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OZET

FAKTORING SIRKETLERINDE DONUSUMCU

LIDERLIGIN ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi

Orgiitsel Baglilik ve déniisiimcii liderlik konular1 gegmiste bircok arastirma ve
incelemeye konu olmus 6nemli faktorlerdendir. Bu arastirmada iki faktor arasindaki
iligkinin varlig1 incelenmistir. Tiirkiye’de bulunan 4 adet faktoring sirketi tizerinden anket
uygulamas1 yapilmis ve veriler elde edilmistir. Verilerin elde edilmesinde SPSS 25 paket
programindan destek alinmistir. Yapilan arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimeii Liderlik, Orgiitsel Baglilik



SUMMARY

TRANSFORMER IN FACTORING COMPANIES
THE EFFECT OF LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

Organizational Commitment and transformational leadership are important
factors that have been the subject of many researches and investigations in the past. In
this study, the relationship between the two factors was examined. Survey of over 4
factoring companies in Turkey conducted and data were obtained. SPSS 25 package
program was used to obtain data. As a result of the research, it was concluded that there
is a meaningful relationship between transformational leadership and organizational

commitment.

Keywords: Organizational Commitment, Transformational Leadership
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BOLUM 1. GIRiS

Liderlik ve liderlik kavramlari iizerinde uzun siire gelen ¢alismalar yapilmis olup
halen daha kavramlar iizerindeki ¢alismalar devam etmektedir. Giiniimiizde bile liderlik
kavram birgok bilinmezi icerisinde barindirmaktadir. insanoglu yaratilis olarak yalniz
yasamaya programlanmamis bir varliktir. Bu baglamda tarihin her kesiminde insanoglu,
toplumla etkilesime gegme ve bir liyesi olma gerekliligini hissetmistir. Topluluklar ya da
isletmeler igin fark etmeksizin iyi bir liderlik doéniisiim, entegrasyon ve sonucunda

basariy1 getirecektir.

Hizla kiiresellesen diinyada sinirl arz sinirsiz talep dongiisiinde, basarili olmak
icin rakiplerin her zaman bir adam Oniinde olma zorunlulugu beraberinde liderlik
kavraminin 6nemini de arttirmustir. Sinirli kaynaklarin bulundugu diinyada rekabet
sekilleri de degismistir. Gegmiste yakin konumda bulunan iki kiigiik isletme arasindaki
rekabetin yerini giiniimiizde, global pazar rekabetine biraktig1 goriilmektedir. isletmeler
her gecen giinii daha da artan bu rekabete teknolojik kaynaklarla ayak uydurmaya
caligmaktadirlar. Kolaylikla elde edilebilen ve siirekli kendini yenileyen teknolojilerin
kotii bir yani ise kolay taklit edilebilir olmasidir. Bu agidan isletmeler, katma deger
yaratabilecek fakat kolay taklit edilemeyecek liretim ve yonetim olanaklari arayisina
agirlik vermiglerdir. Liderlik kavraminin da tam olarak bu noktada degerini ve 6nemini
ortaya cikarttigi soylenebilmektedir. Bir makinanin aksine insanm fikirlerini ve
diislincelerini veya yonetim seklini taklit etmek miimkiin degildir. Buradan hareketle
yonetim ve liderlik yeteneginin onemini daha iy1 bir sekilde kavrayabiliriz. Liderlik
modellerinden biri olan doniisiimci liderlik ise bu rekabetin merkezindeki liderlik tarzi
olmustur. Orgiitsel baglilik kavramu ise isletmelerin katma degeri yiiksek olan elemanlart

elde tutmak adina uyguladiklari liderlik tiiriiniin bir sonucudur diyebiliriz.

Calismada ilk kisimda liderlik kavrami islenecek olup sonrasinda doniistimcii
liderlik ve boyutlar1 ele alinacaktir. Ikinci kisimda ise drgiitsel bagliligin tanimi boyutlar
islenecektir. Arastirmanin dordiincii kisminda 4 faktoring sirketi iizerinde yapilan

aragtirmalarin amaci, 6nemi ve arastirmaya yonelik istatistiki bulgular paylasilacaktir.



Son kisimda ise elde edilen istatistiki bulgular ile dontisiimcii liderligin orgiitsel baglilik

tizerinde ki etkisi incelenecek ve degerlendirmesi yapilacaktir.
1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMLERI

Arastirmada asagidaki probleme cevap arayacagiz:

Faktoring sirketlerinde dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi var



BOLUM 2. LIDERLIK KAVRAMI

19.ylizy1lin ikinci yarisindan itibaren akademik literatiirde kullanilmaya baslanan
“lider-liderlik>> kavrami; Ingilizce “’lead’’ fiilinden gelmektedir. <’Lead” yon vermek,
onciiliik etmek, yol gdsteren, rehber anlamlarinda Ingilizce bir kelimedir (Cambridge
Dictionary,2017, Aktaran, Geyik 2018). Insanlarin, hedefledigi her amaca tek basina
ulagmast miimkiin degildir. Bu sebep ile insanlar bir grubun {iyesi olmak, beraber
yasamak veya grubu kendileri olusturmak isterler. Cesitli insanlardan olusan
yapilanmalar biinyesinde, ¢esitli deneyimleri ve yetenekleri barindirir. Birden fazla
Kisiden olusan ve her bireyin nitelikleriyle donatilmis bir grubun potansiyelinin tek basina
bir insanla ayni olmasmn ihtimali bulunmamaktadir. Gruplar genelde bir lider
onderliginde koordine olur ve harekete gecer. Bu nedenle liderler genel olarak grubun

basar1 ve basarisizligindan sorumlu tutulan kisilerdir (Tekin ve Zorba, 2001 :34).

Liderlik amagclarin belirlenmesinde, bireysel ve grup olarak amaglara
ulasilmasinda, amaglar neticesinde grubun harekete gecirilmesinde, nitelik ve becerilerin
uyumlu olmasinda ve biitlin faaliyetler sonucunda yaratilan katma degerde liderlik islevi

onemli ve kritik bir role sahiptir.

2.1. LIDERLIK TANIMI

Liderlik kavrami, 19.yilizyilin ikinci yarisindan itibaren bilimsel anlamda
literatiirde yer alsa dahi, insanoglunun gruplar halinde hareke gectigi zamanda beri
etkileri goriilmektedir. Literatirde bu kavramla alakali net bir agiklama
bulunmamaktadir. Baz1 aragtirmacilar tarafindan gruplari belli hedeflere yonelten kisiler
olarak tanimlanip liderin islevine odakli bir agiklama yapilmisken, kimileri tarafindan
grup tiyeleri ile lider arasindaki etkilesim olarak ele alinmis ve iletisim boyutuna dikkat
cekilmis, kimi arastirmacilar ise bireyler ve gruplar arasi problem ¢dzebilme yetisi ve
niteligi olarak tanimlanarak, bireysel 6zellikler kismi vurgulanmistir. Diinya capinda

bircok lider-liderlik tanim1 mevcuttur.



e Lider; Insanlar1 bir amaca kanalize eden ve davranisa gegmelerini
saglayan kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 216).

e Liderlik; Lider, izleyici ve kosullar etrafinda olusan karmasik siireglerde
meydana gelen iliskilerdir (Kogel, 2005, Aktaran, Geyik 2018).

e Liderlik; Bagimsiz veya karsilikli amaglara erigebilmek icin ekonomik,
siyasal, kisisel ve benzeri giiclerden yararlanarak izleyenleri faal hale
getirmektedir (Burns,1978:425).

e Grup dinamikleri ve siiregleri, amaci gerceklestirme, sinerji, gii¢, karar
verebilme kabiliyeti gibi yeterliliklerin en az ikisini bir araya getirebilen
kisi liderdir (Bass,1990: 19).

Bu incelemelerden hareketle; lider, iiyeleriyle etkilesim halinde olarak onlart kisisel
ve/veya oOrgiitsel hedefler icin cesitli giicler araciligiyla harekete geciren ve bunu
gergeklestirmek icin baslica niteliklere ve yetilere sahip olan kisidir. Takimina rehberlik
eden, ilham kaynag1 olan ve grubun yarattig: ¢iktilardan mesul kimsedir. Liderligin bu
seviyede siibjektif bir tarafinin varligr ile alakali tam anlamiyla bir aciklamanin
yapilamamasinin yaninda bir¢ok liderlik stilinin ortaya ¢ikmasina da sebebiyet vermistir.
Yetenekleri, hedefler yoniinde komplike asamalardan gecirerek yonlendirmek ve iiyeleri
harekete gegirmek liderle alakalidir. Yani bu asamalarin, liderin nitelikleri, karakteristik
ozellikleri ve zihniyle dogrudan ilgisi vardir diyebiliriz. Ozellikle duygusal zekann,
liderlik iistiinde ne sekilde ve ne derece etkileyici bir unsur oldugu yakin tarihte arastirilan
konulardandir. Bu nedenle lider ve liderlik kavramlar ile alakali ¢esitli agiklamalar,

boyutlar ve liderlik kuramlar1 gelistirilmistir.



2.2. LIDERLIK VE YONETICILIK AYRIMI

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 zaman zaman birbirlerinin ikamesi olarak kullanilan
ve benzer gibi anlasilan; kimi zamanlarda ise ¢ok farkli anlamlarda kullanilan iki
kavramdir. Aslinda bu iki kelimede ne birbirlerinden ¢ok farkli ne de ¢ok benzerdir.
Kisim kisim ortak noktalari bulunan ama bazi tanimlarda ¢ok ayr1 anlamlara gelen iki
kavramdir. Davis(1988:101), yonetici ve lider kavramlarinin ayni olmadigini oldukca
belirleyici farkliliklar1 bulunan iki kavram olduklarini belirtmistir. Davis’e gore; yonetici,
baskalar1 adina ve baskalar1 araciligiyla is yaptiran, isleri planlayan, 6nceden belirlenen
amaglara ulagsmay1 saglayan, sonuglart kontrol eden bir aracidir. Lider ise; grup
amaglarini belirleyen, sahip oldugu donanim ile kitleleri etkileyerek harekete gegmeleri

i¢cin ilham veren kisidir.

Warren Bennis ve Burt Nanus’un (1975) agiklamalarinda, lider ve yoneticiyi

ayiran baslica kilit kelimeler bulunmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 3).

Yoneticilik Liderlik

Yerine Getirmek, Etkilemek,

Sorumluluk, Yo6nlendirmek,

Yiiriitme. Rehberlik Etme ve Etkin Faaliyet.

Glig, otorite ve etkileme iki kavrami birbirinden ayiran diger etkenlerdir.
Hedeflere tesvik amaciyla hangi etkenlerin uygulandigi yonetici ve lideri belirler.
Liderler etkilemeyi tercih ederek takimi motive etmeyi tercih eder. Yoneticiler ise
hedeflere yasal gii¢ ve otorite kullanilarak ulasilacagini diisiiniirler. Liderlerin yontemi
dogrudan ilgili fakat ugrastiricidir. Ancak alinabilecek verim agisindan etkili ve siirekli
bir yontemdir. Liderlerin izledikleri yol genellikle yaptirima dayanmaz. Yasal giicii elinde
bulundurmasina karsin ekibindeki kisileri etkileyemeyen yoneticiler olmasina ragmen,
higbir otoriter giicli olmamasina karsin ekibindeki iiyeleri harekete geciren ve etkileyen

liderler olabilmektedir.

Giliniimiiz ekiplerinin se¢imi lider-yoneticiden yana olmaktadir. Yonetici,
hiyerarsik yapida tepedeki kisiyi temsil etmektedir. Liderin ise bu yapida faaliyetlerini

gerceklestirmesi igin herhangi bir atamaya gereksinimi bulunmamaktadir. Lider,



giivenildigi, sevildigi, takip edildigi i¢in ekibi igerisinde yiikselir. Bu bakimdan liderin
herhangi bir otoriter araca ihtiyact bulunmazken, yoneticinin harekete gecebilmesi i¢in
liderlik yetileri gelistirmesi gerekmektedir. Bu sebep ile giiniimiiz 6rgiitleri tercihlerini
lider- yonetici tarafinda kullanmaktadir. Gliniimiiz en yakin gelecekte lider-yoOnetici

orgiitler i¢in bir tercih unsuru degil bir gereksinim olacaktir (Tengilimoglu, 2005:3).

2.3. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Gic; herhangi bir zorlama veya baski olmaksizin, insanlarin tutum, davranis ve
kararlari etkileyebilme yetenegi/kapasitesidir (Ozkan, 2011: 14). Giig ile alakali bircok
aciklama yapilmistir fakat hepsinin temelinde, en sade tanim olarak bagkalari iistiinde
etkili olabilmek vardir. Lukes (2007) gii¢ kavramini; baski, siddet, otorite, yaptirim,
manipiilasyon kavramlarimin ekseninde gelisen sosyal ve psikolojik bir olgu olarak

tanimlamaktadir.

Giliniimiiz orgiitlerinde Raven ve French’in (1959), gelistirdigi 5°1i gii¢ kaynaklar1
teorisi kullanilmaktadir. Raven ve French liderlikle alakali gii¢ kaynaklarini: Yasal Giig,
Odiillendirme Giicii, Zorlayic1 Gii¢, Uzmanlik Giicii ve Karizmatik Gii¢ olarak 5

maddede incelemislerdir.

Tablo 2.1. Liderin Gii¢c Kaynaklari

Liderin Etkileme Kaynagi Giiciin Temeli
Uzmanhk Gici Belirli bir alandaki deger yaratan uzmanlik bilgisine sahip olmak
Yasal Glig Hiyerarsik pozisyon ve otorite
Odillendirme Giicii Deger yaratan oddlleri saglama yeterliligi
Zorlayicl Glg Cezalandirma yetenegi
Karizmatik Gig Baskalari tarafindan hayranlik ve sevilme

Kaynak: Bartol ve Martin 1991: 482°den Aktaran: Ayan, 2013:18



Yasal Gii¢: Bu gii¢ hiyerarsik konumdan kaynakli olarak liderin sahip oldugu gii¢ olarak
tanimlanabilir. Bireyler herhangi bir 6rgiite katildiklarinda o orgiitlin otoriter kurallarini
da kabul etmis sayilmaktadirlar. Bu nedenle yasal gii¢ astlarin itaat etmeleri gerektigi giic
kaynag1 olarak tanimlanabilir (Alkin, 2006: 33). Yasal giigte duygusal etkilesimden s6z
edilemez. Orgiite yeni katilan birey hiyerarsik yapiy1 kabullenir. Bu dogrultuda liderin
kendinden iistte oldugunu ve otoritesini kabullenir. Liderde bu giicli sahip oldugu
statiiden alir direktiflerini bu yonde uygular. Bu tarzda liderler tiretim odakl1 liderlerdir

ve otokratik anlayistadirlar (Baykal, 1994:54).

Odiillendirme _Giicii: Liderin, belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla gruptaki

izleyicileri performans agisindan tetiklenmesi i¢in Odiillendirmesi giicii olarak
tammlanmaktadir. Odiil saglama ve kontrol etme modeline dayanmaktadir. Liderin
kontrol giicii veya daha degerli ddiiller saglama giicii arttik¢a 6diillendirme giicii de
artacaktir (Alkin, 2006: 33). Bireysel olarak ayrim yapmadan talepler dikkate alinmadan
yapilan odillendirmeler etkinligi disiiriir (Barutcugil, 2014, Aktaran, Geyik, 2018). Bu
tarz odiiller bireysel bazda; ikramiye, tatil izni ve benzeri sekillerde olmakla birlikte grup
bazinda toplu kutlamalar ve organizasyonlar seklinde de olabilmektedir. Tiirk ¢alisma
hayatinda ddiillendirme sisteminin geri doniisiim olarak pozitif ve motive olmus orgiit

tiyeleri seklinde olacag: sdylenebilir.

Zorlayic1 Giic: Diger bir ismi ile Cezalandirma giicii olarak da bilinmektedir. Giiciin

kaynagi korkudur. Korku hayatta kalma gidiilerini aktif ettigi igin bu tarz bir giice
dayanan gruplarda birbirleriyle etkilesim, yaklasma, desteklesme ve paylagim gibi seyler
daha ¢ok gozlemlenir (Bass, 1990: 238), Orgiitteki iiyelerin kendinden beklenen
performansini gostermedikleri zamanlarda lider tarafindan kinanmasz, elestirilmesi hatta
cezalandirilmasi gibi yaptirimlar zorlayici giice 6rnek olabilmektedir. Bazi durumlarda
ise bu tarz yaptirimlarin disinda basariy1 gérmezden gelme, bireyin dikkate alinmamasi,
yanlis kisilerin odillendirilmesi ya da kisi kayirmalar1 bireyi demotive edici, orgiite
bagliligt zedeleyen psikolojik etmenler olarak zorlayict gilic kapsaminda

degerlendirilmektedir.

Uzmanhk Giicii: Bu giiclin kaynag1 liderin sahip oldugu bilgi ve niteliktir. Kimin

otoriteye sahip oldugundan ¢ok kimde gerekli yeteneklerinin oldugu sorusu giintimiizde

daha c¢ok deger kazanmaktadir. Bu bakimdan dogru bilgiye sahip elemanlar iistlerindeki



mevecut gii¢ ve otoriteye gore daha agirlik sahibi olabilmektedir (Ozutku,2008: 16). Yasal,
zorlayict ve Odillendirme giiclerinin hepsinde baz1 etkenlerin elde tutulmasi
gerekmektedir. Yasal giicte hiyerarsik durum, zorlayici giigte ceza, ddiillendirmede ise
odiillendirme kaynaklarinin tutunulmasi gerekmektedir. Uzmanlik giiclinde ise boyle bir
zorunlulugu gerek olmamakla birlikte kisinin gli¢ kaynagi kendinde bulunan birikim,
bilgi ve deneyimidir (Geyik, 2018: 16). Uzmanlik giicii tartigmasiz olarak her liderin
sahip olmas1 gereken bir giictiir. Liderin diger giliclere ve ozelliklere nazaran dncelikle

onderlik att1ig1 alanda birikim ve bilgisinin bulunmasi gerekmektedir (Isik, 2014: 12).

Karizmatik Gii¢: Giiciin kaynagi liderin kisisel nitelikleri ve iletisim kuvvetidir. Eger

kiside, bir bireyde gozlemledigi saygi duydugu, tasvip ettigi hatta 6rnek aldigir durumlar
bulunuyorsa o bireyde karizmatik giigten s6z edebiliriz (Akyiiz, Kara ve Aravi,2005: 76).
Bu gibi durumlar benimseme ve taklit etme goriilmektedir. Grup tiyesi lideri gibi
konusmak ve lideri gibi davranmaya ¢alisir. Sahip oldugu giicli kendisinden alan lider,

diger tiim etkenlerden bagimsiz bir giice sahiptir.

Liderin sahip oldugu cesaret, karizma, ilham benzeri bireysel yetenekler lideri
etkin kilmaktadir ve {iyelerine hedefleri gerceklestirmesinde yol gostermektedir. Bu tarz
niteliklerini tiyeler i¢in miithim bir konu haline getirmesi ise izleyenlerin de kisiden ilham
almasi ve onu takip etmesidir. Uyelerin liderini kendileriyle icsellestirmesi bu sekilde

miimkiin olmaktadir (Akdemir, 2012, Aktaran Geyik, 2018).

2.4. LIDERLIK TEORILERI

Birgok kaynakta liderlik teorileri ile alakali arastirma ve incelemeler yapildigi
goriilmektedir. Temel olarak liderlik teorileri, 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagim,

durumsal yaklagim ve modern yaklagimlar olarak ele alinmaktadir.
2.4.1.0zellikler Teorisi

Ozellikler yaklasimi liderlik alaninda gelistirilen ilk yaklagimdir. Bu gériise gore
lider olabilmek i¢in kisinin {izerinde dogustan gelen nitelikler tasimasi1 gerekmektedir.
Diger insanlardan bedensel, zihinsel, sosyal ve bireysel olarak diger kisilerden farkli

nitelikler tagimalidir (Kogel, 2001, aktaran Tengilimoglu,2005). Bu yaklasima gore lider



grubun dogustan gelen oOzellikler bakimindan farkli oldugu i¢in 6nder konumuna

gelmistir. Kisiligi olusturan etmenler incelendiginde 5 madde seklinde ele alinacaktir.

e Disa Doniikliik: Birey cevresinde oldukca aktiftir. Iletisim kurmada herhangi bir
problem yasamaz. Enerji dolu ve girisken yapidadirlar.

e Duygusal Istikrar: Kisilikte ruhsal durumlar kapsayan boyuttur. Bu durum
optimist/pesimist, ¢ekimser veya kendine giivenen gibi ruh hallerine temsil
etmektedir.

e Uyumluluk: En sade haliyle takim oyuncusu kisilerdir. Cevresiyle uyumlu
iligkiler igerisinde olan naif mizagli bireylerdir.

e Sorumluluk: Grup igerisindeki azimli, is yaparken dikkatli kisileri temsil
etmektedir. Hedefe ulasma istegi yliksek kisilerdir

e Aciklik: Bu boyut mentalite, hayal diinyasi ve sosyal statii gibi kavramlar

kapsamaktadir.

Bir liderde bulunmasi gereken 6zelliklerin cogunun dogustan gelmesinin miimkiin
olmamasi, mevcut Orgiit iiyeleri arasinda liderlerinden daha fazla ozellige sahip
olmasina karsin dl¢lilememesi, arastirmacilari yeni teorilere arastirmaya yoneltmistir

(Tengilimoglu, 2005: 4)
2.4.2.Davramssal Liderlik Teorisi

Bu teori liderin sahip oldugu bilgi ve deneyimlerinden ¢ok davranislarini ele
almaktadir. Arastirmacilar davranigsal liderlik teorisini goreve yonelik liderlik
davraniglar1 ve iligkiye yonelik liderlik davranis olarak iki farkli boyutta incelemislerdir
(Celik,1999; Szilagyi ve Wallace, 1980, aktaran Yalgmkaya, 2002). Iliskiye yonelik
tutum, goreve yonelik tutumun tam tersine astlarin mutlulugunu 6n planda tutan ve

iyeleri karar mekanizmalarina dahil eden bir davranis seklidir (Yalginkaya, 2002: 112).

Liderin tutumlarim1 odak noktas1 haline getirmek aslinda lidere astlarin goriis
acisindan bakmaktadir. Ciinkii tiim davranislar grup iiyeleriyle etkilesim halindedir ve
bireyin davraniglar1 g¢evresindeki kisilerin onu gozlemledigi seklidir. Yani liderin
nitelikleri degil cevresine yansittig1 tutum odak merkezindedir. Tam da bu asamada

davranigsal yaklagim, ozellikler yaklasimindan ayrilmaktadir (Isik, 2004: 22). Bu



baglamda lideri agiklamak icin liderin davraniglarinin incelenmesini One sliren

arastirmacilar bazi sorular lizerinde yogunlasmislardir (Goziikara, 2014: 13).

e Lider karar verirken ne yapar?

e Lider hangi tiir davranislarda bulunur?

e Lider grup iiyelerini nasil yetistirir?

e Lider isleri nasil yapar? (Otoriter mi demokratik mi yoksa tamamen

serbest davraniglarda m1 bulunur?)

Davranigsal liderlik ile alakali yapilan arastirmalar literatiirde; Ohio State
Universitesi ¢aligmalari, Michigan Universitesi ¢aligmalari, Robert Blake ve Jane
Mouto’nun Yonetsel Diyagrami, Mcgregor’un X-Y Teorisi, Rennis Likert’in Sistem 4
modeli seklinde yer almaktadir. Bu ¢alismalarin her biri farkli tarih dilimlerinde ve farkl

metotlarla liderlik davraniglarini saptamaya ve tanimlamaya ¢alismislardir.

Davranigsal liderlik teorisini Sabuncuoglu ve Tiz (2001: 222-223); her
arastirmada liderin gosterdigi tutumlarin 6lgegi olarak farkl: bir kitlenin baz alinmasinin
sonuclar1 farkli kildigin1 ve her davranisin farkl kisilerce farkli sekilde yorumlanmasi
nedeniyle ortak bir sonuca varilamamasini elestirmislerdir. Nasil 6zellikler teorisinde
baslica bir olmasi1 gereken yetenekler tablosu ortaya ¢ikarmak giic ve yeteri kadar
aciklayici degil ise belirli kriterler i¢inde liderlik davranislari saptamak, bir tutumlar
ekolili olugturmak ayni oranda gii¢ ve yeterli seviyede agiklayici olmayacaktir. Bir birey
oncelikle kendi zekasi ve kisiliginden olugsmaktadir. Kisinin sergiledigi davranislar,
mevcut kisilik ve zekasi ile dis diinyada etmenlerin etkilesimi sonucunda olusmaktadir.
Bu baglamda bireyi olusturan bu iki siibjektif kavrami bir kenara birakip sadece dis
cevrenin davraniglart etkisi kapsaminda cikan sonuglarla davraniglar1 bir kalip icine
koymamiz miimkiin olmayacaktir. Sabuncuoglu ve Tiiz’iin elestirilerinin kaynagi da
budur. Yine bu baglamda 6zellikler teorisi ve davranissal liderlik teorisinin birbirini

tamamlayan teoriler oldugunu sdylemek miimkiindiir.
2.4.3.Durumsal Liderlik Teorisi

Ozellikler liderlik kurami ve davranissal liderlik kuramu ile alakali birgok

arastirma ve incelemeler gerceklestirilmis olup bilim diinyasina ve literatiire bir¢ok katki
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saglanmistir. Fakat liderlik kavrami, gelistirilen iki adet liderlik kuramindan ¢ok daha
genis kapsamlidir. Bu agidan bakildigindan liderlik ile alakali hem davranigsal hem de
Ozellikler liderlik teorisinin karmasi seklinde bir liderlik kuramina olan gereklilik
artmistir (Zel, 2006:13). Degisken insan ve ¢evre faktorii etmenleri belirli kabul edilebilir
bir liderlik anlayisinin gelisimini 6nlemislerdir. Bu baglamda, durumsal liderlik teorisi
literatiire eklenmistir. (Kiiglikozkan, 2015: 99). Durumsal liderlik teorisi, en ideal liderlik
davraniglarinin, kosullara ve sartlar1 gore degiskenlik gosterecegini sdylemektedir
(Kogel,2005, aktaran Ulutas 2010). Durumsal liderlikte, liderin mevcut durum ve sartlara
uyum saglamasi asil iistiinde durulan konudur. Davranigsal ve Ozellikler teorisinde
tanimlandig1 gibi tek bir ilham veren liderlik modelinden bahsetmek miimkiin degildir.
Birey kendini o anin degiskenlerine gore optimize etmeli ve kararlarini kosullara uygun

almalidir. Meydana gelen ani kriz donemleri kendi liderlerini meydana getirmektedir.

Ustlerin
Beklentileri ve
Davranislari
Liderin Kisiligi .
e Denevi ) ) . Gerceklestirilecek
ve Ueneyumien \. / Amacm Niteligi
Liderin
Davranislan

ve Politikalar Beklentileri ve
Davramslari

Orgiitsel Iklim / I \ Grup Uyelerinin

Meslektaslarm
Ozellikleri ve
Beklentileri

Sekil 2.1. Lider Davranislar: Kistaslari

Kaynak: (Kogel, 2005, aktaran Geyik, 2018)

Yukaridaki tablodan da goriilecegi iizere Liderin davraniglarini ve tutumlarini
etkileyen, sekillendiren birgok etmen bulunmaktadir. Bu etmenlerde tek tip bir liderlik

modelinden farkli olarak c¢esitli liderlik davranis sekilleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
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cerceveden bakildiginda liderlik, etkilenen ve etkileyen durumlarin birbiriyle etkilesimi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Duruma uygun liderlik; hedeflere ulastiran ve grubu

basarili hale getiren etkin liderliktir (Geyik 2018: 22).

Bu ¢ercevede yapilan arastirmalar liderligi agiklamak amaci ile su varsayimlara

dayanmaktadir.

o Lider, ekibiyle iletisiminde kullandig1 davranis sekilleri agisindan
betimlenebilir.

e Liderin tutumlarinin ne derecede demokratik ne derecede otokratik
olacagi onemli bir unsurdur.

e Uygulanacak tek tip bir liderlik modeli yoktur. Lider, i¢inde bulundugu
kosullar1 degerlendirmeli ve bu yonde bulundugu duruma uygun kararlar
almalidir.

e Lider, davraniglarina karar verirken orgiitiin verimliligini ve yaratacagi
katma degeri diistinmelidir. Liderlik seklindeki 6lgiit, orgiitiin en etkin
hangisinde olacagi duruma gdre olmalidir (Aydin,2005, aktaran, Ulutas,
2010)

Liderlik davraniglart1 mevcut durum ve kosullar gore degisebildigi gibi liderin
performansi da i¢inde bulundugu sartlara gore degisebilmektedir. Bu nedenle liderlik
cevredeki etkenlere baghidir diyebiliriz. Zel (2006: 214), durumsallig1 4 ayr1 kategoride
islemistir. Liderlik stili, gruplar arasindaki cesitlilikler, bireyler arasi c¢esitlilikler,
sorumluluklar aras1 farklilar ve ¢evreler arasi farklilar cercevesinde sekillenir. Giinliimiiz
piyasasina baktigimizda teknolojinin gelisiminden kaynakli olarak gruplar ve
sorumluluklar arasindaki farkliliklar azalmais, liderin stilini belirlemede g¢evreler arasi

farkliliklar ve bireyler arasi ¢esitlilik daha agirlikli hale gelmistir.

2.4.4. Modern Liderlik Teorileri

Modern liderlik teorisine kadar incelenen ve {izerinde ¢alisan liderlik modellerinin
lideri acgiklamada yeterli olmadigin1 sdylemek miimkiindiir. Genel olarak agiklamalar;
Lider olmak icin dogustan gelen niteliklerinin olmasi1 gerektigi, davranislarmin

incelenmesi gerektigi ya da mevcut durumlara olan tutumlarinin odak noktasi olmasi
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dongiisiinde devam etmistir. Hizla gelisen ve degisen diinyada sadece lideri ele alarak
islenen ve gelistirilen teoriler bu kavrami agiklamakta zorlanmiglardir. Bu baglamda grup
tiyelerinin yapisi, siirekli degisen bireysel tutumlar ve ¢evresel faktor etkenlerinin de
agirlikl olarak incelenmesi gerekmektedir. Giinlimiiz cagdas yasaminda liderde grubun
diger tiyeleri gibi bir iiye olarak degerlendirilmektedir. Gruplar, grup iiyeleri ve amaglar
liderlik yaklagimlarini olusturmaktadir. Her konuda uzmanlik noktalarinin gelistigi,
orgiitte bulunan her bir kisinin 6nem kazandig1 firma politikalariin liderler iizerine
yapilandirildig1 giintimiizde asil énemli olan konu amaglar ve grup liyeleri olmustur.
Liderlik yaklagimlar1 ile alakali yapilan 6zellikler teorisi, durumsal liderlik teorisi ve
davranigsal liderlik teorisi liderlik kavramini tanimlamakta fazla geleneksel kalmis ve bu

baglamda modern liderlik teorileri ortaya ¢ikmustir.

Burns 1978 yilinda kaleme aldig1 kitabinda modern liderlik adina 6nemli bir
sOylemi bulunmaktadir. Buna gore; mevcut liderlik modelleri gliniimiiz liderligini
aciklamak i¢in geleneksel ve klasik kaldigi i¢in modern zamanlarin ihtiyact olan modern

liderlik kavramlar1 ortaya ¢ikmistir (Geyik 2018: 23)

Modern liderlik teorileri; karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, vizyoner liderlik

ve doniisiimcii liderlik seklinde 4 ana baslikta incelenmektedir.
2.4.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma Helenistik bir kelime olan ve armagan, liituf, kutsal ve olagan dis1 gii¢
gibi anlamlarina gelen kharisma sozciigiinden giliniimiize gelmistir. Eski zamanlarda
karizmanin dini liderler, hekimler gibi gii¢lii kisilere yaratici tarafindan verildigine
inanilmistir (Kirilmaz, 2012: 115). Bilimsel anlamda karizmatik gii¢ kavramini ilk olarak
kullanan Weber’dir. Bu baglamda karizmatik giic; bireysel niteliklere dayanan, cesurluk,
glic gibi insanlar1 etkisine altina alan yeteneklerdir. Robert House karizmatik giic
terimini, grup davranislari ile inceleyen ilk insandir. House, gelistirdigi yol-amag
teorisinde karizmatik giicii; {iyelerin alisa gelmemis durumlarla ve tutumlarla
karsilastiklarinda kisiyi olaganiistii ve kahraman gibi 6nadlarla eglestirip onu lider olarak
benimsemek olarak agiklamaktadir. Bu baglamda karizmatik lider, kendine has bir durusu
olan, 6zgiiveni yiiksek ve stilini etkili sekilde sergileyerek izleyenler {izerinde geregi

kadar etki ve gii¢ yaratabilen kisidir (Robbins ve Judge,2013, aktaran Geyik 2018).
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Karizmatik liderligi belirleyen 6zellikler genel olarak sunlardir (Robbins ve Judge
2013, aktaran, Geyik 2018).

e Saygi ve kendine giiven, yapabileceklerine ve yargi yetenegine tam inang
gosterme.

¢ Vizyon; mevcut durumdan daha bir gelecek vadeden bir hedef belirleme

e Vizyona olan tam inang.

e Yiiksek derece katma deger i¢in yliksek seviyede risk alabilme cesaretinin olmast.

e Hedefi gergeklestirmek ugruna kendini feda edebilecek kadar iradesinin olmasi.

e Uyelerine ve iiyelerin istek ve taleplerine kars ilgili ve duyarli olmak.

e Yenilik¢i tutumda olup radikal degisikliklere karst sagduyulu davranislar

gostermek.

Tartismasiz sekilde karizmatik liderlikte bireysel nitelikler ve yetiler 6nemlidir.
Fakat asil karizmay: yaratan iiyelerin 6zlestirmelerine bagli; sagduyu, sadakat, sayginlik,
sorumluluk, caligkanlik gibi kavramlardir. Yani bireyin karizmasi, yukarida sayilan
kavramlarla beraber digsal olarak benimsenen bir etkendir. Tabi ki her karizmatik liderlik
tutumunu gosteren lider tiim tiyeleri etkileyip, etkisi altina alacak diye bir genellemede
bulunmakta yanlis olacaktir. Cok sayginlik duyulan bireyi, her orgiit {iyesi karizmatik
lider olarak kabul etmeyebilir. Bu nedenle karizmatik liderlik, iiyelerin liderlerinde
markalagtirdigt ve onda bularak etkisi altinda kaldig1 olagandisilik ve niteliktir.
Karizmatik liderlik, lider ve liyeleri arasindaki etkilesimden ortaya ¢ikmaktadir (Ayan,

2013: 41),

Karizmatik liderligin asil 6zelligi gordiigii itibarin yiikseklik seviyesidir. Bu
ozelligi onu insanlar iizerinde etkileyici yapar ve kitlelerin pesinden gelmesini neden olur
(Korkmaz, 2017: 25). Karizmatik liderler izleyicileri etkilemek i¢in diga bagimlilik
hissetmezler. Kitleyi kontrol altina alabilmek i¢in tiim nitelikler kendisinde bulunur.
Liderden etkilenen Orgiit iiyesinin sadakati bu derecede kuvvetle olmakla beraber
tizerinde hiyerarsik yapinin baskisini hissetmez. Bunun nedeni 6rgiit tiyelerinin liderlerini
yaptirimla degil goniilden takip etmeleridir. Bu da kiside motivasyon, hedefe odaklilik,
Oziimseme ve sadakat etkenlerini arttirmaktadir. Fakat liderin, izleyiciler tarafindan

karizmatik bir gili¢ olarak algilanmasi karsisinda nasil bir tutum izleyecegi de 6énemli bir
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husustur. Insanlari birbirini baglayan en biiyiikk etmenlerden biri ortak degerlerdir.
Uyelerin ortak degerleriyle ile liderin ortak degerleri uyustugu miktarda liderin giicii
azalacak ya da artacaktir. Mustafa Kemal Atatiirk, Vladamir Putin, Fidel Castro gibi

isimler karizmatik liderlige 6rnek olarak gosterilebilecek bazi liderlerdendir.

KARIZMATIK LiDERLIK

VIZYOM BELIRLEME

CEVRESEL DUYARLILIK &\‘

SIRADIS DAVRANISFLAR

—
KiSiSEL RisK USTLENME Ir*"f/-
UYE IHTIVACLARINA

DUYARLILIK GOSTERME

MOTIVASYON

Sekil 2.2. Karizmatik Liderlik Tablosu

Kaynak: Cinar, Akgiil ve Korkmaz, 2018: 154)

Karizmatik liderler ile karizmatik olmayan liderler arasindaki ilk fark:
performanstir. Karizmatik liderler, olmayanlarin aksine gozle goriiliir bir katma deger
yaratmiglardir. Ikincisi liderin {iyelerinden gordiigii davranislar ve tutumlardr.
Karizmatik lidere kars1 liyeler sadakat ve hayranlik beslemektedirler. Bir bagka fark ise
onderin fikir ve goriislerine karsi iiyelerin katilimec1 ve heyecanli olmasidir. Son fark ise
orgiit liyelerinin grup olarak hedefleri kisisel hedeflerin oniinde yer almaktadir (Ayan,

2013: 41).

2.4.4.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik kuramlar1 ilk olarak 1978 yilinda Burns tarafindan
arastirilmaya baslanmis, Bass tarafindan gelistirilerek literatiire eklenmistir. Etkilesimci
liderlik en sade ifade olarak lider ve takipgileri arasindaki etkilesime dayalidir
(Goziikara,2014: 27). Genel hatlariyla 6diillendirmeye dayali bir liderlik tiirtidiir. Lider,
tiyelerin ihtiyaglarini analiz edip hedeflere ulasma yoniinde bunu bir motivasyon aract
olarak kullanir. Lider ile iiyeler arasinda bir gesit aligveris s6z konusudur demek
miimkiindiir. Insanlarin i¢sel ve dissal ihtiyaclar olmak iizere iki ihtiyaci bulunmaktadir.

Lider iiyelerinin dissal ihtiyaclarindan ¢ok icsel ihtiyaglarina agirlik vermelidir. Igsel
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ihtiyaclar1 karsilayabilmek, yaratilan motivasyonu ve ortaya ¢ikan c¢ikti miktarini
arttirmada etkili olacaktir. Lider ile iiyeleri arasindaki bu iliski, iki tarafinda kazandig1 bir
miibadele bi¢cimidir. Bu liderlik yiiksek performansa 6diillendirmenin yaninda diistik

performanslara karsida cezalandirma meydana gelebilmektedir (Isik, 2014: 42).

Etkilesimci liderlikte sabit bir davranis ve tutum uygulanir. Gliniin mevcut durum
ve sartlarini idare etmeye miidahaleler yapilir. Bir sonraki gilinde, yine giinli kurtarmak
amaciyla uygulamalar ayni sekilde devam eder. Bu da etkilesimci lideri kismi olarak
gelenekci yapar. Gegmisteki bazi gelenekler, liderin bugiinii korumasinda yardimei
oluyorsa, lider bunu gelecek kusaklara ayni sekilde aktarir. Bu politika modeli, sabit
konjoktiirde genisleme ve tasarruf agirlik calisan bir isletmede basarili olacag:
sOylenebilir (Tengilimoglu, 2005: 6). Etkilesimci liderlerin kullandiklar1 bazi araglar
sunlardir (Sengdz, 2015: 70):

e Kosullu Odiillendirme
e Istisnai Yonetim-Aktif
e Istinai Yonetim- Pasif

e Islere Miidahale Etmeme

Kosullu Odiillendirme: Calisanlarin hedeflere ulasma yoniinde gosterdikleri emege

karsilik liderin kaynak saglamasi ve yardimci olmasidir.

Istisnai Yonetim Aktif: Lider yapilacak ¢alismanin standartlarii ve ¢alisma sekillerini

belirleyerek siirecte yer alir. Miidahale etmesi gerektigi nokta siiregle alakali kararlar alir,

degisiklikler yapar.

Istisnai Yonetim Pasif: Lider yapilacak ¢alismada siirece dahil olmaz. Pasif durumdadar.

Yalnizca bir problem oldugunda miidahale eder.

Islere Miidahale Etmeme: Lider hicbir sekilde yapilan c¢alismaya miidahale etmez.

Calisanlar tamamen serbest birakilir (Unal, 2017: 15-16).
2.4.4.3. Vizyoner Liderlik

Vizyon; bir kurulusun, degerleri, hizmet durumu ve gelmek istedigi hedefleri

belirleyen ve orgiit liyelerini paylasilan bir amagc etrafinda toplayarak arzu edilen gelecege
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yurtimektir (Yatkin, 2007: 139). Vizyoner liderlik ise insanlar1 hizlica harekete
gecirebilecek vizyonlar olusturma ve benimsetebilme niteligidir. Yoneticilik ise ¢alisma
yapilmasi gereken alanlar1 algilama ve iiyeleri bu yonde yonlendirebilmektedir. insanlar
diger insanlarin degil vizyonlarin pesinden giderler (Brengelmann, 1995, aktaran, Yatkin,
2007). Vizyoner liderin bakis agis1 sadece bugiine degildir. Bir karar alirken diinii,
buglinii ve yarini diisiiniir. Sorunlart genis ¢apl degerlendirir ve kokten karar almay1
tercih eder. Grubun akibetini diisiinerek grubu organize eder. Inandirici ve mantikli

planlar ¢erg¢evesinde vizyon belirler ve davraniglarin1 bu yonde kanalize eder.

1990 yillarindan itibaren vizyoner liderlige agirlik verildigi sdylenebilmektedir.
Hizl globallesen diinyada birgok etkende hizla degismektedir. Gelecege olan giivensizlik
vizyoner lider arayislarini da hizlandirmistir. Sadece bugiinii diisiinmek, gelecegi
kurgulamak icin yeterli olmamaktadir. lyi bir lider diinkii deneyimlerinden yola cikip,
bugliniin sartlarin1 degerlendirip, gelecege dair planlar yapmalidir. Bu baglamda liderin
olmazsa olmaz damarlarindan biri vizyon sahibi olmasidir. Vizyonun orgiit iiyeleri

tizerinde etkileri de bulunmaktadir (Celik 1997: 465-467).

Vizyoner lider ileriyi farkli bir gézden ele alir ve ¢alismalarini bu yonde sentezler.
Benimsedigi vizyonu iist veya ast farketmeksizin isletmenin tiim departmanlarina asilar.
Belirlenen amaglara ulagsmak i¢in vizyon maalesef yetersizdir. Clinkii vizyon, iiyelere
zorla kabul ettirildiginde istenen sonucu vermesi miimkiin olmayacaktir. Vizyonun
gerceklesmesi icin liderin oldugu kadar iiyelerinde inanmasi ve kendilerini bu yonde
adamalar gerekmektedir. Burda asil dnemli olan nokta takip edilen kavramin lider degil
vizyon olmasidir. Bu baglamda vizyoner lider grubu gelecege gdtiiren bir liderdir

(Yatkin, 2007; 138-139).

2.4.4.4. Dontistimcii Liderlik

Zamanin sartlarin1 analiz edip, kendi yetenekleri araciligiyla farkina ortaya
cikaracak kararlar alan, bu kararlar1 drgiite benimsetip bunu bir sirket politikas1 haline
getirebilen ve hedeflere ulasmada bunu uygulamaya aktarabilen liderler gliniimiiniiz en

cok aranan bireyleridir.

Doniistimcii liderlik, orgiitii bir vizyona adapte edebilen, bu vizyonu sadece sozel

olarak degil davramigsal olarak da faal hale getirebilen bireydir (Yalgin,2016: 40).
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Dontisiimcii liderlerin en belirgin 6zelligi cesurca kararlar alabilmesi fakat aldigi
kararlarin uygulamada imkansiz olmamasi, gerceklestirilebilir bir vizyon ortaya
koymalaridir. Doniisiimcii lider, belli kurallara ve ¢erceveye sahip bir vizyon olusturup
bunu ilk once kendi igerisinde benimseyip sonrasinda yarattigi vizyonu diger Orgiit
iiyelerinin de davranigsal olarak ortaya koymasi saglayabilmektedir. Oyle ki iiyeler
bunu hayatlarina anlam katacak bir vizyon olarak yorumlayabilir ve davranigsal olarak
kendilerini sekillendirebilirler (Eraslan, 2006: 12). Doniisiimcii liderlerin, tyelerini
tesvik ederler kendi kisisel ¢ikarlarii genelin refahindan geri tutmalari, sadece bugiinii
degil yarin1 da diislinlip kendilerini gelistirmek adina ¢aba gdstermeleri, asil énemli
olanin ne oldugunu bilmeleri; orgiit iginde pasif izleyicilerin de aktif hale gelip birer lider

aday1 olabilmelerine olanak saglarlar (Bass, 1990: 23).
2.5. DONUSUMCU LIDERLIGIN OZELLIKLERI

Bu liderlik ¢esidiyle alakali pek ¢ok teori ortaya atilmistir. Doniisiimeii liderlik
teorisine en yakin vizyoner liderlik teorisi olmustur. Dontisiimeii liderlik, vizyoner
liderligin kendini eksikliklerden arindirmis halidir. Bu baglamda doniisiimcii lider, ilk
once kendisini sonra liyelerin goriislerini ve ¢alisma sekillerini zamanin kosullarina gore
sekillendirebilen ve bunu kabul ettirirken bir baski yontemiyle degil, iiyenin bunu
kendinin isteyerek yapmasini saglayabilen liderdir. Bu teori de iiyeleri ile lider arasi
uyarim yiksek seviyededir. Bu sayede her iki tarafta birbirlerinin her tiirlii
gereksinimlerini karsilamaya odaklanmislardir. Bu yontem araciligiyla en zor amaglara
dahi ulagmay1 basarirlar. Bu karsilikli yiiksek etkilesimin saglanmasinda; karizma, ilham
verici olma, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi gibi etmenler bulunmaktadir
(Cakar ve Arbak, 2003: 85). Doniistimcii liderligi 6zellikleri Comert (2004: 10),

arastirmasinda su sekilde tanimlanmistir:

e Degisime hazir ve uyumlu,
e Katma deger yaratict yaklagimer,

e Aktif olmakla belli bir neden araciliiyla aktif olmanin arasindaki farki
bilecek kadar hedef odakli,

e Farkl fikirlere, yaraticiliga ve degisimin siireglerine agik ve destekleyici

olacak kadar insan odakli,
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Bugiiniin degil gelecegin planlayicist olacak kadar ileri goriisli,

Yenilik ile alisilmamis olan1 birbirinden ayiracak kadar analiz niteligine
sahip,

Karisiklig1 netlestirebilecek kadar sade ve agik,

Sorgulayacak, diisiinecek, kendini gelecegin temsilcisi olarak
nitelendirecek, risk alacak ve karsilastig1 zorluklara direnebilecek kadar
cesur,

Uyeleri entelektiiel agidan uyaracak, onlara degisimin heyecanini
yasatabilecek kadar giidiileyici,

Net olmayan konularda belirleyici olacak kadar orglitlenmeleri One

¢ikaran liderdir.

Dontistimcti liderler sadece, fikirleri sorgulayan ya da uygulayan kimseler

degillerdir. Bunun yaninda davranissal olarak ¢evresindeki insanlara 6rnek olan,

iiyelerin kendilerini davranigsal olarak Ornek alabilmesini saglayan kimsedir.

Icinde bulundugu hiyerarsik yap1 vizyonerligine engel olmamalidir. Kat1 bir

hiyerarsik yapida dahi ikna kabiliyeti ile gerekli kosullari saglamali, kendi

vizyonunu tiim orgiitiin vizyonu yapmalidir. Takimma motivasyon anlaminda

giiclendirip nitelikleri araciligiyla hedeflere ulagmada 6ncii olan kisi olmalidir.

Dontigiimeii liderligin 6zelliklerini baska bir agiyla Eraslan (2006: 12-27) bu

sekilde incelemistir:

Takim vizyonu olusturma ve paylagma
Zihinsel uyarim ve yenilik¢ilik
Karizmatik etkiye sahip olma

Etkili iletisim ve yliksek motivasyon
Degisimin temsilcileri olma

Duygusal dayanaklilik, cesaret, risk alma
Giiclendirme

Esnek yonetim anlayisi

Giivenilirlik ve 6zgiiven
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Giliven, doniistimcii liderler tarafindan hareketleriyle olusturulur. Savundugu
olgunun arkasinda durmak ve davraniglariyla bu ydnde ilerlemek liderin, tiyeler
tarafindan giivenilmesine olanak saglar. Lider, aym sekilde iiyelerine giivenir ve bu da
beraberinde yaraticilig1 ortaya c¢ikartir (Pielstick, 1998, aktaran, Eraslan, 2006). Lider
aynt zamanda kendine giiveni olan kisidir. Baskalarmin 6vgiilerine odaklanmayan,
kurallart olan bir iradeye sahiptir. Doniisiimiin, iiyelerle karsilikli etkilesimle miimkiin

olabileceginin bilincindedir.
2.5.1. Donusumci Liderligi Boyutlari

Bass (1985) doniistimcii liderlik ile alakali yaptig1 arastirmalarda baslangicta
ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi bazindan 3 boyutta incelemistir.
Sonrasinda Bass ve Avalio’nun (1990) birlikte yaptigi ¢alismalarda ilham verici
motivasyonu da boyutlar arasina katmiglardir (Dogan, 2016: 112). Bu baglamda
doniisiimcii liderlik Ideallestirilmis etki, entelektiiel uyarim, bireysel ilgi ve ilham verici

motivasyon olarak 4 boyutta incelenecektir.
2.5.1.1. ideallestirilmis Etki

Bu boyut en ¢ok liderin karizmasi ile alakalidir. Burada lidere kars1 duyulan saygi,
giiven ve ornek alma istegi esastir. Liderde ayn1 sekilde iiyelere saygi duyar ve giivenir.
Vizyonu agik sekilde orgiit ile paylasarak gii¢lii bir etki yaratir (Avci, 2015: 91). Liderler
kendilerine olan giiveni iiyelerine de yansitmaktadirlar (Bass, 1990: 118). Doniistimcii
liderlerin, grup iizerindeki etkin karizmasi, onlarin grup tarafindan 6nemsenmelerini
saglamaktadir (Yavuz, 2008: 54). Uyeleri kendilerine liderlerini 6rnek alarak kendi
kisisel ¢ikarlarinin 6nlerine gecerler. Lider, liyelere, kendisine duyulan giiven ve saygi
unsurlarinin aynisini benimsetir. Vizyonunu net bir sekilde aktarir ve hedeflere ulagilmasi
yoniinde uygulamalar yapilir (Aydinlatan,2009: 263). Ideallestirilmis etki, aktif
ideallestirilmis ve pasif ideallestirilmis olmak {izere iki boliime ayrilmaktadir. Bu tarzda
liderler, 6rnek alinan, saygi duyulan ve taklit edilen kisilerdir. Bu etkenlerle beraber lider
riski lyeler arasinda dagitir ve kurallar gergevesinde davraniglar belirlenir. Bu risk
paylasiminin sonucunda meydana gelen grup olarak etkilesim ideallestirilmis etkiyi,

karizmadan ayirir (Cakinberg ve Demirel, 2010: 106).
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2.5.1.2. ilham Verici Motivasyon

[lham verici motivasyonda, liderin izledigi yol takipgiler tarafindan benimsenir ve
lider 6rnek alman kisi haline gelir (Avolio vd, 1999: 444). Ilham vericilik, ¢esitli araglarla
liderin takipgilerine vizyonunu aktarmasi ve takipgilerinden maksimum faydayi

beklemesidir (Aydintan, 2009: 263).

Bu boyutta lider takipgilerinin motivasyon kaynagidir. Grubu ig¢in bir sembol
haline gelerek onlar1 motive eder. Hedeflere ulasabilme konusunda astlarina olan giiveni
tamdir. Basit duygusal 6gelerle kendi vizyonunu, ekibin vizyonu haline getirir. Bu yolla
i¢sel giidiillenme saglanmis olur. (Dogan, 2016: 114). Isletmenin misyonu ve vizyonu
acisindan takipcilerin  bilgilendirilip ve isletmenin vizyonu yine takipgilerle
Ozdeslestirilmesi ile alakali gereken cesaretin grup iiyelerine verilmesi ilham verici
boyutunun ana faktoriidiir (Sarras ve Santora, 2001, aktaran, Aksarayli, 2015). Bu niteligi
giiclii olan lider bir ekip calismasi ruhu yaratir. Iyimser tavriyla ve gelecekle alakali
ulagilabilir bir vizyona dair agik bir tabloyla ekibinin karsisina ¢ikar. Ekibin iiyelerine
gosterdiklerini cabanin ve emegin bir anlam kazanmasini saglayarak, morali ve tireticiligi
arttirir. Buna bagli olarak da lider grubun daha etkin ve aktif hale gelmesini saglar. (Celep,
2004: 77). Doniisiimcti liderler iiyelerden yliksek derecede performans alabilmek adina
onlar1 motive ederler. Bu siiregte basarili olmak i¢in 3 liderlik siireci kullanirlar (Conger,

1999 :147, aktaran, Eraslan, 2006):

e Bu liderler belirlenen hedeflerin 6nemi ve degeri ile bunlar1 basarabilme
yollar1 konusunda tiyelerinin daha fazla bilgilendirilmesini saglarlar.

e Upyelerin vizyon 6zdeslesmesi ve hedeflere ulasabilmek amaciyla onlari
yiksek performans gosterebilecegi konusunda ikna ederler.

e Liderlik siirecinde iiyelerin yiiksek mevki taleplerini dikkate alir, bu

konuda grubu tetikler ve yerine getirir.

2.5.1.3. Entelektiiel Uyarim

Liderler olas1 sorunlar1 daha cabuk tespit edebilmeleri, hizlica aksiyon
alabilmeleri ve yeni bir bakis agis1 kazanabilmeleri i¢in iiyelerin uyarilma siireglerine,

entelektiie]l uyarim denmektedir (Ergetin, 1998: 58). Boylece lider mevcut problemlere
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daha farkli bakis agilar1 ve yorumlar katarak iiyelerin monoton ve sabit fikirlerini
sorgulamalarina yardimer olur. Belli kaliplar icerisinde diistinmez ve bu tarz1 gruba da
benimsetir. Bu sayede ekip geleneksel tepkilerden siyrilarak olasi problemleri yenilik¢i

bir aciyla karsilar.

Doniistimcii liderler, iirettikleri ve sunduklar1 hizmeti ya da kendilerini daha ileri
tagimak amaciyla siirekli yeni yontemler arayan ve takipgilerini de bu sekilde yonlendiren
bireylerdir. Kendilerine nitelik kazandiracak her tiirli deneyime olumlu bakarlar.
Kendisine tanimlanan gérev tanimini 6tesine gegerek, sorunlara veya ¢oziimlere farkl
acilardan bakarak her yonde kendilerini gelistirmeye ¢aba gosterirler (Brestrich, 1999:
Eraslan, 2006).

Takipcilerini entelektiiel olarak uyaran lider, 6nceki zamanlarda ortaya ¢ikmis ve
halledilmis bir problemin benzeri bir durumla kars1 karsiya kalinmasi durumunda farkl
¢oziim yollarinin tespit edilmesi i¢in astlarina moral verir. Bdylece iiyelerin, kendi
niteliklerine ve fikirlerine olan giivenleri artar. Liderlerinden farkli bir bakis agisina sahip
olsalar dahi lider tarafindan, herhangi bir elestiriye ya da otoriter bir tepkiye maruz
kalmayacaklarini bildikleri i¢in rahatlikla fikirlerini dile getirirler. Bu da isgorenlerden
maksimum performans alinmasinin Oniinii acar (Celik 1998: 7). Bir baska deyisle
dontistimceti lider, daha fazla emek verilmesi adina tiyelerini motive eder hem sosyal hem
de duygusal baglamda destekler ve bu sayede entelektiiel uyarim araciligiyla iiyelerin
ortaya ¢ikabilecek veya ¢ikan problemleri yorumlama ve ¢6ziim segeneklerini farkli

acilardan ele alma yeteneklerini de gelistirmis olur (Cakinberg ve Demirel, 2010: 106).

2.5.1.4. Bireysel Ilgi

Bireysel ilgi gosteren bir 6nder grubun herhangi bir iiyesi olarak degil, bir kisi
olarak davranir. Herkese mevcut bireysel ilgiyi esit olarak dagitir. Grup tiyelerine bir yol
gosterici sekilde tavsiyeler verir. Bunu yaparken ekibin giiclii taraflarimi ve zayif
taraflarinin farkinda olarak aksiyonda bulunur (Cakar,2002:44). Bu yol ile grup
tiyelerinin, kapasitelerine ulagmalarmin yaninda sahip olduklar1 kapasiteleri

gelistirmeleri de saglanmis olur.

Karsiliklr iligkiler, iiyelerin kisisel ilerlemeleri, empati kurulmasi, bireysel

beklentilerin ele alinmasi ve yol gostericilik bireysel ilgi boyutunun temellerini
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olusturmaktadir. Bireysel ilgi sayesinde grup iiyeleri liderleri tarafindan iyi bir sekilde
analiz edilebilir ve boylece liderler daha etkin bir yol gostericilik yapabilirler. Bunun
yaninda ise yapici elestiriler ile grubun katma degerini arttirabilir. Bireysel olarak ve
sahip oldugu, istlendigi gorevin bilincine ulasan {iiye, kapasitesinin iistiinde bir

performans gostermeye ¢alisir (Cakinberg ve Demirel, 2010: 106).

Bireysel ilgi diger tarafiyla, grup liyelerinin performansinin arttirilmasi i¢in tesvik
etmek ve onlara destek olmak demektir. Bireysel ihtiyaglarla, direkt olarak kendi
ilgilenen lider iiyeleriyle giiclii baglar kurar. Bu ilgi ile beraber tiyeler kapasiteleri ve hata

kapasite iistii performans gostermeye istekli olup bu yonde caba sarf ederler (Comert,

2004: 3).

2.6. DONUSUMCU LIDERLIK KURAMLARI

Déniistimcii liderler, iiyeleriyle sade ve etkili bir iletisimin saglamanin yaninda
onlar1 ulasilmasi zor hedeflerin basarilmasi ve bu yolda her tiyenin kendini kahraman gibi
hissetmesi i¢in onlar1 giidiiler. Aslinda bu siireg, hedeflerin basarilmasinin yaninda lideri
ve iiyeleri baglangigtan itibaren, bambaska niteliklere ulasmalari konusunda da yardimci
olur. Doniistimcii liderler kendilerinde bulunan nitelik, kapasite, vizyon ile iiyelerin gii¢lii
taraflarini ortaya ¢ikararak isletmeye, yiiksek katma deger, rekabet giicii kazandirir (Bass,
1990 :21).

2.6.1. Burns’un Doniisumcii Liderlik Teorisi

Liderlik kavrami Burns’un tanimiyla; lider ile grup iiyelerinin aralarindaki
iligkiyi, moral ve motivasyon alanlarinda, olabilecek en elverisli diizeyde tuttuklari
stirectir. Esitlik, kisiye saygi, hak, adalet ve 6zgiirlilkk gibi kavramlar1 temeli edinen
doniistimcii liderler, ekiplerine yiikledikleri anlam ve olusturduklar1 hayranlik

cercevesinde takipgilerinde bir vizyon yaratir (Comert 2004: 2).

Dénitistimeii liderlik kavrami literatiire, Burns’un 1978 yilinda kaleme aldigi
“’Liderlik’” adl kitabiyla kazandirilmistir. Daha sonrasinda Bass, yaratilan bu kavram
iizerinden arastirmalarma devam ederek “’Liderlik ve Beklentilerin Otesinde

Performans’’ adli eseriyle doniisiimcii liderligin gelisinde katkida bulunmustur. Bass ve
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Avolio beraber bu konuda calismalara devam ederck, kavram iizerinde birtakim
degisiklikler yapmislardir. Cok faktorli liderlik 6lgegi araciligr ile doniisiim liderlik
kavramini ileriye tasimiglardir (Geyik, 2018: 36).

Burns liderligi etkilesimci ve doniisiimcii olarak ikiye ayirmustir. Diirtistliik,
moral, sadik olma seviyesi, alinan sorumluluk, dogruluk ve biitinligi etkilesimci
onderlik ¢ercevesinde incelemistir. Dontigiimcii liderliginde belirtilen kavramlardan
faydalandigini fakat doniisiim olusturma etkeninin onu etkilesimci liderlikten ayirdigini

belirtmistir (Celik, 1998: 3-4).

Burns, doniisiimcii liderlige 1978 yilinda sistematik yapida bir boyutta
eklenmistir. Buna gore lider; iiyelerinin moral seviyelerini maksimum diizeyde tutup,
tesvik eden ve bu etmenleri performansa olumlu olarak yansitabilen kisidir. Her liderlik
kuraminin kendine has 6zellikleri oldugu gibi dontisiimcii liderligin de yaraticilik etmeni
kendi 6zeldir. Burns’e gore lider, gelecege dair dngoriilii olabilen, bir vizyonu olan ve bu
vizyonu ekibe asilamay1 basarabilen kisidir ve ayn1 zamanda doniisiimcii liderlik, toplu
bir sekilde hedefe hizmet etmiyorsa amacina ulasamamaktadir. Clinkii ancak grup halinde
hareket edilebilirse isletmeler gibi karmasik orgiitlii yapilar amaglarina etkin bir sekilde
ulasabilecektir. Burns liderlik kavraminin segkin ve elitist cagrisimda bulunan geleneksel
arastirmalara ve bulgulara kars1 ¢ikmistir. Liderlik kavramina insani ve ahlaki boyutlar
ekleyerek alternatif bir hipotez olusturmustur. Liderin, takipgilerinin bireysel deger
yargilarim1 sik sik incelemesi gerekliligi Burns’un doniisiimeii liderlik ile alakali

temellerinden biridir (Eraslan, 2006 :4).
2.6.2. Bass ve Avolio’nun Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bass, doniistimcii liderlik etkenleri arasindan en fazla karizma iizerine
yogunlagmaktadir. Karizmasi ile ekibini harekete geciren liderler, onciisii olduklari
yenilik ve reformlar ile hedefler dogrultusunda olaganiistii bir ¢aba harcarlar ve ekibe de
bu dogrultuda yol gosterir ve tesvik ederler. Karizma, Bass tarafindan liderin olusturdugu
bir yonelim olarak incelenmemektedir. Ciinkii meydana gelen doniisiimcii liderligin
sonucu olarak karizma ortaya ¢ikmaktadir. Bu agidan bir davranis olarak degil bir sonug

olarak incelenmektedir. Doniistimcii liderlik sadece 6nderin karakteristik ozellikleri ve
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durumlara gore davraniglari incelenerek netlestirilebilecek bir kavramdir (Erarslan, 2006:

11).

Bass 1979-1999 yillar1 arasinda yaptig1 aragtirmada, 20 y1l igerisindeki liderin ve
ekibin siireglerini incelemistir. 20 yilda degisen sanayi teknolojiler, piyasalar ve is giicii
davraniglart doniisiimcli liderligini 6nemi vurgulanmistir. Liderler, grup igerisinde
yiiksek sayida katilimer saglanmasi, olusturulan grubun hizli, kaliteli ve etkin sekilde

performans gostermeleri adina tiyelerini tesvik etmislerdir.

Bass ve Avolio tarafindan olusturulan “’Cok Faktorlii Liderlik’” 6l¢egi glinlimiize
kadar yapilmis bir¢cok arastirmada kaynak olarak kullanilmis olup, liderlik stilinin

belirlenmesinde etkin bir role sahiptir.
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BOLUM 3. ORGUTSEL BAGLILIK

Tiim igletmelerin ortak amaci giiniin kosullarina ayak uydurup, {iriin veya hizmet
tireterek maksimum katma deger olusturarak piyasada canli kalabilmektir. Sunulan
hizmetin veya tretilen iriiniin kalitesi ve hiz1 igletmede bulunan grup iiyelerinin
Ozellikleriyle, bilgileriyle, cabalariyla ve performanslariyla dogru orantilidir. Fakat
giiniimiizde sadece nitelikle eleman alimi yapilmasi maksimum {iriin ¢iktist yeterli
olmamaktadir. Bireyde, ne kadar ¢ok bilgi, birikim, deneyim ve nitelik bulunursa
bulunsun, kisi kendini c¢alistigi kurama ait hissetmiyorsa kesinlikle isletme igin
maksimum fayda gdsteremeyecektir. Bu bilgiler 1s1ginda kiside bulunan yetenek,
deneyim, caligkanlik gibi 6zelliklerin yaninda kisinin calistigi kuruma bakis agis1 ve

tutumu da performans acisinda 6nem teskil etmektedir (Balay, 2014: 1-2).

Ekip iiyelerinin orgiitlerine karsi olan bagimliliklari, gegmisten gliniimiize kadar
onemli durumlardan biri olmustur. Parcast oldugu yere baglilik hisseden ¢alisanlarin,
kendilerine verilen sorumluluk ve gorevlerin disina ¢ikip kendilerinden ekstra olarak
katkida bulunma ¢abalari, orgiitsel bagliliginda incelenmesini zorunlu hale getirmistir.
Orgiitsel baglilig1, duygusal bag olarak yorumlayan arastirmacilar; iiyelerin drgiitlerinden
aldiklar1 tesvik ve motivasyonla beraber olusan giiven, sadik olma duygulariyla ¢alistig
yerle arasinda bir bag kuracaklarmi ve yiiksek performans sergileyeceklerini one

stirmektedirler (Aslan, 2008: 163).

Orgiitsel bagliligin olusmasinda; kidem seviyeleri, yas, beklentiler gibi kisiye 6zel
etkenlerin yaninda, yapilan isin detayi, liderin sergiledigi davranislar gibi Orgiit i¢i

etmenlerle etkili olmaktadir (Bayram 2001: 125).

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK TANIMI

Orgiitsel baglilik, igerisinde bir¢ok degiskeni barmdirmasidan 6tiirii kesin bir

tanim1 yapilmasi miimkiin olmamaktadir. Bunun birlikte bu kavramim taniminda
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kullanilan tek ortak ciimle; ¢alisan ile rgiit arasinda olusan bir bag olmasidir. Yapilan

baslica tanimlamalar1 (Bagci, 2009: 36-37) yaptig1 calismada su sekilde ele almistir:

e Becker (1960); calisan, orgiitte gecirmis oldugu zamanin neticesinde elde
ettigi maddi kazang, kidem, sayginlik gibi unsurlar1 kaybetme korkusu
sebebiyle orgiitle olan iligkisini = siirdiirmesine Orgiitsel baglilik
denilmektedir. Bu tanimda duygusal bir bagdan s6z edilmesi miimkiin
olmamaktadir. Orgiitte gosterdigi caba ve emegin bosa gidecegi
diisiincesiyle arada bagi korumaktadir.

e Kanter (1968); baglilik, kisilerin toplum i¢in gii¢lerini ve emeklerini kendi
istekleriyle bagislamalari anlamina gelmektedir.

e Hall ve digerleri (1970); baghlik kisisel hedeflerin orgiitsel hedeflerle
biitiin hale gelmesi siirecidir.

e Porter ve digerleri (1974); baglilik, bireyin bir Orgiitle kendini
Ozdeslestirmesi ve benimsemesidir.

e  Wiener (1982); baglilik, orgiitsel olarak hedeflere ulasilmasi yolunda
olusan baskinin, kisi tarafindan igsellestirilmesini kapsamaktadir.

e Reichers (1985); baghlik, orgiitiin iliskisinin bulundugu tiim kurum,
kurulus ve otoritelerle amaclarinin bagdasmasidir.

e O’Reilly ve Chatman’a (1986); psikolojik olarak bireyin i¢inde bulundugu
orgiite tiim giicliyle hizmet edip, sadik olmas1 orgiitsel bagliliktir.

e Luthans (2001); orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiite kars1 duyduklar
sadakat duyguyla alakali bir davranistir.

e (etin (2004); baglilik genel anlamiyla, sadakat, orglite inanma ve ise dahil
olma gibi tutumlarla bireyin 6rgiite kars1 olan psikolojik bagliligini ifade
etmektedir.

e Meyer ve Allen (1997); baghlik, ¢alisanin orgiite bagliligini olumlu veya

olumsuz etkileyen psikolojik tutumlarinin tamamidir.

Calisanin kuruma olan sadakatini ve bagliligini gosteren ogeler ise sunlardir (Giil

ve Col, 2003: 168):
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e Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine saygi duymak, inanmak ve bunu
i¢sellestirmek.

e Orgiitiin faydas1 icin, sorumluluk alinan formal gorevden daha fazlasim
yapmak adina ¢aba harcamak.

e Mevcut Orglite olan bagin siirmesi i¢in istekli olmak.

Orgiitsel baghlik konusunda daha bircok farkli tanimlar ve arastirmalar
yapilmistir. Bu baglamda orgiitsel baglilik kisisel ve orgiitsel degiskenlerle bigimlenen
bir baghlik tiiridir diyebiliriz. Bir baska deyisle orgiitsel bagllik, orgiit ile calisan
arasindaki yazili olmayan psikolojik degerlere dayali bir s6zlesmedir (Geyik 2018: 45).

3.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMIi

Giliniimiizde kiiresellesmenin bir sonucu olarak firmalar arasi rekabet, yiiksek
oranda artmis ve zorlasmustir. Isletmeler, bilyiik lcekli dalgalanmalarin oldugu piyasada
ayakta durmaya ve rekabet etmeye calismaktadirlar. Zor sartlar altinda firmalarin
varliklarin siirdiirebilmeleri temel bazi etkenlerle iligkili olabilmektedir. Bu etkenlerin
en onemlilerinden biri de ¢alisanlardir diyebiliriz. Gegmisten giiniimiize uygulanan sirket
stratejileri, katma deger yaratma politikalari, calisana bu konuda 6nemli bir etken haline
getirmistir. Orgiitsel baglilik konusuna olan ilgi zamanla artmistir. Bu ilginin nedeni
orgiitsel bagliligin, performans artis1 ve firma c¢alisan devri oraninda ciddi farklar

yaratmasi olmustur (Gtl ve Col: 2003: 164).

Firmay1 olusturan; performans, is tatmini, motivasyon, ¢alisanlarin bireysel
ozellikleri gibi etmenler ile orgiitsel baglilik arasinda yiiksek bir iligki bulunmasindan
dolay1 baglilik kavrami 6nem teskil etmektedir. Orgiitsel baglilik iizerinde yapilan

caligmalarin artmasinin nedenini su sekilde ifade edilebilir (Bayram, 2001, 126):

e C(Calisilan yere olan bagliligin, talep edilen calisma davranisi ile olan
iligkisi,

e Isten ayrilma oranlarinda 6rgiite olan bagliligin, is tatmini ve doyumundan
daha 6nde yer almasinin ispatlanmis olmasi,

e Baglilik orani yiiksek olan kisilerin, verim agisindan baglilik orani diisiik

olan kisilere gore daha 6nde olmast,
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e Grup olarak etkin ve iiretken olmasmin orgiitsel baglilikla direkt olarak
iliskisinin olmasi,
e Orgiitsel baghiligm kendinden 6diin verme ve diiriist olma gibi 6rgiit iiye

davraniglarini temsil etmesidir.

Orgiitsel baglilik, kisinin orgiiti benimsemesi ona dahil olmasinin goreceli
kuvvetidir. Orgiitsel baglilik kavrami 3 faktorle iliskilendirilebilmektedir (Bayram, 2001:
127):

o Orgiit hedefledigi amagclara ve inandig1 degerlere saygi gdsterme,
benimseme.

e Bireyin kendiliginden, orgiitiin yarar1 olacak ekstra ¢aligmalar yaparak
caba gostermesi.

e Orgiitte varhgin devam ettirilmesi igin istekli olmak.

Orgiitsel baglilik kavrami calisanin, kurumla olan 6zdeslesmesini odak noktasi
haline getirmistir. Ciinkii iiye ¢alistig1 ve blinyesinde bulundugu 6rgiite duydugu baglilik
diizeyinde fedakarlikta bulunacak, iiretime katki saglayacaktir. Kurumla 6zdeslesmeyen,
degerlerine inanmayan bir bireyden, ekstra bir performans ve verim beklenmesi dogru
olmayacaktir. Kisiler, orgiite karsi olan inanma ve benimseme orani kadar baglilik
gosterecek ve yine bu oranda fedakarlik, ¢aliskanlik ve iiretim gdsterecektir. Uyenin
bireysel hedefleriyle, grubun hedeflere arasinda olumlu bir etkilesim yakalanmasiyla
ortaya ¢ikan katma degerin orgiite olumlu yonde katkida bulunmas: orgiitsel baglilig

onemli kilan durumlardan biridir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 128-129).

Kisiyle orgiit arasindaki bagin senkronizasyonu saglanmasi halinde her iki taraf
i¢cin de olumlu bir siire¢ yasanacagi kacinilmazdir. Iki tarafin tam etkilesimiyle, bu
iligkinin sonucu firmaya, katma deger ve rekabet etme giiclii olarak yansiyacaktir.
Firmalarin ayakta kalabilmeleri i¢in gereken temel amaglardan; verimli performans ve
rekabet giiciinii yaratan orgiitsel baglilik kavraminin da 6nemi netlesecektir (Poyraz ve

Kama ,2008: 148).

Calisanlarin birbirleriyle arasindaki iliski ve uyumluluk diizeyini maksimize

etmek oOrgiitsel baglilik acisindan firmalarin temel amaglari arasindaki yer almasi

29



gerekmektedir. Cilinkii Orgiitsel baglilik sadece calisanlarin sadik ve yliksek verimli
olmalarini degil ayn1 zamanda rekabet baskisinin azaltilmasini da katkida bulunmaktadir.

Calisanlar aras1 uyum ne kadar fazla ise rekabet baskisinin etkisi orgiite o denli az

olacaktir (Balay 2014, 3-4).

3.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN YARARLARI

Orgiitler, cabalarini temel olarak varliklarini siirdiirebilmek adina gdstermektedir.
Bu yolda orgiitsel baglilik gruplar tarafindan bir arac¢ olarak kullanilir. Orgiit icinde
bagliligin maksimize edildigi bir isletmede performans artisi, ortaya ¢ikan katma deger
calisanlarin motivasyon yiiksekligi ve verimliligi kaginilmaz olacaktir. Bu sekilde
caliganlar ogiitlerine katkida bulunacaklar ve maliyet agisindan Orgiitiin esnemesini

saglayacaklardir (Bayram, 2001: 126).

Orgiitle kendisi arasinda dzdeslesmeyi saglayan calisan verimlilik acisindan daha
faydali olacaktir. Bagliligin s6z konusu oldugu bir grupta is devir oranlar1 diisiik,
motivasyon yiiksek, performans fazla olmaktadir. Bunun zincirleme bir etkisi olarak

miisterilerde orgiitten memnuniyet olarak kazangli ayrilacaktir.

Orgiitsel baglilik, ekibe sagladig1 katma deger kazanci disinda, ekibin hedeflere
ulasabilmek adina yontemlerin dogru bir sekilde uygulanmasinda motivasyon saglar. Zor
ulagilabilecek hedefler karsisinda calisan, orglitsel baghlik vermis oldugu is tatmini ve
iste kalma istegiyle beraber kendinden beklenenin iistiinde bir caba ve basar1 gdstermeye
calisacaktir. Motivasyonunu basaridan alan calisanlar digsal bir ddiillendirme yerine,
hedefe ulasilmasindan dogan tatmini tercih edeceklerdir (Balay, 2014: 3). Yani orgiitsel
baglilik hem orgiit hem de birey i¢in motivasyon saglamakta yeterli olup, bu yonde
saglanan basarilarin Orgiite; verim, siirdiiriilebilirlik ve rekabet giicii olarak donmesine

olanak saglayacaktir.
3.4. ORGUTSEL BAGLILIKLA ILISKILi KAVRAMLAR

Orgiitsel baglilik giiniimiizden bugiine birgok arastirmaya konu olmustur.
Firmalar ve orgiitler genis ¢apli ve detayli yapilardan olustuklari i¢in buna bagh olarak,

olusan oOrgiitsel baglilik kavramimin pek cok iligkili buldugu kavram mevcuttur. Bu
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boliimde; meslege baglilik, ise bagllik, orgiitsel 6zdeslesme, calisma arkadaslarina

baglilik, sadakat, itaat kavramlari ile orgilitsel baglilik arasindaki iligkiler ele alinmistir.
3.4.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik ile orgiitsel baglilik arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir.
Kisilerin mesleklerini daha i1yi bir sekilde gergeklestirebilmek adina kendilerini teknik
yonde gelistirmeleri i¢in harcadiklar1 zaman ve gayretlerin hepsine mesleki baglilik
denilmektedir (Aslan, 2008: 165). Kisinin, ilgili oldugu alanda tecriibe kazanmasi ve
uzmanlagmast amaciyla meslegine verdigi dnem, mesleki baglilig1 temsil etmektedir.

(Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Mesleki baglilig1 yiiksek oran birinin Orgiit icerisinde performansi da yiiksek
olmas1 muhtemeldir. Mesleki baglilig1 yiiksek bireyler; isini seven ve ayni derece
Oonemseyen, alaninda uzmanlasan bireylerdir. Nitelik ve tecriibe olarak donanimli
insanlardir. Orgiit ici baglilik adina gerekli kosullarin saglanmasi durumunda meslege
baglilig1 olan bireylerde oOrgiitsel baglilik degerinin olusmasi kag¢inilmaz olacaktir.
Mesleki baglilik, orgiitsel bagliliga zemin hazirlayip uyum ve Ozlimseme siirecini

kolaylastiran bir kavramdir.
3.4.2. Ise Baghhk

Calismalarda ise baghlik terimleri degisik sekillerde tanimlanabilmektedir.
(Cakar, 2001, Aktaran, Geyik, 2018) gerceklestirmis oldugu arastirmada, ise baglilik

kavramina iligkin tanimlar1 su sekilde iletmistir.

e Kanungo (1982): Kisinin psikoloji olarak icra ettigi is ile 6zdeslesmesi
sonucudur.

e Lodhal ve Kejner (1965): Bireyin icra ettigi isin, hayatinda 6nemli bir yere
sahip olmasi ve 6zdeslesmesidir.

e Lawler ve Hall (1970): Merkezi yasam ilgisi temelinde agiklanan ise
baglilik, isin 6z benlik temelinde olma durumudur.

e Allport (1947): Ise benlik baglilig1 olarak incelemistir. Bu yaklasima gore

bireyin 6zsaygilari islerinden basarilarindan etkilenmektedir.
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e Vroom (1962): Kisinin gosterdigi performans diizeyinin 6z saygisini
dogrusal yonde etkilemesidir. Performans arttikca 6z saygida artacaktir.
e Jens (1982): Kisinin yapmakta oldugu pozisyonu veya isiyle kendini

0zdeslestirme durumudur.

Ise yonelik olumlu duygular icerisinde olunmasinin, ise baglilik olarak
nitelendirildigi goriilmiistiir. Bu baglamda birey, grup icerisinde gerceklestirdigi islerin
ve aktivitelerin bir sonucu olarak firmaya kars1 pozitif duygular beslemesi, ise baglilig
gelistirmesini saglayacaktir. Gelisen ise baglhilik duygusu ise bireyde motivasyon ve
verimi arttiracak ve bu durum katma deger olarak orgiite yansiyacaktir. Bireyin, orgiit
icin kendi kapasitesinin iistiinde caba gosterme istegi Orglitsel baglilik olusturan
etmenlerden biridir. Bu yonden ise baghlik ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir

iligkinin varligindan s6z edilebilmektedir (Diker, 2014: 17).

3.4.3. Calisma Arkadaslarina Baghhk

Bireyin, orgiitte bulunan diger bireylerle etkilesim gdstermesi ve benimsemesi
calisma arkadaslarma baghlik olarak tanimlanabilir. insan, yaratilis geregi sosyal bir
varlik oldugundan dolay:1 orgiitsel baglilik agisindan g¢alisma arkadaglarina baglilik
kavrami 6nemli bir etmen haline gelmistir. Bireyin orgiit i¢indeki diger bireylere vermis
oldugu deger ve 6nem olarak nitelendirilebilmektedir. Sosyal yonii gii¢lii ve arkadas
canlis1 bireylerde bu baghlik tirii sik goriilmektedir diyebiliriz. Grup igerisinde ki
bireylere karsi pozitif duygular ve baglilik hisseden calisanin, zamanla bu baglilig
arkadaglar1 aracihi@iyla orgiitsel baghihga doniismektedir. Is arkadaslarina pozitif
davraniglar sergileyen caliganin Orgiite kars: tutumlart da ayni diizeyde olacaktir. Kisi,
diger calisanlara kars1 olan bu tutumunu, ¢ikar iliskisi i¢in kurabildigi gibi tamamen
arkadaglarina sevip, paylasimlarda bulunmaktan hosnut oldugu i¢inde kurabilmektedir.
Arkadas bagliligini benimseyen kisiler i¢in; birlikte vakit gecirmek, paylagsmak ve
yardimc1 olmak gibi aktiviteler bagliligin ana hatlarini olusturmaktadir (Eginli, 2009:39).

Kisi bu baghiligi, hedeflere ulasmada bir amag olarak kullanmalidir. Cilinkii bunu
bir ara¢ olarak goren kisilerde bir siire sonra orgiite karsi, doyumdan kaynakli negatif
duygular ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sekilde hem bireysel bagliligin hem de orgiitsel

bagliligin maksimum diizeyde arttirilabilecegini soyleyebiliriz.
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3.4.4. itaat

Orgiitsel baglilik ve itaat kavramlar1 birbirleriyle iliskili fakat aym anlamda
olmayan kavramlardir. Itaat, 6rgiitsel bagliliga istinaden daha genel bir tabiri temsil ettigi
i¢in drgiitsel baghlik itaat kavraminin icerisinde incelenmektedir. Orgiitsel yapilanmanin
olusturulmasi adina yapilan diizenlemelere ve kurallara uyma tutumuna itaat adi
verilmektedir. (Giiniisen, 2016: 82). Orgiitsel baglilik ve itaat kavramlar esasen birbirini
tamamlayict yap1 kavramlardir. Ciinkii itaatin s6z konusu olmadig: bir orgiitte baglilik
kat1 bir hal alacakken, baghiligin olmadig1 bir Orgiitte ise itaat tek basina verim ve
performans s6z konusu oldugundan yeterli olmayacaktir. Bu baglamda her iki kavramda
birbirinden farkli anlamlar1 barindiran fakat birbirlerini tamamlayici 6zellikte kavramlar

olduklarin1 sdyleyebiliriz.

Itaat eden c¢aligan, orgiitiin her tiirlii kural, deger ve yargilarma saygi gosterir.
Bunlara kars1 bir tutumda olmaktan cekinir. Orgiitsel baglilik ise itaat kavramina gore
daha duygusal degerler barindirmaktadir. Digsal baglilik yerini igsel bagliliga birakir. Bu
icsel bagligin temelini, hiyerarsik yap1 olusan kurallar ve prensipler degil, bireyin sahip

oldugu inang ve degerler olusturur (Geyik, 2018: 55-56).
3.4.5. Sadakat

Orgiitsel baglilik ile sadakat kavramlar1 en ¢ok karistirilan kavramlar arasindadir.
Bunun nedeni aralarinda bulunan kuvvetli iliskidir. Bireyin uzun siire 6rgiitte bulunup
sadakat gdstermesi, gruba verim ve performans olarak yansimaktadir. Sadakat gdsteren
iiye; motivasyon, isten ayrilmayi istememe, gayret gosterme gibi Orgiitsel baglilig

kuvvetlerin tutumlarda bulunmaktadir (Giirdogan, 2010:74).

Sadakat ile orgiitsel baglhilik arasindaki iligki ile ilgili (Giinlisen, 2016: 81)

calismasinda oncii tanimlari su sekilde ele almistir:

e Wallace (1997): Sadakat kavrami ile orgiitsel baglilik kavrami birbirine
benzemektedir. Sadakat, mevcut bir orgiitsel yapilanmada yer alan bireyin

orgiitte kalma istegiyle yakindan iligkilidir.

33



e Swailes (2002): Sadakat ve orgiitsel baglilik ana amagclar1 dogrultusunda,
bireyin orgiitte yerini korumaya yonelik tutumlardir. Fakat atlanmamasi
gereken asil konu, sadakatin sonucunda gergeklestirilen calismalar

araciligryla orgiitsel baglilik olugsmakta olmasidir.

Hakkinda yapilan yorumlar ve ¢alismalar dogrultusunda da orgiitsel baglilik ve
sadakatin birbirinden farkli kavramlar oldugu oOne siiriilmektedir. Bu baglamda iki
kavram arasinda bir iliski kurulacaksa, sadakatin orgiitsel bagliligin kapsaminda oldugu

yorumunu sdyleyebiliriz.
3.4.6. Orgiitsel Ozdeslesme

Bireylerin sadece orgiit icerisinde bulunmalar1 amaglara ulagsmak adina yeterli
olmayacaktir. Kisi hem mental anlamda hem de fiziki olarak orgiit icerisinde olmalidir.
Fiziksel olarak faaliyetlerini siirdiiren, calismalarina devam eden tiyelerin mental olarak
da bir biitiinlik sagladigini sdylemek dogru olmayacaktir. isletmeler, calisanim fiziki
yeterliligin disinda psikolojik anlamda da yeterli gormek isterler. Orgiit tutumlarini ve
degerlerini i¢sellestirmelerini ve tam olarak odaklanmis sekilde faaliyet gostermelerini
arzu ederler. Ciinkii orgiitsel 6zdeslesme hem fiziki hem psikolojik agidan Orgiit ile
0zdeslesmeyle miimkiin olmaktadir. Calisanin bu sekilde psikolojik bir bag kurmasi her
zaman miimkiin olmamaktadir. Oncelikle kisisel ¢ikarlarin, drgiitsel ¢ikarlarla uyusmasi
gerekmektedir. Bu saglandig siirece tam bir 6zdeslesmeden bahsedebiliriz. Bu sartlar
altinda calisan orgiit ¢ikarlarini, kendi ¢ikarlarinin {istiinde tutar, beklenenden yiiksek
performans gostermeye calisir ve isten ayrilmay1 diisiinmez. Sonug olarak bu etkenler is
devri ve verimlilige pozitif olarak katkida bulunur. Bu nedenle 6rgiit i¢erisinde egitim,
devamlilik ve fiziki varligin daha otesinde olan konu orgiitsel 6zdeslesmenin

saglanmasidir (Balay, 2014: 5).

Orgiitsel baglilikta ilk gerceklesmesi istenen olgu drgiitsel dzdeslesmedir. insanin
dogasindan dolay1 bir yeri veya kisileri hemen benimseyip, 6ziimsemesi kisa siirede
miimkiin olmamaktadir. Bayram (2001: 130-131), ¢alismasinda orglitsel 6zdeslesmenin

hangi siireclerden gectigi aciklanmaktadir. Bunlari su sekilde ifade edebiliriz:
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e Uyum: Siirecin ilk basamagini temsil etmektedir. Bu siiregte birey
kendinden talep edilen seyleri, 6rgiite kars1 duydugu, inang ve degerler igin
tamamen ceza alma korkusu veya 6diil beklentisi i¢in yapmaktadir. Cikar
iligkisine dayali olan uyum siirecinde birey; yiikselme, ddeme alma,
odiillendirilme gibi beklentiler karsiliginda uyum saglamaktadir.

e Ozdeslesme: Siirecin ikinci asamasidir. Bu asamada bireyler orgiite ve
iiyelere yakin olma arzularini barmdirirlar. Ozdeslesmede birey, kendine
ifade etme firsat1 tanindigy, iiyelerle kurdugu iligki devam ettigi oranda
faaliyetlerini gostermektedir. Calisanin bu asamada is doyumu yiiksektir.
Ozdeslesmede siirece duygusal etkenler hakimdir. Birey kendisi ile orgiit
arasindaki 6zdeslesmeyi saglayarak, orgiitsel tiim sonuglarda kisisel olarak
da baglant1 kurar.

o lcsellestirme: Bagliligin son asamasidir. Tam bir dzdeslesmeden soz
etmek miimkiindiir. Bu asamada ¢alisan, orgiitiin tiim deger ve kurallarini
igsellestirir. Bireyin herhangi bir zorlama olmadan, kendi istegiyle icten

kabulii soz konusudur.

Orgiitsel baglhlik ancak; orgiitsel sadakat, drgiitsel dzdeslesme ve ise baglilik
kavramlarinin bir araya gelmesiyle miimkiin olabilmektedir. Bireyin gosterdigi tutum
tamamen duygusaldir ve gosterdigi ¢aba, performans bir ¢ikar karsilig1 olmayip goniilden
gelmektedir. Calisanin, davranis, tutum, basar1 ve ¢ikarlarina orgiitiiyle kimliklendirmesi

0zdeslesmenin en net gostergesidir (Durukan, vd., 2010: 415)

3.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik, konusu geregi temel olarak insan ve sosyal iliski siireglerini
kapsamasindan dolay1 farkli sekilde meydana gelebilmektedir. Duygusal bir sekilde
olugmas1 da bu farkliliklar ¢esitli kategorilere ayirmistir. Bu konuda yapilan pek ¢ok
arastirmada birbirinden farkli baglilik sekilleri siniflandirilmistir. Bu boliimde tutumsal
baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu baglilik yaklasimlar1 agiklanmis ve aragtirmayla

alakali olabilecek yaklagimlar alt basliklar seklinde incelenmistir.
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3.5.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik; bireyin is yasamini i¢sellestirmesi sonucu meydana gelen
duygusal baghliktir. Bu baglilik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesinden dogan degerleri kendi
davraniglarina ekleyerek bir olgu yaratmasidir. Tutumsal baglilik, orgiitsel degerlerle,
bireysel degerlerin etkilesimi ile olusan bir durumdur. Orgiite sadakat gosterme, is temali
faaliyetlere katilim, orgiit deger ve hedefleriyle 6zdeslesme etmenlerinin birlesmesiyle

tutumsal baglilik olugsmaktadir (Bayram, 2001: 129).

3.5.1.1. Kanter Yaklasimi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin deneyimi ile orgiitiin imkanlarinin
orta noktasinda olusmaktadir. Calisanlarin ve orgiitlerin ihtiyaglari, talepleri belirli bir
sosyal sistem tarafindan siizgecten gegcirilir ve organize edilir. Organize edilme siireci
sonucunda bireyler olumlu veya olumsuz yonde duygusal tutum sergilerler. Bu siireg
icerisindeki her olay orgiitsel baglilik kapsaminda ele alinir. Yani kisilerin giiclerini ve
bagliliklarin1 bu sosyal sisteme sunarak, taleplerini karsilayacak iligkiler ve uzmanliklar
edinmeleri ve bunlarla kisiliklerini bagdastirmalarina orgiitsel baglilik denmektedir.
Orgiitler kendine 6zgii gereksinimleri ve talepleri bulunan sosyal organizasyonlardir.
Bireyler ile orgiitler arasindaki iliskinin ¢ikar sisteme igerisinde karsilanmasi orgiitsel
baglilig1 olusturmaktadir. Kanter, birgok farkli davranis stilinin varligindan dolay1 bir¢cok

farkli baglilik tiiriiniin meydana geldigini sdylemistir (Geyik, 2018: 55):

e Devam Baghhgi: Mevcut orgiitiin varligini siirdiirebilmesi i¢in tiyelerin

yliksek fedakarlik ve gayret gosterdigi baghlik tiriidiir. Bu baghligin
maliyeti yiiksek oldugu icin iiyeler isten ayrilmayi diisiinmezler. Uyelerin
cok fazla fedakarlik yapmasi, zamanini harcamasi veya yatirim yapmak
zorunda kalmalar1 gibi durumlardan bu baglilik olustugu diistiniilmektedir.
Calisanin isten ayrildiktan sonraki katlanacagi maliyet ¢ok fazla olacagi
icin iiyenin orgiite karst baghligi bulunmaktadir. Uyenin, &rgiitiin
devamliliginin siirebilmesi i¢in tiim imkan ve gayretiyle ¢alismasi, katki
vermesidir.

e Birlesme-Birlik Baghhig: Kisi, orgiite duygusal baglar ile baghdir. Uye

tiim siireclere katilim gosterir ve calisanlarla kendini 6zdeslestirir. Orgiitii
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olusan tiim aktivitelere kendini dahil eder ve sosyal olarak baglilik
olusturur. Bu baghlik tirli devam eden Orgiit ici etkinlik ve
organizasyonlarla beslenir.

Kontrol Baghhg: Uyelerin tutumlarinin, orgiitlerin istedigi yonde

sekillendirilmesinden dogan baghlik tiirtidiir. Calisanlarin, Oorgiitte
faaliyette bulunacaklara siire boyunca, orgiit deger ve kurallarina uygun
olacak sekilde davranmalarindan meydana gelmektedir. Tam anlamryla
calisan tizerinde olusan Orgiit normlari, iiye tarafindan benimsendiginde

kontrol bagliligindan s6z edilebilmektedir.

3.5.1.2. Etzioni Yaklasimi

Orgiitsel baglilik kavraminin kategorize edilmesinde yapilan aragtirmalardan biri

de Etzioni yaklasimidir. Etzioni, orgiitsel bagliligi 3 kategoride incelemistir (Balay, 2014:

25):

Ahlaki Baghlik: Uyenin, orgiitiin ahlaki degerlerini, prensiplerini ve

kurallarini igsellestirmesidir. Bu dogrultuda toplumun faydasini gdzeten
calisanlar ayn1 yontemle orgiit icindeki bagliliklarini pekistirirler.

Hesapc1 Baghhik: Kisi tarafindan yaratilacak katma degerin, alacag: 6diil

ile dogru orantilidir. Bu baghlik tiirtinde kisi orgiitiiyle kendisine verilecek
odiill ve kazanglarin hesabina yaparak bag kurar. Baghlik tamamen
aligveris slirecine dayanir.

Yabancilastiric1 Baghhik: Calisanin hareket alanina veya tutumlarina

miidahale edilip, sinirlandirilmasiyla iiye negatif yonde bir bag kurmaya
baslar. Zamanla baglilik azalir ve sonunda yok olur. Calisanin iste kalmasi

baska nedenlere bagli olarak siirmeye devam eder.

Incelene bu 3 yaklasimindan &rgiit icin en yararli olan1 ahlaki baglhiliktir. Hesapgi

baglilik, tamamen maddi ¢ikar iliskisine dayandigi i¢in saglam bir baglhiliktan s6z etmek

miimkiin olmamaktadir. Yabancilastirict baglilik ise, ¢alisana dayatilan sinirlandirmalar

bireyi isten sogutmaktadir. Kisi isine devam etse dahi yeterli verim alinmasi miimkiin

olmayacak hatta maliyetler acisindan Orgiiti zarara siiriikleyebilecektir. Ahlaki

yaklagimda ise lyelerin oOrgiitii icsellestirmesinden soz edilmektedir. Bu asamada,
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caligsanin yaptig1 her faaliyet, gosterdigi her ¢aba orgiitiin faydasi i¢indir (Balay, 2014:
25).

Etzioni’ye gore bireyin Orgiitle O6zdeslesmesi, negatiften pozitife dogru
yonlenmektedir. Negatiften pozitife gecis yapan baglilik tiirleri; yabancilastirici baglilik,
hesapg1 baglilik ve ahlaki baglilik olarak siralanmistir. Ahlaki baglilikta pozitif ve giiglii
bir bag mevcut iken, hesap¢i baglilikta notr bir bag ve son olarak yabancilastirici
baglilikta ise bireyin kendisi istegi disinda orgiitte varlik gostermesi ve sinirlandirmalar

sonucu negatif ve zayif bir bagdan soz edilebilmektedir. (Ince ve Giil, 2005: 32-33).
3.5.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

Orgiitsel 6zdeslesme siireglerinde incelenen; uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme
kavramlar1 O’Reilly ve Chatman tarafindan ortaya atilmistir. O’Reilly ve Chatman’a gore
orgiitsel baglilik; bireyin orgiite karsi tamamen psikolojik bir bag hissetmesidir. Fakat bu
baglar kendi icerisinde kategorilere ayrilmaktadirlar (Balay, 2014: 29). Odiil/katilim
diizeninde ilerleyen uyum bagliligi; ekibin iiyesi olmaktan dolay1 pozitif duygular
besleyen ve is tatmini olan kisilerin meydana getirdigi 6zdeslesme; Orgiitiin her
meselesini, kendi meselesiymis gibi inceleyen ve orgiitiin tiim degerlerini 6ziimseyen

bireyin tutum ve davranislarini igsellestirmesi olarak tlice kategoriye ayrilmaktadir.
3.5.1.4. Allen ve Meyer Yaklasimlari

1990 yilinda ortaya ¢ikan Allen ve Meyer yaklasimi, orgiitsel baglilik konusunda
diinya literatiiriine girmis bir yaklagim olmakla beraber orgilitsel baglilikta baz alinan
kuramlardan biridir. Ayrica mevcut ¢alismada, orgiitsel baghiligin incelenmesinde Allen

ve Meyer Olceginden yararlanilmistir.

Orgiit baglhlik baghlik kavraminda literatiire en fazla katki, Allen ve Meyer
onciiliigiinde gerceklesen g¢alismalar sonucunda saglanmistir. Allen ve Meyer’e gore
orgiitsel baglilik; Halihazirda ¢alisan bireylerin orgiitsel bir yapilanmayla bir araya
getirilerek, psikolojik siire¢lerden gectigi bir durum olarak tanimlanmaktadir (Giiglii,
2006: 15). Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

normatif baglilik olmak iizere li¢ kategoride incelenmektedir.
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3.5.1.4.1. Duygusal Baglilik

Duygusal baglilik tiirtinde orgiit ile calisan arasinda duygusal bir bagdan s6z
etmek miimkiindiir. Birey oOrgiitiin degerlerine tutunarak kendisiyle igsellestirir ve
goniilden bir bag kurar. Bagin kurulmasinda herhangi bir baski ve otorite rol
oynamamastyla beraber tamamen kigi goniillii olarak orgiitiin degerlerini tistlenir. Buna
bagl olarak Orgiitiin faydasina olabilecek her tiirlii faaliyette karsiliksiz olarak, tistlin

emek ve caba sarf etmeye calisir (Giil ve Col, 2003: 168).

Duygusal bagliligin siddeti, ¢alisanin orgiitii i¢csellestirme diizeyine paralel olarak
gitmektedir. Calisan, grubun bir {iyesi oldugunu benimser ve yerini korumak i¢in gayret
gosterir. Firmalar tarafindan en cok tercih edilen baglilik tiirii olmasinin sebebi ise
bahsettigimiz iizere kosuldan ve goniilsiiz olmasidir. Ciinkii bu sekilde yapilan iiretim ve
hizmet faaliyetleri, niteliklerin sabit oldugunu varsaydigimizda firmaya daha fazla katma
deger olarak geri donecektir. Calisanlar her tiirli kosulda ekstre performans

sergilemekten kaginmayacaklardir (Bayram, 2001: 133).
3.5.1.4.2. Devam Bagliligi

Allen ve Meyer tarafindan Becker’in (1960) yan bahis teorisinden esinlenerek
olusturulan devam baglhilig1; orgiite baglihigin, 6rgiitten ayrilmada katlanilacak maliyet
orantyla dl¢iilmesidir. Bu yoniiyle duygusal baglili§a gore daha rasyonel bir yaklasimdir.
Buna gore kisi, tiyesi oldugu orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecegi maddi seyleri
diistinmesi ve bunlar1 ikame edebilecek bir pozisyonda olmadig: i¢in var olan orgiitsel
baghiligin1 korumaya veya arttirmaya calismasidir. Risk, ddiillendirme ve kazanimlar,
kisinin orgiitle olan baginda bir aract oldugu i¢in bu yOniiyle hesap¢1 baglilikla

yaklagimiyla yakin iligkide oldugunu sdyleyebiliriz (Giil ve Col, 2003: 168-169).

Devam bagliligi, bireyin sahip oldugu olanaklarin kisithh olmasindan dolay1
olusur. Birey ilizerinde; daha iyi bir is bulamayacagi, katlanmas1 gereken maliyetlerin
varligy, aile, saglik gibi etkenlerin yonlendirmesiyle devam baglilig1 olusmaktadir. Cikar
iligkisi lizerine kurulu bu baglilik orgiitler tarafindan tercih edilmemektedir. Calisan
tizerinde ki olusmas1 muhtemel olumsuz tutumlar ve negatif diisiinceler 6rgiitiin verimini

tehdit eden unsurlar olacaktir (Bayram,2001: 133).
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3.5.1.4.3. Normatif Baglilik

Normatif baglilik tiirlinde c¢alisanin, sorumluluk duygusuyla oOrgiite bagl
oldugunu soyleyebiliriz. Baslangicta maddiyata yonelik bir baglilik oldugu sanilsa da
aslinda calisan, orgiit ile kendisinin arasinda kurdugu duygusal sorumluluk igeren bir bag
olusturmaktadir. Bu yoniiyle bahsedilen diger iki baglilik tlirlinden farklilasmaktadir.
Kisi, dogdugundan itibaren ¢evresindeki deger faktorlerinden ve ailenin ahlak, deger
anlayis1 1s181nda, bulundugu 6rgiitte sorumluluk alma iggiidiisiinde oldugundan duygusal
bir baglilik meydana gelmektedir (Giil ve Col, 2003: 168-169). Bu tiirdeki bireyler,
igsellestirdigi ahlaki deger ve prensipleri sebebiyle Orgiitten ayrilmak istemezler.
Normatif baglilik, kisinin igsellestirdigi ahlaki degerlerin olusturdugu duygusal bag ile
devam eder ( Ozdevecioglu, 2003: 114).

Calisan, maddi beklentiler ve hesaplar icinde degildir. Orgiite kars1, goniil borcu
olarak nitelendirebilecegimiz bir bagi vardir. Isverenin, ¢alisan1 zor bir durumda veya
zamanda iken ise almasi veya is yerinde kendisine olumlu davranislar sergilenmesi gibi
tutumlar bu bagi olusturabilmektedir. Calisanda, bu tutumlara kars1 orgiitte kalmasi ve
sorumluluk olmast gerekliligini hissetmektedir. Bu degerler 1s18inda bagliliklarini

stirdiirmektedirler (Bayram, 2001: 133).

3.5.2. Davramigsal Baghhk

Bu baglilik, orgiitle alakali olmasindan daha ¢ok oOrgiitte yapilan faaliyetlerle
ilgilidir. Davranigsal baglilik kaynagi orgiitten degil bireyin sergiledigi tutumlardan
gelmektedir. Calisan, sergiledigi bir davranis1 veya tepkiyi, nedeni bilinmeyen cesitli
faktorler esliginde yeniden gostermeye devam eder. Uzun siiredir 6rgiite liye olan bireyler
¢Oziim ve tepki yontemi olarak bu davraniglar1 kullanirlar. Bir siire kisi hakli nedenler
yaratarak icsellestirmeye bu tutumu pekistirir. Bu sik¢a gosterilen davranisin etkisiyle

kisinin orgiite baglilik gostermesi miimkiin olmaktadir (Bayram, 2001: 129).
3.5.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklagimi

Bu yaklasimda odak noktasi, kisinin Orgiite kars1 olan rasyonel hesaplaridir.

Calisan orgiitte zaman gectikge; {list pozisyonlar, alinan icrette yiikselme gibi kazanimlar
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elde eder. Bunlar1 kazanmada gosterilen gayret ve emege yan bahisler diyebiliriz. Kisi

orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu bu yan yatirimlar1 da kaybedecegi korkusuyla

orgiitle olan bagliligin1 korumaktadir. Tamamen maddiyata ve beklentilere iliskin bir

baglilik mevcuttur. Bu siire¢ zorunluluk kapsaminda devam etmektedir ve kisi orgiitte

gosterdigi tutumlar dizinine devam etmek zorundadir. (Gtil, 2003: 89,90).

Becker, kisiyi Orgiitsel baglilia zorlayan yan yatirimlari su sekilde

aciklamaktadir (Ince ve Giil, 2005, aktaran, Geyik, 2018: 64).

Genel Kiiltiirel Beklentiler: icinde bulunulan toplumsal faktdrlerin

kisinin tutumlarin1 etkilemesidir. Her oOrgiitte temel alinan deger ve
prensipler bulunmaktadir. Kisi i¢inde bulundugu toplumda manevi bir
bask1 gérme korkusuyla uyumlu davranislar sergilemektedir. Ornek olarak
is hayatinda sikca is degisikligi gerceklestirilmesi disardan giivensizlik
algis1 yaratabilmektedir. Bireyin sahip oldugu pozisyondan daha iyi bir
kidemde is teklifi gelse dahi, disaridan alacagi tepki ve davranislar
diisiincesiyle, kisi is teklifini geri ¢evirebilmekte ve orgiitte bulundugu
konumda yasamini siirdiirmeye devam edebilmektedir.

Biirokratik Diizenlemeler: Orgiitiin kisiye saglamis oldugu yan haklar,

kiside orgiitsel baglilik yaratabilmektedir. Sahip olunan kidem neticesinde
artan izin giinleri, cocuk yardimlari, 6zel saglik sigortasi paylari gibi yan
haklar, kiginin gozden ¢ikaramayacagi avantajlar haline gelebilmekte ve
orgiitte bulunmaya devam etmektedir.

Sosyal Pozisyona Uyum: Toplumsal hayatta oldugu gibi, is hayatinda

kisinin sahip oldugu mevkiye uygun davranmasi beklenmektedir. Kisi
icinde bulundugu pozisyonun getirdigi statii ve prestij gibi getirilerden
vazgeecmek istemez. Orgiitiin kisiye sagladig1 bu manevi doygunlugu riske
atmak istemeyen calisan, orgiitte yasamini siirdiirmeye devam etmektedir.

Sosyal Roller: Kisinin iistlendigi sosyal rol de orgiite baglilik saglanmasi

ciddi bir etken olarak yer almaktadir. Uzun vadeli olarak ayni faaliyet ve
rolde bulunan kisi bagka bir role uyum saglayamama diisiincesiyle orgiitte

bulundugu konumu korumaktadir. Ornegin 20 yildir sigorta sektériinde
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faaliyet gosteren bir birey, baska bir sektore gecmesi halinde edindigi

davraniglardan vazgecemeyecek ve uyum siirecinde zorlanacaktir.

Ekonomik, psikolojik veya toplumsal faktdrler Orgiitsel baglilik konusunda
belirleyici etkenler olabilmektedir. Spesifik olarak calisanin vazgecmek istemedigi
kidem, statii, maas, orgiitiin sagladig1 imkanlar, tecriibe gibi yan bahisler bireyin 6rgiitten
ayrilmasini zorlastirmaktadir. Yan bahislere kaybetmek istemeyen ¢alisan orgiitle olan

bagini1 daha da giiclendirmektedir.
3.5.2.2. Salancik Yaklasimi

Bu yaklasimda temel etken orgiitsel faktorler degil bireysel faktorlerdir. Kisi odak
noktasidir. Calisanin gosterdigi davranisinin nedeni daha Onceki gostermis oldugu
davranis1 tekrarlamasidir. Baglilikk tam bu noktada, kisinin davranislarin
tekrarlamasindan kaynakli olarak orgiite yasanan baglilikla olugsmaktadir. Salancik’e
(1977) gore orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in davranig ve tutumun uyumlu olmasi
gerekmektedir. Tutuma bagli olarak gdsterilen uyumsuz davranislar kiside; stres,
motivasyon eksikligi gibi durumlar yaratacagi icin Orglitsel bagliliktan s6z etmek

miimkiin olmayacaktir (Diker, 2014: 45).

Davranig ve tutum uyumu bu yaklasimin temel etkenlerinden biridir. Ciinkii bu
yaklagimda savunulan, davranigsal uyumla orgiitsel bagliligin saglandigidir. Bu ikisi
arasinda meydana gelecek bir uyumsuzlugun sonucu olarak Orgiitsel baghilik
olusmayacaktir. Bir diger etken ise kisinin her davranisa ayni oranda baglilik
duymamasidir. Bu yoniiyle ¢alisanin gosterdigi davranisa yonelik duydugu baglilik ve
siddet derecesi orani, Orgiitsel bagliliga da yakin oranda etki edecektir. Becker ve
Salancik benzer varsayimlar {izerinden ilerlemis olup aralarindaki farki su sekilde
aciklamak miimkiindiir: Becker’in yan bahis yaklasimina gore orgiitsel baglilik, kisinin
orgiitten ayrildiginda yan yatirnmlar1 kaybedecegi diisiincesiyle, Salancik yaklagimina
gore de kisinin davramiglarina gosterdigi baglihigin, orgiitsel bagliliga doniismesiyle
saglanmaktadir. Salancik yaklasiminda duygusal bir bagdan s6z edilebilmektedir

(Huiseyniklioglu, 2010: 82-83).
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3.5.3. Coklu Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel bagliligin birgok farkli etkenler ve kosullardan olustugu gesitli
arastirmalarda da ele alinmistir. Coklu baglilik yaklasim, orgiitiin i¢inde bulundurdugu
tiim farkl1 degerlerin bir biitiinii olmadigin1 savunmaktadir. Orgiit birbirinden farkli olan
bireylerden ve degerlerden olusmaktadir. Bu yaklasimda sahip olunan bu degerlerin
birlesince bir biitiinii olusturmadig1 ele alinmaktadir. Ilgili olarak yapilan galismalarda,
bu senkronizasyonu bozan etkenlerin bulunmasiyla, biitiinliiglin saglanmasi amag
edinilmistir. Orgiitiin biinyesinden birbirinden farkli deger ve kisiliklerin bulunmasi
sebebiyle, orglite duyulan baglilik duygusunun siddetleri de kisiye gore degismektedir.
Bu baglamda her kisinin farkli sebeplerden dolayr oOrgiitii baglilik hissetmesi, ¢oklu
baglilik yaklagiminin olusturulmasini olanak saglamistir (Bulut, 2009: 17).

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan calismalar genel olarak bireyin, orgiitiin
herhangi bir kismina gosterdigi baghligi tim Orgiite gosterdigi varsayimina
dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklagimi ise kisinin Orgiitiin her bir kismina farkli bir
baghlik diizeyinde oldugunu ileri siirmektedir. Orgiit ¢esitli unsurlarin bir araya
gelmesiyle meydana gelmektedir. Bir isletme; {ist yonetim, miisteriler, is arkadaglar1 ve
benzeri bir¢ok kismin birlesmesiyle olugsmaktadir. Bireyin de bu unsurlarin her birine ayni
davranig ve tutumda olmasi miimkiin olmamaktadir. Dogal olarak kendisini oOrgiite
baglayan kisma daha fazla baglilik diizeyinde olmasi muhtemeldir. Bu yaklasim
Reichers’m (1985) tutumsal baglilik yaklagimini temel olarak almaktadir. Tutumsal
baglilik yaklasiminin daha spesifik sekilde yorumlandigi ¢oklu baglilik yaklasiminda
bireylerde olusan baglilik seviyeleri farklilik gosterecektir (Diker, 2014: 45-46).

3.6. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghilig1 etkileyici bircok etken bulunmaktadir. Bunlardan bazilari
orgiitsel faktorler olmakla beraber, bazilar1 bireysel faktorler veya orgiit dis1 faktorler
olabilmektedir. Orgiit dis1 faktorler bireysel ve orgiitsel davranislarla alakali olmayan
fakat etki edebilen faktorlerdir. Bireysel faktorler; egitim durumu, cinsiyet, is beklentileri,
yas, medeni durum, kidem olmak iizere ve Orgiitsel faktorler; takim ¢alismasi, orgiitsel

kiiltiir, iicret, yonetim ve liderlik, rol belirsizligi, kariyer firsat1 olarak ele alinmaktadir.
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Yeni is firsatlar1 ve profesyonellesme ise orgiit dis1 faktorler icerisinde yer almaktadir

(Aksu ve Balc1 2009, 1469-1470).

3.6.1. Bireysel Faktorler

Calisma hayatina dair unsurlar ile demografik durumlar bireysel faktorleri
olusturmaktadir. Yas, cinsiyet, kidem, bireyin psiko-sosyal durumu, is degerleri,
motivasyon, egitim diizeyi, is beklentileri, basar1 glidiisli gibi faktorler baslica bireysel

faktorler igerisine yer almaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 115).
3.6.1.1. Is Beklentileri

Orgiitsel baglilikta, bireyin is beklentisi 6nemli bir unsurdur. Lodahl, Hall,
Gouldner ve Shnider’in yaptig1 arastirmalar, orgiitsel baglilik ile is beklentileri arasindaki
ana talep “’karsilikli olma’” durumu olmustur. Bireyin ayrica orgiit icerisinde iligkileri de
ayni1 diizeyde orgiitsel bagliligi etkilemektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 21). Sorumluluk
alman isin niteliklerinin, is beklentisinde etkili olacagi agsikardir. Beklentilerle, isin
niteliklerinin uyumlu olmasi halinde bireyin oOrgiite olan bagliligi olumlu yo6nde
etkilenecektir. Bu konuda yapilan aragtirmalarda is tatmini olan insanlarin oOrgiitle

aralarinda kuvvetli bir bag oldugu ortaya konulmustur (Bayram 2001:34).

Bireyin oOrgiitte ge¢irdigi siirede, is beklentileri ve oOrgiitsel baglilik iligkisi
acisindan incelenmelidir. Kisiler baslangicta, sahip olduklari niteliklerini karsilayacak bir
ise sahip olmak isterken, zaman geg¢mesiyle terfi, zam, kuvvetli sosyal iliskiler, deger
gorme gibi beklentiler igerisine girerler. Baglilikla arasindaki iligski bu noktada ortaya
¢ikmaktadir. Kisinin isten 6nceki ve sonrasinda olusan beklentiler ne derece arz edilirse
orgiitsel baglilik o derece giiclii olacaktir. Bu bakimda 6rgiitsel baglilik ile is beklentileri
arasinda dogrusal bir oran bulunmaktadir (Eginli, 2009: 71-72).

3.6.1.2. Yas

Yas, demografik durumlar icerisinde yer alan bir faktordiir. Demografik
faktorlerin orgilitsel baga olan etkisi diger faktorleri nazaran daha diisiik seviyede
olmasma kargin 6nemi yadsinamayacak diizeydedir. Yapilan arastirmalar, geng¢ yasta

calisanlarin is degistirme oranlarinin, ileri yash insanlara oranla daha fazla oldugunu
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ortaya ¢ikarmistir. Is olanaklari, iicret, is beklentisinin tatmin edilememesi, kariyer
degisimi gibi is degisimine etki eden faktdrler gen¢ yastaki bireylerde daha fazla

gozlemlenmektedir.

3.6.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet unsurunun orgiitsel baglilikla direkt olarak bir ilgisi olmasa da yapilan
arastirmalarda dolay1 etkisi oldugu agiklanmistir. Ev yasaminda {iistlenilen roller, is yeri
baskilari, cinsiyet ayrimlari, is bulmadaki zorluklar gibi etkenler kadinlar1 orgiitlere olan

bagliliklarini zayif diisirmekte ya da zorlastirmaktadir (Tung, 2016: 24).

Kadinlar tizerindeki bu etki dolayli yoldan orgiitsel bagliligi da etkilemektedir. Bu
acidan liderlerin, kendilerinde objektiflik ve esitlik kavramlarini yerlestirmis olmalari

yasanan bu probleme bir nebze daha olsa ¢6ziim olma yolunda baslangi¢ olacaktir.

3.6.1.4. Kidem

Tecriibe ile orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.
Direkt olarak bir etki olmamakla beraber kidem, orgiitse baglilik ile performans orani
arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Yapilan aragtirmalarda ise yeni baslayanlarda bu iliski
siddeti giiclii olarak tespit edilmis olup, kidemli olan caligsanlar da bu siddet daha zayif
halde bulunmaktadir (Hatipoglu, 2014: 38).

Bireyin, orgiitte yasadig is tecriibeleri 6rgiitsel bagliliklar {istiinde etkilidir. Is
hayatinda; is beklentileri ve ¢cevre anlaminda olumsuz bir diisiincesi olmayan insanlarin
baglhliklarinin da yiiksek olmasi muhtemel olacaktir. Rollere katilim, davranislar,
tesvikler, orgiitiin sagladig1 olanaklar, 6diillendirme mekanizmalar1 gibi etkenler ¢alisan
tizerinde olumlu etki birakmakta olup orgiitsel baglilig1 yiikseltmektedir. Ciinkii birey
orgiitli hakkindaki olumlu veya olumsuz diisiinceleri i¢inde bulundugu orgiitii diger
orgiitlerle kiyaslayarak olusturmaktadir. Kiyaslama sonucunda orgiitteki yasamina
devam etmek isteyen birey, olumlu taraflar1 agir bastigi icin bu karar1 vermektedir. Bu
sekilde olumlu tutumlar igerisinde olan calisanlarinda oOrgiitlerine bagli olduklar

yadsinamaz bir durumdur.
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Finegold ve arkadaslar1 tarafindan yapilan bir arasgtirmada; kariyer hayatinin
ortalarinda olan 31-45 yas arasi calisanlarda, orgiite kars1 daha yiliksek tutumsal baglilik
olusturduklar1 sdylenmektedir. 30 yas alt1 ¢calisan insanlarin da orgiite kars1 sadik fakat
talep ve beklentileri yliksek derecede oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak arastirmada
31-45 yas araligindaki kidemli calisanlarin, orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir (Eginli, 2009: 71-72).

3.6.1.5. Medeni Durum

Insanlarin medeni durumlarinin, i¢inde bulunduklar1 toplumda tercihler ve
davraniglar1 agisindan direkt etkileri bulundugunu sdyleyebiliriz. Yapilan arastirmalarda
evli olan insanlarin daha sakin, diizeni olan bir hayati tercih ettikleri 6ne siiriilmektedir.
Yasamlarin1 bagka bireyle siirdiiriiyor ve paylasiyor olmalarindan dolayr daha sabirls,
anlayisli, empati acisindan kuvvetli olma konularinda tecriibe olarak daha ileridedirler.
Bu tecriibeler, is hayatinda da iletisim kurmalar1 ve uyum saglama siireglerinde bireyler
destek olup, yol gostermektedirler. Birlikte yasam siirdiirmenin, toplum igerisinde, birey
tizerindeki sikintilar1 azalttigi, doyum ve mutluluk agisindan bireylerin daha yiiksek

seviyelerde olduklari kanitlanmistir (Unal, Karlidag ve Yologlu, 2001: 116-117).

Genel hatlariyla evli olan insanlarin bekar insanlara goére doyumlarinin yiiksek
olmasi, yasam tarzi olarak daha duragan bir hayati tercih etmeleri, Orgiit icerisinde
bulunduklar siirede is devamlilig1 oranlarinin yiiksek ve is degistirme isteklerinin diistik
seviyelerde olmasi1 orgiit icerisinde baghiligi giiclendiren faktorler igerisinde yer

almaktadir.

3.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; calisanlarin drgiit icerisinde etkilesimde olduklar1 davranis,
tutum ve orgiit degerleriyle orgiitsel baglilik arasindaki kopriiyli olusturan faktorlerdir.
Orgiitiin yapisi, is beklentilere, iicret politikalari, kariyer imkanlari, kidem olanaklari,
calisanlara saglanan imkanlar, 6diillendirme mekanizmalari, hiyerarsik yapi, orgiit iginde
adalet sistemi, is doyumu, ekip faaliyetleri, listlenilen roller, is devir hizi, ¢alisanlar
kararlara dahil etme gibi etkenlerin tiyelerin orgiitte gegirdikleri zamanlari, iletisimlerini

etkileyen faktorler arasindadir. Bu etkenlerin 6rgiitsel baglilik tizerinde direkt bir etkisi
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oldugunu da sdyleyebiliriz (Unal, 2017: 27). Ek olarak &rgiitsel etkenlere; iiyelerin ahlak
anlayislari, lider ve tiyeler arasindaki iligkiler, sosyallesme siireci, miisteri hedefli orgiit
yapisini da eklemek mantikli olacaktir. Zira bu faktorlerin de orgiitsel baglilik kavrami

iizerinde ciddi etkileri bulunmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

3.6.2.1. Yonetim ve Liderlik

Yonetim ve liderlik kavramlar orgiitsel baglilik {izerinde etkisi bulunan diger
unsurlardan biridir. Bu kavramlar, ¢alisanin 6rgiit i¢erisinde ki davranislarini, verimliligi
ve performansini etkilemektedir. Yonetim denilen kavram belli ¢ergeveler igerisinde
formal bir diizende bulundugundan dolayi, orgiitte bulunan fyeler ile iletisimin
giiclendirilmesi, aralarinda duygusal bag olusturulmast goérevi liderin iizerinde
kalmaktadir. Bu ylizden lider-iiye iliskisi, orgiitsel baglilik konusunda 6nem teskil eden
en onemli faktorlerdendir. Bu konuda yapilan arastirmalarda; iiyelerin is degistirme
davraniglar1 ile lider-liye arasi iletisim arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu one
siriilmiistiir. Lider tarafindan desteklendigini hissetmeyen c¢alisanlarin isten ayrilma
egilimleri yiiksek olmaktadir. Diger taraftan lider tarafindan motive edilen, iletisim
icerisinde olunan c¢alisanin Orgiitten ayrilma istegi diisik seviyelerde veya hig
olmamaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin, liderlerinden her konuda geri bildirim almalari, motive
edilmeleri, karar katilim siireglere dahil edilmeleri ve destek gormeleri onlarda
benimseme ve aitlik duygularini tetiklemekte bu da orgiite performans ve katma deger
olarak geri dénmektedir. Orgiitinden memnun olan iiye, kalicihigini siirdiirmek adima
gayret sarf edecek ve bunu da performansina yansitmaya ¢alisacaktir (Ozutku vd., 2007:
197). Buradan hareketle lider- iiye iletisimin yiiksek olmasi, orgiit iiyelerine giiven
asilamakta ve orgiit degerlerini i¢sellestirmeleri i¢in ittirici bir kuvvet gorevi gérmektedir.

Bunun da orgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etki yarattig1 sdylenebilmektedir.

Déniistimeii liderlik agisindan lider-iiye iletisimi ele alindigindan ise; liderler
tiyeleri daha aktif sekilde siireglere dahil etmeye calismaktadirlar. Her bir ¢alisanin kendi
islerinin onderi oldugu fikrini asilamaya calisip, doyum orani yiiksek bir lider-liye
iletisimi yaratmaya c¢abalar. Doniisiimcii liderler, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini tekrar
analiz ederek, Orgiit liyelerine amaglarini hatirlatmay1 hedefler. Olusturduklar vizyon ve

misyon Onderliginde orglitteki izleyicileri, aktif birer liyeye doniistiirmeyi amaclarlar.
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Misyon, lider tarafindan hedeflere ulagmaya yonelik manevi bir arag niteliginde kullanilir
(Aksu ve Balci, 2009: 1470). Dontlisimcii liderlerin olusturduklart bu siire¢ ele
alindiginda iiyelerde; motivasyon artisi, ise dahil olma istegi, takim ¢alismasi, iiretkenlik,
performans artis1 goriilmesi muhtemel olacaktir. Bu yonden doniistimcii liderligin samimi
ve gliven odakli olusturmaya calistirdigi lider-iiye iligkisinin, drgiitsel baglilik iizerindeki

pozitif etkisi net bir sekilde goriilebilmektedir.
3.6.2.2. Ucret

Ucret, orgiit icerisinde bulunan iiyeleri tesvik etmek ve yiiksek performans
saglanmasinda ki baslica faktdrlerden biridir. Ucret konusunda olumsuz diisiinciilere
sahip olmayan calisanlarda orgiitsel bagliligin daha kuvvetli oldugu tespit edilmistir.
Lider ve tliyeler, orgiit icerisindeki licret dagiliminin adaletli bir sekilde yapildigi
goriisiindeyseler, burada iicret doyumunda bahsedilebilmektedir. Uyeler gosterdikleri
emeklere karsilik, aldiklari ticretler konusunda sikayet etmiyorsalar, bu ticretler ile sosyal
ve ekonomik anlamda ihtiyaglarini giderebiliyorlarsa iicret doyumu yiiksektir kanisina
varilabilmektedir. Ucret dagilimi, iiyeler tarafindan liderin sorumlulugunda olan bir
durum olarak algilandig1 i¢in baglilik konusunda ciddi bir etkisinden s6z etmek
miimkiindiir. Ucret doyumu yiiksek olan iiyeler, orgiitle olan baglarim daha da
giiclendirmeye ¢alisacak ve bu yonde orgiitiin faydasina olacak faaliyetlerde, gayret ve
caba gostereceklerdir. Bu da orgiite katma deger olarak geri doniis saglayacaktir. Ucret
politikasinda temel alinmas1 gerek en dnemli durum; dagilimin, adil ve esit bir sekilde

yapilmasidir. (Yavuz ve Tokmak, 2009: 23).

3.6.2.3. Orgiitsel Kiiltiir

Kiiltlir denilen kavram, insanlar1 gecmisten giliniimiize kadar etkilemis olan bir
degerler biitiiniidiir. Aynm1 olgu orgiitler icerisinde de bulunmakta olup, Orgiitiin her
kisminda bu degerlere rastlanmaktadir. Yapilan arastirmalarda yalnizca biirokrasi
egilimli Orgiitlerle, oOrgiitsel baglilik arasinda negatif yonli bir bag oldugu tespit
edilmistir. Is tatmini ile 6rgiitsel kiiltiir arasinda olumlu ydnde bir iliskiden bahsetmek
miimkiindiir. Hiyerarsik yapinin net oldugu orgiitlerde is tatmini ve orgiitsel kiiltiir
arasindaki bagin pozitif yonli oldugu kanitlanmistir. Arastirmalarin ortak vardigi sonug

olarak; orgiitsel kiiltiiriin, orgiitsel baglilik ve is doyumu iizerinde olumlu yonde bir etki

48



giicli bulunmakta olup, orgiitten ayrilma istegi ile arasinda negatif bir iliski oldugu 6ne

stiriilmiistiir (Giirdogan, 2010: 76-77).

3.6.2.4. Takim Calismasi

Orgiitiin ¢esitli unsurlarin birlesmesiyle olusan bir yapilanma oldugunu daha énce
dile getirmistik. Bu birlesmenin bir biitiin halinde kalmasi konusunda en &nemli
etkenlerden biri Orgiit igindeki takim ¢alismalaridir. Takim ¢alismasi, orgiitsel bagliligi
pekistiren ve giiclendiren en onemli etkenler arasindadir. Aktif olarak tiim kaynaklarla
yapilan takim calismalarinin 6rgiite etkisinin pozitif yonde olmast muhtemel olacaktir.
Birbirlerini etkileyen unsurlarin benzer olmasi da takim caligmasi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligskiyi giiclendirmektedir. Bu nedenle takim calismasinin yiiksek oldugu
ekiplerde oOrgiitsel baghliginda kuvvetli oldugundan bahsedilebilecegi gibi orgiitsel
bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerde, takim ¢aligmasinin olumlu yonde ilerledigi yorumu

da yapabilmektedir.

Glinlimiiz de bulunan 6rgiitlerin takim c¢alismasi konusunda iistiinde durduklars;
grup aktiviteleri, takim calismasina yonelik egitimlere ilgi gdstermelerinin nedeninin

orgiitsel bagliligr olan faydasi oldugunu sdyleyebiliriz.

3.6.2.5. Kariyer Firsati

Kariyer olanaklari, ¢alisanlar i¢in orgiite baglilig1 konusunda etkiye sahip dnemli
hususlardan biri olmustur. Kariyer firsatlar zayif bir 6rgiitiin, calisanlarini elinde tutmasi
daha gii¢ olacak ve orgiit dis1 kariyer firsatlari, ¢alisanlarin bagliliklarini etkileyecektir.
Diger taraftan kariyer olanaklar1 konusunda tatmini saglanan ¢aliganlar, 6rgiit disindan
cok, oOrgiit ici ylikselmeler i¢in ¢aba gdOstereceklerdir. Bu da Orgilitsel baglilig
kuvvetlendirecek ve calisanlarin amaclarini ulagabilmeleri i¢in gostermesi gereken
performansi tetikleyici bir gii¢c gorevi gorecektir. Yapilan bazi arastirmalarda ise orgiit
icerisinde bulundugu hiyerarsik yapidan memnun olan c¢alisanlarin, orgiit i¢i gelen
yiikselme tekliflerini de geri ¢evirebilmekte olduklari tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin

calisan lizerindeki etkisinin ne denli giiclii oldugu bu sekilde netlestirilebilmektedir.
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3.6.2.6. Rol Belirsizligi ve Catigmasi

Rol belirsizligi ve ¢atisma; isin kapsam alani, rollerin belirsizligi ve catigma olarak
incelenmektedir. Ise dahil olmak, 6diillendirme mekanizmalari, is yiikii, dgrenme

olanaklar1, ekip bilinci bu faktorlere ilave olarak eklenebilir (Ozdevecioglu, 2003: 114).

Kisginin, sahip oldugu isini kontrol derecesi ile orgiite olan bagliligi arasinda
pozitif bir iliskiden s6z edilebilmektedir. Bu konuda olumlu sonugclar elde edilmesi adina
caligsan, tistlendigi rol ile ¢atismayacak sorumluluklar verilmesi mantikli olacaktir. 1987
yilinda Colarelli tarafindan yapilan aragtirmada; c¢alisanin isi tizerinde kontrol
derecesinin, orgiitsel baglilik iizerinde olumlu yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Bu konuda yapilan diger aragtirmalarda ise, bireyin iistlendigi rol ile uyum siirecinin
olumlu ilerlemesi, 6rgiitsel bagliliga katkida bulundugu ve pekistirdigi one siiriilmektedir.
Bu a¢idan orgiitler, ¢alisanlar tizerinde rol dagilimini yaparken, rol-uyum Kriterlerini
dikkate almalidirlar (Giirdogan, 2010: 6).

3.6.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktorler, ekip iiyeleri ve orgiitle alakasi olmayan faktorler olarak
nitelendirilebilmektedir. Bunlarin arasinda profesyonellik, yeni is olanaklari, {ilkenin

genel ekonomik durumu, sektore iliskin sartlar olarak agiklanabilir.

3.6.3.1. Profesyonellik

Orgiitlerde profesyonellesen calisanlar; daha ileri goriislii, is bitirici, verimli,
tiretkenligi yiiksek, sagduyulu hale gelmektedirler. Yapilan arastirmalarda oOrgiitsel
baglilik ile profesyonellesme arasinda dogrusal bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna
gore uzmanlik seviyesi yiiksek olan orgiitler, daha diisiik olan Grgiitlere istinaden daha
basarili olmaktadir. Hedeflere ulasilan, basarili olan 6rgiitte bulunan calisanlar {istiinde

orgiitsel baglilik daha etkili bir hal almaktadir (Unal, 2011: 209).

3.6.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklart

Bireyler, kariyerlerindeki gelismeleri genellikle oOrgiit degistirme davranis

sergileyerek basamak halinde saglamaktadirlar. Bu yonden orgiitsel baghilik kavrama ile
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iliskilendirilmesi miimkiin olabilmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan iiyeler, yeni is
imkanlariyla ilgilenmezler. Mevcut durumda sahip olduklari nicel ve nitel kazanimlari
orgiit degistirme yoluna giderek riske atmazlar. Daha ¢ok orgiit i¢i terfi yontemini tercih
ederler. Bu amagla bagliliklarin1 daha da gii¢lendirip, beklenti icerisinde olduklari terfileri
elde etmeye calisirlar. Bu yonden orgiitler agisindan olumlu bir durum olarak gdziikse
dahi bagliligi giicli olan c¢alisanlarin 6rgiit ici is olanaklarimin kitlagmasina yol

acabilmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 24).

3.7. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baglilik genel hatlariyla, orgiitlere ve ¢alisanlara katkida bulunan bir
olgudur. Her ne kadar olumlu ozellikleri bulunsa da olumsuz ozelliklerinin de

bulundugunu séylemek miimkiin olabilmektedir.

Tablo.3.1.0rgiitsel Baghhgin Sonuclar

Kaynak: (Baysal vd., 2014: 141)
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Birevsel Orgitsel
Olumlu Olamsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel | Yova; mesieki I3 devridagik Yuksek t§ devri, gecikme,
e yarancilik peliyme ve derleme Perfornanan devamazlitk kalma sstekuzizgs
& | ventlesme ve dedikodu sommuglu engellenmesi, Atguk 15 kalives), dSrguse
= Szguniok, kigisel malivetler, iy goren zaranm sadakarsizlik Orgure karg
3 § EEE R olass thrag, aynloa sszurianes, morals yasal olmayan faaliyecles,
;‘ koymaklanmn veya orgutsel yikseltme, swmuri: rol Gsta davranug, rol
— daha amaclan bozma yensden modeline zarar verme,
2 | Bain yotloptirme sarara yol agc: dedikods,
e Kullamiog soylentlenin orgut 15 goren Gzennde simirh
igin yararh soouglan Srgumsel konmrol
Tlen: baghlsk Iy porenin ol st
=, | dauygusu, Mesiek: gelizme, Aran ve Uyelik
s Fuvenlik, e dlerleme 1y goren Davramiplarinin
3 yeteridk aradan siawh densi, imarhs smrianmmasi, orgutsel
= Sadakat ve olabilir, parcal: aymitma 1svell, 1vvemlerie 13 diza
: Gorev, yasanc: Baghlikiar sssnrls iy deves, ivternlerin
] Lireycilidk arasmda kolay Yaksek denpelenines:
= kil fin olmayan uziagma 13 doywme orgursel etkilikte
korenenas: Duigiay
Bireysel mesiek: Bmeysel gelizie Guaveal: ve dengels Insan kaynakianoin
- Guligme ve yvarancililk, yvenilegine Isghca, i) gdren, yerinde kullasilmamasy,
4 beklentilen ve bareketiilk daba yuksek iretun orgamnel ssneklik
i‘ karylama finatlarmis bogulmass 1Gn orgunan Yemilesmee ve Uy
g davranijin dedijmeye karg: tsremlering kabul yoksunlufu gecruigreki
?‘ orgutge dueng, sovyal eder, yukwek politka ve stureglers tam
= Sdnliendinlmest, tligkilerde genlim duzeyde gorev ghven, gayryetli 1 gOrenlerden
‘; Bureyin 1y arkaday dayamigmas: YAy ve ofke ve duypmmanlik orgut
‘ yapes tathusy yoksunlugu, iy performans Srgarsel adans yasadip: ve etk
- iy orgusies igin wnark Amaglann olmayan eyiemiere
Zaman Ve eneyi karjilanabilmesi Gurigme




3.7.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Orgiitsel Bagllik, kaginilmaz olarak orgiit ici performansi da etkilemektedir.
Uyeler hangi baglilik tutumu ile 6rgiite bagl olursa olsun, amaglari rgiitteki varliklarmi
sirdiirebilmek oldugu i¢in performanslarinda artig gézlemlemek miimkiin olmaktadir. Bu
konuda yapilan arastirmalarda, orgiitsel verimliligin saglanmasinda 6rgiit bagliligin en
onemli etkenlerden biri oldugu 6ne siiriilmiistiir (Unal, 2017: 29). Maddi veya manevi
yonden orgiitsel bagliligi bulunan calisanlarda fark etmeksizin, katma deger bazinda
gelismeler géormek miimkiin olmaktadir. Bilhassa duygusal yonden o6rgiite bagl olan
calisanlar, benimsedigi orgiitsel degerleri ve sahip oldugu motivasyonun araciligiyla
orgiite pozitif degerler katmak icin ¢aba sarf edeceklerdir. Orgiitsel bagliligin taniminda
da gegen “’Goniillii olarak hedefler i¢in yiiksek emek harcanmasi’ agiklamasindan
hareketle, orgilitsel bagliligin 6rgiit ici performansa pozitif etki de bulunacagini séylemek

yanlis olmayacaktir.
3.7.2. Orgiitsel Baghlik ve Devamsizhk

Orgiitsel baglilik ile devamsizhik arasinda ters yonli bir iliski oldugu
sOylenebilmektedir. Baglilik diizeyi yiiksek calisanlarda, devamsizlik azalmaktadir.
Orgiitsel bagliligin zayif oldugu orgiitlerde ise devamsizligin yiiksek derecede oldugu
gozlemlenebilmektedir. Bazi aragtirmalarda, aralarinda iliskinin zayif oldugu iddia edilse

de aralarinda etkilesimin yadsinamaz diizeyde oldugu soylenebilir (Giil, 2003: 93-94).

Baglilik seviyeleri yliksek olan calisanlar, sorumluluk aldiklarini igin 6nemi ve
orgiit degerleri konusunda daha hassastirlar. Sorumlulugunun bilincinde olan birey,
devamliligin1 etkileyici zorunlu etmenlerin etkisinde kalmadigi siirece devamliligini
siirdiirmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 23). Orgiit liderinin de devamsizlig1 etkiledigi
asikardir. Uyeleri ise dahil etmeyi basaran, motive eden, destekleyen, iiyeleriyle arasinda
duygusal bir bag olusturan liderin, orgiit icerisinde devamsizlig1 azaltic1 etki gosterecegi
sOylenebilmektedir. Lider, orgiit {yelerini, Orgiitin deger ve prensiplerini
i¢sellestirmelerini saglayabilirse orgiitsel baglilik artacak buna bagl olarak devamsizlik

azalacaktir. Meyer ve Allen, Steer, Smith ve Gellatly’in arastirmalar1 sonucunda;
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duygusal baglilik davranisi igerisinde olan ¢alisanlarin, devamsizlik oranlarinda diisiis

oldugu gozlemlenmistir (Hatipoglu, 2014: 39).
3.7.3. Orgiitsel Baghhk ve Ise Ge¢c Kalma

Ise ge¢ kalma ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Orgiitsel baglilik arttik¢a ise ge¢ kalma oraminda diisiis yasanacaktir.
Yapilan arastirmalarda da aralarin da ters yonli bir iligki oldugu 6ne siiriilmektedir
(Sénmez, 2017: 34). Orgiite bagli, is doyumu bulunan ¢alisanlar, ise ge¢ kalma gibi

orgiitii olumsuz yonde etkileyen davranislardan kaginacaklardir.
3.7.4. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayriima

Isten ayrilma davramsini inceleyebilmemiz icin &ncelikle bunu besleyen 6ncii
etkenlerin oldugunu sdylememiz gerekmektedir. Ise gec kalma ve devamsizlik gibi
tutumlar isten ayrilma tutumunun olusmasina zemin hazirlayan davranislardir. Is doyumu
olmayan, motivasyonu diisiik ¢alisanlarda baslamas1 muhtemel olan ise ge¢ kalma gibi
davraniglar zamanla isten ayrilma istegine doniismekte bu tutumda siirecle geliserek isten
ayrilmanin fiilen gerceklestirilmesiyle sonuglanmaktadir. Orgiitten ayrilmak isteyen
birey, cesitli is aragtirmalari yapmakta ve kendi kazanimlarina gore isten ayrilmasi
durumunda katlanmas1 gereken maliyetlerini hesaplamaktadir. Orgiitsel bagliligi az olan
bireylerde isten ayrilma davranisi sik sik gerceklestirilmekte olup buna alinan maas ve

statii gibi faktorlerinden etki ettigini sdylemek miimkiin olmaktadir (Telli vd., 2012: 138).

Isten ayrilma hem orgiit acisindan hem de birey agisindan olumsuz sonuglara yol
acmaktadir. Bu eylem sadece bireyi degil ayrica orgiitte calisan diger iiyeleri de
etkilemesi miimkiin olabilmektedir. Uzerine birgok arastirma yapilan 6rgiitsel
bagliliginda amaci, isten ayrilma gibi olumsuz etki yaratabilecek eylemleri olabildigince
aza indirgemektedir. Genel anlamiyla baglilik orani yiiksek bireylerin isten ayrilmalar
beklenmedik oldugu gibi bazi durumlarda kisisel nedenlerden otiirii bu iliski saglam
zeminlere oturtulamamakta ve isten ayrilma ile sonu¢lanmaktadir. Bu yonden orgiitlerin
ve liderlerin 6zellikle kidemli ¢alisanlarini biinyelerinde barindirmak amaciyla orgiitsel
baglhiligin ilizerinde durmalarinin 6nem arz ettigini sdylemek miimkiindiir (Poyraz ve

Kama, 2008: 149).

53



Bagliligin saglandig1 orgiitlerde ¢alisanlar mevcut drgiitlerinde uzun siire kalma
egiliminde olmaktadirlar. Calisanlar {izerinde bu oOrgiitsel baghilik Orgiite; verim,
performans ve sonucunda katma deger olarak geri donmektedir. Diger yonden Orgiitse
baglilik sayesinde ¢alisan devir oraninda bir azalis goriilebilmektedir. Bu yonden orgiitsel
bagliligin, orgiitte kalma istegini arttirdigin1 ve g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde

diisiis yaratmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 23).

3.7.5. Orgiitsel Baghlik ve Stres

Gilinimiiz orgiitlerinde goriilen stres unsuru 6nemli derecede etkileyici role
sahiptir. Stres iizerine yapilan calismalarda, orgiitsel baglilig1 kuvvetli olan calisanlarda
daha fazla stres unsurunu rastlandigi tespit edilmektedir. Orgiitiin degerlerini kendi
degerleri gibi benimseyen calisan, orgiite olumsuz etkide bulunabilecek problemlere karsi
daha duyarli olmakta daha fazla stres yasamaktadir. Bagka bir yonden bakildiginda ise
orgiitsel bagliligin calisanlara aitlik duygusunu asilamasi ve motivasyon saglamasi
nedeniyle stres azaltic1 bir etkisi de mevcuttur (Giil, 2003: 96). Orgiitsel baglilik ile stresin
birbirleriyle konjonktiirlii bir iliski igerisinde olmasi nedeniyle karmagik yapida
olduklarini séylemek miimkiin olmaktadir. Orgiitiin, ¢alisan tarafindan icsellestirilmesi
sonucu karsilasilan sorunlarin stresi arttirmasima karsin, orgiitsel baglilikla calisanlara

saglanan giliven neticesinde stres azalma egiliminde olmaktadir.
3.7.6. Orgiitsel Baghlik ve Tiikenmislik Sendromu

Tilikenmislik sendromu ile alakali bircok arastirma ve tanimlamalara ulasmak
miimkiindiir. En ¢ok kabul goren tanim ise Christina Maslach tarafindan yapilan
aciklamadir. Maslach’a gore tiikenmislik; isinden 6tiirii yogun isteklere maruz kalmis ve
devamli olarak diger insanlarla yiiz yiize ¢aligmak mecburiyetinde olan bireylerde
goriilen umutsuzluk, fiziksel bitkinlik ve caresizlik duygularinin meydana gelmesidir
(Geyik, 2018: 80). Tiikenmislik sendromu daha once ele alinan etkenlerden ¢ok daha
ciddi sonuglar meydana getirebilen bir faktordiir. Birgok 6rgiit dis1 nedenden de meydana
gelmesi muhtemel tiikenmislik sendromunu o6rgiitsel agidan degerlendirmek gerekirse;
orgiit i¢i rollerin diizgiin dagitilamamasi, adalet sisteminin giizel islenmemesi, ¢calisanlara

motive etmemek, licretler ve benzerleri gibi liyelerde tiikenmislik sendromuna zemin
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hazirlayan faktorler bulunmaktadir. Bu agindan orgiit liderleri tizerindeki sorumlulukta
ele alinmasi gerekmektedir. Liderlerin, ¢alisanlar ile arasindaki iligskinin kuvvetli olmasi,
motive edici olmak, siireclere ¢alisanlarin dahil edilmesi gibi orgiitsel baglilig1 arttirici
yontemlere bagvurmalar1 gerekmektedir. Sonug olarak orgiitsel bagliligin zayif oldugu
orgiitlerde calisanlar iizerinde ki tiikkenmislik sendromunun bir sonug¢ olarak karsimiza

¢ikmakta oldugunu sdyleyebiliriz.
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BOLUM 4. DONUSUMCU LIDERLIGIN ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi

Bu boliimde; arastirmanin modeli ve hipotezleri, evreni ve drneklemi, veri toplama
yontem ve araclari, verilerin analizinde kullanilan yontemler ve arastirmanin bulgularina

yer verilmistir.
4.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Dontisiimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen bu arastirma, iliskisel tarama modelinde gerceklestirilmistir. iliskisel
tarama modeli, Karasar (2016) tarafindan, “iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim olup olmadigini ve birlikte degisim mevcutsa bu degisimin derecesini
tespit etmeyi amaglayan arastirma modeli” olarak tanimlanmaktadir.

Aragtirmanin modeli Sekil 4.1°de gosterilmistir.

Dontisiimceii Liderlik Orgiitsel Baglilik
flham Verici Motivasyon |_wi Duygusal Baglilik
N ¥ yg g
Ideallestirilmis Etki N Devam Bagliligi
Entelektiiel U —
nielektuel Uyarim [ Normatif Baglilik
Bireysel ilgi - /

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Kurulan model dogrultusunda arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur.
H1: Doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.
H2: Ideallestirilmis etkinin orgiitsel baglilik dlceginde duygusal baglilik iizerinde

etkisi vardir.
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H3:

H4:

H5:

Hé:

H7:

HS:

H9:

[Tham verici motivasyonun &rgiitsel baghlik 6lgeginde duygusal baghlik iizerinde
etkisi vardir.

Entelektiiel uyarimin orgiitsel baglilik 6lgeginde duygusal baglilik lizerinde etkisi
vardir.

Bireysel Ilginin &rgiitsel baghlik 6lceginde duygusal baglilik iizerinde etkisi
vardir.

Ideallestirilmis etkinin drgiitsel baglilik dlgeginde devam baglilig: iizerinde etkisi
vardir.

[lham verici motivasyonun orgiitsel baglilik dlgeginde devam baglilig: iizerinde
etkisi vardir.

Entelektiiel uyarimin orgiitsel baglilik dlgeginde devam baglilig: lizerinde etkisi
vardir.

Bireysel ilginin 6rgiitsel baglilik 6lceginde devam baglilig1 iizerinde etkisi vardur.

H10: ideallestirilmis etkinin orgiitsel baghlik dlgeginde normatif baglilik {izerinde

etkisi vardir.

H11: Ilham verici motivasyonun drgiitsel baglilik 5lceginde normatif baglilik iizerinde

etkisi vardir.

H12: Entelektiiel uyarimin orgiitsel baglilik 6l¢ceginde normatif baglilik tizerinde etkisi

vardir.

H13: Bireysel Ilginin &rgiitsel baglilik dlgeginde normatif baglilik iizerinde etkisi

vardir.

4.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini; Faktoring sektoriinde hizmet veren isletmeler olusturmustur.

Orneklem ise Faktoring sektoriinde hizmet veren isletmelerin pazarlama, operasyon,

istihbarat vb. departmanlarinda ¢alisan toplam 150 katilimcidan olusmustur. Katilimcilar

Faktoring sektoriinde bulunan 4 adet 6zel sirketin mensubu kisilerden olusmakta olup

anket verileri bu sekilde elde edilmistir.

4.3. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACLARI

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Kullanilan anket
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0] Kisisel Bilgiler Formu,

(1) Déniisiimcii Liderlik Olgegi (DLO),

(1) Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO)
olmak tizere toplam ii¢ boliimden olusmaktadir (Ek-1).

Birinci boliimde cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim durumu, meslekteki
toplam calisma y1l1, mevcut kurumdaki toplam calisma yili, mevcut yonetici ile toplam
calisma y1l1 ve ¢aligilan departman olmak iizere toplam 8 ¢oktan segmeli soru yer almistir.

Ikinci boliimde yer alan Déniisiimeii Liderlik Olcegi Bass (1985) tarafindan Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi adi ile gelistirilmistir. Olgegin arastirmamizda kullanilan Tiirkge
versiyonu Geyik’in (2018) ¢alismasindan almmustir. Olgek, 4 alt boyutta toplam 20
maddeden olusmakta ve katilimcilarin cevaplar1 5°1i Likert tipinde hazirlanmis olan “1-
kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum ve 5-kesinlikle
katiliyorum” cevaplarin ile alinmaktadir. DLO’niin alt boyutlar1 ve madde yapis1 Tablo

4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Alt Boyutlar: ve Madde Yapisi

Alt Boyut Madde Sayisi Maddeler
Entelektiiel Uyarim 4 1,2,3,4

Ilham Verici Motivasyon 4 5,6,7,8

Bireysel ilgi 4 9,10, 11, 12*
Ideallestirilmis Etki 8 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
Doniisiimcii Liderlik 20 1-20

* Olumsuz anlam tastyan bu maddede analiz dncesi ters kodlama yapilmistir.

Alt boyutlardan ve 6l¢ek genelinden alinan toplam puan madde sayisina boliinerek 1-
5 aras1 ortalama puan hesaplanmaktadir. Ortalama puan arttik¢a katilimeilarin liderleri ile
ilgili olarak doniisiimcii liderlik ve alt boyutlarindaki olumlu algilar1 artmaktadir.
DLO’niin gegerlik ve giivenirlik analizleri Geyik (2018) tarafindan yapilmis ve 6lgek,
gecerli ve giivenilir bulunmustur. Ancak ¢calismamizda bu testler tekrarlanmistir. Yapilan

acimlayici faktor analizi (AFA) sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.2°de verilmistir.
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Tablo 4.2. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Gecerlik Bulgular

Barlett’s , Aciklanan Top.
KMO Ki-Kare Barlett’s p Varyans
0,929 2282,991 0,000 66,55

Buna gére, DLO’niin KMO 6rneklem yeterlik katsayis1 0,929; Barlett Kiiresellik Testi
Ki-kare degeri 2282,991 ve anlamlilik degeri 0,000 olarak bulunmustur. Dolayisiyla
faktor analizine gecilmis ve 6lcegin gegerligi %66,55 olarak bulunmustur. Glivenirligin

tespiti ise Cronbach Alpha Testi ile yapilmistir (Tablo 4.3).

Tablo 4.3. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Giivenirlik Bulgular:

Madde Sayisi Gecerli n Hari¢ Tutulan n Cronbach’s Alpha

20 150 0 0,953

Buna gére DLO, 0,953 olarak bulunan Cronbach’s Alpha katsayisi ile oldukga
giivenilir bulunmustur. Bu sonuglara gore, gecerlik oran1 %50’den fazla ve giivenirlik
katsayis1 0,70’ten biiyiik oldugu icin gecerlik ve giivenirlik sartlarinin saglandigi kabul
edilmistir (Biytikoztiirk, 2011: 168-171).

Anketin iigiincii boliimiinde yer alan Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO), Allen ve Meyer
(1990) tarafindan c¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarimi 6lgmek amaciyla gelistirilmistir.
Olgegin arastirmamizda kullanilan Tiirkge versiyonu Geyik’in (2018) c¢aligmasindan
alimmustir. Toplam 18 maddeden olusan 6lgek, 6’sar maddeden olusan ii¢ alt boyuttan
meydana gelmektedir. Bu alt boyutlar; sirasiyla duygusal baglilik, normatif baglilik ve
devam baglilig1 olarak adlandirilmistir. Katilimcilarin cevaplart 5°1i Likert tipinde
hazirlanmig olan “l-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-
katiliyorum ve 5-kesinlikle katilryorum” cevaplarin ile alinmistir. OBO’niin alt boyutlar

ve madde yapis1 Tablo 4.4’te verilmistir.
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Tablo 4.4. Orgiitsel Baghlik Olcegi Alt Boyutlar1 ve Madde Yapisi

Alt Boyut Madde Sayisi Maddeler
Duygusal Baglilik 6 1,2,3,4,5,6
Devam Baglilig: 6 7,8,9, 10, 11, 12
Normatif Baglilik 6 13*, 14, 15, 16, 17, 18
Orgiitsel Baghhk 18 1-18

* Olumsuz anlam tastyan bu maddelerde analiz 6ncesi ters kodlama yapilmstir.

Alt boyutlardan ve dlgek genelinden alinan toplam puan madde sayisina boliinerek 1-
5 arasi ortalama puan hesaplanmaktadir. Ortalama puan arttik¢a katilimeilarin orgiitsel
baglhliklar1 artmaktadir. DLO’niin gecerlik ve giivenirlik analizleri Geyik (2018)
tarafindan yapilmis ve dlgek, gegerli ve glivenilir bulunmustur. Ancak ¢alismamizda bu
testler tekrarlanmigtir. Yapilan agimlayic1 faktor analizi (AFA) sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Baghlik Olcegi Gecerlik Bulgular

Barlett’s , Aciklanan Top.
KMO Ki-Kare Barlett’s p Varyans
0,868 1371,265 0,000 64,95

Buna gére, OBO’niin KMO 6rneklem yeterlik katsayis1 0,868; Barlett Kiiresellik Testi
Ki-kare degeri 1371,265 ve anlamlilik degeri 0,000 olarak bulunmustur. Dolayisiyla
faktor analizine gecilmis ve dlgegin gecerligi %64,95 olarak bulunmustur. Giivenirligin

tespiti ise Cronbach Alpha Testi ile yapilmistir (Tablo 4.6).

Tablo 4.6. Orgiitsel Baghilik Ol¢egi Giivenirlik Bulgulari

Madde Sayisi Gecgerlin Hari¢ Tutulan n Cronbach’s Alpha

18 150 0 0,801
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Buna gore OBO, 0,801 olarak bulunan Cronbach’s Alpha katsayisi ile oldukca
giivenilir bulunmustur. Bu sonuglara gore, gecerlik oran1 %50’den fazla ve giivenirlik
katsayis1 0,70’ten biiyiik oldugu icin gecerlik ve giivenirlik sartlarinin saglandigi kabul
edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2011: 168-171).

4.4. VERILERIN ANALIZI

Arastirmamiz kapsaminda toplanan verilerin analizinde “Onceden belirlenmis
amaclara ulagsmak amaciyla verilerin toplanmasini, bunlarin bir istatistik haline
getirilmesini ve bunlari inceleyerek bulgularin ortaya ¢ikarilmasini amaglayan analizler”
olarak tanimlanan (Dawson 2015, 19) nicel analiz yontemine basvurulmustur. Bu amagla
SPSS 25.0 programindan faydalanilarak ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici
istatistik Ol¢iileri, basit ve ¢oklu dogrusal regresyon kullanilmistir. Veriler p<0,05
anlamlilik diizeyinde ve %95 giiven araliginda degerlendirilmistir.

Parametrik bir test olan regresyon analizlerinin yapilabilmesi i¢in gerekli olan 6n
sartlardan biri olan normal dagilim, verilerin c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
incelenmesi yoluyla test edilmistir. Ciinkii Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore Sosyal
Bilimler ile ilgili alanlarda yapilan arastirmalarda normal dagilimin belirlenmesi ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin incelenmesi yoluyla yapilmali ve bunlarin +1,50 araliginda

olmasi normal dagilim olarak degerlendirilmelidir (Tablo 4.7).

Tablo 4.7. Analize Dahil Edilen Verilere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Carpikhik Basikhik
Entelektiie]l Uyarim -0,780 0,112
Ilham Verici Motivasyon -0,755 -0,539
Bireysel ilgi -0,475 -0,652
Ideallestirilmis Etki -0,693 -0,348
Devam Baglilig -1,310 1,095
Normatif Baglilik 0,273 -0,741
Duygusal Baglilik -0,024 -0,322
Doniisiimeii Liderlik -0,652 -0,405
Orgiitsel Baglilik -0,428 0,228
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Tablo 4.7°de goriildigii tizere, ¢arpiklik ve basiklik degerleri verilerin tamaminda
+1,50 araliginda tespit edilmistir.

Ayrica, ¢oklu dogrusal korelasyon yapilabilmesi i¢in gerekli olan DLO alt boyutlari
arasinda c¢oklu baglant1 (multi-collinearity) problemi olmamasi sartinin saglanip
saglanmadigi ilgili alt boyutlar arasindaki korelasyon degerleri (Tablo 4.8) ve alt
boyutlara ait VIF (variance inflation factor) degerleri (Tablo 4.9) incelenerek tespit

edilmistir

Tablo 4.8. Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon

ilham Verici Birevsel iled Ideallestirilmis

Motivasyon y g EtKi
Entelektiie] Uyarim 0,743 0,626 0,705
flham Verici Motivasyon 0,741 0,736
Bireysel ilgi 0,780

Tablo 4.9. Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarina Ait VIF Degerleri

VIF
Entelektiie] Uyarim 2,370
Ilham Verici Motivasyon 4,116
Bireysel {lgi 2,755
Ideallestirilmis Etki 4,213

Alt boyutlar arasinda 0,80°den biiyiik korelasyonlar mevcut olmadigi ve alt boyutlara
ait VIF degerleri 10’un iizerinde olmadig: i¢in (Biiyiikoztiirk 2011, 100) ¢oklu baglanti

problemi olmadigina karar verilmistir.

4.5. BULGULAR

Bu boliimde katilimeilara, doniisiimcii liderlik ve orglitsel bagliliga ve doniistimcii
liderligin orgiitsel baghilik tizerindeki etkisine iligkin bulgular alt basliklar halinde

verilmistir.
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4.5.1. Katihmeilara Iliskin Bulgular

Dontisiimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen bu arastirmaya toplam 150 ¢alisan katilmistir. Katilimeilarin demografik

Ozellikleri ile ilgili bulgular Tablo 4.10°da verilmistir.

Tablo 4.10. Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

n %

Kadin 95 63,3
Cinsiyet

Erkek 55 36,7

Evli 80 53,3
Medeni Durum

Bekar 70 46,7

18-24 Yas 13 8,7

25-35 Yas 65 43,3
Yas Grubu

36-44 Yas 46 30,7

45+ Yas 26 17,3

Lise 38 25,3

On Lisans 17 11,3
Egitim Durumu Universite 70 46,7

Yiiksek Lisans 24 16,0

Doktora 1 0,7

Buna gore, katilimcilarin %63,3’1 kadin ve %36,7’s1 erkektir. %53,3’1 evli, %46,7’si
bekar olan katilimcilarin %8,7’si 18-24 yas, %43,3’l 25-35 yas, %30,7°si 36-44 yas
arasinda ve %17,3’1 45 yas ve lizerinde bulunmaktadir. EZitim durumuna goére ise
calisanlarin %25,3’1 lise, %11,3’1 On lisans, %46,7’s1, liniversite, %16’s1 yiiksek lisans
ve %0,7’si doktora mezunudur.

Tablo 4.11°de ise katilimcilarin ¢alisma 6zellikleri ile ilgili bulgular verilmistir.

63



Tablo 4.11. Katiimeilarin Calisma Ozellikleri

n %
1 Yildan Az 9 6,0
2-5 Y1 27 18,0
Meslekteki Toplam Calisma Y1l 6-10 Y1l 45 30,0
11-15 Y1l 29 19,3
16+ Yil 40 26,7
1 Yildan Az 29 19,3
2-5 Y1l 59 39,3
Mevcut Kurumdaki Toplam Calisma 6-10 Yil 32 213
Yili
11-15 Yil 16 10,7
16+ Yil 14 9,3
1 Yildan Az 29 19,3
2-5 Y1l 65 43,3
Mevcut Yonetici ile Toplam Calisma 6-10 Yil 34 22.7
Yili
11-15 Yil 13 8,7
16+ Yil 9 6,0
Diger 94 62,7
Pazarlama 28 18,7
Caligilan Departman
Operasyon 17 11,3
Istihbarat 11 73

Buna gore katilimeilarin %6°s1 1 yildan az, %181 2-5 yil, %30’u 6-10 y1l, %19,3’1
11-15 y1l, %26,7’s1 16+ y1l meslekte ¢aligma siiresine sahiptir. Mevecut kurumdaki toplam
caligsma siiresi ise katilimcilarin %19,3’linde 1 y1ldan az, %39,3’linde 2-5 y1l, %21,3’iinde
6-10 y11, %10,7’sinde 11-15 yil ve %9,3’tinde 16 y1l ve tizeridir.

Ayrica mevcut yoneticiler ile ¢aligma siireleri katilimcilarin %19,3’tinde 1 yildan az,
%43,3’tlinde 2-5 yil, %22,7’sinde 6-10 yil, %8,7’sinde 11-15 yil ve %6’sinda 16 yil ve
tizeridir. Bunun yaninda katilimcilarin %62,7’si pazarlama, %11,3’{i operasyon, %11,3’1

istihbarat departmaninda, %62,7’s1 ise bunlarin disindaki bir departmanda ¢alismaktadir.
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4.5.2. Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhga Iliskin

Tammlayici Bulgular

4.5.2.1. Dontstimci Liderlik

Déniisiimeii Liderlik Olgegi’ne verilen cevaplarin incelenmesi sonucunda dlcek geneli

ve alt boyutlarina iliskin ortalamalar bulgular Tablo 4.12’deki gibi tespit edilmistir.

Tablo 4.12. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalar

Min. Maks. X Ss %
Doniistimcii Liderlik 1,10 5,00 3,64 0,99 66,0
[lham Verici Motivasyon 1,00 5,00 3,74 1,16 68,5
Ideallestirilmis Etki 1,00 5,00 3,65 1,09 66,2
Entelektiiel Uyarim 1,00 5,00 3,65 0,99 66,2
Bireysel llgi 1,00 5,00 3,52 1,12 63,0

* Almabilecek en diisiik ve en yiiksek puana gore oranlanmustir.

Buna gore, Déniisiimcii Liderlik Olgegi genel ortalamasi 3,64+0,99 olarak tespit
edilmistir. Tespit edilen bu ortalama 6lgekten alinabilecek en diisiik ve en yiiksek (1,00-
5,00) ortalamaya oranlandiginda %66’ya karsilik gelmektedir. Dolayistyla katilimcilarin
mevcut liderlerini iyiye yakin denebilecek bir diizeyde doniisiimcii lider olarak
tanimladiklarini sdylemek miimkiindiir.

Alt boyutlar incelendiginde ise ilham verici motivasyon ortalamasi 3,74+1,16;
ideallestirilmis etki ortalamasi 3,65+1,09; entelektiiel uyarim ortalamasi 3,65+0,99 ve
bireysel ilgi ortalamasi1 3,52+1,12 olarak tespit edilmistir. Bu ortalamalarin ytlizde olarak
karsiliklart ise sirasiyla %68,5; %66,2; %66,2 ve %63’tiir. Buna gore katilimcilar
yoneticilerinin ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarim
ozelliklerini %66,2-68,5 arasinda iyiye yakin diizeyde, bireysel ilgi 6zelliklerini ise %63
ile ortanin lizerinde degerlendirmislerdir.

Déniisiimeii Liderlik Olgegi madde ortalamalari ise Tablo 4.13’te verilmistir.
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Tablo 4.13. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Madde Ortalamalar

Katihim
Diizeyi

150 |3,93| 1,30 | Katiliyorum

Maddeler n X Ss

Firmanin amacina kuvvetle inanmanin ne kadar 6nemli oldugunu
vurgular.

Ulagilmasi gereken hedeflerden coskuyla bahseder. 150 |3,91| 1,34 | Katiliyorum

Kurumun gelecegi i¢in benimsenmesi gereken vizyonu net olarak dile 150 |3,84 [ 1,22 | Katilryorum

getirir.

Ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular. 150 | 3,81 1,26 | Katiliyorum
Problemleri ¢6zerken farkli bakis agilarini 6nemser. 150 | 3,81 1,38 | Katiliyorum
Hedefleri ulasilacagina olan giivenini belirtir. 150 |3,79| 1,24 | Katiliyorum
Gelecekle ilgili olumlu (iyimser) konugur. 150 |3,73| 1,22 | Katiliyorum
Ona saygi duymami saglayacak sekilde davranir. 150 |3,71| 1,39 | Katiliyorum

Gorevlerin nasil yerine getirilecegiyle ile ilgili yeni yollar tavsiye 150 |3,71| 1,31 | Katrlryorum

eder.

Aldig1 kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini diisiiniir. 150 |3,62| 1,47 | Katiliyorum
Problemlere bir¢ok degisik agidan bakmami saglar. 150 | 3,59 1,31 | Katiliyorum
Astlarina yol gostermek ve onlari egitmek i¢in zaman harcar. 150 | 3,58 | 1,48 | Katiliyorum
Gii¢ ve giiven (itimat) hissi verir. 150 | 3,56 | 1,35 | Katiliyorum
Onunla iliskilendirilmek (anilmak) bana gurur verir. 150 | 3,55 1,40 | Katiliyorum

Isle ilgili 6nemli tahminlerinin yerinde (makul) olup olmadigini
sorgulamak i¢in yeniden degerlendirir.

Beni digerlerinden farkli ihtiyag yetenek ve diisleri olan biri olarak
dikkate alir.

150 |3,54| 1,28 | Katiliyorum

150 | 3,51 1,36 | Katiliyorum

En 6nem verdigi deger ve inanglardan bahseder. 150 |3,50| 1,33 | Kararsizim

Beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil ayr1 bir birey

150 |3,46| 1,43 | Kararsizim
olarak ele alir.

Giiglii yonlerimi gelistirmemde yardimci olur. 150 |3,40| 1,48 | Kararsizim
Grubun menfaatini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutar. 150 |3,30| 1,55 | Kararsizim
Toplam 150 | 3,64 0,99 |Katiliyorum

Madde ortalamalarina gore katilimcilar toplam 20 maddeden 17’sine katilmislar,
3’linde ise kararsiz kalmiglardir. En yliksek ortalamaya sahip olan maddeler sirasiyla;
firmanin amacma kuvvetle inanmanin ne kadar 6nemli oldugunu vurgular (x=3,93),
ulasilmasi gereken hedeflerden coskuyla bahseder (x=3,91) ve kurumun gelecegi igin

benimsenmesi gereken vizyonu net olarak dile getirir (x=3,84) olmustur. Katilimcilarin
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kararsiz kaldiklar1 maddeler ise beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil ayr
bir birey olarak ele alir (x=3,46), gii¢lii yonlerimi gelistirmemde yardimci olur (x=3,40) ve

grubun menfaatini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutar (x=3,40) olarak tespit edilmistir.
4.5.2.2. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel Baglilik Olgegi’ne verilen cevaplarin incelenmesi sonucunda dlgek geneli ve

alt boyutlarina iliskin ortalamalar bulgular Tablo 3.14’teki gibi tespit edilmistir.

Tablo 4.14. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalari

Min. Maks. X Ss %
Orgiitsel Baglilik 1,22 4,78 3,22 0,67 55,5
Devam Bagliligi 1,00 5,00 4,01 1,06 75,2
Duygusal Baglilik 1,00 5,00 3,02 0,90 50,5
Normatif Baglilik 1,00 5,00 2,63 0,94 40,7

* Aliabilecek en diisiik ve en yiiksek puana gore oranlanmaistir.

Buna gore, Orgiitsel Baglilik Olgegi genel ortalamasi 3,22+0,67 olarak tespit
edilmistir. Tespit edilen bu ortalama 6l¢ekten alinabilecek en diisiik ve en yiiksek (1,00-
5,00) ortalamaya oranlandiginda %55,5 e karsilik gelmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin
orgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde oldugunu séylemek miimkiindiir.

Alt boyutlar incelendiginde ise devam baghiligi ortalamas: 3,74+1,16; duygusal
baglilik ortalamast 3,02+0,90 ve normatif baglilik ortalamasi 2,63+0,94 olarak tespit
edilmistir. Bu ortalamalarin ylizde olarak karsiliklar ise sirasiyla %72,2; %50,5 ve
%40,7°dir. Buna gore katilimcilarin devam baghliklart %75,2 ile iyi bir diizeydedir,
duygusal bagliliklar1 %50,5 ile orta diizeydedir. Normatif baglilik ise %40,7 ile ortanin
altindadir.

Ayrica, Tablo 4.15te Orgiitsel Baglilik Olgegi madde ortalamalari verilmistir.
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Tablo 4.15. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Madde Ortalamalar

Maddeler n X | Ss Kz.'.tllm.l
Diizeyi
C'al}s'.tlg.'lm kqmmun meselelerini gercekten kendi meselelerimmis 150 |4,:34] 1,14 | Katihyorum
gibi 6zlimserim.
Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 150 |4,01|1,35| Katiliyorum
Kendimi c¢alistigim kurumda ailenin bir pargasi olarak goriiyorum. 150 |3,97| 1,26 | Katiliyorum
Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 150 |3,95| 1,25 | Katiliyorum
Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl hissediyorum. 150 |3,95|1,32 | Katiliyorum
Calismakta oldugum kurumda zaman gegirmek beni ¢ok mutlu eder. | 150 |3,83| 1,19 | Katiliyorum
Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 150 |3,62| 1,45 | Katiliyorum
Befnm 1g1nvavanta.J.11"da (?.lsa calistigim kurumdan su anda ayrilmanin 150 |3.42|1.46 | Kararsizim
dogru oldugunu diisiinmiiyorum.
Istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur. 150 |3,27|1,51| Kararsizim
Calistigim kuruma cok sey bor¢luyum. 150 |3,13|1,43 | Kararsizim
Buradaki insanlara karnsl "yukt.l.mluluk hissettigim i¢in ¢alistigim 150 |3,07|1.48 | Kararsizim
kurumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum.
Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki buradan 150 |2.79]1.47 | Kararsizim
ayrilmayi faydasiz buluyorum.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmek igin zorunluluk hissediyorum. | 150 |2,62| 1,42 | Kararsizim
Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten bu kurulusta 150 |2,60|1,55 | Kararsizim
caligtyorum.
F?Z{a al‘Eernatlﬁm olmadig1 i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1 150 | 2,49 | 1,50 | Katilmiyorum
diisiinmiiyorum.
OCIil;stlglm kurumdan ayrilacak olsam baska is bulma imkanim sinirlt 150 |2,35 | 1,38 | Katilmiyorum
Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur. 150 | 2,26 | 1,36 | Katilmiyorum
Calistigim kurumdan ayrilirsam kendi suglu hissederim. 150 | 2,24 | 1,44 | Katilmiyorum
Toplam 150 |3,22| 0,67 | Kararsizim

Madde ortalamalarina gore katilimcilar toplam 18 maddeden 7’sine katilmislar,

7’sinde kararsiz kalmiglar, 4’iine ise katilmamislardir. En yiiksek ortalamaya sahip olan

maddeler sirastyla; ¢alistigim kurumun meselelerini gercekten kendi meselelerimmis gibi

Oztimserim (x=4,34), kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum (x=4,01) ve kendimi

calistigim kurumda ailenin bir parcasi olarak goriiyorum (x=3,97) olmustur. En diisiik

ortalamaya sahip olan ve katilimcilarin katilmadiklari maddeler ise ¢alistigim kurumdan

ayrilacak olsam bagka is bulma imkanim sinirli olur (x=2,35), su anda ¢alistigim kurumdan
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ayrilacak olsam hayatim altiist olur (%=2,26) ve g¢alistigim kurumdan ayrilirsam kendi

suclu hissederim (x=2,24) olarak tespit edilmistir.

4.5.3. Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisine Iliskin Bulgular

4.5.3.1. Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

Dontistimcii liderligin orgiitsel baghilik tizerindeki etkisi ile ilgili olarak tespit edilen

regresyon bulgular1 Tablo 4.16°da verilmistir.

Tablo 4.16. Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

AT G A

(r=0,520; r2=0,271 t p
F=54,919; p=0,000) B S. Hata B

Sabit 1,944 0,178 10,920 0,000
Doéniistimceii Liderlik 0,350 0,047 0,520 7,411 0,000

* Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Buna gore, doniisiimcii liderligin Orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (t=10,920; p<0,05). Doniistimcii liderlik (x) ve oOrgiitsel baglilik (y)
arasindaki regresyon esitligi y=1,944+0,350x olarak bulunmustur. Yani g¢alisanlarin
1,944 puanlik hazir bir orgiitsel baglilik ortalamasina sahip olduklarini ve ydneticilerin
dontisiimcti liderliklerindeki 1 puanlik ortalama artisinin orgiitsel baglilikta 0,350 puanlik
anlaml bir artisa neden oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Ayrica, doniistimcti liderlik ve orgiitsel baghilik arasindaki korelasyon katsayisi (r)
0,520; determinasyon katsayis1 (r%) ise 0,271 olarak bulunmustur. Buna gére déniisiimcii
liderlik ve Oorgilitsel baghlik arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Yani her iki degisken birlikte artmakta veya birlikte azalmaktadir.
Dontistimcii liderlik ve orgiitsel bagliligin birbirlerinde agikladiklar1 varyans %27,1 dir.

Donitistimeii liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyr Sekil 4.2°deki gibi

gostermek miimkiindiir.
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Déndstmeu Liderlik

Sekil 4.2. Doniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki Korelasyon

Dolayisiyla arastirmanin hipotezleri arasinda yer alan,

“«“

1: Doniigiimcti liderligin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi vardw.” kabul

edilmistir.

4.5.3.2. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarmin Duygusal Baglilik Uzerindeki
Etkisi

Dontigiimeti liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ile ilgili olarak oncelikle
doniistimcii liderlik alt boyutlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik

tizerindeki etkisi test edilmis ve elde edilen bulgular Tablo 3.17°de verilmistir.

Tablo 4.17. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Duygusal Baghhik Uzerindeki Etkisi

. Standardize Olmayan Standardize
Regresyon Modeli Parametreler Parametreler
(r=0,503; r?=0,253 t p
F=12,299; p=0,000) B S. Hata B
Sabit 1,509 0,257 5,861 0,000
Ideallestirilmis Etki -0,002 0,122 -0,002 -0,013 0,990
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flham Verici Motivasyon 0,270 0,112 0,350 2,401 0,018

Entelektiie] Uyarim -0,023 0,100 -0,026 -0,234 0,816

Bireysel lgi 0,167 0,095 0,209 1,758 0,081

* Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Buna gore, doniisiimcii liderlik alt boyutlarindan ideallestirilmis etki, entelektiiel
uyarim ve bireysel ilginin duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(p>0,05).

[lham verici motivasyonun ise duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (t=2,401; p<0,05). ITham verici motivasyon (x) ve duygusal baglilik (y)
arasindaki regresyon esitligi y=1,509+0,270x olarak bulunmustur. Yani g¢alisanlarin
1,509 puanlik hazir bir duygusal baglilik ortalamasina sahip olduklarini ve yoneticilerin
ilham verici motivasyonlarindaki 1 puanlik ortalama artisinin duygusal baglilikta 0,270
puanlik anlaml bir artisa neden oldugunu séylemek miimkiindiir. iliski olarak ise ilham
verici motivasyon, duygusal bagliligin %12,3’iinii agiklamaktadir (3?=0,1225).

Dolayisiyla arastirmanin hipotezleri arasinda yer alan,

“H2: Ideallestirilmis etkinin érgiitsel baghlik olceginde duygusal baghlik iizerinde
etkisi vardwr.” reddedilmistir.

“H3: Ilham verici motivasyonun orgiitsel baghhk élceginde duygusal baghlik
tizerinde etkisi vardir.” kabul edilmistir.

“H4: Entelektiiel uyarimin orgiitsel baglhlik olceginde duygusal baghlik iizerinde
etkisi vardwr.” reddedilmistir.

“HS5: Bireysel Ilginin érgiitsel baghlik dlceginde duygusal baghlik iizerinde etkisi

vardir.” reddedilmistir.

4.5.3.3. Doniisiimeii Liderlik Alt Boyutlarinin Devam Bagliligi Uzerindeki
Etkisi

Duygusal baglilik iizerindeki etkilerden sonra doniisiimcii liderlik alt boyutlarinin
orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig1 lizerindeki etkisi ile ilgili olarak elde

edilen bulgular ise Tablo 4.18’de verilmistir.
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Tablo 4.18. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Devam Baghhgi Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize

(r=0,631: r?=0,398 Parametreler Parametreler i o
F=23,939; p=0,000) B S. Hata B

Sabit 1,559 0,272 5,725 0,000
[deallestirilmis Etki 0,347 0,129 0,356 2,689 0,008
iTham Verici Motivasyon 0,082 0,119 0,091 0,693 0,490
Entelektiiel Uyarim 0,127 0,106 0,119 1,199 0,233
Bireysel Ilgi 0,117 0,101 0,124 1,160 0,248

* Bagimli Degisken: Devam Baglilig

Buna gore, doniistimcii liderlik alt boyutlarindan ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysel ilginin devam baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(p>0,05).

Ideallestirilmis etkinin ise devam baglilig1 iizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir
(t=2,689; p<0,05). ideallestirilmis etki (x) ve devam baglilig1 (y) arasindaki regresyon
esitligi y=1,559+0,347x olarak bulunmustur. Yani calisanlarin 1,559 puanlik hazir bir
devam bagliligi ortalamasmna sahip olduklarini ve yoneticilerin ideallestirilmis
etkilerindeki 1 puanlik ortalama artisinin devam baghiliginda 0,347 puanlik anlamli bir
artisa neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Iligki olarak ise ideallestirilmis etki, devam
bagliliginin %12,7°sini agiklamaktadir (32=0,1267).

Dolayisiyla arastirmanin hipotezleri arasinda yer alan,

“H6: Ideallestirilmis etkinin orgiitsel baghlik olceSinde devam baghligi iizerinde
etkisi vardwr.” kabul edilmistir.

“H7: Ilham verici motivasyonun orgiitsel baghlik 6lceginde devam baglhiligi iizerinde
etkisi vardwr.” reddedilmistir.

“HS8: Entelektiiel uyarimin orgiitsel baglilik ol¢eginde devam baglhligi iizerinde etkisi
vardir.” reddedilmistir.

“H9: Bireysel ilginin orgiitsel baghlik odlceginde devam baglhilig iizerinde etkisi

vardir.” reddedilmistir.
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4.5.3.4. Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarmin Normatif Baglilik Uzerindeki
Etkisi

Devam baglilig1 ilizerindeki etkilerden sonra doniisiimcii liderlik alt boyutlariin
orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik tizerindeki etkisi ile ilgili olarak elde

edilen bulgular ise Tablo 4.19’da verilmistir.

Tablo 4.19. Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Normatif Baghihk Uzerindeki Etkisi

Regresyon Modeli Standardize Olmayan Standardize

(r=0,165: r2=0,027 Parametreler Parametreler ¢ o
F=1,010; p=0,404) B S. Hata B

Sabit 0,015 0,146 0,017 0,103 0,918
Ideallestirilmis Etki 0,149 0,135 0,183 1,104 0,271
ITham Verici Motivasyon -0,052 0,120 -0,055 -0,435 0,664
Entelektiiel Uyarim -0,197 0,114 -0,235 -1,730 0,086
Bireysel ilgi 0,015 0,146 0,017 0,103 0,918

* Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Buna gore, dontigiimceii liderlik alt boyutlarinin tamaminin yani ideallestirilmis etki,
ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilginin normatif baglilik tizerinde
anlaml bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Dolayisiyla arastirmanin hipotezleri arasinda yer alan,

“H10: Ideallestirilmis etkinin orgiitsel baghlik dlceginde normatif baghlik iizerinde
etkisi vardwr.” reddedilmistir.

“HI11: Ilham verici motivasyonun orgiitsel baghlik olceSinde normatif baghlik
tizerinde etkisi vardir.” reddedilmistir.

“HI2: Entelektiiel uyarimin érgiitsel baghlk olceginde normatif baghlik iizerinde
etkisi vardwr.” reddedilmistir.

“H13: Bireysel ilginin orgiitsel baglhilik 6l¢eginde normatif baghilik tizerinde etkisi

vardir.” reddedilmistir.
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BOLUM 5: SONUC VE ONERILER

Doniisiimceti liderligin orgilitsel baglhilik iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
gerceklestirilen bu aragtirmaya yaklasik olarak tigte ikisi kadinlardan olusan toplam 150
calisan katilmistir. Calisanlarin yaklasik dortte ticli 25-44 yas arasinda yer almaktadir ve
en az On lisans mezunudur. Yani katilimcilar genellikle geng ve yliksek diizeyde egitimli
kisilerden olugmustur. Medeni duruma gore ise %353 ile evlilerin oran1 bekarlardan biraz
fazla olsa da birbirine yakin bir dagilim s6z konusudur.

Ayrica ¢alisma ozelliklerine gore katilimcilarin yaklasik %67’ sinin meslekteki toplam
calisma yil1 2-15 yil arasindadir. Ayni1 y1l arali§inda ¢alisma siiresine sahip olanlarin oran
mevcut kurumda ve mevcut yonetici ile ¢alismada daha da artmaktadir. Nitekim
katilimcilarin yaklasik %711 mevecut kurumunda, %75°1 ise mevcut yoneticisi ile 2-15
yildir ¢aligmayi siirdiirmektedir.

Yapilan arastirma sonucunda katilimcilarin %66 yeterlik ile mevcut liderlerini iyiye
yakin denebilecek bir diizeyde doniisiimeii lider olarak tanimladiklarr goriilmiistiir. Alt
boyutlart meydana getiren dontistimcii liderlik 6zellikleri ile 1lgili olarak ise katilimcilar;
yoneticilerinin ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki ve entelektiiel uyarim
ozelliklerini %66-68 arasinda iyiye yakin diizeyde, bireysel ilgi 6zelliklerini ise %63 ile
ortanin iizerinde degerlendirmislerdir.

Nitekim katilimeilar, doniistimcii liderlik 6zellikleri ile ilgili olarak kendilerine
yoneltilen 20 maddeden 16’sinin yoneticilerinde mevcut olduguna katilmiglar, geri kalan
4 maddede ise kararsiz kalmislardir. Firmanin amaci, ulasilmasi gereken hedefler ve
Kurumun gelecegi i¢in benimsenmesi gereken vizyon ve misyonun vurgulanmasi ile
problemlerin ¢oziimiinde farkli bakis acilarinin 6nemsenmesi katilimcilara gore
liderlerinin sahip olduklar1 6ne ¢ikan liderlik 6zellikleri olarak tespit edilmistir. Ancak
katilimcilar; liderlerinin deger ve inanglar izerinde durma, ¢alisanlar1 ayri bir birey olarak
ele alarak giiglii yonlerini gelistirmede yardimci olma ve menfaatlerini gézetme gibi
ozelliklere sahip olup olmadiklart ile ilgili olarak kararsiz kalmislardir. Dolayistyla bunlar

gelistirilmesi gereken 6zellikler olarak tespit edilmistir.

74



Ote yandan, katilimcilarm &rgiitsel baghilik diizeyleri %55 ile orta diizeyde tespit
edilmistir. Alt boyutlarda ise katilimcilarin devam bagliliklart %75 ile iyi bir diizeyde,
duygusal bagliliklar1 %50 ile orta diizeydedir. Normatif baglilik ise %41 ile ortanin
altindadir. Katilimcilara orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yoneltilen maddelerden devam
bagliligin1 ifade eden maddeler yiiksek ortalamalar ile 6ne ¢ikmis ve katilimcilar;
calistiklar1 kurumun meselelerini kendi meseleleri gibi 6ztimsediklerini, kendilerini
calistiklar1 kuruma ait ve ailenin bir pargasi olarak gérdiiklerini ve galistiklarini kurumun
kendileri ¢cok sey ifade ettigini 6zellikle belirtmislerdir. Ancak ayrildiklarinda kendilerini
suclu hissetmemekte ve hayatlarinin alt st olacagini diisiinmemektedirler.

Tanimlayici bulgulardan sonra, arastirmanin temel amaci olan doniisiimcii liderligin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ile ilgili olarak ise ulasilan sonuglar1 sunlar olmustur:

e Doniisiimcii  liderligin  orglitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (p<0,05). Doniisiimci liderlik, orgiitsel bagliligin %27,1’ini
aciklamakta ve dontisiimcii liderlik arttik¢a ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar: da
anlamli bir bi¢imde artmaktadir.

e Alt boyutlarda ise; ilham verici motivasyonun duygusal baglilik,
ideallestirilmis etkinin ise devam baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir (p<0,05). Liderlerin ilham verici motivasyon ozellikleri
arttiginda ¢alisanlarin duygusal baghliklari; ideallestirilmis etki 6zellikleri
arttiginda ise ¢alisanlarin devam baghliklar1 anlamli  olarak artig
gostermektedir. ITham verici motivasyon, duygusal bagliligim %12,3’iinii;
ideallestirilmis etki ise devam baghiliginin %12,7’sini agiklamaktadir.

e Bunlarn disindaki doniisiimeii liderlik alt boyutlarinin orgiitsel baghilik alt
boyutlari iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Aragtirmanin  akibetinde, isletmelerin hedeflerine ulasabilmelerindeki temel
etkenlerden birinin insan faktorii oldugunu giris kisminda da belirtmistik. Bir isletme i¢in
potansiyeli yiiksek elemanlar1 istthdam etmenin yaninda, istihdam edilen elemanin
isletmeye bagli kalmasin1 saglamakta 6nem tasimaktadir. Bu baghili§in saglanmasi da
orgiitsel baglilik ile olmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik kavrami yoneticileri; ekipte
faaliyet gdsteren kisilerin ne sekilde tatmin ve tesvik edileceginin arastirilmasina iten bir

arac gorevi gormektedir.
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Orgiitsel baglilik, katma degeri yiiksek ekip iiyelerinin daha fazlasini yapmaya tesvik

etmekte diger bir yandan ise diisiik verimli ¢alisanlar iizerinde onlar1 motive ederek

orgiite sadik kalmalarin1 saglayarak; kendileri ic¢in calistyormus gibi oOrgiit adina

caligmalarin1 saglamaktadir. Bir kisi i¢in girecegi is yerinin marka degeri ve alacagi maas

takibi biiyiik 6nem arz etmektedir. Fakat ise alim siirecinin tamamlanmasiyla aslinda en

biiyiik gorev yoneticilere diismektedir. ideal bir lider hem 6rgiitiin menfaatlerinin hem de

ekip tyelerinin menfaatlerinin {lizerinde durmalidir. Bu sekilde isletmelerin,

calisanlarindan elde ettikleri katma degerde artis olmasi miimkiin olacaktir.

Ulasilan bu sonuglara gore asagidaki dnerilerde bulunmak miimkiindjir:

Faktoring sektoriinde gorev yapan liderlerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin arttirilmasi i¢in ¢aligsmalar yiiriitilmelidir.
Orgiitsel baghligm arttirilmas1 igin yiiriitiilen ¢alismalarda doniisiimeii
liderligin oOrgiitsel baglilik tizerindeki anlamli etkisi dikkate alinmalidir.
Ozellikle ilham verici motivasyon ve ideallestirilmis etkinin duygusal baglilik
ve devam baglilig1 tizerindeki anlamli etkisi gz 6niinde bulundurulmalidir.
Benzer arastirmalar farkli  sektorlerde ve Orneklemler tizerinde
tekrarlanmalidir.

Gelecekte yapilacak aragtirmalarda nitel yontemler kullanilarak c¢alisanlardan
daha derinlemesine bilgiler alinmas1 konuya ayr1 bir katki saglayacaktir.
Mevcut diger liderlik teorilerinin oOrgiitsel baghlik iizerinde etkileri

incelenebilir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket “Faktoring Sirketlerinde Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel Bagliliga Etkisi’ni
konu alan faktoring sirket ¢alisanlar1 i¢in hazirlanmis ve akademik amag i¢in kullanilacak
olan bir calismadir. Cevaplariniz kesinlikle gizli kalacaktir.

Degerli vaktinizi ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,

Yigit Fogaligil (yigitfocaligil@gmail.com)

Istanbul Okan Universitesi

Isletme Ana Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Boliim 1.Demografik Bilgiler

CINSIYET BiLGILERI

[] kaDm
[[] erkex

MEDENI DURUMUNUZ NEDIR? *

[] ew
[] eexar

YAS ARALIGINIZ? *

[] 1824
[] 2535

[] as4a

[] #5ve Osta

EGITIM DURUMUNUZ NEDIR? *

|:_: Lise [_: Oniversite [_] Dokiora
I__: Onlisans L_: ¥(ksek Lisans

MESLEK YASAMINIZDAKI TECRUBENIZ? -

[] 1vidan Az [ ] s1ovu [[] 18ve Ozen
[] 16va [] 1asvi

SUAN Kl KURUMUNUZDA KAG YILDIR GALISMAKTASINIZ? *

(7] 1vidan Az () s10va (] 18ve Ozen
[] 15 (] nasvi
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YONETICINIZLE BIRLIKTE CALISMA YILINIZ? *

(] 1Yidan Az (] etov (] 16veDzen
BREAL (] 1115

HANGI DEPARTMANDASINIZ? *

[ ] pazaRLAMA (] oPERAsyoN

(] oiGer (] isTiHBARAT
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Boliim 2. Doniisiimcii Liderlik

Liitfen isveriniale direkt bagh bulundugunuz yiineticinia (miid@r/amir) dsiinerek, agagidaki elule:rl

tamamlaysn tammlar hakkindaki griigleriniz belirtiniz

Déniigiimeii Liderlik Olgepi

Kesinlikle

Kanhyorum
Kabliyorum

Biraz Katiliyorum

Katlmiyoram

Kesinlikle

Katlmiyorum

isle ilgili nemli tahminlerinin yerinde {makul) olup o]mﬂdlglm

anlamak igin yeniden degerlendirir.

En énem verdigii defier ve inanglardan bahseder.

Problemleri géizerken farkh bakig agilanni Snemser.

Gelecekle ilgili olumlu (iyimser) konugur.

Onunla iliskilendirilmek (amlmak) bana gurur verir.

o | | e L

Ulagilmasi gereken hedeflerden cogkuyla bahseder.

Bankanun amacina kuwvetle inanmamin pe kadar nemli oldufunu
vurgular.

Astlarnna yol gistermek ve -:mlan egitmek icin zaman harcar.

o (ee | =3

Grubun menfaatini kendi gjka.r]armm oniinde tutar.

Beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil ayn bir birey olarak
ele alir.

11

Ona sayg duymam saflayacak gekilde davranir

12

Aldufir kararlanin ahlaki ve etik sonuglanm diigiinmez.

13

Gilg ve giiven (itimat) hissi verir.

14

Kurumun gelece@i icin benimsenmesi gereken wzyunu net olarak dile
petirir,

15

Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenck ve diigleri olan biri olarak
dikkate alir.

16

Problemlere bir gok degigik agidan bakmanu saglar,

17

Gm;,lu ynn]crlrm gelistirmemde yardume olur..

18

Gisrevlerin nasi yerine getirilecegiyle ile ilgili yem yollar tavsiye eder.

19

Ortak bir misyona sship olmanin {Onemini vurgular.

20

Hedeflere ulasilacafina olan giivenini belirtir.
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Boliim 3. Orgiitsel Baghlik

Liitfen agafaki her bir ifadeyi, sanki sizi aslatiyormuy gibi (sizinle ilgiliymis gibi) okvyunuz, Her ifadenin vamndaki cetvele,
mumw ne derece kanbp kahimadifwz) ghsteren ifadeyi isaretleyiniz,

Orgiitsel Baglhilik Olgefi

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Biraz Katiiyorum

Katilmiyorum
Kesinlikle

Katilmiyorum

Caligmakta oldugum kurumda zaman gegirmek beni gok mutiu eder.

Cahgh#m kurumun meselelerini gergekten kendi meselelerimmiy gibi

Kendimi calistifim kuruma ait hissediyorum.

Kendimi galigtifim kuruma duy gusal olarak bagh hissedivorum.

Kendimi galigtm kurumda ailenin bir parcasi olarak gbrliyorum,

Calistifim kurum benim icin gok sey ifade ediyor.

Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu kurulugta galigryorum.

IR A T Ly P

Istesem de, su anda galistigim korumdan ayrimak gok zor olur.

Su anda ¢alighigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olar.

Farla alternatifim olmadig igin, ¢ahstiiim kurumdan ayrnimayi

Cahgtigim kuruma kendimden o kadar gok sey verdim ki, buradan -

Caligtigm kurumdan ayrilacak olsam, bagka ig bulma imkanun sirl olur.

Bu kurumda gabsmaya devam etmek igin zorunhuluk hissetmiyorum.

Benim igin avantajk da olsa, gahghim kurumdan 3u_anda ayrimanin

Calighgm kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.

Cabstizim kurum, sadakat gdsterilecek bir kurumdur.

Buradaki insanlara karg: yikiimlilik hissettifim igin, cabgtiim kurumdan

Calghgim kuruma gok gey borgluyum,
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