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OZET

Bu arastirmanin amaci: Tokat ili merkez ilgesinde ¢esitli kamu kurumlarinda
calisan yoneticilerin gostermis olduklar1 liderlik davranislarini tanimlamak, bu
davraniglarin ¢aliganlar tarafindan nasil algilandigini tespit etmek ve bu liderlik

davraniglarinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Calisma dort ana boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde liderlik kavrami ve
liderlik teorileri, ikinci bolimde orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel baglilik
yaklagimlar, liderlik ve &rgiitsel baglilik arasindaki iliski agiklanmustir. Ugiincii boliimde
arastirmanin amaci, 6nemi, modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama teknigi, verilerin
analizi, arastirmanin hipotezlerine yer verilmistir. Dordiincti bélimde ise bulgular ve

yorumlara yer verilmistir.

Arastirma kisminda hazirlanan anket formu Tokat ili merkez ilgesinde faaliyet
gosteren 7 kamu kurumunda gorev yapan 250 kamu personeline uygulanmistir.
Arastirmada elde edilen verilerin analizinde , Tanimlayici Istatistikler (Frekans, Yiizde,
Ortalama, Standart Sapma), Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi, One-Way Anova

Analizi (Tek Yonli Varyans Analizi) ve T-Testi Analizi uygulanmistir.

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda; Liderlik ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligski oldugu ve liderlik davranislarinin galisanlarin
orgiitsel bagliligiin her ti¢ boyutunu da pozitif yonlii etkiledigi belirlenmistir. Ayrica
liderlik alt boyutlar1 ve orgiitsel baglilik alt boyutlari ile cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, kurumdaki pozisyon, yas, kurumdaki gérev siiresi ve gelir diizeyi gibi degiskenler
arasindaki farkliliklar tespit edilmistir. Calismanin sonunda arastirma bulgularina

dayanarak uygulamacilara ve arastirmacilara yonelik ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Liderlik Boyutlari, Orgiitsel
Baglilik Boyutlar



ABSTRACT

The aim of this research is to define leadership behaviors in the room shown by
the executives working in various public institutions in the central district of Tokat
province, to investigate how these behaviors are perceived by employees and to direct
these leadership behaviors to the organizational commitment.

Study consists of five main sections. In the first part, the concept of leadership
and leadership theories, the concept of organizational commitment in the second part, and
the organizational commitment approach, the relationship between leadership and
organizational commitment in the third chapter. The fourth section contains the purpose
of the research, the importance of the research, the research model, the universe and
sampling, the data collection technique, the data analysis, the research hypotheses and the
model of the research. In the fifth part, findings and comments are provided.

The questionnaire prepared in the research section was applied to 250 public
officials working in 7 public institutions operated in Tokat province. In the analysis of
the data obtained in the study, Descriptive Statistics (Frequency, Percentage, Average,
Standard Deviation), Correlation Analysis, Regression Analysis, One-Way Anova
Analysis (One-Way Variance Analysis) and T-Test Analysis were applied.

As a result of the evaluation of data obtained in the study, It has been found that
there is a positive correlation between leadership and organizational commitment, and
the leadership positively affects all three dimensions of the organization's organizational
commitment. There are also differences between sub-dimensional leadership and sub-
dimensions of organizational commitment and the variables such as gender, marital
status, education level, position of institution, age, office duration and income level. At
the end of the study, various suggestions were presented to practitioners and researchers

based on the research findings.

Key Words: Leadership, Organizational Commitment, Leadership Dimensions,

Organizational Commitment Dimensions
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GIRIS
Insanlik tarihinin en eski kavramlarindan biri olan liderlik; toplu yasamin
bagladig1 ilk giinden itibaren insan davraniglarinin merkezini olusturmustur. Kabile
reisleri, aristokratlar, politikacilar ve din adamlari tarafindan insanlar1 belirli bir hedef
etrafinda toplama, bu hedef i¢in onlar1 etkileme ve harekete gecirme amaciyla kullanilan

liderlik, is yasaminin gelismesi ve sanayi devrimleriyle birlikte yogun arastirmalara konu

olmustur.

Liderlik konusu uzun zaman pozitif bilimlerin etkisinde kalinarak arastirilmis ve
bilgi tretilmis bir ¢aligma alanidir. Bu nedenle pozitif bilimdeki ayristirma ve asiri
uzmanlasma egilimi, liderlik konusunun da smirli boyutlar ile parca parca ele alinarak
degerlendirilmesine neden olmustur. Bu yontemler ile liderligi biitiin olarak anlamak

oldukga giigtiir.

Degisim ve yeni ihtiyaglar, liderligi siirekli ve yeniden diisiinmeyi gerektirdigi
i¢in, yeni caligmalar ve yeni bilgiler tiretilmeye devam etmistir. Bu donem c¢alismalari
genel itibariyle, degisimin hizlandig1 ve geleneksel yontemler, merkeziyetci ve biirokratik
yapilarin artik yeterli olmadigi bir donemde gergeklesmistir. Bu donemde yonetim
kiltiri ve uygulamalarinda da o6nemli degisimlerin ger¢eklesmeye basladigi
goriilmektedir. Degisimin olusturdugu yeni kiiltiirde, liderler icin daha insancil, daha
degisimci ve yenilikei, katilimci, daha paylasimci, daha ilham verici ve gelistirici, daha
¢ok giiven, daha manevi, daha pozitif gibi yeni o6zellikler tizerinde durulmakta ve

arastirmalar yapilmaktadir.



BOLUM 1: LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TEORILERI
Arastirmanin bu bolimiinde liderlik kavramina, liderin nitelikleri ve temel
Ozelliklerine, yonetici ve lider arasindaki farkliliklara ve liderlik teorilerine yer

verilmigtir.
1.1. Liderlik Kavram

Arzu ve istekleri hayal edebildigi 6l¢iide genis, gerceklesmesi ise giicii ile sinirl
psiko-sosyal bir canli olan insan, bu istek ve arzularinin gergeklestirmesi igin genellikle
tek basina hareket etse de giiciiniin yetmeyecegi durumlarda grup olusturarak hareket
etmektedir. Askeri, politik, ekonomik veya dini hangi disiplin altinda olursa olsun
sekillenen bir grubun hedeflenen amag¢ dogrultusunda hareket edebilmesi igin hiyerarsik
bir yapilanma igerisine girmesi gerekir. Bu nedenle grubun amag¢ ve hedeflerinin
belirlenmesi, stratejik hareket plani, birlikteligin saglanmasi ve etkili bir sonucun elde
edilebilmesi ancak liderlik vasiflarina haiz birinin yonlendirmesiyle miimkiindiir. Lewis
(1974)’in antropolojik aragtirmalardan elde ettigi bulgulara gore ilkel topluluklarda her
ne kadar kural koyucular, kurumsal yoneticiler ya da se¢ilmis bir kisi olmasa bile,
iclerinden ilk harekete gegen kisi veya grup kararlarinin alinmasina 6nciliik eden bir lider
muhakkak bulunmaktadir (Yukl, 1994; Bass, 1990).

Biiyiik capli isletmelerin ve kompleks orgiit sistemlerinin yonetilmesi ve kaynak
yonetiminin etkin bir hale gelmesi olduk¢a zor bir goérevdir. Bu zorluklar 6zellikle
sanayilesmenin baglangici olarak kabul edilen 20. yiizyilin baglarinda yonetim ve liderlik
kavramlarinin daha fazla incelenmesini gerektirmistir. 20. Yiizyilin ortalarindan itibaren
sanayilesmede baslayan hizli gelismeler iiriin satma, iiriin cesidi olusturma adina
yapilmasi gereken sistemli ve verimlilik esasina dayanan yonetim anlayisini1 zorunlu hale
getirmistir. Gelisen bu yeni durum karsisinda liderler ve yoneticiler isletmelerinde yasal
otorite saglayarak yonetim roliinii tistlenmekten ziyade galisanlar ile yapilacak is arasinda
uyum saglayan (Joiner, 1987; Brake, 1997), sistemlerin doniisiimiinii yapabilen,
calisanlar1 daha etkin bir sekilde isletme amaglarina yonlendirebilen liderlik rollerine
biirinmiislerdir. Bu siiregle birlikte yasal otorite ile igletmeyi yoneten yoneticinin yerini
cagdas yonetim yaklasimlart seklinde gelistirilen liderlik kavramlari almistir (Kogel,
1998).



1.1.1. Liderin Nitelikleri ve Temel Ozellikleri

Insanlik tarihi boyunca ortaya ¢ikan en basit toplum orgiitlenmelerinden giiniimiiz
diinyasinda ortaya ¢ikan gelismis orgiitlenmelere kadar 6ncelikli ihtiyacin bu 6rgiitlerin
amacina ulasmasi igin bir lidere gereksinim duymalar1 olmustur. Bu nedenle tarihsel
stireg icerisinde gergeklesen destanlar, mitler ve efsanelerde liderin 6nemi vurgulanmus,
lideri oldiiriilen topluluklarin kisa zamanda tarih sahnesinden yok olup gittikleri
anlasilmistir. Bu nedenle Lider ve onun giicii “Misir Hiyeroglifleri’nde, Homeros’un
“flyada’sinda, Platon’un Devleti’nde, Machiavelli’nin “Hiikiimdar’inda, “Gilgamis
Destani’nda, (Bass,1990) Nizamiilmiilk’iin “Siyasetname’sinde {izerinde durulan ana

tema olmustur.

Lider ve liderlik ¢esitleri tizerine akademik anlamda binlerce arastirmanin
yapildigr (Yukl, 1994; Winston ve Patterson, 2006), en az 350 ¢esit lider tanim1 yapildig
bildirilmektedir (Bennis ve Nanus, 1985). Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda
olmasi1 gereken liderin niteligi farkli Kriterler agisindan degerlendirilmistir. Bu teorileri
“ozellikler”, “etkilesim”, “stire¢”, ““yoneticiden ayrildig1 yonler”, “giig iliskisi”, “etkinlik”
olarak siralamak miimkiindiir. Liderlik ile ilgili ¢alismalarda, kavramlar birbirinden farkli
sekilde ele alinsa da hemen hemen bir¢ogu “liderligin etkinligi” ile ilgili teoremler

gelistirmeye ¢alismislardir (Yukl, 1994).

Lider kelimesinin 6z anlamina bakacak olursak; yon tayin eden, aydinlatan,
uzaklar1 hedefleyen, 6gretme egiliminde olan, beraber is yaptigi insanlarin istek ve
gereksinimlerini tam zamaninda hisseden iretici bir kimsedir. Liderin bagli oldugu
grubun hedef ve davramiglarmin tespit edilmesinde veya revize edilmesinde etkin

davranan bir kimse olarak da tanimlanabilir (Saruhan vd., 2009: 232).

Kogel, (2001: 466) ve Ertiirk, (2000: 151)’e gore lider, birden fazla kisinin sahsi
ve/lveya ekip calismalarinda belirlenen amaglarinin elde edilmesi igin izlemeleri
gerekenleri, bu konuda yapilmasi gereken emirleri ve talimatlar1 veren nitelikli bir

insandir.

Begeg, (1999: 12) ise lideri su sekilde tamimlamustir. Lider, insanlarin tek
baslarina erigemeyecegi bir takim gereksinimleri ve amaglari tespit eden, o kisilerle

beraber yol alan, kisiye veya ayn1 hedef dogrultusunda bir araya gelen gruplara yon veren,



organizasyonu belirli bir stratejiye dayandiran, planlanan diistinceleri eyleme dokme

konusunda 6zel beceriler olan kisilerdir.

Lider, oteki grup arkadaslarini, tiyesi olduklar1 grubun basarili olmasi adina fayda
saglamalart icin etkileyebilme ve motive etme yetenegini kendisinde barindiran bireydir
(House vd. 2002).

Liderler, 6zellikleri agisindan degerlendirilecek oldugunda, lider; takipgileriyle
oldukea etkili bir iletisim saglayabilen, izleyicilerine her tiirliic duygunun verilmesini
saglayan, ortak bir tavir sergileyebilen, 6nceden belirlenen hedefleri gerceklestirmek igin
gereken tim adimlar1 atabilen, izleyenlerini her konuda dogru yonlendiren bir nitelige
sahip olmalidir. Yarigma ortamlarinda liderin o konu ile ilgili uzmanlig: takipgilerini
etkileyen en énemli faktordiir. Bu nedenle liderin takipgileri onun uzmanlhigina, giiciine
ve bilgisine giivendikleri i¢in kendilerine kilavuzluk edecek sahis olarak goriir ve basariyi
yakalayabilirler (Ekici, 2006: 17).

Lider, daima liderlik yaptigi kurum veya is alaninda durum analizi yapmali,
sorunlarin giderilmesi icin planlar gelistirmelidir. Basarili liderler degisime her zaman
acik olan ve bu degisim ihtiyacini gerekli olmadan once teshis edebilen bir nitelige sahip
olmalidir. lyi ve basarili lider, yoneticilerin, ¢alisanlarin, izleyenlerinin hedef segmelerini
kolaylastirir, onlara yardimci olur (Ekici, 2006: 23). Bu durumu daha kolay anlatmak igin
su ornekler verilebilir. Zor durumda ya da firtinaya kapilan bir geminin sahile emin bir
sekilde ulagtirilmasi diger faktorlerin yani sira kaptanin tecriibesi ve becerine baglidir. Bu
nedenle lider gruptaki diger kisilerden veya baska insanlardan daha uzagi daha 6nceden
goren ve ortaya cikabilecek sorunlart hizli bir sekilde ¢6ziime kavusturan bireylerdir
denilebilir (Ekici, 2006: 23).

Bir Ingiliz ilkokul tekerlemesi “maymun tepeye tirmandik¢a sirti daha ¢ok
goriiniir” der. Ust diizey yoneticilerin ne yaptiklari, neye inandiklar1 ve deger verdikleri,
neyi ve kimi édiillendirdikleri biitiin kurulus iginde izlenir, gézlenir ve en ince ayrintisina
kadar yorumlanir (Drucker, 1998:126-127).

Bu baglamda liderlerin de islerini yaparken baskalarinca fark edilebilen gesitli
davraniglar1 bulunmaktadir (Nirze ve Ulgen 2006:375). Ornegin; bir yoneticinin

satiglarinin aniden diismesi durumunda verecegi tepki, calisan igin onun liderlik



kapasitesini 6l¢mesi igin uygun bir firsat olabilir. Satiglarin diismesinden ¢aliganlarini
suclayan yoneticilerin digerlerinin goziinde lider olarak algilanma derecesi diiserken,
sorumluluk alan ve sorunlar1 igin 6ziir dileyebilen yonetici liderlik konusunda daha
olumlu olarak degerlendirilecektir (Tucker ve digerleri, 2006:197). Goriildiigi gibi
liderlik diger bireyler tarafindan lider olarak kabul edilme siirecidir.

Liderlik davranislarinin en 6nemli 6zelligi meydana gelen ortak problemlerin
¢Oziimili noktasinda paydaglarla etkilesime ge¢mektir. Lider ile onu takip eden grup
tiyelerinin arasinda olusan iliski iletisim yollarin1 ve orgiitsel isleyisi gelistirmek, orgiit
elemanlar1 arasinda giliven olusturmak, saygi, igten hareket ve arkadas ortami meydana
getirerek yonetimsel hedefleri gerceklestirmektir. Liderin etki giicii ve verimliligi, grup
tiyelerinin amaglariyla ilgili yaptigi ¢alismalara ve onlarin hedeflerini gergeklestirmesi
icin sagladigi katkinin diizeyine baglidir. Bunu gergeklestirmek igin lider roliiniin iyi
belirlenmesi, takipgilerince kabullenilmesi, eylem yollarmin dogru segilmesi, grup
tiyelerinin ihtiyaclar1 olan seylerin karsiladiginin diger tiyeler tarafindan goriilmesi ve

grubun basarisinin saglamasi gereklidir (Ozsalmanli, 2003:38)

Demirci, (1998: 122)’ye gore lider, grubunu ya da izleyenlerini olduklar1 yerden
hayal ettikleri yere ulastirabilme, onlarin giiven ve cesaret veren, eylemsel harekete

geg¢melerini saglayabilen, sorumluluk duygusu asilayan kisidir.

Ozetlenecek olursa onder veya lider; deneyimlerini, cesaretini, bilgisini,
stratejilerini, degisime agik olusunu, orgiitsel agidan stratejik 6zelligini ¢alisanlara,
grubuna veya kendisini izleyenlere dagitabilme ve siirekliligi saglayabilme 6zelligi olan
kisilerdir (Demirci,1998:122).

Son yillarda yapilan bir¢ok arastirmada isletmelerdeki liderlik davraniglari,
calisanlarin orgiitsel bagliliklari, isletme yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, davranis
bilimi gibi alanlara daha fazla énem verildigi goriilmektedir. Kiiresel rekabetin hizla
artmasinin bir sonucu olarak isletmelerde liderlik roliinii Gistlenen kisilerin isgorenlerin
motivasyonunu, tretkenliklerini ve orgiitsel bagliliklarin1 artiracak  davraniglar
sergilemelidir. Calisanlarin yaptiklar1 isten memnun olma diizeyini artirmasi ve yaptiklari
isle oviinmeleri ve isletmenin verimliligini artmasi ancak lider ile galisan iletisimimim

saglikl1 bir sekilde yapilmasina baglidir.



Isletmelerde liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, bircok
arastirmacinin birbirinden farkli liderlik anlayis1 ileri siirdiigii, farkli yaklasimlarla olmasi
gereken liderlik tiirtinii tanimladiklar1 goriliir. Genellikle isletme yapisina ve calisan
profiline gore liderlik anlayis1 benimsense de son yillarda daha ¢ok dontisiimli liderlik
ve etkilesimsel liderlik teorileri dikkati ¢cekmektedir. Postmodern yonetim teorilerinin
ortaya ¢ikmasi ile arastirmalarin bu konuda sayilar1 da artmis is diinyas: da yapilan bu

arastirmalara gore lider profilini giincelleme girisimleri baslatmustir.

Yirminci yiizyilda liderlik konusunda yapilan bilimsel aragtirmalarin sayisi
5000’1, gelistirilen liderlik taniminin sayis1 da 350’yi ge¢mistir. Boylesi bir gesitlilik
icerisinde herkesin bir veya birka¢ tanim {izerinde uzlagabilmesi mimkiin degildir.
Ciinkd, her tanim liderlige farkli bir yaklasimin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunun

i¢in se¢ilmis baz1 liderlik tanimlar1 asagida verilmistir.

“Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi stirecinde, grupta bir kisinin 6n
plana ¢ikmasidir.” (E. F. Mumford)

“Liderlik, en az gatisma ve en giicli isbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma
yetenegidir.” (E. L. Munson)

“Liderlik, baski kurmadan, baskalarinin davranislar1 tizerinde bir etki yaratma
stirecidir.” (T. Kempner)

“Liderlik insanlar zihinsel, fiziksel ve duygusal olarak etkileyebilme sanatidir.”
(N. Copeland)

“Liderlik, yetki kullanarak kararlar alabilmektir.” (R.Rubin)

Hemen hemen biitiin tamimlarda liderligin ortaya c¢ikabilmesi igin dort sartin
olusmasi gerektigi kabul edilmektedir.

-Lider

-Izleyiciler (grup iiyeleri)

-Lider ve izleyicilerin etkilesimde bulundugu ortam

-Amag ve hedefler

Bunlardan biri olmadig: takdirde, liderlikten s6z edilemez. Mesela, amag ve
hedefler yoksa liderlik de olmaz. Ayni sekilde izleyicisi olmayan bir kisi de liderlik

yapamaz.



1.1.2. Yonetici ve Liderlik

Lider ve yonetici her ne kadar ayn1 kavram gibi algilansalar da birbirine esdeger
degildirler. Yonetici, baskalarinin adina caligan, pozisyon verilen, énceden belirlenen
hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gayret eden, islerin uygulanmasi i¢in planlar yapan ve
denetleme islevini goren, 6diil ve ceza sistemini yasal bir gii¢ olarak kullanan kisilerdir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:181). Liderlik, ise bir konum degil bir siirecin kendisidir. Bu
stiregc herkesin erismesi mimkiin, gozlemlenebilen, anlasilabilen, Ggrenilebilen

becerilerden ve uygulamalardan ibarettir (Kouzes, 1999: 40).

Konunun anlasilmasinda baz: ilgili kavramlarin liderlik kavraminin yerine zaman
zaman kullanildig1 gériilmektedir. Ozellikle gii¢, otorite, etkileme, yonetim ve kontrol
gibi kavramlarin liderlik ifadesi yerine kullanildigi anlasilmaktadir. Bu nedenle, liderligin
kavramsallastirilmas: ve konumlandirilmasimin 6niindeki en 6énemli sorun bu kavram
kargasasinin olusmasidir (Yukl,1994). Liderlik, bu kavramlara bazi 6zellikleri nedeniyle

benzese de bu kavramlarin liderligi tam olarak anlatmas1 miimkiin degildir.

Liderlikle ayn1 anlamda kullanilmaya c¢alisilan bir diger en énemli kavram ise
yonetim ve yonetici kelimeleridir. Bu kelimelerin birbiriyle karistirilmasinin altinda
yatan 6nemli bir sorun liderligin normal yasam siirecinde “belli bir pozisyon” seklinde
olarak tanimlanmasindan kaynaklanmaktadir (Kotter, 1990). Lider ve yoneticilerin bazi
ortak ozellikleri olabilir. Ornegin hem yoneticinin hem de liderin &rgiitsel agidan ne
yapilacagina karar verme yetkisi vardir, planlanan islerin yerine getirilmesi icin gereken
iligkilerin diizenlenmesini saglarlar, calisanlarin iglerini hakkiyla yerine getirmesini
diizenleyen bir fonksiyona sahiptirler. Bununla birlikte yoneticiler ve liderler bu isleri
yaparken birbirinden farkli yontemlere ve politikalara bagvururlar. Bu nedenle yonetim
anlayislar1 birbirinden farklidir (Baltas, 2002: 107).

Liderlik ve yoneticilik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde gruplarin hedef
ve amaglarina ulasilmasi igin belirlenen liderlik ve yoneticilik tanimlar1 arasinda
farkliliklar olduguna yonelik yorumlara rastlanir. Ancak, W.Bennis ve B. Nanus’’a gore,
yoneticilik ve liderligi belirli 6zelliklerine bakarak birbirinden ayirmak miimkiindiir.
Yoneticilik; sorumluluk dstlenmek, bir gorevi almak ve yapmak, alinan gorevi

stirdiirebilmektir. Liderlik ise etki olusturmak, ¢alisan veya izleyenlere yon vermek adina



danismanlik gorevini yerine getirmek ve etkili ¢alismak olarak tanimlanabilir (Paksoy,
2002:167).

Yapilan bu tanimlara gore orgiitsel grup yapist icerisinde idareciler sistemli
calisan, denetlenebilen, belli kosullar altina davranan ve kurallarin yerine getirilmesine
6zen gosteren gorevlilerdir. Lider bireyler, iletisim seviyesi gelismis, yeni fikirlerle yeni
iirtin iiretebilme ve yeni fikirlere hep agik olabilme 6zelligine sahiptirler. Bu 6zellikleri
dikkate alindiginda yoneticinin mevcut olan1 muhafaza etme, liderin ise farklilik

saglayan, degisime aracilik edebilen kisi oldugu anlasilmaktadir (Kavrakoglu, 2001:137).

“Gelecegin Lideri” isimli kitabinda Peter F. Drucker (2000), etkin liderligi en
basit anlamiyla kendisini izleyenlerin dogru seyleri yapmalarina aracilik eden kisi olarak
tanimlamistir  (Hesselbein vd., 2000: 10). Bu tanimda en énemli nokta etkin liderin
“dogru seyler yapmasi” net bir ifade olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir tanimda ise
astlarmin yiiksek bir seviyede kendisine baglandig: kisi etkin liderdir. Astlarin ilham
kaynagi olma ve onlarin ¢aligma isteklerini motive etme, érgiitte farkli fikirlere agik olma,
yeni fikir tiretilmesi icin ortam olusturma etkin liderin 6zelliklerindendir (Argon ve Eren,
2004: 53). Bunu basarabilmenin yolu etkin bir lider ile astlar1 arasinda ¢ok yonlii bir
iletisimin  gerceklesmesi, boylece  orgilitsel — eylemlerin  denetlenmesi  ve
degerlendirilmesinin daha nesnel ve demokratik bir sekilde yapilmasi saglanabilir
(Aydin, 1997: 82).

Bennis (1989)’e gore lider ile yonetici arasindaki farklar asagidaki tabloda su

sekilde ifade edilmistir.



Tablo 1.1. Yonetici ile Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER
Idarecidir. Yenilikgidir.
Tekrarcidir. Orijinaldir.
Devam ettiricidir. Gelistiricidir.

Sistem ve yapilar {izerine odaklanir.
Denetime giivenir.
Kisa vadeli goriise sahiptir.

Nasil ve ne zaman bigiminde soru sorar.

Insanlar tizerine odaklanur.
Dogruluga giivenir.
Uzun vadeli goriise sahiptir.

Neden nigin sorular1 6nemlidir.

Klasik anlamda iyi askerdir. Bagina buyruktur.

Diisiinceleri dogrudur. Dogru diisiincededir.

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma kafa tutar.

Kaynak: (Bennis, 1989; Akt. Kegecioglu, 1998: 10)

Yonetici ve liderde bazen giinliik yasamda birbiri yerine kullanilsa da
birbirinden farkli 6zellikleri, rolleri ve davraniglart bulunmaktadir. Sunu ifade etmek
gerekirse; yoneticilikten farkli olarak liderlik 6zellikle entelektiiel ve biligsel niteliginden
ziyade daha ¢ok duygusal yani agir basar. Ayrica bu kavramlar esanlamli olarak da
goriilmemelidir. Insanlar hem iyi bir ydnetici, hem de iyi bir lider olabilir, ancak bazilar
yonetici olabilirken liderlik vasiflart bulunmayabilir, diger yandan bazi insanlar da iyi bir
liderdir ancak yoneticilik yapamayabilir. Yonetici, mevcut kaynaklari ve orgiitsel,
yonetsel siiregleri kullanan ve o6rgiit amaglarin1 gergeklestirmek i¢in galisan kisidir.
Ancak, her isletme veya kurumsal orgiitlerde her yoneticinin ayn1 zamanda da bir lider
olmasi beklenen bir durumdur. Bununla birlikte ¢cogu isletmelerde bu beklenti bos bir

hayal olarak karsimiza ¢ikabilir (Sisman, 1997: 162).

Sonug olarak, liderler yoneticiler degildir. Degisimin devamliligina ve dogasina
bakildiginda ve Amerika’nin ekonomik liderliginin karsilastigi uluslararasi ¢ekigmelere
bakildiginda dogru segimler yapmanin anahtari, siirekli degisen kiiresel ekonomik
diizende basarili olmanin yolu gereken liderlik 6zelliklerini saglamak ve bu 6zellikleri

anlayarak faaliyete gecirmeye dayanmaktadir.
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1.2. LIDERLIK TEORILERIi

Liderlikle ilgili arastirmalar incelendiginde cesitli liderlik teorileri ile
karsilasilmaktadir. Liderin davranislarina gore farklilik gosteren bu modeller ayni
zamanda isletmelerin ¢alisma tarzlarin1 da ortaya koymaktadir. Liderlerin benimsemis
olduklar1 yonetim anlayisi ve kisisel 6zellikleri kullandiklar1 model {izerinde etkili

olmaktadir.

Bu modellerden gelenek¢i ya da klasik onderlik yaklasimlar1 igerisinde

Biirokratik, Otokratik, Demokratik ve Serbestiyetci liderlik tarzlar1 bulunmaktadir.
1.2.1. Biirokratik Liderlik

Yasalar, tiziikler ve yonergeler onderlerin calisanlarin tavrina gore farkli
zamanlarda “kurallara gore karar” verebileceklerini bildirmektedir. Biirokratik liderlik bu
yetkilere dayanarak isletmeleri ofislerden yonetmeye c¢alisir. Lider bir ofis memurundan
farksizdir. Bu tarz liderlikte organizasyonda gorevli kisiler farkli gorevlere yonlendirilir.
Hatali is yapan ¢alisanlar uyarilir. Halk dilinde bu liderlik ¢esidi kirtasiyecilik olarak da
betimlenmektedir. Biirokratik liderligi benimseyen kisiler temel konularda izinleri alinan
liderlerdir. Bu liderler astlarin dilekleri ve ihtiyaglarii samimi bir sekilde dinlemeye
calisir (Dexter, 2009: 5).

1.2.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlerde organizasyonel yetkilerin neredeyse tamami istlenilmistir.

Bu nedenle kararlarin tamamu lider tarafindan verilir (Bolden vd., 2003:10).

Lider isletme icerisinde kesin talimat vermeden higbir ¢alisan yapilacak is ile
ilgili bir eyleme kalkisamaz (Tirk ve Siingii, 2004). Baska bir tanimlamaya gore de
amaglar, planlar ve stratejiler tespit edilirken astlara s6z hakki taninmaz, tim karar
asamas1 lidere aittir. Bu tarz lider, vermis oldugu talimatlarina da kayitsiz sartsiz
uyulmasini ister ve kendi kararlarina giivenilmesi ve sorgulanmamasimi bekler. Bu
liderlik tarzinin basariya ulagmasi ancak liderin sahsi olarak sevilmesi, saygi duyulmasi

ve c¢aliganlari ile kuvvetli bir baginin olmasi lazimdir (Y6riik vd, 2011: 105).

Otokratik liderler, izleyenlerini daima yonetimin diginda tutar. Onlar yalniz daha

{ist makamdan gelen talimatlar1 sorgulamaksizin yapmakla yiikiimliidiir. Idari yetkilerin
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tamamu liderde toplanmistir (Eren, 2001: 453). Bu yaklasim tarzi isletmede merkezden

denetimi, 6diil verme, cezalandirma, 6vgii ya da yerme sonucunda ulastirmaktadir.

Otokratik liderler gruptaki kisilerin kendisine itaati bekler. Bu sekilde orgiit
basarisi tist seviyelere ¢ikar. Lider orgiitsel faaliyetlerde itici bir gii¢ olarak goriiliir. Bu
liderlikte kararlar hizli alindigindan zaman tasarrufu saglanabilir. Diger yandan otokratik
liderlikle yonetilen isletmelerde ¢alisanlarda tatminsizlikler olusabilir. Giiglii bir iradenin
sevki ile islerin yapilmas1 verimliligi artirirken kalitenin diismesini 6nleyemez. Otokratik
liderlik tarzi, ¢alismaya uygun olmayan is ortamina, is tatminsizligine, moral
bozukluguna neden olan liderliklerdendir. Ayrica grup tiyelerinin iizerine gereginden
fazla gidilmesi onlarin is adaptasyonlarini engellenmesine de neden olabilir (Ekici, 2006:
61).

1.2.3. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzi, yonetimde birey iliskilerini 5nemseyen daha ¢ok neo
klasik donemde tinlenen bir liderlik tarzdir. Demokratik liderlikte yalniz liderin becerileri
degil, ayn1 zamanda gruptaki diger bireylerin de goriisleri dnemlidir. Bu nedenle ¢alisan
bireylerin uygulanmak istenen karar igin fikirleri alindiktan sonra ortak kabul edilen
sekliyle kararin uygulanmasini saglarlar. Demokratik liderlikte iyi isler yapanlar 6viilerek

daha verimli olacagina inanilmaktadir (Yoriik vd., 2011, 105; Tirk ve Siingii, 2004).

Bu tarz liderlik, yardimlagsmay1 artiran bir alanin kurulmasina, idareci ve isgi
arasinda pozitif iliski olmasina, motivasyonun artmasia ve samimi olarak memnun

olunmasina vesile olabilir (Thompson, 1998).

Demokratik/katilimcr liderlik tarzinda lider, is gorenlere danismanlik ve dnciiliik
etmekte, organizasyonda karar alma anina is gorenlerin katilimina 6zen gosterir. Kriz
giinleri haricinde, orgiit amaglarmi grubun kararlari dogrultusunda yonetir. Astlarin
planlama, karar alma ve orgiitleme eylemlerinde bulunmalarini saglar. Caliganlar
kararlarinmn  sorumluluklarini yiiklenirler. Kararlar1 ise saglam ve diizeyli olur. Is
gorenlere kibarca yaklasilir ve onlara gereken 6nemi verir. Ceza vermekten ziyade hediye

verme mekanizmasini kullanir (Simsek vd., 2001; Sahin vd., 2004).

Bu tarz1 benimseyen liderlerin oldugu orgiitlerde tiim politikalar 6rgiitte analiz

edilerek eksiksiz bir hareket plani tasarlanir. Liderler elestiri ve 6vgii sézlerinde 6rgiitiin
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tiyesiymis gibi nesnel davranirlar. Karar aliminda liderin varligi kagimilmaz olmasina
ragmen faaliyetlerin lidersiz de gergeklesebilecegi bu liderlik tarzinin en belirgin
ornegidir (Ekici, 2006: 62).

Demokratik yaklasim en ¢ok liderin hangi yone gittiginden emin olmadigi
zamanlarda ve yeteneklerine giivendigi kisilerden yardim almasi gerektigi durumlarda ise
yarar. Liderin saglam ve kuvvetli bir bakis agis1 var ise bu 6nderlik tarzi 0 bakis agisinin
nasil uygulanacagma dair yorumlarin giin yiiziine ¢ikmasina ve bu uygulamay1

yapabilmek adina yeni diisiincelerin olusmasina vesile olur (Goleman vd., 2011: 78).
1.2.4. Tam Serbesti Tamyan ( Serbest Birakic1 ) Liderlik Tarzi

Tam serbestlik liderlik tipinde, ¢alisanlara amag sunulur ve kisisel becerilerini
kullanarak beklenen hedefi tutturmalarinda segecegi yontem veya calisma kosulu adina
serbest birakilirlar. Bu teoriye gore galisanlarin 6zgiirliigiinii yliceltmek, 6zgiir davranis
sergileme hissiyatin1 da artirmaktadir. Eger gerekirse dileyen insan diledigi kisilerle grup
kurarak herhangi bir problemi ¢6zmekte, yeni diisiincelerini denemekte ve sonug olarak
en uygun kararlar1 almaktadir (Y6riik vd., 2011: 104).

Liderin ise asil isi para ve ekipman temin etmektir. Onder yalnizca baz1 konularda
diistincesi istendiginde diistincesini bildirir ancak bu diisiince tiyelerin eylemlerini sabit
kilict 6zellikte olamaz. Mesleki uzmanlik durumlarinda ve bilim uzmanlarinin
arastirmalarinda, isletmelerin (AR-GE) aragtirma gelistirme birimlerinde is goren fazla
bilgi, yetenek ve tecriibe sahibi kisilerin inovatif diisiincelerini biiyiitiip yliceltmelerinde
boyle bir stilde 6nderlik segilebilir (Eren, 1991: 376).

Bu onderlik ile takipgi performansi, tatmini ve giidiilenmesi arasinda eksi yonde
iliski bulunmaktadir (Rowold ve Scholtz, 2009: 45). Tam serbesti taniyan liderler,
yetkilerini ve sorumluluklarin1 korumamakta ve yetki kullanma haklarini ise biitliniiyle
astlarina devretmektedirler (Eren, 2008: 457).

Serbestiyet¢i liderlikte gruplarin lidere olan baglhiliklar1 az ve grup iiyelerinin
arasidaki zitliklar fazladir. Isin yapilmasi grup iiyelerine birakildig1 igin dikkat eksikligi
ve acemi tavirlar sebebiyle verim gayet diistiktiir. Faydali tarafi ise bireysel egitimi ve

yaraticilik becerilerini harekete gecirmesidir (Ekici, 2006: 63).
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Tablo 1.2. Otoriter, Demokratik, Serbestiyetci Liderlerin Ozellikleri

Otoriter Liderlik

Demokratik Liderlik

Serbest Birakier Liderlik

1.Tiim stratejiler 6nder tarafindan

tespit edilir.

1.Tiim stratejiler Onderin
yonlendirmesi ile grup tartigmasi

ve karari ile belirlenir.

1. Liderlerin en az katilimi ile
bireylere ve gruba Kkararlarinda

en genis ozgiirliik taninir.

2. Teknikler ve eylem stili her
zaman giice sahip olan tarafindan
bildirilir.

daima soru isaretidir.

Gelecekte olacaklar

2.Tartigarak eylem perspektifi
geligsmistir. Gruptakiler hedefe
giden basamaklari goriir ve
teknik destek gerekirse onder iki
ya da daha ¢ok olanak siireci

Onerir.

2. Onder

maddeler

farkli

edilir  ve

tarafindan
elde
kendisinden yalnizca bu bilgiler
elde edilebilir. Gorevin diger

kistmlarinda bulunmaz.

3. Onder gogu zaman gorevleri
ayarlar ve kime kimin destek

verecegini de sdyler.

3. Kigiler kiminle  gorev
yapacaklarini segmeye tek basina
karar verebilirler. Goérevin nasil
stirdiiriilebilecegi is paylagiminin

ne tirde olacagi gruptakilere

3. Onder asla miidahil olmaz.

4. Kisilerin gorevlerini  analiz

galip
kendisidir. Aktif kisilere gosteri

ederken olan  hep

yapma haricinde yaklagmaz.

baglidir.
4, Ovme ve yermesinde
objektiftir. Olaylar1 baz alir.

Grupta samimiyetle ¢ok gorev

almadan bulunur.

4. Kendisine sorulmadi ise bir
seylerle alakali degerlendirmede
bulunmaz. Olaylar1 diizeltmek

gibi durumlara girmez.

Kaynak: (Okakin ve Tinaz, 1997:3).

1.3. Modern ve Post Modern Liderlik Teorileri

1.3.1. Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Giintimiliz sartlarinda degisim kavrami ile dontisim kavramimin birbirine

karistirildigi cogu zaman birbiri yerine kullanildig1 gorilmektedir. Ancak her iki kavram

birbirinden farkli seyleri ifade etmektedir. Degisim kavraminin yerine doniistim

kavraminin kullanilmasinin sebebi, bir konumdan baska bir konuma ya da bir kaliptan

baska bir kaliba gegmeyi degisim kavramimin tam olarak karsilamamasidir. Degisim

evrimsel bir farklilasmay1 esas alirken, doniistim ani ve devrimsel bir farklilasmadir.

Doniistimiin her basamaginda liderlik ¢esitleri birbirine karismis durumdadir.

Bunlar; belirli parametreler saglama, vizyon aktarma, vizyon gelistirme, esin kaynagi

olma ve amaglar1 korumadir. Lider, bazen doniisiimde takimi kurar. Bu takim doniisiimiin
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anahtar1 olup birlige 6rnek olur ve enerjiye odaklanmaktadir. Kesintisiz 6grenme
takimlar1 olusturmak igin sik sik i¢ ve dis degisimin olusumunu kontrol etmektedir
(Jaffe&Scott, 2000 Ertan-Kantos, 2011: 148-149).

Paylasilan bir vizyonu olan doniisiimcii liderlik; diisiinsel agidan galisanlari
uyarmak, ¢alisanlardaki bireysel farkliliklar1 izlemek konusunda liderin yetenegi seklinde

karakterize edilir.

James M. Burns’e gore, doniisiimcti liderlik; Liderlerin ve takipgilerinin birbirini

moral ve motivasyon yoniiyle daha yiiksek seviyeye cikartma siirecini ifade eder.

Doniistimcti lider, orgiit igerisindeki doniisiim islemlerini gergeklestirirken
ozellikle takipgiler iizerinde yogunlasir, takipgilerinin bireysel ilgilerinin degismesini
saglar. Doniistimceti liderlik, toplum, grup ya da orgiit ilgileri ile birlikte bireysel gelisim
icerisinde, kendini izleyen bireylerin kisisel ilgi ve ihtiyaglarin1 da belirli bir diizene
sokmaktadir (Bass, 1995, Ertan-Kantos, 2011:148-149).

Kiiresel rekabet agisindan ihtiya¢ olan karsilikli biitiinlesmenin ve bagimlilik
diizeyi, mevcut hedeflerin normal bir performansla yerine getirildigi etkilesimci liderligi
icerir. Bununla birlikte zihinsel olarak uyarici, gelecek odakli, esin verici, ¢alisanin
yetkinliklerini bilen, ¢alisanlar1 kendilerine uygun islere yonlendiren ve daha giiglii

olmalarini saglayan liderler beklentileri saglayan kisilerdir.

Yeni ekonomi, sanayi ekonomisi gibi bir 6l¢ek ekonomisi degildir. Yeni ekonomi
aracisiz, dijital, molekiiler, yenilik¢i bir hiz ekonomisi haline gelmistir. Dolayisiyla yeni
ekonomi, geleneksel yonetici kavramini anlamsal olarak degistirmis ve i¢eriginde onemli
farklilagsmalara yol agmistir. Bagka bir ifadeyle, biitiin yonetsel soru ve sorunlara uygun
yanit ve ¢6ziimleri bulan, bilen veya bildigi kabul edilen yoneticilerden, yonetsel soru ve
sorunlar1 tanimlayabilen ve ¢6ziim veya karar asamalarinda uzmanlarin ve ¢alisanlarin
katkilarin1 koordinatif bir diizlemde tamamlayic1 yoneticiye farklilasan bir doniisim

gergeklesir.
1.3.2. Islemci (Transaksiyonel) Liderlik

Islemci veya transaksiyonel liderler, calisanlarin &nceden devam eden
aktivitelerinin etkili ve faydali olmasi1 veya iyilestirilmesi sartiyla gorev yapabilme ve

yaptirabilme seklini yeglemektedir. Bu tarzi kabullenen liderler yetkilerini calisanlara
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odiil vermek veya daha fazla emek harcamalarini saglamak igin para ve mevki hediyesi
olarak kullanirlar. Calisanlarin girisimci ve fretici taraflari ile minimal diizeyde
ilgilenirler (Eren, 2001:456-458).

Islemci liderlikte genellikle siradan islemlerin daha etkin yapilabilmesi amaglanir.
Doénitistimctii liderlik ise yenilige, gelecege, reforma ve degisime daha sicak bakmaktadir
(Eren, 1998).

Islemci liderler, izleyenlerin gereksinimini iki kesiminde faydalarinin
taclandirildigr ve 6ziimsendigi, bagimli bir iliski kurarak gidermek icin ¢aba sarf eder.
Izleyenlerinin hedeflerini gerceklestirmelerine fayda saglarlar, takipgileri de liderine
uygun hareket ederek kendilerine fayda saglayacagini bilir, zarar gelmeyeceginin de
farkindadirlar (Iscan, 2006: 165).

Islemci liderlik tarzinda hedefe tutturulamadigi zamanlarda ¢alisanlara yonelik
bazi yaptirnmlar uygulanabilir. Bu liderlik tarzinda, g¢alisanlarin daha fazla caba
sarfetmeleri karsiliginda statii 6diilii ve para vaad edilir (Simsek, 2006: 27).

Islemci liderlik tarzinda, lider ile izleyici arasindaki bag, déniisiim serilerini temel
almaktadir ya da lider ile izleyici arasindaki belirli bir uzlasma tanzim edilebilir. Bu
liderlik tarzinda, talep ve hedefler bazinda verim alinabilir. Bununla birlikte islemci
liderler genelde izleyenlerinin uzun siireli potansiyellerini iyilestirmek igin bir ¢aba

harcamazlar (Lievens, Van Geit ve Coetsier, 1997).

Tablo 1.3. Tranformasyonel ve Transaksiyonel Liderlik

Tranformasyonel Transaksiyonel
Zaman Y dnetimi Kisa, bugiin Uzun, ilerleyen yillar
Esgiidiim Sistemi Kurallar ve yonetmelik Amag
Tletisim Dikey sekilde Cok yonlii
Odak Mali hedef Miisteri
Odiil Orgiitsel, digsal Bireysel, igsel
Gii¢ Kaynag1 Mevki Takipgiler
Karar Merkezi Katilimex
Calisan Hig olarak addetmek Gelistirilen kaynak
Itaat Talimat Rasyonel Izah
Degisme Dair Tutum Cekinme Cekinmeme
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Yon Verme Mekanizmast Kazang Vizyon
Denetim Fazla uyum Oz denetim
Bakis Agisi Icsel Dissal
Gorev Tasarimi Sahsi Grupsal

Kaynak: (Celik, 2000: 156).
1.3.3. Hiimanist (Babacan) Liderlik

Bu tarz1 benimseyen liderlerinin babacan hareketleri sergiledigi goriilmektedir.
Onder bir baba gibi korumac1 kollayici gérevini almaktadir. Odiil verme mekanizmasini
cogunlukla kullanmaktadir. Duygusal yonlendirmelerle motivasyonu gergeklestiren bu
liderler fazla derecede insan sevgisine sahiptir. Mecbur kalmadikga calisanlarina ceza
vermek istemezler (Deliveli, 2010: 15). Babacan liderler, devamli kendini kontrol ederek
tutum ve davraniglarinin etrafinda zarar vermemesini isterler. Bu liderler grup tiyelerine

kars1 seffaf, candan ve agik bir davranis sergilerler (Kissoon, 2005).
1.3.4. Karizmatik Liderlik

Liderler, takipgilerine engellerin iistesinden gelmesi ve kendisine inanmalarini ve

giivenmelerini isterler. Statiikonun degismesi igin takipgilerini ikna etmeye c¢alisirlar.

Karizmay1 olusturan bazi temel etkenler; duyarlilik, basari, saygi, baglilik, giiven
gibi karakterlerle beraber takipgilerini motive edebilmek ve yon verebilmek o6zelligi

olarak siralanabilir.

Dontistimeii liderligin ilk boyutu karizmatik liderliktir. Genelde dontisiimcii ve
karizmatik liderlik tarlarinin kriz ortamlarinda daha etkili oldugu ifade edilir. Ancak,
yapilan arastirmalar karizmatik liderligin kriz ortamlar1 disindaki diger kosullarda da

etkili oldugunu gostermektedir.
Karizmatik liderlerin genel gecer 6zellikleri su sekilde siralanabilir:
- Kendine giiven: Yeteneklerine ve yargiya giivenleri tamdir.
- Vizyon: Mevcut durumdan daha iyi bir gelecek icin tanimlanmig hedeftir.

- Vizyonunu anlasilir bir bigimde agiklama yetenegi: Vizyonu takipgilerinin

anlayacag sekilde tanimlar.
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- Vizyonlarina kars1 yiiksek inanglar1 vardir: Kararli, kisisel riskler alir ve vizyonu

ugruna kendini feda edebilir.

- Aligilagelmigin  disinda davranis gosterirler:  Yenilikgidirler, davranislar

basmakalip degildir.

- Degisimi saglayan kisi olarak algilanirlar: Mevcut durumu korumaya

calisanlarla karsilagtirildiginda radikal degisimleri gerceklestiren kisiler olarak algilanar.

- Cevresel Duyarlilik: Degisimi gerceklestirecek ¢evresel tehdit ve kaynaklari

algilayabilir.

- Ekip galismasi: EKip ¢alismasinin gergeklestirilmesi igin birligin biitiin tiyeleri

arasinda her zaman diisiince ve bilgi birliginin bulunmasi gerekir. Bu da egitimle saglanir.
1.3.5. Stratejik Liderlik

Pearce ve Robinson’a gore stratejik liderlik, doniisiimii 6ziimsemek, doniistime
uygun hareket etme stratejisi kurmak, grup calisanlariyla iyi iliskiler kurabilmektir
(Besler, 2004: 18).

Ireland ve Hitt (1999: 43) tarafindan ileriyi aklinda kurarak gelecek yillart analiz
edebilme, seffaf bir bigim sergileme, grup adina daha giizel bir yarin olusturma, stratejik
diistincenin 6ne ¢ikmasini saglama, bunlar1 yapmak igin kisilerle beraber g¢alisma

yetenegi stratejik liderlik olarak tanimlanmustir.

Stratejik liderlik tarzin1 benimseyen idareciler, “degisimi atesleyen kisi” gibi
goriiniirler. Bu liderler ¢alisanlarina etik standartlara uyumlu is sartlar1 olusturur, bu

sartlarin devam ettirilmesini saglarlar (Thomas vd., 2004: 57).

Chicago Universitesi Ogretim Uyesi Edward Wrapp, stratejik lider ozelliklerini

su sekilde siralamstir:

- Iyi politikac1 olma
- Zaman ve enerjik olma
- Uzmanlik

- Tam bilgiye sahip olma (Demirci, 1998: 152).
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Stratejik liderlikte istenilen durumlar1 basarili bir sekilde yonetmek, yetkisini
asmamak, faaliyetlerini bilerek gelecek vizyonuna sahip bir sekilde hareket etmek
gerekir. Stratejik lider; sicakkanli, samimi duygulu, cesur, girisimci, gelisimi tesvik edici,
girisken, sogukkanli, sohretten hoslanmayan, dinlemeyi iyi bilen, karsisindaki kisilere
giiven duygusu veren, sonug odakli, arastirmak ve elestirmekten hoslanan, hatalarindan
ders ¢ikaran bir bireydir (Caglar, 2013: 203).

1.3.6. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik ¢alismalarinin tam merkezinde vizyon bulunur. Bu tip liderlerin
glic kaynagi, olusturacagi vizyonun ne olduguna baghidir. Hiyerarsik yapilardaki ast-iist
iligkileri bu tarz liderlerin yonettigi gruplarda tamamen farklilagir. Gliniimiizde vizyon

olusturma artik liderlerde aranan temel 6zellikler arasindadir (Ekici, 2006: 137).

Vizyon gelistiriminde lider su faaliyetleri yapabilir:

* Diger isletmeleri gezmek ve iilkelere gezi diizenlemek

* Gegmiste yasanan olaylari incelemek

* Cevrede olanlar1 izlemek ve onlardan sonuclar elde etmek

* Bilimsel gelismeleri izlemek

* Sosyo-ekonomik gelismeleri incelemek

* Gelecek ile ilgili yayinlar okumak,

* Bilim kurgu filmleri izlemek

* Kiiltiirel faaliyetlere katilmak ve izlemek

* Sanatsal faaliyetlere katilmak ve izlemek

* Taninmus felsefecilerin yazilarini takip etmek

Vizyoner liderligin 6nemi, orgiitiin gelecegiyle ilgili bakis agis1 liretmesidir.
Gegmis yillarda yasanan gelismeler agik bir sekilde analize edilmezse orgiitiin
geleceginde onemli sikintilar basgosterebilir. Bu tarz liderler bu tip problemlerin
¢cozlimiinde aktif bir sekilde gorev alirlar (Celik, 2000: 165).

Vizyoner tarzdaki bir lider, olaylar1 diger liderlere gore daha farkli yorumlar ve
analiz edebilir. Vizyoner liderde bulunan vizyon yeni bir ¢ift gozi olup digerlerinden
farkli olarak gelecegi okuyabilir. Bu modeldeki orgiit lideri gelecekte yasanabilecek
seyleri daha iyi 6ngorebilir ve olacaklari kestirebilir bir kisiliktir (Celik, 2000: 168).



19

Vizyoner lider gelecege daha farkli bakar, sonra gordiiklerini yetenekleriyle analiz
edebilir. Bakis a¢isin1 Orgiitiin diger tiim departmanlarina iletmeyi seger. Diisiince
tarzinin etkililigi baskalar1 tarafindan izlenmeye yol agar. Vizyon, sonug olarak bir ikna

sozlesmesi ve izleyenlerin cosku kazanmasi olarak tanimlanabilir (Celik, 2000: 170).

Vizyoner liderlik, insanlar1 toptan etkiler ve onlara hiz kazandiran vizyonun
olusmasini saglar. Insanlarmn kendisi gibi olanlarin pesinden gitmemesi, ortada duran bir

vizyon varliginda onu takip etme kadar daha dogal bir sey yoktur (Celik, 2000: 170).
1.3.7. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf’in (1977) cagimizi ele alarak gelistirmeye calistigi hizmetkar liderlik
tarzinda, bencil olmayan, kendinden o6nce baskalarmi diisiinen onlarin ihtiyaglarini
gidermeyi benimseyen bir kisilik mevcuttur (Stone vd., 2003, 349). Lider, ayni hizmetli
seklinde kendisine degil baskalarma anlayis gostererek liderlik roliinii 6ziimser.

Hizmetkar liderlik tarzinda sahsi menfaatler lideri tatmin etmez (Greenleaf, 1977).

Hizmetkar lider; anlayish, iyi bir dinleyici, empati kurabilen, kusurlari kapatan,
bilingli bir birey seklinde davranani, ikna kabiliyeti yiiksek, vizyon tasarlayabilen,
koruyucu hisleri yiiksek, bireylerin yetismesine kaki veren, birlik kurabilme yetenegine
sahiptir (Russell ve Stone, 2002: 146).

1.3.8. Etik Liderlik

Bireyin davranigini ve bireyler arasi iliskilerin tasdiklenebilen bir sekilde sevk ve
idare edilmesini saglayan bir 6zellige sahiptirler (Brown vd., 2005: 120). Bu tarz liderler,
calisanlar ve diger bireylerle yakin iligki kurabilir, 6diil verirken ve ceza verirken ahlaki
kurallara dikkat eder (Mayer vd., 2009: 1).

Etik liderler, kisilerle ¢ift yonlii iletisim saglarlar, karar alma siireglerinde yol
gosterirler, galisanlarina gesitli tesvikler verir ve onlara hak ettikleri 6dilleri verirler
(Brown vd., 2005:120). Resick ve grubu (2006: 346)’e gore etik liderin diizgiin karakterli
ve diriist, toplum/birey odaklilik, etik farkindalik, motivasyoner bir giicte, yetki,

sorumluluk ve cesaret verici, etik ve hesap verebilme 6zelligine sahiptir.
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1.3.9. Otantik Liderlik

Otantik lider, kendine giivenen, iyimser, pozitif diisiinceli, diiriist, direngli,
prensipli ve gelecege bakan, gelecek merkezli bireyler olup degisim ve gelisim oncelikli
bir onderdir (Luthans ve Avolio, 2003: 243).

Otantik liderler, insanlara hizmeti sever, kendi gibi olur, merhamet ve tutku gibi
duygularla hareket eder, toplumsal g¢ikarlardan mutlu olan, kisiliklerinden 6diin
vermeyen, kendilerine kars1 diiriist olan, orijinal, davranislarinin temeli degerlerinden

olusan bir tarz1 bulunur (Kesken ve Unnii, 2011: 107).
1.3.10. Egitimsel Liderlik

Egitici tarz baskalarmi gelistirme konusunu baz alir. Iyi bir egitici lider
calisanlarinin potansiyeline duydugu inanci ve ellerinden gelenin en iyisini yapacaklarina
dair beklentisini belli eder. Egitici tarz aslinda akil hocaligi durumuna da donebilir.
Sirketlerin basarili ve umut verici elemanlarin1 birer birer kaybettigi cetin rekabet
ortaminda is gorenlerine besleyici gelisim deneyimi kazandiran sirketler sadik eleman

yetistirmekte daha basarilidirlar (Goleman vd., 2011: 72-73).

Egitimsel liderler ortaya ¢ikan toplumsal gereksinimlere kars1 daha ¢ok sorumlu
olmali, sadece is diinyasina degil ayn1 zamanda siyasal, kiiltiirel ve sosyal degisimlere de
alakali olmalidir (Celik, 2000: 159).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

Aragtirmanin bu boliimiinde o6rgiitsel baglilik kavrami ve tanimlarina, orgiitsel
baglilik yaklasimlarina, orgiitsel bagliligin sonuglarmna, liderlik ve orgiitsel baglilik

arasindaki iligkiye yer verilmistir.
2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanimlar1

Orgiitsel baglilik ile ilgili tartismalar oldukca fazla olup anlasilmas1 ¢ok zor bir
kavram olarak bilinir. Bunun sebepleri sosyal psikoloji, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel
davranig gibi birbirinden farkli disiplinlerin ilgi alnina girmesinden kaynaklanir. Bu
konuda arastirma yapan arastirmaci sayisinin fazlaligi ve disipliner farklilik goriislerin de

farkli olmasina neden olmustur (S6kmen, 2000: 28).

“Orgiitsel baglhlik” kavrami son 20 yilda endiistriyel/orgiitsel psikoloji alaninda
popiilerlesmis, bagliligin hem performansi yiikseltecegi hem de is devamsizliklarini
azaltacagi yapilan bazi ¢alismalarda bildirilmistir. Baglilik kavrami; normlar, kariyerler,
moral degerler, 6zdeslesme, isin igerigi, emniyet, ¢calisma gibi ifadelerle anilmaktadir.
Orgiitsel baghlik kavrami, calismaya yonelik degiskenlerin bir onciilii olabildigi gibi

sonucu olarak da birgok ¢alismanin konusu haline gelmistir (Giirkan, 2006: 1).

Orgiitsel bagllik, kisilerin bireysel istekleri, amaglar1 ve degerlerine katki yapan,
bu hedeflerin gergeklestirilmesine araci olan 6rgiitsel amaglara baglilik veya sadakatli bir
sekilde hizmet etmek, orgiitiin lehine 6zveriyle davranmak, kendini 6rgiite adamak gibi
duygu ve tutumlar: sergilemektir. Orgiitsel baglilik ile birey drgiitiin deger ve amaglarina

katkida bulunur, onun yararina hizmet eder, onu her tiirlii platformda savunur.
Orgiitsel baglilik;

e Bireylerin yan fayda (side-bet) elde etmesi ve bunu elde etmek igin tutarl

faaliyetler gergeklestirmesidir (Becker, 1960).

e Baglilik, kisilerin orgiit ile ilgili mevcut bagmnin giicii olarak tanimlanir (Grusky,
1966).

e Calisanlarin orgiit menfaatleri dogrultusunda daha fazla caba gostermesidir,

orgiitiin degerlerini ve amaglarii kabul etmesidir (Lauer, 1968; Akt. Balci, 2009: 158).
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e Bireyin amaglarinin orgiitiin amaglariyla zaman iginde biitiinlesmesi ve uyum

iginde olmasidir (Schneider ve Nygren, 1970).

e Bireylerin kendi kimliklerini 6rgiite baglayan davranislar, tutumlar ve egilimlerdir
(Sheldon,1971).

e Orgiit ile bireyin etkilesimi ve ¢alisanlarin elde ettiklerinin katkilara oran ile ilgili
algilamalaridir (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

e Kisinin kendini orgiit ile 6zdeslestirmesi, isini benimseyerek sadakat gosterdigini
hareketleriyle bildirmesi, orgiitiin hedeflerine ve degerli buldugu seylere karsi duygusal

bir yaklasim igerisine girmesidir (Buchanan, 1974).

e Bireylerin belli bir orgiitle biitiinlesmesi icin gereken goreceli giigtiir (Mowday,
Porter ve Steers, 1982).

e Orgiitiin yapisim1 olusturan {ist yonetim, miisteri, sendika, toplum gibi ¢oklu

ogelerin amaglariyla 6zdeslesmesidir (Reichers, 1985).

e Orgiitiin 6zelliklerini ve bakis acis1 kabul etme, kendine uygun hale getirme
stirecidir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

e Calisanin orgiitle iliskisinin sekillendigi ve orgiitiin daimi bir tiyesi olmak adina
aldig1 karar1 saglayan davranis biitiidiidir (Meyer ve Allen, 1996).

e (Calisanin orgiit icindeki yatirimlari, tutumsal nitelige sahip baglilik gosteren

davraniglar1 sergilemesi, yonelmesidir (Balay, 2000).

Yukaridaki tanimlar 6zetlenecek olursa orgiitsel baglilik; isgorenlerin orgiitiin
amac¢ Ve hedeflerini kendi ama¢ ve hedefleriyle 6zdeslestirmesi, orgiite katkilari
dogrultusunda karsilig1 aldigint hissetmesi ve tatmin olmasi, orgiitiin etkinligi ve basarisi
igin var giicliyle ¢alismasi, yaptiginin kKendi yararina olacagini diisiinmesi halinde bile
ahlaki ve duygusal degerleri dikkate alarak orgiitiinii birakmamasina sebep olan davranis
seklidir.

2.2. Orgiitsel Baghhik Yaklasimlari

Orgiitsel baglilik kavrami herkese gore farkli algilanan bir kavramdir. Bu nedenle

bu konuda calisan arastirmacilar tarafindan da farkli sekilde tanimlanmis ve farkli
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yaklagimlar gelistirilmistir. Orgiitsel baglilik, isgorenin calisma ortaminda ise karsi
tutumlarini etkileyen bir unsur olmasi nedeniyle orgiitler agisindan 6nem kazanmaktadir.
Ayrica, isgorenin orgiitsel baglilik bileseninin ve bunun alt boyutlarinin iggérenin isine
devam oranma, yaptigi isin Kalitesine, performansina, Orgiitten ayrilip ayrilmama
kararma ve verimliligine etki etmesi orgiitler acisindan bu 6nemin daha da artmasi
anlamina gelmektedir (Nelson ve Quick, 2003: 125).

Gilinimiiz yoneticileri iggorenlerin isletmelerden ne beklediklerini analiz etmeli,
onlarin normatif devamliligi ve bagliligindan daha ¢ok isletmeye kars1 duygusal
bagliliklarinin olusmasi saglanmalidir. Bu nedenle ¢alisanin kendini mecbur hissetmesi
veya ihtiyaci oldugu i¢in ise devam etmesinden ziyade kendi istedigi ve o isi yapmaktan
hem maddi menfaat hem de duygusal zevk aldig1 icin yapmasi saglanmalidir. Bunun
saglanabilmesi i¢in yonetici konumundaki kisilerin ¢alisanlarini iyi analiz ederek onlarin
duygusal bagliligin1 artiracak uygulamalar1 belirlemesi ve zamaninda ve yeteri dozda
uygulamas1 gerekir. Liderlerin c¢alisanlar1 destekleyen davraniglarda bulunmasi,
aralarinda iyi iletisimin olmasi ve ¢alisanlarin yoneticilere karsi duyduklari giiven

orgiitsel bagliligin temel dinamiklerindendir (Cakinberk ve Aksel, 2009).

Yonetim ve davranig bilimleri alaninda ¢alisan arastirmacilar arasinda orgiitsel
baglhilik konusunda bir¢ok farkli goriis mevcuttur. Bu goriisler arasinda iki ayri
yaklasimin dikakt ¢ekici oldugu goriiliir. Bunlardan biri, orgiitsel bagliligi davranissal ve
tutumsal yonden incelerken, bir digeri tek ve/veya ¢ok boyutlu agidan incelemektedir
(Giglii, 2006:8).

Tutumsal yaklasim agisindan orgiitsel baglilik; calisan ile 6rgiit arasinda olusan
bagin niteligi ve Kalitesi ile ilgili ortaya ¢ikan tutumlardir (Oliver 1990;19). Bu yaklagim,
bagliligin duygusal bir tepki oldugunu diistinmektedir. Tutumsal yaklasimda calisma
ortaminin degerlendirilmesi sonucu bireyde meydana gelen duygusal tepkidir (Cengiz,
2001: 19).

Tutumsal yaklasima gore, isgorenlerin orgiit hakkindaki diisiinceleri 6nem arz
etmektedir. Bu yaklasimda, c¢alisanlarin amaglart ve degerlerinin Orgiitiin amag ve
degerleri ile uyumlu olmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Tutumsal yaklasim agisindan
orgiitsel baglilig1 arastiran calismalarda, baglhiligin gelismesi ve davranigsal sonuglari

aciga cikartilmistir (Allen ve Meyer, 1991: 61).
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Becker’in “yan bahis” teorisi davranigsal yaklasimin temelini olusturmaktadir. Bu
teori, yatinmlar ya da yan bahisler seklinde tanimlanan bir diisiinceye dayanilarak
tamimlanmistir. Calisanlar Orgiite zamanlarini, enerjilerini, bilgilerini ve yeteneklerini
yatirarak bir “yan bahis”e girer. Calisanlarin girdigi bu yan bahsi kazanmas1 orgiite
yatirmis oldugu degerlerinin tutarli bir bicimde siirdiiriilmesiyle gergeklesir. Baska bir
deyisle c¢alisanin Orgiitten ayrilmasi halinde, oOrgiitine yatirdigi yatirimlarindan
saglayacagi kazanglar1 kaybedecektir. Bu yiizden, ¢alisanin orgiite yaptigi yatirimlari
nispetinde, orgiitsel bagliliginin gelisecegi ifade edilebilir (Liou ve Nyhan, 1994:101).

Tek boyutlu orgiitsel baglilik yaklagimina gore arastirmacilar, orgiitsel baglilig
orgiitiin tamamina karsi hissedilen baglilik olarak goriirler. Tek boyutlu yaklasim
acisindan Orgiit tektir ve bir biitiin olarak kabul edilir. Orgiitiin farkli 6gelerden olustugu
ve bir calisanin, Orgiitii olusturan ogelere gore birbirinden farkli baghiliklar
duyabilecegine dikkat edilmez. Bunun yani sira, tek boyutlu yaklasima gore calisanlarin
orgiite bagliligmin agiklanmasinda; maliyet, istek ya da yikiimlilik &gelerinden
herhangi birinin etkisinin oldugu kabul edilir.

Bir diger bagllik tiirii olan ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik da ise, 6rgiitiin birden
fazla farkli 6geleri bulundugu ve bir ¢alisanin 6rgiitteki 6gelerden bir digerine farkl farkl
baghilik gosterebilecegi yaklasimidir. Bu kurama dogrultusunda, bir ¢alisanin orgiite
bagliliginin belirlenmesinde; maliyet, istek ya da yiikiimliilik 6gelerinden tamaminin

etkili olabilecegi varsayilmaktadir (Giiglii, 2006:9).
2.2.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu kurama gore orgiitsel baglik, isgorenlerin orgiitsel emirlere itaatidir. Etzioni,
orgiitlerin ¢alisanlar tizerindeki mevcut giicii ve yetkisinin temelini isgorenlerin orgiitle
ilgisine dayandirmaktadir. Bu ilginin ya da bagligin, ahlaki, hesapli ve yabancilastirici
ilgi olarak birbirinden farkli ti¢ ¢esidi bulunmaktadir.

2.2.1.1. Ahlaki Baghhk

Orgiite kars1, 6rgiitiin degerlerinin, hedeflerinin ve normlarmin i¢sellestirilmesi ve
otoriteyle 6zdeslestirilmesi ve olumlu bir egilimi ahlaki baglilik olarak tanimlanir. Bu
dogrultuda ¢alisan birisi orgiitiiniin toplumsal faydalar icin bir takim hedefleri yerine

getirdigini ve bu nedenle orgiitiin aktivitelerinde yer almayi istedikleri diistindiliir.
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2.2.1.2. Hesaph Baghhk

Uyelerle 6rgiit arasindaki degis-tokus iliskisinin daha az yogunluklu bir sekilde
gerceklesmesidir. Uyelerin drgiite baglanmasinin sebebi, ¢alisanlarin orgiite katkilarinin
karsiliginda aldiklar1 odiillerin faydali ya da esit bir degis-tokus oldugu diisiincesi
hakimdir.

2.2.1.3. Yabancilastiric1 Baghhk

Kisisel davraniglarin sert bir sekilde kisitlanmasi halindeki gibi orgiite karsi
olumsuz bir egilim yabancilastirict baghilik olarak ifade edilir. Ornegin, hapishanede
bulunan insanlarin kendi tercihleriyle bu durumda olduklar1 degil, toplumsal

davraniglarindan kaynaklanan sonug itibariyle o 6rgiitte kalmak zorunda olmalarindandir.
2.2.2. O’reilly ve Chatman’mn Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu kurama gore orgiitsel baglilik kisinin orgiitiine yonelik hissettigi psikolojik
bagdir. Calisanlarin orgiitsel yapiyr kendilerinde igsellestirmesidir. Bu kurama gore

orgiitsel baglilik iice ayrilir:
2.2.2.1. Uyum Baghhgi

Baglilik, paylasilmis degerlere gore olmayip belirli 6diilleri elde etmek igin
olusur. Uyum bagliliginda 6diiliin ¢ekici olmasi ve cezanin itici olmasi temel prensiptir.
Uyum boyutunda baglilik, ¢alisanlarin belirli 6diilleri elde etmek ve orgiitte kalarak isin
gerektirdiginden baskasimi yapamazlar. Bu kurama gore calisanlarin orgiitte kalma

arzular1 oldukga zayiftir.
2.2.2.2. Ozdeslesme Baghhig

Isgorenlerin calisma arkadaslariyla tatmin edici bir yakmlik kurmas: ya da bu
yakinligr siirdiirmek igin olusan bir bagliliktir. Bu durumda calisanlar o grubun tiyesi
olmaktan gurur duymaktadir. Ozdeslesme bagliliginda ¢alisanlar, kendilerine dolaysiz bir
sekilde fayda saglayamayan, orgiit yarari adina fazla zaman ve g¢abaya neden olan

davranig sergiler. Bu nedenle calisanlarin 6rgiitte kalma arzulari oldukga yiiksektir.
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2.2.2.3. I¢sellestirme Baghhig

Icsellestirme baglilig kisisel ve orgiitsel degerler arasinda olusan uyum
bagliligidir. Tutumlar ve davranislar, ¢alisanlarin orgiitiin degerleriyle uyumlu olmasi
halinde gergeklesir. Calisanlar, bu kurama gore kendilerine dogrudan fayda saglamayan
ancak orgiit yararina fazladan zaman ve ¢aba harcayan davraniglar gosterirler. Bu yiizden

isgorenlerin orgiit icinde kalma istekleri oldukga yiiksektir.
2.2.3. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Bu kurama gore farkli baghilik bigimleri, 6rgiitlerin tiyelerine yiikledikleri farkli
davranig gereksinimleri dogrultusunda ortaya ¢iktigi one siriiliir. Bu kurmada da ii¢

baglilik sekli tanimlanir.
2.2.3.1. Devam Baghh@

Calisanlarin, orgiitiin devamliligini stirdiirmesine adanmishg: ifade etmektedir.
Calisanlar orgiitten ayrilmanin kendileriyle ilgili masrafli ya da zor olacagi boyutuna
kadar kisisel fedakarlik ve yaptirim yapilmasini gerekli kilinarak saglandigina inanilir.
Diger bir ifadeyle iiyeler, orgiite katilmak ya da o orgiit iginde kalmak icin onemli
fedakarlik yaptiklarinda, oOrgiitin devamliligina daha gii¢lii bir bigimde ihtiyag
duymaktadirlar.

2.2.3.2. Birlesme Baghhg

Isgorenlerin daha onceki toplumsal baglardan acik bir sekilde vazgegmesi ya da
grup birliginin devamin1 saglayan her tiirlii faaliyetlere katilarak orgiit icinde sosyal
iliskilere nem verilen baglanma seklidir. Ornegin, kardeslik veya kizlar birligi yemini
gibi siiregler, bir yabanci olma durumundan, bir {iye olma durumuna agik bir gegisi
belirtir. Orgiitlerde birlesme bagliliginin olusmasi adina, calisanlarn psikolojik bag
gelistirmesini saglamak i¢in agik bildirim, ilk giin oryantasyonu, iiniforma ya da orgiit
rozetlerin kullanilmas: gibi bu tarz pek c¢ok faaliyette bulunurlar. iste bu ¢abalar, grup
tiyeleri arasinda daha fazla birlik ve boylece de birlesme bagliligi olusturmak adinadir.
Kisaca belirtecek olursak, orgiitsel grubu olusturan kisiler arasinda dayanigmanin

saglanmasi ve gelistirilmesi bir birlesme baglhiligidir.
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2.2.3.3. Kontrol Baghh@

Bu baglilik tiirtinde iiyenin davranisi, beklentiler yoniinde sekillendiren orgiit
normlarina bagini ifade eder. Kontrol bagliligi, isgérenin 6rgiit normlari ve degerlerinin
uygun davranisa rehber oldugu kanaati sekillendiginde ve giinliik hareketleri bu normlara
gore degistiginde olusur. Kontrol baglilig1 isgérenlerin kendine ait kavramlari, orgiitiin
normlar1 ve degerleri agisindan yenilemesiyle meydana gelmektedir. Bu baglilikta tiyeler

onceki normlar1 ve degerleri cinsinden yeniden formiile etmesi sonucu olugmaktadir.

2.2.4. Wiener’ in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik iki farkli temele dayanir:

2.2.4.1. Aragsal Baghhk (Aragsal giidiileme)
Yararci, hesapgi, kendine has ilgiyi ve ¢ikarlar1 6n plana ¢ikaran baglilik ¢esididir.
Aragsal baglilik ¢esidinde, isgoren hareketleri daha ¢ok kisisellik ve bireysel ¢ikarlari

tasimaktadir.
2.2.4.2. Orgiitsel Baghlik (Normatif ya da Moral Baghhk)

Orgiitsel degerlere ve moral unsurlarina gére olusan baghlik tiiriidiir. Orgiitsel
normatif inanglar, i¢sellestirilmis baskilarla isgorenlerin belirlenen hedefler ve amaglara
gore hareket etmeleri saglanir. Bu yiizden normatif motive edici davraniglarda orgiit
cikarlar1 6nemlidir. Normatif baglilik, kisinin 6rgiite psikolojik yonden duygusal olarak

baglanmasidir.
2.2.5. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde yerini alan bir diger kuram ise Staw ve

Salancik’in orgiitsel baglilik yaklagimidir.

Staw ve Salancik, tutumsal bagliliga karsi, davranigsal baglilik kavramini
onermislerdir. Daha ¢ok sosyal psikolojik bir yaklasim olan davranissal baglilik, bireyin
ge¢mis davranigiyla ve onu orgiite baglamas: siiregleriyle ilgilenir. Davranigsal baglilik,
isgorenlerin bicimsel, normatif beklentileri asan davraniglari gibi, bagliligin belirgin

davranislarla kendini belli etmesi durumudur.

Tutumsal baglilik ise kisinin kimligi orgiite baglandiginda veya orgiitiin hedefleri

ile bireyin hedefleri artan bir sekilde biitiinlesmis veya tutarli oldugunda gergeklesir.
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Tutumsal baglilik, kisinin belli bir 6rgiit ile ve hedefiyle 6zdeslesmesidir. Bu hedeflerin
yerine getirilmesi igin orgiitte kalmay1 istemesidir. Bu baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitten belli
odiiller ya da 6demelere karsilik kendilerini 6rgiite baglarlar ve bir degis-tokus iliskisi

yasanir.
2.2.6. Allen ve Meyer’ in Orgiitsel Baghlhik Yaklasim

Bu kurama gore tutumsal baglilik, isgorenlerin orgiit ile aralarinda gergeklesen
iliskiyi yansitan psikolojik bir durum olarak agiklanir. Bu kuram kapsaminda orgiitsel

baglilik ii¢ gruba ayrilmaktadir:
2.2.6.1. Duygusal Baghhk

Isgorenlerin orgiite duygusal baglhliklarinin &rgiit ile 6zdeslesmesi duygusal

baglilik olarak ifade edilir. Kisaca isgorenlerin orgiite igten katilimlarini icermektedir.
2.2.6.2. Devam Baghhg

Isgorenlerin orgiitten ayrilmalar1 halinde kendileri i¢in maliyetli oldugunu
diistinmeleri ve orgiite bu yiizden devam etmeleri gerektigini diistinmeleridir. Ayrica,
maliyete gore c¢alisanin yiiksek odiill almas: orgiite baghligmi da o oranda
yiikseltmektedir. Devam bagliligi 6rgiite yapilan yatirimlarin boyut ve sayist ile bagka
alternatiflerden algilanan azliktir. Bu nedenle calisanlar 6rgiite fazla yatirnm yapmislarsa

orgiitlerden ayrilmak istemezler.
2.2.6.3. Normatif Baghhk

Isgorenler, orgiitte kars1 yiikiimliilik ve sorumluluk sahibi olduklarina
inandiklarindan orgiit icinde kalma konusunda kendilerini zorunlu hissetmektedirler.
Normatif baglilik, calisanlara kisisel yarardan daha fazla ahlaki degerlerin 6n plan

cikarilmasi 6nemlidir. Normatif baglilikta birey 6nceki deneyimlerinden etkilenir.
2.3. Orgiitsel Baghhgin Sonuglar

Calisanlarin belirli bir orgiite yonelik hissettigi 6zdeslesme ve biitiinlesme
derecesi  orgiitsel bagliligin  bir sonucudur (Ar, 2003: 22). Bu yodnden
degerlendirildiginde orgiitsel baglilikta ti¢ temel unsur bulundugu goriiliir. Bunlar,

calisanin Orgiit amaglarin1 kabul etmesi ve bu amaglara yonelik gii¢lii bir inancinin
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olmasi, orgiitiin menfaatleri dogrultusunda ¢aba gostermesi, orgiit iginde kalmaya yonelik

devam etme arzusu orgiitsel bagliligin ti¢ temel gostergesidir (Balay, 2000: 18).

Isletmelerde yoneticiler calisanlarin isteklerini ¢ok iyi analiz etmeli ve orgiitsel
bagliliklart normatif ve devam bagliligindan daha ¢ok duygusal baglilik hissetmeleri igin
gayret etmelidir. Calisanlar “mecbur” veya “ihtiyaci” duydugundan degil gercekten orgiit
icinde kalmak istedigi i¢in galismalidir. Bu yiizden yoneticiler duygusal bagliligin
artmasini saglayacak uygulamalara 6nem vermeli ve gelistirerek hayata gecgirmelidirler.
Liderin galisanlarla iletisim saglamasi, onlar1 desteklemesi, giiven vermesi ¢alisanlarin

da orgiite bagliligini artiracaktir (Cakinberk ve Aksel, 2009).
2.4. Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Yoneticilerin igletme igerisindeki davranislar1 onlarin liderlik anlayislar:
olgtisiinde gergeklesir. Bu davraniglarin is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini olusturmada
oldukga 6nemli bir rolii vardir. Is gorenlerin kendilerini isletmelerinin bir pargas: olarak
hissetmeleri, hem c¢alisanlart mutlu eder hem de isletmenin verimliligini artirir,
caliganlarin tiretkenlikleri ile yeni seylerin ortaya ¢ikmasi daha da kolaylasacaktir. Bu
anlayis dogrultusunda orgiitsel basarinin elde edilebilmesinin orgiitsel bagliligin derecesi
ile orantili oldugu soylenebilir (Kaya ve Selguk, 2007:81).Liderlik cesitlerinin 6rgiitsel
baghlik, is tatmini ve verimlilik tzerine etkilerinin arastirildigi bir¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Ornegin; Singapur menseli bir arastirmada liderlik davramslar ile
orgiitsel baglilign birbiriyle oldukea giiglii bir korelasyon bulundugu bildirilmistir (Loke,
2001: 191). Dick ve Metcalfe de polis memurlarinin 6rgiitsel bagliliklarimi liderlik algilar
ile belirlemistir (Dick ve Metcalfe, 2001:114). Bu ¢alismada yoneticilerin gosterdikleri
liderlik tarzlariyla iggorenlerin  desteklenmesinin = orgiitsel bagliliklar1 — artirdig:

gozlenmistir.

Bu calismaya benzer bir ¢alismada da 6gretmenlerin kendilerini ¢alistiklar1 okula
ne kadar bagl olduklar1 ve adadiklari bunlarin yonetici davraniglarindan ve diger bazi
faktorlerden ne 6lgiide etkilendigi ortaya konulmustur. Ogretmenlerin kendi calistiklari
is yeri ile biitiinlesmelerinde farklilasmanin %40 oranda yonetici davranislarindan
duyulan memnuniyete, %20 oranda 6gretmenin okul yonetimine katilmasina bagli olarak
sekillendigi sonucu ¢ikmistir. (Rowden 2000: 30; Akt. Karahan, 2008:148-149) ise,

Conger ve Kanungo’nun smiflandirdigi alti liderlik tarzi ile Porter ve Smith’in
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simiflandirdigr 6rgiitsel bagliligin iki unsuru arasindaki iliski derecesini arastirmistir. 245
katilimciyla gergeklestirilen bu ¢alismada liderlik tipinin 6rgiitsel baglilikla ¢ok biiyiik
oranda iliskili oldugu ve liderlerin, ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarli olmalar1, agik bir
vizyonlarinin bulunmasi ve orgiitiin hedef ve degerlerini agik bir sekilde ortaya koymalari
orgiitsel baglilig1 gosterir. Bu caligmada yoneticilerin orgiitlerde degisen stratejik roli

belirgin bir bigimde anlatilmastir.

Conger ve Kanungo’nun teshis ettigin alt1 liderlik tavri, Porter ve Smith’in teshis
ettigi iki orgiitsel baglilik, Giineydogu Amerika'daki alt1 6rgiitiin 245 ¢alisan1 tizerinde
gergeklestirilmistir. Calismada iKi temanin unsurlar1 tartisilmis ve liderlik tavrinin
5/6'sinin - oOrgiitsel baglilikla iliskisi saptanmistir. Bu bulgular sonucunda liderin
calisanlarmin ihtiyaclarmma gosterdigi duyarliliklarin  orgiitsel  bagliligi  artirdigi
belirlenmistir. Liderlerin orgiitle ilgili agik bir vizyon gostermesinin ve liderlerin orgiitle
ilgili hedeflerini ve degerlerini daha net bir sekilde ortaya koymalari ile bagintili oldugu
anlasilmistir. Bu ¢alismada lider ve yoneticilerin orgiitlerdeki stratejik rolii belirgin bir
sekilde ifade edilmistir (Rowden, 1999: 3).
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BOLUM 3: YONTEM

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmanin amacina, dnemine, arastirma modeline,
evren ve ornekleme, veri toplama teknigine, verilerin analizine, aragtirma hipotezlerine

yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci: Tokat ili merkez ilgesinde ¢esitli kamu kurumlarinda ¢alisan
yoneticilerin gostermis olduklari liderlik davranislarini tanimlamak, bu davranislarin
calisanlar tarafindan nasil algilandigini tespit etmek ve bu liderlik davraniglarinin 6rgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin 6nemi; kamu kurumlarindaki yoneticilerin liderlik davraniglarinin
arastirilmasi ve bu davraniglarin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglihigi tizerindeki etkilerini ortaya
koymaktir. Yapilan arastirma bulgular1 ilgili literatiire katkida bulunmanin yani sira,
aragtirmanin  yapildigt kamu kurumlarinin da yararlanabilecegi Vverilerin ortaya

¢ikarilacak olmasi bakimindan da énemlidir.
3.3. Arastirma Modeli

Liderlik davraniglarinin 6rgiitsel baglilik tizerine iligkilerini ortaya koymaya

yonelik bir model olusturulmus olup orgiitsel baglilik bagimli degisken konumundadir.

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

LIDERLIK ORGUTSEL BAGLILIK

ISLEMCI LIDERLIK DUYGUSAL BAGLILIK
TAM SERBESTLIK

TANIYAN LIDERLIK

DEVAM BAGLILIGI

DONUSUMCU LIDERLIK NORMATIF BAGLILIK

3.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmayr Tiirkiye capinda gerceklestirmenin, ekonomik kosullar, zaman

faktorii ve ulasim bakimindan giic olmasi nedeniyle; arastirma alani, cografi bolge
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bazinda sinirlandirilmistir. Arastirmanin evreni, Tokat merkezde kamu kurumlarinda

calisan personel olarak belirlenmistir.

Anket formunun biitiin kamu kurumlarinda uygulanmasinin zaman agisindan gii¢
olmas1 nedeniyle 7 kamu kurumunda anket uygulamas: yapilmustir. Bunlar; i1 Ozel
Idaresi, Tokat Valiligi, Milli Egitim Miidiirliigii, Niifus Miidiirliigii, Cevre ve Sehircilik
Midirligi, Saghik Mudurligi ve Tapu Miidirligiidir. Bu kurumlarda ¢alisan toplam
personel sayisi 6grenilerek orneklem sayisi hesaplanmig ve 250 anket formu isgoérenlere
uygulanmistir. Bu anket formlarindan 10 tanesi eksik doldurulmas: nedeniyle

degerlendirmeye alinmamus geri kalan 240 anket formu analize tabi tutulmustur.
3.5. Veri Toplama Teknigi

Hazirlanan 6lgekler yiiz yiize anket yontemi ile katilimeilara yoneltilmis ve veriler

toplanmustir.

Anket formunda Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Baglihik Olgegi

kullanmistir. Bu 6lgeklerle ilgili agiklamalar asagida belirtilmektedir.
a) Liderlik Olgegi

Bu arastirmada kullanilan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ Multiple Factor
Leadership Questionnaire) Bernard BASS tarafindan 1985 yilinda liderlik stillerini, ¢cok
faktorlere gore ortaya ¢ikarmak iizere hazirlanmis bir lgektir. Orjinali Ingilizceden
Tiirkce’ye birgok yazar ve arastirmact tarafindan ¢evrilmis ve kullanilmistir. Olgegin, ilk
formu 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler “higbir zamandan-her zamana kadar 5°1i Likert
tipi dlgekle degerlendirilmektedir. Olgekte bulunan 36 ifadenin dlctiigii liderlik tarzlar1 3
genel faktor altinda, 7 alt faktdrden olusmaktadir. Olcegin gelistirilen sonraki formlarinda
(MLQ 5X, MLQ 8Y) karizmatik liderlik ve ilham kaynagi olma ayri ayri
degerlendirilmektedir. Bu c¢alismada bu iki boyut anketi uygulayan bazi yazarlar
tarafindan yapilan elestirilerde de oldugu gibi, yakinlik ve sebep sonug iligkisi
diistincesiyle birlikte degerlendirilmistir. Bazi1 arastirmacilarda liderlik 6zelligi disinda
degerlendirilen bazi arastirmalarda da bir alt boyut olarak kullanilan tam serbestlik
taniyan liderlik, bu liderlik tipinin sikca goriildiigii  diisiincesiyle ayrica
degerlendirilmistir. Bass tarafindan ABD’de 198 askeri personel iizerinde yapilan
calisma ile MLQ nun ilk formu (1985 Form 1, 6 faktorlii) gelistirilmistir. Oncelikle 7 alt
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faktor ile degerlendirilen g¢alismada, karizmatik ve ilham kaynagi olma alt boyutlarinin
farklilasmadig1 diisiincesiyle birlikte degerlendirilmistir. Bunlar; Doniisiimcii liderlik
boyutunu; 1-Karizmatik, ilham kaynagi olma, 2-Entelektiiel Uyarim, 3-Bireysel Destek;
Islemci Liderlik boyutunu; 1-Kosullu Odiil, 2-istisnalarla yonetim (aktif ve pasif) ve
Serbestlik Taniyan Liderlik olmak iizere toplam 6 alt boyut ve 3 boyutlu olarak ifade
edilmistir. Ankete yonelik elestiriler nedeniyle; Bass (1999) tarafindan anketin ilk sekline
ait formunun faktor analizi (CFA Confirmatory Factor Analysis Lisrell VII) tekrar
edilmis ve 6 alt faktor ve 3 asil faktoriin kullanimina yo6nelik degerlendirmelerin uygun
olduguna yonelik degerlendirmeler yapilmistir. Ayrica, Bass ve Avolio (1989) tarafindan
gelistirilen anketin 8Y formu Hollanda’da 8 ayr1 firmada calisan 1200 personel iizerinde
tekrar denenmis, Dontisiimcti liderlikteki 4 alt boyuttan karizmatik ve ilham verici
liderligin beraber degerlendirilebilecegi ve istisnalarla yonetim pasif alt boyutunun
serbestlik tantyan liderlik boyutu ile pozitif yonlii (.42) seviyesinde iliskisinin oldugu ve
beraber degerlendirilebilecegi ifade edilmistir (Usdiken ve Onder, 2007:142).

Liderlik envanteri 6lgeginde her davranisin gosterilis sikligi; her zaman, siklikla,

arasira, nadiren ve higbir zaman olarak adlandirilmistir.
5°1i likert dlgegine gore,
* Higbir zaman 1
» Nadiren 2,
e Arasira 3,
* Siklikla 4,

* Her zaman 5 olarak puanlanmistir.

b) Orgiitsel Baglilik Olgegi

Orgiitsel Bagliik Olgegi, Meyer ve Allen tarafindan 1990 tarihinde
gelistirilmistir. Bu o6lgek 26 sorudan olusmaktadir.Orgiitsel baghlik olgegi (Giil
2003:130);

» Kesinlikle Katilmiyorum 1,

+ Katilmiyorum 2,

e Fikrim Yok 3,

« Katiliyorum 4,
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* Kesinlikle katiliyorum 5 olarak puanlanmustir.

3.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 18.0 programi ile gerceklestirilmis olup frekans
dagilimlarina, korelasyon analizlerine, regresyon analizlerine ve fark testlerine yer

verilmistir.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

H;: Liderlik davranislari ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H,,: Islemci liderlik davrams: ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

H,,: Islemci liderlik davramisi ile devam baglhilig1 arasinda pozitif yonlii bir iligki

vardir.

H,.: Islemci liderlik davranis: ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

H,: Caliganlarin cinsiyetlerine gore 6rgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik vardir.

H;: Calisanlarin medeni durumlarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik

vardir.

H,: Calisanlarin konumlarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Caliganlarin egitim durumuna goére orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hg: Calisanlarin yaslarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik vardir.
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BOLUM 4: BULGULAR VE YORUM

Aragtirmanin bu boliimiinde toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.
4.1. Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi liderlik 6l¢egine uygulanmis ve yapilan analiz sonucunda

Olgege iligskin degerler Tablo 4.1.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.1. Liderlik Olgegi Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha [Madde Sayist

,955 24

Katilimcilara yoneltilen liderlik 6lgegine gergeklestirilen giivenirlik analizinde
Cronbach’s Alpha degeri , 955 olarak elde edilmistir. Cronbach’s Alpha degerinin

yorumu su sekildedir:

0,80 < a < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir.Bu dogrultuda &lgegin

yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.
4.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Giivenirlik Analizi

Givenilirlik analizi orgiitsel baglilik 6lgegine uygulanmis ve yapilan analiz
sonucunda 6l¢ege iliskin degerler Tablo 4.2.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha | Madde Sayist

871 24

Katilimeilara yoneltilen orgiitsel baghlik olcegine gerceklestirilen giivenirlik
analizinde Cronbach’s Alpha degeri ,871 olarak elde edilmistir. Cronbach’s Alpha
degerinin yorumu su sekildedir: 0,80 < o < 1,00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilirdir.Bu
dogrultuda dlgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.
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4.3. Cahisanlarin Temel Degiskenlerine ve Demografik Ozelliklerine Tliskin

Bulgular
4.3.1. Cahsanlarin Liderlik Tiplerine Yonelik Bulgular:

Tablo 4.3.’te calisanlarin liderlik tiplerine iliskin ortalama ve standart sapma

degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.3. Cahsanlarin Liderlik Tiplerine Yonelik Bulgulari

Liderlik Olgegi Ortalama | Standart Sapma
Benim gosterdigim ¢abanin karsiligi olarak bana yardimer olur. 3,8792 1,04200
Onemli kararlarin uygun olup olmadiklarini belirlemek igin 3,9458 0,92001
gbzden gegirir.

Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konusur. 3,7167 1,11049
Yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik ilgi ve isteklilik 3,8583 1,04538
gosterir.

Giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. 3,7875 1,00243
Problemler agirlagtiginda miidahale eder. 3,8375 0,99929
Bana kendisine kars1 sayg1 uyandiracak bigimde davranir. 3,8458 1,01309

Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. 3,8875 0,99783
Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir insan 3.3250 1,12531

olarak degerlendirir.

Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular. 3,5958 1,04660
Benden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini ifade 3,8125 1,05609
eder.

Amaglara ulasilacagina inandigini ve giivendigini ifade eder. 3,7042 1,05099
En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur. 3,5417 1,00954
Problemleri ¢6zmede farkli yaklasimlar arar. 3,6875 0,99278
Gelecek hakkinda konusurken iyimser davranir. 3,6875 0.99278
Benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymami ve zevk almanmu 3,3792 1,11381
saglar.

Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu 3,4042 1,00583

ayrintili olarak tartigir ve belirtir.

Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadik¢a harekete gegmez. 3,3333 1,10027
Bir amag i¢in ¢aba gbstermenin 6nemini agik ve net bi¢imde 3,6750 0,99927
belirtir.

Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayrir. 3,1667 1,14134
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Performans hedeflerine erisildiginde bunu ger¢eklestirenin ne elde 3,3208 0,99011
edebilecegini agikca belirtir.

Benim kendi gii¢lii yonlerimi gelistirebilmem igin bana yardime1 3,2042 1,14803
olur.

Standartlara ulasmak i¢in dikkatini basarisizliklara yoneltir. 3,1083 1,05732
Benim problemlere bir ¢ok farkli agidan bakmami saglar. 3,2667 1,14427
Genel ortalama 3,58 1,04603

Tablo 4.3. incelendiginde c¢alisanlarin liderlik tipleri ile ilgili o6lgek

ifadelerine verdikleri cevaplarin ortalama degeri ‘3: Ara Sira’ ile ‘4: Siklikla’ arasinda

orta puan degerinde seyrettigi goriilmektedir. Liderlik 6lgegi (3,58) ile orta puan

diizeyindedir. Ifade degerlerinde (3,94) ortalama ile ¢ Onemli kararlarin uygun olup

olmadiklarini belirlemek i¢in gézden gegirir.” ile en yiiksek diizeyde yer alirken, (3,10)

ortalama ile ‘Standartlara ulagsmak icin dikkatini basarisizliklara yoneltir.” en diisiik

degeri almistir.

4.3.2. Cahsanlarin Orgiitsel Baghliklarina Yonelik Bulgular

Tablo 4.4’te calisanlarin Orglitsel bagliliklarina iligkin ortalama ve standart

sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.4 Cahsanlarin Orgiitsel Baghihigina Yénelik Bulgular

Orgiitsel Baghhk Olcegi Ortalama | Standart Sapma
Kendimi bu kurumda ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. 2,9750 1,34732
Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl hissetmiyorum. 2,7542 1,24170
Bu kurumda ¢alismanin benim igin ¢ok kisisel bir anlami var. 3,1667 1,21932
Kurumuma kars1 giiclii bir aitlik hissi duymuyorum. 2,8875 1,27736
Baska bir ig bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda 3,0542 1,21410
endisem yok.

Su anda kurumumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu. 3,4375 1,22571
Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar veseydim 3,2375 1,25672
yasantim haddinden fazla bozulurdu.

Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir yiik getirmezdi. 2,8833 1,23195
Buradaki insanlara kars1 ytkiimliiliik hissettigim igin 3,1250 1,20711
kurumumdan su anda ayrilmak yanlis olurdu.

Bu kurumda caligmaya devam etmeliyim. 3,5542 1,16665
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,2875 1,16641
Bu kurum sadakatimi hak ediyor. 3.5500 1,08122
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Bu kuruma baglilik hissettigim gibi bagka bir kuruma da baglilik 3,4625 1,08944
hissedebilecegimi diisiiniiyorum.

Bu kurumda caligtigimu diger kisilere sdylemekten gurur 3,5667 1,15518
duyuyorum.

Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gegirmek beni ¢ok 3,4458 1,17736
mutlu eder.

Bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 3,4333 1,12954
Bu kurum hakkinda disardaki kisilerle konugmaktan keyif alirim. 3,3708 1,19272
Su anda kurumumda kalmak istek meselesi olmaktan ¢ok 3,2208 1,30544

meburiyetten kaynaklaniyor.

Bu kurumu birakmay1 diisinemeyecegim kadar az segenegim 3,2500 1,12967

oldugunu biliyorum.

Burada caligmaya devam etmemim nedenlerinden biri de 3,0417 1,27017

ayrilmanin 6nemli fedakarliklar gerektirmesidir.

Bu giinlerde insanlarmn bir kurumdan baska bir kuruma ¢ok sik 3,0333 1,16024
gectiklerini diisliniiyorum.

Bir kurumdan digerine ge¢meyi ahlaki bulmuyorum. 2,7083 1,31547
Bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 3,0125 1,15161
Benim i¢in avantajh olsa da kurumumdan su anda ayrilmay1 3,4083 1,20665
diistinmiiyorum.

Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 2,7792 1,20892
Bir insanin kurumuna her zaman sadakat gostermesi gerektigine 3,0917 1,42009
inanmryorum.

Genel Ortalama 3,18 1,21338

Tablo 4.4 incelendiginde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ile ilgili dlgek ifadelerine
verdikleri cevaplarin ortalama degeri ‘2: Katilmiyorum’ ile ‘4: Katiliyorum” arasinda ve
orta puan degerlerinde seyrettigi goriilmektedir. Orgiitsel baghilik dlcegi (3,18) ortalama
degeri ile orta puan diizeyindedir. ifade degerlerinde (3,56) Ortalama ile ‘Bu kurumda
caligtigimi diger kisilere sdylemekten gurur duyuyorum.’ ifadesi en yiiksek diizeyde yer
alirken, (2,70) ortalama ile ‘Bir kurumdan digerine gegmeyi ahlaki bulmuyorum.’

ifadesi en diisiik degeri almistir.

4.3.3. Cahisanlarin Cahstiklar1 Kurumlari Dagilhim

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin ¢alistiklart kurumlarin dagilimi ile ilgili

frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir.
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Tablo 4.5. Katihmeilarin Cahstiklar1 Kurumlarin Dagilimm

Calisilan kurum Frekans %
il Ozel idaresi 37 15,4
Tokat Valiligi 43 17,9
Milli Egitim Midarligi 56 23,3
Cevre ve Sehircilik 1 Miidiirliigii 23 9,6
Saglik Miidiirliigii 51 21,2
Niifus Miidiirligi 21 8,8
Tapu Miidiirliigii 9 3,8
Toplam 240 100,0

Tablo 4.5. incelendiginde ¢alisanlarin %23,3tintin Milli Egitim Midirliigiinde,
%21,2’sinin (51) Saglik Midiirliigiinde, %17,9’unun (43) Tokat Valiliginde, %15,4 {iniin
(37) 11 Ozel Idaresinde, %9,6’sinn (23) Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigiinde, %8,8’inin
(21) Niifus Midirliigiinde ve %3,8’inin (9) Tapu Midiirliigiinde ¢alistigi gériilmektedir.

4.3.4. Cahisanlarin Konumlarinin Dagilimm

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin konumlarinin dagilimu ile ilgili frekans ve

yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.6 Calisanlarin Konumlarmin Dagilim

Konum Frekans %
Miidir 7 2,9
Miidiir Yardimcisi 2 .8
Sef 25 10,4
Memur 129 53,8
Isci 39 16,2
Diger 38 15,8
Toplam 240 100,0

Tablo 4.6. incelendiginde ¢alisanlarin %53,8’1 (129) memur, %16,2’si (39) isgi,
%10,4°1 (25) sef, %2,9’u (7) midiir ve %0,8’1 (2) midiir yardimcisi pozisyonunda iken
%15,8’inin  (38) ise yoneltilen seceneklerin disinda bir konuma sahip oldugu

goriilmektedir.
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4.3.5. Cahisanlari Cinsiyet Dagilim

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin cinsiyet dagilimu ile ilgili frekans ve yiizde

degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.7. Calisanlari Cinsiyet Dagilin

Cinsiyet Frekans %

Erkek 165 68,8
Kadin 75 31,2
Toplam 240 100,0

Tablo 4.7. incelendiginde ¢alisanlarin %68,8’1 (165) erkek, %31,2’sinin (75)

kadin oldugu goriilmektedir.
4.3.6. Calisanlarin Egitim Durumu Dagilim

Calismanin bu boliimiinde galisanlarin egitim durumu ile ilgili frekans ve yiizde

degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.8. Calisanlarin Egitim Durumu Dagilim

Egitim Frekans %
[Ikogretim 17 71
Lise 72 30,0
On lisans 49 20,4
Lisans 95 39,6
Lisansiisti 7 2,9
Toplam 240 100,0

Tablo 4.8.’de ¢alisanlarin egitim durumu agisindan incelendiginde %39,6’sinin
(95) lisans mezunu, %30’unun (72) lise mezunu, %?20,4’tiniin (49) 6n lisans mezunu,
%7,1’inin (17) ilkogretim mezunu ve %2,9’unun (7) lisansiisti mezunu oldugu

gorilmektedir.
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4.3.7. Calisanlarin Yas Dagilinm

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin yas dagilimi ile ilgili frekans ve

yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.9. Calisanlarin Yas Dagilim

Yas dagilimi | Frekans %

18-25 7 2,9

26-34 55 22,9
35-43 68 28,3
44-53 84 35,0
54 ve tizeri 26 10,8
Toplam 240 100,0

Tablo 4.9. incelendiginde caliganlarin %351 (44-53) yas araliginda iken %28,3’i
(68) 35-43, %22,9’u (55) 26-34, %2,9’u (7) 18-25 yas araligindadir. Calisanlarin
%10,8’inin (26) ise 54 yasin lizerinde oldugu goriilmektedir.

4.3.8. Cahisanlarin Ayhk Gelir Dagilim

Calismanin bu bolimiinde ¢alisanlarin aylik gelir dagilimu ile ilgili frekans ve

yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.10. Calhisanlarin Ayhik Gelir Dagilimi

Gelir Durumu Frekans %
2000-2500 39 16,2
2500-3000 28 11,7
3000-3500 83 34,6
3500-4000 53 22,1
4000 ve iizeri 37 15,4
Toplam 240 100,0

Tablo 4.10. incelendiginde ¢alisanlarin %34,6’s1 (83) 3000-3500 TL araliginda
aylik gelire, %22,1°1 (53) 3500-4000 TL araliginda, %16,2’si (39) 2000-2500 TL
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araliginda, %15,4’1 (37) 4000 TL’nin tizerinde ve %11,7’si ise 2500-3000 TL araliginda
aylik gelire sahip oldugu goriilmektedir.

4.3.9. Cahisanlarin Meslegi Kendi Istekleri ile Tercih Etme Dagilim

Calismanin bu bolimiinde ¢alisanlarin mesleklerini kendi istekleri ile tercih etme

dagilimlart ile ilgili frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.11. Cahsanlarin Meslegi Kendi Istekleri ile Tercih Etme Dagilin

Meslek

Tercihi | Frekans %
Hayir 80 33,3
Evet 160 66,7
Toplam 240 100,0

Tablo 4.11. incelendiginde ¢alisanlarin %66,7’si (160) meslegi kendi istekleri ile
tercih ederken, %33,31i (80) kendi istekleri ile tercih etmediklerini belirtmislerdir.

4.3.10. Cahsanlarin Kurumlarindaki Kidem Dagilim

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin kurumlarindaki kidem dagilimi ile ilgili

frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.12. Cahisanlarin Kurumlarindaki Kidem Dagilin

Kurumdaki Kidem

Durumu Frekans %
1-5 49 20,4
6-10 60 25,0
11-15 21 8,8
16-20 29 121
21 y1l ve iizeri 81 33,8
Toplam 240 100,0
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Tablo 4.12.’de g¢alisanlarin  ¢alistiklar1  kurumdaki kidemleri agisindan
incelendiginde %33,8’inin (81) 21 yil ve iizeri kidem siiresine sahip olduklari
gortilmektedir. Bununla birlikte %25°1 (60) 6 ile 10 yil araliginda, %20,4°i (49) 1 ile 5
yil araliginda, %12,1°1 (29) 16 ile 20 yil araliginda ve %8,8’1 (21) 11 ile 15 y1l araliginda
kideme sahip oldugu goriilmektedir.

4.3.11. Cahisanlarin Birimlerindeki Kidem Dagilimi

Calismanin bu bolimiinde ¢alisanlarin birimlerindeki kidem dagilimu ile ilgili

frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.13. Calhisanlarin Birimlerindeki Kidem Dagilim

Birimdeki Kidem

Durumu Frekans %
1-5 81 33,8
6-10 59 24,6
11-15 35 14,6
16-20 22 9,2
21 y1l ve iizeri 43 17,9
Toplam 240 100,0

Tablo 4.13. incelendiginde ¢alisanlarin %33,8’i (81) birimlerinde 1-5 yil
araliginda kideme sahipken, %24,6’s1 (59) 6-10 yil araliginda, %17,9’u (43) 21 yil ve
tizerinde, %14,6’s1 (35) 11-15 y1l araliginda ve %9,2’si (22) 16-20 yil araliginda kideme

sahip oldugu goriilmektedir.
4.3.12. Cahsanlarin Medeni Durum Dagilim

Calismanm bu boliimiinde ¢alisanlarin medeni durumlart ile ilgili frekans ve

yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.14. Cahsanlarin Medeni Durum Dagilim

Medeni

Durum Frekans %
Bekar 45 18,8
Evli 195 81,2
Toplam 240 100,0
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Tablo 4.14 incelendiginde galisanlarin %81,2’sinin (195) evli, %18,8’1 (45) bekar

oldugu goriilmektedir.
4.3.13. Cahisanlarin Sosyal Etkinlige Zaman Bulma Dagilim

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin sosyal etkinlige zaman bulma dagilimu ile

ilgili frekans ve yiizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.15. Cahsanlarin Sosyal Etkinlige Zaman Bulma Dagilimi

Frekans %
Hayir 74 30,8
Evet 166 69,2
Toplam 240 100,0

Tablo 4.15. incelendiginde ¢alisanlarin %69,2°si (166) sosyal etkinlige zaman

bulabildigini  belirtirken %30,8’1 (74) sosyal etkinlige zaman bulamadigini

belirtmislerdir.

4.3.14. Cahsanlarin Kurum Degistirme istegi Dagilim

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin kurum degistirme istegi ile ilgili frekans

ve ylizde degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.16. Cahsanlarin Kurum Degistirme istegi Dagihm

Frekans %
Hayir 136 56,7
Evet 104 43,3
Toplam 240 100,0

Tablo 4.16. incelendiginde calisanlarin %56,7’si (136) kurum degistirmek

istemezken %43,3°1 (104) ise kurum degistirmek istedigini belirtmislerdir.
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4.4. Korelasyon Analizi Sonucu

Calisanlarin liderlik alt boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasindaki

iliskiyi belirlemek amaciyla yapilmis olan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4.17.’de
verilmistir.

Tablo 4.17. Liderlik Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel baghihk Alt Boyutlari
Arasindaki iliski

Orgiitsel Duygusal Devam  Normatif Liderlik Islemci Tam Doéniisiimcii
Baghiik Serbest
(")rgiitsel 1 877** ,799** ,851** ,392** ,344** ALT** ,375**
Baghhk
Duygusal 1 ,611** 574** ,341** ,308** ,346** ,332%*
Devam 1 ,528** ,244** ,202** ,276** ,230%*
Normatif 1 ,382** ,334** A12** ,363**
Liderlik 1 ,955** ,961** ,978**
islemci 1 ,894%* ,897**
Tam 1 ,906**
Serbest
Doéniisiimeii 1
**p<0,01

Yapilan korelasyon analizine gore orgiitsel baglilik ile liderlik arasinda pozitif
yonlii orta kuvvette (0,392), islemci liderlik ile pozitif yonlii orta kuvvette (0,344), tam
serbestlik taniyan liderlik ile pozitif yonlii orta kuvvette (0,417) ve doniisiimcii liderlik

ile pozitif yonlii orta kuvvette (0,375) bir iliski vardir.

Duygusal baglilik ile liderlik arasinda pozitif yonlii orta kuvvette (0,341), islemci
liderlik ile pozitif yonli orta kuvvette (0,308), tam serbestlik taniyan liderlik ile pozitif
yonlii orta kuvvette (0,346) ve doniisiimcti liderlik ile pozitif yonlii orta kuvvette (0,332)

iliski vardir.

Devam baglilig: ile liderlik arasinda pozitif yonlii zayif (0,244), islemci liderlik
ile pozitif yonlii zayif (0,202), tam serbetlik taniyan liderlik ile pozitif yonlii zayif (0,276),
doniistimcii liderlik ile pozitif yonlii zayif (0,230) bir iliski vardir.
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Normatif baglilik ile liderlik arasinda pozitif yonlii orta kuvvette (0,382), islemci
liderlik ile pozitif yonli orta kuvvette (0,334), tam serbestlik taniyan liderlik ile pozitif
yonlii orta kuvvette (0,412), doniisiimct liderlik pozitif yonlii orta kuvvette (0,363) bir

iligki vardir.

Calismada belirtilen amag¢ dogrultusunda ve beklendigi {izere Orgiitte olusan
liderlik ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski i¢inde
olduklar1 goriilmektedir. Korelasyon analizi ile ortaya ¢ikan genel iliski olglimii
sonucunda, iliskinin daha ayrintili olarak sorgulanmasi amaciyla ve degiskenler arasinda

iligkinin yoniinii ve etki diizeyini belirlemek tizere regresyon analizi yapilacaktir.
4.5. Regresyon Analiz Sonuclar:

Liderligin 6rgiitsel bagliligin boyutlari olan duygusal, devam ve normatif baglilik
tizerine etkisini belirlemek amaciyla uygulamada basit regresyon analizi kullanilmistir.
4.5.1. Liderligin Calisanin Orgiitsel Baghihk Algis1 Uzerine Etkisi

Liderligin calisanin orgiitsel bagliligi tizerine etkisini belirlemek {izere Tablo

4.18.’de basit regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir..

Tablo 4.18. Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Kurulan Regresyon

Analizi
H, Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Standart Beta
t Anlamlilik (p)
Degigken Katsayisi
Liderlik ,392 6,569 ,000*
F:43,145  RZ%: 153 P:,000
*p<0,01

Orgiitsel baghiligin bagimli degisken, liderligin agiklayici degisken oldugu
regresyon analizinde liderlik &lgegine verilen yanitlar, drgiitsel baglhihigin (R%= 0,153)
%15,3’1inii agiklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte
meydana gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel baglilikta 0,392 birimlik degisime yol

acmaktadir. Bu sonuglara gore H; hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.
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4.5.2. Déniisiimcii, Islemci ve Tam Serbestlik Taniyan Liderligin Cahsanin
Orgiitsel Baghlik Algis1 Uzerine Etkisi

Calismanin bu boliimiinde liderlik alt boyutlari ile 6rgiitsel baglilik algis1 arasinda

kurulan basit regresyon analizi yer alacaktir.

Orgiitsel baghligin bagimli degisken, déniisiimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler orgiitsel baglihgin (R?= 0,179) %17,9’unu agiklamaktadir. Olusturulan
model istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda
meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta 0,508 birimlik degisime yol
acarken, donistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel
baglilikta 0,072 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim
ise orgiitsel bagllikta -0,176 birimlik degisime yol agmaktadir.

Tablo 4.19. Déniisiimcii, Islemci ve Tam Serbeslik Taniyan Liderlik ile

Orgiitsel Baghlik Arasinda Kurulan Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Standart
Degisken Beta t Anlamlilik (p)
Katsayis1
Islemci -176 -1,184 238
Tam Serbest 508 3.290 001
Déniisiimei 072 461 645
F:17,104 RZ%: 179 P:,000*

*p<0,01

4.5.3. Liderligin Calisanin Duygusal Baghlik Algis1 Uzerine EtKisi

Calismanin bu bolimiinde liderlik ile orgiitsel baglilik algis1 arasinda kurulan

basit regresyon analizi yer alacaktir.
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Tablo 4.20. Liderlik ile Duygusal Baghhk Boyutu Arasinda Kurulan

Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Bagimsiz | Standart Beta
t Anlamlilik (p)
Degigken Katsayisi
Liderlik ,341 5,598 ,000*
F:31,340  R?:,116 P:,000
*p<0,01

Duygusal bagliligin bagimli degisken, liderligin agiklayici degisken oldugu
regresyon modelinde agiklayic1 degiskenler orgiitsel baglhihigin (R%= 0,116) %11,6’sim
aciklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte meydana
gelen 1 birimlik degisim, duygusal baglilikta 0,341 birimlik degisime yol agmaktadir.

4.5.4. Déniisiimcii, Islemci ve Tam Serbestlik Taniyan Liderligin Calisanin
Duygusal Baghihg Uzerine EtKisi

Calismanin bu boliimiinde liderlik alt boyutlar1 ve o6rgiitsel baghilik arasinda
kurulan basit regresyon analizi yer alacaktir.

Tablo 4.21. Liderlik Alt Boyutlar1 fle Duygusal Baghhk Boyutu Arasinda
Kurulan Regresyon Analizi

Hla Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degigsken | Standart Beta
t Anlamlilik (p)
Katsayisi
Islemci -,067 -,439 ,661
Tam Serbest ,285 1,786 ,075
Déniistimcii ,134 ,829 ,408

F:10,987  R?%:,123 P:,000*

*p<0,01

Duygusal bagliligin bagimli degisken, dontisiimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler duygusal baglihgin (R?= 0,123) %12,3’iinii agiklamaktadir. Olusturulan
model istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda
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meydana gelen 1 birimlik degisim duygusal baglilikta 0,285 birimlik degisime yol
acarken, doniistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim duygusal
baglilikta 0,134 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim
ise duygusal baglilikta -0,067 birimlik degisime yol agmaktadir.Bu sonuglara gore
islemci liderlik alt boyutu ile duygusal baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski tespit
edilmis olup H,, hipotezi reddedilmistir.

4.5.5. Liderligin Calisanin Devam Baghihgi Uzerine EtKisi

Calismanin bu bolimiinde liderligin c¢alisanin devam baglilik algis1 arasinda

kurulan basit regresyon analizi yer alacaktir.

Tablo 4.22. Liderlik ile Devam Baghhik Boyutu Arasinda Kurulan Regresyon

Analizi
H1 Bagimli Degisken: Devam Baglilig:
Bagimsiz Standart Beta
t Anlamlilik (p)
Degigken Katsayisi
Liderlik ,244 3,880 ,000*

F:15,057  R?:,059 P:,000

*p<0,01

Devam bagliliginin bagimli degisken, liderligin aciklayict degisken oldugu
regresyon modelinde agiklayic1 degiskenler orgiitsel baghiligm (R?= 0,059) %5,9’unu
aciklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte meydana

gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel baglilikta 0,244 birimlik degisime yol agmaktadir.

4.5.6. Doniisiimcii, Islemci ve Tam Serbestlik Tamyan Liderligin Cahsanin

Devam Baghhg Uzerine EtkKisi

Calismanin bu bolimiinde liderlik alt boyutlarinin ¢alisanin devam baglilik algisi

tizerinde etkisini belirlemek tizere basit regresyon analizi yer alacaktir.
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Tablo 4.23. Liderlik Alt Boyutlar1 ile Devam Baghhk Boyutu Arasinda

Kurulan Regresyon Analizi

H1b Bagimli Degisken: Devam Baglilig

Bagimsiz
<. Standart Beta
Degisken t Anlamlilik (p)
Katsayisi
Islemci -,224 -1,434 ,153
Tam Serbest ATT 2,928 ,004
Doniistimcii ,000 -,005 ,996
F:7,428 R?:,086 P:,000*
*p<0,01

Devam bagliliginin bagimli degisken, doniistimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler devam bagliliginm (R?= 0,086) %8,6’si1 agiklamaktadir. Olusturulan model
istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda meydana
gelen 1 birimlik degisim devam baghiliginda 0,477 birimlik degisime yol acarken,
dontistimceti liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim devam bagliliginda
0,000 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim ise
devam bagliliginda -0,224 birimlik degisime yol agmaktadir. Bu sonuglara gore islemci
liderlik alt boyutu ile devam bagliligi arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmis olup

H,}, hipotezi reddedilmistir.
4.5.7. Liderligin Calisanin Normatif Baghih@ Uzerine EtKisi

Calismanin bu boliimiinde liderlik ve normatif baglilik algis1 arasinda kurulan

basit regresyon analizi yer alacaktir.
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Tablo 4.24. Liderlik ile Normatif Baghhk Boyutu Arasinda Kurulan

Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
Bagimsiz Standart Beta
T Anlamlilik (p)
Degisken Katsayisi
Liderlik ,382 6,375 ,000
F:40,645 R?: 146 P:,000*
*p<0,01

Normatif bagliligin bagimli degisken, liderligin agiklayict degisken oldugu
regresyon modelinde agiklayic1 degiskenler orgiitsel baglhihigin (R%= 0,146) %14,6’smm
aciklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte meydana

gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel baglilikta 0,382 birimlik degisime yol agmaktadir.

4.5.8. Déniisiimcii, Islemci ve Tam Serbestlik Taniyan Liderligin Calisanin

Normatif Baghhg Uzerine Etkisi

Calismanin bu boliimiinde liderlik alt boyutlar: ile ¢alisanin normatif

baglilik arasinda kurulan basit regresyon analizi yer alacaktir.

Tablo 4.25. Liderlik Alt Boyutlar1 ile Normatif Baghhk Boyutu

Arasinda Kurulan Regresyon Analizi

Hic Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
Bagimsiz Standart Beta
T Anlamlilik (p)
Degisken Katsayis1
Islemci -,183 -1,230 ,220
Tam Serbest ,546 3,528 ,001
Dontistimeii ,032 -,206 ,837
F:16,742  R?:,175 P:,000*
*p<0,01

Normatif bagliligin bagimli degisken, doniistimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler normatif baglilhigin (R?=0,175) %17,5’ini agiklamaktadir. Olusturulan model

istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda meydana
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gelen 1 birimlik degisim normatif baghilikta 0,546 birimlik degisime yol agarken,
doniistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim normatif baglilikta
0,032 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim ise
normatif baglilikta -0,183 birimlik degisime yol agmaktadir. Bu sonuglara gore islemci
liderlik alt boyutu ile duygusal baglilik arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmis olup
H; . hipotezi reddedilmistir.

4.6.Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlik Analizleri

Bu boliimde ¢alisanlarin temel degiskenler agisindan demografik 6zelliklerine
gore anlamli farkliliklar gosterip gostermedigine, t testi ve tek yonlii varyans analizleri

ile bakilmistir.
4.6.1. Cinsiyete Gore Farkhihik Analizi

Calisanlarin cinsiyet degiskenine gore orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam
bagliligit ve normatif baglillk alt boyut algilarinin anlamli farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testine Tablo 4.26.’da yer verilmistir.

Tablo 4.26. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baghlik; Duygusal Baghihk, Devam
Baghhg ve Normatif Baghhk Alt Boyutlaar1 Arasindaki Farkhhklar

Degiskenler Cinsiyet Durumu N Ortalama Ss. F P

. Erkek 165 3,1433 ,62154 0,058 0,810
Orgiitsel Baglilik

Kadin 75 3,1168 ,62917

Erkek 165 3,1232 ,78101 0,570 0,451
Duygusal

Kadin 75 3,1116 ,83466

Erkek 165 3,1568 ,67047 0,457 0,500
Devam

Kadin 75 3,0612 ,71433

Erkek 165 3,1527 ,71997 0,820 0,366
Normatif

Kadin 75 3,1600 , 70749

Tablo 4.26. incelendiginde erkek ve kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik; duygusal
baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark olup
olmadigna iligkin yapilan t-testi sonucunda biitiin degisken degerleri p<0,05 diizeyinde

anlamsiz bulunmustur. Bu bulgular erkek ve kadin ¢alisanlar diizeyinde orgiitsel baglilik;
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duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli
farkin olmadigin1 géstermektedir. Bu sonuglara gére H, hipotezi reddedilmistir.

4.6.2. Medeni Duruma Gére Farkhihk Analizi

Calisanlarin medeni durumuna gore orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam
baghiligi ve normatif baghilik alt boyut algilarmin anlamli farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testine Tablo 4.27.’de yer verilmistir.

Tablo 4.27. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baghhk; Duygusal Baghhk,
Devam Baghihg ve Normatif Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkhihiklar

Degiskenler Medeni Durum N Ortalama Ss. F P
) Bekar 45 2,9771 42571 6,001] 0,015
Orgiitsel Baglilik

Evli 195 3,1714 ,65539

Bekar 45 2,9084 ,66788 1,322] 0,251
Duygusal )

Evli 195 3,1683 ,81703

Bekar 45 2,9022 ,55438 2,993] 0,085
Devam

Evli 195 3,1788 ,70211

Bekar 45 3,0911 ,50399 5,001] 0,026
Normatif

Evli 195 3,1697 ,75523

Tablo 4.27. incelendiginde bekar ve evli ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik; duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlari arasinda anlamli bir fark olup
olmadigina iligkin yapilan t testi sonucunda bekar ve evli ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig:
(0,015) ve normatif bagliligi (0,026) p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgular
bekar ve evli c¢alisanlar diizeyinde orgiitsel baglilik ve normatif baglilik alt boyut
algilamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglara gére
H; hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.

4.6.3.Kurumdaki Pozisyonuna Gére Farkhilik Analizi

Arastirmada yer alan ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonlarina gore Orgiitsel
baglilik; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyut algilarinin
anlaml farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizi sonuglarina Tablo 4.28.’de yer verilmistir.



54

Tablo 4.28. Cahsanlarin Kurum Pozisyonuna Gére Orgiitsel Baghhk;

Duygusal Baghlik, Devam Baghhgi ve Normatif Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki

Farkhhiklar
Degiskenler Pozisyon N| Ortalama Ss. F P
Miidiir 7 3,2700| ,46847
Midiir Yrd. 2 3,4400| ,02828
Sef 25 3,0728| ,52243
[Orgiitsel Baglilik  Memur 129 3,0066| ,56484| 3,511 0,004
Isci 39 3,4182| ,79648
Diger 38 3,2803| ,60192
Toplam 240 3,1350 ,62274
Miidiir 7 3,4757| ,86575
Miidiir Yrd. 2 3,6700| ,15556
Sef 25 3,0792| ,81755
|Duygusal Memur 129 2,9895 7917 2,040 0,074
Isci 39 3,3103| ,94451
Diger 38 3,2971| ,59484
Toplam 240 3,1195| ,79643
Miidiir 7 3,1829| ,44252
Midiir Yrd. 2 3,3600| ,09899
Sef 25 3,0348| ,46306
|Devam Memur 129 2,9811 ,67055| 3,934 0,002
Isci 39 3,4479| ,75512
Diger 38 3,3305| ,69205
Toplam 240 3,1269| ,68442
Miidiir 7 3,1429| ,23705
Miidiir Yrd. 2 3,3000| ,28284
Sef 25 3,0960| ,69311| 2,666 0,023
[Normatif Memur 129 3,0395| 63325
Isci 39 3,4949| ,89087
Diger 38 3,2316| ,77184
Toplam 240 3,1550| ,71462

Tablo 4.28. incelendiginde kurumdaki pozisyon itibariyle, algilanan orgiitsel

baglilik ve algilanan orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam baglilig

ve normatif baglilik) arasinda fark olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek

yonlii varyans analizi sonucunda; calisanlarin orgiitsel bagliligi (0,004), devam baglilig
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(0,002) ve normatif bagliligi (0,023), p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur.Bu
sonuglara gére H, hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.

4.6.4. Egitim Durumuna Gore Farkhiik Analizi

Calisanlarin egitim durumuna gore orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam
baghiligi ve normatif baghilik alt boyut algilarmin anlamli farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina Tablo
4.29.’da yer verilmistir.

Tablo 4.29. Cahsanlarmm Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghhk;
Duygusal Baghlik, Devam Baghhgi ve Normatif Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki

Farkhihklar
Degiskenler  Egitim N Ortalama Ss. F P
[kdgretim 17 4,0088| ,69165
Lise 72 3,1875| ,70227
[Orgitsel On lisans 49 3,1594| ,52354| 0,811 | 0519
Baglilik Lisans 95 2,9319| ,44783
Lisansiistii 7 3,0586| ,37369
Toplam 240 3,1350| ,62274
[Ikogretim 17 3,9147| 87624
Lise 72 3,1493| ,87068
ouyqusat (")-nlisans 49 3,2178| ,74411( 0,662 | 0,619
Lisans 95 2,9059| ,67355
Lisansusti 7 3,0943 | ,32649
Toplam 240 3,1195( ,79643
[kdgretim 17 4,1100| ,66030
Lise 72 3,1786| ,67435
loevam On lisans 49 3,0820| ,76734( 1,120 | 0,348
Lisans 95 2,9503| ,50490
Lisansusti 7 2,9186| ,28204
Toplam 240 3,1269  ,68442
[kogretim 17 4,0235| ,65910
Lise 72 3,2292| ,81697
INormatif On lisans 49 3,1612| ,47601( 0,677 | 0,609
Lisans 95 2,9421 | ,62050
Lisansiisti 7 3,1286| ,72045
Toplam 240 3,1550| ,71462

Tablo 4.29. incelendiginde kurumdaki ¢alisma siiresi itibariyle, algilanan 6rgiitsel

baglilik ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam baglililg1 ve



56

normatif baglilik) arasinda fark olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii
varyans analizi sonucunda orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik alt boyutlar1 i¢in boyle bir farklilasmanin anlamli olmadig: tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore Hs hipotezi reddedilmistir.

4.6.5. Yas Durumuna Gore Farkhihk Analizi

Arastirmada yer alan ¢alisanlarin yas durumuna gore orgiitsel baglilik; duygusal
baghilik, devam bagliligi ve normatif baghilik alt boyut algilarinin anlamli farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi

sonuglarina Tablo 4.30.’da yer verilmistir.

Tablo 4.30. Cahsanlarin Yas Durumuna Gére Orgiitsel Baghhk; Duygusal
Baghhik, Devam Baghhigi ve Normatif Baghhik Alt Boyutlari Arasindaki Farkhihiklar

Degiskenler ~ Yas Grubu N Ortalama Ss. F P
18-25 7 3,3971 ,55835
26-34 55 2,9751 51111
. 35-43 68 3,1162 ,45965 3,179 0,014
Orgiitsel Baglilik
44-53 84 3,1307 , 70784
54 ve tizeri 26 3,4658 ,80518
Toplam 240 3,1350 ,62274
18-25 7 3,1743 ,68910
26-34 55 2,9325 ,64457
35-43 68 3,1568 57749 2,566 0,039
Duygusal
44-53 84 3,0830 ,93694
54 ve tizeri 26 3,5212 ,99520
Toplam 240 3,1195 , 79643
18-25 7 3,3486 ,76676
Devam
26-34 55 2,9873 ,51394
35-43 68 3,1009 55792 2,335 0,056
44-53 84 3,1192 , 79730
54 ve tizeri 26 3,4558 ,80663
Toplam 240 3,1269 ,68442
18-25 7 3,6286 ,36839
26-34 55 3,0055 ,69159
. 35-43 68 3,0912 ,63239 2,513 0,042
Normatif
44-53 84 3,1821 , 74367
54 ve tizeri 26 3,4231 ,84157
Toplam 240 3,1550 , 711462
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Tablo 4.30. incelendiginde yas gruplar itibariyle, algilanan orgiitsel baglilik ve
orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik )
arasinda fark olup olmadigin1 belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi
sonucunda p<0,05 6nem seviyesinde devam baglilig1 i¢in bdyle bir farklilagmanin
anlamli olamadigi; orgiitsel baglilik (0,014), duygusal baghlik (0,039) ve normatif
baglilik (0,042) igin boyle bir farkliligin anlamli oldugu tespit edilmistir.Bu sonuglara
gore Hg hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.

Farklilagmanin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan shefe testi sonuglarina
gore 54 yas Ve lizeri yas grubunda olan ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve duygusal baglilik
algis1 diger yas gruplarinda yer alan ¢alisanlarinkinden daha yiiksektir. Normatif baglilik
algisinin gruplar arasi farkliligina baktigimizda ise 18-25 yas araligindaki calisanlarin
normatif baglilik algis1 diger yas gruplarinda yer alan g¢alisanlarin algilarindan daha
yiiksektir.

4.6.6. Kurumdaki Gorev Siiresine Gore Farkliik Analizi

Calisanlarin kurumdaki gorev siiresine gore orgiitsel baglilik; duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baghilik alt boyut algilarimin anlamli farklilik gosterip
gostemedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina Tablo

4.31.”de yer verilmistir.

Tablo 4.31. Kurumdaki Gérev Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik; Duygusal
Baghlik, Devam Baghhgi ve Normatif Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki Farkhhiklar

Degiskenler Gorev Siiresi N Ortalama Ss. F P
1-5 49| 3,0600| ,58285
6-10 60| 3,2363| ,75711
) 11-15 21| 3,0443| ,45892| 0,811 0,519
Orgiitsel Baglilik
16-20 29| 3,0600( ,53383
21 yil ve iizeri 81| 3,1557| ,60316
Toplam 240| 3,1350( ,62274
1-5 49| 2,9814| ,69298
6-10 60| 3,2212( ,89781
|Puygusal 11-15 21| 3,1429( ,48823
16-20 29| 3,0652| ,76154| 0662| 0,619
21 y1l ve tizeri 81 3,1412 | ,85361
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Toplam 240 3,1195] ,79643

1-5 49 3,0473| ,66046

6-10 60 3,2782 | 75477

11-15 21 3,0062 | ,60321( 1,120 0,348
IDevam

16-20 29 3,0700| ,51734

21 yil ve tizeri 81 3,1147| ,71185

Toplam 240 3,1269| ,68442

1-5 49 3,1408 | ,62946

6-10 60 3,2217] ,88012

11-15 21 2,9810| ,65469| 0,677 0,609
INormatif

16-20 29 3,0483 | ,76514

21 yil ve tizeri 81 3,1975] ,62229

Toplam 240 3,1550( ,71462

Tablo 4.31. incelendiginde kurumdaki ¢alisma siiresi itibariyle, orgiitsel baglilik
ve orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik) arasinda fark olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans
analizi sonucunda p<0,05 6nem seviyesinde boyle bir farkliligin anlamli olmadig tespit

edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde anket uygulamasindan elde edilen bulgularin kisa
Ozeti, bu bulgulara iliskin genel degerlendirmeler ve yorumlar, ayrica bu degerlendirme

ve bulgulara dayali olarak gelistirilen &neriler yer almaktadir.

Arastirmanin amaci: Tokat ili merkez ilgesinde cesitli kurumlarda calisan
yoneticilerin gostermis olduklar: liderlik davranislarini tanimlamak, bu davranislarin
calisanlar tarafindan nasil algilandigin1 tespit etmek ve bu liderlik davranislarinin 6rgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Birinci boliimde liderlik kavrami ve liderlik teorileri, ikinci boliimde orgiitsel
baglilik kavrami ve orgiitsel baglilik yaklasimlari, liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski agiklanmustir. Ugiincii bolimde arastirmanin amacina, arastirmanin &nemine,
aragtirma modeline, evren ve ornekleme, veri toplama teknigine, verilerin analizine,
arastirma hipotezlerine ve arastirmanin modeline yer verilmistir. Dordiincii boliimde ise

bulgular ve yorumlara yer verilmistir.

Arastirma Tokat ili merkez il¢esinde faaliyet gosteren 7 kamu kurumunda gorev

yapan 250 kamu personeline uygulanmistir.

Elde edilen verilerin analizi sonucunda c¢alisanlarin %23,3’tiniin milli egitim
midirligiinde, %21,2’sinin (51) saghik midirliginde, %17,9’unun (43) Tokat
valiliginde, %15,4tintin (37) il 6zel idaresinde, %9,6’smin (23) ¢evre ve sehircilik il
midiirligiinde, %8,8’inin (21) niifus miidiirliigiinde ve %3,8’inin (9) tapu miidiirliigiinde
calistig1 goriilmektedir.Calisanlarin %53,8°1 (129) memur, %16,2’si (39) is¢i, %10,4°1
(25) sef, %2,9’u (7) midir ve %0,8’i (2) miidiir yardimcis1 pozisyonunda iken
%15,8’inin  (38) ise yoneltilen segeneklerin diginda bir konuma sahip oldugu
goriilmektedir. katilimcilarin  %68,8’1 (165) erkek, %31,2’si (75) kadin oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin egitim durumu agisindan incelendiginde %39,6’sinin (95)
lisans mezunu, %30’unun (72) lise mezunu, %20,4’iiniin (49) o6n lisans mezunu,
%7,1’inin  (17) ilkdgretim mezunu ve %2,9’unun (7) lisansiistii mezunu oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin %35°1 (44-53) yas araliginda iken %28,3’ii (68) 35-43,
%22,9’u (55) 26-34, %2,9°u (7) 18-25 yas araligindadir. Calisanlarin %10,8’inin (26) ise
54 yasin iizerinde oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %34,6’s1 (83) 3000-3500 TL
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araliginda aylik gelire, %22,1°1 (53) 3500-4000 TL araliginda, %16,2’si (39) 2000-2500
TL araliginda, %15,4’i (37) 4000 TL’nin iizerinde ve %11,7’si ise 2500-3000 TL
araliginda aylik gelire sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %81,2’si (195) evli,
%18,8°1 (45) bekar oldugu goriilmektedir.

Aragtirmada liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla

ileri siirtilen hipotezler sirasiyla;

H,: Liderlik davraniglart ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki

vardir.

H,,: Islemci liderlik davranisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir.

H,p: Islemci liderlik davranis: ile devam baglhilig1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H,: Islemci liderlik davranisi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H, :Caliganlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik
vardir.

H;:Caligsanlarin medeni durumlarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir
farklilik vardir.

H,:Calisanlarin konumlarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hs :Calisanlarin egitim durumuna gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hg:Calisanlarin yaglarina gore orgiitsel bagliliklarinda anlamli bir farklilik vardir
olarak arastirmada yer almistir.

Arastirmada yapilan korelasyon analizinde, 6rgiitsel baglilik ile duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii cok kuvvetli (0,877), devam bagliligi ile pozitif yonlii gok kuvvetli
(0,799), normatif baglilik ile pozitif yonli ¢ok kuvvetli (0,851) bir iliski vardir. Duygusal
baglilik ile devam bagliligr arasinda pozitif yonlii kuvvetli (0,611), normatif baglilik ile
pozitif yonlii kuvvetli (0,574) bir iligski vardir. Devam bagliligi ile normatif baglilik

arasinda pozitif yonli kuvvetli (0,528) bir iliski vardir sonucuna ulasilmstir.
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Arastirmada elde edilen veriler sonucunda orgiitsel bagliligin bagimli degisken,
liderligin agiklayic1 degisken oldugu regresyon analizinde liderlik 6lgegine verilen
yanitlar, orgiitsel baghihigm (R?= 0,153) %15,3’iinii agiklamaktadir. Olusturulan model
istatistiksel olarak anlamlidir.Liderlikte meydana gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel
baglilikta 0,392 birimlik degisime yol agmaktadir.Bu sonuglara gére H1 hipotezinin

dogrulugu desteklenmektedir.

Orgiitsel baglhiligm bagimli degisken, doniisiimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler orgiitsel baglihgin (R?= 0,179) %17,9’unu agiklamaktadir. Olusturulan
model istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda
meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta 0,508 birimlik degisime yol
acarken, donistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel
baglilikta 0,072 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim
ise orgilitsel baglilikta -0,176 birimlik degisime yol agmaktadir.

Duygusal bagliligin bagimli degisken, doniisiimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler orgiitsel baglihgin (R?= 0,123) %12,3’iinii agiklamaktadir. Olusturulan
model istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda
meydana gelen 1 birimlik degisim duygusal baglilikta 0,285 birimlik degisime yol
acarken, doniistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim duygusal
baglilikta 0,134 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim
ise duygusal baglilikta -0,067 birimlik degisime yol agmaktadir.Bu sonuglara gore
islemci liderlik alt boyutu ile duygusal baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski tespit
edilmis olup H,, hipotezi reddedilmistir.

Devam bagliliginin bagimli degisken, liderligin aciklayict degisken oldugu
regresyon modelinde agiklayic1 degiskenler orgiitsel baghiligm (R?= 0,059) %35,9’unu
aciklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte meydana
gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel baglilikta 0,244 birimlik degisime yol agmaktadir.

Devam bagliliginin bagimli degisken, doniistimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici

degiskenler orgiitsel bagliligin (R%= 0,086) %8,6’sm1 agiklamaktadir. Olusturulan model
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istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda meydana
gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta 0,477 birimlik degisime yol agarken,
doniistimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta
0,000 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim ise
orgiitsel baglilikta -0,224 birimlik degisime yol agmaktadir.Bu sonuglara gore islemci
liderlik alt boyutu ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmis olup

H;, hipotezi reddedilmistir.

Normatif bagliligin bagimli degisken, liderligin agiklayict degisken oldugu
regresyon modelinde agiklayic1 degiskenler orgiitsel baghihigin (R%= 0,146) %14,6’sim
aciklamaktadir. Olusturulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Liderlikte meydana

gelen 1 birimlik degisim, orgiitsel baglilikta 0,382 birimlik degisime yol agmaktadir.

Normatif bagliligin bagimli degisken, doniistimcii liderlik, islemci liderlik ve tam
serbestlik taniyan liderligin agiklayici degisken oldugu regresyon modelinde agiklayici
degiskenler orgiitsel bagliligin (R?= 0,175) %17,5’ini agiklamaktadir. Olusturulan model
istatistiksel olarak anlamlidir. Tam serbestlik taniyan liderlik alt boyutunda meydana
gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta 0,546 birimlik degisime yol agarken,
dontisimcii liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim orgiitsel baglilikta
0,032 birimlik, islemci liderlik alt boyutunda meydana gelen 1 birimlik degisim ise
orgiitsel baglilikta -0,183 birimlik degisime yol agmaktadir. Bu sonuglara gore islemci
liderlik alt boyutu ile duygusal baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski tespit edilmis olup
H, . hipotezi reddedilmistir.

Erkek ve kadin calisanlarin orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam bagliligi,
normatif baglilik alt boyutlari arasinda anlamli bir fark olup olmadigina iliskin yapilan t-
testi sonucunda biitiin degisken degerleri p<0,05 diizeyinde anlamsiz bulunmustur.Bu
bulgular erkek ve kadin ¢alisanlar diizeyinde orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam
baghiligi ve normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli farkin olmadigini

gostermektedir. Bu sonuglara gore H, hipotezinin dogrulugu desteklenmemektedir.

Bekar ve evli ¢alisanlarin orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig: ve
normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda anlaml bir fark olup olmadigina iliskin yapilan t
testi sonucunda bekar ve evli galisanlarin rgiitsel baglilig: (0,015) ve normatif baglilig

(0,026), p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgular bekar ve evli ¢alisanlar
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diizeyinde orgiitsel baglilik ve normatif baglilik alt boyut algilamalari arasinda anlamli
bir fark oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglara gére Hs hipotezinin dogrulugu
desteklenmektedir.

Kurumdaki pozisyon itibariyle, algilanan 6rgiitsel baglilik ve algilanan 6rgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) arasinda
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi
sonucunda; ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi (0,004), devam baglilig1 (0,002) ve normatif
bagliligi (0,023) p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur.Bu sonuglara goére H,
hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.Miidiir yardimecis1 konumunda bulunan
calisanlarin orgiitsel bagliligi ve duygusal bagliligi diger calisanlara gore daha
yiiksekken; ig¢i konumunda calisanlarin devam baghiligi ve normatif bagliligi diger
calisanlara gore daha yiiksektir.

Kurumdaki c¢alisma siiresi itibariyle, algilanan orgiitsel baglilik ve orgiitsel
bagliligin alt boyutlari (duygusal baglilik, devam baglililg: ve normatif baglilik) arasinda
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda
orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlari igin
boyle bir farklilagmanin anlamli olmadigi tespit edilmistir.Bu sonuglara gore Hs

hipotezinin dogrulugu desteklenmemektedir.

Yas gruplan itibariyle, algilanan orgiitsel baghilik ve orgiitsel bagliligin alt
boyutlart (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik) arasinda fark olup
olmadigimi belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda p<0,05
Oonem seviyesinde devam bagliligi icin boyle bir farklilagmanin anlamh
olamadigi;orgiitsel baglilik (0,014), duygusal baglilik (0,039) ve normatif baglilik (0,042)
icin boyle bir farkliligin anlamli oldugu tespit edilmistir.Bu sonuglara gore Hg

hipotezinin dogrulugu desteklenmektedir.

Kurumdaki ¢alisma siiresi itibariyle, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) arasinda fark olup
olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi sonucunda p<0,05

onem seviyesinde boyle bir farkliligin anlamli olmadig: tespit edilmistir.

Bu arastirma da tiim alan ¢aligmalarinda oldugu gibi baz1 sinirlamalara sahiptir.

Ancak sahip oldugu tiim sinirlamalara ragmen, literatiire katki saglamaktadir. Ilerki
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zamanlarda bu konuda yapilacak olan ¢alismalara fayda saglayabilmesi i¢in Onerilerde

bulunulabilir.

Liderlik ve orgiitsel baglilik kavrami her gegen giin daha fazla 6énem kazanan
konular olarak karsimiza ¢ikmasina ragmen aralarindaki iliskiyi belirlemeye yonelik

literatiirdeki ¢alismalar sinirli sayida yer almaktadir.

Arastirma nicel bir arastirmadir.Bundan sonra yapilacak olan ¢alismalar nitel bir
calisma olabilir ya da nicel ve nitel ¢alismalar beraber yiiriitiilerck kavramlar arasindaki

iliski tizerine daha kati sonuglar ortaya konulabilir.

Bu arastirma; kamu kurumunda calisan personel iizerinde uygulanmistir. Daha
sonra yapilacak arastirmalar farkli sektorlerde (6zel, kamu) faaliyet gosteren galisanlar
tizerine uygulanabilir. Elde edilen veriler neticesinde orgiitlerin karsilastirilmasi

yapilarak, farkli meslek gruplarinda ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesi yapilabilir.

Arastirma yalmzca Tokat ili merkez ilgesinde uygulanmistir. Daha sonraki
caligmalar farkli il veya genis 6rneklem grubu secilerek olusturulabilir. Elde edilen
sonuclarin karsilagtirilmasi yapilarak sonuglar degerlendilebilir.

Aragtirma analizi iki degisken ele alinarak yapilmistir. Sonraki arastirmalarda

arastirma kapsami genisletilerek farkli degiskenler analize dahil edilebilir.
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1- Benim gosterdigim ¢abanin karsihigini olarak bana yardimei
olur.

2- Onemli kararlar1 uygun olup olmadiklarmi belirlemek igin
yeniden gézden gegirir.

3- Kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konusur.

4- Yapilmasi gereken seylerden soz ederken biiyiik bir ilgi ve
isteklilik gosterir.

5- Giivenli ve giiclii oldugunu gosterir.

6- Problemler agirlastiginda miidahale eder.

7- Bana kendisine kars1 saygi uyandiracak bigimde davranir.

8- Kararlarin ahlaki sonuglarinm dikkate alir.

9- Beni digerlerinden farkl ihtiyag, yetenek ve istekleri olan bir
insan olarak degerlendirir.
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10- Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini vurgular.

11- Benden beklenenleri yerine getirdigimde memnuniyetini ifade
eder.

12- Amaglara ulagilacagina inandigin1 ve giivendigini ifade eder.

13- En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur.

14- Problemleri ¢6zmede farkli yaklagimlar arar.

15- Gelecek hakkinda konugurken iyimser davranir.

16- Benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur duymamu ve zevk almami
saglar.

17- Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu oldugunu
ayrmtil olarak tartigir ve belirtir.

18- Herhangi bir aksaklik ortaya ¢ikmadikca harekete gecmez.

19- Bir amag i¢in ¢aba gbstermenin 6énemini agik ve net bigimde
belirtir.

20- Beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman ayirir.

21- Performans hedeflerine erisildiginde, bunu gergeklestirenin
karsihiginda ne elde edebilecegini agikga belirtir.

22- Benim kendi giiglii yonlerimi gelistirebilmem igin bana
yardimei olur.

23- Standartlara ulasmak i¢in dikkatini basarisizliklara yoneltir.

24- Benim problemlere bir ¢ok farkli agilardan bakmami saglar.




SORULAR

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1- Kendimi bu kurumda ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

2- Kendimi c¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl
hissetmiyorum.

3- Bu kurumda g¢alismanin benim igin ¢ok kisisel bir anlam var.

4- Kurumuma kars1 giiclii bir aitlik hissi duymuyorum.

5- Bagka bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda
endigem Yyok.

6- Su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

7- Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar verseydim
yasantimda haddinden fazla bozulurdu.

8- Bu kurumdan simdi ayrilmak bana agir biiyiik gel getirmezdi.

9- Buradaki insanlara karsi yiikiimlilik hissettigim i¢in
kurumumdan su anda ayrilmak yanlis olurdu.

10- Bu kurumda calismaya devam etmeliyim

11-Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

12-Bu kurum sadakatimi hak ediyor.

13-Bu kuruma baglilik hissettigim gibi baska bir kuruma da
baglilik hissedebilecegimi diisiiniiyorum.

14-Bu kurumda calistigitmi diger kisilere soylemekten gurur
duyuyorum.

15-Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni
¢ok mutlu eder.

16-Bu kurumun sorunlarimi kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

17-Bu kurum hakkinda disardaki kisilerle konusmaktan keyif
alirim.

18-Su anda kurumumda kalmak istek meselesi olmak-tan ¢ok
mecburiyetten kaynaklaniyor.

19-Bu kurumu birakmay1 disiinemeyecegim kadar az segenegim
oldugunu biliyorum.

20-Burada caligmaya devam etmemin nedenlerinden biri de
ayrilmanin 6nemli fedakarliklar gerektirmesidir. Bir bagka yerde
buradaki kazanglarimi saglayamayabilirim.

21-Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan baska bir kuruma ¢ok
sik gectiklerini diigiiniiyorum.

22-Bir kurumdan digerine ge¢meyi ahlaki bulmuyorum.

23-Bu isletmede kalmak igin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.

24-Benim i¢in avantajli da olsa kurumumdan su anda ayrilmay1
diisiinmilyorum.

25-Kurumumdam simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

26-Bir insamin kurumuna her zaman sadakat gostermesi
gerektigine inanmiyorum.
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