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Liderlik tiirleri ve orgiitsel baglilik 6zelinde gergeklesen bu g¢aligmanin amaci, bir
kamu kurumu olan vergi dairelerinde liderlik tiirlerinin orgiitsel bagliligi ne sekilde
etkiledigini agiklamaktir. Bu amacin gerceklesmesi i¢in literatiir taramasi1 ve anket
uygulamasi yapilarak olusturulan arastirmada, calisanlarin yoneticileri ile ilgili
algiladiklar1 “liderlik davranis1” ile “Orgiitsel baglilig1” arasindaki iligkinin yond, etkisi
ve bu iki kavramin ¢esitli demografik ozellikler (cinsiyet, unvan, yas, ¢alisilan birim,
egitim durumu, c¢alisma siiresi vb.) ile arasindaki iliski incelenmistir. Liderlik
davranislarinin orgiitsel bagliligi korelasyon ve regresyon analizleri sonucuna gore
pozitif yonde ve orta diizeyde etkiledigi, bu iki iliskinin sonuclar1 olan 6zellikle de is
tatmini ve Orglit sagligir iizerinde olumlu bir iliskinin var oldugu goriilmistiir.
Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
tirleri, orgiitsel davranislari en yiiksek diizeyde etkileyen liderlik tiirleri oldugu
belirlenmistir. Demografik 6zelliklere gore inceleme sonuglarina bakildiginda cinsiyet
degiskenin etkili olmadigin1 yani kadmnlarin ve erkeklerin liderlik-6rgiitsel baglilik
iligkisinden esit diizeyde etkilendigini ve ayni sekilde calisanlarin unvan ve yas
degiskenlerinde de liderlik-Orgiitsel baghlik iliskisinde fark gozlenmemistir. Diger
taraftan caligilan birimin, egitim durumunun ve c¢aligma siirelerine gore yapilan
inceleme sonuglar1 bu ii¢ degiskenin de liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisinden kayda
deger diizeyde etkilenmediklerini ortaya ¢ikarmistir. Ulasilan bu sonug¢ ve bulgular,
vergi dairesinde ¢alisan bireylerin bir¢ok agidan benzer niteliklere sahip olduklarini ve
bu nedenle s6z konusu etkilesimden daha diisiik diizeyde etkilendiklerini
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, orgiitsel baglilik, liderlik tiirleri.
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The purpose of this research which is specific to leadership types and organizational
commitment is to explain how leadership types in tax offices, a public institution
affect organizational commitment. In order to achieve this aim, research and
questionnaire survey were conducted to investigate the direction and effect of the
relationship between "leadership behavior” and "organizational commitment” that
employees perceive about their managers and the effects of these two concepts on
various demographic characteristics (gender, title, age, working department,
education level, working time, etc.). It was found that leadership behaviors positively
and moderately affect organizational commitment according to the results of
correlation and regression analyzes, and there is a positive correlation of
effectiveness to job satisfaction and organizational health which comes as a result of
both issues. The types of transformational and interactive leadership that employees
perceive about their managers are determined as the types of leadership that affect
organizational behavior at the highest level. According to the demographic
characteristics, there is no difference in the effect of gender variable, ie, that women
and men are equally affected by the relationship between leadership and
organizational commitment, and in terms of title and age variable there is no
difference in the relationship between leadership and organizational commitment, as
well. On the other hand, the results of the study performed on the basis of the
education level and the working time of the studying unit revealed that these three
variables were not significantly affected by the relationship between leadership and
organizational commitment. These results and findings show that the individuals
working in the tax office have similar qualities in many respects and therefore are
influenced at a lower level than the interaction in question.
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GIRIS
Kiiresellesen diinyada Yyetenekli insana gereksinim, giin gectikge artmaktadir.
Orgiitlerde 6zellikle lider dzelliklerine sahip olan bireylere olan gereksinim &rgiitsel
siireglerin karmasik hale gelmesi ile birlikte bagka bir seviyeye ulasmistir. Tiim bu
faktorler esliginde liderlik kavramina iligkin arastirmalarin sayisinda gozle goriiliir
artislar olmustur. Bu ¢alismanin amaci, liderlik kavramini literatiir odakli incelemenin

yaninda liderlik davraniglarinin orgiitsel baglilig1 ne sekilde etkiledigini aciklamak ve

orgiitsel baglilik ile liderlik arasindaki etkilesimi ortaya koymaktir.

Calisma metodolojisi literatiir taramasit ve anket uygulanmasi {izerine kurulmus ii¢
bolimden olusturulmustur. Birinci boliimde liderlik kavrami literatiir temelli olarak
anlatilmistir. Buna gore oncelikle liderligin tanimi, 6nemi, gelisimi, liderlik 6zellikleri
ve kaynaklar1 hakkinda bilgi verilecektir. Liderlik teorileri ve liderligin yoneticilikten
farklarinin agiklanmasinin ardindan liderlik tiirleri arastirilmistir. Boylece liderlik

kavraminin sahip oldugu kapsamin belirlenmesi hedeflenmistir.

Ikinci boliimde ise drgiitsel baglhlik kavrami ele almmustir. Orgiitsel bagliligin tanimu,
gelisimi ve gostergelerinin arastirilmasiyla baslayacak olan boliimde orgiitsel baglilik
olgusunu etkileyen faktorlere iliskin bilgi verilmistir. Sonrasinda orgiitsel bagliligin
sonuglari ile birlikte liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki ortaya konulmustur ve

arastirmanin literatiir kism1 sona ermistir.

Calismanin {i¢iincii bolimt, liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi acgiklamak
adina yapilacak olan anket uygulamasini icermektedir. Liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin
orgiitsel baghiligini ne sekilde etkiledigini ortaya koymak amaciyla yapilacak olan anket
vergi dairelerinde gergeklestirilmistir. Vergi dairelerinde c¢alisan ve arastirmanin
orneklemini olusturanlarin verecekleri yanitlarla birlikte liderlik ve orgiitsel baglilik
iligkisinin calisanlar tarafindan nasil degerlendirildigine dair bilgi sahibi olunmustur.
Vergi dairelerinde gorev yapan c¢alisanlarin, liderlerin davranigslarimi ne sekilde
algiladiklar1 ve bunlarin orglitsel baglilik olusumu siirecinde ne sekilde etkisini
gosterdigi gibi sorulara, bu kisimda yapilacak olan anket sonrasinda yanit verilmesi

amaclanmustir.



Liderlik tiirleri ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi vergi dairelerinde arastiracak olan
bu calisma ile birlikte elde edilecek olan veriler, sonuglar ve degerlendirme kisminda
yorumlanacaktir. Yine bu calisma ile birlikte liderlik ve orgiitsel baglilik literatiiriine
olumlu yonde katkida bulunulacagi ve bundan sonra yapilacak olan galismalara destek

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.



BOLUM 1: LIDERLiIK KAVRAMI VE LIDERLIK TURLERI

1.1. Liderlik Kavramm ve Liderligin Tanim

Igili literatiir incelendiginde liderlik ihtiyacinin insanligin var olmast ile birlikte ortaya
cikt1ig1 goriilmiistiir. Insanlarin kendilerini yonlendirecek bireylere olan ihtiyaglarinim
her donemde gecerli olmasi, bu sonucun ortaya ¢ikmasindaki temel etkendir. Bu bilgiler
esliginde liderlik su sekilde tanimlanabilir: “Amaclara ulasmak i¢in bagkalarini etkileme
ve inandirma siireci olan liderlik, ¢ift yonlii bir etkilesimi iceren dinamik bir siirectir”
(Tunger, 2012: 291). Liderligin ¢ift yonli yapisina vurgu yapilmasi, bu tanimin ayirt

edici yonii olarak gériinmektedir.

Basit tarifiyle, liderlik; istlerden astlara sosyal etki siirecidir, diger bir deyimle;
baskalar1 iizerinde etkili olma kabiliyetidir. Ayrica, performansin takdir edilmesinin
arkasindaki baslica itici giiciin liderlik oldugu goriilmiistiir. Ustelik bazilarma gore
liderlik liderlerle taraftar arasindaki karsilikli etkilesim merkezli dinamik iliskilerdir.
Netice olarak, daha yiiksek seviyede motivasyon ve teknik kalkinmanin degisiklikleri
destekledigi gibi (Asaari ve digerleri, 2016: 330).

Qadri (2016)’ nin liderlik ile ilgili agiklamalarina bakilirsa; bir grup insana veya
organizasyona liderlik etmek veya liderlik yapma kabiliyetinde olmak, lider olma
durumu veya pozisyonu, bir organizasyonun, iilkenin v.s.nin lideri. Bir bagkasina gore
liderligin tanimi; vizyon sahibi olup, bunu paylagsmak ve digerlerinin vizyonlarinin
olusumunda kendi vizyonunu desteklemek igin ilham vermektir. Bu demektir Ki, liderin
bulunduklar1 her durumda taraftarlarininkini sekillendirecek kendi fikirleri ve inanglar1
olmalidir. Liderler, onlara baglanan kisilerin fikirlerini gelistirme, gercekc¢i planlariyla
taraftarlarini 6zendirme ve kendi fikirlerini agiklama ve tasvir etme kabiliyetinde
olmalilar. Liderligin diger harika bir perspektifi ise etkili liderlik bir ekibe vizyon ve
motivasyon saglamaktir, boylece ekibin ayni gaye igin beraber g¢aligmalarini, ekip
tiyelerinin kabiliyet ve kirilganliklarini anlamalarini ve grubun amacina ulasmasi i¢in
her birinin sahsi olarak katkida bulunmasinmi etkili olarak motive etmektir. Bu, iki
onemli noktayr beraberinde getirir. Lider olmak demek grubunun mensuplarinin
tamamiyla nasil ¢alisacagini bilmek ve tiim grubu bir biitiin olarak ilgili herkes igin

daha giizelini gergeklestirmeye tesvik etmektir. Fakat bu ayn1 zamanda fertlerle tek tek



calismak ve onlar1 yapabileceklerinin en iyisini yapmaya tesvik etmektir. Lider, her bir
ferdin sahsi kapasitesini faydalanilacak duruma getirerek ve onlara giiven asilayarak

sonunda her birinin istifade edecegi sekilde en iyiyi ortaya ¢ikarir (Qadri, 2016: 18).

Liderlik hakkinda ¢ok farkli tanimlar vardir. Liderlik tanimlarinda miisterek olan birkag
yaklasim belirtilecektir. Bir lideri anlatan tek tanim; etrafinda takipgileri olan kisidir
seklinde 6zetlemistir. Takipgi elde etmek onlara niifuz etmeyi gerektirir fakat bunu elde
ederken ahlaki prensipler hari¢ tutulamaz. Agikgasi, diinyanin bazi biiyiik liderlerinin
ahlaki degerlerinde zafiyetlerinin oldugu ve ¢ogu insanin paylasmadigi bazi degerleri
benimsedikleri tartigilabilir. Bir bagskasina gore; liderlik tesiri altina almaktir ne fazla, ne
de noksan. S6z konusu tesir, liderin tanimlanmasi ve pozisyonun da otesinde liderin
bagkalarint hem kendilerini takipgi olarak goérenler hem de onlarin disindakileri tesiri
alina alma kabiliyetine bakmak igindir. Dolayisiyla, bu ayni zamanda liderin
karakterini de sekillendirir, giivenirlilik degerleri ve ahlaki degerler gozetilmediginde
tesir kabiliyeti kaybolacaktir. Yine bir bagka liderlik tanimi, liderin bireysel
yeteneklerine daha fazla yogunlasmistir: Liderlik kendini bilmenin bir islevidir, iyi
iletisimi olan bir vizyona sahip olmak, meslektaglar1 arasinda giiven tesis etmek ve
kendi 6ziinde liderlik potansiyelini gerceklestirmek i¢in etkili faaliyetlerde bulunmaktir

(Alnassan ve Sharma, 2016: 901).

Liderlik baglantisal bir kavramdir. Liderlik, yalnizca digerleriyle iletisimle hayat bulur
yani takipcilerle. Takip¢isi yoksa lider de yoktur. Bu tarifte ima edilen; tesirli liderlerin
takipcilerine nasil telkinde bulunacagi ve nasil sOyleyecegi sartidir. Liderlik bir siiregtir.
Liderin Onciiliikk etmesi icin bir seyler yapmasi gerekir. Bir bagkasinin gézlemledigi
tizere liderlik sadece yetkili bir pozisyonu isgal etmekten daha fazlasidir. Resmi bir
liderlik pozisyonunun liderlik siirecini fazlasiyla kolaylastirmasina ragmen, sadece bu
pozisyonu isgal etmek bir kimseyi lider yapmak igin yeterli olamaz. Liderlik,
digerlerinin harekete ge¢cmelerine tesir etmeyi gerektirir. Liderler, takipgilerini resmi
yetkilileri kullanarak, ornekleyerek, amaglart belirleyerek, ceza ve oOdiillendirmeyle,
orgiitsel yapilandirma, takim olusturma ve ileriyi gdrme gibi bir¢ok farkl yollarla onlar1
faaliyete gecirmek i¢in ikna ederler. Liderlik tanimlarina bakarak su soruyu da sorabilir:

Liderlikle yoneticilik arasinda bir fark var midir? Bazi yazarlar yoneticilikle liderlik



arasindaki farki belirtmek ve ispatlamak i¢in uzayip giden yazilara bagvurur

(Theletsane, 2015: 161).

Genel anlamda liderlik, insanlar1 ikna etme veya onlar1 yonlendirme becerisine sahip
olma ve bunu otoritenin vermis oldugu giicii kullanmaksizin kendisini gruba takip
ettirmeyi basarabilme, onlara bir hedef belirleme ve bu hedef dogrultusunda takip
edenleri biitiin gayretiyle ¢alistirma, en nihayetinde de grup tarafindan liderligi kabul
edilebilir olarak aciklanabilir. Bagka bir deyimle liderlik, otorite kullanmaksizin,

insanlar: harekete gecirip giiclendirmektir (Kirmaz, 2010: 203).

Liderlik, “belirli sartlar altinda belirli kisisel ve grup amaglarin1 gerceklestirmek i¢in bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci” olarak da
tanimlanabilir (Ertiirk, 2009: 151). Goriildiigi tizere liderlikte insanlar1 etkileme ve bir
amaca dogru yoneltme becerilerine ihtiyag duyulmaktadir. Nitekim bu husus, liderlik
kavramui ile ilgili yapilan iki tanimda da yer almasi, liderlik i¢in gerekliligini dogrular

niteliktedir.

Farkl1 bir bakis agisiyla liderlik kavrami, grup halinde yasayan insanlarin vazgegilmez
bir faktorli oldugu asikardir. Fakat matematiksel olarak liderligin formiilize edilebilir
evrensel Ozelliklerinin oldugunu sdylemek zordur. Bu baglamda bakildiginda, liderlik
olgusu formiile edilemez. Liderlik kavramini ifade etmek kolay olmasa da yapilan
bir¢ok arastirmalarin sonucuna goére fonksiyonel bir agiklama yapilabilir: Liderlik,
calisanlar tarafindan biitiin gii¢leriyle, bir vizyona yonelik katki saglayan ortak bir
yonetim stirecidir ( Sezgiil, 2010: 241- 242).

Yukaridaki tanima benzer bir sekilde yapilan bagka bir tanima goére: Liderlik, vizyon
hedefi ile yola ¢ikan bireylerin bir araya gelmesini, ortak amaglari samimiyetle ve
heyecan duyarak benimsemesini, bu amaglarin gergeklesebilmesi igin bireylerin tiim
varliklar ile katkida bulunmasina vesile olan ¢ok enerjik bir siire¢ seklinde agiklanabilir

(Yatkin, 2007: 128).

Liderlik, Maruyama ve Inoue’ ye gore: Ekip tiyelerinin duygularini dogru bir sekilde
anlama, karsisindakinin duygularini hissetme ve uygun insan iligkileri gelistirme

yetenegi olarak ifade edilmistir. Ayrica liderlik 6zel bir kisiye verilmis bir kabiliyet



degil, herkesce sergilenen ve gelistirilen bir kabiliyettir (Maruyama ve Inoue, 2016:
104-110).

Birgok farkli sekilde tanimlanabilen liderlik, hangi yaklasimla tanimlanirsa tanimlansin
bir takim beceriler olmaksizin liderlikten s6z edilemeyecektir. Cilinkii lideri siradan
insanlardan ayiran niteliklerin olmasi sarttir. Buna gore bir baska liderlik tanimi, “belirli
bir amaci gerceklestirebilmek i¢in uzmanlik, empati gibi aktif énemli ve birbiriyle
biitiinlesen davranislar sergileyerek insanlar1 etkileyebilmek™ seklinde ortaya ¢ikmuistir

(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 4).

Liderlik kavrami literatiirde ¢ok farkli agilardan degerlendirilmis ve birgok tanimi
yaptlmistir. Yapilan tanimlardan da anlasilacagi tizere liderlik kavramini bir siire¢
olarak ele almak miimkiindiir. Gerek boliim igerisindeki bilgiler gerekse de liderligin
siire¢ olarak ele alinan yapis1 goz oniinde bulunduruldugunda liderlik kavram ile ilgili
yapilan bir bagka tanim da su sekildedir: “Bir grubun tiyelerinin i¢sel ve digsal olaylarin
yorumunu, amag¢ sec¢imini, aktivitelerin diizenlenmesini, bireysel motivasyon ve
yeteneklerini, gii¢ iliskilerini ve ortak yonlerini etkileyen sosyal bir siirectir” (Sagir ve

Memisoglu, 2012: 3).

Liderlik, sosyal bir siiregtir. Liderlik, bireysel ve sosyal davranislar tarafindan yogrulan
ve bilgilendirilen ve bu sebeple de kiiltiir ve psikoloji ikilisi arasinda ortaya g¢ikan
onemli bir iligkidir. Liderligin genel nitelikleri; diriistliik, giiven, algakgoniilliiliik
cosku, giiglii olma, adalet, igtenliktir. Degisime ivedi olarak cevap verebilen, kendini
stirekli giincelleyen ve gelismelere ayak uydurabilen, gelecegin liderlik konseptinde;
referansini aldig1 grubun Ozellikleri ve kapasitesi hakkinda bilgi sahibi, bilgiyi hizl
okuyabilen ve yorumlayan, inisiyatif sahibi, takipgilerine giiven asilamig, etkili
konusma kabiliyetine sahip nereye, nasil gidilecegini gosteren, hedef ve misyon koyan

kisilik olarak dikkat ¢ekecektir ( Balun ve Erbay, 2015: 75-77).

Bir lider veya lider durumundaki insanlar, farkli kabiliyeti, becerileri ve deneyimleri
olan taraftarlarindan birini veya birkagini seger, donatir, yetistirir ve bu taraftarlarini
organizasyonun hedef ve faaliyet alanlarinda yogunlastirir, taraftarlarinin kendi sevk ve
arzulartyla onlarin ruhsal, duygusal ve fiziksel enerjilerini, diizenli ve koordineli
cabayla organizasyonun gaye ve hedeflerine ulasmada kullanmalarini saglar. Lider bu

tesirini miitevazice gelecegin iistlin bir bakis acisina ulastirarak taraftarlarinin inang ve



degerlerini anlasilir bir dilde Oyle bir yolla yankilandirir ki; taraftarlar gelecekteki
hedef i¢in simdiki zamanda atilacak adimlar1 anlayabilir ve yorumlamalariyla basarir.
Bu siirecte lider, kehanet vizyonunu sunarak orgiitiin mevcut durumunun tersine, kritik
diistinme becerisi, sezgi, kavrama kabiliyetlerini kullanarak; aktif bir dinleyici olup,
yapici soylemleri yani sira hem etkili konusma hem de sahislarla iletisimi Sayesinde
taraftarlarimin fikirlerini ve inanglarini ifade etmelerine ve goriislerini almaya, boylece
taraftarlarin anlayis ve belirsizlikten netlige dogru kaymalarina ve bu sayede
organizasyonun gelecekteki durumunu gérmelerine ve benimsemelerine, sahsi ve ticari

kaynaklarini kendi arzulariyla feda etmelerini saglar (Patterson ve Winston, 2006: 7).

Liderlik kavramu ile ilgili bir¢ok tanimin ve birbirinden fakli goriislerin ve ¢aligmalarin
dile getirildigi goriilmektedir. Bu tanim ve goriislerden bazisi liderin kisisel 6zellikleri
tizerinde dururken bazilar1 da liderin davranigina isaret etmektedir. Ayrica yine bu tanim
ve gorislerden bazilari liderligin dogustan gelen bir yetenekler zinciri oldugunu
savunurken, bazilari ise liderlik 6zelliklerinin sonradan da edinilebilecegini 6n plana

¢ikaran ¢aligmalardir (Kiigiikozkan, 2015: 87).
1.2. Liderligin Onemi

Esasinda liderligin 6nemi yeni bir olgu degildir. Her ne kadar iginde bulunulan
donemde liderligin 6nemi giderek artan bir yapida olsa da liderligin 6neminin tarihin
her asamasinda oldugu soylenebilir (Bulut ve Uygun, 2010: 30). Bu da liderligin
Ooneminin anlasilmasi adina 6nemli bir gostergedir. Liderligin 6nemi ile birlikte liderin
sahip oldugu nitelikler ve sergiledigi davraniglar, liderin 6rgiitsel bagliliga etkilerinin

anlasilmasina katkida bulunacaktir.

Liderligin O6nemini neler meydana getirir sorusuna verilecek olan bir¢ok yanit
bulunmaktadir. Bunlar arasinda ilk olarak bilgi cagina deginilmesi uygun
goriilmektedir. Bilgi ¢ag1 ve liderlik arasindaki iliskinin 6nemine dair bir¢ok arastirma
yapilmaktadir. Bilgi ¢aginin 6ne ¢ikan yonlerinden birisi insanlarin diisiincelerini ve
buna paralel olarak vizyonu degistiren bir yapiya sahip olmasidir (Unal, 2012: 299).
Liderligin degisimi yonetebilme becerisi, liderligin 6nemini olusturmak adina yeterlidir.
Ayrica liderin yonlendirme ve gelecege yonelik olma nitelikleri, bilgi ¢agi bazinda

liderligi 6nemli hale getirebilmektedir.



Hitap edilen kitle icin lider ncii bireydir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4009). Oncii olmasi
sebebiyle, belirlenen hedeflerin gergeklesip gergeklesmeyecegi agisindan en etkili kisi
olmasi, liderligi 6nemli yapan bir baska konudur. Ayrica liderin ortaya koydugu
cabalarin takipgilere ilham verecek nitelikte olmasi, liderin Onciiliigiine bagli olarak
ortaya c¢ikan sonuglar arasindadir. Ifade edilen bu hususlar, liderligin gerekliligini
gostermesi sebebiyle onemlidir. Tarih boyunca liderlere duyulan ihtiyacin sebebi de
liderlerin burada ifade edildigi lizere oncii kisilikler olmasi ve insanlar1 dogru hedeflere

yonlendirmesinden otiirtidiir.

Icinde bulunulan dénemdeki rekabet unsuru liderligin dnemini olusturan bir baska
husustur. Oyle ki kiiresel diinyada rekabet edebilmek igin iyi bir sekilde yonetilmek
gerekmektedir. Liderlerin sahip olduklar1 nitelikler kiiresel diizen géz oniine alindiginda
yiikksek diizeyde ihtiya¢ duyulan bir yapiya sahiptir. Bu da giiniimiiz kosullarinda
liderligin 6neminin ortaya c¢ikmasi i¢in yeterli goriinmektedir (Yilmaz ve Karahan,

2010: 145).

Calismanin daha onceki kisimlarinda liderlik i¢in gereken 6zellikler aciklanirken gecerli
oldugu tizere liderligin 6nemi i¢in de her bir hususa deginmenin miimkiin olmamasi s6z
konusudur. Bu kisimda da ayni sekilde liderligin 6nemi kapsaminda 6ne ¢ikan unsurlara
yer verilmek suretiyle inceleme yapilmistir. Buna gore liderlik kavrami kapsaminda
sahip oldugu ozellikler ve etkiler nedeniyle 6nemli olan hususlar asagidaki gibidir

(Tunger, 2011: 63-64):

1. Liderlik yol gosterici ve yonlendirici olmasi nedeniyle 6nemlidir.

2. Motive etme becerisi, liderligi 6nemli hale getirir.

3. Performans yonetebilme niteligi, liderligi onemli yapar.

4. Liderlik, orgiit kiiltiirii meydana getirmesi ve bunu tiim 6rgiite yaymasi sebebiyle
onemlidir.

5. Esnek bir yapt kuran liderlik, ayni zamanda bunu gelistirebilmesi sebebiyle
onemlidir.

6. Takim ¢aligmasini ve ekip ruhunu tesvik etmesi sebebiyle 6nemlidir.

7. Hitap edilen kitlenin ve takipgilerin yasamlarinin dengede tutulmasina olan
katkisi, liderligi 6nemli yapar.

8. Dogru ve hizli karar almasi liderligin 6nemi kapsamindadir.



9. Kiriz yonetebilme becerisi liderlik i¢in 6nemli bir baska husustur.

10. Liderligi 6nemli yapan bir bagka husus risk almaktan kagcinmamasi ve fayda
saglayacak riskler almasidir.

11. Cevresine giiven veren bir yapida olmasi, liderligi onemli hale getiren bir baska
konudur.

12. Demokratik olmas1 ve takipgilerin katiliminmi tesvik etmesi, liderligi 6nemli

yapmaktadir.

Maddeler halinde siralanan hususlarin her birisi liderligin 6neminin olugsmasina farkl
diizeyde katki saglamaktadir. Yukaridaki maddelerin incelenmesi ile birlikte ayni
zamanda liderlik kavramini 6nemli hale getiren unsurlarin gesitliliginin anlagilmasi

mimkin olmaktadir.

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda, liderligin 6nemini olusturan birgok
niteligin varligr gorilmistiir. Yine bu kisimda deginilen hususlar, liderligin éneminin
olusumunda bazi konularin daha fazla 6ne ¢iktigim1 gdstermistir. Icinde bulunulan
donemin kosullar1 g6z oniline alinarak degerlendirme yapildiginda orgiitsel davraniglar
ile olan etkilesiminin liderligin 6nem diizeyine biiyiik katkilar1 oldugu anlasilmaktadir.
Isletmelerde ¢alisanlart motive edecek, orgiit bagliliklarini artiracak ve onlara destek
olacak liderlere ihtiya¢ vardir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013: 36). Bu da orgiitsel
davraniglar ile liderlik etkilesimini gostermektedir. S6z konusu etkilesimin her igletme

icin gecerli olmasi, bu konunun 6nemini artirmaktadir.
1.3. Liderligin Tarihi Gelisimi

Liderlik, leader sozciligliniin menseini meydana getirdigi kabul edilen Anglosakson
kokenli bir kelime olan ve yol manasina gelen lead kelimesi, Tiirk¢ede onder kelimesini
karsilayan lider ve liderligin tarihi, insanlarin topluluk halinde yasamaya baslamasina

kadar uzanmaktadir (Sahne S6zen ve Sar, 2015: 110).

Liderlik, ¢cok uzun yillardan bu yana iizerinde ¢alisilmakta olan bir konudur. 1300’1
yillarda ortaya ¢ikmustir. Bununla beraber liderlik kavrami ilk olarak ingiliz meclisinin
hakimiyetini ve siyasi etkisini iceren alan yazilarin oldugu 19. yiizyilin ilk yillarinda

kullanilmaya baglanmistir (Cevirgen, Demir ve Yilmaz, 2010: 130).



Liderligin tarihi gelisimi incelenirken, bir¢ok kavram gibi yirminci yiizyillin ikinci
yarisinda gelisimin hizlandig1 goriilecektir. Kavramin ortaya cikist ise insanlik tarihi
kadar eskidir (Urii San1 ve digerleri, 2013: 64). Calismanin bir 6nceki boliimiinde de
ifade edildigi iizere liderlik, insanlarin kendilerini yonlendirecek kisilere ihtiyacinin bir

tirtiniidiir ve bu ihtiyag¢ insanin varligiyla birlikte ortaya ¢ikmaistir.

Her ne kadar varligi ¢ok eskilere dayaniyor olsa da bilimsel bir kavram olarak ele
alinmasi yirminci ylizyilda olmustur. Liderligin 1920’den itibaren bilime konu
olmasinin, tarihsel gelisimine 6nemli 6l¢iide ivme kazandirdigi gortilmiistiir. Liderlik ile
ilgili yapilan c¢alismalarin incelenmesi ile birlikte neden liderligin tarihi gelisiminde
yirminci yiizyila vurgu yapildigi anlasilacaktir. Oyle ki sadece yirminci yiizyilda liderlik
kavramini arastiran bes binden fazla calismanin var oldugu bilinmektedir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010: 73). Bu da liderligin tarihi gelisiminin yirminci ylizyildaki hizim

ortaya koyan 6dnemli bir gostergedir.

Tarihi gelisim ve liderlik etkilesimi kapsaminda deginilmesi gereken hususlardan bir
tanesi de diinyada yasanan degisimdir. Kiiresellesme ile birlikte degisen ve ilerleyen
diinyada liderlige duyulan ihtiyacin artmasi, liderligin tarihsel gelisimini hizlandiran bir
baska unsur olmustur (Cetin, 2008: 75). Degisimlerin biiyiikk bir hizla yasandig
giinimiiz kosullart igerisinde liderlige duyulan ihtiyacin degiskenlik gostermesi ve

bunun liderligin tarihi gelisimini etkilemesi son derece olagan goriinmektedir.

Verilen bilgilerden anlasilacag: iizere, liderlik kavrami ¢ok eski olmakla birlikte hizli
gelisim ve degisimi ¢ok eskilere uzanan bir konu degildir. Bilimde ve teknolojide
gelismelerin yasandigi yirminci ylizyilin ikinci yarisi, liderligin tarihi gelisiminde en
yogun gelisimin oldugu donem olarak goriinmektedir. Liderlik kavraminin yasadigi
degisim ve kapsaminin geniglemesi, liderligin gelisiminde 6nemli bir yere sahiptir.
Liderlige duyulan ihtiyacin degiskenlik gostermesine Ornek olarak isletmelerin
faaliyetlerine devam edebilmek icin liderlere bagimli hale gelmeleri gosterilebilir.
Gelinen noktada lider, isletmenin hedefine ulagilmasinin belirleyicisi konumundadir ve

bu konuda rehberlik etmektedir (Unal, 2012: 302).
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1.4. Liderlik I¢in Gereken Ozellikler

Liderlik i¢in gereken ozellikler kapsaminda bircok unsura deginilmesi suretiyle
inceleme yapilabilir. Liderlik kavrami tanimlanirken insanlari etkileme ve yonlendirme
becerisine yapilan vurgusu degerlendirilecek oldugunda liderligin bir bagka 6zelliginden
s6z edilmesi gerekecektir, bu da motive etme becerisidir. Iyi bir lider takipgilerini nasil
motive edecegini bilmelidir. Motivasyon becerisi kapsaminda liderin takipgilerini
egitmesi, onlarla ilgilenmesi, onlara esit davranmasi ve onlarin sorunlari ile ilgilenmesi
gibi davraniglar sergilemesi gerekebilir (Tunger, 2011: 75-76). Bu da liderlik igin
gercken oOzellikler kapsaminda motive etmenin sahip oldugu genis kapsami isaret

etmekte oldugu i¢in 6nemlidir.

Nasil ki yasanan gelisimle birlikte liderligin kapsami degisebiliyorsa, liderlik igin
gereken ozellikler de zamanla degiskenlik gosterebilir. Buna 6rnek olarak giiniimiizde
liderlerin degisimi yonetebilmelerinin gerekliligi verilebilir. Liderlik ve degisimi
yonetebilme becerisi gerekliligi sonucunu ortaya c¢ikaran gelismeler; teknolojide
yasanan hizli ilerleme, rekabet diizeyindeki artig, tiiketicinin talep ve isteklerinin
farklilasmasi seklinde siralanmaktadir (Murat ve Acikgdz, 2008: 153). Ayrica bir¢ok
kurum ve kurulusu etkileyen kiiresellesme de liderlik kavramina farkli bir boyut
kazandirmaktadir. Ifade edilen bu hususlar, diinyada yasanan degisimin liderlik icin

gereken ozellikleri de degistirebileceginin gostergesidir.

Diger insanlardan ayirt edilecek niteliklere sahip olmak, liderlik i¢in olmazsa olmazlar
arasinda yer almaktadir. Bununla birlikte liderlik icin gereken oOzelliklerin sadece
yetenek ve beceri olarak algilanmamasi gerekmektedir. Lider bir kisi, ayn1 zamanda
ornek olacak niteliklere sahip olmalidir. Liderlik i¢in gereken ozellikler arasinda
oncelikle diiriist olunmasi beklenmektedir (Kirmaz, 2010: 212). Diiriistlik ve bunun
gibi ahlaki degerler, liderin ¢evresine Ornek olabilmesi adina birer ara¢ niteligi
tasimaktadir. Bu da diirtistligiin liderlik icin gereken ozellikler arasinda neden yer

aldigin1 gostermektedir.

Bu kisma kadar deginilen hususlar, liderlik i¢in gerekli goriilen temel 6zellikler arasinda
yer almaktadir. Deginilen nitelikler de g6z Oniine alinmak suretiyle liderlik i¢in gerekli
goriilen diger temel Ozellikler, asagidaki gibi maddeler halinde siralanmaktadir (Ertiirk,

2009: 152-153):
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Gelecegi gorebilme (vizyon sahibi),

Inisiyatif kullanmaktan ¢cekinmeme,

Baskalarina giiven verme,

Samimi ve agik sozlii olma,

Kararli olma,

Kendine giivenme,

Kisilerarasi iliski kurabilme yeterliligine sahip olma,

Risk almaktan ¢ekinmeme,

© © N o gk~ wDdhPE

Mikemmeli hedefleme,

10. Ekip calismasini tesvik etmek,

11. Uzun vadeli bir bakis agis1 barindirma,
12. Donanimli1 olma,

13. Etik degerlere uygunluk saglama,

14. Kriz yonetebilme ve

15. Is bagarma yetenegine sahip olma seklindedir.

Yukarida siralanan Ozelliklerden de anlasilacagi iizere liderlerin sahip olduklar
ozellikler, basartya ulagsmada kullanacaklar1 temel aractir. Bunun yaninda liderin bir
birey olarak sahip olmasi gereken ahlaki degerlerin de yukarida siralanan nitelikler
arasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Yukarida belirtilen 6zelliklerin her birisi, liderlik i¢in
gereken Ozelliklerin ne kadar fazla oldugunun anlagilmast admna farkli katk:

saglamaktadir.

Boliim igerisinde deginildigi tlizere liderlik icin gereken ozelliklerin her birisine yer
vermek miimkiin degildir. Bu nedenle nispeten 6nemli olan 6zelliklere deginilmistir.
Liderlik icin gereken onemli ozellikler arasinda son olarak yaraticilifa yer verilmesi
gerekir. Yaratici nitelikleri 6n planda olmasi beklenen liderler boylece yaratici1 davranisi
takipgilerine de tesvik edeceklerdir ve orgiit ikliminde yaraticiligin gelismesi miimkiin
olacaktir (Yilmaz ve Karahan, 2010: 147). Yaraticilik niteligine paralel olarak yenilik¢i
bir yaklasima sahip olmak da gereklidir. Ciinkii gelinen noktada yenilik¢ilik ve

yaraticilik birbiri ile dogrudan iligkili siirecler halini almistir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse, liderlik icin gereken ozellikler icerisinde 6nem diizeyleri

farklilik gosteren bir¢ok Ozellikten bahsedilmesi miimkiindiir. Liderlik icin gereken
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ozellikler, liderin g¢evresine Ornek olmasi gerekliligini karsilayabilecek diizeyde ve
yeterlilikte olmalidir. Tiim bu faktorler esliginde liderlik 6zelliklerinin diinyada yagsanan
degisimlerden ve gelismelerden etkilendigi anlasilmistir. Gelinen noktada sosyal boyuta
sahip olan liderligin biinyesinden gelen o6zelliklerin degisimden etkilenmesinin ve

yenilenmesinin kaginilmaz oldugu gériilmektedir (Unal, 2012: 302).
1.5. Liderligi Olusturan Ana Gii¢ Kaynaklar

Giig, karsilikli etkilesimin bulundugu zaman ve mekanda, 6rgiit igerisindeki insanlarla
birliktelik icerisinde hedeflenen faaliyetlere ulasabilmek i¢in gerekli eylemin
baslangicini veren ve bunun devaminin getirilebilmesini saglayan, bu siirecte
bagkalarin1 ve Orglitsel O6grenmeyi etkileyen, orgiite istikrar getirebilen sosyal bir
kavram olarak ifade edilmektedir (Ugurlu ve Demir, 2016: 99).

Gtigte denge s6z konusudur. Burada bahsedilen denge, farkli gii¢ tarzlarinin birbirlerini
dengeleyebilme unsurundan ileri gelmektedir. Gii¢ yalmizca etkileyen veya etkilenen
acilarindan degil her ikisi bakimindan olusturulur. Giicii olusturan ii¢ temel etken vardir.
Birincisi, giigte yukarida ifade edildigi iizere denge vardir. Ikincisi, giic herkesin kendi
bakis agisindan degerlendirilebilir niteliktedir. Ucgiinciisii, birinin giiciiniin kapsadig1
alan diger bir kisinin olusturdugu alan1 daralttigindan dolay1 her yerde ve her an gegerli

olan bir glicten s6z edilemez ( Kaya ve Ongun, 2015: 321).
1.5.1. Yasal Gii¢

Orgiitteki belli kesimlerin ¢alisanlar tarafindan belirli bir otoritesinin kabul edildigi o
kesimde yer alan yoneticilerin astlarindan belirli bir talepte bulunma hakkinin yani
yoneticilerin kendi davranislarinin ¢alisanlarini etkileme hakkina sahip oldugunu ifade
eden bagka bir deyimle otoriteyi esas alan bir gili¢ kaynagidir (Cavus ve Harbalioglu,
2016: 118).

“Ornegin, lider olan kisi, calisanindan bir projeyi tamamlamak i¢in ge¢ saate kadar
caligmasini istediginde ya da verilen bir gorev yerine bagka bir gorevde calismasini

sOylediginde, yasal giiclinii kullanmaktadir” ( Bozkir, 2014: 5).
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1.5.2. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, olumlu seylere ulasilmas1 veya olumsuz seylerin bertaraf edilmesi
seklinde, kisinin orgiit elemanlarin1 6diillendirilmesi onlara daha fazla sorumluluk ve
yetki verme, maaslarin1 arttirma, onlar1 takdir etme, gOstermis oldugu iyi
performanslarin1 vme, onlar1 bir {ist goreve getirme, islerini daha cazip hale getirme,
basarilarindan dolay: onlara tesekkiir yazisi gibi ddiillendirici sonuglar1 ortaya koyma
kabiliyetine dayanir ( Akyiiz ve Kaya, 2015: 75).

Odiillendirme giicii, isgdrenin orgiite katkisini arttirmak igin kullanilirsa daima etkili bir
gictiir.(Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 388). Ciinkii bu gii¢ kaynagi Odiillendirme
vesilesiyle baska kimselerin davraniglarini etkilemeye doniik kabiliyetlerdir (Cavus ve

Harbalioglu, 2016: 118).
1.5.3. Zorlayia Gii¢

Calisanlarin agisindan korku algist uyandiran biitiin her sey bu giiciin temelini
olusturacaktir. Ciinkii bu giiciin kaynag1 korkuya dayanmaktadir. Isgdrenler iizerinde
korku meydana getiren unsurlar 6rnegin is feshi, baska goreve atama gibi yaptirimlar
olabilecegi gibi fiziki olarak da 6rnegin silahla da olabilmektedir. Fakat bu yaptirimlarin
bir gii¢ olarak sayilabilmesi i¢in lider veya yoneticinin cezalandirma yetkisinin bariz
olarak belirlenmesinin yaninda isgorenlerin de bdyle bir yetkinin kendilerine karsi
kullanilabilecegi algisma inanmasi gerekmektedir. Isgorenelere karst hangi cezalarin
uygulanabilirligine bakildiginda isgérenin siki ve adil olmayan bir ¢alisma temposuna
sokulmasi, istemedigi bir iste gorevlendirilmesi, kendilerinin yazili veya sozlii olarak

uyarilmasi olarak siralanabilir (Kaya ve Ongun, 2015: 321-322).
1.5.4. Karizmatik Giic

Bir takim liderler baska bir giice gerek olmaksizin isgorenler lizerinde etkili oldugu ve
onlari, karakteristik 6zellikleri ve i¢ donanimlarinin neticesi olarak higbir sekilde tarifi
miimkiin olmayacak sekilde etkilemesi karizmatik giiciin, temeli heniiz tam anlagilmig
olmamakla beraber liderlerin en etkin bir yaptirim kaynagi oldugu anlagiimaktadir (
Bozkir, 2014: 6). Bu tanimdan anlasildig1 {izere karizmatik giiciin 6zetle yonetici veya

liderin kisilik 6zellikleriyle alakali oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
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1.5.5. Uzmanlik Giicii

Isgorenler ve diger insanlar tarafindan bir liderin emri altinda kendilerine verilen gorev

veya yaptiklari igle ilgili kendilerine sunulan bilgi, tecrilbbe ve uzmanlik aktarimi ile
ortaya c¢ikan bir gii¢ kaynagidir. Lider, biinyesinde bulunan isgorenlerden veya astlardan
bilgi birikimi ve tecriibe bakiminda iistiin olmas1 gibi bunu ayni zamanda karsisindaki
calisanina veya astina hissettirebilmelidir. Bu baglamda lider hangi pozisyonda veya
mevkiide uzman ise sadece o alanda liderlik edecek giice sahip olmasi gerekmektedir
(Kaya ve Ongun, 2015: 322).

Calisanlarin is tatminini ve performansinda yonetici ve lider pozisyonundaki kisilerin
bilgi, tecriilbe ve uzmanliklarini iceren bu gili¢ kaynaginda isgorenler bir yoneticinin
bilgi, uzmanlik ve tecriibesine ne kadar deger veriyorsa o yoneticiden o derece pozitif

bir etkilenme s6z konusu olacaktir (Akyiiz ve Kaya, 2015: 75 -76).
1.6. Liderlik Teorileri

Liderligi aciklamaya yonelik ¢ok sayida teori ortaya atilmis olsa da genel anlamda kabul
goren liderlik teorileri; 6zellikler teorisi, davranigsal teori ve durumsallik teorisinden
meydana gelmektedir (Acar, 2013: 8). Baslangi¢ kismindan bu yana ifade edilen
liderligin gelisimi ve bu kapsamda yer alan degisimler, liderlik teorilerinin incelenecegi
bu kisimda belirli oranda anlasilacaktir. Ciinkii liderlikle ilgili kabul goren teoriler,
kavramin gelisimi ve bir Onceki teorinin yetersiz kalmasina paralel olarak ortaya
cikmistir. Calismanin bu kisminda liderlik teorileri incelenirken de bu siralama goz
oniline alinmigtir. Buna gore liderlik teorileri kapsaminda oncelikle 6zellikler teorisi
aciklanacak, ardindan davraniglar teorisi hakkinda bilgi verilecek ve son olarak
durumsallik teorisine dair veriler ortaya konulacaktir. Bu kisimdaki incelemenin sona
ermesi ile birlikte liderlik teorileri hakkinda yeterli diizeyde bilgi sahibi olunacagi

diistiniilmektedir.
1.6.1. Ozellikler Teorisi

“Ozellikler yaklagim, liderlikle ilgili 1940’11 yillarda iizerinde yogun olarak ¢alisilan ve
ilk gelistirilen liderlik yaklasimi olup, bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi i¢in
cesitli 6zelliklere sahip olmas1 gerektigini 6ne stirmiistiir” (Tunger, 2012: 300). Liderlik

icin gereken 6zellikler kisminda ifade edilen 6zelliklerin bir¢ogu, bu teori kapsaminda
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yer almaktadir. Ancak yine ayni kisimda belirtilen liderligin ¢ok yo6nlii yapisinin
aciklanmasi ve liderin 6rnek olmasi gibi konularda 6zellikler teorisinin yetersiz oldugu

gorilmektedir.

Liderlikte 6zellikler teorisinde yer alan 6zellikler bes temel baslikta ifade edilmistir. Bu
temel basliklar; kisilik ozellikleri, fiziksel 6zellikler, zeka ve yetenek ozellikleri, is
Ozellikleri ve sosyal ozellikler seklinde siralanmaktadir. Kisilik 6zellikleri kapsaminda
yer alan Ozellikler arasinda yaratici olma ve insanlari etkileme becerileri yer alir.
Fiziksel ozellikler arasinda ise enerjik olma niteligi 6ne ¢ikmaktadir. Yiiksek diizeyde
bilgiye sahip olma ve etkili konusma, zeka ve yetenek dzellikleri arasinda yer alir. s ile
ilgili 6zellikler, sorumluluk ve inisiyatif kullanma niteliklerini isaret ederken; sosyal
ozellikler, igbirligi ve sosyal katilimi kapsar (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74).
Gortldigi tzere liderligi agiklayan ozellikler teorisi, bir¢ok farkli liderlik 6zelligini

iceren bir yapiya sahiptir.

Ozellikler teorisi, liderin sahip oldugu nitelikleri odak noktas: haline getirmistir. Bu
teori kapsaminda liderin gosterdigi performans ve sahip oldugu nitelikler arasinda iliski
kurulmak adma ¢alismalar yapilmistir (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 4). Liderligi
agiklamak i¢in tamamen lidere odaklanilmasi, bir siire sonra elde edilen sonuglarin
dogrulugunun tartisilmasina neden oldugu ifade edilebilir. Kullanilan ifadelerden
liderlik kapsamindaki 6zelliklerin bir 6nemi olmadig: gibi bir anlam ¢ikarilmamalidir;
ancak liderligi agiklamak i¢in sadece liderin 6zelliklerine odaklanilmasinin da dogru

olmadig ortaya ¢ikmaktadir.
1.6.2. Davramssal Teori

Ozellikler teorisinden farkli olarak davramgsal teori liderin nitelikleri ile degil etkinligi
ile ilgilidir (Akytiz, 2002: 112). Liderin etkinliginin 6l¢iilmesi i¢in de sergiledigi
davraniglar1 odak noktasi haline getirmistir. Davranigsal teori ile birlikte ayn1 zamanda
liderin 6rnek olma niteliginin varligindan s6z edilebilir. Cilinkii liderden beklenen,
cevresine Ornek olacak sekilde davraniglar sergilemesidir. Bu bilgiler esliginde
davranigsal teori ile birlikte liderin nasil davrandigi sorusuna yanit arandigi yorumu

yapilabilecektir.
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Davranigsal teorinin ortaya ¢ikmasi 1950’11 yillar igerisinde olmus ve 1970’li yillarin
basina kadar bu teorinin kabul gormiis oldugu ifade edilebilir. Liderlikte davranigsal
teori kapsaminda en ¢ok kabul goren calismalar arasinda Ohio State Universitesi ve
Michigan Universitesinin yaptig1 c¢alismalarin yer aldigi goriinmektedir. Bu iki
tiniversitenin yaptig1 arastirmalarda liderligi aciklamaya dair farkli isimlendirmelerin
varlig1 dikkat ¢ekmektedir (Cetin, 2008: 77). Liderlikte davranigsal teori kapsaminda
farkli isimli ve nitelikli ¢alismalarin varliginin anlasilmasi adina bu husus énemli bir

gosterge olarak goriinmektedir.

Davranigsal teori kapsaminda baska hangi ¢alismalarin oldugu konusunda en azindan
isim olarak su calismalarin yapildigr hakkinda bilgi sahibi olunabilir: Yonetim Tarzi
Matrisi (Managerial Grid) Yaklasimi, Blake ve Mouton Liderlik Calismalari, Likert’in
Sistem 4 Modeli ve Douglas McGregor’'un X ve Y Kurami, Iowa Universitesi
Calismalar;, Harvard Universitesi Arastirmalari, Gary Yulk’un Liderlik Yaklagimi

(Kiigiikbzkan, 2015: 88-97).

Tuncer, (2012) liderlikte davranigsal teoriyi su sekilde 6zetlemektedir: “Bu yaklagim;
liderin kisilik ozelliklerinden daha ¢ok davraniglart {izerinde yogunlasmistir. Lider,
belirli davranis ozellikleri sergilemektedir. Liderin grup tyeleri ile iletisimi, Orgiitsel
karar alma bi¢imi, yetki devri, planlama ve deneyim sekli gibi davranislar, liderin

etkinligini belirlemektedir” (Tunger, 2012: 301-302).

Kisaca ozetlemek gerekirse liderlikte davranigsal teori, liderligin dogustan geldigi
fikrine kars1 olarak liderligin sonradan 6grenebilecegini savunmaktadir. Liderin sadece
davraniglarina odaklanilmasi, davraniglarin egitimle birlikte 6grenilmesinin miimkiin
olmasi sebebiyle bu sekilde bir yorumun yapilmasim1 miimkiin kilmaktadir. Sonug
olarak liderlikte davranigsal teori, liderligi agiklarken sergilenen davraniglar iizerinde

degerlendirme yapmaktadir.
1.6.3. Durumsallik Teorisi

Durumsallik teorisi en yalin ifade ile liderligin kosullara ve durumlara gore
degisebilecegini ifade etmektedir (Keklik, 2012: 77). Liderligin anlasilmasi igin ne
liderin sahip oldugu 6zelliklerin ne de liderin sergiledigi davraniglarin yeterli olmadigini

savunan bu teori, siire¢ icerisindeki kosullarin liderligi aciklayabilecegi diislincesi
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etrafinda sekillenmektedir. Yani durumsallik teorisine gore, liderlik ile c¢evresel
faktorler arasinda dogrudan bir etkilesim bulunmaktadir ve bu etkilesim liderin

etkinligini belirleyecektir.

Liderlikte durumsallik yaklagimma gore liderlerin farkli kosullar altinda farkli
diizeylerde performans gostermeleri s6z konusu olabilir. Ayrica g¢evresel kosullarin
liderlik ile olan etkilesimi, liderin ortaya koyacagi performansin 6nceden belirlenmesini
oldukga gii¢ bir hale getirmektedir. Durumsallik teorisine gore her ortamda gegerli olan
bir liderlik tiirlinden s6z edilmesi miimkiin degildir. Tiim bu faktorler esliginde
durumsallik teorisi liderligin kosullara baglanmasi gerektigi diisiincesini savunmaktadir

(Akyiiz, 2002: 112).

Verilen bilgilerden yola c¢ikilmak suretiyle kiiresellesme ile birlikte hizli degisen
cevresel kosullara verilen tepkilerin, liderlikte durumsallik teorisi ile dogrudan iliskili
oldugu anlasilmaktadir. Yine degisen kosullara gore lider kisilere farkli oranda ihtiyag
duyulmasi, liderligin ¢evresel kosullara gore degiskenlik gosterdigi yorumunu miimkiin

kilmakla birlikte liderlikte durumsallik teorisini isaret etmektedir.

Durumsallik teori kapsaminda hangi ¢alismalarin oldugu konusunda en azindan isim
olarak su calismalarin yapildigi hakkinda bilgi sahibi olunabilir: Fiedler’in Etkin
Liderlik Kurami, House ve Evans’in Yol Ama¢ Kurami, Hersey ve Blanchard’in

Durumsallik Kurami, Vroom ve Yetton’un Karar Verme Kurami (Alkin, 2006: 74-85).

Durumsallik teorisi liderlik kavramini yere ve zamana gore degisen davranislar biitlinii
olarak ele almaktadir (Tuncger, 2012: 308). Bu nedenledir ki durumsallik teorisi
kapsaminda liderligin etkinligini belirleyen faktor c¢evresel kosullar olarak
goriinmektedir. Degisen kosullar sebebiyle durumsallik teorisinde hangi kosullar altinda
liderligin ne kadar etkili oldugu, yani hangi durumda hangi liderlik tiirtiniin uygun
oldugunu arastirdig1 séylenebilir. Calismanin bu kisminda agiklanan durumsallik teorisi
kapsaminda verilen bilgiler, durumsallik teorisinin Ozellikler teorisi ve davranigsal

teoriden daha genis bir icerige sahip oldugunu gostermektedir.
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1.7. Liderlik ve Yoneticilik

Calismanin bu kisminda incelenecek olan liderlik ve yoneticilik kavramlari, birbiri
yerine kullanilan iki kavram gibi kullanilsalar da bu yanlistir. Liderlik ile yoneticilik
arasinda benzer ve farkli bir¢ok yonden bahsedilmesi miimkiin olup bu kisimda iki

kavramin ayrintili sekilde irdelenmesi amaglanmaktadir.

Yonetim faaliyetlerinin etkin bir sekilde kullanilmasi ve yonetim siirecinin basarili bir
sekilde ilerlemesi adina yoneticilerin bir takim yeterliliklere sahip olmasi gerekir. Insani
iliskilerde basarili olma bu &zelliklerin basinda gelir (Serinkan ve Ipekei, 2005: 282).
Liderlik i¢in de kisileraras1 iligkilerde basarili olma becerisi gerektigi goz Oniine
alindiginda, yoneticilik ile liderligin insanlarla iliski kurma baglaminda benzer

ozelliklere sahip olduklar1 degerlendirilebilir.

Liderlik ile yoneticiligin ayrildiklar1 temel nokta, giic ve otorite konusudur. Buna gore
liderlerin giicii ve otoritesi c¢evresindeki bireylere ilham kaynagi olmasindan
kaynaklidir. Bu nedenle liderin sahip oldugu giicii otorite seklinde yorumlamak dogru
degildir. Nitekim liderler gii¢ ve otorite ile degil yetenekleri ile insanlar1 yonlendirirler.
Yoneticiler ise, bulunduklart konum sebebiyle sahip olduklar giicii kullanarak bireyler
tizerinde otorite kurmaktadirlar (Kirmaz, 2010: 211). Liderlik ile yoneticiligin bu
konuda birbirlerinden temelde ayrildiklar1 degerlendirmesi yapilabilir. Bu

degerlendirmeyi bir sonraki sayfada Tablo 1’de de gormek miimkiindiir.
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Tablo 1
Liderlik ve Yoneticilik

Kategori Liderlik Yoneticilik
Insanlara odaklanma Olaylara odaklanma
Siirecin diisiiniilmesi Disariya bakmak Iceriye bakmak

Amaclarin belirlenmesi

Vizyonun belirlenmesi

Planlarin yiirtitiilmesi

Gelecegin yaratilmasi

Durumun gelistirilmesi

Ormani goriir

Agaglar1 goriir

Calisanlarla iliskiler

Yetki verir

Kontrol eder

Calisma arkadasi

Ast

Giiven ve ilerleme

Emir verme ve koordine

Calisma

Dogru isleri yapar

Isleri dogru yapar

Degisim yaratir

Degisimi yonetir

Astlarina hizmet eder

Ustlerine hizmet eder

Yonetim

Etkisini kullanir

Otoritesini kullanir

Catismayi kullanir

Catismadan kaginir

Kararli hareket eder

Sorumlu hareket eder

Kaynak: Erogluer, 2014: 110.

Yukaridaki Tablo 1°de yer alan verilerden de anlasilacagi tizere, liderlik ile yoneticiligin
birbiri ile ayn1 anlamda ya da benzer rollerde kullanilmasi son derece yanlistir.
Yoneticilik ile liderligin birbirinden kesin ¢izgilerle ayrildigi, yine tablo 1’deki
verilerden anlagilmaktadir. Gelecegi isaret eden bir kavram olan liderlik, strateji ve
vizyon gibi kavramlarla dogrudan iligkilidir. Etkili bir liderden s6z edilmesi i¢in liderin
takipcileri ile sahip oldugu vizyonu paylagmasi gibi kriterler géz oniline alinmaktadir.
Yoneticilikte ise duraganlik vardir (Yigit, 2002: 18). Yoneticilerin odak noktasinda
bugiin ve kisa vadeli hedefler yer almaktadir. Bu da liderlik ile yoneticilik arasindaki
bakis acisinin farkliligini ortaya koymasi sebebiyle dnemli oldugu vurgulanabilir.
Kisacasi liderlik gelecegi diislinlip insa etmek amacina sahipken ydneticilikte bugiinii

kurtarmak adina ¢aba gosterilmektedir.

Liderlik ile yoneticilik arasindaki farklar, bir¢gok konu baghigini icerecek sekilde

olmaktadir. Liderlik ile yoneticilik arasinda farklilagan konu bagliklar1 maddeler halinde
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siralanacak oldugunda, asagidaki gibi bir siralama ortaya cikacaktir (Tunger, 2012:
293):

Ilkeleri uygulama,
Strateji gelistirme,
Kisilerarasi iliskiler,
fletisim kurma,

Ornek olma,
Sorumluluk alma,
Risk alma seklindedir.

N o o~ w D oe

Boliim igerisinde yer verilen liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar, yukarida siralanan
konu bagliklar1 kapsaminda olmaktadir. Bununla birlikte liderlik ile yoneticilik farkini
meydana getiren bir¢cok Orgiitsel islev ve siiregten s6z edilmesinin miimkiin oldugu goz

ard1 edilmemelidir.

Sonug olarak yoneticiler ile liderlerin amaglara yonelik tavirlarinda ve davranislarinda
belirli farkliliklar gozlenmektedir (Tunger, 2011: 65). Bu nedenle yoneticilikle liderlik
kavramlarini birbirinden ayiran hususlarin varligi son derece olagandir. Ancak bu
ifadelerden liderlik ile yoneticilik arasinda sadece farklarin oldugu gibi anlam
cikarilmamalidir. Liderlik ile yoneticiligin birbiri ile benzerlik gosteren birgok
6zelliginin bulundugu bilinmektedir ve bunlardan bazilarina bu kisimda yer verilmistir.
Iki kavram arasindaki farklara odakli bir sekilde inceleme yapilmasinin sebebi ise
liderlik ile yoneticilik kavramlarinin birbiri ile karistirilmasimin yanlis oldugunun
anlasilmasin1 saglamaktir. Boylece liderlik ile yoneticiligin kapsamlar1 daha saglikli bir

sekilde belirlenmis olacak ve bu iki kavramin karistirilmasinin 6niine gecilmis olacaktir.
1.8. Liderlik Tiirleri

Calismanin bu kisminda liderlik tiirlerine iliskin arastirma yapilacaktir. Liderlik
teorilerinin liderligi agiklamada belirli bir noktaya kadar yeterlilik gostermesi ile
birlikte, cagdas liderlik tiirleri teorileri olarak da adlandirilan liderlik tiirleri ortaya
cikmistir (Keklik, 2012: 77). Bu liderlik tiirlerinin agiklanmasi ile birlikte liderlerin
sahip olduklar1 niteliklere goére ne sekilde adlandirildiklarinin  anlasilmasi

hedeflenmektedir.
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Liderlik tiirleri konusu kapsaminda yer verilmesi planlanan liderlik tiirleri sirasiyla;
otokratik liderlik, demokratik liderlik, etik liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik,
tam serbesti taniyan liderlik, stratejik liderlik, etkilesimsel liderlik ve dontisiimcii

liderlik seklindedir. Bu liderlik tiirlerinin her birisi farkli basliklar altinda incelenecektir.
1.8.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tiirii, liderin sahip oldugu konum araciligiyla elde ettigi giiciinden
istifade ettigi bir liderlik tiirtidiir. Bu nedenle otokratik liderligin geleneksel bir liderlik
tiiri olarak nitelendirilmesi miimkiindiir. Konumu/mevkii sebebiyle sahip oldugu giicii
kullanmasi, otokratik liderlik tiirliniin yoneticilik yaklasimina benzer yonlerinin oldugu
degerlendirmesi yapilabilir. Otokratik liderlik bigimi, isletme igerisinde tek yetkilinin
lider kisi oldugu bir liderlik tiirli olmas1 sebebiyle giiniimiiz kosullarina pek uygun

goriinmemektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012: 136).

Liderlik anlayisinin sahip olunan yetenek ve becerilerden ziyade otorite ve gilic odagi
etrafinda sekillendigi otokratik liderlik, yetki devri, takipcilerin katilimi gibi siireclerle
cok nadir olarak karsilasilmaktadir. “Otokratik liderlikte lider karar almada tek
yetkilidir ve giiclinii bagkasiyla paylasmaz. Bu davranis tarzinda lider, takipgileri motive
etmede agirlikli olarak yasal, zorlayict ve ddiillendirme giiciinii kullanmaktadir”

(Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 5).

Sonug¢ olarak otokratik liderlik tiiriinde de liderin tek yetkili oldugu anlasilmistir.
Nitekim yetki devri ve katilimin ¢ok diisiik olmasi da bu ifadeyi destekler niteliktedir.
Tim bu faktorler esliginde otokratik liderlik anlayisinin  hakim oldugu bir
organizasyonda liderin olmadig1 anlarda islerin ylriiyiisii sekteye ugramaktadir. Ayrica
lider konumundaki bireyin sergiledigi baskici tutum nedeniyle terfi gibi siireglerin ¢ok

stk olmadig degerlendirmesi de yapilabilir.
1.8.2. Demokratik Liderlik

“Demokratik liderlik; isgorenlere gerekli saygimin ve degerin verilmesini, onlarin
kendilerini gelistirmelerinin saglanmasini, alinan kararlara ve yonetime katilmasini, adil
bir odiillendirme sisteminin kurulmasini, adil bir terfi sisteminin kurulmasini ve

isgorenlere kendini ifade ve gelistirme olanaklarin saglanmasini gerekli kilar” (Ince,
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2013: 4). Bu nitelikleri sebebiyle demokratik liderlik tiirii, katilimer liderlik olarak da
ifade edilmektedir.

Bu liderlik tiirtinde lider konumundaki kisi ya da kisiler, takipgilerine rehberlik etmekte
ve yol gostermektedir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 75). Demokratik liderlik tiiriiniin
hakim oldugu isletmelerde takipgilerin katkisinin yiiksek diizeyde olmasinin altinda da
bu sebep yatmaktadir. Ayrica demokratik bir liderin iletisim kurma konusunda diger
liderlik tiirlerinden ayrildigi bilinmektedir. Demokratik liderlik tiiriiniin benimsenmesi
ile birlikte hem ¢aliganlar kendilerini gelistirme sansi1 elde edecek, hem de liderlerin
katilim saglamalari nedeniyle isletmeye maksimum diizeyde katkida bulunulmasi

suretiyle orgiitsel gelisim yasanacaktir.

Goriildigl tizere demokratik liderlik, lider ile takipgilerin iist diizey iletisimi esasina
dayanan bir liderlik tiiriidiir. Otokratik liderligin tam tersi bir liderlik tiiri olmasi
sebebiyle bu liderligin hakim oldugu isletmelerde lider belirli bir siire olmasa dahi
stiregler saglikli sekilde igleyecektir. Yine terfi gibi gelismeler de bu liderlik tiiriiniin
varligina paralel olarak ortaya cikmaktadir. Katilimi esas almasi, iletisim esasina
dayanmas1 ve yetki devrini gerektiren bir yapida olmasi, demokratik liderlik tiiriiniin en

onemli taraflar1 olarak goriinmektedir.

Demokratik liderlik tiiriine dair deginilmesi gereken hususlardan bir tanesi de
calisanlara saglanan bilgi akisidir. Buna gore demokratik bir lider, takipgilerine siirekli
olarak bilgi aktarimi1 yapmaktadir (Tuncger, 2012: 298). Ciinkii ancak bu sayede,
takipgilerin siire¢ igerisine aktif bir sekilde dahil olmalart miimkiin olacaktir. Ayrica
demokratik bir liderden beklenen, kendisine sunulan fikirleri degerlendirmeye
almasidir. Oyle ki bu eylemin yerine getirilmesi ile birlikte her seyden énce fikri sunan
isgorene degerli oldugu ve sundugu fikirlerin dikkate alindigi mesaji verilecektir.
Sunulan fikir uygulanmasa dahi dikkate alinmasi, s6z konusu iggorenin siirekli olarak

katki saglamas1 anlamina gelmektedir.
1.8.3. Etik Liderlik

Etik kavrami, insanlarin ortaya koyduklar1 davraniglari, ahlaki a¢idan arastiran bir
kavramdir (Sezgiil, 2010: 241). Liderlik kavramimin sahip oldugu cevresine ve

takipcilerine 6rnek olma niteligi, etik liderlik kavraminin ortaya ¢ikmasini kaginilmaz
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hale getirmistir. Bu baslik altinda liderlik kavraminin etik boyutuna dair bilgi verilmesi

amaclanmaktadir.

Liderlik ve etik iliskisi, son donemde sik arastirilan bir konudur. Lider bir kisinin
sergiledigi davranislarin hitap ettigi kitlede odak noktasi olmasi, bu sonucu ortaya
cikaran temel unsurdur. Bu bilgiler esliginde etik lider, “kurumun ortak paydaslar ile
etik ilke ve degerini olusturan, daha sonra olusturulan bu ilke ve degerler dogrultusunda
hareket ederek liderlik davraniglart sergileyen kisi” seklinde agiklanmaktadir (Sentiirk,
2011: 33).

Diger liderlik tiirleri ile karsilastirildiginda etik liderligin daha ilkeli bir sekilde karar
alan yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Etik liderlikte esas olan dogru seyleri yapma
arayisidir. Bu arayigsa paralel olarak etik liderligin dogruluk, diiriistliikk, adalet gibi
degerlere sahip oldugu bilinmektedir (Tuna ve Yesiltas, 2013: 191). Tiim bu faktorler
etik liderligin ayn1 zamanda hitap ettigi kitleye Ornek olacak bireyler olduklarini

destekler niteliktedir.

Liderligin etik boyutu son yillarda bilinirligi artan bir hale gelmistir. Bu kisimda verilen
bilgiler, bu sonucun ortaya c¢ikmasinda etik liderlik yaklasimina duyulan ihtiyacin
belirleyici oldugunu ortaya koymustur. Etik liderlerin davranis big¢imleri, astlarin
kendisini degerli gdrmesini saglayacak nitelikte goriinmektedir. Ayrica gevresine drnek
bireyler olmalart da etik liderlik tiirtiniin bilinirliginin artmasinda etkili olan temel

faktorler arasindadir ve bu kisimdaki bilgiler bu ifadeleri dogrular niteliktedir.
1.8.4. Karizmatik Liderlik

Cagdas liderlik tiirlerinden bir digeri karizmatik liderliktir. Esasinda karizma, liderlerin
birgogunun sahip oldugu bir niteligi isaret etse de liderlik tiirii olarak incelenecek kadar
onemlidir. Ozellikle giiniimiiz kosullarinda karizmatik liderlere duyulan gereksinimin
diizeyi oldukca yiiksektir. Clinkli karizmatik liderler en ¢ok kriz donemlerinde basarili
olmaktadir (Demircioglu, 2015: 54). Hizli ¢6ziimlere ihtiya¢ duyulan kii¢lik ve biiyiik
krizlerin i¢inde bulunulan donemdeki sikli§i, karizmatik liderlik ihtiyacinin

gostergesidir.

Etkili bir karizmatik lider, takipgilerini pesinden siiriiklemektedir. Ihtiyag duyulan

anlardaki c¢oziim {retme becerisi sebebiyle karizmatik liderlerin kararlar1 fazla
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sorgulanmamaktadir. Yine takipgilerine ilham vermesi, sergiledigi davranislar ve sahip
oldugu nitelikler aracilifiyla takipgilerinde sadakat, inan¢ ve giiven olusturmasi

karizmatik liderligin ayirt edici 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Tunger, 2012: 299).

“Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistli sayginlig1 ve etkileme giicii bulunan,
kendini asan ama kendinde bulunan bir kutsallig1 canlandiran kisidir” (Giil ve Aykanat,
2012: 19). Bu tanimdan da anlasilacagi iizere karizmatik liderlerin ayirt edici
niteliklerinden bir digeri gordiigli saygmin diizeyidir. Sahip oldugu bu nitelik,
karizmatik liderin g¢evresini etkileme giiciinii de olumlu yonde etkileyecektir ve bu
husus da yapilan tanimda kendisine yer edinmistir. Tiim bunlara ek olarak karizmatik
liderlerin kendini asan yapis1 ise yukaridaki tanimin en ¢ok dikkat ¢eken noktasi olarak

goriinmektedir.

Orgiitsel davranislar acisindan degerlendirme yapilacak oldugunda karizmatik liderlik
tiiri, beraberinde is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranigi gibi olumlu
sonuclart  getirecektir. Yine ilgili literatiirde karizmatik liderlik yaklagiminin
isgorenlerin sergiledigi performansa olumlu yonde etkileri oldugu ifade edilmistir
(Aslan, 2009: 261). Karizmatik liderlik tirtiniin astlar tizerinde ne sekilde etkisinin

oldugunun anlagilmasinda bu hususlar 6nemli bir yere sahiptir.

Ozetlenecek oldugunda karizmatik liderlik yaklasimi, birgok farkli yoniiyle fayda
saglayacak bir liderlik tiirtinii ifade etmektedir. Gerek kriz doénemlerinde ¢6ziim
iretmesi, gerek Orgiitsel davraniglara olan pozitif etkisi, gerekse de sergilenen
performansi artiran nitelikleri karizmatik liderlik tiiriinii 6nemli hale getirmektedir. Bu
kisimda verilen bilgiler karizmatik liderligin hem orgiitler hem de takipgiler i¢in faydali

oldugunu gostermektedir.
1.8.5. Vizyoner Liderlik

Bu liderlik tiirlinlin ortaya ¢ikmasinda en onemli sebeplerden biri kiiresellesmedir.
Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet basariya ulagmanin vizyona bagli olmasi
sonucunu dogurmus ve bu da vizyoner liderlik ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. “Vizyoner
liderlik, organizasyonun tamami veya bir boliimii i¢in gercekei, giivenilir, ¢ekici bir
gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme yetenegidir” (Tekin ve Ehtiyar, 2011:

4010). O halde vizyoner liderlik yaklasgimindan s6z edilebilmesi adina lider
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konumundaki kisinin vizyon olusturmasinin yaninda olusturulan vizyonu takipgilerine

aktarmasi gerekmektedir.

Gelecege yonelik bakis agisi, vizyoner liderlerde diger liderlere gore daha yiiksektir ve
boyle olmasi sarttir seklinde ifade edilebilir. Bu nedenle vizyoner liderlerin 6zellikleri
arasinda farkli sekilde algilarinin olmasi1 yer almaktadir. Her tiirlii engellere karsin
stirekli ileriyi diisiinerek hareket etmeleri, vizyoner liderlerin temel 6zellikleri arasinda
yer almaktadir. Sahip olduklari bu nitelige paralel olarak ulastiklar1 bilgileri vizyon
haline getiren ve vizyonu aktarabilen vizyoner liderler, astlarinin siireglere katilimini
miimkiin kilmaktadir (Bulut ve Uygun, 2010: 34). Tiim bunlar, vizyoner liderlikteki
becerilerden sadece birkacidir. Siralanan vizyoner liderlik 6zelliklerinin sayisinin

artirtlmasinin miimkiin oldugu gercegi, goz ardi edilmemelidir.

Deginilen hususlar, vizyoner liderlikteki stratejik boyutu isaret etmektedir. Giiniimiiz
diinyasinda organizasyonlarin basariya ulagsmasinda vizyon belirlenmesi ve belirlenen
vizyona uygun hareket edilmesi gerekmektedir. Aksi taktirde basarmnin elde edilmesi
gli¢ olacaktir. Vizyoner liderlerin vizyon olusturma ve olusturulan vizyonu takipgilere
aktarma konusundaki becerileri, bugiin vizyoner liderlere neden ihtiya¢ duyuldugu

sorusuna verilecek olan yanitlar arasindadir.

Sonug olarak vizyoner liderlik, farkli ve yeni bir bakis agisim1 igermektedir seklinde
ifade edilebilir. Nitekim bu bakis agisindaki farkliligin vizyoner liderligin diger liderlik
tiirlerinden ayrilan en temel yonii oldugunun yinelenmesinde fayda vardir. Bu liderlik
tiirline adin1 veren vizyon yaklasimi, giinlimiizde en kiiciik topluluktan en biiyilik
organizasyonlara kadar etkisini gosteren bir yapidadir ve tiim organizasyonlar bir
vizyon etrafinda faaliyetlerini stirdiriir. Vizyoner liderler ise bu vizyonu olusturan ve
aktaran kisiler olarak gériinmektedir. Iste bu nedenledir ki vizyoner bir lider, gelecege

farkl1 ve yeni bir gézle bakmay1 bilmelidir (Durukan, 2006: 281).
1.8.6. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Isminden de anlasilacagi iizere lider konumundaki kisinin takipgilerine smnirsiz
serbestlik tanidigi bir liderlik tirtidiir. Tam serbesti taniyan liderlik tiirii, ¢alisanlarin
kendi haline birakildigi liderlik bigimi olarak da ifade edilmektedir. Buna gore

takipciler, kendilerine sunulan gorevleri yerine getirmek i¢in kendi plan ve
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programlarini olusturma 6zgiirliigiine sahiptir. Dolayisiyla tam Serbesti tantyan liderlik
tirinde yetki kullanma hakkinin ¢ogunlukla astlarda oldugu goriilmektedir (Kilig,
Keklik ve Yildiz, 2014: 250).

Tam serbesti taniyan liderlik tiirinde, takip¢i konumundaki bireylerin dnemli rolleri
bulunmaktadir. Ciinkii liderler takipgilerine gerekli gordiiklerinde sorumluluk alabilecek
kadar 6zgiirlik tanimislardir. Bu nedenle tam serbesti taniyan liderlikte, takipgilerin
yeni fikir denemeleri ve uygun gordiigii kararlar1 uygulamaya gecirmesi s6z konusu
olabilir. Tam serbesti taniyan liderlik tiirlinde liderin takipgilerine ydnelik
sOzleri/goriisleri, tavsiye niteligi tasimakta olup goriis belirtme amacindan fazlasini

tasimamaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 75).

Grup iiyelerini tamamen serbest birakma anlayisina dayanan bu liderlik tiirii, yonetim
yeteneginin diisiik diizeyde gerekli oldugu bir liderlik tiiriidiir. Bu niteligi tam serbesti
taniyan liderlik tiirtintin liderlik kavramina zit diigen bir yapida oldugunu gosterir. Tiim
bu faktorlere paralel olarak bu liderlik tiiriiniin fazla kullanilmadiginin bilinmesi

gerekmektedir (Tunger, 2012: 299).

Verilen bilgiler 6zetlenecek oldugunda tam serbesti taniyan liderlik tiirlinlin astlarin
sorun ¢ozmede inisiyatif kullandig1 bir liderlik tiirii oldugu anlasilmaktadir. Bu liderlik
tiirinde liderin temel gorevi, takipgilere kaynak saglamak olarak gériinmektedir. Diger
liderlik tiirleri ile kiyaslandiginda takipgilerin en yiiksek diizeyde etkisinin gozlendigi
liderlik tiiriiniin tam serbesti taniyan liderlik oldugu sdylenebilir. Tim bu faktorler
esliginde bu liderlik tiiriinde takip¢i konumundaki bireyler kendilerini gelistirmek i¢in

onemli bir sansa sahip olmaktadir.
1.8.7. Stratejik Liderlik

Yirminci yilizyillin son ¢eyreginden itibaren yonetim yaklasimlarinda stratejinin odak
noktas1 halini almasi ile birlikte stratejik liderlik tiirii de daha yogun bir sekilde
giindeme gelmeye baslamis ve Onemli bir gelisim yasamistir. Bu bilgiler esliginde
stratejik liderlik su sekilde agiklanmaktadir: “Stratejik liderlik Orgiitiin  tiim
sorumlulugunu alan insanlara odaklanmakta, fakat yalmizca Orgiitiin unvan sahibi
liderlerini degil, ayn1 zamanda iist yonetim ekiplerini, Orgiit igerisindeki baskin

koalisyonlari, yonetim kurulu {iyelerini ve genel yoneticileri gibi iiyelerini de
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kapsamaktadir” (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 126). Goriildiigii tizere stratejik liderligin
kapsami oldukga genistir ve takipgilerden ¢ok daha fazlasini igermektedir. Yine bu
liderlik tiirintin  yaklasiminin vizyoner liderlik tiirline benzer yonler tasidigi

degerlendirmesi yapilabilir.

Stratejik doniim noktalar1 belirleme ve bilgelik, stratejik liderlik tiirtiniin ayirt edici
Ozellikleri arasinda yer almaktadir. Bunun yaninda bugiine dair doyumsuzluk, orgiitii
tasiyabilme becerisi, hem bireyleri hem orgiitleri diizene sokabilme, stratejik olarak yon
verme gibi nitelikler, stratejik bir liderin sahip olmasi beklenen ozellikleri ifade
etmektedir (Tas ve Aksu, 2011: 355). Orgiitler a¢isindan degerlendirilecek oldugunda
stratejik liderlerin sahip olduklar1 bu niteliklerin, orgiite stratejik iistiinliik kazandirmasi

beklenmektedir.

Sonugcta stratejik liderlik yaklagimi; organizasyonun biitiinii i¢in stratejileri araciliiyla
yon veren, stratejileri olusturma ve uygulamada diger liderlerden ayrilan, bugiine
olumlu katki yapmanin yaninda yarmni hep diisiinen ve hitap ettigi toplulukta ekip
calismasini tesvik eden bir liderlik tiriinii ifade etmektedir ve bu kisimda verilen
bilgiler bu ifadelerin her birisini dogrular niteliktedir. Giinliimiiz kosullar1 gbz Oniine

alindiginda stratejik liderlige duyulan ihtiyacin diizeyi anlagilmis olacaktir.
1.8.8. Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik, bircok kaynakta etkilesimci, islemsel, transaksiyonel liderlik
olarak gecmekle birlikte, Ingilizce literatiirde “transactional leadership” olarak
kullanilmaktadir. Etkilesimci liderlik, ¢alisanlar icin hedefler belirler ve bu hedefleri
gerceklestirmek icin giindelik faaliyetlere yonelir, yonetsel gorevleri benimseyerek,
problem c¢iktig1 taktirde hemen denetim mekanizmasi yoluyla takip ederek sorunlarin

tizerine egilen bir liderliktir (Kili¢, Keklik ve Yildiz, 2014: 251).

Etkilesimci liderlik, orgiitsel hedefler dogrultusunda yiiksek performans saglayarak
bireysel ihtiyaglarin ¢oziilmesi ile birlikte takipgilerinin motive edilmelerini saglayan ve
aynt zamanda da geleneklere ve geg¢mise bagl bir liderlik tiridir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 75).

Tengilimoglu, etkilesimci lideri su sekilde ozetlemektedir: “biraz gelenekg¢i yapiya

sahiptir. Ge¢gmisteki olumlu ve yararl gelenekleri siirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere
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birakma bakimindan yararli hizmetlerde bulunur. Durgun biiyiime ve tasarruf
politikasin1  benimsemis organizasyonlarda transaksiyonel liderlik bigimi etkili
olmaktadir” (Tengilimoglu, 2005: 6).

Etkilesimci liderin, siirekli olarak isgoérenlerle bir performansin gergeklestirilmesi igin
etkilesim halinde olmasi gerekir. Bu etkilesim giinliik degisimden kaynaklanmaktadir.
Aslinda bu degisim etkilesimsel liderligin 4 boyutunu ortaya koymaktadir. Bu boyutlar,
beklentilere gore aktif ve pasif yonetim ddiillendirme, miidahaleci olmayan davranislari

ve kosulsuz 6diillendirme veya destegi icermektedir (Taslak, 2008:127).

Yukaridaki ¢esitli agiklamalar dogrultusunda baktiginizda etkilesimsel liderlik; isgéren
ile siirekli etkilesim ve iletisim halinde olan, onlarin takibini ve denetimini yapip
sorunlarma egilen, orgiitsel performansin arttirilmasi icin ¢alisanlarinin, 6diillendirme
sistemini de kullanarak onlarin motivasyonunu artirmayi planlayan ve bu sayede
calisanlarin Orgiite karsi sadakatinin artacagini, bunun da Orgiitiin veya kurumun

basarisina olumlu katkilar saglayacagini diisiinen bir liderlik tarzi seklinde ifade
edilebilir.

1.8.9. Doniisiimcii Liderlik

Liderlik tiirleri kapsaminda son olarak doniigiimcii liderlik incelenmektedir. Dontigiimcii
liderlik yaklasiminin ortaya cikmasinda kiiresellesme ile birlikte degisim halinin
stireklilik kazanmasit dogrudan etkili olmustur. Bu noktada doniistimcii liderlerin
degisim ¢agmin vazgegilmez aktorleri olarak nitelendirildiklerinin bilinmesi gerekir
(Murat ve Acikgdz, 2008: 155). Dontisiimcti liderlik tlirlinde degisimi saglamak ve

degisime uyum saglamak esastir.

“Doniistimceti liderlik tarzi, giiniimiiziin belirsiz ve calkantili ortamindaki degisimlere
uyum saglamakta gerek duyulan bazi 6zellikleri (degisimi okuyabilme, cesaret sahibi,
giicliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik tarzidir” (Téremen
ve Yasan, 2010: 28). Bu ifadelerden yola c¢ikilarak déniisiimcii liderlerin uzmanlik
giiciiniin nispeten yliksek olmasi gerektigi sdylenebilir. Aksi takdirde degisime ayak
uydurmak ve bu paralelde dontistimii saglamak ¢ok zor olacagi i¢in bu nitelik 6nemli bir

yere sahiptir.
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Gelecege dair diislincelerini takipgileriyle paylagmasi, doniistimcii liderlerin
ozelliklerinin baginda gelir. Boylece degisen ¢evrede bireysel ve orgiitsel performansi
artirma Ozelliginin etkilerinin goriilmesi adina baslangi¢ yapilmis olacaktir. Ayrica
farkli bakis acis1 kazandirmasi ve degisen diinyada gelisime destek olmak, doniisiimcii
liderlerin 6zellikler arasinda yer almaktadir (Acar, 2013: 9). Ifade edildigi iizere
doniistimcii liderler koklii degisimlerin ger¢eklesmesine oncii olmaktadir. Nitekim bu
liderlik tiirtiniin sahip oldugu etkilerin niteligi, doniisiimcii seklinde isimlendirilmesini

beraberinde getirmistir.

Bu kisma kadar verilen bilgilerden yola ¢ikilarak dontisiimcii liderlik tarzinin iginde
bulunulan doénemin kosullarina paralel olarak ortaya ciktigi soylenebilir. Ciinki
yirminci ylizyilin son c¢eyreginden itibaren kiiresellesmenin etkilerini artirmasi ile
birlikte degisimin hizi artmis ve degisim siireklilik kazanmistir. Sahip oldugu bu nitelik
(degisime paralel olarak ortaya ¢ikma), doniisiimcii liderlik tiiriintin bir¢ok liderlik tiirii

ile ortak bir yonii olarak goriinmektedir.

Déniistimceii liderlik kapsaminda son olarak deginilmesi gereken husus, bu liderlerin
giiclerine iligkindir. Dontisiimcti bir lider; korku, baski ve rekabet gibi duygusal
faktorleri kullanmamakta; bunlarin yerine 6zgiirliik, baris ve insana deger verme gibi
araglarla takipgilerini yonlendirmektedir (Tunger, 2012: 317). Boylece doniisiimcii
liderlerin oOrgiitlerde koklii degisimleri gerceklestirmesinde basarili olmalart sonucu

ortaya ¢ikmaktadir.

Calismada incelenen dokuz farkli liderlik tiiriiniin her birisinin farkli yonleri araciligiyla
on plana ¢iktigi goriilmektedir. Sahip olduklart bu farkli yonler, liderlik tiirlerinin
kullanilma diizeyini etkilemektedir. Nitekim bu nitelikler ve duyulan ihtiyacin
diizeyinin bir araya gelmesi ile birlikte, her bir liderlik tiiriinin farkli oranda
faydalanilan yapida oldugu yapilan inceleme sonunda anlagilmigtir. Son olarak
kiiresellesme ile birlikte yasanan degisimlere paralel olarak ortaya ¢ikan bir¢ok yeni
liderlik tiiri, degisen kosullarda yeni liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikabilecegini
gostermektedir. Bu  durum, liderlik kavraminin sahip oldugu kapsamin
degisebileceginin gostergesi olarak kabul edilmektedir. Ayrica bu ifadeler, liderlik
kavramini agiklamaya yonelik olarak ortaya atilan teorilerden durumsallik teorisinin

neden kabul edildigine iliskin yanitlar igermektedir.
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BOLUM 2: LIiDERLIK TURLERiI VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSi
2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Liderlik kavraminin agiklandigi birinci boliimde bircok kez ifade edildigi tizere,
diinyadaki degisim ve gelisimler ile birlikte 6rgiitler i¢erisinde de dnemli degisiklikler
olmustur. Orgiitsel baglilik, &rgiitsel vatandashk davranisi, is tatmini gibi bircok
Orgiitsel davranigin ifade ettigi onem giin gectikce artmaktadir. Tim bu faktorler
esliginde orgiitsel baglilik kavramina olan ilginin giderek artmasi, bu konu ile ilgili
yapilan aragtirmalarin sayisinda artis olmasi sonucunu dogurmustur (Yenihan, 2014:

171).

Orgiitsel baglihigm 6neminden dolay1, birgok calisma onun baghihigini tartismustir.
Orgiitsel bagliligin tanimi bir arastirmacidan digerine gore farkliliklar arz eder. Bir
aragtirmaci, goniillii olarak sahsi, diinyevi ve psikolojik imkanlar1 belirli bir etki alani
adina harcamak olarak kabul etmistir. Onlar, orgiitsel bagliligi, bireylerin organizasyonu
tanimasi ve onun parcasi olmak istemesi veya ondan ayrilmak istemeyecegi boyuta
ulasmas1 olarak agiklarlar. Baska arastirmacilar bunu “Calisanin organizasyonla
iligkilerini karakterize eden ve ayrilma olasiligini diisiiren bir psikolojik durum” olarak
tanimlar. Bir bagka arastirmact bunu, kimlik saptamasi, bir kimsenin iligkisi ve bagliligi
yani1 sira mecburiyet duygusuyla organizasyonda kalmasi olarak degerlendirir. Bir diger
arastirmact Orgiitsel bagliligi, calisanlarin maas ve yararlar1 agisindan mesleki ve
istthdam varliklarint korumak i¢in planlanmis rasyonel bir davranis ve islevsel bir gorev

olarak goriir (Mousa ve Alas, 2016: 249).

Orgiitsel baglilik; bir kimsenin belirli bir organizasyonda kimliginin ve iliskisinin
goreceli gliciidiir. Baz1 arastrmacilar 6rgiitsel baglilik kavramini ¢alisan ve organizasyon
arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir durum oldugunu ve bu iligkinin
organizasyonda calismaya devam etme kararina vardigini agiklamistir. Bu kavrami da
calisanin organizasyona olan psikolojik yaklasimi olarak degerlendirmistir. Duygusal,
devamli ve 6rnek olusturan baglhilik, orgiitsel bagliligin ana unsurlaridir. Duygusal ve
orgiitsel baglilik, orgilite duygusal baglilik, onunla 6zdeslesmesi ve faaliyetlerine

katilmasi olarak tanimlanir. Bunun g¢alisanlarin orgiit i¢indeki davraniglarina bir etkisi
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vardir. Orgiitsel baglilik uzun zamandir OVD (Orgiitsel Vatandaslik Davranisi)’nin
anahtar belirleyicisidir. Gegmisteki ¢alismalar gostermektedir ki, duygusal katilimin
olumlu yansimasi ekstra rol almasiyla ilgilidir, oysa bagliligin siirekliligi ise ya olumsuz
OVD ile ya da énemsiz OVD ile iliskilidir (Chib, 2016: 65).

Orgiitsel baglilik ortak degerler ile karakterize orgiit i¢inde kalma arzusu ve drgiit adina
caba sarf etmeye isteklilik konularinda miisterek diisiince olusumudur. ilave olarak,
yapilan bir¢ok arastirmada oOrglitsel baglilik; oOrgiitiin bireysel c¢alisanlariin aidiyet
derecesini ve sadakatini goOsterir. Bir arastirmaci, Orgiitsel baglilig; birikmis
menfaatlerin kisiyi belli bir orgiite baglamanin itibarli yansimasi olarak goérmiistiir

(Asaari ve digerleri, 2016: 336).

Orgiitsel baghlik, ¢aliganin bir orgiitiin 6zelliklerini benimseyen muhtemelen de 0

orgiitiin gelecegi i¢in hissettigi duygusal bagliliktir (Khan, Tarif ve Zubair, 2016: 56).

“Orgiitsel baglilik, calisanin orgiite karsi psikolojik yaklasimini igermektedir ve
calisanin orgiitle iliskisini tanimlayan, Orgiitte kalmayi siirdiirme kararina yol agan
psikolojik bir durumdur” (Giilova ve Demirsoy, 2012: 56). Bu tanimdan hareketle
orgiitsel baglilik psikolojik unsurlar etrafinda sekillenen bir yapida oldugu sdylenebilir.
Ayrica orgiitsel bagliliktan s6z edilmesi i¢in bireyin yer aldig1 orgiitte kalmaya yonelik
isteginin bulunmasimin gerektigi de yapilan tanim aracilifiyla ulasilan veriler

arasindadir.

Orgiitsel baghlik kavram, &zellikle endiistri alaninda ve &rgiit psikolojisi alaninda
dikkat gekmistir. Orgiitiin degerleriyle 6zdeslesme, 6rgiitiin menfaatlerine katki saglama
ve sadakat, calisanlarin ifade etme duygusudur. Orgiitsel baglhlik, yapilan birgok
arastirmada Ornek olusturacak ve siirekliligi saglayacak etkili, kapsayici, dinamik bir
diizenleme olarak degerlendirilmistir. Baglilik ayrica, calisanlar1 calistiklar1 oOrglite
baglayan psikolojik baglilik olarak da tanimlanmustir. Uyelik ve baghligi tanimlayan
yatirnmlar kavrami yapilan bir arastirmada kisisel davraniglart yonlendiren bir gii¢

olarak algilandigi ifade edilmistir (Ogunnaike, Oyewunmi ve Famuwagun, 2016: 297).

llgili literatiirde orgiitsel baglilik kavrami tamimlanirken, oOrgiitiin -~ varligini
slirdiirmesinin temel gereklilikleri arasinda orgiitsel baglilik gosterilmektedir. Bunun

nedeni orgiitsel baglilik ile birlikte iggorenlerin daha uyumlu, daha sorumlu ve daha
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tiretken bir sekilde ¢alistyor olmalaridir (Bayram, 2005: 126). Tiim bu faktorler orgiitiin
katlandig1 maliyetlerin azalmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla da orgiitsel baglilik
olgusu, orgiitlerin varligmmi saglikli bir sekilde devam ettirebilmesi adina belirleyici

rollere sahip olmaktadir.

“Isgdrenin isyerine psikolojik olarak baglanmasini ifade eden orgiitsel baglilik,
isgbérenin Orgiitte kalma ve onun icin ¢aba goOsterme arzusu ile Orgiitiin amag ve

degerlerini benimsemesi olarak da tanimlanabilmektedir” (Dogan ve Kilig, 2007: 39).

Boyle bir tanimin varligi orgiitsel baglilik kavrami kapsaminda bireylerin inanglari,
istekleri ve kabul gdstermelerinin varligini beraberinde getirmektedir. Oyle ki drgiitsel
baglilikla birlikte isgdrenler orgiitiin amag¢ ve degerlerine inang ve kabul gostermeli,

orgiitte kalmaya yonelik istek duymalidir.

Her bir is¢inin oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmasinda birinci 6nemli unsur
orgiitsel baghliktir. Orgiitsel baglilign her orgiitte gelistirici etkisi olmustur.
Calisanlarin orgiitleri i¢in kendilerini adamalar1 halinde, orgiitiin amaglarina kolaylikla
ulagilabilir. Orgiitlerin ek gelirleri, pazar paylari, randimani, etkinlikleri ve verimlilikleri
orgiitsel bagliligr belirleyen faktorlerdir. Bir arastirmaciya gore, orgiitsel baglilik; bir
calisanin Orgiitlin amagclariyla uyumlu olmasi sonucunda taraftarlarin orgiitle yakin
isbirligini devam ettirme arzusu olarak tanimlanabilir. Eger ¢alisanlar kendi orgiitleriyle
iyi iligkiler kurduysa, islerinden ayrilma ihtimallerinin diisecegini tartisan kimselerle
ayni cizgide olmaktir. Ayrica Orgiit iletisim kanallarini da ag¢ik tutmalidir, bdylece
calisanlar orgiitiin kendilerini mutlu ettigini diistinecek, bu da orgiite sadik kalmalarini
saglayacaktir. Sonu¢ olarak, agik iletisim c¢alisanlarin ¢alisma motivasyonlarinin

seviyesini yiikseltecektir (Salleh ve digerleri, 2016: 140).

Yapilan tanimlardan da anlasilacagi tizere orgiitsel baglilik, psikolojik niteligi 6n planda
olan bir kavramdir. Orgiitsel bagliligin nitelikli insan kaynagi ihtiyacinin yiiksek oldugu
giinimiiz kosullarinda bireysel ve oOrgiitsel agidan 6nemli ve gerekli oldugu
anlagilmistir. Yine Orgiitsel bagliliktan s6z edilebilmesi icin isgdrenlerin calistiklari
orgiitte kalmaya yonelik istek duymalar1 gerektigi sonucu elde edilmistir. Tiim bu
faktorlerin bir araya gelmesi ile birlikte orgiitsel bagliligin 6nemli bir aragtirma konusu

halini aldig1 da bu kisimda verilen bilgilerle birlikte goriilmiistiir.
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2.2. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Literatiirde kabul goren orglitsel baglilik boyutu, Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilmistir. Buna gore oOrglitsel bagliligin boyutlari: Duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baghlik seklinde siniflandirilmaktadir (Boylu, Pelit ve Giigler,
2007: 58). Yapilan aragtirmalarda Olgek olarak bu boyutlardan faydalanilmasi, yapilan
siniflandirmanin  kabul gordiiglinii isaret etmektedir. Bu kisimda yapilacak olan

arastirmada bu ii¢ boyut lizerinde durulacaktir.

Orgiitsel baghiligm ilk boyutu olan duygusal baglilik ile bireyin 6rgiitiin amaglarin1 ve
hedeflerini hangi oranda kabul ettigi arastirilmakta, boylece bireyin orgiite karsi inanci
aciklanmaktadir (Lin ve Wang, 2012: 89). Amag birligi ve orgiitsel baglilik arasindaki
etkilesimin géz Oniine alinmasi ile birlikte, duygusal bagliligin kapsami ve onemi de

saglikli bir sekilde anlasilmis olacaktir.

Duygusal baghligin varligi, bireyin Orgiitiin faydasina olacak sekilde davranmiglar
sergilemesi sonucunu dogurmaktadir. Ciinkii Orgiitin amaglarin1  ve degerlerini
benimseyen bireyin performansi da olumlu ydnde olacaktir. Orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu ile birlikte orgiitiin faydasina olacak sonuglarin basinda ise goniilliilitk
esasina dayanan oOrgiitsel vatandaslik davranisi gelmektedir. Nitekim duygusal baglilik
orgiitsel vatandaglik davranisi iizerinde en yiiksek diizeyde etkiye sahip olan orgiitsel

baglilik boyutudur (Aslan, 2008: 167).

Devam bagliligi, isgorenin orgiitteki gelecegine dair algilarini igermektedir. Bu algilarin
basinda da ayni orgiit icinde devam edip etmeyecegi gelmektedir (Mohammed ve
Eleswed, 2013: 45). Isgorenlerin orgiit icerisindeki rolleri basta olmak iizere birgok
degerlendirme araciligiyla geleceklerine yonelik karar vermeleri s6z konusu olacaktir.
Ifade edilen bu siirecin tamamu, drgiitsel bagliligin devam bagliligi boyutu kapsaminda

yer almaktadir.

Isgdrenlerin drgiitsel bagliligi kapsaminda devam bagliligindan séz edilmesi ile birlikte
maddi degerlerin 6n planda olmasi beklenmektedir. Ciinkii isgorenlerin devam
bagliligina sahip olmalarinda maddi faktorlerin belirleyici rolleri bulunmaktadir. Buna
gore devam baghligini etkileyen temel faktorler; bilgi ve beceriler, bireysel yatirim,

emeklilik primi, toplum ve yer degistirme seklinde siralanmaktadir (Bozkurt ve Yurt,
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2013: 125). Goriildiigii iizere siralanan unsurlar maddi degerler ile dolayli ya da

dogrudan etkilesim igerisindedir.

Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda son olarak normatif baghiliga yer verilmesi
gerekmektedir. Normatif baglililk boyutu, bireyin sosyal uyum normlarini
kapsamaktadir (Dijit ve Biati, 2012: 35). Bu bagliliga sahip olan bir isgérenin orgiitte
kalmaya yonelik verecegi kararlarda sorumluluk ve yiikiimliiliik duygularinin etkisi ile
karsilasilmakta olup bu nitelik normatif bagliligin temel ayirt edici yOnini

olusturmaktadir.

“Zorunlu baghlik ya da kuralct baglilik olarak da adlandirilan normatif baglilik,
calisanin kurumda kalmaya devam etmek ile ilgili olarak hissettigi zorunluluk
duygusunu yansitmaktadir. Normatif baghligin s6z konusu oldugu durumlarda isgoren,
kurumda calismay1 kendisi icin bir gorev olarak kabul eder ve baglilik hissinin dogru
oldugunu diisiiniir” (Yenihan, 2014: 173). Goriildiigi lizere normatif baglilik boyutu
kapsaminda isgorenlerin bilinyesinde yer aldiklari kuruma karst bir minnet duymalari
s0z konusu olmaktadir. Bu kisimda agiklanan orgiitsel baglilik boyutlarinin tamamini
icermekle birlikte bu boyutlar kapsaminda etkisi olan faktorler, bir sonraki sayfada

Sekil 1’°de agiklanmugtir.
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Deneyimi
- Orgitsel
Yatinmlar

Sekil 1: Orgiitsel Baghiligin Ug Boyutu ve Kapsami
Kaynak: Ozutku, 2008: 83.

Sekil 1°de goriildigii tizere oOrgiitsel bagliligin li¢ boyutu; is tatmini, ise katilim ve
meslege baglilik ile iligkilidir. Her {i¢ boyut i¢in de ortak belirleyicilerin yaninda farkl
belirleyicilerin de bulundugu, yine Sekil 1’deki verilerin incelenmesi ile birlikte
anlasilmaktadir. Isten ayrilma, isgdren saghigi ve mutlugu gibi sonuglarin da orgiitsel

baglilik boyutlari ile ilgili oldugu Sekil 1°deki verilerin sonug¢larindan bir digeridir.

Ozetlenecek olursa, orgiitsel baglillk boyutlarinin  anlasiimasi orgiitsel baglilik
kavraminin aciklanmasinda olduk¢a Onemlidir. Calismanin bu kisminda yapilan
incelemede Allen ve Meyer'in yaptigt smiflandirmanin  temel alindiginin
yinelenmesinde fayda vardir. Ilgili literatiirde de bu arastirmadan faydalanilmasi, bu
secimde etkili olmustur. Sonug olarak orgiitsel bagliligin boyutlarinin her birisinin farkli

niteliklerinin 6n planda oldugu goriilmiistiir.
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2.3. Orgiitsel Baghlik Gelisim Siireci

Tarihi gelisim olarak ele alindiginda orgiitsel baglilik, yirminci yiizyilin ikinci
yarisindan sonra gelisim yasamistir. 1960’11 yillar itibari ile orgiitsel baglilik ile ilgili
yapilan arastirmalar, bu ifadeyi desteklemektedir (Aslan, 2008: 164). Yirminci yiizyilin
sonlarina gelindiginde ise kiiresellesmenin de etkileriyle kavramin yasadigi gelisimin
onemli Olgiide ivme kazandigi goriilecektir. Bu husus literatiirdeki diger oOrgiitsel

davraniglarin yasadigi gelisim ile paralellik gostermektedir.

Literatiirde yer alan ¢alismalar ve 6rgiitsel baghiligin gelisiminin anlasilmasi adina, ilgili

calismalar ve odak noktalari asagidaki Tablo 2’de agiklanmustir.

Tablo 2
Orgiitsel Baghligin Gelisimi

Arastirma Odak Noktasi
Whyte 1956 Orgiite kars1 baglilik duyan calisanin tanimi yapild.
Morris ve Orgiite karst duyulan baghiligin degisimsel modeline iliskin arastirma
Sherman 1958 | yapuildi.
Gouldner 1960 | Bagliliga dair galisan ve orgiit etkilesimi arastirildi.
Etzioni 1964 Orgiitsel bagllik ile sosyal iliskilerin etkilesimi aciklandi.
Grusky 1966 Orgiite duyulan baglihigin egitim ve cinsiyet ile iliskisi incelendi.
Sheldon 1971 Orgiitsel baglhiligin hedefler ve degerlerden etkilendigi belirlendi.
Herbiniak ve Orgiitsel baghligin cinsiyetten ne sekilde ve ne diizeyde etkilendigi ortaya
Alutto 1972 koyuldu.
Porter 1974 Tutumsal orgiitsel baglilik modeli agiklandi.
Etzioni 1975 Orgiitlerin baglilik iizerine kotii etkileri arastirildi.
Salancik 1977 Orgiitsel baglilik ile rol belirsizligi iliskisi ele alindu.
Kidron 1978 Is ahlakinin 6rgiitsel baglhliga olumlu etkileri saptand.
Mowday 1979 | Psikolojik yonii ile orgiitsel baglilik arastirildi.
Morris ve Yas ve is yerindeki kidemin orgiitsel bagliliga olan etkileri ortaya koyuldu.
Sherman 1981
Mowday 1982 | Orgiitsel bagliligin siire¢ modeli agiklandu.
Rusbult ve Orgiitsel bagliliga iliskin yetki modeli ortaya konulmak suretiyle inceleme
Farrell 1983 yapildi.

Kaynak: Bozkurt ve Yurt, 2013: 123-124.

37




Tablo 2’de yer alan arastirmalar, orgiitsel baglilik kavraminin ortaya ¢ikigindan sonraki
gelisimini aciklamaktadir. Orgiitsel baglilig1 agiklamak icin bir¢ok farkli yaklasimim yer
aldig1 ve bir¢ok farkli modelin ortaya koyuldugu da yine tablo 2’deki veriler aracilifiyla

anlasilmaktadir.

Orgiitsel baghiligin gelisimine katkida bulunan bircok c¢alisma ve teoriden s6z
edilmektedir. Kavramin gelisim siirecinde tutumsal ve davranigsal temele dayandigi
diistincesi etkili olmugtur. Sonrasinda yapilan arastirmalar farkli arastirmalarla birlikte
tutumsal ve davranigsal boyutlarin yerini devam bagliligi, duygusal baglilig1 ve normatif
baghilik seklindeki siniflandirma almustir. Orgiitsel bagliligin  gelisiminde oldukga
Oonemli bir yere sahip olan bu smiflandirma, giiniimiizde de gegerliligini korumaktadir

(Dogan ve Kilig, 2007: 44).

Sonu¢ olarak oOrgiitsel bagliligin gelisiminde yirminci ylizyilin ikinci yarisindan
baslayarak bugiine kadar bir¢ok arastirmacinin katkist s6z konusu olmustur. Bu
arastirmalarin her birisine yer vermek miimkiin olmadig i¢in 6ne ¢ikan arastirmalara
yer verilerek inceleme yapilmistir. Tiim bu faktorlere ek olarak orgiitsel bagliligin
yasadig tarihi gelisimin diger Orgiitsel davranislarla benzer sekilde gerceklestiginin

yinelenmesinde fayda vardir.
2.4. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik kavrami, sahip oldugu genis kapsam nedeniyle birgok faktoriin etkisi
altindadir ve bu durum son derece olagandir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerin ok
fazla olmasi nedeniyle siniflandirma yapilmasi suretiyle degerlendirme yapilmasi uygun
gorilmistir. Bu kisimda orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler bireysel ve oOrgiitsel
faktorler seklinde ele alinacaktir. Orgiitsel bagliliga onciiliik eden ve sonuglarina tesir
eden bir¢ok farkli unsur vardir (Acar, 2013: 7) ve bunlarin yapilacak olan arastirmayla

anlasilmas1 hedeflenmektedir.

Bireysel faktorler ve orgiitsel bagliliga etkileri kapsaminda ilk olarak deginilmesi
gereken husus demografik 6zelliklerdir. Buna gore isgorenlerin sahip olduklart farkli
demografik ozellikler -yas, cinsiyet, medeni durum gibi- Orgiitsel baglihig
etkilemektedir (Karahan, 2008: 236). Ayrica kisinin sahip oldugu karakteristik

ozellikler de orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Demografik
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faktorlerin orgiitsel bagliliga olan etkilerini ortaya koyan ¢ok sayida aragtirmanin varligi

da bu ifadeleri desteklemektedir.

Isgdrenlerin 6rgiite kars: duyduklari bagliligin demografik dzelliklerle siirlandirilmasi
miimkiin degildir. Bireysel faktorler kapsaminda yer alan ve orgiitsel baglilig: etkileyen

diger faktorler asagidaki gibi siralanmaktadir (Boylu, Pelit ve Giigler, 2007: 59):

Psikososyal ozellikler,
Motivasyon diizeyi,

Is ve hayat degerleri,
Bagarma isteginin seviyesi,
Yapilan ise dair beklentiler,

Kisinin kontrol odag1 ve

N o g~ w nhoe

Cikarci degerler seklinde siralanmaktadir.

Yukarida siralanan faktorlerden de anlasilacag lizere orgiitsel baglilig: etkileyen bir¢ok
bireysel faktér vardir. Bunlarin kisinin beklentilerine ve sahip oldugu karakteristik
ozelliklere gore sekillendigi belirtilen maddeler araciligiyla anlagilmistir. Yine
demografik oOzelliklerin yukaridaki faktorlerle bir araya gelerek oOrgiitsel baglilik

tizerinde dogrudan etkili oldugu g6z ardi edilmemelidir.

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktdrlerin basinda ise orgiitiin yapisal 6zellikleri
gelmektedir. Orgiitsel bagliligi etkileyen yapisal dzellikler; drgiitiin fiziki biiyiikliigii ve
olanaklari, kontrol derecesi, sendikalasma ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
gibi Ozellikleri igcermektedir (Eren ve Bal, 2015: 47). Burada ifade edilen hususlar
bireyin gosterecegi performansa tesir etmek suretiyle orgiitsel bagliligi etkileyen

orgiitsel faktorler kapsaminda yerini almistir.

Yonetsel stiregler, orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeridir. Buna
gore karar alma siirecleri basta olmak lizere benimsenen yoOnetim tarzi gibi hususlar
orgiitsel baglilik diizeyini etkileyecektir. S6z konusu etkilesim ayni zamanda Orgiit
kiiltiiriiniin ve Orglitsel yapinin orgiitsel baglhiliga etkisini isaret etmektedir. Nitekim
orgit kultirii, orgiitsel baghlik iizerinde etkisi olan onemli faktorler arasinda yer

almaktadir (Seving ve Sahin, 2012: 268).
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Deginilen hususlara ek olarak isgoérenlerin bagliliklarinda etkisini gosteren diger

orgiitsel faktorler asagidaki gibidir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 60):

Yapilan ige yonelik nitelikler,

Liderin/liderlerin benimsedikleri tiirler,

Orgiitsel giiven, rgiitsel destek ve orgiitsel adalet olgularmin olup olmamast,
Ucret yonetimi,

Denetim faaliyetleri,

Odiil ve ceza uygulamalar,

Ekip ¢alismasinin olup olmamasi,

Rol belirsizliginin olmas1 ve

© © N o gk~ wDdh -

Performans degerlendirme uygulamalar1 seklindedir.

Siralanan faktorlerden anlagilacag iizere orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan orgiitsel
faktorlerin kapsami bireysel faktorlere oranla daha genistir. Orgiitiin yer aldigi hemen
hemen her siirecin orgiitsel baglilik tizerinde dogrudan ya da dolayl sekilde etkisinin
oldugu, belirtilen faktorler aracilifiyla anlasilmistir. Ayrica liderlik tiiriiniin Orgiitsel
baglilig etkiledigi goriilmiistiir. Calismanin ana arastirma konusu olmasi sebebiyle bu
husus olduk¢a Onemlidir ancak ¢alismanin ilerleyen kisimlarin detayli sekilde ele

aliacagi icin, bu boliimde kisa olarak deginilmistir.

Orgiitsel bagliligin beraberinde getirecegi faydalar, rgiitsel baghg etkileyen faktorlerin
bilinmesini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle orgiitlerin bu faktorlere dair farkindaliga
sahip olmas1 olduk¢a 6nemlidir (Bayram, 2005: 134). Calismanin bu kisminda orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorlere dair verilen bilgiler, birbirinden bagimsiz birgok faktdriin
kayda deger diizeyde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Tiim bu faktorler esliginde
orgiitsel baglhlik ile orgiitsel davranislar arasindaki etkilesim orgiitsel baglhiligin dikkat

ceken yapida bir kavram olmasinda etkili olmustur (Eslami ve Gharakhani, 2012: 86).
2.5. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Bagliligin olusumunda Orgiitiin  sahip oldugu niteliklerin belirleyici olabildigi
bilinmektedir. Bu duruma 6rnek verilecek olursa, 6zel sektor calisanlari ile kamu
sektorli ¢alisanlarinin baglilik diizeylerinin farklilik gosterdigi 6rneginden s6z edilebilir.

Kamudaki orgiitler ile 6zel sektordeki orgiitlerdeki baglilik diizeylerinin farkli oldugu
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sonucunu elde eden ¢alismalar bulunmaktadir (Seving ve Sahin, 2012: 268). Kisacasi
orgiitsel bagliligin sonuglarinin olusumunda bireyin yaninda Orgiitiin nitelikleri de

belirleyici olabilmektedir.

Orgiitsel bagliligin sonuglar arasinda ilk olarak is tatminine yer vermek gerekmektedir.
Orgiitsel baghlik ile birlikte orgiit igerisinde olumlu bir havanin varlig1 séz konusu
olacak ve bu durum is tatmini sonucunu beraberinde getirecektir (Yenihan, 2014: 175).
Belirtilen sonucun ortaya ¢ikmasi adina ¢alisanlarin drgiite karst bagliliklarinin yiiksek
diizeyde olmasi beklenmektedir. Boylece orgiitiin amaglarinin c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi suretiyle oOrgiitsel bagliligim is tatmini sonucunu dogurmasi

gerceklesecektir.

Deginilen hususlara ek olarak oOrgiitsel bagliligin sonuglar1 kapsaminda yer alan

hususlar, asagida siralanmigtir (Bayram, 2005: 135-136):

Performans gostergelerine olumlu yansimalar olmasi,

Isgorenlerin yaraticilik diizeyinin yiikselmesi,

Kisisel ve Orgiitsel basar1 seviyesinin artmast,

Ise devamsizlik ve isgdren devir hiz1 gibi gelismelerde diisiislerin yasanmas,
Bireysel ve oOrgiitsel diizeyde stresin azalmasi,

Isgdrenlerin kendini gergeklestirmelerine yonelik girisimlerde bulunmast,

N o g ~ wDdh e

Orgiit ile 6zdeslesmenin olmasi ve bunun &rgiite yapilan katkilara olumlu

yansimasi seklindedir.

Yukarida siralanan faktorlerden de anlasilacag: lizere orgiitsel bagliligin sonuglar
bireysel ve oOrgiitsel agidan olacak sekilde ve genis kapsamli bir yapidadir. Gerek
maddeler halinde siralanan unsurlar, gerekse de boliim igerisinde deginilen sonuglar,
orgiitsel bagliligin varligi ile birlikte isletmeler icin olumlu birgok geligmenin var
oldugunu ortaya koymaktadir. Tim bu faktorler esliginde Oorgiitsel bagliligin
sonuclarinin bireyin ve orgiitiin gelecegine ilisgkin Onemli ¢iktilar1 biinyesinde

barindirdig1 anlagilmistir.
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2.6. Orgiitsel Baghlik ve Liderlik Etkilesimi

Orgiitsel baglilik ile liderlik arasindaki etkilesim birgok arastirmaya konu olmustur. Bu

calismanin da temel arastirma konusunu olusturan bu etkilesim, olduk¢a Onemlidir.

Orgiitsel baghiligin varligi ayn1 zamanda liderlerin sahip olduklari vizyonu astlarina

aktarmalarint kolaylagtirmaktadir (Murat ve Ac¢ikgoz, 2008: 169). Dolayisiyla iginde

bulunulan donemde ihtiya¢ duyulan yenilik¢i ve degisim odakli bir yonetim anlayisinin

liderlik ve orgiitsel baglilik etkilesimine bagli oldugu degerlendirmesinin yapilmasi

mumkuindiir.

Liderlik ile orgiitsel baglilik etkilesimini arastiran bir¢ok calisma bulundugu ifade

edilmisti. Bu ¢aligmalar giinimiizden ge¢mise dogru Tablo 3’te belirtilmektedir.

Tablo 3

Giiniimiizden Ge¢cmise Dogru Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Etkilesimini

Agiklayan Calismalar

Calismanin
Calhismanin Adi Tarihi Yazar Boyutlar Sonug¢
Liderlik ve Motivasyon Hastane yoneticilerine;
Teorileri: Kuramsal Bir Liderlik- iyilestirme i¢in oncelikli olan
Cerceve Leadership and 2015 Kiigiikozkan . motivasyon faktorlerinin
A e Motivasyon . .
Motivation Theories: A secilmesi gerektigi
Theoretical Framework savunulmaktadir.
Okul yoneticilerinin kiiltiirel
Ortaokul Yoneticilerinin liderlik rollerini gergeklestirme
Kiiltiirel Liderlik Rollerini N diizeyleri ile 6gretmenlerin
. . e Liderlik- . 1w
Gergeklestirme Diizeyleri Ile o orgiitsel bagliligin
oy e 2015 Teyfur orgiitsel ) .
Ogretmenlerin Orgiitsel baslilik i¢sellestirme alt boyutuna
Baglilig1 Arasindaki Iliski & iligkin algilar1 arasinda pozitif
(Erzurum 11 Ornegi) yonde anlamli bir iligkinin
oldugu goriilmektedir.
Otokratik
Leadership Styles, Employee _ liderlik- Qtokratlk lider ile ¢alisanlarin
. Puni, calisanlarin | is karsit1 davraniglari
Turnover Intentions and k o
. 2016 Agyemang ve | is karsiti demokratik liderle ¢alisanlara
Counterproductive Work h .. ha viik .
Behaviours Asamoa davramslgrl- gore daha yiiksek diizeyde
demokratik | oldugu goriilmektedir.
liderlik
Who Takes The Lead? A lee.r}f.:rm g:ahsanlatrlna ilham
. . . verdigi ve entelektiiel olarak
Multi-Source Diary Stiidyo T . .
. Breevaart ve | Liderlik-ise | onlar tesvik ettigi haftalarda,
On Leadership, Work 2015 . . - L
digerleri baglilik calisanlar islerine daha

Engagement, And Job
Performance

adanmus ve daha iyi
performans gosterir.
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Tablo 3’iin Devam

Transformational and Doéniistimsel T .
. . S Doniigiimsel ve igslemsel
Transactional Leadership liderlik, e
. . liderlik stillerinin, orgiitsel
Styles and its Impact on the Zeb ve islemsel .
. 2015 . . R performans iizerinde olumlu

Performance of the Public digerleri liderlik ve . -

o o etkisi oldugu sonucuna
Sector Organizations in orgiitsel vanlmaktadir
Pakistan baglilik '

. . Karizmatik

The Relatlonsm.p Between Liderlik ve | Karizmatik bir lider ¢alisanlari
Internal Marketing . . N .

. . Lee ve Chi Performa etkiler, yonlendirir ve bagaril

Orientation, Employee 2015 . N

. ’ . Chen mans - bir igin temel tas1 oldugunu
Commitment, Charismatic alisan Ssterir
Leadership And Performance galisan & '

baglilig

Relationship Between Ethical . Etik liderlik, | Etik liderligi érgiitsel baglilik
Leadership, Organizational Celik, . ) LS 2

. - orgiitsel ve is tatmini lizerinde ve
Commitment and Job 2015 Dedeoglu ve > . . e ..

: - . bagililik, is | Orgiitsel bagliligin is tatmini
Satisfaction at Hotel [nanir - Lo lumly etkisi oldus
Organizations tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu

ortaya konulmaktadir.
Hastanelerde Liderlik ve Liderlik- Saglik kurumlarinda orgiitsel
Orgiitsel Baglilik Arasindaki Oriicii ve . baglilig1 artirmak i¢in katilimer
LS . 2014 orgiitsel . o
[liskinin Incelenmesi: Saglik Teker baslilik liderlere ihtiyag
Sektoriinde Bir Arastirma & duyulmaktadir.
Hastane Calisanlarimin s Tekineiindiiz Liderlik-is L;(rise;Ei(li(ilegrznzlsﬁﬁllelastane
Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve 2013 & tatmini- DETsor . .
- h 4 . ve B .. hemsirelerin is tatmini ve
Orgiitsel Giiven Diizeylerinin . A orgiitsel b . - .

. . Tengilimoglu > orgiitsel baglilik diizeyini
Belirlenmesi baglilik R .

yiikseltir.
Lider-Uye Etkilesimi . Lider ile iiyenin etkilesim

N S 9 . Liderlik- . - .
Diizeyinin Orgiitsel Baglilik Goksel ve o diizeyinin artmasi, orgiitsel
o S T 2012 orgiitsel 7 e
Uzerine Etkisi: Gorgiil Bir Aydmntan baglilik bagliligi olumlu yonde
Aragtirma & etkilemekte ve artirmaktadir.
Okul Yoneticilerinin Liderlik S Okul yonetlcﬂelwrl'n} n 1 iderlik

oy S Liderlik- stilleri, beden egitimi
Stilleri Ile Beden Egitimi o ge | e v L
. I 2010 Kul ve Giiglii | orgiitsel Ogretmenlerinin orgiitsel
Ogretmenlerinin Orgiitsel baglilik bagliligini orta diizeyde
Bagliliklar1 Arasindaki Iliski & giE . Y

etkilemektedir.
Sporcula{ln I? Tatr{nnlnlle Liderlik-is Lidere olan baghlik,
Lider Baglilig1 ve Orgiitsel . . S

- Can, Soyer ve | tatmini- sporcularda hem is tatminini
Baglilik Duygulart 2009 . . <11

A Bayansalduz | orgiitsel hem de orgiitsel baglilig
Arasindaki Iliskinin > . .
. . baglilik tetiklemektedir.
Incelenmesi
- N o ... | Doniisiimcii liderlik tiiriiniin
Isgbrenlerin Doniisiimeii Dontistimcii - .

A - - C var oldugu isletmelerde
Liderlik ve Orgiitsel Baglilik liderlik- . S .
U, oo 2009 Yavuz o orgiitsel bagliligin yaninda is
Ile Ilgili Tutumlarma Y énelik orgiitsel S .

) > tatminine olumlu etkiler
Bir Aragtirma baglilik o

goriliir.
A Study of Nurses' Job
Satisfaction: The Islemsel
Relationship to liderlik-is [s tatminin 6rgiitsel baglilik ve
Organizational Commitment, tatmini- orgiitsel destek arasinda giiglii,
Perceived Organizational 2008 Hussami orgiitsel islemsel liderlik ile bir iliskisi
Support, Transactional destek, olmadig ortaya
Leadership, Transformational orgiitsel koyulmaktadir.
Leadership, and Level of baglilik

Education
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Tablo 3’teki verilerden de anlasilacagi iizere, ayrica liderlik ile Orgiitsel baglilik
arasindaki etkilesimi farkli odak noktalar1 esliginde inceleyen bu gibi calismalarin
varligi, s6z konusu etkilesimin ne kadar genis bir kapsama sahip oldugunun yaninda

konunun giincel dnemini de yansitan bir yapiya sahiptir.
2.7. Orgiitsel Baghlik ile Liderlik Tiirleri Arasindaki Iliskinin Sonuclar

Orgiitsel baglilik ile liderlik tiirleri iliskisinin sonuglarinmn incelenecegi bu kisimda, sdz
konusu etkilesimin hangi Orgiitsel davranisi ne sekilde etkiledigi sorusuna yanit
aranacaktir. Calismanin bu kisminda incelenecek olan konular sirasiyla is tatmini veya
doyumu, motivasyon, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiit sagligi veya orgiitsel saglik,
isten ayrilma niyeti ve tilkenmislik seklinde siralanmaktadir. Yapilacak olan inceleme
ile birlikte orgiitsel baglilik ve liderlik etkilesiminin sonuglarinin kapsamina dair bilgi
sahibi olunmasi hedeflenmektedir. Bu hedefin gerceklesmesi adina inceleme konusu

olan orgiitsel davranislarin her birisi farkli basliklarda ele alinacaktir.
2.7.1. is Tatmini veya Doyumu

Orgiitsel baglilik ile liderlik etkilesiminin sonuglarinin basinda is tatmininin geldigine
dair ¢alismanin daha onceki kisimlarinda yer verilmisti. Bu kisimda ise is tatmininin
kapsamini belirlemeye yénelik inceleme yapilacaktir. “Is tatmini, bireyin isi olumlu ve
zevk veren bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur” (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 253). Bu tanimdan da anlasilacag iizere is tatmini kavramu ile birlikte bireyin ise
dair beklentileri ve elde edilen sonuglar arasindaki uyum diizeyinin aciklanmasi

amaclanmaktadir.

Is tatmini, bireysel icerikli bir kavram olmasina karsin 6rgiitii dogrudan ilgilendiren
yapistyla da oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Buna gore igletmenin degerini artirmasi, is
tatmini kapsaminda bilinmesi gereken hususlar arasinda yer almaktadir (Edmans, 2012:
1). Is tatmininin sahip oldugu kapsamin ve etkilerinin diizeyinin anlasilmasi adma,
belirtilen niteliginin belirleyici rollere sahip oldugu bilinmektedir. Tiim bu faktorler
esliginde is tatmini igin bireysel ve orgiitsel yansimalari olan bir kavram nitelendirmesi

yapilabilir.

[s tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisi is performansi gibi bir degiskenden daha biiyiik bir
etkiye sahiptir ( Fu ve Deshpande, 2014: 344).
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Bir orgiit icerisinde gorev yapan isgdrenlerde is tatmini gdzlenmesi adina bir takim
gereklilikler s6z konusudur. Bunlar arasinda one c¢ikan olgular arasinda Orgiitsel
bagliligin yam sira yonetim bic¢imi, yani liderlik gelmektedir. Liderlerin calisanlara
karst olan yaklasimimin yaninda onlara karsi adalet, giiven, destek gibi olgulari
aktarabilmesi, i3 tatminin olusumunda dogrudan etkili olmaktadir. Liderin
davraniglarinda bu olgular olmaksizin baglilik ve tatminin varligindan s6z edilmesi
miimkiin degildir. Bu unsurlara paralel olarak is tatmini, is¢ilerin sahip oldugu olumlu

ve olumsuz duygularin kombinasyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aziri, 2011: 78).

Icinde bulunulan dénem itibariyle is hayat1 bireylerin hayatlarmm en onemli pargasi
konumuna gelmistir. Bu da orgiitsel davranislarin sahip oldugu 6nemi ve kapsami
giinden giine artiran bir yapida oldugunu gostermektedir. Belirtildigi iizere yasamin
onemli bir pargasi olmasina gore degerlendirilecek oldugunda, is tatmininin ne kadar
onemli oldugu da anlasilmis olacaktir (Yenihan, 2014: 173). Is tatmininin nemini
arttiran hususlar arasinda maddi ve manevi boyutlar yer almaktadir. Bu caligmada
orgiitsel baglilik ve liderlik etkilesimi agisindan ele alindigi i¢in manevi boyutunun 6n

planda oldugu yorumunun yapilmasi miimkiindiir.

Kisaca oOzetlemek gerekirse, oOrglitsel baglilik ve liderlik iligkisinin en Onemli
sonuglarindan birisi is tatminidir. Bireysel ve orgiitsel boyutta etkilerinin ve ¢iktilarinin
olmasi, bu sonucu beraberinde getiren temel unsurdur. Is tatmini ile birlikte bireyin
biinyesinde yer aldigi oOrgiite karst besledigi duygularin toplaminin agiklandigi, bu

kisimda verilen bilgiler araciligiyla elde edilmistir.
2.7.2. Motivasyon

Motivasyon kavrami ile agiklanmak istenen en yalin hali ile bir seyleri harekete
gecirmektir (Ryan ve Deci, 2000: 54). Dolayisiyla hareket, eylem ya da en azindan
diisiince olmaksizin motivasyondan s6z edilmesi miimkiin degildir. Bu niteligine paralel
olarak motivasyonun enerji ve aktif olma durumu ile dogrudan ilgili oldugu

anlasilmaktadir.

Orgiitsel baglilik ve liderlik iliskisi ile dogrudan iliskili olan motivasyonun sahip oldugu
nitelikler arasindan konu ile ilgili olanlar su sekilde siralanmaktadir (Zeynel ve Cariket,

2015: 234):
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1. Motivasyonun varligi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir.

2. Motivasyonun boyutlari ile orgiitsel bagliligin boyutlar birbiriyle iliskilidir.

3. Motivasyonun yonetim politikas1 boyutu, duygusal bagliligi ve normatif baglilig
olumlu etkiler.

4. Motivasyonun isyerinde iligkiler boyutu, duygusal baglilig1 ve normatif baglilig
olumlu etkiler.

5. Motivasyonun mesleki 6zellikler boyutu ise devam baghiligin1 olumsuz yonde

etkilemektedir.

Goriildiigii lizere motivasyon ile oOrgiitsel bagliligin boyutlar1 arasinda goéz ardi
edilemeyecek diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Motivasyonun oOrgiitsel baglilig
cogunlukla pozitif yonde etkilediginin anlasildigi bu kisimda, daha az da olsa
motivasyonun Orgiitsel baglilik {izerinde negatif yonde etkisinin s6z konusu

olabilecegini isaret eden bulgular elde edilmistir.

Igili literatiir incelendiginde motivasyonun &rgiitsel baglilik ile motivasyon arasindaki
etkilesimi ortaya koyan c¢alismalarin varligi goriilmektedir. Bu ¢aligmalarda
motivasyonun Orgiitsel bagliligin normatif, devam ve duygusal boyutlar1 olmak {izere
tamamini etkiledigi sonucu elde edilmistir (Dogan ve Kilig, 2007: 59). Belirtilen
sonucun ortaya ¢ikmasinda liderlerin motive etme becerilerinin belirleyici olmasi ise

s6z konusu etkilesimi bu arastirma konusu ile ilgili duruma getirmektedir.

Sonug olarak motivasyon, orgiitsel baglilik ve liderlik etkilesimi ile iligkisi kag¢inilmaz
olan bir olgudur. Motivasyon, orgiitsel iklim iizerinde yol gdsterici ve sekillendirici
etkilere sahip olabilir. Bu da motivasyon olgusunun orgiitsel baglilik ve liderlik
etkilesimi kapsaminda yer almasi sonucunu dogurmaktadir. Ayrica motivasyonun
bireyin baghligini artirdigi ve orgiit i¢in sarf edilen ¢abayr olumlu yonde etkiledigi
gorilmistir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 61). Tiim bu faktorler ve bu kisimda
motivasyona dair elde edilen bilgiler, bireyin harekete ge¢mesinin anahtari niteligi

tasidigini gostermektedir.
2.7.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Son yillarda oOrgiitsel davraniglarin artan 6nemine paralel olarak gelisimi hizlanan ve

bilinirligi artan kavramlardan bir tanesi de &rgiitsel vatandaslik davranisidir. Orgiitsel
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vatandaslik davranisi, “istege bagli davranislar arasinda, bigcimsel ddiillendirme sistemi
icerisinde dogrudan ve agik bir sekilde yer almayan, orgiitsel fonksiyonlari artirmaya
yonelik olan bireysel davranislar” bi¢iminde agiklanmaktadir (Yesiltas, Tiirkmen ve
Ayaz, 2011: 174). Bu tanimdan da anlasilacagi iizere oOrgiitsel vatandaslik davranisi,
bireyin oOrgiitiin faydasi i¢in goniillii davranislar sergilemesini igermektedir. Dolayisiyla
bu husus, orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiitsel baglilik ve liderlik etkilesimi

arasindaki iligskinin varhigi i¢in yeterlidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin varligr icin bireyin bulundugu oérgiite karst baglilik
hissetmesi gerekir. Ciinkii kendisini Orgiite ait hissetmeyen bir birey, Orgiite fayda
saglayacak sekilde goniillii davramiglar sergilemekten uzak duracaktir. Liderlerin
astlarina kars1 olan yaklagimlari, orgiite karst baglilik duyulmasinda belirleyici olacagi
icin dolayli olarak orgiitsel vatandaslik davranisi ile de ilgili olmaktadir. Bagka bir
deyisle liderlerin davramislarinin orgiitsel bagliligi etkilemesi ve orgiitsel baglilik ile
orgiitsel vatandaslik davranisinin iligkili olmasi, orgiitsel baglilik ve liderlik arasindaki
etkilesimin sonuglar1 arasinda orgiitsel vatandaglik davranisinin yer almasi sonucunu

dogurmaktadir.

Bagliligin boyutlar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda iliskiyi inceleyen
aragtirmalar, olumlu sonuglarin varligini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik ile
orglitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Buna gore
orgiitsel bagliligin normatif, devam ve duygusal bagliliklarinin orgiitsel vatandaglik
davranisi ile pozitif yonlii iliskisinin varligi s6z konusudur. Bu sonucu elde eden birgok
aragtirmanm bulundugu bilinmektedir. Orgiitsel baghiik ve 6rgiitsel vatandashk
davranis1 arasindaki iliskiden bagimsiz olarak meslege olan duygusal bagliligin orgiitsel
vatandashik davranisina en yiiksek diizeyde etkisi olan baghlik c¢esidi oldugu
saptanmistir (Aslan, 2008: 172). Bu sonug, orgiitsel vatandaglik davraniginin etkilerinin
birden fazla boyuta sahip oldugunun anlasilmasi agisindan 6nemli oldugu icin bu
kisimda yer verilmesi uygun gorilmiistir. Calismanin bu kisminda yer verilen
sonuclarin ortaya cikmasinda liderlerin davraniglarinin belirleyici oldugu goéz ardi

edilmemelidir.
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2.7.4. Orgiit Saghg veya Orgiitsel Saghk

Orgiit saghg, orgiitsel saglik seklinde de ifade edilmektedir. Giiniimiizde 6rgiit saghg
tanim1 ¢ok yapilmasina karsin oldukga zayif tanimlamay1 igeren bir kavramdir. Genel
olarak orgiit sagligi, bir orgiitiin basarili bir sekilde etrafiyla ¢ok rahat iletisim kurmasi,
tiyeleri arasinda isbirligi olusturmasi, hedefleri dogrultusunda sahip oldugu yetenekleri
seklinde agiklanmaktadir. Bazi arastirmacilar rgiit sagligini, 6grenen organizasyonlar
bi¢cimiyle ele almaya calismakta ise de bazilar1 da orgiit saghigini ¢alisanin huzur ve
mutlulugunu, orgiit etkinligini ile birlikte ifade etmektedir. Farkli bir kesim tarafindan
orgiit sagligi ise calisanlarin sagliklari, onlarin iyi olmalari ile bagdastirmaktadir

(Koseoglu ve Karayormuk, 2009: 177).

Isletme literatiiriinde ¢ok uzun yillar, orgiitsel baghlik, orgiit kiiltiirii, orgiitsel stres, is
ahlaki ve is tatmini gibi c¢esitli kavramlarla ilgili konusulmus ve gereken ilgi bu
kavramlara gosterilmis; ancak “Orgiit sagligi” kavrami lizerinde yeterince
durulmamistir. Bu sonu¢ bize orgilit sagligi kavramini bilmemizin ve anlayip
yorumlamamizin Oniine ge¢mistir. Anlatilan tiim bu engellere ragmen orgiit saglig
kavrami irdelendiginde, yukarida bahsedilen biitiin kavramlar1 kapsadigi ve daha
biitiinsel bir bakis agis1 ortaya ¢ikardigi goriilmektedir. Netice itibariyle Orgiit saglig
kavrami, iktisadi agidan basarili bir orgiit dizayn edebilmek i¢in bu iki kavramin,
“iggoren refahi” ile “Orgiitsel etkinligin” ayrilmaz iki parca oldugu ve beraber
incelenmesi gerektigi yorumunu giliglendirmistir (Polat¢i, Ardi¢ ve Kaya, 2008: 146-
147).

2.7.5. isten Ayrilma Niyeti

Liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki etkilesimin sonucglarindan bir tanesi de isten
ayrilma niyetidir. Orgiit biinyesinde yer alan bir isgdrenin isten ayrilmaya iliskin
diisiincelerinin tamami isten ayrilma niyeti kapsaminda degerlendirilmektedir. Ilgili
literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetini en ¢ok etkileyen faktoriin is tatmini
oldugu sonucuna varilmistir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 3). Is tatmininin ardindan ise
orgiitsel bagliliktan s6z edilmesi miimkiindiir. Ciinkii bireyin rgiite kars1 olan bagliligi,
151 birakma kararmin verilmesinin oniinde engel niteligi tasimaktadir. Tipkr diger

orgiitsel davranislarda gegerligi oldugu gibi bu sonucun ortaya ¢ikmasinda da liderlerin
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sergiledikleri davramislarin belirleyici olmasi s6z konusudur. Isten ayrilma niyeti
kavraminin ¢alismanin bu kisminda deginilen orgiitsel davranisla ilgili konular arasinda

yer almasinin 6zeti bu sekilde yapilabilir.

Nasil ki orgiit icerisinde liderin davranislari, astlarin goniillii olarak daha fazla ¢aba
gostermeleri sonucunu doguruyorsa, istenmeyen davraniglar da bireyin isi birakmasina
neden olabilecektir. Dolayisiyla liderin sahip oldugu niteliklerin ve davranislarin
orgiitsel baghlik ile iliskisinin yaninda oOrgiitiin gelecegi ile dogrudan ya da dolayl
sekilde iliskili oldugu anlasilmaktadir Ayrica orgiitsel baglilik ve liderlik arasindaki

etkilesiminin kapsaminin anlasilmasi adina bu 6rnek agiklayicidir.
2.7.6. Tiikenmislik

Mesleki bir tehlike olarak bilinen tiikkenmislik kavrami, giiniimiizde sikc¢a karsilasilan
bir yapidadir. Tikkenmislik, “basarisiz olma, yipranma, asir1 yiikklenme sonucu gii¢ ve
enerji kaybr veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikkenme
durumu” seklinde tanimlanmaktadir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 132). Tiim orgiitsel
davraniglar icin gecerli oldugu gibi tiikenmislik kavraminin da farkli sekillerde yapilan
tanimlarina rastlanmasi miimkiindiir. Giinimiiz is hayatinin stresi artiran bir yapiya

gelmesinin ardindan tiikkenmisligin daha ¢ok arastirilmaya baslandigi s6ylenebilir.

Tiikenmislik kavramu ile liderlik ve orgiitsel baglilik etkilesimi arasindaki iligki, bir
onceki kisimda agiklanan isten ayrilma niyetinin devami olarak ele alinabilir. Liderlerin
astlarina kars1 olan olumsuz yaklagimlarinin isten ayrilma niyetine olan etkisinin bir
seviye sonrasinin tiikenmislik olmasit beklenmektedir. Bu noktada tiikkenmisligin
etkilerinin sadece is hayati ile smirli kalmayabilecegi, bireyin sosyal hayatin1 da

etkileyebilecegi ifade edilmektedir.
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BOLUM 3: ARASTIRMA BULGULARI VE ANALIZI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada vergi dairesi galisanlarin, orgiitsel bagliliklart ile yoneticileri igin
algiladiklar1 liderlik davramislarimin oOrgiitsel baghligimi etkileyip etkilemediginin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirmada ayrica galisanlarin liderlik davranislar
algilar1 ile oOrgiitsel baghiliklarinin demografik o6zelliklere gore farkliliklar gdsterip
gostermediginin ortaya cikarilmasi da s6z konusu bu arastirmanin bir bagka amaci
olarak ifade edilmistir. Arastirma sonucunda ortaya ¢ikacak bulgularin calisanlarin
yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davraniglari ile orgiitsel baglilik arasindaki
baglantiy1  inceleyen literatiirdeki diger arastirmalara katkida  bulunacagi

distiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Problemi

Bu arastirmanin ana problemi calisanlarin liderlik davranigi orgiitsel bagliliklarim

etkileyip etkilememekte midir? Bu amag¢ dogrultusunda su sorulara cevap aranacaktir:

1. Calisanlarin, yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranislarina iliskin
algilar1 nedir?

2. Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri nedir?

3. Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi algist ile orgiitsel
bagliliklar1 arasinda iligki var midir?

4. Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi algist demografik
ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir?

5. Calisanlarin  orgiitsel bagliliklart demografik o6zelliklerine gore farklilik
gostermekte midir?

6. Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranisi algisi orgiitsel

bagliligi olumlu etkilemekte midir?

sorularina cevap aranmistir.
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3.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma; asagida ifade edilen faktorler esliginde vergi dairesi calisanlarinin
yoneticileri ile ilgili algiladiklar liderlik davranislar ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iliskinin gosterilebilmesi bakimindan 6nem arz etmektedir.

1. Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranisi diizeylerinin ne
denli 6nemli olmas1 bakimindan

2. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin ne denli nemli olmas1 bakimindan

3. Calisanlarin yoneticilerinin liderlik davranislarinin 6rgiitsel bagliligina etkisinin
ne denli 6nemli olmas1 bakimindan

4. Secilen 6rneklemin (evreni) yiiksek temsil giicli bakimindan 6nem tagimaktadir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiirde yer alan liderlik davraniglari ile orgiitsel baglilik arasindaki arastirmalara
dayanarak bu konuda ¢alisanlarin goriislerini tespit etmek amaciyla asagidaki hipotezler
gelistirilmistir;

2

H1: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 “liderlik davranmisi ™ ile “Orgiitsel

baglilig1” arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi, orgiitsel bagliligi

olumlu etkilemektedir.

H3: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi cinsiyete gore

farklilagsmaktadir.

H4: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi departmana gore

farklilagsmaktadir.

H5: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi unvana gore

farklilagsmaktadir.

H6: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranist yasa gore

farklilasmaktadir.

H7: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi e8itim durumuna

gore farklilasmaktadir.
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H8: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi ¢alisma siiresine

gore farklilasmaktadir.

H9: Calisanlarin orgiitsel baglilig1 cinsiyete gore farklilagmaktadir.

H10: Calisanlarin 6rgiitsel bagliligi departmana gore farklilasmaktadir.
H11: Calisanlarin orgiitsel bagliligi unvana gore farklilasmaktadir.

H12: Calisanlarin orgiitsel baglilig1 yasa gore farklilasmaktadir.

H13: Calisanlarin 6rgiitsel bagliligi egitim durumuna gore farklilagmaktadir.
H14: Calisanlarin 6rgiitsel baglilig1 ¢aligsma siiresine gore farklilasmaktadir.
3.5. Arastirma Modeli

Bu arastirmada vergi dairesi calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik
davraniglarinin orgiitsel baghiliga etkisini incelemek amaciyla olusturulan arastirmanin

modeli asagida yer almaktadir.

LIDERLIK ORGUTSEL
DAVRANISI — BAGLILIK
(Bagumsiz Degisken) ( Bagimli Degisken)

Yukaridaki arastirma modelinde goriildiigi {lizere ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi,

yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranisina gore degismektedir.
3.6. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada kullanilan yontem olarak, sosyal bilimler alaninda ¢ok fazla yararlanilan
bir metod olan anket yontemi tercih edilmistir. Anket uygulanirken ulasabilecek
katilimcilara isim ve benzeri kisisel bilgilerini yazmalarinin zorunlu olmadigi, anket
sonuglarinin yiiksek lisans tezine kaynak saglayacagi ve buradan bir takim bilimsel

veriler elde edilecegi, bunun diginda bu bilgilerin baska hicbir sekilde kullanilmayacagi
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sOylenerek yoneticilerin bilgileri dahilinde katilimcilarin anketi giiven igerisinde
doldurmalar1 saglanmistir. Ek 1’de yer alan Anketin ilk bdoliimiinde katilimeilarin
calistiklar1 kuruma baglhiliklarin1 yani calisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 test etmek
maksadiyla 26 maddeden olusan 6lgek maddeleri kullanilmistir. Bu 6lgek maddeleri
orgiitsel bagliligin alt faktorleri olan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
baghhigina gére analiz edilmistir. Ikinci boliimde liderlik davranisini belirlemeye
yonelik 7 6l¢ek maddesi kullanilmistir. Burda da liderlik davranislarinin sekillenmesini
saglayan durumsal degiskenler olan yonetici davranisi ve calisan davranigina gore
degerlendirme yapilmigtir. Katilimeilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ve yoneticileri ile
ilgili algiladiklar1 liderlik davraniglar1 arasindaki iligkiler ortaya atilan hipotezler
esliginde belirlenmek istendiginden dolay1 bu arastirma, iligkisel tarama modeline diger
taraftan liderlik- orgiitsel baglilik iliskisini ¢esitli demografik 6zelliklerin (cinsiyet,
unvan, yas, ¢alisilan birim, egitim durumu, ¢alisma stiresi vb.) nasil etkiledigine yonelik
sorularin cevap bulmasi adina ve ankete katilanlarin mevcut 6zelliklerini degistirmeden
bulunduklar1 sartlar igerisinde inceleme yapilmasindan dolayr da betimsel tarama
modeline gore 6rneklenmistir. Burada bir takim sayisal veriler elde edilip tablolar haline
dondistiirtiriilerek anlamli bilimsel sonuglara ulagilmasi ve yorumlanmasi nicel arastirma
kapsaminda degerlendirilirken anketin uygulandig ve yiiriitiildiigi yer bakimindan bir
alan arastirmasi oldugu ifade edilir. Bu baglamda arastirmanin modeli betimsel
olmasimin yaninda birden fazla degiskenler arasinda iliskinin boyutunun seviyesini ve
degisimini gosterme gayesi icerisinde olmasi dolayisiyla da iligkisel tarama modeline

ulasilmaktadir.
3.7. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul ili Bahgelievler ilcesi’nde yer alan Istanbul Vergi
Dairesi Baskanligi’na bagli Bahgelievler Uygulama Grup Miidiirliigi’niin 2016 yili
Nisan ay1 verilerine gore; blinyesindeki bes vergi dairesinde ¢alisan 549 kisinin tamami
olusturmaktadir. ifade edilen evrenin tamamina ulasilmas: hedeflenmis olup ancak
evren igerisinden 269 calisana ulasilabilmistir. Bunlar icerisinden de geri donmeyen
anketler, eksik bilgi, degiskenlerden bos birakilmasi gibi sorunlardan dolayr 240

calisanin goriisleri degerlendirilmeye alinmistir.
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Arastirmanin O6rneklemi kolayda ornekleme teknigi ile belirlenmistir. Bu yontemde
ornege secilecek kisilerden sadece ulasilabilir olanlarin 6rnek igerisine dahil edilmesi
gerekir (Bozkir, 2014:66). Ornekleme hatas1 oran1 olarak 0,05 ve evrendeki kisi sayis1
549 olarak belirlendiginde, arastirmacilara yol gostermek lizere hazirlanmisg Tablo 4’te
de goriildiigii tizere 6rneklem biiyiikliigiiniin tahmini olarak 217-236 arasinda kisi baz
alimmas1 gerektigini gostermektedir. Ayrica ilerde de bahsedilecegi iizere faktor
analizinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testine gore oOrgiitsel baghilik ve liderlik
davranig1 6lgegine ait faktor analizinde ortaya ¢ikan degerlerin 0,50’den yiiksek ¢ikmasi
da isleme sokulan anket sayisinin yeterli oldugunu gostermektedir (Akdag, 2011:25).
Bu agiklamalar bize evreni temsil eden 6rneklem biiyiikliigliniin yeterliligini ortaya

koymaktadir.

Tablo 4
o= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

. 5 ekl +-0.05 6rnekleme +0.10 drnekleme
Evren + 0.03 ornekleme hatas hatast
hatasi (d)
Biiyiik- (d) (d)

lugii | p=0.5 | p=0.8 [ p=0.3 | p=0.5 [ p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=0.59=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | 9=0.2 | g=0.7 | g=0.5 | q=0.2 | g=0.7

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45

500 341 289 | 321 217 165 | 196 81 55 70

750 441 358 | 409 254 185 | 226 85 57 73

1000 516 406 | 473 278 198 | 244 88 58 75

2500 748 537 | 660 333 224 | 286 93 60 78

5000 880 | 601 | 760 357 234 | 303 94 61 79

10000 | 964 639 | 823 370 240 | 313 95 61 80

Kaynak : www.baskent.edu.tr/~matemel/courses/ornekleme_notlari
3.8. Arastirmanin Varsayimi, Kisitlar1 ve Simirhliklar:

Arastirma, zaman ve maliyet kisiti nedeniyle Istanbul ili Bahgelievler Ilcesi’nde yer

alan vergi dairelerinde calisanlar arasinda 2016 yil1 Nisan ay1 igerisinde yapilmistir.
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Arastirmada kullanilan o6lgeklerdeki ifadelere verilen cevaplarin gergegi yansittigi,
herhangi bir zorlama veya baski altinda cevap verilmedigi ve arastirmaya katilan kisiler

tarafinda dogru anlasildigi varsayilmaktadir.

Arastirma Istanbul ili Bahgelievler Ilgesi’nde yer alan vergi dairelerinde ¢alisanlar
arasinda kolayda oOrnekleme teknigi ile belirlenmis olan kisilere uygulanmistir; bu
nedenden dolayr ortaya c¢ikan bulgularin tiim vergi dairesi c¢alisanlar ig¢in

genellenememesi; bu arastirma i¢in bir kisit meydana getirmektedir.

Bunun disinda, aragtirmanin evrenini olusturan vergi dairesi ¢alisanlarinin is hacminin
cok fazla olmasi nedeniyle zaman yoniinden bir sinirin s6z konusu olmasi bir diger kisit

olarak ifade edilebilir.
3.9. Arastirmada Kullanilan Anketler

Burada kullanilan anketler Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yénetimi Ana Bilim Dali tarafindan yiiriitiilmekte olan “ Liderlik Tiirlerinin Orgiitsel
Baglihiga Etkisi: Kamu Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma ” isimli yiiksek lisans tezinin
arastirma kismu ile ilgilidir. Bu arastirmada kullanilan anketler Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Ana Bilim Dalinda 2014 yilinda Busra
Taksim tarafindan hazirlanmig ve yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezinden yararlanilarak

anketin uygulanma sahasina uyumlu hale getirilerek uygulanmaistir.

Bu arastirma ¢alismasi, biitiiniiyle akademik bir amaca yonelik olup, ¢alismanin amaci
calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davraniglarinin, orgiitsel bagliliga
etkilerini ¢aligsanlar agisindan karsilastirip bir takim veriler olusturularak bu dogrultuda

anlaml1 bilimsel sonuglara varabilmektir (Taksim 2014, 93).
3.10. Verilerin Analizi

Bu arastirmaya katilan kisilerden alinan nicel veriler, istatistik paket programlarindan
SPSS 23 araciligi ile analiz edilmistir. Katilimcilardan elde edilen demografik 6zellikler
icin frekans, ylizde, ortalama ve standart sapma gibi betimleyici istatistiklerden
yararlanarak ortaya ¢ikan degerler hesaplanmis ve yorumlanmistir. Arastirmada
yararlanmis oldugumuz Olgeklerin giivenilirlikleri igin Cronbach’s alfa katsayisi

hesaplanmis ve hesaplanan degere gore yorum getirilmistir. Bagimsiz T testi
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kullanilarak nicel degiskenler olan iki iliskisiz 6rneklemden elde edilen puanlarin her
birinin kendi aralarinda anlamli bir bigimde farklilik bulunup bulunmadigi, Tek Yonlii
Varyans Analizi ( ANOVA) uygulanarak da iliskisiz iki ya da daha ¢ok orneklem
ortalamasinin her birinin aralarinda anlamli bir bigimde farklilagip farklilasmadig
analiz edilmistir. ANOVA testi neticesinde gruplar arasinda anlamlilik goriildiigii
takdirde bu anlamliligin hangi gruplar arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmak igin,
oncelikle varyanslarin homojenligine bakilmistir. Varyanslar homojen ise En kii¢iik
anlamli Farklar Testi (LSD Testi), degilse Post-hoc testlerinden Tamhane’s T2 Testi
uygulanmistir. Tim bunlarin sonucunda sayisal gelismelerle alakali bilgiler tablolar
bicimine getirilip sonuglar1 anlamlilik diizeyinde yorumlanmis, bagimsiz degiskenler
arasinda anlamli bir farkliligin goriiliip goriillmedigi a = 0.05 hata payi ile test edilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyebilmek i¢in Korelasyon Analizi, -etKiyi
belirleyebilmek i¢in Regresyon Analizi yapilmistir ve a = 0.01 hata pay1 ile test
edilmistir (Biiytikoztiirk, 2010: 185-186).

3.11. Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu boliimiinde, 6rneklem grubuna ait demografik bilgilerin agiklanmasi ve
arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi i¢in elde edilen verilerin uygun istatistiksel
yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara ve bu bulgulara yonelik yorumlara

yer verilmistir.
3.11.1. Frekans Tablolarinin Yorumlanmasi

Arastirmanin bu bdliimiinde, anket formunda yer alan kisisel bilgilere ait toplu frekans

dagilim tablolar1 olusturulup yorumlanmistir.

Tablo 5
Cahstigimiz Departman Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
Uretim 1 0,4
Muhasebe 11 4,6
Personel 196 81,7
Satig/Pazarlama 2 0,8
Diger 30 12,5
Toplam 240 100,0
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Tablo 5’e¢ gore katilimcilara ait “Calistiginiz Departman” degiskenine bakildiginda
calisanlarin 1’i (% 0,4) Uretim, 11’1 (% 4,6) Muhasebe, 2’si (% 0,8) Satis/Pazarlama ve
30°u (% 12,5) Diger biriminde gorev yapmaktadir. Ayrica katilimcilarin 196’s1 (%81,7)

Personel olarak gorev yapmaktadir.

Personel boliimiinde gorev yapan katilimcilarin 6zellikle bu kadar fazla olmasinin
nedeni vergi dairelerinde her bir fonksiyon i¢in ayr1 bir 6zel boliim bulunmamasindan

dolayidir.

Muhasebe
5%

Satis/Pazarla Diger Uretim
ma 12% 0,4%
1%

Personel
82%

Sekil 2: Calisilan Departman Dagilimi

Sekil 2’de goriildiigii gibi; calisanlarin %0,4’ii Uretim, %5’ Muhasebe, %82’si
Personel, %1°1 Satig/Pazarlama ve %12’si Diger olmak iizere toplam 240 katilimcidan

olusmaktadir. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin ¢gogunlugunun personel departmanindan

oldugu anlasilmistir.
Tablo 6
Unvan Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
Ust Diizey Yonetici 10 4,2
Orta Diizey Y0Onetici 55 22,9
Diger 175 72,9
Toplam 240 100,0
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Tablo 6’ya gore katilimcilara ait “Unvan” degiskenine bakildiginda ¢alisanlarin 10’u
(%4,2) Ust Diizey Yénetici, 55’1 (%22,9) Orta Diizey Yonetici ve 175’1 (%72,9) Diger

olmak tizere toplam 240 katilimcidan olusmaktadir.

Bu tabloya bakildiginda bizi vergi dairelerinde diger unvan grubundaki ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliga dogrudan etkisinin oldugu sonucuna ulastirmistir. Unvan degiskenine

gore dagilim asagidaki Sekil 3’te de goriilmektedir.

Ust Diizey
Yéneticl
4%

Orta Diizey
Yoneticl
23%

Sekil 3: Unvan Dagilimi

Sekil 3’te goriildiigii gibi; ¢alisanlarm %4’ii Ust Diizey Yonetici, %23’ii Orta Diizey

Yonetici ve %731 Diger olmak tizere toplam 240 katilimcidan olugsmaktadir.

Bu sonuglara gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunun diger unvanlara sahip oldugu

anlagilmistir.
Tablo 7
Yas Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
18-25 yas 7 2,9
26-33 yas 90 37,5
34-41 yas 30 12,5
42-49 yag 67 27,9
50-57 yas 39 16,3
58 yas ve iizeri 7 2,9
Toplam 240 100,0
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Tablo 7’ye gore katilimcilara ait “Yas” degiskenine bakildiginda g¢alisanlarin 7’si (%
2,9) 18-25 yas, 90’1 (% 37,5) 26-33 yas, 30°u (% 12,5) 34-41 yas, 67’si (% 27,9) 42-49
yas, 39°u (%16,3) 50-57 yas ve 7’si (%2,9) 58 yas ve lizeri olmak iizere toplam 240

katilimcidan olusmaktadir. Yas dagilimi Sekil 4’te gorsel olarak goriilmektedir.

58 vas ve tizeri 18-25 yas
20, 20

3% 3%

Sekil 4: Yas Dagilimi

Sekil 4’te gorildiigii gibi; calisanlarin %31 18-25 yas, %37°si 26-33 yas, % 137si 34-41
yas, %281 42-49 yas, %16’s1 50-57 yas ve %3’1i 58 yas ve iizeri olmak {izere toplam
240 katilimcidan olusmaktadir.

Bu sonuglara gore calisanlarin ¢ogunlugunun 26-33 yas araliginda geng ve dinamik

calisanlarin orgiitsel bagliliga etkisinin ileri diizeyde olacagi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 8
Cinsiyet Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
Kadin 86 35,8
Erkek 154 64,2
Toplam 240 100,0

Tablo 8’e gore katilimcilara ait “Cinsiyet” degiskenine bakildiginda katilimcilarin 86’s1
(%35,8) kadin ve 154’0 (%64,2) erkek olmak iizere toplam 240 katilimcidan

olusmaktadir. Cinsiyete gore dagilim Sekil 5’te de goriilmektedir.
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Sekil 5: Cinsiyet Dagilimi

Sekil 5’te goriildigii gibi; ¢alisanlarin %36°s1 kadin ve %64°i erkek olmak iizere
toplam 240 katilimcidan olusmaktadir.

Bu sonuglara gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugu ve erkeklerin Orgiitsel

bagliliga etkilerinin kadinlara gore daha fazla olacag: anlagilmistir.

Tablo 9

Egitim Durumu Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
[1kogretim 9 3,8
Lise 31 12,9
On Lisans 13 54
Lisans 125 52,1
'Yiksek lisans 61 25,4
Doktora 1 0,4
Toplam 240 100,0

Tablo 9’a gore katilimcilara ait “Egitim Durumu” degiskenine bakildiginda ¢alisanlarin
9’u (%3,8) ilkdgretim, 317 (%12,9) Lise, 13ii (%5,4) On Lisans, 125’1 (%52,1) Lisans,
61°1 (%25,4) Yiiksek Lisans ve 1’1 (%0,4) Doktora olmak iizere toplam 240 Katilime1
olusmaktadir. Egitim durumuna iligkin dagilim gorsel olarak Sekil 6’da

gosterilmektedir.
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Doktora ilkoégretim
4%

On Lisans
5%

Sekil 6: Egitim Durumu Dagilimi

Sekil 6°da goriildiigii gibi; calisanlarm %4’{i {lkdgretim, %13’ii Lise, %5°i On Lisans,
%52’si Lisans, %25°1 Yiiksek Lisans ve %1°1 Doktora olmak {iizere toplam 240

katilimcidan olusmaktadir.

Bu sonuglara gore calisanlarin ¢ogunlugunun Lisans mezunu oldugu anlasilmis olup
giiniimiizde memuriyet alimlarinda daha ¢ok lisans mezunu adaylarin oldugu ve bu
lisans mezunu adaylarin diger egitim gruplaria gore orgiitsel bagliliga etkilerinin daha

fazla olacagi sonucuna varilabilir.

Tablo 10

Calisma Siiresi Frekans Dagilimi

F %
0-2 yil 23 9,6
3-6 y1l 68 28,3
7-10 yil 25 10,4
11-14 y1l 12 5,0
15 yil ve iizeri 112 46,7
Toplam 240 100,0

Tablo 10’a gore katilimcilara ait “Calisma Stiresi” degiskenine bakildiginda calisanlarin
23’1 (%9,6) 0-2 yil, 68°1 (%28,3) 3-6 yil, 25’1 (%10,4) 7-10 yil, 12’si (%5,0) 11-14 y1l
ve 112°si (%46,7) 15 yil ve lizeri olmak iizere toplam 240 katilimcidan olusmaktadir.

Caligma siiresine iliskin dagilim gorsel olarak Sekil 7°de goriilmektedir.
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11-14 yil
5%

Sekil 7: Toplam Calisma Siiresi Dagilim1

Sekil 7°de goriildiigii gibi; ¢alisanlarin %10’u 0-2 yil, %28°1 3-6 yil, %10’u 7-10 yil,
%51 11-14 y1l ve %47’si 15 yil ve {lizeri olmak iizere toplam 240 katilimcidan

olusmaktadir.

Bu sonuglara gore ¢alisanlarin ¢gogunlugunun 15 yil ve iizeri ¢alisma yilina sahip oldugu
goriilmistir. Buradan da 15 yil ve lizeri ¢alisanlarin tecriibelerinin sonucunda orgiite

bagliliklarin yiiksek diizeyde ¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 11

Bu isyerinde Calisma Siiresi Degiskenine Ait Frekans Dagilim

F %
0-2 yil 60 25,0
3-6 y1l 94 39,2
7-10 yil 25 10,4
11-14 y1l 14 58
15 yil ve iizeri 47 19,6
Toplam 240 100,0

Tablo 11’¢ gore katihmcilara ait “Bu Isyerindeki Calisma Siiresi” degiskenine
bakildiginda galisanlarin 60’1 (%25,0) 0-2 yil, 94’1 (%39,2) 3-6 yil, 25’1 (%10,4) 7-10
yil, 14’1 (%5,8) 11-14 yil ve 47°si (%19,6) 15 yil ve iizeri olmak iizere toplam 240
katilimcidan olugmaktadir. Katilimcilarin su andaki is yerlerinde ¢aligma stirelerine ait

dagilimlar gorsel olarak asagida Sekil 8’de goriilmektedir.
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11-14 yil
6%

Sekil 8: Bu Isyerindeki Calisma Siiresi Dagilimi

Sekil 8’de goriildiigli gibi; ¢alisanlarin %25°1 0-2 yil, %39’u 3-6 yil, %10’u 7-10 yil,
%6’s1 11-14 y1l ve %20’si 15 yil ve lizeri olmak {lizere toplam 240 katilimcidan
olugmaktadir. Bu sonuglara gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunun 3-6 yil ayni is yerinde
calisiyor olduklar1 goriilmistiir. Bu da aragtirmanin bir kamu sektorii olan vergi
dairelerinde bir dairede belli siire ¢alisanlarin yerlerinin degistirilmesinden ileri

gelmektedir.

63



Tablo 12

Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Tammlayici Istatistikler

( X <3,00 zayif diizeyde katilim) Std.
Olgek Maddeleri  (3,00< X < 3,50 Orta diizeyde katilim) ort.(X) Sapma

( X > 3,50 yiiksek diizeyde katilum) (S.5)
Kurumun kars1 karsiya kaldigi problemleri kendi problemlerim gibi 4,37 1,91
gorurum.
Kurumun 6nemli gordiigii degerlerle kendi degerlerim birbirlerine ¢ok 3,74 1,77
benziyor.
Bu kuruma duygusal anlamda baglilik duyuyorum. 3,59 1,93
Bu kurum benim agimdan ayri bir anlam ifade eder. 3,64 2,05
Tekrar ige baglayacak olsaydim bu kurumu se¢erdim. 3,30 2,05
Kurumda kendimi ailenin bir ferdi olarak gdriiyorum. 3,48 1,94
Kurumdaki gorevimi isteyerek yerine getiriyorum. 4,66 1,97
Arkadaslarima kurumumu degerli buldugumu ifade etmekten 3,55 2,00
hoslanirim.
Kurumda uzun zamandir ¢alistigim bu alanda ilerleme ve  yiikselme 3,93 2,03
olabilir.
Bagka bir kuruma gectigim taktirde burada calistigim yil kadar 3,93 2,13
calismay1 diisiinmiiyorum
Bu kurumda mesleki egitim aldim, mesleki tecriibelerimi bagka bir 3,36 2,11
yerde kullanam.
Kurumdaki mesai saatlerinden hosnutum. 5,16 1,90
Simdi ben bu kurumdan ayrilmak istesem dahi ¢ok gii¢ olurdu. 4,61 2,12
Kurumumun ¢alisanlarina tanidigl imkanlar benim a¢imdan ¢ok 6nem 4,06 2,21
arzeder.
Bu kurumda aldigim maas olduk¢a iyi bagka kurumlarda bu parayi 3,46 1,98
alacagimi diistinmiiyorum.
Bagka bir kuruma gegersem ikametgahim da bagka bir sehire 4,06 2,19
gececeginden bu da yasamimu diizensizlestirecek.
Kurulusuma saglamis oldugum faydalar kurulusun devami icin 3,86 2,02
onemlidir
Simdi kurumumdan ayrilsam yasamim biiyiik olasilikla berbat olur. 3,97 2,15
Kurumumda caligmami siirdiirmemin en 6nemli gerekcelerinden bir 4,46 2,08
tanesi de su anki ig imkanlarinin az olmasidir
Bu kurumda c¢aligmam = siirdiirmemi saglayan ¢ok fazla 4,33 1,92
mecburiyetimin oldugunu diigiinityorum.
Benim lehime bir ¢ok fayda saglayacak olsa da simdi kurumumu 4,55 2,03
birakmay1 onaylamiyorum.
Calistigim kurum benim ona bagli olmamu gerektiyor. 3,92 2,10
Simdi kurumumu biraksam ona kargi bu davranisimdan sugluluk 2,99 2,12
duyarim.
Kurumuma bir ¢ok agidan borglu oldugumu hissediyorum. 3,47 2,01
Calistigim kurumumda goérev yapan digerlerine karsi kendimi sorumlu 3,36 2,04
gordiigiimden dolay1 kurumumu birakmayi diigiinmiiyorum.
Isim bana yeterince doyum sagliyor. 3,60 1,96
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Tablo 12’de gorildigi gibi “Kurumun karsi karsiya kaldigi problemleri kendi

problemlerim gibi goriiriim.” Ifadesine X =4,37 ortalama ve S.S =1,91 ile galisanlar bu

ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Kurumun o6nemli gordiigii degerlerle kendi degerlerim birbirlerine ¢ok benziyor.”

ifadesine X =3,74 ortalama ve S.S =1,71 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde
katilmaktadir.

“Bu kuruma duygusal anlamda baglilik duyuyorum.” ffadesine X =3,59 ortalama ve

S.S =1,93 ile ¢alisanlar bu ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Bu kurum benim a¢imdan ayr1 bir anlam ifade eder.” ifadesine X =3,64 ortalama ve

S.S =2,05 ile ¢alisanlar bu ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Tekrar ise baslayacak olsaydim bu kurumu segerdim.” ifadesine X =3,30 ortalama ve

S.S =2,05 ile ¢alisanlar bu ifadeye orta diizeyde katilmaktadir.

“Kurumda kendimi ailenin bir ferdi olarak gériiyorum.” ifadesine X =3,48 ortalama ve

S.S =1,94 ile ¢alisanlar bu ifadeye orta diizeyde katilmaktadir.

“Kurumdaki gorevimi isteyerek yerine getiriyorum.” ifadesine X =4,66 ortalama ve S.S

=1,97 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Arkadaglarima kurumumu degerli buldugumu ifade etmekten hoslanirim.” ifadesine

X =3,55 ortalama ve S.S =2,00 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadur.

“Kurumda uzun zamandir ¢alistigim bu alanda ilerleme ve yiikselme olabilir.” Ifadesine

X =3,93 ortalama ve S.S =2,03 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Bagka bir kuruma gectigim taktirde burada ¢alistigim yil kadar ¢alismayi

diisiinmiiyorum.” Ifadesine X =3,93 ortalama ve S.S =2,13 ile ¢alisanlar bu ifadeye

yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Bu kurumda mesleki egitim aldim, mesleki tecriibelerimi baska bir yerde kullanam.”

[fadesine X =3,36 ortalama ve S.S =2,11 ile calisanlar bu ifadeye orta diizeyde
katilmaktadir.
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“Kurumdaki mesai saatlerinden hosnutum.” Ifadesine X =5,16 ortalama ve S.S =1,90

ile calisanlar bu ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Simdi ben bu kurumdan ayrilmak istesem dahi ¢ok gii¢ olurdu.” ifadesine X =4,61
ortalama ve S.S =2,12 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Kurumumun c¢alisanlarina tanidigi imkanlar benim agimdan g¢ok Onem arzeder.”
ifadesine X =4,06 ortalama ve S.S =2,21 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde

katilmaktadir.

“Bu kurumda aldigim maas oldukc¢a iyi baska kurumlarda bu parayr alacagimi

diisiinmiiyorum.” Ifadesine X =3,46 ortalama ve S.S =1,98 ile ¢alisanlar bu ifadeye orta

diizeyde katilmaktadir.

“Baska bir kuruma gecersem ikametgdhim da baska bir sehire gececeginden bu da

yasamimi diizensizlestirecek.” [fadesine X =4,06 ortalama ve S.S =2,19 ile

calisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Kurulusuma saglamis oldugum faydalar kurulusun devamu icin énemlidir.” Ifadesine

X =3,86 ortalama ve S.S =2,02 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Simdi kurumumdan ayrilsam yasamim biiyiik olasilikla berbat olur.” Ifadesine

X =3,97 ortalama ve S.S =2,15 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Kurumumda c¢alismamu siirdiirmemin en 6nemli gerekgelerinden bir tanesi de su anki

is imkanlarmnin az olmasidir.” ifadesine X =4,46 ortalama ve S.S =2,08 ile calisanlar bu

ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Bu kurumda ¢alismami siirdiirmemi saglayan cok fazla mecburiyetimin oldugunu

diisiiniiyorum.” Ifadesine X =4,33 ortalama ve S.S =1,92 ile calisanlar bu ifadeye

yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Benim lehime bircok fayda saglayacak olsa da simdi kurumumu birakmayi
onaylamiyorum.” ifadesine X =4,55 ortalama ve S.S =2,03 ile calisanlar bu ifadeye

yiiksek diizeyde katilmaktadir.
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“Calistigim kurum benim ona bagli olmamui gerektiyor.” ifadesine X =3,92 ortalama ve

S.S =2,10 ile ¢alisanlar bu ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Simdi kurumumu biraksam ona kars1 bu davranisimdan sucluluk duyarim.” ifadesine

X =2,99 ortalama ve S.S =2,12 ile ¢alisanlar bu ifadeye zayif diizeyde katilmaktadur.

“Kurumuma birgok acidan bor¢lu oldugumu hissediyorum.” Ifadesine X =3,47

ortalama ve S.S =2,01 ile ¢alisanlar bu ifadeye orta diizeyde katilmaktadir.

“Calistigim kurumumda gorev yapan digerlerine kars1 kendimi sorumlu gordiiglimden

dolay1 kurumumu birakmayi diisiinmiiyorum.” fadesine X =3,36 ortalama ve S.S =2,04

ile calisanlar bu ifadeye orta diizeyde katilmaktadir.
“Isim bana yeterince doyum sagliyor.” Ifadesine X =3,60 ortalama ve S.S =1,96 ile
calisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

Tablo 13
Liderlik Davramisi Olcegine Ait Tamimlayici Istatistikler

(X < 3,00 zayif diizeyde katilim)

] ) e ) Std.
Olgcek Maddeleri  (3,00< X < 3,50 Orta diizeyde ort.(X) | Sapma
katihm) (S.5)

( X > 3,50 yiiksek diizeyde katihm)

Kurum yoneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri
yoneticilik davraniglar1 yiiksek oranda doniisiimsel liderlik 3,49 1,78
tiirli 0zelligi gostermektedir.

Kurum yoneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri
yoneticilik davraniglar1 yiiksek oranda etkilesimsel liderlik 3,83 1,80
tiirli 6zelligi gostermektedir.

Doéntistimsel liderlik davranigt ile orgiit saglhigi agisindan

olumlu bir iligki s6z konusu mudur? 4,06 1,62
Etkilesimsel liderlik davranigi ile kurumlarin Orgiit saghigi
C 4,50 1,79

arasinda olumlu bir iligki s6z konusu mudur?
Etkilesimsel liderlik tiirii ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda

T 4,58 1,75
olumlu bir iligki s6z konusu mudur?
Calisanin isten aldigi doyum ile kurumun orgiitsel sagligi 489 185

arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusu mudur?

Dontigiimsel liderlik tiirii ile g¢alisanlarm is doyumunun
kurumun orgiitsel sagligi istiinde olumlu bir etkisi s6z 4,39 1,72
konusu mudur?
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Tablo 13’te gorildigi gibi gibi “Kurum yoneticilerinin  kendi kurumlarinda
sergiledikleri yoneticilik davraniglar yiiksek oranda doniigsiimsel liderlik tiirii 6zelligi
gostermektedir.” Ifadesine X =3,49 ortalama ve S.S =1,78 ile ¢alisanlar bu ifadeye orta

diizeyde katilmaktadir.

“Kurum yoneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri yoneticilik davranislari

yiiksek oranda etkilesimsel liderlik tiirii 6zelligi gostermektedir.” Ifadesine X =3,83
ortalama ve S.S =1,80 ile calisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Doniisimsel liderlik davranisi ile orgiit saglig1 agisindan olumlu bir iliski s6z konusu

mudur?” ifadesine X =4,06 ortalama ve S.S =1,62 ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek
diizeyde katilmaktadir.

“Etkilesimsel liderlik davranisi ile kurumlarin orgiit saglhigi arasinda olumlu bir iliski

s6z konusu mudur?” ifadesine X =4,50 ortalama ve S.S =1,79 ile ¢alisanlar bu ifadeye

yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Etkilesimsel liderlik tiirii ile ¢alisanlarin i3 doyumu arasinda olumlu bir iliski s6z

konusu mudur?” ifadesine X =4,58 ortalama ve S.S =1,75 ile calisanlar bu ifadeye

yiiksek diizeyde katilmaktadir.

“Caligsanin isten aldigr doyum ile kurumun orgiitsel saglig1 arasinda pozitif yonde bir

iliski s6z konusu mudur?” Ifadesine X =4,89 ortalama ve S.S =1,85 ile calisanlar bu

ifadeye yliksek diizeyde katilmaktadir.

“Doniisiimsel liderlik tiirii ile ¢alisanlarin is doyumunun kurumun orgiitsel sagligi

{istiinde olumlu bir etkisi s6z konusu mudur?” ifadesine X =4,39 ortalama ve S.S =1,72

ile ¢alisanlar bu ifadeye yiiksek diizeyde katilmaktadir.
3.11.2. Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuclari

Bu asamada ¢alismanin arastirma béliimiinde kullanilan Itibar dl¢egi; puanlama yolu ile
Olciilen olcekler icin gecerlilik ve gilivenilirlik analizi yapilmistir. Anket sorularinin
gecerliligi ve gilivenilirligi icin Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.
Gegerlilik ve giivenilirlik i¢cin Cronbach’s Alpha (o) katsayisinin 0,7 veya 0,7’nin
iistiinde bir deger almas1 gerekmektedir (Yenigeri ve Yiicel, 2009: 146).
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Tablo 14
Olceklerin Gegerlilik / Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Cronbach's Standartlastirilmis Madde

Alpha Cronbach's Alpha Sayisi
Orgiitsel Baghlik 0,901 0,902 21
Liderlik Davranisi 0,766 0,766 6

Tablo 14’te goriildiigii gibi, orgiitsel baglilik 6l¢egine ait giivenirliligi a=0,902 oldugu
ve yiiksek derecede giivenilir; liderlik davranisi dlgegine ait gilivenirliligi a=0,766

oldugu ve oldukga giivenilir oldugu ve arastirma igin yeterli oldugu goriilmektedir.

Tablo 15
Olceklere Ait Betimsel Istatistikler

Std. Madde

Ortalama Varyans Sapma Sayisi
Orgiitsel Baghlik 80,5167 610,334 24,70495 21
Liderlik Davranisi 25,6750 52,597 7,25237 6

Tablo 15’te 6rneklem grubuna uygulanan oOrgiitsel baglilik 6l¢egi 80,51 ortalama ve
24,70 standart sapma ve liderlik davranis1 dlgegi 25,67 ortalama ve 7,25 standart sapma
ile dagildig1 goriilmektedir.

3.11.3. Olgeklere Ait Faktor Analizi

Orgiitsel baglilik ve liderlik davranisi tespiti igin gerekli olan dzellikleri belirlemek icin

faktor analizi uygulanmistir.

Faktor analizi, verilerin yapisini tanimlamak, O6zetlemek, sayilarimi yonetilebilir ve

tizerinde ¢alisilabilir, makul bir sayiya diisirmek i¢in yapilmaktadir (Akyildiz, 2006).

Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin Faktdr Analizi sonuglart bir sonraki sayfa Tablo 16°da

gorilmektedir.
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Tablo 16

Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Faktor Analizi

Olcek Maddeleri

Faktorler

Duygusal
Baghhk

Devam
Baghh

Normatif
Baghhk

Tekrar ise baslayacak olsaydim bu kurumu
secerdim.

0,797

Kurumda kendimi ailenin bir ferdi olarak
gorilyorum.

0,776

Arkadaglarima kurumumu degerli buldugumu
ifade etmekten hoslanirim.

0,772

Kurumda gorevimi isteyerek yerine getiriyorum.

0,734

Bu kurum benim a¢gimdan ayr1 bir anlam ifade
eder.

0,715

Bu kuruma duygusal anlamda baglilik duyuyorum.

0,710

Kurumun 6nemli gordiigii degerlerle kendi
degerlerim birbirlerine ¢ok benziyor.

0,464

Simdi kurumumu biraksam ona karsi bu
davranisimdan sugluluk duyarim.

0,777

Kurumuma bir ¢ok agidan bor¢lu oldugumu
hissediyorum.

0,757

Calistigim kurumumda gorev yapan digerlerine
kars1 kendimi sorumlu gordiigiimden dolay1
kurumumu birakmayi diislinmiiyorum.

0,749

Isim bana yeterince doyum sagliyor.

0,618

Calistigim kurum benim ona bagli olmami
gerektiyor.

0,507

Kurulusuma saglamis oldugum faydalar kurulusun
devami icin 6nemlidir.

0,465

Bu kurumda aldigim maas oldukca iy1 bagka
kurumlarda bu paray1 alacagimi diislinmiiyorum.

0,419

0,312

Bu kurumda ¢alismami siirdiirmemi saglayan ¢ok
fazla mecburiyetimin oldugunu diigiiniiyorum.

0,719

Simdi kurumumdan ayrilsam yagamim biiyiik
olasilikla berbat olur.

0,695

Simdi ben bu kurumdan ayrilmak istesem dahi ¢ok
gii¢ olurdu.

0,675

Kurumumda ¢alismami siirdiirmemin en 6nemli
gerekcelerinden bir tanesi de su anki is
imkanlarinin az olmasidir.

0,654

Kurumumun ¢alisanlarina tanidigi imkanlar benim
acimdan ¢ok dnem arzeder.

0,621

Benim lehime bir ¢ok fayda saglayacak olsa da
simdi kurumumu birakmay1 onaylamiyorum.

0,570

Baska bir kuruma gectigim taktirde burada
calistigim y1l kadar ¢alismay: diigiinmiiyorum.

0,858
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Tablo 16°da goriildiigi gibi; orgiitsel baglilik 6lgeginden elde edilen verilerin faktor
analizine uygunlugunu anlamak icin Bartlett ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ele
alimmustir. Bartlett testi, Bartlett tarafindan gelistirilen ve ana kiitlenin tamamini 6l¢en
bir kiiresellik testidir (Erkmen ve Esen, 2012: 62).Analizde kiiresellik test degeri;
2169,731 olarak vermektedir. Bu deger 0.00 anlamlilik seviyesinde gegerlidir. Yani ana

kiitle i¢erisinde degiskenler arasinda bir iligkinin tespitini gosterir.

Faktor analizinin gecerli olmasini saglayan ve faktor analizini bastan gosteren bir baska
test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. Bir oran olan KMO’nun, % 60’1n tizerinde
olmasi1 beklenir (Demirel, 2007: 110).

KMO testinin sonucu ise % 90,5 olarak gosterilmektedir. Bu korelasyon da iligskinin
oldukg¢a kuvvetli oldugunu isaret etmektedir. Elde edilenbu iki sonug faktor analizine
devam edilmesinde herhangi bir sorunun olmadigini ve sonuglarin faktér analizine

uygunlugunu gostermektedir.

SPSS’de yapilan faktdr analizi sonucunda faktorlerin varyans: agiklama diizeyi;
0zdegeri 1’den biiyiik olan faktorlerin varyansi agiklama oraninin kiimiilatif olarak %
58 oldugu goriilmiistiir. Olgekte her ii¢ faktdr olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

normatif baglilikta deger alan 6lgek maddelerinden Tablo 12” de de goriildiigi tizere;

1.Madde “Kurumun karst karsiya kaldigi problemleri kendi problemlerim gibi

goririm.”,
9.Madde “Kurumda uzun zamandir ¢alistigim bu alanda ilerleme ve yiikselme olabilir.”,

11.Madde “Bu kurumda mesleki egitim aldim, mesleki tecriibelerimi baska bir yerde

kullanam.”,
12.Madde “Kurumdaki mesai saatlerinden hosnutum.” ve

16. Madde “Baska bir kuruma gecersem ikametgahim da baska bir sehire gececeginden
bu da yasamimi diizensizlestirecek.” maddeler analiz dis1 birakilarak 21 maddelik 6l¢ek

ile calismaya devam edilmistir.

Liderlik Davranis1 Olgegine iliskin Faktdr Analizi sonuglar1 bir sonraki sayfa Tablo

17°de yer almaktadir.
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Tablo 17
Liderlik Davrams1 Olcegine Ait Faktor Analizi

Faktorler
Olcek Maddeleri Calisan Yonetici
Davramis1i | Davranisi

Etkilesimsel liderlik tiirii ile ¢alisanlarin i doyumu arasinda 0,879
olumlu bir iligki s6z konusu mudur?
Calisanin isten aldigr doyum ile kurumun orgiitsel sagligi 0,814
arasinda pozitif yonde bir iligki s6z konusu mudur?
Etkilesimsel liderlik davranisi ile kurumlarin 6rgiit saglig 0,701
arasinda olumlu bir iliski s6z konusu mudur?
Doniistimsel liderlik tiirii ile calisanlarin is doyumunun 0,682

kurumun orgiitsel saghig istiinde olumlu bir etkisi s6z
konusu mudur?

Kurum yoéneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri 0,871
yoneticilik davranislart yiiksek oranda dontisiimsel liderlik
tiirii 6zelligi gostermektedir.

Kurum yoneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri 0,769
yoneticilik davranislart yliksek oranda etkilesimsel liderlik
tiirii 6zelligi gdstermektedir.

KMO =0,731

7?=416,573, p=0,000, df=15

Toplam Ac¢iklanan Varyans= 65,78

Tablo 17°de goriildiigii gibi; liderlik davranisi dlgeginden elde edilen verilerin faktor
analizine uygunlugunu anlamak i¢in Bartlett ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ele
alinmustir. Bartlett testi, Bartlett tarafindan gelistirilen ve ana kiitlenin tamamini 6lgen

bir kiiresellik testidir (Erkmen ve Esen, 2012: 62).

Analizde kiiresellik test degeri; 416,573 olarak vermektedir. Bu deger 0.00 anlamlilik
seviyesinde gecerlidir. Yani ana kiitle i¢indeki degiskenler arasinda bir iliskinin tespitini

gosterir.

Faktor analizinin gegerli olmasini saglayan ve faktor analizini bastan gdsteren bir bagka
test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. Bir oran olan KMO’nun, % 60’1n {izerinde
olmasi beklenir (Demirel, 2007: 110).

KMO testinin sonucu ise %73,1 olarak gosterilmektedir. Bu korelasyon da iliskinin
oldukea giiclii oldugunu isaret etmektedir. Elde edilen iki sonug faktor analizine devam
edilmesinde herhangi bir sorununu olmadigint ve sonuglarin faktdr analizine

uygunlugunu gostermektedir.
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SPSS’de yapilan faktdr analizi sonucunda faktorlerin varyansi agiklama diizeyi;
Ozdegeri 1’den biiyiik olan faktorlerin varyansi agiklama oraninin kiimiilatif olarak %
65 oldugu goriilmiistiir. Olcekte Tablo 13’ te de goriildiigii iizere her iki faktdr olan
calisan davranisi ve yonetici davranisinda deger alan 6lgek maddelerinden 3. Madde
“Doniisiimsel liderlik davranisi ile 6rgiit sagligi agisindan olumlu bir iliski s6z konusu

mudur?” analiz dis1 birakilarak 6 maddelik 6l¢ek ile ¢alismaya devam edilmistir.
3.11.4. Korelasyon ve Regresyon Iliski Analizi

Bu boliimde katilimcilarin orgiitsel baglhilik ve liderlik davraniglar diizeyi toplam
puanlar siirekli degisken olarak degerlendirilmis ve degiskenler arasindaki iligkiyi test
edebilmek i¢inse Pearson Carpim Moment Korelasyon Katsayist kullanilmistir. Yapilan

istatistiksel analizin sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18

Korelasyon Analizi

Liderlik tiirleri
r 0,426
Orgiitsel baghlik p 0,000
N 100

Tablo 18’de goriildiigi gibi, orgiitsel baglilik diizeylerinin, liderlik davranigi diizeyi ile
istatistiksel olarak r = 0,426 diizeyinde pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir

sekilde iligkili oldugunu gostermektedir (r=0,426; p=0,000 < 0,01).

Boylece liderlik davranisi arttikga Orglitsel bagliliginda arttig1 da sdylenilebilir. Ayrica
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkinin matematiksel olarak agiklanmasi
icin ayn1 zamanda regresyon analizi de yapilmistir ve sonuglar asagidaki tablolarda

verilmistir.
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Tablo 19
Regresyon Analizi

Standart
Olmayan I(S;?sr;d?lgr Model
Model Katsayilar Y T P
Std. R2 | Adjusted
B Hata Beta R2 F P
Sabit 2,180| 0,246 8,877(0,000
Liderlik Davranisi|0.405| 0,056 | 0426 [7.2670,000 59 0,178 [2816[0:000
Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Degisken: Liderlik Davranisi

Tablo 19’da gorildigi gibi katilimcilarin 6rglitsel baglilik ile liderlik davranisi
puanlar1 arasindaki etkiyi belirleyebilmek icin Regresyon Analizi yapilmis ve analiz
sonucunda oOrgiitsel baglilik ile liderlik davranisi puanlar1 arasinda istatistiksel acidan
r=0,426 p=0,000 < 0.01 diizeyinde anlaml1 bir etki saptanmistir. Katilimcilarin orgiitsel
baglilik diizeyine iligskin toplam varyansin %18’ini, katilimecilarin liderlik davranig

diizeylerinin etkiledigi ifade edilebilir. ( R?=0,182)

Boylece calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar liderlik davranis diizeyi orgiitsel

baglilik diizeyini olumlu etkilemektedir.
3.11.5. Orgiitsel Baghlk Ile Demografik Degiskenler Arasinda Farkhlik Analizi

Bu béliimde calisanlarin orgiitsel baglilik tutumlarinin demografik degiskenlere gore
farklilagip farklilasmadigini incelemek amaciyla iki iliskisiz degiskenler icin T testi
yapilmig ve ikiden fazla iligkisiz degiskenlere ANOVA uygulanmis ve bulgular bir

sonraki sayfalardaki tablolarda verilmistir.

Tablo 20
Cinsiyete Gore Farklhihk Analizi

Cinsiyet N Ort. Std. t
Sapma p
Kadin | 86 | 3,9352 | 1,06125 | 0,373 | 0,710

Erkek | 154 | 3,8799 | 1,16865

Orgiitsel baghlik
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Tablo 20’de goriildiigii gibi cinsiyete gore orgiitsel bagliligin diizeyinde farklilik olup
olmadigini tespit etmek i¢in yapilan T testi sonuglarina gore kadin ve erkekler arasinda

anlaml farklilik tespit edilememistir.

Diger bir ifadeyle kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik ortalamalar1 birbirlerine benzer

diizeydedir. (p=0,710, p > 0.05).

Tablo 21
Katihmcilarin Cahstiklar1 Departmana Gére Olgcek Puanlarina iliskin N,

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
Uretim 1 4,8846 .
Muhasebe 11 3,9895 1,49487
Personel 196 3,9323 1,07181
Satis/Pazarlama 2 4,3077 ,65271
Diger 30 3,5936 1,36033
Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 21’de goriildiigii tizere, orgiitsel baglilik 6lgeginin departman ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan 4,88 ortalama ile {iretim departmani olan katilimcilara ait
oldugu, onlar1 sirastyla 4,30 ortalama ile Satig/Pazarlama, 3,98 ortalama ile Muhasebe,
3,93 ortalama ile personel ve 3,59 ortalama ile Diger departmanda c¢alisan katilimeilarin

izledigi gortilmektedir.

Tablo 22
Levene Testi Sonuclar:
Levene Statistic dfl df2 P
1,785 3 235 0,151

Tablo 22°de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 1,785; p = 0,151 >
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.
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Tablo 23
Katihmcilarin Calistiklar1 Departmana Gore Olcek Puanlarina Iliskin Varyans

Analizi Sonuc¢larn

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 4,411 4 1,103 0,863 0,487
Gruplar Ici 300,449 235 1,279
Toplam 304,860 239

Tablo 23, incelendiginde goriilecegi gibi orgiitsel baglilik dlgeginin ¢aligilan departman
degiskenine gore anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA
testi yapilmustir.

Departman degiskenine gore oOrgiitsel baglilik puanlari arasinda anlamli bir farkliligin
ortaya ¢ikip ¢ikmadigimi tespit etmek igin gerceklestirilen ANOVA sonucunda
departman grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlaml

goriilmemistir. (F=0,863; p=0,487 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli departmanda olan g¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar

birbirlerine benzer diizeydedir.

Tablo 24
Katihmcilarin Unvana Gére Olcek Puanlarina liskin N, Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
Ust Diizey Yonetici 10 4,0385 0,61190
Orta Diizey YOnetici 55 4,1678 1,20686
Diger 175 3,8075 1,11727
Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 24’te goriildiigi tizere, oOrgilitsel baglilik Olgeginin unvan ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,16 ortalama ile Orta Diizey Y 6netici unvani
olan katilimcilara ait oldugu, onlar1 sirastyla 4,03 ortalama ile Ust Diizey Yonetici ve

3,80 ortalama ile Diger unvaninda calisan katilimcilarin izledigi goriilmektedir.
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Tablo 25

Levene Testi Sonuclari

Levene Statistic dfl df2 p
1,911 2 237 0,150

Tablo 25’te goriildiigi gibi; varyanslarin homojen oldugu (L =1,911; p= 0,150 > 0.05)
gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansli dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 26

Katihmcilarin Unvana Gére Olcek Puanlarina fliskin Varyans Analizi Sonuclar

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 5,635 2 2,818 2,232 0,110
Gruplar ici 299,224 237 1,263
Toplam 304,860 239

Tablo 26 incelendiginde goriilecegi gibi orglitsel baglilik 6lgeginin unvan degiskenine
gore anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in Tek yonli varyans
analizi yapilmigtir. Unvan degiskenine gore oOrgiitsel baglilik puanlari arasinda anlaml
bir farkliligin ortaya ¢ikip ¢ikmadigini tespit etmek icin gerceklestirilen ANOVA
sonucunda unvan grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli

goriilmemistir.(F=2,232; p=0,110 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli unvanlara sahip galiganlarin Orgiitsel baglilik ortalamalar

birbirlerine benzer diizeydedir.
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Tablo 27
Katimeilarin Yasa Gore Olcek Puanlarina iliskin N, Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
18-25 yas 7 3,7363 1,22584
26-33 yas 90 3,6372 0,93704
34-41 yas 30 3,9821 1,25558
42-49 yas 67 4,1458 1,15725
50-57 yas 39 3,9665 1,17329
58 yas ve lizeri 7 4,3571 1,77906
Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 27°de goriildiigii iizere, Orgiitsel baglilik o6lgeginin yas ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,35 ile 58 yas ve iizeri olan katilimcilara ait
oldugu, onlan sirasiyla 4,14 ile ortalama ile 42-49 Yas, 3,98 ortalama ile 34-41 Yas,
3,96 ortalama ile 50-57 yas, 3,73 ile 18-25 yas ve 3,63 ortalama ile 26-33 yas

grubundaki katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 28

Levene Testi Sonuclari

Levene Statistic dfl df2 P

2,247 5 234 0,050

Tablo 28’de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 2,247; p = 0,050 =
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyanslh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin secilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 29

Katihmcilarin Yasa Gore Ol¢ek Puanlarina iliskin Varyans Analizi Sonuclari

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 12,290 5 2,458 1,966 0,085
Gruplar Ici 292,570 234 1,250
Toplam 304,860 239

Tablo 29 incelendiginde goriilecegi gibi orgiitsel baglilik dlgeginin yas degiskenine gore
anlamli bir farkliliginin olup olmadigmin tespiti icin ANOVA yapilmistir. Yas
degiskenine gore orgiitsel baglilik puanlari arasinda anlamli bir farkliligin bulunup

bulunmadigini ortaya koymak igin gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi sonucunda
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yas grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamliligi tespit

edilmemistir (F=1,966; p=0,085 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli yas grubunda olan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalari

birbirlerine benzer diizeydedir.

Tablo 30
Katiimeilari Egitim Durumuna Gére Olcek Puanlarina iliskin N, Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma

[kogretim 9 3,7650 1,56142
Lise 31 3,8921 1,35107
On Lisans 13 4,2367 1,04224
Lisans 125 3,8465 1,06855
'Yiksek lisans 61 4.0006 1,05997
Doktora 1 1,4615 .

Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 30°da goriildigii iizere, orgiitsel baglilik 6lgeginin egitim durumu ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,23 ile On Lisans mezunu olan katilimcilara
ait oldugu, onlar sirasiyla 4,00 ortalama ile Yiiksek lisans, 3,89 ortalama ile Lise, 3,84
ortalama ile Lisans, 3,76 ortalama ile ilkdgretim ve 1,46 ortalama ile Doktora mezunu

katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 31
Levene Testi Sonuclar:
Levene Statistic dfl df2 P
1,664 4 234 0,159

Tablo 31°de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 1,664; p = 0,159 >

0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin secilmesi gerektigi goriilmektedir.
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Tablo 32

Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Olcek Puanlarina iliskin Varyans

Analizi Sonuclar:

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 8,562 5 1,712 1,352 0,243
Gruplar I¢i 296,298 234 1,266
Toplam 304,860 239

Tablo 32 incelendiginde goriilecegi gibi oOrgiitsel baglilik 6lgeginin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farkliligimin olup olmadigini tespit etmek icin ANOVA
yapilmustir. Orgiitsel baglilik puanlarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in gergeklestirilen ANOVA sonucunda egitim
durumu grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamliligi tespit

edilmemistir (F=1,352; p=0,243 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli mezuniyetlere sahip ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalari

birbirlerine benzer diizeydedir

Tablo 33
Katiimcilarin Cahisma Siiresine Gore Olcek Puanlarina iliskin N, Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
0-2 yil 23 3,4498 0,86505
3-6 yil 68 3,6663 0,95154
7-10 yil 25 3,9846 1,25531
11-14 yil 12 4,0673 1,34512
15 yil ve iizeri 112 4.0968 1,18846
Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 33’de goriildiigii tizere, orgiitsel baglilik 6lgeginin ¢aligma siiresi ortalamalarina
bakildiginda, en yiliksek puan ortalamanin 4,09 ile 15 yil ve iizeri olan katilimcilara ait
oldugu, onlar1 sirasiyla 4,06 ortalama ile 11-14 yil, 3,98 ortalama ile 7-10 yil, 3,66
ortalama ile 3-6 yil, ve 3,44 ortalama ile 0-2 yil ¢alisma siiresindeki katilimcilarin

izledigi goriilmektedir.
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Tablo 34

Levene Testi Sonuclari

Levene Statistic dfl df2 p
1,784 4 235 0,133

Tablo 34’te goriildiigi gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 1,784; p= 0,133 > 0.05)
gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansli dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriillmektedir.

Tablo 35
Katihmeilarin Calisma Siiresine Gore Olgek Puanlarina iliskin Varyans Analizi
Sonuglar
KT SD KO F P
Gruplar Arasi 13,230 4 3,307 2,665 0,033
Gruplar Ici 291,630 235 1,241
Toplam 304,860 239

Tablo 35 incelendiginde goriilecegi gibi orgiitsel baglilik 6lgeginin ¢aligma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farkliligin bulunup bulunmadiginin tespiti icin ANOVA
yapilmistir. Caligma siiresi degiskenine gore orgiitsel baglilik puanlari arasinda anlaml
bir farkliligin olup olmadiginin tespit edilmesi i¢in gerceklestirilen ANOVA sonucunda
caligma siiresi grup ortalamalart arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli oldugu

ortaya ¢ikmistir (F=2,665; p=0,033 < 0.05).

Farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla varyanslar homojen oldugundan LSD

testi yapilmis ve analiz sonuglari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 36
LSD Testi Sonuclar:

0] ) (1-9) Std.Hata p
15 yil ve iizeri 0-2 yil 0,64701" 0,25502 0,012
3-6 yil 0,43055" 0,17126 0,013

Tablo 36°da gortldiugi gibi; farkin kaynagina LSD (Least Significant Difference) testi
ile bakilmig ve 15 yil ve lizeri ¢alisma yilina sahip ¢alisanlari, 0-2 yil ve 3-6 yil

calisma yilina sahip ¢alisanlardan daha ytiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugu
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bulunmustur. Bunda uzun yillar ¢alisilmis ve gesitli tecriibelerin kazanilmis olmasinin

etkisi gortilmektedir. Ancak, diger gruplar arasinda anlamli bir faklilik bulunmamustir.

Tablo 37
Katihmcilarin Bu isyerindeki Cahsma Siiresine Gore Olgek Puanlarina iliskin N,

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
0-2 yil 60 3,8506 1,11574
3-6 yil 94 3,8727 1,12870
7-10 yil 25 3,8154 1,24560
11-14 yil 14 4,0412 1,18724
15 yil ve iizeri 47 4,0188 1,10370
Toplam 240 3,8997 1,12941

Tablo 37°de goriildigi iizere, orgiitsel baghlik dlgeginin bu isyerindeki ¢aligsma siiresi
ortalamalarina bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,04 ortalama ile 11-14 yil
olan katilimcilara ait oldugu, onlar1 sirasiyla 4,01 ortalama ile 15 yil ve iizeri, 3,87
ortalama ile 3-6 yil, 3,85 ortalama ile 0-2 yil ve 3,81 ortalama ile 7-10 yil ¢aligma

stiresindeki katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 38

Levene Testi

Levene Statistic dfl df2 p
0,239 4 235 0,916

Tablo 38’de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 0,239; p = 0,916 >
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin secilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 39
Katihmcilarin Bu Isyerindeki Cahsma Siiresine Gore Olgek Puanlaria iliskin

Varyans Analizi Sonuc¢lar

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 1,338 4 0,334 0,259 0,904
Gruplar Ici 303,522 235 1,292
Toplam 304,860 239
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Tablo 39 incelendiginde goriilecegi gibi Orgiitsel baglilik 6lgeginin bu isyerindeki
caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farkliliginin olup olmadigini tespit etmek
icin ANOVA yapilmustir. Orgiitsel baglilik puanlarmin bu isyerindeki calisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farkliligin bulunup bulunmadigini tespit etmek igin
gerceklestirilen ANOVA sonucunda bu isyerindeki calisma siiresi grup ortalamalar
arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli bulunmadigi ortaya ¢ikmistir (F=0,259;
p=0,904 > 0.05).

Diger bir ifadeyle bu isyerinde farkli galigma siirelerine sahip calisanlarin Orgiitsel

baglilik ortalamalar1 birbirlerine benzer diizeydedir.
3.11.6. Liderlik Tiirleri Ile Demografik Degiskenler Arasinda Farklihk Analizi

Bu béliimde calisanlarin liderlik davraniglart tutumlariin demografik degiskenlere gore
farklilasip farklilagmadigini incelemek amaciyla iki iliskisiz degiskenler i¢cin T testi
yapilmis ve ikiden fazla iliskisiz degiskenler ANOVA uygulanmis ve bulgular agagidaki

tablolarda verilmistir.

Tablo 40
Cinsiyete Gore Farklhihk Analizi

Std.
Cinsiyet N'| ort Sapma t b
0,243

Kadin | 86 | 4,1246 | 1,25094 | -1,717
Erkek [154 | 4,3163 | 1,15157

Liderlik Davramslari

Tablo 40’da goriildiigii gibi cinsiyete gore liderlik davranmislari diizeyinde farklilik
bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in yapilan T testi sonuglarina gore kadin ve
erkekler arasinda anlamli farkliligin oldugu tespit edilememistir. Diger bir ifadeyle

kadin ve erkeklerin liderlik davraniglar1 ortalamalar1 birbirlerine benzer diizeydedir.
(p=0,243, p > 0.05).
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Tablo 41
Katihmcilarin Cahstiklar1 Departmana Gére Olgcek Puanlarina iliskin N,

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
Uretim 1 5,2857 .
Muhasebe 11 5,3506 1,22452
Personel 196 4,2092 1,13397
Satis/Pazarlama 2 4.6429 , 70711
Diger 30 4,0333 1,38031
Toplam 240 4,2476 1,18910

Tablo 41°de goriildiigi tizere, liderlik davranislari 6lgeginin departman ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 5,35 ortalama ile Muhasebe departmani olan
katilimeilara ait oldugu, onlar sirasiyla 5,28 ortalama ile Uretim, 4,64 ortalama ile
Satig/Pazarlama, 4,20 ile Personel ve 4,03 ile Diger departmanda ¢alisan katilimcilarin

izledigi goriilmektedir.

Tablo 42

Levene Testi Sonuglari

Levene Statistic dfl df2 p
1,813 3 235 0,145

Tablo 42°de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 1,813; p = 0,145 >
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyanslh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 43
Katihmceilarin Cahstiklar1 Departmana Gore Ol¢ek Puanlarina iliskin Varyans

Analizi Sonuclar:

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 16,441 4 4110 3,004 0,019
Gruplar Ici 321,497 235 1,368
Toplam 337,937 239

Tablo 43 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davranislari Olgeginin caligilan
departman degiskenine gore anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek ic¢in
ANOVA yapilmistir. Liderlik davraniglart puanlarinin departman degiskenine gore

anlaml bir farkliligin bulunup bulunmadiginin tespiti icin gercgeklestirilen tek yonlii
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varyans analizi sonucunda departman grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel
bakimdan anlamlilig1 ortaya ¢ikmistir (F=3,004; p=0,019 < 0.05).

Farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla varyanslar homojen oldugundan LSD

testi yapilmustir. Uretim diizeyi 1 katilimcidan mevcut oldugu icin post hoc testleri

yapilamamustir.

Tablo 44

Katihmcilarin Unvana Gére Olcek Puanlarina lliskin N, Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri
N Ort. Std. Sapma

Ust Diizey Yonetici 10 3,9857 1,33919

Orta Diizey YOnetici 55 4,2312 1,14467

Diger 175 4,2678 1,19931

Toplam 240 4,2476 1,18910

Tablo 44’te goriildiigii tizere, liderlik davranislari 6l¢eginin unvan ortalamalarina
bakildiginda, en yiliksek puan ortalamanin 4,26 ile Diger unvan olan katilimcilara ait
oldugu, onlar sirasiyla 4,23 ortalama ile Orta Diizey Yoneticisi ve 3,98 ile Ust Diizey

Yonetici unvaninda ¢alisan katilimeilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 45

Levene Testi Sonuglari

Levene Statistic dfl df2 P
0,093 2 237 0,912

Tablo 45°te gorildiigi gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 0,093; p = 0,912 > 0.05)
gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansli dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 46

Katihmcilarin Unvana Gore Olcek Puanlarina iliskin Varyans Analizi Sonuglari

KT SD KO F P
Gruplar Arast 0,772 2 0,386 0,271 0,763
Gruplar I¢i 337,166 97 1,423
Toplam 337,937 99

Tablo 46 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davraniglari dlgeginin  unvan

degiskenine gore anlamli bir farkliligin bulunup bulunmadigini tespit emek igin
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ANOVA yapilmistir. Liderlik davraniglari puanlarinin unvan degiskenine goére anlaml
bir farkliliginin olup olmadigini tespit etmek igin gergeklestirilen tek yonlii varyans
analizi sonucunda unvan grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan

anlamlilig1 gériillmemistir (F=0,271; p=0,763 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli unvanlara sahip c¢alisanlarin liderlik davranisi ortalamalari

birbirlerine benzer diizeydedir.

Tablo 47
Katimeilarin Yasa Gore Olcek Puanlarina iliskin N, Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
18-25 yas 7 3,4490 1,13817
26-33 yas 90 4,2635 1,02590
34-41 yas 30 4,3667 1,04688
42-49 yas 67 4,2985 1,28059
50-57 yas 39 4,1355 1,47880
58 yas ve lizeri 7 4,4694 1,11488
Toplam 240 4,2476 1,18910

Tablo 47°de gorildigi tizere, liderlik davraniglart Ol¢eginin yas ortalamalarina
bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,46 ile 58 yas ve {izeri olan katilimcilara ait
oldugu, onlari sirasiyla 4,36 ile ortalama ile 34-41 Yas, 4,29 ortalama ile 42-49 Yas ve
4,26 ortalama ile 26-33 yas, 4,13 ortalama ile 50-57 yas ve 3,44 ortalama ile 18-25 yas

grubundaki katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 48

Levene Testi Sonuclar:

Levene Statistic dfl df2 P
2,084 5 234 0,068

Tablo 48’de goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 2,084; p = 0,068 >
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansh dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.
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Tablo 49

Katihmcilarin Yasa Gore Olcek Puanlarina iliskin Varyans Analizi Sonuclar

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 5,920 5 1,184 0,835 0,526
Gruplar I¢i 332,017 234 1,419
Toplam 337,937 239

Tablo 49 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davraniglart 6lgeginin yas degiskenine
gore anlaml bir farkliliginin olup olmadigini tespit etmek i¢in ANOVA yapilmistir.
Liderlik davraniglari puanlarmin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonli varyans analizi
sonucunda yas grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmemistir (F=0,835; p=0,526 > 0.05). Diger bir ifadeyle farkli yas gruplarinda olan

calisanlarin liderlik davraniglari ortalamalari birbirlerine benzer diizeydedir.

Tablo 50
Katihmeilarin Egitim Durumuna Gére Olcek Puanlarina fliskin N, Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma

[1kogretim 9 3,9048 1,14286
Lise 31 3,6175 1,49529
On Lisans 13 4,2637 1,44849
Lisans 125 4,2274 1,14316
'Yiiksek lisans 61 4,6909 0,85004
Doktora 1 2,1429 .

Toplam 240 4,2476 1,18910

Tablo 50°de goriildiigli tizere, liderlik davraniglari Olgeginin  egitim  durumu
ortalamalarina bakildiinda, en yiiksek puan ortalamanin 4,69 ile Yiiksek lisans mezunu
olan katilimcilara ait oldugu, onlari sirastyla 4,26 ortalama ile On Lisans, 4,22 ortalama
ile Lisans, 3,90 ortalama ile {lkdgretim, 3,61 ortalama ile Lise ve 2,14 ortalama ile

Doktora mezunu katilimeilarin izledigi gortilmektedir.

Tablo 51
Levene Testi Sonuclari
Levene Statistic dfl df2 P
2,902 4 234 0,023
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Tablo 51°de goriildiigii gibi; varyanslarin heterojen oldugu ( L = 2,902; p = 0,023 <
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden heterojen varyansh

dagilimlarda kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 52
Katiimeilarin Egitim Durumuna Gére Olcek Puanlarina iliskin Varyans Analizi
Sonuclari
KT SD KO F P
Gruplar Arast 29,835 5 5,967 4532 0,001
Gruplar Ici 308,102 234 1,317
Toplam 337,937 239

Tablo 52 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davraniglari 6lgeginin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek igin ANOVA
yapilmustir. Liderlik davranislar1 puanlarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli
bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek i¢in gergeklestirilen ANOVA sonucunda
egitim durumu grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmiistiir (F=4,532; p=0,001 < 0.05). Farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amaciyla varyanslar homojen oldugundan LSD testi yapilmistir. Doktora diizeyi 1

katilimcidan mevcut oldugu i¢in post hoc testleri yapilamamastir.

Tablo 53
Katihmcilarin Calisma Siiresine Gore Olcek Puanlarina fliskin N, Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
0-2 yil 23 4,2547 1,33523
3-6 yil 68 4,2143 0,95449
7-10 yil 25 4,2686 1,15714
11-14 yil 12 4,0595 1,33382
15 yil ve iizeri 112 4,2819 1,29213
Toplam 240 4,2476 1,18910

Tablo 53’te gorildigi tizere, liderlik davranislart Olgeginin  ¢aligma  siiresi
ortalamalarina bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,28 ile 15 yil ve iizeri olan
katilimcilara ait oldugu, onlar1 sirasiyla 4,26 ortalama ile 7-10 yil, 4,25 ortalama ile 0-2
yil, 4,21 ortalama ile 3-6 yil, ve 4,05 ortalama ile 11-14 yil calisma siiresindeki

katilimcilarin izledigi goriilmektedir.
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Tablo 54

Levene Testi Sonuclari

Levene Statistic dfl df2 P
1,607 4 235 0,173

Tablo 54°te goriildiigii gibi; varyanslarin homojen oldugu ( L = 1,607; p = 0,173 > 0.05)
gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden homojen varyansli dagilimlarda

kullanilan post hoc tekniklerden birinin secilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 55
Katihmcilarin Calisma Siiresine Gore Olcek Puanlarina iliskin Varyans Analizi
Sonuclarn
KT SD KO F P
Gruplar Arasi 0,644 4 0,161 0,112 0,978
Gruplar Ici 337,294 235 1,435
Toplam 337,937 239

Tablo 55 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davranislari 6l¢eginin galisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek igin ANOVA
yapilmistir. Liderlik davraniglari puanlarinin ¢alisma siiresi degiskenine goére anlamli bir
farkliligin bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
sonucunda ¢alisma siiresi grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel bakimdan

anlamli oldugu goriilmemistir (F=0,112; p=0,978 > 0.05).

Diger bir ifadeyle farkli ¢alisma siirelerine sahip ¢alisanlarin liderlik davraniglar

ortalamalar birbirlerine benzer diizeydedir.

Tablo 56
Katihmcilarin Bu isyerindeki Calisma Siiresi Gore Olcek Puanlarina iliskin N, Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri

N Ort. Std. Sapma
0-2 y1l 60 4,3381 1,03517
3-6 yil 94 4,2796 1,09017
7-10 y1l 25 4,1714 1,31772
11-14 y1l 14 4,2449 1,18921
15 yil ve tizeri 47 4.1094 1,49272
Toplam 240 4,2476 1,18910
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Tablo 56’da gorildiigii iizere, liderlik davranislar1 Olgeginin bu isyerindeki calisma
stiresi ortalamalarina bakildiginda, en yiiksek puan ortalamanin 4,33 ile 0-2 yil olan
katilimcilara ait oldugu, onlar sirasiyla 4,27 ortalama ile 3-6 yil, 4,24 ortalama ile 11-
14, 17 ortalama ile 7-10 yil ve 4,10 ortalama ile 15 yil ve tizeri ¢alisma siiresindeki

katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Tablo 57

Levene Testi Sonuclari

Levene Statistic dfl df2 P
2,539 4 235 0,041

Tablo 57°de goriildiigii gibi; varyanslarin heterojen oldugu ( L = 2,539; p = 0,041 <
0.05) gostermektedir. Bu nedenle post hoc meniisiinden heterojen varyansh

dagilimlarda kullanilan post hoc tekniklerden birinin se¢ilmesi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 58
Katihmcilarin Bu Isyerindeki Cahsma Siiresine Gore Olcek Puanlarina iliskin

Varyans Analizi Sonuglari

KT SD KO F P
Gruplar Arasi 1,630 4 0,408 0,285 0,888
Gruplar Ici 336,307 235 1,431
Toplam 337,937 239

Tablo 58 incelendiginde goriilecegi gibi liderlik davraniglari 6lgeginin bu igyerindeki
calisma siiresi degiskenine gore anlaml bir farkliligin olup olmadigini ortaya koymak
icin ANOVA yapilmistir. Liderlik davraniglar: puanlarinin bu isyerindeki caligma stiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen ANOVA sonucunda bu igyerindeki ¢aligma siiresi grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel bakimdan anlamli goriillmemistir (F=0,285; p=0,888 > 0.05).

Diger bir ifadeyle bu isyerinde farkli calisma siirelerine sahip calisanlarin liderlik

davraniglari ortalamalart birbirlerine benzer diizeydedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Liderlik tiirlerinin orgiitsel bagliliga olan etkisinin arastirildigi ¢alismada, vergi dairesi
calisanlarinin konuya iliskin diisiincelerini ortaya koymak amaciyla inceleme yapilmis
olup liderlik davranislart ile oOrgiitsel baglilik diizeyi arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olan

unsurlar sonug ve degerlendirme basligr altinda bu kisimda irdelenecektir.

Calismada ulasilan sonuglarin basinda, tarih boyunca lider nitelikli bireylere ihtiyag
duyuldugu olup icinde gelinen donemde bu ihtiyacin ¢ok daha yliksek diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Isletmelerin diger isletmelerle rekabet edebilmelerinde liderlerin
yonlendirmelerinin belirleyici olmasi, bu sonucu kaginilmaz kilmaktadir. Liderlik ile
ilgili yapilan incelemeler, farkli liderlik tiirlerinin varligimi ortaya koymustur. Bu
noktada liderlerin davranislarinin ve sahip olduklar1 niteliklerin farkli olmasinin
birbirinden farkli yonleri olan liderlik tiirlerinin varligini beraberinde getirdigi sonucuna

varilmigtir.

Orgiitsel baghlik, calismanin temel aragtirma konularmdan bir digeri olup bireyin orgiit
icerisinde kalmaya devam etme istegi olarak agiklanmistir. Orgiitsel baglilik bazinda
yapilan arastirmada, baglilik duygusunun isgdrenlerin performansina ek deger kattigi
sonucu elde edilmistir. Nitekim katilimcilar c¢alisanin is tatmini veya doyumunun
orgiitsel saglhigr olumlu yonde etkiledigine iliskin soruya en yiiksek diizeyde cevap
vermigstir. Liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine dair yapilan incelemede literatiirde de
aciklandigr tizere liderin davranislari, astlarin goniillii olarak daha fazla ¢aba
gostermeleri sonucunu doguruyorsa, istenmeyen davraniglar da bireyin is birakmasina
neden olabilecektir. Bu kapsamda motivasyon, is tatmini veya doyumu, orgiitsel
vatandaslhik davranisi, Orgiit saglhigi veya oOrgiitsel saglik, isten ayrilma niyeti ve
tilkkenmislik gibi orgiitsel davraniglarin liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin

bir sonucu oldugu anlasilmistir.

Liderlik tiirlerinin orgiitsel baghlik tizerine olan etkisini ortaya koymak amaciyla 240
adet vergi dairesi caliganinin katilimmin saglandigi anket uygulamasi yapilmustir.
Uygulanan ankete katilan katilimcilarin verdikleri yanitlarin samimi yanitlar oldugunun

kabul edilmesi, bu ¢alismanin sinirlili@ini olusturmustur. Biiyiik ¢ogunlugu lisans ve
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yiiksek lisans seviyesi mezunu olan katilimcilarin yer aldigi arastirmada egitim ve
baglilik iligkisi de arastirtlmistir. Buna gore orgiitsel bagliligi dlgmeye yonelik yapilan
incelemede katilimcilarin en ¢ok islerini severek yapmalari sebebiyle kuruma baglilik
duyduklar1 sonucu elde edilmistir. Katilimcilarin simdi ben bu kurumdan ayrilmak
istesem dahi ¢ok giic olurdu seklindeki vermis olduklar1 ifade, orgiitsel bagliligi en
yiiksek diizeyde etkileyen ikinci faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.

Is segeneklerinin kisitli olmasi, drgiitsel baghlik ile yiiksek diizeyde iliskisi saptanan bir
baska unsurdur. Bu sonu¢ olduk¢a onemlidir. Cilinkii bu sonugla birlikte ¢alisanlarin
yiiriitmekte olduklar1 isi benimsemelerinde hayatlarindaki olasi1 belirsizliklerin etkili
oldugu soOylenebilir. Nitekim arastirmada isten ayrilma karar1t verilmesi halinde
hayatinin alt {ist olacagini ifade eden katilimcilarin azzimsanmayacak diizeyde olmasi, bu

sonucu destekler niteliktedir.

Orgiitsel baglilik olusumunda etkisi nispeten diisiik gozlenen unsurlarin basinda ise
kurumdan ayrilma kararinin sugluluk hissi verecegi faktoriidiir. Katilimcilarin sahip
olduklar1 yaklasimin duygusal degil profesyonel oldugu yorumu, bu sonuctan hareketle
yapilabilir. Diger taraftan mesleki deneyimin diger kurumlarda kullanilamayacagi
kaygist orta diizeyde etkili olarak belirlenmistir. Bu da calisanlarin 6zgiivenlerinin

diisiik olmadigin1 gostermektedir.

Liderlik davraniglarina yonelik olarak yapilan arastirmada katilimcilarin verdikleri
yanitlar arasindan en yiiksek orana sahip olanlarindan birisi etkilesimsel liderlik tiiriiniin
calisanlarin i3 doyumunu olumlu sekilde etkiledigidir. Doniisiimsel liderlik ile
calisanlarin is doyumu ve Orgiitsel saglig1 iizerindeki etkisinin oldugunu isaret eden
yanit da en yiiksek diizeyde katilim almistir. O halde ¢alisanlarin yoneticileri ile ilgili
algiladiklar1 doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik tiirlerinin orgiitsel davraniglart en

yiiksek diizeyde etkileyen liderlik tiirlerinin oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

2

H1: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 “liderlik davramisi ™ ile “Orglitsel
baglilik” arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir hipotezinin dogru oldugunu degiskenler
aras1 yapilan korelasyon analizi sonucunda bu iki degisken arasinda orta diizeyde ve

pozitif yonde bir iliskinin oldugu gdstermistir.
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H2: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranisi, orgiitsel baglilig
olumlu etkilemektedir hipotezinin dogru oldugu anlasilmistir. Liderlik davranisi pozitif
olan yoneticiler g¢alisanlarina is tatminini saglamasina ve calisanlarin orgiite yani
calistigi vergi dairesine baglanmasina sebep olmustur. Bir baska deyimle yani
calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi ne kadar olumlu olursa

calisanlarin orgiite bagliliklar1 da o 6lciide artacaktir.

H3: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranisi cinsiyete gore
farklilagmaktadir hipotezinin dogru olmadigr anlagilmistir. Ciinkii cinsiyete gore
farklilik analizi T testi yapilmis sonuglara gore anlamlilik diizeyinde bir fark
goriilmemistir. Yani erkeklerin ve kadinlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik

davraniglar1 ortalamalar1 birbirine benzer diizeydedir.

H4: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranigi departmana gore
farklilagsmaktadir seklindeki hipotezin dogrulugu anlagilmistir. Tek Yonlii Varyans
Analizi sonucunda departman grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiki bakimdan
anlamli oldugu tespit edilmistir. Yani ¢alisanlarin liderlik davranislar calistiklar1 birime

gore farklilik gostermektedir.

HS5: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi unvana gore
farklilagsmaktadir hipotezinin dogru olmadigi anlagilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi
sonucunda unvan grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamlilig
tespit edilmemistir. Calisanlarin unvanlara gore liderlik davranislar1 ortalamalar1 benzer

diizeydedir.

H6: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi yasa gore
farklilasmaktadir hipotezinin dogru olmadig1 anlasilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi
sonucunda yas grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamlilig1 tespit
edilmemistir. Yani c¢alisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranislar:

ortalamalar1 benzer diizeydedir.

H7: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi egitim durumuna
gore farklilasmaktadir hipotezinin dogru oldugu anlasilmistir. Tek Yonli Varyans
Analizi sonucunda egitim durumu grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki

bakimdan anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu duruma gore calisanlarin egitim
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durumlarina bakildiginda yoneticileri ile ilgili algiladiklar: liderlik davranislar1 farkli

diizeydedir.

H8: Calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar liderlik davranisi ¢alisma siiresine
gore farklilagmaktadir hipotezinin dogru olmadigi anlasilmistir. Tek Yonlii Varyans
Analizi sonucunda c¢alisma siiresi grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki
bakimdan anlamlilig1 tespit edilmemistir. Yani ¢alisanlarin liderlik davranislari ¢calisma

stirelerine gore degerlendirildiginde benzer diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir.

H9: Calisanlarin orgiitsel baghilig1 cinsiyete gore farklilasmaktadir hipotezinin dogru
olmadigr anlasilmistir. Cinsiyete gore farklilik analizi T testi yapilmig sonuglara gore
anlamlilik diizeyinde bir fark goriilmemistir. Yani erkeklerin ve kadinlarin orgiitsel

baglilik ile ilgili algiladiklar1 birbirine benzer diizeyde oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

H10: Calisanlarin orgiitsel bagliligi departmana gore farklilasmaktadir hipotezinin
dogru olmadigi anlagilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda departman grup
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamliligi tespit edilmemistir.
Dolayisiyla calisanlarin  orgiitsel baglilik ile ilgili algiladiklar1 birbirine benzer

diizeydedir yorumu yapilabilir.

H11: Calisanlarin orgiitsel bagliligi unvana gore farklilagmaktadir hipotezinin dogru
olmadig1 anlasilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda unvan grup ortalamalari
arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamli oldugu tespit edilmemistir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik ile ilgili algiladiklar1 birbirine benzer diizeyde oldugu sonucu ortaya
cikmustir.

H12: Calisanlarin orgiitsel baghiligi yasa gore farklilagsmaktadir hipotezinin dogru
olmadig1 anlagilmistir. Tek YoOnlii Varyans Analizi sonucunda yas grup ortalamalar
arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamliligi tespit edilmemistir. Farkli yas

grubunda olan caligsanlarin orgiitsel bagilik ortalamalari birbirlerine benzer diizeydedir.

H13: Calisanlarin orgiitsel bagliligi egitim durumuna goére farklilasmaktadir hipotezinin
dogru olmadigr anlasilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda egitim durumu
grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamli oldugu goériilmemistir.
Farkli mezuniyetlere sahip ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ile ilgili algiladiklart birbirine

gore benzer diizeydedir.
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H14: Calisanlarin orgiitsel bagliligi calisma siiresine gore farklilagsmaktadir hipotezinin
dogru oldugu anlagilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda egitim durumu grup
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiki bakimdan anlamlilig1 tespit edilmistir. 15 y1l ve
tizeri ¢alisanlarin digerlerine gore daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Yukaridaki hipotezlerin degerlendirilmesi, orgiitsel baglilik ve liderlik etkilesiminin
demografik 6zelliklere gore incelenmesi ile birlikte elde edilen sonuglara bakildiginda
cinsiyet degiskenin etkili olmadigini yani kadinlarin ve erkeklerin liderlik-orgiitsel
baglilik iliskisinden esit diizeyde etkilendigini ortaya koymustur. Ayni sekilde
calisilanlarin unvan ve yas degiskenlerinde de liderlik-o6rgiitsel baglilik iliskisinde fark
gozlenmemistir. Buna karsin unvana gore yapilan frekans tablolarina gore inceleme
yapildiginda diger unvan grubundakiler, liderlik ve orgiitsel baglilik etkilesiminden en

yiiksek diizeyde etkilenen grup olarak ortaya ¢cikmustir.

Diger taraftan ¢alisilan birimin, egitim durumunun ve c¢alisma siirelerine gore yapilan
inceleme sonuclari bu ii¢ degiskenin de liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisinden kayda
deger diizeyde etkilenmediklerini ortaya koymustur. Ulasilan bu sonug, vergi dairesinde
calisan bireylerin birgok agidan benzer niteliklere sahip olduklarin1 ve bu nedenle s6z

konusu etkilesimden daha diisiik diizeyde etkilendiklerini gostermektedir.

Sonugta ifade edilen tiim bu hususlar bir araya gelerek liderlik ve oOrgiitsel davranig
etkilesimini ve bu etkilesimin sonuglarini ortaya koymustur. Calismanin en temel
sonucu, liderlik davranislarimin orgiitsel bagliligi etkiledigidir. Yapilan arastirmanin
katilmcilarinin  verdikleri yanitlar, liderlik davraniglarinin orgiitsel baglilifa olan
etkisinin orta diizeyde ve pozitif yonde oldugu sonucuna varilmasin1 miimkiin kilmigtir.
Calismanin metedoloji kisminda yapilan korelasyon analizi sonuglari da bdyle bir
sonucun ortaya c¢ikmasinit desteklemistir. Bdylelikle literatiirde de bahsedilen ve
calismanin 6nemli boliimiinii olusturan liderlik ile orgiitsel baglilik iliskisi sonuglarini
olumlu yonde etkilemistir. Buna gore de liderlik davranislarinin orgiitsel bagliliga
etkisinin pozitif yonde oldugu vergi dairelerinde ¢alisanlar, liderlerinin Onciiliigiinde
onlarin pozitif yaklasimlari ile orgiitte olusacak bu sicak havanin etkisiyle bulunduklar
dairelerde daha ¢ok ve etkili galisacaklardir. Bu da hem kendi dairelerinde ¢ok fazla

olan is hacminin azalmasini, yapilacak islerin verimli olmasini saglayacak hem de

95



vergilerin toplanmasini ve tahsilatinin artmasina vesile olacak ve en 6nemlisi de iilke

ekonomisine katki saglayacaktir.

Bu ¢alisma, c¢alisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davraniglarinin ve
hangi liderlik tiiriiniin Orgiitsel bagliliga nasil bir etkisinin oldugunu arastirmistir.
Literatiirde bu ¢alisma igerisinde yer alan liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
ortaya koyan caligmalarda bir liderlik tiirliniin 6rgiitsel baglilik iliskisi ya da calisanlarin
lider olarak algiladiklar1 yoneticilerinin Orgiitsel baglilik iligkisi incelenmistir. Bu
baglamda bu ¢alisma ve bu ¢alisma igerisinde incelenen diger calismalara bakildiginda
liderlik tiirlerinin ve liderlik davraniglarinin orgiitii olumlu yonde etkilemesi benzer
yonleri olarak goriilmektedir. Diger yandan bu c¢alisma igerisinde incelenen
calismalarda bastan model olarak ortaya konulan liderlik tiirdi ile ilgili ¢alismalar ve
calisanlarin nasil bir lider ile ¢alismak istedikleri ortaya koyulmadan yapilan
calismalardir. Bu baglamda bakildiginda bu ¢alismada hem calisanlarin nasil bir liderlik
tirti ile galismak istediklerini belirleme agisindan, hem de bu liderlik tiirlerinin orgiitsel
bagliliga etkisinin ne oranda oldugunun arastirilmasi bakimindan diger ¢alismalardan

farkli yonii ortaya ¢ikmuistir.

Arastirmanin, ¢alisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 liderlik davranisi algilart ve
orgiitsel baghlik iizerindeki etkilerine dair sonuglar1 sadece Istanbul ili Bahgelievler
Ilgesi’'nde yer alan vergi daireleri icin gecerlidir. Bir kamu sektorii olan vergi
dairelerinde, calisanlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik davranislarinin ve
orgiitsel bagliligr tizerindeki etkilerinin daha detayli bir bicimde belirlenebilmesi i¢gin
Tirkiye c¢apinda daha ¢ok sayida vergi dairelerini de igerisine alan, genis ¢apli
arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sayede bu tiir ¢aligsmalar, Tiirkiye genelinde bu
konu ile yapilacak arastirmalarin sonuglari ile ilgili bir genellemenin yapilmasina hatta
bolgelerarasinda vergi dairelerinde ¢aliganlarin yoneticileri ile ilgili algiladiklart liderlik
davraniglarinin benzerliklerinin ve farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasina katki saglayacak
ve kolaylastiracaktir. Ayrica bu ¢alismada oOrgiitsel bagliligin boyutlari {izerinde
durulmus fakat liderligin kendi igindeki boyutlar1 iizerinde durulmamustir. Ileriki
zamanlarda bu konu iizerinde ¢alisma yapacak arastirmacilara liderligin kendi

aralarindaki boyutlarinin arastirilmasi ve incelenmesi 6nerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler
Adi Soyadi (zorunlu degil) :
Calistigi Departman : [ ]Uretim [ ]Muhasebe [ ]Personel
Diger ] [] Satig/Pazarlama
Unvani /Statiisii : || Orta diizey yonetici [ _|Ust diizey yonetici
Diger [ ]
Yast : Cinsiyeti:
Egitim Durmu | ] 1kégretim | |Lise | [viiksekokul
| | Universite | | Yiiksek lisans | |Doktora
Calisma Siiresi : Bu igyerinde ¢aligma siiresi:

Asagidaki sorulan sorular ‘“Liderlik Tiirlerinin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Kamu Cahsanlar
Uzerinde Bir Arastirma’’ konulu tezin yapisal analizini 6lgmek amagli diizenlenmistir. Sorulart
kurumunuzun mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu dlcekte;

(1) Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum
(4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum

(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK

Kurumun kars1 karsiya kaldig1 problemleri kendi problemlerim
gibi goriirim.

Kurumun 6nemli gordiigii degerlerle kendi degerlerim
birbirlerine ¢ok benziyor.

Bu kuruma duygusal anlamda baglilik duyuyorum.

Bu kurum benim agimdan ayr1 bir anlam ifade eder.

Tekrar ige baslayacak olsaydim bu kurumu segerdim.

Kurumda kendimi ailenin bir ferdi olarak gériiyorum.

1100 O oy O |0
minlinininiingn
L0 000 O[O
OO/ ougl O d
O oog) o
Hiininininiagn
OO 000 o

Kurumdaki gérevimi isteyerek yerine getiriyorum.

108



Arkadaglarima kurumumu degerli buldugumu ifade etmekten
hoslanirim.

Kurumda uzun zamandir ¢alistigim bu alanda ilerleme ve
ylikselme olabilir.

Bagka bir kuruma gegtigim taktirde burada ¢alistigim yil
kadar ¢alismay1 diigiinmiiyorum.

Bu kurumda mesleki egitim aldim, mesleki tecriibelerimi bagka
bir yerde kullanam.

Kurumdaki mesai saatlerinden hognutum.

Simdi ben bu kurumdan ayrilmak istesem dahi ¢ok gii¢ olurdu.

Kurumumun g¢aligsanlarina tanidigi imkanlar benim agimdan ¢ok
Onem arzeder.

Bu kurumda aldigim maas oldukga iyi bagka kurumlarda bu
parayi alacagimi diisiinmiiyorum.

Baska bir kuruma gegersem ikametgahim da baska bir sehire
gegeceginden bu da yasamimu diizensizlestirecek.

Kurulugsuma saglamis oldugum faydalar kurulusun devami icin
onemlidir.

Simdi kurumumdan ayrilsam yagamim biiyiik olasilikla berbat
olur.

Kurumumda ¢alismamu siirdiirmemin en énemli gerekcelerinden
bir tanesi de su anki is imkanlarinin az olmasidir.

Bu kurumda ¢alismamu siirdiirmemi saglayan ¢ok fazla
mecburiyetimin oldugunu diisiiniiyorum.

Benim lehime bir ¢ok fayda saglayacak olsa da simdi kurumumu
birakmay1 onaylamiyorum.

Calistigim kurum benim ona bagh olmami gerektiyor.

Simdi kurumumu biraksam ona kars1 bu davranigimdan
sugluluk duyarim.

Kurumuma bir ¢ok agidan borglu oldugumu hissediyorum.

Calistigim kurumumda gérev yapan digerlerine kendimi
sorumlu gordiigiimden dolay1 kurumumu birakmay1
diistinmiiyorum.

Isim bana yeterince doyum sagliyor.
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Asagidaki sorulan sorular ‘“Liderlik Tiirlerinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi: Kamu Calsanlar
Uzerinde Bir Arastirma’’ konulu tezin yapisal analizini 6l¢gmek amacli diizenlenmistir. Sorulari

kurumunuzun mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu dlcekte;

(1) Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum

(4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum

(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

LiDERLIiK DAVRANISI

Kurum yoéneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri
yoneticilik davraniglari yiiksek oranda doniisiimsel liderlik tiirii
ozelligi gostermektedir.

Kurum yoéneticilerinin kendi kurumlarinda sergiledikleri
yoneticilik davraniglari yiiksek oranda etkilesimsel liderlik tiirii
ozelligi gostermektedir.

Dontisiimsel liderlik davranist ile 6rgiit saglig agisindan olumlu
bir iligski s6z konusu mudur?

Etkilesimsel liderlik davranisi ile kurumlarin 6rgiit sagligi
arasinda olumlu bir iligki s6z konusu mudur?

Etkilesimsel liderlik tiirii ile ¢aliganlarin is doyumu arasinda
olumlu bir iligki s6z konusu mudur?

Calisanin isten aldig1 doyum ile kurumun orgiitsel sagligi
arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusu mudur?

Dontisiimsel liderlik tiirii ile ¢calisanlarin is doyumunun kurumun
orgiitsel saglig iistiinde olumlu bir etkisi s6z konusu mudur?

EREEENEERENIEEENN
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Kaynak: Taksim, 2014: 94-96.
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