bu gruplardan yuksek gorev
bilinci en dusuk olan grup subaylar olup en yuksek olanlar ise uzman

erbaglardir. Subaylar, astsubaylar ve uzman erbagslardan; astsubaylar ise
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sadece uzman erbaslardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha dusuk

bir yuksek gorev bilinci davranigi ortalamasina sahiptirler.

Tablo 4.54 Unvana Goére Yiiksek Gorev Bilinci Ortalamalari

Unvan Cevap Sayisi | Diisiik Orta Yiiksek
Subay 70 3.9179

Astsubay 138 4.1431

Uzman Erbas 111 4.3108
Anlamlilik 1.000 1.000 1.000
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5. SONUG VE ONERILER

Bu bolumde analizler sonucu elde edilen bulgular 1siginda hipotezler
incelenecek ve ortaya c¢ikan sonuglari ileride yapilacak bu ve benzeri
calismalar icin yoOneticilere ve arastirmacilara oneriler de sunacak sekilde

degerlendirilecektir.

Bu calismanin amaci, liderlik tarzlarinin ve adalet algisinin, orgutsel
baglilik, is tatmini ve orgutsel vatandaslik davranigi Uzerindeki etkilerini

arastirmaktir. Ozetle, bu arastima su sorulari cevaplamaya galismistir:

1- Liderlik tarzlari, astlarin dagitimsal adalet algilarini nasil
etkilemektedir?

2- Liderlik tarzlari, astlarin 6rgutsel baglilik, is tatmini ve orgutsel
vatandasglik davranigini nasil etkilemektedir?

3- Kurum iginde saglanan dagitimsal adalet algisi, astlarin
orgutsel baghlk, is tatmini ve orgutsel vatandaslik davranisini nasil
etkilemektedir?

4- Astlarin gosterdigi 6rgutsel baglilik, astlarin érgutsel vatandaslik
davranisini nasil etkilemektedir ?

5- Astlarin gosterdigi orgutsel baglilik, astlarin ig tatminini nasil

etkilemektedir ?

Bu bodlimde, arastirma kapsaminda gergeklestirilen uygulamanin
istatistiksel analizleri neticesinde elde edilen sonuglar, literatlr ile baglantilar
kurularak Ozetlenmekte, bu kapsamda yukarida belirtilen arastirma sorulari
cevaplandiriimaktadir. Ayrica, yoneticiler i¢cin uygulamaya yonelik Oneriler
yapilmakta, gergeklestirilen arastirmanin kisitlari agiklanmakta ve gelecekte

bu konularda yapilabilecek ¢alismalar igin teklifler sunulmaktadir.
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5.1. Aragtirmanin Bulgulari ve Sinirlamalari

Bu tez calismasinin amaci, liderlik tarzlarinin ve adalet algisinin,
orgutsel baglilhk, is tatmini ve o6rgutsel vatandaslik davranisi Gzerindeki
etkilerini incelemektir. Donustlricu ve islemsel liderlik davranislari ve
dagitimsal adalet algisi bagimsiz degigkenler olarak ele alinmakta ve bu
degigkenlerin orgutsel baghlik, is tatmini ve orgutsel vatandaglik davranigi
uzerindeki etkilerine iligkin hipotezler arastirilmaktadir. Calisma Sarikamig
Garnizonu'nda goérev yapan 450 calisani ele almis ve bunlardan 337’si
ankete yanit vermistir. Analizler ve hipotezlerin testi ise 319 c¢alisani
kapsamistir. Elde edilen bilgiler guvenlik sektoriunde calisan personel ve
yoneticilere onemli bilgiler saglamaktadir. Bu g¢alisma ayni zamanda hem
kamu hem de 6zel sektorde galisan bireyler agisindan degerlendirilebilecek

niteliktedir.

Yapilan faktor analizi, g¢alismada yer verilen degiskenlerin
birbirlerinden farkh kavramlar oldugunu gostermektedir. Elde edilen faktorlere
iliskin guvenilirik  katsayillarinin  timu 0.6444 ve 0.9858 arasinda
degismektedir. Korelasyon analizlerine gore, kosullu odullendirme ve devam
baglihgi degiskenleri genel olarak diger degigkenler ile iligkisizdir. Bu iki
degisken haricindeki tim degiskenler arasinda ¢ogunlugu istatistiksel olarak

%1 duzeyinde anlamli olan iligkiler mevcuttur.
5.1.1. Dagitimsal Adalet Algisi Uzerindeki Etkiler

Hipotezleri test etmek amaciyla olugturulan regresyon modelleri Gnemli
bulgular ortaya koymaktadir. Arastirma kapsaminda liderlik tarzlarinin
dagitimsal adalet algisi Uzerindeki etkisi test edilmeye c¢aligiimis ve literatiru

destekler nitelikte bilgilere ulagiimigtir.

Orglitsel adalet yaklagimi, esitlik teorisine dayanmakta olup, érgutlerin
sahip olmasi gereken ilk erdem olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin adalet

algilari, yénetime olan guvenlerinin, isten ayrilma niyetlerinin, ydneticileri
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hakkindaki degerlendirmelerinin, is yerindeki uyumun ve ig tatmininin etkisi
altindadir. Liderlerin temel gorevlerinden biri, ¢calisanlarin lidere ve orgute
yonelik yaklagimlarinin olumlu bir bigimde sekillenmesini saglamaktir.
Orgiitsel adalet algisi bu gdrevi yerine getirme konusunda énemli bir aractir.
Calisanlar, kendilerini ilgilendiren konularda alinan Kkararlara etkide
bulunabildiklerini ve lidere ulasma konusunda esit firsatlara sahip olduklarini
algllarsa, orgut ici adalet algilari da glglenecektir. Orglt ici adaletin
guglendiriimesi, c¢alisanlarin orgute olan baglihgini ve sisteme olan

guvenlerini artiracaktir.

Orglitsel adalet, calisanlara “araglara” gore degil, “sonuglara” gére
davranildigini gostermesi agisindan, sembolik bir 6neme de sahiptir (Pillai,
Schriesheim, Williams, 1999: 901).

Donusgturicu ve iglemsel liderlik uygulamalarinin dagitimsal adalet algisi
uzerindeki etkilerini test etmek Uzere kurulan regresyon modelleri
incelediginde, dagitimsal adalet algisi Uzerindeki en &nemli etkinin
donusturtclu lider 6zelliklerine sahip amirler tarafindan sergilendigi, buna
kargin islemsel lider oOzelliklerine sahip amirler tarafindan sergilenen
davraniglarin da dagitimsal adalet algisini etkiledigi gortiimektedir. Islemsel
liderlikte, istisnalarla yonetim tarzi sergileyen liderler, kosullu 6dullendirme
tarzi sergileyen liderlere gére dagditimsal adalet algisi Uzerinde daha fazla
etkiye sahiptirler. Bu durum, donusturtcu liderlikte, calisanlar orgutsel
sureclerin adaletli olup olmamasi ile ilgilenirken; iglemsel liderlikte ilgi
alaninin ekonomik kazanimlarin, calisanlara ne olgcude adaletli bir bicimde
dagitildigr konusuna kaymasindan kaynaklanmaktadir. Orglit icinde islemsel
liderlik tarzinin benimsenmesi halinde, ekonomik bir alig-verig surecinin
varligi s6z konusu olacaktir. Bu durumda, orgutsel ¢iktilarin ¢calisanlara esit

bir bicimde dagitiimasi 6zel 6nem kazanmaktadir.

insanlar, érgltlere/kurumlara kendi kisisel ihtiyaclarini karsilamak ve
cikarlarint en Ust dizeye ulastirmak igin katilirlar. Bu amagla, cesitli
yukimlilikler altina girerek bunlarin karsihgini almayi beklerler. Orgiit

c¢alisanlarinda olugan adalet algisi, lider-galisan iligkisiyle ilgilidir. Liderin



130

tutum ve davraniglari bu baglamda 6nemlidir (Farh, Podsakoff ve Organ,
1990: 706). Yoneticilerin (liderlerin) adaletli tutum ve davranislar sergilemesi,
orgutsel adaletin saglandigi konusunda galisanlarda olumlu kani olusmasina
katki yapacaktir (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 35).

Calisanlar, yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin kendilerine yonelik tutum
ve davraniglarini, orgutsel adaletin bir gostergesi olarak degerlendirmektedir.
Dolayisiyla calisanlar, donustiracu ve islemsel liderlerin drgutsel adaleti
saglamasini beklemektedir. Bir orgltte adaletin sadlanmasi igin liderlerin,
calisanlara verilecek ucret, odul, ikramiye ve saglanacak diger katkilarin
belirlenmesine temel olusturacak ilke ve Olgutleri agik bir bicimde belirlemesi,
yetkilerini kdtuye kullanmasini engelleyecek guvenceleri olusturmasi, kisilere
karg! tarafsiz bir bicimde davranmasi, bilgi toplama, iletisim, basvuru,
degerlendirme ve kontrol mekanizmasini belirlemesi ve alinan kararin
denetlenmesine ve duzeltimesine iliskin mekanizmayi olusturmasi

gerekmektedir.

Orglitsel adalet algisi, ydnetim ve calisanlar arasindaki sorunlari
gidermeye yarayan etkili bir birlegtiici mekanizma fonksiyonunu
yurutebilmektedir. Etkin liderligin temel 6zelliklerinden biri de o6rgut iginde
adaletli bir yonetim sergilemek olarak belirtiimektedir. Adaletli ydnetim,

calisanlarin yonetimi megru olarak algilamasina da katki saglayacaktir.
5.1.2. Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkiler

Orgut ve calsanlar arasindaki iliskinin odagini orgutsel baglihk
olusturur. Orgltlerin guniimiizde igerisinde bulundugu siddetli rekabet,
verimsizlik gibi pek ¢ok problemden kurtulabilmelerinde érgutsel baglilik hayli
onem kazanmaktadir. Zira bugunlerde orgutler eskiden oldugundan ¢ok daha
fazla 6rgut-calisan butinlesmesine ihtiyag duymaktadirlar. Calisanlarin hedef
ve degerleriyle orgutin hedef ve degerlerinin butinlesmesi, drgut yararina

gonulll olarak fazladan gaba sarf etme ve érgut Gyeliginin devamini isteme
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anlamina gelen baglihk, pek c¢ok problemin kendiliginden ¢6zime

kavusturulmasini saglayacaktir.

Orgiitsel baglilik, tiyesi olunan érgitin sagladigi yarar ve avantajlara
yonelik duygusal bir tepki olarak nitelendirilebilir. Genel olarak duygusal
baglhlik orgutte kalma istekliligine ve arzusuna, devam baglhhgr orgutte
kalmama maliyetine ve normatif bagllik da orgutte kalma sorumluluguna
neden olan unsurlar gercevesinde tanimlanir (Meyer ve Herscovitch, 2001:
317).

Suphesiz donusturticu ve iglemsel liderlerin sahip olduklari 6zellikler
baglihgin yerlesmesi ve gelismesinde 6nemli etkiler gdsterecektir, ¢unku
orgutsel baglilik tek tarafli gelisen bir olgu degildir. Calisanin érgutinden bazi
beklentileri vardir ve bu beklentilerin kargilanmasinda liderlik tart ve
uygulamalarinin 6nemi buyuktur. Lider ¢alisanina ne kadar deger verir, istek
ve ihtiyaclarina ne kadar duyarlilik gosterirse, o derece gugclu bir baghlik
duygusunu calisanindan bekleme firsatini yakalamis olur. Zira o6rgutsel
baglihgin temelinde karsilikh guven vardir ve bu guveni saglamak adina

liderlere buyuk gorev ve sorumluluklar dismektedir (Gul, 2003: 160).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin érgltsel hedef ve degerleri géniillii olarak
kabullenmesidir. Donusturacu ve iglemsel liderlik ise, izleyenlerinin ihtiya¢ ve
amagclarini dikkate alan, kendisine ve ortaya koydugu degerlere inanilan ve
guvenilen, vizyon gelistirebilen, kisisel risk Ustlenebilen ve mevcut durumun
disinda farkli 6zellik ve davraniglar sergileyebilen liderleri ifade etmektedir.
Orgltsel bagliigin amac¢ ve sonugclarlyla, genelde liderligin dzelde ise
donusturucu liderligin amag¢ ve sonuglari ayni noktada birlesmektedir.
Orgiitsel baglilik, izleyicilerin 6rgiitsel hedef, deger ve amaglari benimsemesi,
orgut yararina gonulli olarak fazla gaba sarf etmesi ve orgutteki varliginin
devamini istemesidir (Gul, 2003: 97). Dolayisiyla érgutsel bagllik, érgut-tye
batinlesmesi olup, bu iligkinin sonucunda hem o6rgutsel hem de bireysel

performans artisi saglamaktadir.
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Ayrica burokratik is uygulamalari genellikle 6rgutsel baglilik ile negatif
bir iligki icindeyken; destekleyici is ortami, g¢alisanlar arasinda orgute daha
fazla baghliga sebep olmaktadir (Lok ve Crawford, 1999: 367). Liderlik ve
orgutsel bagliik arasindaki iliski Blau (1985) tarafindan da incelenmis ve
calisanlara 6nem veren liderlik tarzinin yapisal (gbreve yonelik) liderlik
tarzina gore orgutsel baglilik Uzerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu
bulmustur. Ayni zamanda Williams ve Hazer (1986), calisanlara 6nem veren

liderlik uygulamalarinin érgutsel baglihgin 6ncilu oldugunu vurgulamislardir.

Kane ve Tremble (2000), dénusturtcu liderligin Amerikan ordusunun
degisik duzeylerindeki etkisini inceledikleri ¢alismalarinda, donusturtcu
liderligin duygusal ve normatif baghlikla, islemsel liderligin devam baghligi ile
pozitif iligki iginde oldugunu o6ne surdukleri hipotezlerini dogrulamiglardir.
Ayni sekilde, Bycio, Hackett ve Allen (1995) yaptiklari calismalarinda benzer

sonuglara ulagmislardir.

Arastirmanin sonucunda, donustlricu liderlik uygulamalarinin érgutsel
baglilik Gzerindeki etkilerini test etmek Uzere kurulan regresyon modelleri
incelendiginde, donudsturucu liderlik uygulamalarinin duygusal ve normatif
baglhlik Gzerinde etkili bir faktor oldugu, buna kargin devam baglihg ile
arasinda anlaml bir iligki olmadigi ortaya c¢ikmistir. Duygusal baglilik,
donusturtcu liderlerin takipgilerin orgutsel objelere sarilmasini ve orgutle
Ozdeslesmesini saglayacak davraniglara agirlik vermesi halinde s6z konusu
olacaktir. Normatif bagllik, calisanin érgutune baglilik gostermesini bir gorev
olarak algilamasi ve odrgute baglihgr dogru ve ahlaki bir davranis olarak
dusunmesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Burada ben vyerine biz
duygusunun ve baglilik gostermenin ahlaki ve faziletli bir davranis oldugu
anlayisinin yerlesmesine yonelik her turlu liderlik davraniglari normatif
baglilik duzeyinin ylkselmesine neden olacaktir. Devam baglihdi, orgutten
ayrilmanin neden olabilecedi potansiyel maliyetlerin farkinda olunmasi
halinde ortaya c¢ikmaktadir. Buna gore donusturucu liderlerin, ¢alisanlarin
orgutlerine yapmis olduklari yatirimlari koruyucu ve arttirici davraniglar

sergilemesi gerekmektedir. Zira bireyin orgutine yaptigi yatinmlar ve
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orgutten ayrilmasi halinde kargilasacagi maliyetler yuksek olursa orgutsel

baglilik dizeyi yukselmektedir.

Bu arastirmada elde edilen sonuglarda, orduda, donusturtcu liderlik
Ozellikleri sergileyen amirlerin ve onun altinda ¢alisanlarin, orduya kargi
duygusal ve normatif baghliklari yUksek olmasina ragmen devam
baghliklarinin dusuk oldugu gorulmastir. Bu durum orduda calisanlarin
orgutle 6zdeslesecek davraniglarda bulunduklarini ve orgute baghligr dogru
ve ahlaki bir davranis olarak dusunduklerini, ancak &rgutten ayriimalari

halinde katlanacaklari maliyetlerin duguk oldugunun gostergesidir.

Ayni sekilde islemsel liderlik alt boyutlarindan istisnalarla yonetiminin
duygusal ve normatif baglilik Gzerinde etkili bir faktdér oldugu, buna karsilik
devam baglihgr ile arasinda anlamli bir iligki olmadigi, kosullu
odullendirmenin ise sadece normatif baglilik Gzerinde etkili bir faktor oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu durum, yukarida agiklanan nedenlerden kaynaklanacagi
gibi Tdrk ordusundaki liderligin daha c¢ok islemsel liderlik tarzina yakin
olmasindan da kaynaklanabilir. Yukarida da belirttildigi Uzere burokratik is
uygulamalari genellikle orgutsel baghlik ile negatif bir iligki igcindeyken;
destekleyici is ortami, ¢alisanlar arasinda orgute daha fazla bagliliga sebep

olmaktadir.

Calisanlarin orgutsel bagliliklarinin saglanmasinda liderlerin ozellik ve
davraniglarinin payr buyudktar. Liderler, o6rgutsel c¢iktilarda iyilesmeler
saglayabilecekleri gibi, hizmette kalite ve daha etkili bir igyeri geligtirebilirler.
Ancak orgutsel baglilik cesitli faktérlerden etkilenen ve algilanmasi bireye ve
zamana gore degisen 0znel bir yaplya sahiptir. Baglihgin saglanmasi zor ve
uzun bir streg¢ gerektirirken, kaybedilmesi kolay ve hizhdir. Liderler 6rgutsel
bagliligi saglayacak ve devam ettirecek uygulama ve programlar geligtirirken,
konunun zamana ve calisanlara gore degisebilecegini ve uzun zaman
alabilecegini dikkate almak zorundadirlar. Liderlerin bu asamada almasi

gereken bazi yonetsel dnlemler sdyle olabilir;
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e Her bir calisana birey olarak deger verildigi hissinin
kazandirilmasi,

¢ Adil bir 6dul sisteminin tesis edilmesi,

e Calisanlarin kararlara dahil edilmesi ve kararin bir parcasi
yapilarak kararlari sahiplenmelerinin saglanmasi,

e Gorev ve sorumluluga denk yetkilerin verilmesi,

e Her turlG yonetim uygulamalarinda adaletli olunmasi,

e Calisanlara gorevlerini yaparken gerekli inisiyatifin taninmasi,

e Caliganlarin mesleki bilgi ve becerilerinin gelistiriimesi ve buna
uygun islerde caligtiriimasi,

e Paylasilan bir o6rgut ikliminin gelistiriimesi ve yerlestiriimesi

gerekmektedir.

Calisanlarin  kendilerine  verilen  o6ddllerin,  sorumluluklari  ve
performanslari ile kargilastirildiginda adalet saglandigini ve bunlari
belirlemede uygulanan prosedurlerin adil oldugunu ve 6zenle uygulandigini
hissetmeleri ve algilamalari durumunda, 6érgutin bir pargasi olarak kalma
istekleri daha fazla olacaktir. Genelde orgltsel adalet c¢alismalari,
calisanlarin iglerinde kendilerine adil davranildigini algilamalari ve bu
algilamalarin diger orgutsel ciktilari nasil etkiledigi konularina 6ncelik

vermigtir (Greenberg, 1990; Moorman, 1991; Demircan, 2003).

Dagitimsal adalet algisinin orgutsel baghlik Uzerindeki etkilerini test
etmek Uzere kurulan regresyon modelleri incelendiginde ise, dagitimsal
adalet algisinin duygusal ve normatif baglilik Gzerinde etkili bir faktor oldugu,
buna karsin devam baghligi ile arasinda anlamli bir iligki olmadigi ortaya
cikmigtir. Orgutsel faydanin, calisanlara adaletli bir bigimde dagitiimasi,
calisanlarin o6rgute olan baghliklarini artirici yonde etki edecektir. Bireyler
performanslari karsihginda orgutlerin adil ve yansiz c¢iktilar sagladigini
algiladiklarinda érglite daha fazla baglanma egilimindedirler. Orpen (1994),
orgut icinde dagitimsal adalet saglandigi zaman galigsanlarin yuksek duzeyde

baglilik gostereceklerini belirtmektedir. Dagitimsal adaletin etkin bir bigimde
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uygulanmasi, calisanlarda emeklerinin kargihgini aldiklari dusuncesine

neden olacaktir, bu durum da 6rgute olan baghhgr arttiracaktir.
5.1.3. is Tatmini Uzerindeki Etkiler

Bryman (1992) donuasturucu liderlik davraniglarinin, is tatmini ve
orgutsel vatandaslik davranislarini da iceren énemli érgutsel sonuglari pozitif
yonde etkiledigini bulmustur. Buna paralel olarak bu arastirmada da,
donusturucu ve islemsel liderlik uygulamalarinin ig tatmini Gzerinde etkili birer
faktor olduklari ve is tatminini olumlu yonde etkiledikleri goralmagtur. Ayni
sekilde, Fuller ve arkadaslarinin (1999) Amerika’da hemsireler Uzerine
yaptiklari bir arastirma; donusturucu liderlik uygulamalarinin, galisanlarin is
tatminini arttirici sonuglar ortaya koydugunu gostermistir. Liderin etkinligini
gelistiren ana faktor; calisanlarin, isin ve 6rgutin tipik 6zelliklerini tanimaktir.
Bircok arastirmaci bu o6zelliklerin lider davraniglari ile is tatmini arasindaki
iliskiyi arttirdigina inanmaktadir (Howell, Dorfman ve Kerr, 1986: 89;
Podsakoff, MacKenzie ve Boomer, 1996: 261).

Calisanlarin kendilerine saglanan dddulleri, performans ve sorumluluklari
ile kargilastirnldiginda adil oldugunu hissettikleri zaman islerine karsi
hissettikleri duygular, yani is tatminleri genelde olumlu olmaktadir.
Arastirmada elde edilen sonuglar literaturl destekler nitelikte, dagitimsal
adalet algisinin is tatmini Gzerinde olumlu bir etkisi oldugu ve bu etkinin diger
degiskenlere nazaran fark edilir derecede ylksek oldugunu gdstermektedir.
Calisanlar, gerek orgutten sagladiklari yararlarin ve gerekse 0Orgut igindeki
uygulamalarin adaletli olup olmadigi ile ilgilenirler. Orgitsel faydanin
calisanlara adaletli bir bicimde dagitiimasi “dagitimsal adalet” kavrami ile
ilgilidir. S6z konusu dagitim, ¢alisanlarin érgutsel faydaya katkisi oraninda ve
s6zlesme hukumleri ¢gercevesinde olacaktir (Farh, Podsakoff ve Organ, 1990:
706; Konovsky, 2000: 490). Bu konuda yapilan arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin dagitimsal adalet algilarinin artmasi, onlarin islerinden
duyduklari tatmini de arttirmaktadir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002: 279;
Sweeney ve McFarlin, 1993: 25 ve 1992: 632; Tang ve Baldwin, 1996: 27).
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5.1.4. Orgiitsel Vatandaslhk Davranigi Uzerindeki Etkiler

Orgiitsel vatandaslik davranisi bu calismanin bagiml degiskenlerinden
biridir. Orgutsel vatandaglik davranisi Uzerine kurulan hipotezleri test etmek
maksadiyla olusturulan regresyon modelleri 6nemli bulgular ortaya
koymaktadir. Arastirma kapsaminda; liderlik tarzlari, dagitimsal adalet algisi
ve Orgutsel baglihk ve U¢ boyutunun, orgutsel vatandaslik davranisi
uzerindeki etkisi test edilmeye caligilmig, literaturt destekler nitelikteki

bilgilere ulagiimigtir.

Doénustlracu liderlik uygulamalarinin érgutsel vatandaslik davranigina
etkileri incelendiginde, alt boyutlarin (digergamlik, nezaketen bilgilendirme,
yuksek gorev bilinci ve uyelik erdemi) her biri Uzerinde etkili oldugu, bununla
birlikte Gyelik erdemi ile en kuvvetli iligki i¢cinde bulundugu gorUimektedir.
Doénustiracu liderlik uygulamalari ¢alisanlarda olagandigi 6rgutsel sonuglara
yol acacagindan orgutsel vatandaslik davranigi ile dogrudan bir iligki iginde
bulunma potansiyeline sahiptir. Uyelik erdemi davranigi da bir butiin olarak
orgute en Ust duzeyde baghlik ve ilgi gostermeyi gerektirir. Dolayisiyla
donustartcu liderlik uygulamalarinin Uyelik erdemi Gzerinde en kuvvetli etkiyi
gOstermesi beklenen bir sonuctur, literatirde de bu sonuglari destekler

nitelikte bulgulara rastlanmigtir (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999: 907).

Bir ¢alisanin davraniglarini belirleyen en temel unsur, onun bir Ustu ile
olan etkilesimidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi “bicimsel is tanimlarinda
dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir batin olarak érgutin
fonksiyonlarini verimli bigimde yerine getirmesine yardimci olan gonulluluge
dayali birey davranisi” seklinde tanimlanmaktadir (Organ, 1988: 4).
Podsakoff ve arkadaslari (1990) yaptiklari ¢alismada islemsel liderlik ile
Orgutsel vatandaslik davranisi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu fakat
donustarucu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranisi arasinda dogrudan bir
iliski olmadigini bulmuslardir. Bu arastirmada elde edilen bulgular ise bu
iligkiyi kismen destekler niteliktedir. Zira iglemsel liderlik alt boyutlarindan

istisnalarla yonetimin orgutsel vatandaslik davranisinin butun alt boyutlari
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uzerinde olumlu yonde etkisi olmasina ragmen, kosullu odullendirmenin
orgutsel vatandaslik davranisi ile arasinda dogrudan bir iligki bulunamamistir.
Burada istisnalarla yonetimin en ¢ok nezaketen bilgilendirme davranisi
Uzerinde etkisi oldugu gorilmektedir. Bu durum, istisnalarla yodnetimde
liderin, orgut icinde hata yapilmasi durumunda astlarina mudahale etmesi ve
gerekli onlemleri almasindan kaynaklanmaktadir. Nezaketen bilgilendirme
ise, bir calisanin yapacag! bir is ya da davranis oncesinde, bundan
etkilenecek kisileri bilgilendirmesi veya haberdar etmesidir. Tanimlardan
anlasilacagi Uzerine istisnalarla yonetim tarzi o6zellikler benimseyen bir
liderin, Ozellikle hatali bir uygulama yapilmasi durumunda c¢aliganlari
uyarmasi, etkilenecek kigileri bilgilendirmesi ve durumdan haberdar etmesi

beklenen bir davranistir.

Adalet algisi ve orgutsel vatandaslik davranigi Uzerine yapilan bir ¢ok
bilimsel arastirmada, dagitimsal adalet ile orgutsel vatandaslik davranigi
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu sonucuna varimigtir. Bu durum
arastirma sonuglari ile de ortismektedir. Dagitimsal adalet algisinin drgutsel
vatandaglik davraniglari Uzerindeki etkileri incelendiginde, alt boyutlarin
(digergamlik, nezaketen bilgilendirme, yuksek gorev bilinci ve Uyelik erdemi)
her biri Uzerinde olumlu yonde etkili oldugu, bununla birlikte yUksek gorev
bilinci ile en kuvvetli iligki iginde oldugu goérulur. Calisanlar ve yoneticileri
arasinda olusan ve orgutsel adaletin varligina duyulan inangla pekisen
guvene dayali mubadale iligkisi ¢alisanlarin vatandaglik davranigi sergileme
edilimlerini arttirmaktadir. Dagitimsal adaleti etkin bir bicimde uygulayan ve
¢alisanlara bu anlamda adaletli bir bicimde davranan liderlerin uygulamalari,
calisanlarda orgutsel vatandaslik davraniginin ortaya c¢ikmasina Kkatki
yapmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davraniglari génullilik temeline dayanir
ve resmi gorev tamimlarinin disindadir. Orgltsel adaletin bir geregi olarak
orgutsel vatandaslik davraniglarini gelistirmek, resmi goérev tanimlarina

dayali davraniglari degistirmekten daha guvenli olabilir.

Egder calisanlar esitlige dayanmayan uygulamalar ile karsilagirlarsa,
orgutsel vatandaslik davranislari gostermekte ilgisiz kalacaklardir. Esitlige

dayanmayan uygulamalara bir tepki olarak ¢alisanlar, kendilerinden beklenen
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fakat zorlayici olmayan, érgutsel etkinligi arttirici davraniglarda bulunmak icin
gonullu olmayacaklardir. Esitlik Teorisini iceren aragtirmalara gore de,
calisanlarin islerinde gosterdikleri performans, yaptiklari ise gore adil olarak
aldiklarini dastndukleri 6dul algilamalarina gore artacak veya azalacaktir. Bu
nedensellie paralel olarak calisanlarin dagitimsal adalet algisi arttikga

orgutsel vatandasglk davranigi gosterme niyeti de artacaktir.
5.1.5. Orgiitsel Baghligin Ara Degisken Etkisi

Yapilan c¢alismada orgutsel baghligin, liderlik uygulamalar ve
dagitimsal adalet algisi ile orgutsel vatandaslik davranisi ve is tatmini
arasindaki iligskiler Uzerindeki ara degisken etkisi de incelenmistir. Ancak
calismada ara degigken etkiler hipotezlendiriimeyip, kesifsel olarak analiz
edilmis olup sadece anlamh c¢ikmis olanlar raporlanmistir. Buna gore
duygusal baglihgin, liderlik uygulamalari ve dagitimsal adalet algisi ile
orgutsel vatandaslik davranigi alt boyutlarinin tUmu ve ig tatmini arasindaki
iligskilerde ara degisken etkisine sahip oldugu gorulmustar. Bununla birlikte
normatif baglihk, sadece dagitimsal adalet algisi ile nezaketen bilgilendirme
davranisi ve donustiracu liderlik uygulamalari ve daditimsal adalet algisi ile
is tatmini arasindaki iliskilerde ara degisken etkisine sahiptir. Bunlarin tam
tersine, devam bagliliginin higbir iliskide ara degisken etkisine sahip olmadigi

gOrulmustar.

Yapilan bu inceleme sonucunda, ilk olarak digergamlik davranisi
bagimh degisken olarak alindiginda, duygusal baghhgin donustuaricu liderlik
uygulamalari ve istisnalarla yonetim tarzi ile digergamlik davranigi ile iligkileri

arasinda bir golgelendirme etkisine sahip oldugu gosterilmigtir.

ikinci olarak nezaketen bilgilendirme davranisi bagimh degisken olarak
alinmig, duygusal baglihgin dagitimsal adalet algisi ve istisnalarla yonetim
tarzi ile nezaketen bilgilendirme davranigi arasindaki iligki Uzerinde ara

degigken etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Uglincli analizde yiiksek gérev bilinci davranigi bagimli degisken olarak
alinmig, duygusal baglihgin dagitimsal adalet algisi ve istisnalarla yonetim
tarzi ile yUksek gorev bilinci davranigi arasindaki iliski Uzerinde ara degisken

etkisine sahip oldugu bulunmustur.

Doérdincu analizde uyelik erdemi davranisi bagimh degisken olarak
alindiginda, duygusal baglihgin donustartct liderlik uygulamalar ve
istisnalarla yonetim tarzi ile Gyelik erdemi davranigi arasindaki iligki tzerinde

tam ara degigken etkisine sahip oldugu ortaya konulmustur.

Duygusal baglilik ile ilgili besinci ve son analizde ise, is tatmini bagimli
degisken olarak alindiginda, duygusal baglhhgin donusturict liderlik
uygulamalari ve dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasindaki iligki
uzerinde bir golgelendirme etkisine sahip oldugu bulunmustur. Yukarida
belirtilen iligkiler diginda duygusal baghligin ara degisken etkisinden soz

etmenin muimkudn olmadigi tespit edilmistir.

Bu konuda yapilan bir ¢ok bilimsel arastirma, orgutsel baghligin,
orgutsel vatandaslik davranisinin 6nculu oldugunu belirtmektedir (Podsakoff
ve d., 2000: 516-526; Williams, Pitre ve Zainuba, 2002: 33; Organ ve Lingl,
1995: 339; Schappe, 1998: 277; Karrasch, 2003: 227; Finegan, 2000: 152;
Williams ve Anderson, 1991: 601-604). Orgitsel vatandaslik davranisi ile
orgutsel baghlik arasinda guglu bir iligki s6z konusudur. Buna gore, yuksek
dizeyde orgutsel bagliliga sahip olan insanlarin, digergamlik, nezaketen
bilgilendirme, Uyelik erdemi ve yuksek gorev bilinci gibi érgutsel vatandaglik
davraniglarini gosterme egilimi de yuksek olacaktir. Ayrica orgutsel baglihk
ile ig tatmini arasinda pozitif yonde etkilesim oldugu g¢esitli bilimsel
arastirmalarla ulasiimis bir sonugtur (May, Korczynski ve Frenkel, 2002: 795;
Testa, 2001: 233; Gade, Tiggle ve Schumm, 2003: 191-192; Rowden, 2000:
31; Mcintyre ve d., 2002: 310; Finegan, 2000: 152; Kacmar, Carlson, ve
Brymer, 1999: 976-981; Nystedt, Sjoberg, ve Hogglund, 1999: 53; Chen, Tsui
ve Farh, 2002: 339; DeCotiis ve Summers, 1987; Mathieu ve Zajac, 1990:
177). Buna gore, gerek is tatmini ve gerekse orgutsel baglilik birbirlerini

artirici/destekleyici yonde etki etmektedir. Bilim adamlari, érgutsel baglilikta
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artis olmasi durumunda, bunun ig tatminini de artirici yonde etki edecegini;
orgut calisanlarinin duydugu is tatmininin artmasi durumunda orgutsel

baglihigin da artacagini belirtmektedir.

Duygusal baglihigin ara degisken etkisine ilave olarak, bu ¢aligsmada
incelenen bir bagka ara degisken etkisi ise, normatif baglihgin dagitimsal
adalet algisi ile nezaketen bilgilendirme davranigi ve donusturtcu liderlik
uygulamalari ve dagitimsal adalet algisi ile is tatmini arasindaki iligkilerde ara
degisken etkisine sahip olup olmadiginin degerlendiriimesidir. Yapilan ilk
analizde, nezaketen bilgilendirme davranigi bagimh degisken olarak
alindiginda, normatif baglihgin dagitimsal adalet algisi ile nezaketen
bilgilendirme davranigi arasindaki iliski Uzerinde tam ara degisken etkisine
sahip oldugu ortaya konulmustur. ikinci olarak is tatmini bagimli degisken
olarak alinmis, normatif baglhhgin dagitimsal adalet algisi ve dénustiricu
liderlik uygulamalari ile is tatmini arasindaki iliski Gzerinde bir golgelendirme

etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

5.1.6. Demografik Degiskenlerin Etkisi

Buglne kadar yapilan ¢alismalarda, egitim duzeyi ile orgutsel bagllik,
adalet algisi ve ig tatmini arasinda negatif yonlu bir iligki oldugu ortaya
cikartilmistir (Morris ve Sherman, 1981; Ceylan ve arkadaslari, 2001;
Mathieu ve Zajac, 1990; Rowden, 2000; DeCotiis ve Summers, 1987).
Onlara godre bu negatif iliskinin sebebi, dagitilan édullerin egitim seviyesi, bilgi

ve yetenegi yeterince yansitmamasinin algilanmasidir.

Bu calismada da, yukaridaki bulgulari destekler nitelikte sonuglar
ortaya cikmistir. Ozellikle ¢alisanlarin dagitimsal adalet algisi, is tatmini ve
devam baghliklar egitim seviyeleri yukseldikge azalmaktadir. Ayni sonuglar
donusturucu liderlik uygulamalari icin de gegerlidir, ancak bu sonug literatir
ile bagdasmamaktadir, ¢unkl egitim seviyesi arttikca donusturtcu liderlik
uygulamalari artmalidir. Bu durum orduda, yapilacak iglerin ve gorevlerin

yazih talimatlara bagh olmasi, degisimden ¢ok mevcut durumun korunmaya
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calisiimasi, agirlikh olarak rasyonel suregler Uzerinde durulmasi, risk
almaktan kaginilmasi, girisimci tutum ve davraniglarin zorunlu olmadikga
sergilenmemesinden kaynaklanmaktadir. Ayrica o6rgutsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan sadece yuksek goérev bilinci ve Uyelik erdemi
davraniglari egitim seviyesine goére anlaml sekilde fark yaratmaktadir.
Yukaridaki bulgularin aksine, egitim seyivesi arttikga yuksek gorev bilinci ve
uyelik erdemi davranigi gosterme egilimi artmaktadir.

Orgiitsel baglilik, tiyesi olunan 6rgitin sagladigi yarar ve avantajlara
yonelik duygusal bir tepki olarak nitelendirilebilir. Dolayisiyla orgutsel bagliligi
guglu olan galisanlar, 6rgutin amaclarina ve degerlerine guglu bir bicimde
inanmakta ve orgut uyeligini devam ettirmeyi yine guclu bir sekilde
istemektedir (Testa, 2001: 228-229). Duygusal bagliik orgutteki c¢alisma
suresi ile pozitif yonde bir iliski icindedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Rowden,
2000: 31). Bunun yaninda devam baglihgi ile galisma suresi arasindaki iligki
duygusal baglhliga gore daha azdir (Gade, Tiggle ve Schumm, 2003).
Teplitsky (1991) tarafindan Amerikan ordusunda yapilan bir arastirma,
duygusal baglhhgi yluksek olan subaylarin (mecburi ¢alisma slresinin de
Otesinde) orduda kalmaya daha istekli olduklarini gostermistir. Meyer ve
Allen (1997) her ug¢ baglilik bileseninin (duygusal, devam, normatif) askerlerin

orduda kalma suresini arttirdigini belirtmektedirler.

Bu bulgular 1g1ginda, arastirmada elde edilen sonuglarin, bugline kadar
yapilan arastirmalarin sonuglari ile ayni yonde olmadigi gorulmektedir.
Ozellikle calisma siresi ile érgitsel baglilik bilesenleri arasindaki iliskide,
duygusal baghlik ve devam baghligi ¢alisma suresine goére anlamh bir fark
yaratmazken, normatif baglilik galisilan sure arttikga azalmaktadir. 1 yildan
az calisma suresine sahip ¢alisanlar yuksek dizeyde normatif baglhliga sahip
iken, 15 yil ve Ustl ¢alisma suresine sahip ¢alisanlar disuk dizeyde normatif
bagliiga sahiptirler. Halbuki, normatif baglilikta calisanlar, vicdani ve ahlaki
yonden kendilerini o 6rgutte ¢alismaya zorunlu hissederler. Bu sonug, orduda
calisanlarin, Ozellikle Tarkiye’de, c¢alisma sartlarinin zor ve yipratici
olmasindan kaynaklanabilir. Ozellikle calisma siiresi fazla olanlarin, érgitiin

kdltdrine ve cevresine, az olanlara nazaran, daha fazla alisik olduklarini,
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alternatif is imkanlarinin azaldidini ve mevcut islerinin daha c¢ekici hale
geldigini dusunudrsek, yagh calisanlarin érgutlerine daha yuksek bir baghlik

gOstereceklerini beklemek yanlis olmayacaktir.

Ayrica, is tatmini ve dagitimsal adalet algisi da ¢aligma suresi arttikga
azalan diger degiskenlerdir. is tatmininin 6lglisiiniin, calisanlarin isten
beklentileri ile igin onlara sagladiklari arasindaki oran olarak dugunursek, is
tatminini arttirici birtakim tedbirlerin zaman igerisinde alinmamasi durumunda
isin monotonlagmasi ve isten duyulan tatminin azalmasi olasi bir durumdur.
Ayni sekilde dagitimsal adalet de, 6rgltsel faydanin calisanlara adil bir
bicimde dagitilmasi ile ilgilidir. S6z konusu bu dagitim, calisanlarin oérgutsel
faydaya katkisi oraninda olacaktir. Dolayisiyla c¢alisma suresi fazla olan
calisanlar, iglerinden edindikleri tecribeleri de ortaya koyarak, érgute daha
fazla katkida bulunduklarini duslnerek, 6rgltsel faydadan daha fazla katki
beklemektedirler. Bu durum gerceklesmediginde ise, arastirmada kullanilan
orneklemde oldugu gibi, ¢alisanlarin dagitimsal adalet algilari dismekte ve

bu konuda ydnetime olan inanglari azalmaktadir.

Calisilan sure ile, donusturucu liderlik uygulamalari ve istisnalarla
yonetim tarzi arasindaki iliski incelendiginde, 6zellikle 6-10 ve 11-15 yil arasi
calisma suresine sahip liderlerin, diger c¢alisma surelerine goére fark
yarattiklari ve daha duguk bir donusturucu liderlik uygulamasi ve istisnalarla
yonetim tarzi sergiledikleri goraltr. Bu durum, 6-15 yil arasi ¢galisma suresine
sahip liderlerin gorevlerini icra ederken, 6zellikle ginumuzde emniyet ve kaza
Oonleme konularina daha fazla dikkat etmeleri, modern silah sistemlerinin
gelismesi ve bilgiye dayali sistemlerin onem kazanmasi, buna karsilik nitelikli
personel istihdaminin ihtiyaci karsilayamamasi ve sonugta artan
sorumluluklarina kargin kullanacaklari inisiyatiflerinin azalmasinin  bir

sonucudur.

Orduda c¢alisma suresinin artmasi, personelin rutbece yukselmesi
anlamina gelmektedir. Rutbe dizeyi ile duygusal baglilik arasinda pozitif
yonde beklenen bir iliskinin varligini ortaya koyan calismalar mevcuttur
(Tremble ve digerleri, 2003; Gade, Tiggle ve Schumm, 2003; Allen 2003).
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Bunun aksine arastirmanin sonuglari, bu bulgulari desteklememektedir.
Aragtirma sonuglari rutbe duzeyi arttikga duygusal ve normatif baghligin
azaldigini gostermektedir. Ayni durum dagitimsal adalet algisi ve is tatmini
icin de gecerlidir. Ayrica orgutsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
digergamlik ve yuksek gorev bilinci davranigi da rutbe duzeyi arttikga
azalmakta, buna kargin nezaketen bilgilendirme ve uyelik erdemi davraniglari
anlamh bir fark yaratmamaktadir. Yukarida Ozellikle ¢calisma suresi ile ilgili
olarak ortaya konulan sebepler burada da gegerlidir, ¢cinkd ¢alisma suresinin

artmasi rutbe duzeyini de artirmaktadir.
5.1.7. Aragtirma lle ilgili Sinirlamalar

Bu calisma da tum c¢alismalarda oldugu gibi teorik ve metodolojik
agidan bazi sinirlamalara sahiptir. Teorik sinirlamalarin ilki, dénusturtcu
liderlik kavraminin literatlrde, etki ve karizma, entellektuel tesvik, takipgilere
bireysel onem verme ve ilham verici motivasyon olmak Uzere dort temel
faktorl icermesi ve bu dort temel faktorin arastirmalarda ayri degiskenlere
ayrilmasidir. Oysa bu c¢alismada, doénuasturicu liderlik kavramina yonelik
anket sorularinin tamami anlamli bir sekilde tek bir faktérde toplanmis ve

analizlerde bu sekilde kullaniimigtir.

ikinci olarak bu calisma, adalet algisi baglaminda sadece dagitimsal
adalet algisini ele almigtir. Halbuki adalet algisinin prosedirel ve iliskisel
adalet olmak Uzere iki boyutu daha vardir. Ancak anket formu dizayn
edilirken, yapilan on arastirmada prosedurel ve iligkisel adalet algilarina
yonelik sorularin tam olarak anlagiimadigi ve bu degiskenlerin ayri
degiskenler olarak ortaya ¢ikmadigi, sorularin 6zellikle donustartca liderlik
ve is tatmini degiskenlerine kaydigi goérilmis ve analize dahil

edilmemislerdir.

Bu c¢alismanin uglncu teorik sinirlamasi, orgutsel vatandaslik
davranisi ile ilgilidir. Literatlrde kabul gormus orgutsel vatandaslik davranisi

Olceklerinde, centilmenlik(sportsmanship) davranisi bir faktor olarak ortaya
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konurken, bu calismada ayr bir faktor olarak ortaya ¢gikmamis ve analizlere
dahil edilmemistir. Ayrica orgutsel vatandaglk davranigi ile ilgili diger bir
kisittama da, bazi galisanlarin bu davranigi yoneticilerine karsi sergiliyor gibi
gérunmeleri ile ilgilidir. Bu konuda iyi asker ya da iyi vatandas, iyi aktorden
ayrilmahdir. Bu teorik kisitlamalara ragmen bu calismanin liderlik tarzlarinin
ve adalet algisinin 6rgutsel sonuglara etkilerini agiklayan diger arastirmalar

agisindan 6nemli bir temel olusturabilmesi umulmaktadir.

Arastirma anketi GYTE danisman 6gretim Uyesi adi ve arastirmanin
amaci belirtilerek, katilimcilara cevaplarin kesinlikle gizli kalacagi garantisi ile
verilmigtir. Ankette kisilerin ismi sorulmamasina ragmen ozellikle kisisel ve
orgutsel sorularin  yansiz cevaplandirilip cevaplandirimadigi  hususu
metodolojik sinirlamalarin ilkidir. Diger bir hususta, eldeki maddi olanaklarin
kisith olmasi ve ulagim sorunlari nedenleriyle, anket uygulamasi sadece
Sarikamis Garnizonu’nda uygulanmistir. Sarikamis Garnizonu oldukga buyuk
bir birlik ve kurum olmasina ragmen, diger birlik ve kurumlardan elde edilecek

verilerden farkli sonuglara ulasilabileceg@i dustinulmektedir.

Uglincli metodolojik sinirlama, érgiitsel vatandaglik davranislarina ait
sorularin calisanlarin kendileri tarafindan cevaplandirimasidir. Orneklem
sayisinin yuksek olmasi, yoneticiler tarafindan her bir calisan icin bu
sorularin cevaplanmasini ¢ok zor hale getirmektedir. Dolayisiyla bu sorularin
caligsanlarin  kendisi tarafindan cevaplanmasi, orgutsel vatandaslik
davraniglan ile ilgili elde edilen sonuglarin yanh olma ihtimalini ortaya

cikarmaktadir.

Son olarak, orneklemi olusturan c¢alisanlari da onemli Olgude
etkileyebilecegi degerlendirilen, mesleki ve ulusal kultar ile Turkiye’'nin
icerisinde bulundugu sosyo-ekonomik kosullar ve bu kosullarin érneklemi
nasil etkiledigi calismanin kapsami diginda bulundugundan degerlendirmeye

alinmamisgtir.
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5.2. Oneriler

5.2.1. Uygulama Agisindan Oneriler

Bilgi toplumu olmaya bagladigimiz su gunlerde orgutlerin en 6nemli
sermayelerinin insan unsuru oldugu anlasiimistir. Surekli gelisen teknoloji ve
artan rekabet insan kaynagdinin en etkin sekilde kullaniimasini gerekli
kilmaktadir. Artik isletmelerde kuruma ve yapilacak igse en uygun, yaratici,
kisisel gelisime acik, kuruma bagli ¢alisanlara ihtiya¢ gittikge artmaktadir. Bu
nedenle bireylerin  kurum igerisindeki davraniglarinin  anlasiimasi,
beklentilerinin bilinmesi, ihtiyaclarinin kargilanmasi, onlara deger verildiginin
hissettiriimesi, yaptiklari isten tatmin olmalarini ve kuruma baghliklarinin

artmasini saglayacaktir.

Kurumlarda liderler ve yodneticiler, dncelikle g¢alisanlarini tanimayi,
anlamayi ve onlari kuruma kazandirmaylr amac¢ edinmelidirler. Bodylece
c¢alisanlarin iglerinden memnun olmasi ve aidiyet duygularinin artmasi
sayesinde kurumlarin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasi kolaylasacaktir.
Dolayisiyla yoneticilerin basta gelen gorevleri, yonetim ve calisanlar
arasindaki iletisimi duzenlemek, calisanlari motive ederek aidiyet, baghlik, is
tatmini duygularinin artmasini saglamak, isyerinde her konuda sorunlarin
¢ozumune yonelik faaliyetlerde bulunmak ve is yerini insan igin uygun bir

c¢alisma ortami haline getirmektir.

Bu tezden elde edilen sonuglar 1siginda, c¢alisanlarin o6rguitsel
bagliliklarini, ig tatminlerinin ve orgutsel vatandaglik davraniginin artmasini
saglamak maksadiyla yoneticiler(liderler) tarafindan dikkat edilmesi gereken
hususlar ve uygulamalara yonelik tavsiyeler takip eden paragraflarda

aciklanmistir.

ilk olarak, kurum igerisinde yapilacak goérevlendirmelerin, is
dagitiminin ve is yuku paylasiminin tim c¢alisanlar tarafindan adil olarak

algilanmasini saglayacak duzenlemeler getiriimelidir. Buna paralel olarak,
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yoneticiler tarafindan kurum icerisindeki sorumluluklar da uygun ve adil bir
sekilde paylastiriimahdir. Bunun yaninda sorumluluklarin paylastiriimasiyla
birlikte, yetki devrinin ve yetkelendirmenin de uygun bir sekilde, ¢alisanlarin

ve kurumun gelisimine katki saglayacak sekilde uygulanmasi gerekmektedir.

Orgiit icinde ahlaki bir iklim olusturmak ve belirli etik kurallarin
bulundugunu bigimsel ve bigcimsel olmayan bir bigimde ortaya koymak da
yoneticilerin Uzerinde durmalari gereken bir konudur. Eger yoneticiler,
calisanlarin yaptigi isi daha anlamli hale getirebilir ve onlari iglerindeki
yetenekleri konusunda gelistirebilirlerse, orgute her anlamda bagl ¢alisanlara
sahip olacaklardir. Calisanlarin orgutin degerlerine ve amagclarina gonallu
baglhigi ve orgutte kalmaya iliskin hissettikleri sorumluluk duygusu,

dagitimsal adalet algisi ile de yakindan iligkilidir.

Kurum igerisinde tegvik amaciyla kullanilan para odulu, kamp odulu
gibi maddi odullerin ve takdir etme, silt verme, ayin ¢alisanini segme gibi
maddi olmayan ddullerin de tim ¢alisanlar arasinda adil olarak dagitiimasi ve
herkesin hak ettigi sekilde bu tesviklerden faydalanmasi saglanmalidir.
Ayrica, tum personele, iglerini ve gorevlerini yaptiklari muddetge, siklikla
s0zIU ve/veya yazili olarak tesekkur edilmeli, “bu is zaten onun isi” seklindeki
dusuncelerden uzaklasilarak, calisanlarin c¢abalarinin takdir edilecegini

bildikleri bir ortam yaratiimahdir.

Personelin kariyer gelisimlerine destek olmak maksadiyla, kariyer
planlama ve gelistirme sistemleri hayata gecirilmeli, yoneticiler tarafindan
calisanlara bu konuda surekli bir yol gostericilik yapilmali ve imkan
taninmalidir. Bu husus ¢aliganlarin orgute olan aidiyetlerini artiracagi gibi,
dogru Kkisilerin dogru islere yerlestirimesi ve oOrgutin daha profesyonel
calisanlara sahip olmasi konularinda da orgut agisindan buyuk fayda

saglayacaktir.

Calisanlara vyaptiklari isteki performanslari ve basari duzeyleri
hakkinda surekli bir geri bildirim saglanmalidir. Geri bildirim; bireylerin

kendilerini daha iyi tanimalarina, gelistirmelerine ve kendileri i¢in daha
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yiiksek performans hedefleri koymalarina imkan taniyacaktir. insan, dogasi
geregi basarilarinin takdir edilmesini bekler. is yerinde kendisini basarili
hissedebilmesi icin yaptiklarindan dolayi geri bildirim almasi gereklidir. Bu
geri bildirimler; hep olumlu ya da iltifat tGrinden olmak zorunda degildir. Kirici
olmayan elestirilerin de etkisi ¢ok buyuktir. (Calismanizdan dolayi tebrik
ederim! - TesekklUr ederim! - Yaziniz guzel olmug, ama su konuya vurgu
yapmaniz anlami kuvvetlendirecektir!... gibi). Periyodik iletigsim ve geri bildirim
toplantilari yerine sadece kriz merkezli toplantilar yapilan kurumlarda, hep
olumsuz geri bildirimler vardir. Bu da personelin is doyumunu olumsuz
etkiler. Ayrica performans, calisanlarin alacagi ve/veya almalari gerektigini
dugundukleri odullerin de en onemli gostergesidir. Dolayisiyla c¢alisanlara
performanslari hakkinda geri bildirimde bulunmak, kurum icerisinde odul ve
tesviklerin dagitiminin adaleti konusunda da fikir olusturmalarina yardimci

olacaktir.

Calisanlarin ve yoneticilerin her konuda bilgi sahibi olmalarini
saglayarak, calisanlarin kendi fikirlerini rahatlikla dile getirebildikleri ve
¢ozume katkida bulunabildikleri bir ortam yaratmak onemli bir husustur.
Calisanlarin karar ve sorun ¢6zme sureglerine aktif katihimlarina imkan
vermek, onlarin bu kararlari ve surecleri sahiplenmelerini saglayacak ve
orgutsel baglihklarini arttiracaktir. Herkesin aktif olarak katilabilecedi bir
iletisim ortami sayesinde, bireylerin yeni fikirler Uretmeleri saglanacak,
boylece yaraticiliklari da gelistirilebilecektir. Caligsanlarin yaraticiliklarinin
gelismesine imkan vermek amaciyla oneri sistemleri gelistiriimeli, galisanlarin
kurumu ilgilendiren her konuda fikir ortaya koymalari tesvik edilmelidir. Bu
husus katilimcihigr arttirdigi gibi, ayni zamanda ortaya c¢ikarilan urin ve
sunulan hizmetin de caliganlar tarafindan sahiplenilmesini saglayacak ve

kalitesini yUkseltecektir.

Ekonomik sorunlar, aile sorunlari ve saglik sorunlari isteki
tukenmislige ayri ayri katkida bulunabilir. Calisanin igle ilgili yeterli deneyime
sahip olmamasi, hizmet i¢i egitimlerde kurumsal gelisimin 6n planda tutularak
bireysel gelisime dnem verilmemesi, i¢ musterinin géz ardi edilmesi, kurum

tarafindan hizmet ici egitimlere zaman kaybi olarak bakilmasi ve c¢alisanin
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egitimlerden kacmasi gibi nedenlerle kisi kendini yetersiz hissedecek ve
zorlanacaktir. Calisanlarin farkh sorunlara sahip olmamasi igin yonetim ve
yoneticilerin de kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Gelismis Ulke ve
kurumlarda personel artik i¢c musteri olarak kabul edilmekte ve kurumsal
prensiplere de bu dusunce yansitiimaktadir. Bazi yoneticiler sadece gorevi,
bazilari ise personelin mutlulugunu 6n planda tutarlar. Olmasi gereken ise

her iki unsurun da esit oranda gozetilmesidir.

Yetismis insan guclnin, gunimuzin bilgi toplumunda giderek artan
Onemine paralel olarak, bunlari érgutte tutabilmek ve isteki performanslarini
arttirmak maksadiyla birgok calisma yapilmaktadir. Caligsanlar arasindaki
uyumun yuksek olmasi, ayni pozisyonda c¢alisanlarin gorev dagilimlarinin
esit olmasi, liderlerin ve vyodneticilerin o6rgltsel vatandaslik davranisi
uygulamalarina destek vermesi, c¢alisanlarin ise bu davranislari yerine
getirdiklerinde islerinde daha yuksek bir tatmin saglayabileceklerini
digunmesi, orgutsel vatandaslk davraniginin uygulanmasini

kolaylastiracaktir.

Sonug¢ olarak, insani yonetimin merkezine yerlestiren bir anlayisla
orgut icerisinde surekli iletisimi ve adaleti saglamak, sorunlarin ¢ézimda igin
kendini sorumlu hisseden, kurumun amac¢ ve hedeflerine ulasmasi igin
isbirlikgi davranan, verimliligin ve kalitenin artmasi igin elinden gelenin en
iyisini yapmaya c¢aligan, kurumun vizyon, misyon ve degerlerini benimseyen
c¢alisanlara sahip olunmasina imkan verecektir. Asil énemli olan ise, bu
ortami 6rgut kaltirl haline getirmek ve galisanlar sayesinde gelismeyi surekli

kilmaktir.
5.2.2. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Bu c¢alisma teorik ve uygulama alani agisindan sahip oldugu
sinirlamalara ragmen, literatlire 6nemli katkilar saglamaktadir. Orglitsel
baglihgin ¢ boyutlu olarak ele alinmasi, her bir boyutun érgutsel vatandaslik

davranigi boyutlari ve ig tatmini Uzerindeki etkilerinin ortaya ¢ikariimasi ve
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duygusal ve normatif baghligin ara degisken olarak incelenmesi bu
katkilardan bazilaridir. Ancak gelecek galigmalara yol gostermek agisindan

bazi onerilerde bulunulabilir.

Bu galisma, liderlik tarzlari konusunda kavramsal bir yapi saglamakta
ve liderlik tarzlarinin etkiledigi faktorlerle ilgili somut sonuglar ve
degerlendirmeler ortaya koymaktadir. Liderlik tarzlarinin ve adalet algisinin
bu calismada ele alinmayan diger faktorlerle olan etkilesimini ortaya koymak
amaciyla, gelecek caligmalarda liderlik ve adalet algisindan etkilenen
faktorler ve sonuglarn olarak farkli degiskenlerle calismalarin yapilmasinin

faydali olacagi degerlendiriimektedir.

Liderlik olgusu sosyo-kultirel sureglerle yakindan ilgili bir konu
oldugundan, gelecekte yapilacak calismalarda, Orgut kdlturinin de bir
degisken olarak yer almasi literatur agisindan faydal olabilir. Cunku galisan
ve yoOnetici arasindaki iliskide kultir onemli bir rol oynamakta ve bu da
calisanlarin orgatsel bagllik, is tatmini ve orgutsel vatandaslik davranisini

etkilemektedir.

Arastirmada orneklem olarak normatif yapida bir meslek grubu
secilmistir. Gade, Tiggle ve Schumm (2003) ile Karrasch (2003) normatif
baglihgin askeri orgutlerde duygusal baghlik ile ortismesi ve orduda
yuratulen hizmetin, vicdani-ahléki yonu gugli bir gorev olmasi nedeniyle,
askeri oOrgutlerde orgutsel baglhihdin baslica boyutunun duygusal baghlik
oldugunu ortaya koymuslardir. Buna dayal olarak orgitsel baglhihgin ézelde
askeri, genelde kamu sektorindeki yeri ve Onemi, 6zel sektdor ve kamu
sektort ile ilgili karsilastirmalar da gelecek c¢alismalarin konusunu

olusturabilir.

Son olarak, bu c¢alismada elde edilen sonuglarin daha fazla
genellestirilebilmesini saglamak agisindan, liderlik tarzlarinin ve adalet
algisinin diger sektorlerde ¢alisanlari konu alan arastirmalarla incelenmesinin

uygun olacagi kiymetlendirilmektedir.
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SARIKAMIS GARNIZONUNDA GOREVLi PERSONELE UYGULANAN
ANKET FORMU

Bu calisma Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii isletme Fakiiltesinde yapilmakta olan “Orduda
Uygulanan Liderlik Tarzlan ve Adalet Algisinin; Orgiitsel Baghhk, is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranisina Etkileri” konulu bilimsel arastirma ile ilgilidir. Anketin amaci; orduda
uygulanan liderlik tarzlari ve adalet algisinin &érgutsel baghlik, is tatmini ve Orgutsel vatandaslik
davranigi Uzerine etkilerini incelemektir. Anketi yanitiamak kiymetli zamaninizin bir kismini alacaktir;
fakat elde edilecek arastirma sonuglari, calisgan performansinin arttirilmasi, érgit icinde huzurlu ve
glivene dayal bir ortam yaratiimasi ve ginimiizde blyik énem tagiyan insan kaynagindan verimli bir
bicimde faydalanilabilmesi agisindan degerlendirilecedinden, bliylik 6nem tasimaktadir. Arastirmaya
katilimlarinizi bekler, calismalarinizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Lutfihak ALPKAN Tnk. Yzb. Hakan DILEK

Sayin katihmci, bu bdlimde yeralan ifadeleri (6nermeleri), amirinizin mevcut “liderlik uygulamalari
(tutum ve davraniglari)’ni  gézéniinde bulundurarak degerlendiriniz. ifadeleri (6nermeleri)
degerlendirirken, olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu dikkate almaniz gerekmektedir.
ifadelerin (6énermelerin) degerlendirilmesi konusunda sizlere yardimci olmasi agisindan, bir érnek
degerlendirme asagida gosterilmigtir.

Ornek: Amirim, bizim i¢in bir basari semboludur.
Kesinlikle katilmiyorum | Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle katiliyorum

1 2 3 ® 5

......... mevcut yontem ve tekniklerin gelistiriimesi konusunda astlarini tegvik eder.

......... ihmal edilmis gibi gortinen astlarina kisisel dnem verir.

......... her birimize farkl ihtiyaglara, yeteneklere ve isteklere sahip bireyler olarak davranir.

.......... heyecan verici ve cesaretlendirici konusmalarla astlarinin performansini arttirir.

........... yaratici ve yenilik¢i ¢ozimler Gretme konusunda astlarini tesvik eder.

........... tek tek her bir astinin ihtiyag ve taleplerine 6nem verir.

........... ¢ok guglu ve guvenilir bir kisilige sahiptir.

........... astlarinin entelektlel gelisimi icin imkan ve destek saglar.

........... astlari olarak onunla gurur duyariz.

........... caliskanlik ve verimlilik agisindan astlarina 6rnek olur.

......... iyice sorgulanmamis fikirler hakkinda ciddi bir sekilde disinmemizi 6nerir.

........... her bir astinin sorun ve kaygilarini ayri ayri dinlemek igin zaman ayirir.

.......... astlarina gelecege dair umut ve iyimserlik asilar.

........... her bir astina kigisel olarak deger verir.

......... astlarin kigisel goris, dislince ve 6nerilerine deger verir.

........... bizim i¢in bir basari semboluddr.

........... astlarini ¢ok iyi motive eder.

........... sorunlara farkli agilardan da yaklasmamizi tavsiye eder.

(SN IO IO IO NG IR IO NG NG NG IO NG NG NG NG NG F NG F )]

........... bize sundugu uzun vadeli hedefleri kolayca benimseriz.

........... astlar olarak ona ¢ok saygi ve hayranlik duyariz.

. astlarina kendilerini gelistirme konusunda ¢esitli imkanlar sunar.

......... mesleki agidan kendilerini gelistirmeleri konusunda astlarini tesvik eder.

........... her bir astinin farkli 6zelliklerini yakindan bilir.

Alaliaialalalialajalialiaialal Al Al Al Al al Al Al Al Al Al
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. astlar1 ona layik olabilmek i¢in daha verimli calisirlar.
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Amirim, .........
......... cabalarim sonucunda 6dul almak istiyorsam, neler yapmam gerektigini bana agikga bildirir. 1 2 3 4 5
......... alacagim 6dulun niteligi konusunda fikir beyan etmeme izin verir. 1 2 3 4 5
......... ne kadar ¢aba gostermem gerektigi ve karsiliginda ne kadar 6dul alacagimi énceden bildirir. 1 2 3 4 5
......... basarili bir is yapildiginda terfi ve 6dil imkanlari hakkinda bize Gmit verir. 1 2 3 4 5
......... isler dizgin gittigi middetce herhangi bir degisiklik yapmaya calismaz. 1 2 3 4 5
.... mevcut galisma bigimi ise yarar olduktan sonra performansimizi arttirmak igin yeni yollar aramaz. : 1 2 3 4 5
......... sadece isimi yapmak igin yeterli olacak duzeyde bilgi verir. 1 2 3 4 : 5
......... isimi her zaman oldugu sekilde aynen devam ettirmemden memnundur. 1 2 3 4 5
Sayin katihmci, bu bélimde yeralan ifadeleri (6nermeleri), isinize ve kurumunuza yonelik tutum ve
davraniglarinizi  genel olarak gézéniinde bulundurarak degerlendiriniz.  ifadeleri  (6nermeleri)
degerlendirirken, olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu dikkate almaniz gerekmektedir.
ifadelerin (6énermelerin) degerlendiriimesi konusunda sizlere yardimci olmasi agisindan, bir 6rnek
deg@erlendirme yukarida gosterilmistir. Asagidaki ifadelerden kendinize en yakin hissettiiniz rakami
isaretleyiniz.
- Aldigim Ucretin adil oldugunu distniyorum. 1:2 3 4 5
Tecriibe, birikim ve uzmanligimin karsiligini adil bir sekilde aldigimi diistiniyorum. 1.2 3 4 5
- Bu kurum igin harcadigim mesai ve gabalarimin karsiligini adil bir sekilde aldigimi diistintyorum. 1.2 3 4 5
- Dagitilan kaynaklarin (personel, maddi kaynak vb.) adil oldugunu diisiintyorum. 1.2 3 4 5
Is ylikiimiin ve galisma programimin adil oldugunu diistintyorum. 1.2 3 4 5
“Dagitilan &diillerin (maddi ve manevi) adil oldugunu distniyorum . 1.2 3 4 5
isimin bana sagladigi maddi imkanlardan gok memnunum. 1 2 3 4 5
Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 1 2 3 4 5
Bu kurum benim igin gok 6nem ve anlam tasiyor. 1 2 3 4 5
Calistigim kurumdan disarida gururla bahsediyorum. 1 2 3 4 5
Kurumuma karsi gugli bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
Baska bir is ayarlamadan 6nce, bu kurumdan ayrilmaktan korkuyorum. 1 2 3 4 5
Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, yeni is alternatiflerinin azligidir. 1 2 3 4 5
Su an bu kurumdan ayrilsam hayatim alt Gst olur. 1 2 3 4 5
Bu kurumdan ayrilmayi istesem bile kisa bir surede iyi bir is bulmam benim igin ¢cok zor olurdu. 1 2 3 4 5
Bu kurumdan ayrilmayi dugtinmek i¢in ¢ok az tercih hakkina sahip olduguma inaniyorum. 1 2 3 4 5
Bu kurumdan simdi ayrilsam sugluluk hissederdim. 1 2 3 4 5
Burada ¢alisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle, bu kurumdan simdi 1 9 3 4 5
ayrilmam yanlis olacaktir.
Bu kuruma ¢ok sey borglu oldugumu hissediyorum; ayrilsam ¢ok ayip olur. 1 2 3 4 5
Daha avantajli olsa bile, bu kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 1 3 4 5
Isim benim igin bir hobi gibidir. 1 2 3 4 5
Isimde, diger bir gok insandan daha mutlu oldugumu dugtniyorum. 1 2 3 4 5
Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu disiniyorum. 1 2 3 4 5
Isimden ¢ok keyif aliyorum. 1 2 3 4 5
Mevcut isim beni genel olarak tatmin ediyor. 1 2 3 4 5
isimi bos zamanlarimdan daha fazla seviyorum. 1 2 3 4 5
Genel olarak isimden gok memnunum. 1 2 3 4 5
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........... acil yardim isteyen calisma arkadaglarima elimden geldigince yardim etmeye ¢alisirim.

........... is yUku ¢ok fazla olanlara elimden geldigince yardim etmeye caligirim.

........... yeni gelenlerin ortama ve ise uyum saglamalarina yardimci olurum.

........... isle ilgili sorunlari olanlara, génulll olarak zaman ayiririm.

Karar alirken, kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve yoneticime danisirim.

- Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan &énce ilgili kisilere bilgi veririm.

Her zaman dakik olmaya ¢aligirim.

Karar alirken, bagka calisanlarla ¢ikabilecek sorunlari engellemede elimden geleni yaparim.

- Hic kimse izlemediginde bile mesaimi bosa gegirmem.

- Hic kimse izlemediginde bile kurum kurallarina, tiiziiklerine ve prosedirlerine uymaya caligirim. -

Karar alirken, basgkalarinin hakkini suistimal etmem.

Hicbir zaman uzun 6gle aralari almak istemem.

RN [ ) IS [ R [ ) [ ) I ) )

NIN|INNNNNNNDNNN
AR DA DM

W W W W W W Wwww w w w

ajloajlalaalalga ol g al o

Gorevim olmasa bile, .........

kurum imajina yardimci olan faaliyetlere katiimak isterim.

kurumumun gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum.

........... kurumumla ilgili gelismelere ayak uydurmaya calisirim.

........... kurumumla ilgili toplanti veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katilmaya ¢alisirm.
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Sayin katilimci, bu béliimde yeralan sorulari, kisisel durumunuza uygun olarak cevaplandiriniz.

D1. Unvaniniz
() | Subay
() | Astsubay

() | Uzman Cavus - Uzman Onbasi

D2. Yasiniz

| () ‘ 20-25 arasi | () ‘ 26-30 aras| | () | 31-35 arasl | () | 36-40 arasl | () ‘41 ve lzeri

D3. EgJitim Durumunuz

() | Lise-Meslek Lisesi () |Lisans (4 yillik fakulte) - Harp Okulu

() | Onlisans (2 yillik meslek yiiksek okulu) - Astsubay Okulu () | Yiksek Lisans-Doktora

D4. Ne kadar zamandan beri Tulrk Silahli Kuvvetleri’'nde ¢alismaktasiniz?

| () ‘1y|ldanaz| () ‘1-5y|l | () |6—10y|l | () |11-15y|l

| () | 15 yil lizeri

Degerli vaktinizi ayirip bu calismaya verdiginiz destekten dolayi tesekkiir eder,

saygilar sunarim.

irtibat:
Hakan DILEK (Tankgi Yiizbasi)
Tel 1 +90 474 4135710/ 4108

Faks :+90 474 4134088
E-Posta: h_dilek@yahoo.com




