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OZET

Giiniimiiziin rekabetci diinyasinda, isletmelerin varliklarini devam ettirmeleri ve
rekabet tistiinliigii saglamalar: i¢in drgiitlerdeki liderlere bityiik ihtiya¢ dogmustur. Ozellikle
hizla defisen ¢evre kosullarinda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve varliklarmi devam
ettirebilmeleri ancak degisimlere uyum saglamalar1 ve hatta degisimi etkilemeleri ile
miimkiindtir. Bu kapsamda isletmelerin icinde bulundugu siirekli degisim ortaminda
cevresel degigimleri firsata gevirebilmeleri i¢in doniistiiriict liderlere ihtiyag bulunmaktadir.
Dolayisiyla doniistiirtici liderlik tarzina sahip yonetim anlayis: tiim isletmelerde giderek
onemli hale gelmistir.

Bu kapsamda arastirmamizda déntistlirici liderligin orgiit calisanlarimin 6rgiitsel
baglhiligi, ig performansi, isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde ise tutulmalarinin rolii
incelenmigtir. Literatiir taramasinda ilk boliimde liderlik ve dontstirticti liderlik
kavramlarina yer verilirken arastirmammzin ikinci boliimiinde oOrgiitsel baghlik, is
performans, isten ayrilma niyeti, ise tutulma gibi kavramlar incelenmistir. Ugiincii boliimde
ise arastirma de@iskenleri arasi iligkilere yonelik literatiirde yapilan ¢aligmalar incelenmistir.
Miiteakiben arastirmada elde edilen veriler, AMOS 21 ve SPSS 21 paket programi
kullanilarak analiz edilmigtir. Aragtirma degiskenlerin demografik faktérlere gore farklilagip
farklilasmadigini tespit etmek maksadiyla t testi ve ANOVA analizi yapilmistir, Arastirma
degigkenleri arasindaki iligkileri ortaya cikarmak maksadiyla Pearson korelasyon ve
Hiyerarsik Regresyon Analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar mevcut literatiir kapsaminda

degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Dontistiiriicii Liderlik, C)rgiitsel Baglilik, Is Performanst, [sten Ayrilma
Niyeti, Ise Tutulma
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THE ROLE OF JOB ENGAGEMENT ON THE INTERACTION
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INTENTION

(M. Sc.Thesis)
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ABSTRACT

In today's competitive world, there is a great need for leaders in organizations to
sustain their existence and provide competitive advantage. Especially in rapidly changing
environmental conditions, it is only possible for organizations to survive and maintain their
existence only by adapting to and even influencing changes. In this context, transformational
leaders are needed to convert environmental changes into opportunities in an environment
of continuous change. Consequently, transformational leadership style has become
increasingly important in all businesses.

In this context, the role of job engagement attitudes of employees is examined on the
interaction- between leaders’ transformational leadership behaviors and organizational
commitment, job performance and turnover intention. In the first part of the research, the
concepts of leadership and transformational leadership are given. In the second part of the
research, concepts such as organizational commitment, job performance, turnover intention
and job engagement are examined. In the third part, the studies conducted in the literature
about the relationships between the research variables are reviewed. Subsequently, the data
obtained in the study were analyzed using AMOS 21 and SPSS 21 package programs. The t
test and ANOVA analysis were performed to determine whether the variables differ
according to demographic factors. Finally, Pearson correlation and Hierarchical Regression
Analysis were used to reveal the relationships between the research variables. The results
obtained were evaluated in the light of the current literature.

Key Words: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Job Performance,
Turnover Intention, Job Engagement.
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GIRIS
Giiniimiizde hala etkisini devam ettiren hizli teknolojik degisimler sonucunda artan
kiiresel rekabet, pazarlarin degisken 6zellikte olmasi, i giicliniin degisken demografik
zellikleri gibi unsurlar liderlikle ilgili beklentileri yogun bigimde arttirmustir. Dolayisiyla

lider, isletmelerin devamliligi ve hizla degisen pazarin taleplerine uyum saglamasi

acisindan bir cekim merkezi olmustur.

Bulundugumuz dénem vizyoner bakis acisina sahip liderlerin hakim olmaya
basladigi bir dénemdir. Bu nedenle dontistiirticti liderlere ihtiyac giderek artmaktadir.
Klasik yoneticilik anlayis1 yerini, ¢aliganlarint harekete gegiren onlar tesvik eden, kiiresel
diigiinen. farkliliklart anlayisla karsilayabilen, insan ruhundan anlayan ve gelecegi
ongorerek stratejiler olusturabilen doniistiiriicii liderlik anlayisina birakmaktadir. Calisanin
orgiite baglilik duymasi, isten ayrilma niyeti, is performansi ve ise tutulma faktsrleri
tizerinde doniistiiriicii liderlerin biiyiik etkisinin oldugu yapilan ¢aligmalar sonucunda
goriilmiistiir.

Calisanin 6rgiitten ayrilmasi orgiit icin dnemli bir maliyet unsuru haline gelmistir.
Orgiitten ayrilma maliyetinin yilksek olmasi orgiitsel baghligin 6nemini arttirmustir. Bu
siire¢ diliminde calisanlarin rgiite bagli kalabilmesi ve &rgiitiin devamliligini saglamas:
i¢in caliganlart yonlendirecek déniistiiriicii liderlere biiyiik ihtiya¢ vardir. Liderler, sahip

olduklari 8zellikler sayesinde ¢alisanlarin drgiite baghliklarini saglayabilmektedirler.

Déniistiirticit liderler, astlarinmn performanslari iizerinde de olumlu etkiler birakirlar.
Clinkii doniistiiriicii liderler, astlarinin gelisimine, onlarin basarilarina, giiven boyutundaki
ihtiyaglarina duyarlilik géstererek onlarin &rgiit icerisinde kendilerini tatmin olmus
hissetmelerine etkide bulunarak igten ayrilma niyetlerini azaltip ise tutulmalarinda etkin rol
alabilirler. Bu nedenle calismamizin amaci déniistiirticti liderligin 6rgiit icinde Snemini
kavramak ve dénustiiriicti liderligin ¢alisanlarin Orgiitsel baghligi, is performansi, isten

ayrilma niyeti, ise tutulma {izerindeki etkilerini incelemektir.




BIRINCI BOLUM
LIDERLIK
1. LIDERLIK VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami insanoglunun ilk tarih sahnesine ¢iktig1 andan itibaren insanlar
tizerinde biiyiik ilgi uyandirmustir. Lider kelimesinin sozliik anlammna baktigimiz da mutlak
bir giicii, otoriteyi, emir vermeyi, ¢alisanlar 6diillendirme ve takipeilere sahip olmay:

gerektirir (Dogan, 2007:33).

[nsanlarin bir arada yasamaya baslamalar1 ve daha sonrasinda gruplar halinde
yasamaya baslamalari sonucunda gruplarin drgiitlenmesi giindeme gelmistir. Insanlar tarih
siireci boyunca hangi sosyal, siyasal ve ekonomik alanda yasadiysa fark g&zetmeksizin

orgiitlenmeye ve belirli bir diizene ihtiya¢ duymuslardir (Gould, 1999:17).

Insanlarin  bir arada yasamaya baslamasiyla zaman iginde, kendilerini
yonlendirecek otoriter bir giice gerek duymaya baslamislardir. 20. Yiizyilda toplumsal
oreiitlenmenin gelisimi ve gliglenmesi i¢in liderlik konusu literatiirde en ¢ok aragtirma
yapilan konu haline gelmistir. Bu déneme baktigimizda liderligi tanimlama konusunda
bircok kurameci gok sayida arastirma gergeklestirmistir (Digman, 2001:12). Liderlik farkls
bakis agilartyla incelendiginde farkli yaklagimlarla analiz edilebilen ve tanimlanan bir olgu

haline gelmistir. Bu gergeve igerisinde ele alinan liderlik tanimlan asagida incelenmistir.

Liderlik, “Bir grup insani belirli amag etrafinda bir arada toplamak ve belirlenen bu
amaca ulasmak igin harekete ge¢me ve yeteneklerin toplamidir.”(Eren, 1998). Liderlik
belirli sartlar halinde, insanlarin amaglarini gergeklestirmek {izere, bir kimsenin

baskalarinin faaliyetlerini etkileyerek onlari yonlendirme siirecidir (Kogel, 2005:538).

Lider, orgiitin amaglarina ulagabilmesi igin &rgiitii tlimiyle etkileyen, orgiitii
yonlendiren ve esgiidiim saglayan kisidir (Ozsalmanli, 2005:137). Liderlik ise ortak

hedeflere ulasmada birey ve gruplarin davraniglarini etkileyerek degistirme stirecidir




(Yigit, 2002:17). Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde ¢aba gbsterme ve ikna

etme yetenegidir (Davis, 1998:141).
1.2. Liderligin Temel Ozellikleri

Liderlik bir grup, kisi veya kisileri belirli amag ve hedeflere ulagsmak i¢in bir araya
getirerek onlar1 harekete gegirme, etkileyebilme bilgi ve yetenekletinin toplami seklinde
ifade edebiliriz. Bu tammlamamiza goére liderin astlarini etkileyip onlari harekete
gegirebilmesi i¢in birtakim &zellik ve davranislara sahip olmasi gerekir. Basarili bir liderin

sahip olmasi gereken dzellikleri agagidaki gibi siralayabiliriz

Vizyona sahip olma yetenegi: Liderin daha iyi bir gelecegi Sngdrebilme yetisine sahip
olmasidir (Akdemir, 1998:71).

Olgunluk: Liderler stresli ve zor durumlarda daha yapicidirlar. Karsilastiklari olaylarda
olaylara daha bir biitiin olarak bakar ve diizenleyici rollerini Uistlenirler.

Giivenli davrams: Lider, hi¢ zorluk ¢ekmeden istedigini elde etme yetisine sahiptir. Bunu
uygularken bagkalarinin duygu ve diigtincelerini dikkate alir, diiriist ve oldugu gibi
davranir, islerinde her zaman anlagilirdir.

Tutarhlik: Liderler, drgiitte galistiklart herkesle uygun bilgiyi, dogru ve anlasilir sekilde
paylasirlar. Bir liderin calisanlarindan gdstermesini bekledigi davranislar liderin de
gisteriyor olmasi gerekir (Baltas, 2002:115).

Ozgiiven: Liderler yapms olduklart iste sucluluk duygusuna kapilmazlar. Baskalarinin
olumsuz diisiincelerine &nem verip kendilerine karst negatif duygu beslemezler.

Yiiksek enerji: Uzun ¢aligma saatleri liderlik pozisyonun geregidir.

Baskinhk: Liderler, zaman kontroliinii saglayabilen ve etkin sekilde karar alabilen
karstlastiklart her tiirlii gligliiklerle miicadele etmeyi seven kisilerdir.

Sosyal baghlik: Bagkalarinin da sorumlulugunun kendisine ait oldufunun bilincindedirler.
Esneklik: Organizasyondaki ani degisen sartlara lider kolay bir sekilde uyum saglayabilir.
Yenileme: Liderlerin siirekli degisen cevre sartlarinda kendilerini devamli yenilemesi ve
yeni bilgilerle gelistirmesi gerekir.

Grup ¢alismasi: Lider, grup calismasina Snem verir ve gelismesi i¢in ¢aba g@sterir.




1.3. Liderlik ve Yoneticilik

Yonetim kavrami bugiine kadar ¢ok farkh sekillerde tanimlanmis olsa da en temel
tanim olarak, ydnetimin bir amag ve bu amaca ulasmak lizere insanlar arasindaki isbirligini
sz;glama siirecidir. Ydnetici ise bu siireci yerine getiren kisi ya da kisilerdir. Y®&neticinin,
kurumunu amacina ulastirabilmesi igin kendisine verilen maddi ve manevi kaynaklart en
iyi sekilde kullanmasi gerekir. Yoneticinin planlama, y&neltme, Srglitleme, koordinasyon
ve kontrol gibi islevleri yerine getirmesi gerekirken liderlik ise belirli bir grubu belirli
amaclar etrafinda toplayarak kisileri etkileyebilme yetisine sahip olmaktir. Gériildigii gibi,
liderlik ve ydnetim kavramlar birbirleri yerine kullanilabilecek kavramlar degildir ancak

orgiit icerisinde birbirini tamamlayan kavramlar olarak kargimiza ¢ikarlar.

Cizelge 1.1. Yonetici ve lider arasindaki farklar

Liderlerin dzellikleri Yoneticilerin dzellikleri
Liderlik yenilik ve degisimi yaparlar Yoneticiler statiikcodur

{lgileri insan tizerinedir llgileri sistem ve yapi {izerinedir
Giiven saglarlar ve gliven olustururlar Kontrole glivenirler

Gelecegi ve uzun donemi olustururlar Kisa dénemi ve giinii diigiintirler
Yenilik ve yaraticilik yaparlar Daha ¢ok taklit ederler
Etkileyerek yonetirler Insanlar1 korkutarak ynetirler
Sadece dogru is yaparlar Isleri dogru yaparlar

Mevcudu gelistirirler Mevcudu muhafaza ederler

Bir orjinaldirler Bir kopyadirlar

Kaynak: (Kaya, 2006:44).
1.4. Liderlik fle {lgili Kuramlar
Liderlik, tarih boyunca gelisme gostermis ve {lizerinde yapilan calismalara

bakildiginda bazi kuram ve modellerin var oldugu goriilmektedir. Bunlar; Ozellikler

Kurami, Davramissal Liderlik Kurami ve Durumsallik Kuramidir.




1.4.1. Ozellikler kuram

Bu alanda yapilan ilk adimlarm ¢ikig noktasi ve ilk kurami Ozellikler Kuramudur.
Bu kuram veya yaklasim genel itibariyle liderin bireysel ozellikleri dikkate alinarak

gozlemlenmistir.

Bu kuramda, kisi bir grup i¢inde ya da topluluk icerisinde diger iiyelerden farklilik
yaratarak ayrilan, diger grup iiyelerinden ya da topluluktaki diger kisilerden duygusal,
diisiinsel ve fiziksel 6zellikleri ile ayrilarak gruba rehberlik edip grubu idare etmektedir.

Bu &zellikleri dogustan sahip oldugu dzelliklerdir (Tiryaki, 2008: 9).

Toplumda diger insanlarin gdrmedigini gren, gegmisi iyi sentezleyen ve ders
cikarip gelecege dair kararlilikla dngoriilerde bulanan, dogustan sahip oldugu vasiflar ile
digerlerinden ayrilan, becerisiyle yon gésteren idare eden kisi elbetteki bu kurama veya

yaklagima gore liderdir.

Ayrica liderleri, diger insanlardan ayiran 6zelliklerinin dogalistli oldugu ‘stiper ve
sihirli’ sdzciikleri ile vasiflandirilmistir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2001: 220). Bazi vasiflan ile

liderlerin diger insanlardan bir farki olmast gerekmektedir.

Biiyiik Adamlar Kurami diyen ve bunu savunan bazi sahislarin ortaya ¢ikardigi
ozellikler kurami; Kemal Atatiirk, Gandi vb. gibi dev liderlerin bu 8zelliklere nasil sahip
olduklarint arastiran ve bu liderlik ozelliklerinin sonradan kazanmadiklar: aslinda
dogduklar andan itibaren kazandiklarini &ne siiren ortak bir goriig i¢ine girmislerdir (Hogg

ve Vaughan, 2006:5).

Liderlerin sahip oldugu fiziki 6zellikleri; yas, kilo, agirhk, boy, goriiniim olarak
nitelendirilmisir. Zihinsel ve karakteristik dzellikleri ise sosyal, zeka, kisilik, ikna giicti

yaraticilik, pratik diistince gibi dzelliklerdir.

Cizelgel.2. de; Liderlerin sahip olmasi gereken fiziksel ve sosyal ozellikler
belirtilmistir. Kisiyi diger grup iiyelerinden ayiran ve ona liderlik vasfi kazandiran bazi

sosyal, zeka, kisilik 6zellikleri agagidaki gibi gosterilmistir.




Cizelge 1.2. Liderlerin fiziksel ve sosyal dzellikleri

Fiziksel dzellikler Yas, Kilo, Boy, Goriiniim

Sesyal Gec¢mis Egitim, Sosyal Statii

Zeka Yargilama, Kararlilik, Etkili Konusma

Kisilik Bagimsizlik, Kendine Giiven, Zorlayicilik, Saldirganlik

Isle Ilgili Ozellikler Bagar1 Gereksinimi, Baglaticilik, Sorumluluk Gereksinimi,
insanlara ilgi, sonuglara ilgi

Sosyal Ozellikler Denetleme Yetenegi, Isbirligi Egilimi, Diiriistliik, Giig
Gereksinimi

Kaynak: (Simsek 2002: 193)

Liderler yukarida tabloda gdstermis oldugumuz ozeiliklere sahiptirler. Fakat bu
tzelliklerin biitiiniiniin bir insanda bulunmas: onun liderlik yapabilecegi anlamina gelmez.
Ozellikler yaklasimina gore kisinin belirli grup karsisinda lider olarak kabul edilmesi, onu
diger bireylerden ayiran bir takim kisilik Ozelliklerine sahip  olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Liderlerin saymis oldugumuz &zelliklerden birkagma sahip olmalarina ragmen,
tzelliklerin tamamini tasimasmun liderlik yapabilecegi anlamina gelmeyecegi bu
yaklasimda belirtilmigtir. Ergetin’in (2000: 28) aktardigina gére, Stogdill’in belirlemis
oldugu ozellikleri liderler {izerinde arastiran Mann (1974), yalnizca zeka ile liderlik
arasinda bir iliski oldugunu agiklayabilmistir. 1974 yilinda yapmis oldugu ikinci
arastrmasinin sonucunda bagarili liderlerde en ¢ok bulunan nitelikleri, &zellikler ve
yetenekler olarak iki bigimde smiflandirmustir. Yapilmis olan siniflandirma ¢izelge 1.3. de
gosterilmistir. Ozellikler kuramu liderlik siirecini aciklamakta yetersiz kalmistir ve bunun
sonucunda arastirmacilar liderin sahip oldugu 6zellikleri yerine, liderin nasil davrandig:
konusu tizerine ilgi duymaya baglamislardir. Bu durum yeni yaklagimlarm gelistirilmesine

olanak saglamustir.




Cizelge 1.3. Basarih liderlerde bulunan ozellikler ve yetenekler

OZELLIKLER YETENEKLER

(1 Kosullar karsisinda uyum | [J Tkna yetenegi

saglayabilme 0 Organize edebilme

71 Stresle basa ¢cikma ] Sosyal yeteneklerin olmast

7 Isteyerek sorumluluk alma O Yaraticilik

 Cevreye kars1 duyarli olmak [0 Zarafet ve diplomatlik

1 Kararli olmak 1 Zeka

[l Iddiacilik [ Analitik diigtinme

O Insanlar etkileme istegi LI Etkileyici konusabilme

[ Bagunsiz olma diistincesi LI Is konusunda yeteri diizeyde bilgi

[ Israrci olmak

O Caliskanlik

1 Kendine inanmak

O Bagarili ve hirsli olmak

Kaynak: (Nadir, 2010: 21).

1.4.2. Davranigsal liderlik kurami

Ozellikler kuramimda lidere 6zgii fiziksel, psikolojik ve kisisel dzellikleri 6n plana
gikarilmasina ragmen iyi bir lider nasil olmali sorunu tam anlamiyla yanitsiz kalmuistir.
Nitekim lideri giiglii ve etkin yapan unsurun, liderin gdstermis oldugu 6zelliklerinden ¢ok

liderlik siireci igerisinde gtsterdigi davranislaridir (Bakan, 2008: 4).

Davranissal liderlik kuraminin esas faktérleri; liderin ¢alisanlariyla kurdugu iletisim
sekli, planlama ve kontrol sekli, hedefleri ortaya koyabilme ve belirleme seklidir.
Davranigsal yaklagimda, liderin etrafinda bulunan kisilere karsi gdstermis oldugu davranis
sekli nemlidir. Davramgsal yaklasimin, 6zellikler yaklasimmdan fark ise kisilerin lider
olarak egitilebiliyor olmalaridir. Kisaca davranigsal yaklagimin esasi, calisan ile liderin

davramsi arasindaki iliski olugturmaktadir.

Bu kurama gére liderlik cesitleri tespit edilmis ve bu tiirlerin ne kadar etkin olduklar
tizerinde caligmalar yapilmistir. Bu liderlik kurammin gelismesi i¢in bircok calisma

yapilmistir. Yapilan calismalardan bazilarina asagida sirayla yer verilmistir,




1.4.2.1 Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar:

Yapilan bu ¢alismada, liderin rgiit i¢inde gostermis oldugu davraniglari ‘yapiy:
harekete gecirme’(initiating structure) ve ‘anlayig’ (consideration) olmak iizere iki
bagimsiz sekilde incelenmistir. Harekete gegirme davranigini liderlerin kendi gérevi ya da
diger kisilerin gorevleriyle ilgili olarak isi ve amaglarim tanmmlamaya, onlan

sekillendirmeye ve harekete gecirmesine yonelmis faaliyetleri kapsamaktadir.

Anlayis, bireyi énemseme de kisilerin birbirlerini karsilikli Snemsemeleri, giiven
duymalari, karsilikli iletisim, ¢alisanlarin diistincelerine saygi duymayr ve onlarin
duygulariyla ilgilenme faaliyetlerinin biitiiniinii kapsamaktadir. Bu iki boyut birbirlerinden

bagimsiz olarak incelendiginde dort farkli liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir,
Ohio state calismalarinin esas bulgular: sunlardir:

Liderin bireyi dikkate alan davramslarinin artmasiyla personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalir. Liderin esas olan davraniglari arttikga grup liyelerinin performansi
artmaktadir. Eger lider galisan odakli katilimes ise, calisanlarin sikdyetleri ve is giicii devir
oranlarinin en diisiik ve ig tatminin en iist diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir. Eger lider is
odakli, yapiyr harekete geciren bir liderse ayni konularda daha basarisiz bulunmustur.
Bundan dolayi en etkili liderler ¢alisan odakli, katilimer (demokratik ) olanlardir (Aktas,
2011).

1.4.2.2. Michigan ifiniversitesi liderlik ¢alismalan

Arastirmalara gore liderler arast verimin hangisinde yiiksek ve hangisinde daha
diisiik oldugunu saptamak adina liderlerin tavir davranig farkliliklarinin ne oldugunu

dgrenmek amaciyla yapilan bir ¢alismadir.

Rensis Likert yoénetiminde incelenen, gruptaki kisilerin tatminleri ve bu kisilerin
yiiksek performansina katki saglayan analizlerin nelerden olustugunu belirlemek

calismanin asil amacidir (Kogel, 2001: 472).




Rensis Likert dnderliginde bu ¢alismalarin kriterlerini sunlar belirlemistir (Yakut,

2014);

e Verimlilik diizeyi
e [ tatmini orani

e [s giicii devir hizi
e Sikayetler

e Maliyet

e Motivasyon

e Devamsizlik

Liderler, yoneticiler ve alt kademelerde calisanlarla yapilan goriismeler ile elde
edilen verilerin analiz edilip incelenmesi sonucunda iki liderlik davranisi ortaya ¢ikmugtir
bunlar: kisiye yonelik liderlik davranist ve ise yonelik liderlik davranigidir (Dalgin, 2008:

33). Asagida bu tanimlamalara yer verilmistir.

ise yonelik liderler; Liderlerin, ¢alisanlarin daha dnce yapilan plan ve program
dahilinde performanslarini etkin bir sekilde denetlemek ve dikkatini, tamamen astlarin
islerini basarmalarina yogunlastirmigtir. Otoriteyi saflamak amaciyla gdsterdikleri

davramislar; cezalandirma, mevki veya 6diillendirme olmusgtur.

Kisiye yonelik lider; Liderlerin astlarinin yada caliganlarinin refah seviyesini
maksimum diizeye ulastirmak, duygusal anlamda ve kisisel gereksinimleri ile ilgili onlarla

birebir goriiserck onlarin bu anlamda tatmin edilmesini saglamaya ynelik liderlik tarzidir.

Bu kapsamda calisanlarin galisma kosullari daima gelistirilmelidir, yetki devri
esastir, grup tyelerinin tatmini artirilmalidir, bireylerin kisisel gelisme ve ilerlemeleriyle
ilgilenilmelidir. Bu agamada liderden beklenen davramslar; giiven duygusu verebilmeleri,
ise ve yOnetim fonksiyonlarina hékim olmalari, kiiltiirii. ve degisimi yonetebilme

kabiliyetine sahip olmalandir.

Yapilan bu galismada sonug olarak bireye yonelik bir liderlik davraniginin diger

liderlik davramsina gére daha etkin oldugu sonucuna varilmistir. Yukarida kisaca




degindigimiz calismalardan da anlagilacagi fizere davranigsal yaklasimm temelini,
liderlerin nasil davranis sergiledikleri olusturmustur. Arastirmacilar bu yaklasimda liderlik
davranislarini agiklayabilmek i¢in bilyiik 6l¢iide uygulamali aragtirmalara yer vermislerdir,

Sonug olarak belirlenen faktérlerin liderlik stirecini agiklayabilecegi kanisina varilmistir.
1.4.2.3. Blake ve Mouton’un yonetim modeli

1964 yilinda Blake ve Mouton’un gelistirdigi yonetim modeli Michigan Universitesi
ve Ohio State iiniversiteleri aracihifiyla gelistiren liderlik arastirmalarinin matris sekli
almas1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu yonetim modeline gore iki boyut iizerinden

derecelendirme saglanmustir. Bunlar iiretime ydnelik ve kisiye ynelik boyutlardir.

Yénetim tarzi matrisine baktigimizda her boyut derecelerini gdsteren 9 béliime
ayrilmistir. Dikey eksende kisilere yonelik olma kavrami yatay eksende ise tiretime ySnelik
olma kavramin yerlegtirerek bes farkls liderlik bigimi ortaya ¢ikarilmigtir.

Cizelge 1.4. Blake ve mouton’un yonetim tarzi matrisi

1.9 9.9

Kisilere

3 Yénelik

1,1 9,1

Uretime Yonelik Olma

Kaynak: (Kogel, 2007:580)

Bu matrikse gore:

Ciliz liderlik (1.1): Hem iiretime hem de kigiler arasi iligkilere yonelik ilginin en az

oldugunu gosteren liderlik tipidir.
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Sehir kuliibii liderligi (1.9): Uretime olan ilginin azaldig1 ve tiim ilginin ¢alisanlara

yoneltildigi yonetim modelidir.

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Orgiite yénelik liderlik, ¢alisanlara ve iiretime yonelik

ilginin egit olarak dagtildig1 modeldir.

Géorev Liderligi (9.1): Goreve yonelik liderlik, ¢aligana ilginin oldukea az oldugu,

firetime ise ilginin tamamen yiiksek oldugu modeldir.

Ekip Liderligi (9.9): Takima yonelik liderlik, hem iiretime hem de calisanlara
yonelik ilginin oldukga yiiksek sinirlarda oldugu, ¢alisanlarm en list seviyede performans

gisterdigi verimliligin yiiksek oldugu modeldir.
1.4.2.4. McGregor’un X ve Y kurami

Liderlerin gdstermis olduklar tavirlar: ifade eden 6nemli yaklagimlardan birisi olan
ve onlarm bireylerin davranislari tizerindeki etkilerini inceleyen McGregor bu yaklasimi
ilk defa 1957 yilinda ele almistir. Bu kurama baktigumizda birbirine zit iki ifadeyi
agiklamugtir  (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 221; Eren, 1993:25; Ogal, 2002:521:
Kocel,1993:145):

Teori X asagidaki varsayumlar iizerine kurulmustur:

Ortalama her insan isi sevmez ondan kagar ya da kurtulmak icin careler arar. Bundan
dolayi insan yonetilmeli, zorlanmali, yaptirtmlara tabi tutulmalidir. Ortalama her insanin
is hirs1, calisma hirsi, kazanma hirsi yoktur ve bundan dolay1 yonetilmeyi tercih etmektedir.
Bu insanlari iyl yonetmek igin yaptirim ya da ceza uygulanmalidir. Cogu insan temelde
sorumluluktan kagan ve gelismeye yenilenmeye kapali bir yapiya sahiptir. McGregor, bu
varsayilan ozelliklere insanlarin dogustan sahip olmadiklarmi ve klasik yénetim
diisiincesinin uygulamalarinin insanlarda bu davranislara yol actiin belirtmistir (Tiryaki,

2008: 15).
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Teori Y asagidaki varsayimlar iizerine kurulmustur:

Birey i¢in ¢alismak dinlenmek kadar énemlidir ve ayni zamanda dis kontroller
tehditler, ceza ve yaptirimlarin insanlar icin motive edici bir ydntem degildir. Cogu insan
kendi icindeki calisma azmi ile kendini kontrol edebilmekte ve y&netebilmektedir.
Ortalama her birey dogru sartlar da saglandig: taktirde sorumluluk sahibi olmay: ve kabul

etmeyi dgrenir (Tiryaki, 2008: 15).

Insanlarin geneli; hayal etmek, tecriibe sahibi olabilmek ve yaraticilik igin yeterli
kaynaga sahip olabilmektedir. Kisacast liderler ihtiyag duyulan ortami yaratabilirlerse

calisanda kendini gelistirebilecektir (Tiryaki, 2008: 15).

1.5. Gii¢ Kullanma Bicimlerine Gore Liderlik

Liderler, kendilerine verilen veya kisisel olarak kazandiklari giicii kullanma
bicimlerine gére otoriter, demokratik, karizmatik, demokratik ve tam serbesti taniyan lider

olarak bes kategoride incelenmektedir.

1.5.1. Otoriter liderlik

Kendilerine gore standartlar belirleyen ve pozitif ya da negatif geri déniisiimlerle
desteklenen nitelige sahip bir liderlik tipidir. Biitlin is ortamlarinda 6zellikle de basibos
kalmis organizasyonlarda etkin ve pozitif sonuglar alinmugtir. Bireyleri ortak hedefe dogru
iten liderlik tarzinda bazen toparlayict bir etkiye sahip olurken, bazen de galisanlarin
tepesinde duran ve esitlik ilkesini bilmemesi nedeniyle Ozellikle daha deneyimli
calisanlarda sorunlara yol acabilmektedir. Otoritenin tek elde olmasindan kaynakl
gruplarm psikolojisini ve motivasyonunu diisiirebilmekte, ayrica olumlu olarak alinan
kararlarim hizla yerine getirilmesini saglamaktadir. Fakat buna karsilik astlarla lider
arasinda iletisim tek yonliidiir. Tim kararlar lider tarafindan alinir ve izleyicilerin ¢okta

becerikli olmasina gerek yoktur (Giiney, 2011: 379).
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1.5.2. Demokratik liderlik

Gereksiz gii¢ kullanmaktan ziyade daha gok hedef aldigi kisilere model olma ve ikna
etme secenedini belirleyen, galisanlarin fikirlerine ve hissiyatlarina dikkat ederek,
izleyenlerine degerli olduklari diistincesini vermeye ¢aligir. Demokratik liderlerin tutumlari
su sekilde siralanabilir: Politikalar, liderin faydas: ile orgiit ilyelerinin ortak diisiinceleri
sonucu olusturulur. Liderler, diil ve cezalandirmalarda objektif olmaya Gzen gésterir
(Baysal ve Tekarslan, 1996: 205). Sonug olarak demokratik gruplarda niteligin verim
acisindan en yiiksek oldugu tespit edilmekle birlikte bu grubun liderlerinin mensuplarinin

destek ve motivasyonu ile ilgili pozitif sonuglar yarattigi griilmiistiir.

1.5.3. Hiimanist lider

Hiimanist lider, insan odakli ve calisanlarini korumaya yonelik faaliyetlerde
bulunur, bazen orta diizeydeki ¢alisanlarin fikirlerine bagvursa da kararlarini yine kendisi
verir. Genelde 6diil sistemini kullanir ve gerek duydugu durumlarda da ceza yéntemini de

uygulayabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 218).

1.5.4. Liberal lider

Liberal liderlerde genellikle izleyiciler serbest ve alinan kararlar, rgiit iiyelerinin
verecegi kararlara birakilmistir. Liderler, grup tiyelerinden biri gibi davranirlar. Liderler,
glic kullanmak istemez ve otokontrole dayali bir sistem hikimdir. Cok kullanilan bir

liderlik yontemi degildir (Dogan, 2001; 30).

1.5.5. Karizmatik lider

Karizma, kisiyi digerlerinden farkli yapan sira dist veya en azindan bazi istisna
ozelliklere sahip bir takim kisilik 6zelligi olarak adlandirilabilir. Karizmatik liderlerde
kisisel risk alma, genis goriisliilitk sahibi olmak bazi kaklii degisiklikler ve meveut durumu
degistirmek i¢in elinden geleni yapmak gibi nitelikler mevcuttur. Karizmatik liderlikte
izleyiciler ya da caliganlar fikirlerini liderin fikirlerine gbre ve istegine gore

degistirebilirler. Karizmatik liderlik, orgiitte krizlerin yasandigi dénemlerde kurtaric
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olmustur bunun yaninda sira digi niteliklere ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahip kisilerde

gorlilmiis bir liderlik tipidir ( Kiling, 1996).
1.6. Durumsal Liderlik Kuramlari

Daha oOnce yapilan arastirmalara baktigimizda lideri ve liderin Gzelliklerini
agiklamaya yonelik yapilan arastirmalar oldugunu gdrmekteyiz. Ozellikler yaklasimi lideri
agiklama konusunda yetersiz kalmistir ve daha sonrasinda yapilan caligmalar liderin
davranislart tizerine toplanmustir. Durumsal liderlik kuramina goére liderin nitelikleri,
dzelliklerinden ¢ok ortamin niteliklerine ve Ozelliklerine gfre ortaya ¢ikmaktadir.
Durumsallik yaklasiminda o anki durumun gerekli kildig1 sartlara uygun davranilirsa,
liderliginde etkili olacag ileri stiriilmektedir. Bu boliimde sirasiyla Fiedler’in Durumsallik
Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi, Amag-Yol Yaklasimi, Vroom

ve Yetton'un Karar verme modeli a¢iklanacaktir.
1.6.1. Fiedler’in durumsallik yaklasimi

Durumsallik yaklasimin énciilerinden olan Fiedler'e gore; liderin bir takim zor
davraniglarini degistirmesi giigtiir bunu yapmak yerine orgiitsel kosullar liderin davrang

tarzina uygun hale getirmesinin daha faydali olma ihtimali vardir (Aksel, 2003:42).

Fiedler ‘Fazla tercih edilmeyen ¢aligma arkadagi’LPC (Least Prefferred Co-worker)
olarak adlandirilan &lcek ile liderin liderlik bigimini Slgmeyi amaglamigtir. Bu &lcekle
lideriin gorev odaklt m1, yoksa i odaklimt oldugu tespit edilmeye ¢alistimistic bunu da
liderin aldif1 puana gdre belirlenmistir. Uygulanan Slgekte liderin calismakta en giiglilk
cektigi bireyin ézelliklerini tanimlamasiyla bu o liderin LPC puanini ortaya koyacaktir. Bu
lgek 16 farkl niteliklerden olusan bir &lgektir. Bunlari su sekilde siralamak miimkiindiir;
memnun-memnuniyetsiz, arkadasca-arkadasca degil, destekleyici-diismanca, onaylamak-
onaylamamak, sesli-rahat, coskulu-coskusuz, stresli-stressiz, uzaklik-yakinlik, soguk-
icten, is yapmayi sever-sevmez, yardimsever-moral bozucu, uyumlu-uyumsuz, kararlidir-
kararsiz, verimlidir-verimsiz, neseli-hiiziinlii, anlagilir-net degildir (Baack ve Wisdom,

1995: 299).
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Davraniga yonelik liderlik tarzinda liderler calisanlariyla giiclii iliskiler kurmay:
amaglar. Ise egilimli liderlik tarzinda ise, lider verilen isleri bitirmeyi hedefler ve bu
noktada 6nem kazanan sey durum ve kosullarin gerektirdigi gibi davranan liderler basarili

olabilmektedirler (Ozkalp ve Kirel, 1996: 287).

Fiedler’in yaklagimina gore, liderin kisilik 6zellikleri ile bulunmus oldugu ortamin
karmagikligi ve yapisal ozelligi liderligi belirleyen temel 6felerdir. Fiedler liderin
etkinligini tic onemli degisken arasindaki iligkilere ve etkilesime gore belirlemistir (Baysal

ve Tekarslan, 1996: 219-220):

e Lider-Uye iliskileri: Liderlerin calisanlariyla iyi iliskiler kurmasi, calisanlari
tarafindan sayg1 gormeleri ve giivenlerini de kazanmalari, onlart daha fazla etkileme
giiciine sahip olmalarina neden olmaktadir.

e Giic Durumu: Liderler grupta bulunan iyeleri kendi rizasiyla ise alip
¢ikarabiliyorsa veyahut ceza verip ddiillendirebiliyorsa daha fazla giice sahiptir.

e Isin Yapisi: Isin nasil yapilacaginin belli oldugu islevler, belirlenmemis islevierle

ugrasan liderlere nazaran daha fazla giic kazandirmaktadirlar.
1.6.2. Hersey ve Blanchard’m durumsallhk yaklasimi

Bu modele yasam egrisi yaklasimi da denilmektedir. Ohio State liderlik ¢alismalar
ile Blake ve Mouton’un liderlik ¢alismalarindan biiyiik &lciide faydalanilarak Paul Hersey

ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bir modeldir.

Caliganlarin, yeteneklerinin ve egitim diizeylerinin alt seviyelerde olmasi kendilerine
olan diisiik giiven ve inang eksikligine neden olur. Bu nedenle liderin 6nem verdigi durum
goreve yonelik iliskilere dogru olacaktir buna es olarak olgunluk seviyesinin artmasi gérev

ve iliski becerilerinin artmasina da zemin hazirlayacaktir (Baltas, 2005:117).

Bu teori liderin izleyicileri tizerine odaklanmistir (Budak ve Budak, 2004: 412). Bu
teoriye gore lideri lider yapan izleyicilerin olgunluk seviyesidir. Liderin basarisi
calisanlarmn olgunluk seviyesine gore uygun liderlik yapmasindandir. Olgunluk bir
calisanm isini yeterince dnemsemesi, sorumluluk sahibi olmasi, istek ve yetenek sahibi

olmasmi gdstermektedir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 297-298).

15




1.6.3. House’nin yol-amac teorisi

Bu teori 1970°li yillara gelindigi zamanlarda Martin Evans ve Robert House
tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gére liderin takipgilerinin motivasyonun is tatminini
nasil sagladigi iizerinde durulmustur. Ayni zamanda liderlerin takipeilerini hangi yollar ile

etkiledigi ve amaca varmak i¢in hangi yollar: kullandig tizerinde odaklaniimigtir
Peki lider takipcileri hangi yollar ile tatmin eder ve motivasyon saglayabilir dersek;

Calisanlar elde tutmak igin onlarin kisisel tatminlerinin yiiksek tutulmasi ve astlarin
karsilasabilecegi engelleri ortadan kaldirarak onlarin kisisel doyumlarinin yiikseltilmesi
amag edinilmektedir. Ancak bu sekilde caligmalar amacini gergeklestirebilir. Ayrica
Liderler, is gorenlerin verimliliklerini ylikseltebilmek adina onlara farklt ve alisilmigin
disinda &diiller vererek motive edebilirler. Liderler takipeilerin dniine cikabilecek her tiirt
engeli, net olmayan durumlar ortadan kaldirarak onlar1 amaca ulasabilmeleri icin
iimitlerini arttirabilecektir. Belirsizliklerin yarattigi monotonluk, psikolojik yorgunluklar
ve olusan tatminsizlik konularina iliskin yapilacak en giizel sey ise ig gérenlerin sosyo-
psikolojik gereksinimlerine dikkat ederek onlart gururlandirici, &viicti davranislar

sergileyerek bu durumu ortadan kaldirmak olacaktir (Karasu, 2009:17).

Bu kuram birgok elestirilere sebep olmustur. Bu elestirilerin baginda, liderin etkinligi
konusundaki degiskenleri g6z éniinde bulundurmamast, ele aldif degiskenlerin gelisimi
icin  aragtirmalar yapmamasi, bunun yerine pratik tavsiyeler vermesinden

kaynaklanmaktadir (Karasu, 2009:17).
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1.6.4. Victor H.Vroom ve Philip W. Yetton’un karar verme modeli

Bu modele gdre liderin temelde en 6nemli gorevinin karar vermek oldugu iizerine
durulmustur. Diger bir tanimlamayla liderin bir karara ulasabilmesi i¢in bagvurmasi
gercken katilim diizeyinin sap-tmabilmesine odaklanmig bir modeldir. Bu modelin temel
varsayimina gore, liderlerin izerinde durmasi gereken miihim davranisin kendilerinin karar

verebilmesi durumudur (Baysal ve Tekarslan, 1996: 237).
Kurama gore liderler:

o [s gtrenlerin elde ettigi tiim bilgiye sahip olarak ve bunlar kullanarak karar verme
ve aninda karari yerine getirebilme yetisine sahip olmalidir.

o Karsilastiklari problemi kisisel olarak calisanlariyla paylasirlar. Calisanlarin
sorunla ilgili fikir ve nerilerini alarak probleme ¢6ziim ararlar ve sonunda karar verirler.
Lider galisanlarinin diisiincelerine saygt duyar ve sahsi olarak kararini ortaya koyar.

e Lider grup i¢inde konu olan problemleri yine grup iiyelerinin de fikrini alarak ¢6zer.
1.7. Etkilesimei Liderlik Yaklasimi

Bu yaklagim J.M.Burns ve B.M. Bass aractlifiyla ortaya konulmustur. Bu liderlik
modelinde galisanlarin normalde gosterdikleri performanstan daha iist diizey performans
sergilemeleri i¢in onlara unvan veya para biciminde bir ddiillendirme mekanizmasi meveut

hale getirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226).

Bu liderligin sahip oldugu 6zellikleri su sekilde siralayabilmek miimkiindiir (Tiryaki,

2008: 33);

e Liderler grubun iginde merkezi konumdadir. Bu liderler gurubun degerlerini ortaya
koyar ve resmi yetkilerini elinde bulundururlar.

o Liderler ya da hiikiimetler diizeni saglama yetkisini elinde bulundurarak biirokrasiyi
elinde tutarak halk ile iletisim halinde bulunmak zorundadirlar. Aym zamanda toplumu

aydinlatma gabas: icerisinde olmasi giizel bir 6rnek olabilmektedir.
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e Kanunlari ¢ikarma yetkisini elinde bulunduran liderler meveut diizenin gerektigi
durumlarda degisimleri baglatir, yenilikleri ortaya koyar ve ihtiyag halinde gelismeleri
saglamak ile yliktimliidiir.

o Biirokratik liderler, bireylerin ve kaynaklarin organize edilmesine yonelik
olusturulan bilingli kararlarin bir iirtiniidiir. Bu tip liderlerin kullannug oldugu yetki isgal
ettikleri makamdan kaynaklanmaktadir ve nelerden sorumlu oldugu kurumun islemlerinde
actkca ifade edilmigtir. Biirokratik liderler istikrari saglamak ve gelecege iligkin

ongoriilerde bulunabilmelidir.
1.8. Déniistiiriicii Liderlik Yaklagim

Déniistiirtict liderlik kurami James McGregor Burns siyaset bilimcisi tarafindan
1978 ‘de ortaya konulmustur. Burns, liderlik kavramm déniistiricti liderlik ve
etkilesimsel liderlik olmak iizere iki gekilde incelemigtir. Burns’un yapmig oldugu
tamimlamaya gore “Etkilesimsel liderlikte lider ve takipgiler arasinda politik veya iktisadi
temele dayanan bir karsilikli siire¢ vardir. Déniigtiiriicii liderlikte ise takipgilerinin inang,
deger ve ihtiyaglarinin degistirilmesi ve belli bir amaci gerceklestirmek iizere birlikte

hareket edilmektedir (Gilimiisliioglu, 2009: 38).

Burns etkilesimei lider kavramiyla liderin ¢alisanlarryla karsihklh etkilesimlerinin
dnemini vurgulamustir. istenilen isleri yaptiklari zaman odtllendirme yapan liderler
etkilesimci liderlik sergilemektedirler. Donistiiriicii lidere baktigimizda ise ¢aliganlarinin
tiim yeteneklerini ortaya cikarabilen ve bunlar1 kullandirabilen liderlerdir. Bu kapsam da
ele alindiginda, etkilesimei liderler astlarindan beklenilen sonuglara ulagmalarim
saglayabilirken, doniigtiriicii liderler ise astlarindan beklenenin stinde performans

gostermelerini saglayabilmektedir.

David Hughes, déniistiiriicii liderligi bir vizyon yaratarak bu vizyonun dogrultusunda
Srgiitii harekete gegirmek ve yeni ¢alismalarinda siirekliligini saglamak igin orgiitii yeni
egilimlerin gereklerine gore hazirlama siireci olarak tanimlamistir (Ozalp ve Ocal, 2000:

210-211).

Burns tarafindan ortaya koyulan etkilesimei ve doniistiiriicti liderlik kurami birgok

kisi tarafindan arastirilmig ve gelistirilmesine olanak saglanmistir. Doniistiirticti liderlik
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konusu {izerinde cok calisma yapan kisilerden biride Bernard M. Bass (1985) olmustur.
Burns'un tersine liderin hem etkilesimsel o6zellikler hem de donistirticii dzellikler
tastyabilecegini ve doniistiiriicti liderligin etkilesimsel liderlik tizerine kuruldugunu
sGylemistir. Kisaca bahsettigimiz iki 6zelligin de birbirinin k_al‘$lt1 olmadigini aksine

tamamlayicisi oldugunu belirtmistir.

Doniistiiriicti liderler, astlarmin kariyer memnuniyetleri tizerinde olumlu etkiler
birakirlar. Clinkii déniistiirtici liderler, astlarmin gelisimine, onlarin basarilarina, giiven
boyutundaki ihtiyaglarina duyarlilik géstererek onlarin &rgiit igerisinde kendilerini tatmin
olmus hissetmelerine etkide bulunurlar. Boylece astlarinin kariyer memnuniyetlerini de
saglamis olurlar ve astlarimin kendilerine gliven duymalarini saglamus olurlar (Horner,

1997: 274).

Doniistiiriicti liderlik, cagdas organizasyonlarin kars: karsiya kaldigr degisen cevreyi
yonetmek icin etkili bir stratejidir (Nielse ve Cleal, 2011:344). Garcia Morales (2012:
1040) duygular1, degerleri veya caliganlarin yaraticiliklarini cesaretlendirmeye odakl olan

déniistiiriicii liderligin Snemine vurgu yapmalktadir.
1.8.1. Doniistiiriicii liderlik boyutlar

Bass (1985), donistiiriicti liderlik kavramini ideallestirilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel giiclendirme, bireysel ilgi olmak iizere dért faktor altinda

toplamistir.

o [deallestirilmis etki: Diger deyisle karizma, liderin izleyenleri tarafindan
karizmatik ozellikler tasidigi disiiniilen liderlik ozelligidir. Lider sahip oldugu bu
ozelliklerin sayesinde onu izleyenleri istedigi gibi davranmaya sevk edebilir (Kogel,
1998:413). Degetlerine, inanglaria ve misyon duygusuna yonelik olan bir liderin
faaliyetleridir (Lee vd., 2011:473).

o [lham verici motivasyon: Giiniimiizde ddniigtliriicti liderlerin Srgiit icerisinde
onemli hale gelmesine etki eden faktdrlerden biridir. Bu tarz liderler astlarina ilham
kaynagi olup onlart iizerinde degisim saglarlar. Liderin her durumda gelecege dair
umudunu yitirmemesi gerekir ve ¢aliganlarina ilham veren enerjisiyle onlari umutlandirip

calisanlarina yeni olanaklar yaratma konusunda cesaretlendirmelidir. Déniistiiriicti liderler
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astlarini etkileyerek genis ufuklar yaratirlar ve onlari lider olma yolunda desteklerler

(Iscan, 2006:160).

e Entelektiiel tesvik: Liderin astlar1 bir sorunla kargilastiklarimda onlarin sorunlarini
klasik bir sekilde ¢dzme sistemi yerine daha yaratici teknikler uygulamasidir. Bir baska
tanima gore liderlerin kendisini takip eden astlarini, meydana gelmis problemleri ¢ézme
yolunda cesitli miicadelelere girmeleri yoniinde y&nlendirmesi ve bu dogrultuda meydan

okumalara tesvik ederler (Glad ve Blanton, 1997:566).

o Bireysel ilgi: Dontistiiriicii liderligin son unsuru olan bireysel ilgi liderlerin astlarini
ne kadar dnemsedigi ve onlarin gelisimi igin ihtiyaclarna ne kadar $nem verdiginin
olciisiidiir, Bu tarz 6zellige sahip olan liderler, 6rgiitiin amaglarina ulagsmasi igin astlar
arasinda baglanti kurar ve onlara kog¢luk yaparak orgiitiin isleyisinin diizenli bir sekilde

yiiriimesine olanak saglarlar (Pounder, 2003:6).

Yukaridaki agiklamalarda da gorulduigi tizere, déniistiiriicii liderligin her bir boyutu

astlar tizerinde farkli degerler yaratir.
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK, iS PERFORMANSI, ISTEN AYRILMA NiYETI,
ISE TUTULMA

2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel Baghiligm bir kavram olarak ortaya ¢ikmasi 1956 yilinda ilk defa Whyte
tarafindan *> Orgiit Insant” adli ¢aligmasiyla glindeme gelmigtir. Yapmis oldugu bu
calismasinda Grgiite asir1 bagl olmanin getirecedi tehlikelerden bahsederek, 6rgiit igin
ayrim yapmaksizin, tiim galisanlar etraflica incelenmistir. Whyte’ m calismasinin ardindan
bu kavram arastirmacilar tarafindan farkll bakig agilariyla ele alinmig ve tanimlara yer

verilmistir. S8z konusu tanimlardan bazilart sdyledir:

Orgiitsel baglhilik, orgiitiin amaglariyla &zdesleserek, oOrgiitiin verdigi gorevleri
iistlenerek, orgiite bagh hissetmeyi gerektiren bir kavramdir (Dale ve Fox 2008), Orgiitsel
baglilikla ilgili yapilan tanimlardan en gok Porter’m arkadaslariyla yaptigi tanim kabul
gbrmiistiir. Bu tamimda orgiitsel baglilik, kisinin &rgiitiin amaglarina ve degerlerine
ulasabilmek icin, emek sarf etmesi ve érgiitteki varligini devamli hale getirme arzusuna

sahip olmasidir (Mercan 2006; Colakoglu vd. 2009).

Baglilik kavrami, ¢alisami Srgiite baglt kilan psikolojik bir durumdur (Allen ve
Meyer, 1990: 14). Orgiitsel baglilik ise bireyin orgiit degerlerine olan inancint, baghiligmi

ve iste aktif olusunu konu alan psikolojik bir olgudur (O"Reilly, 1989: 18).

Orgiitsel baglilik, 6rgiit i¢in de astlarin orgiitsel amaglari ve deerleri benimseme
ve brgiit igin istekli bigimde fazladan emek verme ve devamli 6rgiit ¢alisan: olarak kalma
konusunda giiclii bir istek olarak tanimlanmistir (Porter, 1974, Acar, 2013). Diger bir
deyisle, Grgiitsel baglilik, kisinin bir organizasyona yonelik biitiinlesme ve 6zdeslesme

arzusudur(Ari, 2003: 22).

Orgiitsel baglilk kavrami &rgiit ve ¢ahisanlar i¢in ¢ok dnemlidir. Orgiitsel baglilik,

bireylerin 6rgiitiin basarili olmasi ve amaglarina ulasabilmelerine yardimci olabilmek igin

21




bir seyler yapma arzusunu ortaya koyduklar aktif bir iliskiyi kapsar (Gnee ve Giil, 2005;

Steers, 1981; Cetin vd. 2011).

Grusky (1966), drgiitsel baglilk kavramini ilk tanimlayan kigiler arasindadir ve bu
kavramu bireyin orgiite duydugu sadakatin giicii seklinde ifade etmistir (Mercan 2006).
Meyer ve Allen’nin yapmis oldugu tanimlamada ise, &rgiitsel baghilik bireylerin Srgiite

olan psikolojik yaklasimidir (Meyer ve Allen 1990).

2.1. Orgiitsel Baghhgmn Onemi

Uluslararast rekabetin  artmasiyla cafimizin  bilgi ¢agi olmasi, miisteri
beklentilerindeki degisimler, &rgiitleri farkli yapilanma modelleri ile karst karsiya
getirmistir. Bu yasanan degisim ve gelismeler insan sermayesine olan ihtiyaci artirmus,
calisan ile &rgiit arasindaki baglilk kavrami Gnemli hale gelmistir (Tiryaki, 2005).
Dolayisiyla insan sermayesi orgiitlerin en onemli kaynag haline gelmistir. Orgiite
yeterince bagli olmayan bireyler, drgiitte uzun dénem galismaya devam etmeyeceklerdir.
Calisanlarin drgiitten ayrilmasi Srgiit igin Snemli bir maliyet unsurudur. Orgiitten ayrilma

maliyetinin yiiksek olmasi 6rgiitsel bagliligm 6nemini arttirmigtir.

Orgiitsel baghligin saglanmasi durumunda, gelecek donemlerde orgiite gok farkli
faydalar saglayacagi ve maliyetleri diistirecegi de dustiniilmektedir (Samadov, 2006: 81).
Orgiitsel baghligin orgiit i¢inde ©nem kazanmasmin temel nedenlerini su sekilde

siralanabilir (Ozsoy, Ergiil ve Bayik, 2001):

e [stenmis ¢alisma davranisi ile iliskilidir,

o Orgiitten ayrilma nedenlerinde is tatmininden daha énemlidir,
e Calisanlar daha yiiksek performans diizeylerine ulasabilir,

e Orgiitiin etkinliginin iyi bir gdstergesidir ve ayn1 zamanda

o Orgiitsel vatandashik davraniginin temelini olusturmaktadr,

Orgiitlerin temel amaglarindan biri yaptiklar: faaliyetleri stirekli hale getirebilmektir.
Bu da ancak orgiitiin ve galisanlarin birlikte ortak hedefe uyum i¢inde odaklanmalariyla
saglanabilir. Caliganlar rgiitiin ulasmak istedigi hedef ve amaca, drgiitiin vizyonunu ve

misyonunu ne kadar benimsemisse drgiitsel amaglara o kadar kolay ulasilabilir (Oriici,
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Asunakutlu ve Oncii, 2003: 17). Aksi takdirde 6rgiitiin amaglarina ulagsmasi zorlasir ve

drgiit kisa siire icinde yok olma egigine gelir.

Yukart da saymis oldugumuz bircok nedenden &tiirii 6rgiitsel baglilik orgiitlerin
devamlihiginin saglanmas1 ve Orgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in bilylik Snem arz
etmektedir. Bu nedenle 6rgiitlerin bilyiimesi, gelismesi ve siirdiiriilebilir rekabet tistiinltigii
elde etmeleri ancak caliganlarin &rgiitlerine bagli olmalari kosuluna baglanmistir. Sonug
olarak, orgiitsel baghlikla ilgili olarak ti¢ 6nemli nokta &ne ¢ikmaktadir. Bunlar (Seel ve

Knight, 1987: 317):

s Caligann, drgiitiin ulasmak istedigi hedeflerine inanarak onlari benimsemesi,
e Kisinin, bagh oldugu érgiitiin amaglart ig¢in gliglii performans gdstermesi,

e Kisinin, 6rgiitiin galisan1 olarak kalmak igin ¢ok istekli olmasidur.

2.2. Orgiitsel Baghhk Konusunda fleri Siiriilen Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik konusunda Suliman ve Isles’in (2000) yapmis oldugu smiflama tiim
yaklasimlari ele almamiz acgisindan galismamiza temel olusturmaktadir. Orgiitsel baghligi
kesfetmek icin dort yaklagim sekli vardir. Bunlar; Tutumsal Yaklasim, Davranissal

Yaklasim, Kuraleir (Normatif) Yaklasim, Cok Boyutlu Yaklagimdir.
2.2.1. Tutumsal yaklasim

Tutum kavramimin kelime anlamina baktiimizda kisinin belirli bir davranig
sergileme egilimini ifade etmektedir. Orgiitsel baghiliga tutum olarak baktigimizda; bireyin
kisisel deBer ve amaglar ile &rglitin deger ve amaglar arasindaki uyumunun
degerlendirdigi ve bu kargilastirmanin sonucunda &rgiitle bireyin biitiinleserek iiyeligin
devamli hale getirilmek suretiyle drgiite fayda saglandigi davranis seklidir. Tutumsal
yaklasimda, {i¢ bagliik boyutu vardir. Bunlar; orgiitiin misyonuna inanmak, drgiitte

devamli kalma istegi ve drgiit igin gli¢lii bir ¢caba sarf etmektir.
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2.2.2. Davramgsal baghhk yaklagimi

Bu yaklasim, kisinin daha &nceki deneyimlerinin ve uyumlu olmasinin Srgiitsel
bagliliga etkisini inceler (Ince ve Giil, 2005: 48). Bir baska tamima gore, bireyin Srgiitte
kalma siireci gecmisteki davranig bigimleri ile iliskilendirilir (Mowday ve dig., 1982: 25).
Kisilerin devamli 6rgiitte kalabilmek igin bazi 6zverilerde bulunmas: &rgiite bagliliginin
basladig1 nokta olarak kabul edilebilir. Daha sonraki agamalarda ise kisinin géstermis

oldugu davranislar: onun &rgiite olan bagliligim sekillendirir (Bayram, 2005: 129).
2.2.3. Normatif baghlik yaklasimi

Normatif baglilik, duygusal ve devamlilik bagliligindan farkli olarak, kisinin ¢alistig:
orgiite olan baghhigini bir zorunluluk olarak hissederek orgiitte devam etmesinin dogru
olduguna inanmasi dogrultusunda ger¢eklesir. Dolayisiyla normatif baglilik, erdem ve
ahlaki duygulara dayanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Kisi drgiitte kalmay: kendi
istegiyle degil de orgiite karst borcluluk duygusu duyarak kendisini orgiitte kalmayi
sorumlu ve yiikiimlii olarak goriir. Diger bir tanimlamayla 6rgiit, ¢alisanina zor kaldig
durumlarda iyi davranmistir ve calisgan da kendisini oOrgiite karsi bor¢lu oldugunu
diisiinerek orgiitte bir siire daha ¢alismanin dogru oldugunu diisiinmiistiir (Cetin, 2009: 96).
Calisanlarda gelisen duygusal baghlik kavraminda ¢alisanin “bu drgiitte devaml ¢alismak
istiyorum” seklinde bir diisiince sekli hakim olurken, normatif baghlikta ise “bu drgiitte

calismaliyim” tarzinda bir anlayis vardir.
2.2.4. Cok boyutlu yakiasim

Reichers (1985), orgiitsel baghligin birden ¢ok kayna@inin olabilecegini ifade
etmektedir. Bu nedenle coklu baglilik yaklagimi, kisilerin drgiitlerine, mesleklerine,
miisterilere, yonetici ve ¢alisma arkadaglar1 gibi farkli diizeylere olan baghligini ifade

etmektedir.
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2.3. Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliligs etkileyen faktdrleri dort ana baslik halinde 6zetleyebiliriz. Bunlar;
bireysel faktorler, is ve role iliskin faktorler, orgiitsel faktorler ve Orgiit digi faktorlerdir.
Orgiit disi faktdrleri yeni is imké&nlari, sektdrin durumu, profesyonellik, ilke
ekonomisinin durumu ve issiz sayisi gibi faktorler olarak kabul edebiliriz (Ince ve Giil,

2005: 56-57).
2.3.1. Bireysel faktorler

Orgiitsel baghlig: etkileyen bireysel faktorlerin bagsinda kisinin daha ¢ok ¢alisma
hayatiyla iliskilendirebilecegimiz demografik oOzellikler gelir. Bireyin yasi, cinsiyeti,
egitim durumu, kiginin sosyal ve psikolojik durumu, basaracagina olan inanci, motivasyon
giicii ve i hayatina iliskin deger yargilar bireysel faktdrleri olusturur (Ozdevecioglu,

2003: 115).

Yapilan bazi aragtirmalar neticesinde Orgiitsel baglilikla yas arasinda pozitif yonli
iliski oldugunu ifade etmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 181). Buna gtre ileriki yas
gruplarinda olan insanlarmn is tecriibelerinin olmasi ve olgunlasmalari nedeniyle drgiitsel
bagliliklart da yiiksektir. Ayrica yagi bilyilk olan gahiganlarin Grgiitte bulunduklar
pozisyonlarin ve mesleklerinden memnun olmalarindan dolayr da é&rgiite olan

baglhiliklarimin yiiksek oldugu belirtilmektedir (Ketchand ve Strawser, 1998: 110).

Kidemin, bireyin drgiite bagliligin etkileme seklini agiklamak i¢in Buchanan (1974)
tarafindan bir model gelistirilmistir. Bu modele gore, kisi ilk yilda giivenlik ihtiyacinin
kargilanmasina ve beklentilerinin karsilanmasina biiyiik énem verir. Ikinci ve dérdiincii
yillar arasinda, statiisiinii gelistirmek icin ¢alisir ve bagarisiz olmaktan da endise duyar.
Daha sonraki yillarda ise olgunluk asamasina gecer ve &rgiitsel baghlik orani da yiikselir

(Buchanan, 1974: 533).

Bireyin egitimi ile orgiite baglilig1 arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu bulan

birgok ¢alisma mevcuttur. Buna gore, bireylerin e8itim diizeyi arttikca Grgiitsel
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bagliliklarinin azalacag:i sdylenebilir (Balay, 2000:56; Durna ve Eren, 2005:213).
Bireylerin egitim diizeyleri yiikseldikge diger bireylere gbre daha fazla i alternatiflerine
sahip olacaklar ve beklentileri daha yliksek olacaktir. Konuyu cinsiyet agisinda ele
aldigimizda, kadin ¢aliganlarin, drgiitsel bagliliinin erkeklere gore orgiitsel baglihiklar

oldukea yiiksck oldugu tespit edilmistir (Durna ve Eren, 2005: 213).
2.3.2.1s ve role iliskin faktorler

Bireyin calistig1 isin 6zellikleri ve rgiitteki roltiniin de Orgiitsel baglilik tizerinde
snemli etkisi vardir. Eger orgiitler, kisilerin yaptiklar isleri orgiitteki rolleriyle uyumlu
hale getirirlerse bu etki pozitif yonde etki gdsterir. Orgiitlerin isleri zenginlestirmesi bireyin
islerine olan ilgisini artiracaktir. Eger is zenginlestirilmesi artarsa Kkisilerin orglite
bagliliklar1 da artacaktir (Erdogan, 1997). Bunlara ilave olarak katilimer bir yonetim
anlayisi, ddiillendirme, gok fazla is yiikii, yetkilendirme, is stresi gibi unsurlarda bu gruba

dahil edilmektedir (Gilbert ve Ivancevich, 1999, Ozdevecioglu, 2003).

Bireyin ¢alisma yerindeki roliiniin belli olmasi ve rol ¢atismasinin olmamas: ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski meveuttur. Bireylerin ¢aligma yerindeki roltiniin
belirsiz olmast durumunda ise daha diisiik bir baglilikla karsilagilacagi belirlenmistir (Allen
ve Meyer, 1990: 848). Rol gatismasinin g¢alisanlar izerinde bir takim olumsuz etkileri
vardir. Bu tiir durumlarda, ¢alisanlar; hem iglerine kapanir, hem de ¢evrelerine kars: olan
ilgilerini kaybederek yaptiklar iglerin onemsiz olduguna inanir ve drgiitte kalmalarinin
gereksiz oldugunu diisiinmeye baglarlar. Sonug olarak bireyler yaptiklari isi ve Srgiitii

sevmemeye baglarlar ( Katz ve Kahn, 1977: 217).
2.3.3. Orgiitsel faktorler

Orgiitiin durumu, yapist gibi etkenlerde galisanlarin &rgiitsel baghligini Snemli
slciide etkilemektedir. Baz1 aragtirmacilara gore Orglitsel faktorlerin baglilik tizerindeki
etkisinin, bireysel faktdrlerden daha etkili oldugu diisiincesi hakimdir. Bir diger ifadeyle
calisana verilen oOrgiitsel odiiller ve is deferleri yukarida bahsettigimiz bireysel
faktirlerden daha etkilidir (Oliver, 1990: 513). Dolayisiyla, orgiitiin verdigi odiiller,
calisanm algiladifn Srgiitsel destegi artirir ve bunun sonucunda duygusal baghlik da artar.

Bunlara ek olarak, orgiit i¢inde ¢alisanlarla ilgili konulardaki stirecin adil sekilde
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islendiginin algilanmasi ve liderlerin tutumlart da &rgiitsel destegi artiracak ve dolayli

olarak da Srgiitsel bagliligi olumlu yonde etkileyecektir (Ozdevecioglu, 2003: 116).
2.3.4. Orgiit disi faktorler

Orgiitsel baghihigi etkileyen dig faktdrleri genel olarak; yeni is imkanlar ve
profesyonellik olarak ifade edebiliriz. Ayn1 zamanda sekttriin ekonomik hali, iilkenin
sosyal ve ekonomik durumu, igsizlik oram gibi faktérlerin de rgiitsel baghiliga etkisi vardir
(Ince ve Giil, 2005: 56-70). Bireyler, ¢alistiklart isten ayrilmalar: halinde uygun is
seceneklerinin az olduguna inanirlarsa, bireylerin Orgiitsel bagliliklar1 artacaktir.
Caliganlarin isten ayrilmalari durumunda daba fazla iy alternatifi ile kargilasarak
orgiitlerine daha az bagli olacaklardir (Meyer ve Allen, 1997: 57-58). Bu nedenle, is
seceneklerinin gok fazla olmasi orgiitsel baghlik agisindan olumsuz bir duruma sebep

olmaktadir.

Profesyonel kisilerin ¢aligtiklar: drgiitlerde, Srgiitler kisilerin mesleki gelisimlerine
katkida bulunursalar, ¢alisanlarin &rgiitsel bagliligi da olumlu yonde etkilenmektedir.
Ancak bu durumda kisinin mesleki bagliligi ise olumsuz yonde etkilenebilir (Gunz, H. ve

Gunz S., 1994: 802).

2.4. Performans Kavrami ve Tanim

[sletmeler &rgiitsel amaclarina ulasabilmek ve rekabet {istli avantajlar elde edebilmek
icin yapmus olduklar: iste tist seviyede ¢aba sarf eden galisanlara ihtiyag duyarlar. Yiiksek
is performansina sahip olmak &rgiitler igin ne kadar Snemliyse ¢alisanlar i¢in de es deger
sneme sahiptir (Cergi, 2013:55). Literatiirde performans kavrami hakkinda birgok

tanimlamalara yer verilmistir.

Performans, bireyin &rgiit icindeki gorevlerinde iyi bigimde gayret gdstermesidir
(Schuler, 1995: 307). Calisanin kendisine verilen gbrevi yerine getirmek {izere almig
oldugu sonuglar performans olarak nitelendirilmistir (Bing6l, 2006: 321). Belirli bir amaci
veya glrevi yerine getirmek fizere daha 6nceden belirlenen standartlara ve 6lciitlere uygun

sekilde ortaya konulan mal, hizmet veya diistincelerdir (Pugh, 1991: 7-8).

Is performansi, liderlerin astlarina vermis oldugu gdrevi uygulamak icin calisanin

tiim ¢aba ve gayretlerinin basar1 diizeyidir. Calisan verilen gdrevi yerine getirdigi taktirde
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miikafatlandirilirsa is tatmin diizeyi artar ve daha sonraki yaptigi calismalarda performans

ve basari diizeyini de artirir.

Performansla ilgili bu tanimlara baktigimizda bu kavramin, bireyin hedeflere ulasma
diizeyini, hedefe ulagmast icin gsterilen ¢aba ve verimliligi de kapsadig goriilmektedir.
Bireyin belirlemis oldugu hedefe ulagmasi, performansinin yeterli oldugu anlamina
gelmemektedir. Hedeflere ulasmak i¢in kullamilan kaynaklarm verimliligi, bireyin isi
yapma seklinin dogrulugu da performans kavraminin icinde yer almaktadir. Bu nedenle
verimlilik, etkenlilik ve tutumluluk kavramlari da performans kavramiyla birlikte
diisiiniilmelidir (Sentiirk, 2004: 23). Orgiitler igin biiyiik dnem arz eden is performansini
etkileyen faktorler iic baslik altinda toplanmaktadir. Bunlar sirasiyla; kisisel faktérler,

rgiitsel faktorler ve cevresel faktorlerdir.
2.4.1. Kisisel faktérler

Calisanlar &rgiitteki sorumlu olduklar: islerini gergeklestirirken birbirinden farkl:
durum ve ortamlarin i¢inde bulunabilirler ve kisilik dzelliklerine gdre de verilen tepkiler
farklilik gosterebilir (Aksit, 2010:203). Orgiitte calisanlarin kisilik yapisi ve fiziksel
ozellikleri, is tanimindaki 6zelliklere sahip olabilme, algilama yetileri, ¢alisanin bulundugu
sosyo kiiltiirel gevre is performansint etkileyebilir. Bu nedenle 6rgiitler is tanimlarmdaki
yetkinliklere sahip bireylerin segilmesi durumunda yiliksek is performansi ulasmis

olacaklardir.
2.4.2. Orgiitsel faktérler

Orgiitlerin hayatlarini siirdiirmeleri ve rekabet Gistiinliigii saglayabilmeleri igin Srgiit
i¢in de calisanlarin performansi yiiksek olmalidir. Bireyler orgiitiin istedigi performansa
ulasabilmesi orgiitiin sagladigi orgiitsel faktorlere de baghdir (Hayajneh, 2000:11).
Bireysel performansi etkileyen orgiitsel faktérleri sunlardir; Orgiit kiiltiirt, drgiitiin yapisi
ve uyguladigi politikalar, caligma ortami, is tasarumi, Orgiit ici insan iliskileri ve

calisanlarin birbirileriyle olan iletigimleridir.

Orgiit kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii Srgiitiin - degerleri ve normlarindan olugmaktadir.
Yoneticilerin ve astlarinin ¢evre ile iliskilerinin diizenlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir
(Steinholg ve Owens, 1989:18). Giiglii bir orgiit kiiltiirii olusturmak, bireyin performansini

arttirmak icin cok bilyilk dneme sahiptir. Bunun nedeni; y8neticilerin ve astlarmim ortak
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degerlere, inanglara, normlara sahip olmalar ve orgiite olan bagliliklarnin artmasidir

(Alvesson, 2002:53-54).

Orgiit yapisi ve uyguladig politikalar: Orgiitiin yapist, amaglart ve uygulamis oldugu
politikalarinda iyi bir sekilde belirlenmis olmasi, saglikli ¢alisma kosullarinin saglanmast,
calisanlarin birbirleriyle iyi iletisim kurmasi ve giiclii bir koordinasyonun varligi gibi
faktorler bireysel performansi arttirmaktadir (Odabas, 2004:44). Bireylerin, farkli
kiiltiitlere sahip olmasi, farklt davraniglar gdstermesine neden olabilmektedir. Ancak
Grgiitiin uyguladigi politikalara uyum saglandif sirece amaglara ulasmak kolay olacaktir
(Erdogan, 1991:199). Orgiitiin calisanlarina uyguladigi politika onlarin performansint

olumlu ya da olumsuz etkilemektedir (Ozpehlivan, 2015:142).

Is tasarim: Is tasarimi, hangi grevlerin var oldugunu ve nasil ne zaman yapilacagini ve
sartlarint kapsamaktadir (Deconzo vd., 2017:119). Buradaki amag ¢aliganin is doyumunu

ve performansint yiikseltmektir.

Calisma ortam: Orgiitlerde galisgma ortami, calisanlarin performansmin verimliliginin
saglanmasi icin biiylik éneme sahiptir. Isverenler rahat bir galisma ortami, fiziksel ve

psikolojik agidan tehdit bulundurmayan bir ¢alisma ortamu yaratmalidirlar.

Orgiit ici insan iliskileri: Calisanlarm performansinda, diger Orglit tiyeleriyle kurduklar
iliskiler ve orgiitiin sosyo-psikolojik ortamina ne derece uyum saglandigi 6nemlidir (Tavas,
2011:12). Cahsanlar arasindaki iliskinin iyi olmast igin kisilerin birbirini yakindan
tanimalari ve giiven duymalari gerekmektedir. Bunun i¢inde &rgiitlerde gesitli etkinliklerin

yapilmasi 6nem arz etmektedir.

Etkili iletisim: Iyi bir yonetici, galisanin performansiyla ilgili bir problemle kargilasilmas:
durumunda, calisanint biiyiik bir dikkatle dinlemelidir. Ctinkii ¢alisanlar bulundugu is
ortaminda kendini dikkatlice dinleyen, olumlu bir geri bildirimde bulunan ve kendisine
olan giivenini arttiran bir yoneticiden olduk¢a memnun kalirlar (Baruteugil, 2002: 101-

105).
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2.4.3. Cevresel faktorler -

Orgiitte cevresel faktorler olarak tamimlayacagimiz en Snemli etken is alaninin

olusturmus oldugu fiziki ortamdir. Bunlar i ortamimn oturum alami ve kisisel kullanim

alam,

bina ve sosyal alan, ulasim gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu faktdrlere kisaca su

sekilde agiklanmaktadir.

Is ortaminin oturum alam ve Kigisel kullanim alam

Is ortaminda calisanlarin kisisel oturum alani bes metre kare olmalidir. Bu
saglandig taktirde birey ¢caligmalarinda daha rahat ve dzgiir olacagr i¢in verimliligi

artacaktir (Aksit, 2010:203).

Bina ve sosyal alan

Is ortaminda binalarm bulundugu konum galisanlar etkiler ve bireyleri ise motive

etmek agisindan biiyitk 5nem arz etmektedir (Aksit, 2010:203).

Ulasim

Is performansini etkileyen en onemli faktdrlerden biriside ulagimdir. Ciinkii
bireylerin is yerine olan yakinlik veya uzaklik durumlari calisanlarin is
performansini bityitk Slgiide etkilemektedir. Omegin bireyin ikamet ettigi yer, is
yerine uzaksa olusan trafik yogunlugu ve zaman kaybi bireyin performansim

olumsuz yonde etkiler (Aksit, 2010:203).

2.5. Ise Tutulma Kavrami ve Tanimi

Ise tutulma kavrami, bireyin hem fiziksel hem de bilissel ve duygusal olarak ise

kendisini vermesidir. Bireyin isini ne kadar benimsedigi, isine ne kadar odaklandigi,

calisma arkadaslariyla arasindaki iligkinin niteligi gibi durumlar ise tutulma agisindan

bilyiik 6neme sahiptir (Kahn, 1990:694).
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Schaufeli ve Bakker (2003) ise tutulma kavramini bireyin isini yiiksek bir enerji ve yiiksek
bir performans ile yapmasi, kendi istegi ve cabasiyla isine odaklanmasi seklinde
tamimlamigtir. Bireyin anlik ve o anki is durumuna goére degil devamli isine yénelik daha
kalici bicimde kendini vermesi, duygusal ve biligsel bagliligmni gﬁstermekteculir (Schaufeli,
Salonava, Gonzédlez-Romé ve Bakker, 2002). Kisinin isinde psikolojik var olmasinin
nedeni ise tutulmasina dayandirilmaktadir. Birey ¢alisti81 isinde biligsel olarak dikkatli,
duygusal olarak digerlerine bagl ve fiziksel olarak igleriyle ilgili oldugunda ise tutulma
s6z konusudur (Kahn, 1990:694). Bu bakimdan ise tutulma kavraminin, ¢alisanlarin

motivasyonu ve ise yonelik olumlu tutumlarini temsil ettigi sdylenebilir.

Bireyin ige tutulmasi, isin bireyden yerine getirilmesini bekledikleri ve bireyin bu
talepleri kargilayabilmek igin yeterli bireysel ve orgiitsel kaynaklara sahip olmasi
durumuna baghdir (Schaufeli ve Bakker 2004; Schaufeli ve Taris, 2014). Scahufeli ve
Bakker (2003), ise tutulma (angaje olma) kavramuni dinglik, adanmiglik ve &ziimseme

boyutlartyla isle ilgili pozitif bir diistince yapisi olarak ifade etmektedirler.
2.5.1. Ise Tutulmanin Boyutlar

e Dinglik boyutu: Kisinin fiziksel olarak kendini ding enerjik hissetmesi, duygusal
olarak giiglii olmas, isi i¢in ¢aba sarf etmeye goniilli olmasi ve karsilastig1 giic
durumlar karsisinda giiglii durmayi ifade eder.

o Oziimseme boyutu: Kisinin isine tiimiiyle konsantre olmasi ve kendini isine
vermesi halidir. Kisi zamanin nasil ge¢tiginin farkina varmaz ve isinden basini
kaldirmak istemez.

e Adanmishk boyutu: Kisinin isine deger atfetmesi, isi ile gurur duyarak kendini

kanitlama ¢abasi halini ifade eder.

Literatiire bakildiginda bireyin ise tutulmasinimn hem kendisi hem de 6rgiit icin Snemli
sonuglar dogurdugu gézlemlenmistir. Ige tutulmanin bireylere pozitif yararlar sagladig
yapilan bircok arastirmada da ortaya konmugtur. Bireylerin ise tutulma diizeyleri ve
psikolojik sermayelerinin yiiksek, kendi kaynaklarini yaratan ve daha iyi performans
gosteren kisiler oldugu gozlemlenmistir (Bakker, Albrecth, Leiter, 2011:4-28). Ise

tutulmanin bireysel diizeyde sonuclarma baktigimizda bireyin, kisisel gelisimine katki
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saglarken, performans ve kalite gelisimini arttirmasi agisindan 6rgiite katki saglamaktadir

(Bakker, Schaufeli, Leiter, Taris, 2008:187-200).

2.6. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Tanimi

Giinlimiizde hizla artan rekabet ortamina baktigimizda Orgiitlerin degisime ayak
uydurmasi giderek zorlasmistir. Bunun yanmnda orgiitlerin  nitelikli is  giiclinii
kaybetmemeleri de orgiitler icin onemli hale gelmistir. Ozellikle giiniimiizde ekonomik
bunalimlarin yasandigi ve devamli kendini yenileyen is ortamlar1 nedeniyle &rgiitler
calisanlarini drgiitte tutmak istemektedirler. Diger taraftan ¢alisanlar her firsatta daha iyi
sartlarda calismayi ve daha iyi bir iste ¢calismay1 tercih etmektedirler (Polat ve Meydan,

2010: 146).

Barlet (1999: 70), isten ayrilma niyetini bireylerin ¢alistig1 drgiitlerden ayrilmalar:
konusun da olan bilingli ve temkinli kararlari olarak tanimlamaktadir. isten ayrilma konusu
{izerine yapilan arastirmalari inceledigimizde goriiyoruz ki, isten ayrilma niyetinin &nemli
olciide orgiitsel etkinlikten etkilendigini gérebiliyoruz. Bunun farkinda olan yéneticiler,
caliganlarinin isten ayrilmalarina engel olmak icin birtakim 6nlemler almaktadirlar (Giil,
Oktay, Gokee, 2008: 3). Yoneticilerin aldiklar: tedbirlere ragmen, 6rgiitler i¢in hala isten
ayrilma dnemli bir problem olmaya devam etmektedir. Yapilan arastirmalara baktigimizda,
calisanlarin is tatmini derecesi ile isten ayrilma niyetleri arasinda iliski oldugu gériilmiistiir
(Cekmecelioglu, 2005: 28). Caliganlar i¢in isten ayrilmaya karar vermek kolay bir durum
degildir ciinkii daha iyi bir is bulabilecekleri konusunda endise duyarlar. Isten ayrilma

niyetine etki eden faktorler sunlardir.

2.6.1. isten ayrilma niyetine etki eden etmenler

Bireylerin, ¢ahstiklar: érgiitten ayrilmalarinm nedenleri bireysel faktdrler olabildigi

gibi 6rgiitsel ve cevresel faktsrlerden de kaynaklanabilir.
o Bireysel faktérler: Birden fazla bireysel faktérler, calisanm isten ayrilma niyetini
etkileyebilir. Bunlar; evlenme, &liim, yas, baska bir iste calismak istemesi,

psikolojik nedenler, igin beklentilerini yeterince karsilamamasi, egitim ihtiyaci gibi
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faktsrlerden olusmaktadir. Bunlarin hepsi isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarabilir
(Hwang ve Kuo, 2006: 255).

o Orgiitsel faktérler: Orgiitsel faktorler bireyin ¢alistigt isyerine olan ulagimu, isin
zorluk derecesi, verilen is yiikiiniin miktari, licret yonetiminin adaletsiz olmasi gibi
faktorlerdir. Bu saymis oldugumuz orgiitsel nedenler, y&netimin gayretiyle
snlenebilir nedenlerdir (Cekmecelioglu, 2005:23). Orgiitlerin sebep oldugu isten
ayrilma nedenleri ise diisiik iicret, olumsuz ¢alisma sartlari, uzun ¢alisma siiresi,
iletisimsizlik, sosyal hizmetlerin yetersiz olmasi, {icret sisteminin adaletsiz olmasi
ve kotii yonetimdir (Simsek ve Aslan, 2012:420-421).

e Cevresel faktorler: Bireylerin isten ayrilmalarina neden olan cevresel faktsrler:
tilkenin bulunmus oldugu ekonomik durumu, otomasyon seviyesi, baska
mesleklerin  dne gegmesi gibi faktorlerdir. Cevresel faktdrlerin etkilerinin
onlenmesi 6rgiitler i¢in olduk¢a megakkatlidir. Cevresel faktdrlerin isten ayrilma

niyeti lizerine etkisi daha fazladir (Agin, 2010:29).

Bireyin isten ayrilma niyeti, hem 6rgiit icin hem de personeli etkileyen sonuglar

dogurabilir. Bu sonuglar genellikle olumsuzdur.

Cizelge 1.5. Isten ayrilma niyetinin olumsuz sonuglari

Isten ayrilan igin Orgiit icin Orgiitiin bulundugu
_ diger elemanlar icin
Calistign is ile ilgili deneyim ve | Ise alimlarda harcanan | Orgiitteki sosyal iligkilerin

tecriibenin kaybedilmesi maliyet bozulmasi

Borglarinin {istesinden Yeni ¢alisan bulmadaki | Tecriibeli is arkadaslarinin

gelememek maliyet kaybi

Yasal hak ve ayricaliklarini Orgiitteki iliskilerin Isten ayrilanlar nedeniyle

kaybetmek zarara ugramast is yiikiintin artmast

Is degisiminde yasanan stres Isin ve tiretimin Calisma isteginin azalmasi
aksamasi

Gelecek planlarinin degismesi | s igin egitilmis
calisanin performans

kaybi
Kariyer planmdaki olusabilecek | Isten ayrilmalarin 6rgiit
gerilemeler icin olumsuz profil
olusturmast

Kaynak: Mobley, William H.(1982) akt.Acar, 2014;56

Tim bu olumsuzluklarin olusmasma engel olabilmek i¢in insan kaynaklart

birimlerine 6nemli gérevler diismektedir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI ETKILESIMLER

3. ORGUTSEL BAGLILIK, i$ PERFORMANSI, ISTEN AYRILMA NIYETI, ISE
TUTULMA DEGISKENLERI ARASINDAKI ETKILESIMLER

3.1. Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Déniistiiriicii liderlik davramist sergileyen liderler, galisanlan ile orgiitiin ileriye
yonelik amaglarmi paylasarak onlarin katihmini saglamakta ve bunun sayesinde déniistimii
saglama noktasinda calisanlart drgiite bagli kilmaktadirlar (Epitropaki ve Martin, 2005:
572). Yapilan arastirmalar neticesinde genellikle doniistiiriicti liderlik 6zelligine sahip
liderlerin, etkilesimei liderlere ve diger liderlik davranislarina gore orgiitsel baghlig: daha
yitksek diizeyde olumlu etkiledigini gostermistir. Calisanlar, doniistiiriicii liderlere daha
cok giiven duymaktadirlar, Dénistiiriicti liderler de galiganlarinin daha etkili olmalarim
saglamakta ve daha yiiksek performans géstermeleri igin galisanlarina ihtiyag duyduklari

ortami yaratmaktadirlar (Keegan ve dig., 2004: 610).

Déniistiiriicti liderlik ile 8rgiitsel baghligin arasindaki iligkiyi ele alan pek cok
arastirmalar1 inceledigimizde degisik kiiltiirlere sahip orgiit yapilarinda bu iki kavram
arasinda olumlu ve anlamli iliskilerin oldu@u sonucuna varan gok ¢alismanin bulundugunu
gérmekteyiz. Bu galismalara baktigimizda donistiiriicti liderlik davranigt sergilenen
orgiitlerdeki galisanlarin, daha tatminkar olduklari, motive edilmis bir halde Grgiitsel
amaglara ulasmada daha aktif rol iistlendikleri, drgiitlerine daha siki bagh olduklar ve
orgiitsel katihm konusunda da son derece olumlu yénelim sergileme egiliminde olduklar
gdriilmiistiir (Seymen, 2008: 194). Bu 6zelligi nedeniyle dontistiirlicti liderlik davranigt,
calisanlar {izerinde olumlu izlenimler birakarak, orgiitlerdeki calisanlarin bagllik

diizeylerini olumlu ydnde etkilemektedir.
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3.2. Déniistiiriicii Liderligin Is Performansma Etkisi

Orgiitlerin basarisi ¢aliganlarinm performansina ve ise karst olumlu tutumlarma
baglidir. Bu nedenle orgiitler performans diizeylerini arttirmak icin cesitli stratejiler
benimsemislerdir. Bireylerin performanslarmi arttirmada en etkili faktdr ise liderlerin
gostermis olduklart tutum ve davranislaridir. Literatiirde yapilan aragtirmalara baktigimiz
da ise doniistiriicii liderlik 6zelligi tasiyan liderlerin g¢alisanlarinin performansini
arttirmada  pozitif etki varattifini yani olumlu y&nde etkiledigi tespit edilmigtir.
Cekmecelioglu (2017) yaptifi calismasinda déniistiirticti liderlerin, ¢calisanlarinin adalet ve
esitlik gibi yiiksek motivasyon diizeylerine ulagmalarini saglayarak calisanlarinin

performansmin arttirdigini saptamigtir,

Doniistiiriicii  liderler ¢alisanlarindan daima beklenenin lizerinde performans
gostermelerini istemektedirler. Cahisanlarini bu dogrultuda motive edip beklenilenden daha
fazla sonug almalarim saglarlar. Bu liderler ¢alisanlarinin yapmig olduklar islerde tiim
yeteneklerini ortaya ¢ikararak, ¢alisanlarinin 6z giivenlerini artirmayi amaglamaktadirlar.
Bu sayede ¢alisan kendinin farkima vararak orgiit icerisindeki gorevlerini, kendi kigisel
cikarlarindan {istiin tutup, drgiit amaglarina hedeflerine daha bagimli hale gelmis olacaklar

(Eren, 1993: 396).

Eren ve Titizogiu'nun (2014) yapmis oldugu ¢alismada ise doniistiiriicti liderlerin
sergilemis oldugu tutum ve davranislar nedeniyle, galisanlar kendilerini &zel, motive olmug
ve tesvik edilmis hissettiklerini ve bu durumun performansi olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir.

3.3. Doniistiiriicii Liderlerin Calisanlarinin Ise Tutulmasi Uzerine Etkisi

Orgiitlerin rekabet tstii avantajlar elde edebilmesi ve orgiitiin devamliligmin
saglanabilmesi igin de calisanlarm ise tutulmasi yani igine tutku ile baglanmasmin etkisi de
g6z ardi edilmemelidir. Ciinkii drgiitler her bir calisamindan ayni verimi almak yerine her

birinden en yiiksek verimi almaya calismaktadirlar. Bireyin isini isteyerek yapmasi

zorunluluk haline gelmistir. Bunun i¢in de doniistiiriicii liderlere bliyiik gérev diismektedir.
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Literatiirde yapilan arastirmalara bakildiginda déniistiirlicti liderlik 6zelligine sahip lider
yoneticilerin, calisanlarmin ise tutulmasi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu gériillmiistiir

(Bakker, Albrecht, Leiter, 2011: 4-28).

3.4. Déniistiiriicii Liderligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Luecke (2002) ¢alisanlar, &rgiitleri tarafindan desteklendiklerini ve ihtiyaglarimin
karsilandigini algiladiklarinda &rgiitten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Kark, Shamir
(2009), Avolio, Gibbons (1998) déniistiiriicti liderlerin ¢ahisanlarina giiven duygusu
asilama ve onlari tesvik edip harekete gecirebilmek igin bir vizyon yarattigini ve boylece
calisanlarinin drgiitlerini benimsemesinde etkili olundugunu belirtmektedirler (Epitropaki

ve Martin, 2005: 573).

Gakovic'e (2002) gére, doniistiiriicti liderlik davranisi gahisanlarin isten ayrilma
niyetlerini de azaltip 6rgiit i¢in yararli davranislarda bulunmalarimi saglamaktadir. Barling
ve Kelloway’a (1996) gre doniistiiriicti liderler ¢alisanlarin 6rgiiti benimsemelerine etki
ederek onlarin isine devam etme istegi ve iste kalma istekleri iizerine 6nemli etkilerde

bulunurlar.

Howell ve Avolio (1993) yaprus olduklart calismalarinda déniistiirticii liderlerin
calisanlarni motive edip ve bu motivasyonun sonucunda ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir (Gakovie, 2002: 17-53). Homrig
(2002), doniistiitiici liderlifin her zaman icin en etkili liderlik tarzi oldugunu ve
cahsanlarm orgiite olan bagliligini artirarak onlarmn daha az isten ayrilma niyeti

sergilemelerine neden olduklarini belirtmigtir (Mancini, 2007: 20).

Smoak (2008: 47) ¢alismasinda, doniistiiriicti liderlik &zelligini tagiyan liderlerin
calisanlarinin istek ve ihtiyaglarma ¢ok fazla 6nem vermeleri ve onlarin beklentilerini

karsilayarak isten ayrilma niyetleri tizerine negatif etkiye sebep olduklarmi ifade etmistir.
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35. Orgﬁtsel Baghlik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti, i;;e Tutulma
Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Orgiitsel baglilk davranisi sergileyen ¢alisanlar orgiitte devamli kalma istegini
gostererek isletmenin amag ve degerlerini benimsemislerdir. Bu nedenden &tiirii orgiitlerin
cogu, insan kaynaklar: siireclerine farkli bir yén vererek orgiitsel baglihigr arttimiglardir.
Sonug olarak &rgiitsel bagliligi yiiksek bireyler ile birlikte giiven duygusu artarak,
calisanlar degisime daha kolay ayak uydurabilmektedirler (Poyraz ve Kama, 2008:148).

Literatiirde yapilan birgok aragtirmalara baktigimizda &rgiitsel baglilik, isleﬁnelerin
devamliliginin saglanmasinda &nemli unsur olan bireyin verimini artirarak &rgiitle
biitiinlesmesine neden olur. Caliganlar, drgiite olan baghliklarinin arttirilmas: neticesinde
yiiksek performansin yaminda yiiksek motivasyonla ¢aligirlar. Yapilan ¢ogu ¢alismanin
sonucunda da orgiitsel baghiligin, is performansini olumlu yonde etkiledigi, isten ayrilma

niyetiyle de negatif yonlii bir iliski igerisinde oldugu goriilmiigtiir (Tiifekei, 2016:34).

Literatiirde bireyin is performansinn arttirilmasinda en Snemli faktdr &rgiitsel
baglilik olarak gériilmektedir (Subramaniam vd., 2002). Orgiitsel baglilik ve ¢alisanlarin
isten ayrilma oranlarinin da azalmasiyla ¢alisan ve isletmenin performans diizeyinin

artmasi saglanabilmektedir (Yalgm ve Iplik, 2005).

Ise tutulma diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin, kendileri ile iglerini 6zdeslestirmeleri
sonucunda Orgiite bagliliklarinin da arttifs bilinmektedir. Ote yandan isine ve calistif
orgiitiine baglilik duyan calisanlar, daha yliksek performans gostermekte yaptiklari igin

kalitesini de artirmaktadiriar. Bdylece caliganlarin ise tutulma diizeyleri artmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

DONUSTURUCU LIDERLERIN CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK, i$
PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKISINDE iSE
- TUTULMANIN ROLU

4. ARASTIRMA METODOLOJIiSI
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giintimiiziin hizla degisen ¢evre kosullarma baktigimizda oOrgiitlerin hayatlarini
stirdiirmeleri ve ayn1 zamanda rekabet tstiinligi saglayabilmeleri igin liderlere verilen
onem giderek artmistir. Bu kapsamda konuyu ele aldifimizda 6rgiitlerin icinde bulundugu
stirekli degisim ¢aginda cevresel degisimleri firsata cevirebilmeleri igin doniistiiriicti
liderlere ihtiyag dogmustur ve dontistiirticli liderlik tarzina sahip yOnetim anlayis: tiim

kurumlarda giderek nemli hale gelmistir.

Literatiirde doniistiiriicti liderligin cikig noktast stirekli deZisim gésteren dig gevre
faktorleri karsisinda oOrgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in &rgiiti yeniden yapilandirma
misyonunun liderlerce iistlenilmesidir (Smith vd., 2004: 86). Bu nedenle doniistiiriicti
liderligin érgiitler igin Snemi ve calisanlarin 6rgiitsel baglihigy, is performansy, isten ayriima

niyeti ve ise tutulma diizeyleri iizerine etkileri incelenecekiir.

Diger taraftan Orgiitsel baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisinde calisanlarin ise tutulmalarinin aracihik etkisi test edilecektir. Bu kapsamda
arastirma modelinin  Tilrkiye'nin Kamu ve Ozel Sektdriinde calisanlar iizerinde

uygulanmasi ¢aligmaya ayri bir 6zgiinlitk katmaktadur.
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4.2. Arastirmanin Modeli

Tezin {igiincli boliimiinde yapilan literatiir taramasi kapsaminda degiskenler arasi
iliskiler ve etkilesimleri ortaya ¢ikarmak amacryla, sekil 4.1 de sunulan arastirma modeli

olusturulmustur.

Ise Tutulma

Déniistiiriicii Liderlik P Is Performans:

Ideallestirilmis
Etki

Orgiitsel Baghhk

[lham verici

motivasyon Isten Ayrilma

Entelektiiel tesvik Niyeti

Bireysel destek

Sekil 4.1. Arastirma modeli
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4.3. Arastirma Hipotezleri

S6z konusu arastirma modeli kapsaminda olusturulan ana ve alt hipotezler ¢izelge

1.6°da gosterilmistir.

Cizelge 1.6. Hipotezler

HIPOTEZ 1

Déntistiiriicd liderlik davalslan calisanlarin ig performansini etkiler,

Hipotez l1a Déniigtiirticti liderlerin ideallestirilmis etki davraniglar1 c¢ahsanlarin is
performansim etkiler.

Hipotez 1b Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davranislar calisanlarm is
performansini etkiler.

Hipotez 1¢ Déniistiirticii liderlerin entelektiiel tesvik davranslani ¢alisanlarin is
performansini etkiler.

Hipotez 1¢ Doniigtiiriicii  liderlerin  bireysel destek davramiglari ¢alisanlarin  is
performansini etkiler.

HIPOTEZ 2 | Donistiiriicti liderlik davranislar: ¢alisanlarin drgiitsel baglihg: etkiler.

Hipotez 2a Déniistiiriicii  liderlerin  ideallestirilmis etki davramiglari calisanlarin
orgtitsel bagliligin etkiler.

Hipotez 2b Doniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davranislan ¢alisanlarin
orgiitsel baghligini etkiler.

Hipotez 2¢ Déniistiiriicii liderlerin entelektiiel tesvik davraniglar calisanlarin drgiitsel
baghligim etkiler.

Hipotez 2¢ Doniistiiriicii liderlerin bireysel destek davraniglar1 ¢alisanlarin &rgiitsel
bagliligini etkiler.

HIPOTEZ 3 | Déniistiiriicii liderlik davraniglar galisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler.

Hipotez 3a Doniistiiriicii liderlerin ideallestirilmis etki davranislart ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini etkiler.

Hipotez 3b Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davraniglart calisanlarin
isten ayrilma niyetini etkiler,

Hipotez 3¢ Doniistiirticii liderlerin entelektliel tesvik davranislar calisanlarin isten
ayrilma niyetini etkiler.
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Hipotez 3¢

Déniistiiriicti liderlerin bireysel destek davramislari ¢aliganlarin isten

ayrilma niyetini etkiler.

HIPOTEZ 4

Déniistiiriicii liderlik davranislar: calisanlarin ise tutulmasini etki er.

Hipotez 4a Déniistiiriicii liderlerin ideallestirilmis etki davraniglan cahisanlarin ise
tutulmasim etkiler.

Hipotez 4b Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davramislari ¢aliganlarin
ise tutulmasini etkiler.

Hipotez 4c¢ Déniistiiriicii liderlerin entelektiiel tesvik davraniglart calisanlarin ige
tutulmasim etkiler.

Hipotez 4¢ Doniistiirici  liderlerin  bireysel destek davramsglan calisanlarin ige
tutulmasini etkiler.

HIPOTEZ 5 | Calisanlarm ise tutulma diizeyleri is performanslarini etkiler.

HIPOTEZ 6 | Calisanlarin ise tutulma diizeyleri rgiitsel baghiliklarini etkiler.

HIPOTEZ 7 | Calisanlarin ige tutulma diizeyleri isten ayrilma niyetlerini etkiler.

Cizelge.1.7. Hipotezler

HIPOTEZ 8 | Doniistiiriici liderligin, is performansi iizerine etkisinde ise tutulmanin
aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8a Ideallestirilmis etki davranislarinin is performansi {izerine etkisinde ise
tutulmanin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8b Ilham verici motivasyon davraniglarmin is performansi tizerine etkisinde
ise tutulmanin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8c Entelektiiel tesvik davraniglarinin is performansi iizerine etkisinde ise
tutulmanin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8¢ Bireysel destek davramglariin is performanst lizerine etkisinde ise
tutulmanin aracilik etkisi vardir.
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Cizelge 1.8. Hipotezler -

"HIPOTEZ 9 | Doéniistiricii liderligin, orgitsel baglilik Gzerine etkisinde isc
tutulmanin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 9a [deallestirilmis etki davraniglarinin, 6rgiitsel baglilik lizerine etkisinde
ise tutulmanin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 9b [lham verici motivasyon davramslarinin, Srgiitsel baglilik {izerine
etkisinde ise tutulmanin aractlik etkisi vardir.
Hipotez 9¢ Entelektiiel tesvik davranislarmin, rgiitsel baglilik tizerine etkisinde
ise tutulmanin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 9¢ Bireysel destek davraniglarinin, &rgiitsel baglilik lizerine etkisinde ige
tutulmanin aracilik etkisi vardir.
HIPOTEZ 10 | Déniistiiriicii liderligin, isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde ise

tutulmanin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10a

Ideallestirilmis etki davramslariin, isten ayrilma niyeti iizerine

etkisinde ise tutulmanin aracilik etkisi vardur.

Hipotez 10b | Ilham verici motivasyon davramslarinin, isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde ise tutulmanin aractlik etkisi vardur.
Hipotez 10c Entelektiicl tesvik davranislarinin, isten ayrilma niyeti iizerine

etkisinde ise tutulmanin aracilik etkisi vardur.

Hipotez 10¢

Bireysel destek davraniglarinin, isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde

ise tutulmanin aracilik etkisi vardir.
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4.4. Evren ve Orneklem

Arastrmanin evreni Mersin ilindeki tiim kamu ve 6zel kesim ¢alisanlaridir.
Toplamda 300 anket dagitilmustir ve 240 katihmcidan geri bildirim saglanmistir. 13
katilimeinin verdigi cevaplarinin bir kismi bog olmasi veya cevaplarinin ug degerlerde yer
almasi nedeniyle analizlere 227 anket tizerinden devam edilmigtir. Omekleme iliskin

betimleyici istatistikler ¢izelge 1.9" da sunulmustur.

Cizelge 1.9. Ornekleme ait betimleyici istatistikler

3

CINSIYET S

Erkek 115

20 ve Asagisi 4

3 21-30 84 % 37,0

YAS ARALIGI

31-40 88 % 38,8

40 ve Ustii 51 % 225

Tkokul 5 % 2,2

Ortaokul 22 % 9,7
EGITIM Lise 70 % 30,8
DURUMU On Lisans 76 % 33,5

Lisans 47 % 20,7

Lisanstistii 7 % 3,1
MEDENI Bekar 94 % 41,4
DURUM Evli 133 % 58,6

1-5 Yil 40 % 17,6
CALISMA 6-10 Yil 88 % 38,8
SURESI 11-15 Y1l 68 % 30,0

16-20 Yil 23 % 10,1

21 Y1l Uzeri 8 % 3.5

43




Aragtirmaya katilan calisanlarin % 49,3°4 kadin, % 50.7'ni ise erkek katilimeilar
olusturmaktadir. Bunlardan 20 yas alti arali§inda 4 kisi ( % 1,8), 21-30 yas araliginda 84
kisi (% 37,0), 31-40 yas araliginda 88 kisi ( % 38.8), 40 ve istil yas araliginda 51 kisi (%
22,5) olarak belirlenmistir. Aragtirmaya katilanlarin 8grenim durumlarina baktigimizda
ilkokul mezunu 5 kisi (% 2,2), ortaokul mezunu 22 kisi (% 9,7), lise mezunu 70 kisi
(%30,8), 6n lisans mezunu 76 kisi (% 33.5), lisans mezunu 47 kisi (% 20,7), lisansiistii
mezunu 7 kisi (% 3,1) bulunmaktadir. Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlari
incelendiginde % 41,4" i bekar, % 58,67s1 evli ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin ¢alisma siirelerini inceledigimizde 1-5 yil aralifinda 40 kisi (% 17,6), 6-10 y1l
88 kisi (% 38,8), 11-15 y1l 68 kisi (% 30,0), 16-20 y11 23 kisi (% 10,1), 21 yil ve iistii 8 kisi

(% 3,5) olarak belirlenmistir.
4.5. Veri Toplama Araclan

Calismada anket yontemi kullamlmistir. Anketlere katilim calisanlar ile birebir ve
yiiz ylize gerceklesmistir. Anket formu 6 béliimden ve 44 maddeden olugmaktadir. Anketin
ilk boliimiinde demografik 6zelliklere yer verilirken daha sonraki bliimlerde ise arastirma
degiskenleri olan donustiiriicti liderlik, orgiitsel baghlik, is performansi, isten ayrilma
niyeti, ise tutulma o6lgeklerine ver verilmistir. Ankette sorulan sorulara katilimeilarin
“kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “ne katiliyorum ne katilmiyorum?®,
“katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” segeneklerinden kendileri i¢in en uygun olanini

isaretlemeleri istenmistir.
4.5.1. Doniistiiriicii liderlik dlcegi

Calismada donistiiriicii liderlik 8lceginin sorulari, Bass ve Avolio tarafindan
gelistirilmis olup pek ¢ok kisiler iizerinde uygulanmis ve gecerliligi saglanmig olan “ Cok

Faktorlii Liderlik Anketi” nden uyarlanan sorular ile dlgiilmiistiir (Yetis, 2003).

Déniistiiriicii liderlik bu calismada toplam 16 soru ile 6l¢iilmiistiir ve déniistiiriicti

liderligin boyutlarina ankette karsilik gelen sorular agagida sunulmustur:

o Ideallestirilmis etki: Anketin 1.-4. arasi sorular
e [lham verici motivasyon: Anketin 5.-8. aras1 sorulari
e Entelektiiel tesvik: Anketin 9.-12. arasi sorulari

o Bireysel destek: Anketin 13.-16. arast sorulart
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Yetis (2003), tarafindan yapilan ¢alismada giivenirlik katsayist 0,6915 ile 0, 8546

arasinda oldugu goriiltirken bu caligmada ise alfa degeri 0,651 olarak tespit edilmistir.

Calismada dlceklerin gegerliligini test etmek maksadiyla AMOS 21 programinda
dogrulayici faktor analizi yapilmustir. Bu ¢ergevede; iligkisiz model, birincil seviye DFA,
ikincil seviye DFA ve tek faktérlii model i¢in DFA analiz sonuglarina bakilmistir. Bu

sonuglar asagidaki cizelgelerde ggsterilmistir.

Cizelge 1.10. Déniistiiriicii liderlik dogrulayic: faktor analizi sonuglar

Tek faktorli 100811

Birinci diizey cok 98,419 96 1,025 0,009 0,990 | 0,961 | 0,944
faktorki

Ikinci diizey cok faktorlii 104,438 98 1,066 0,015 0,974 | 0,959 | 0,943

{liskisiz model 219,177 | 103 2,128 0,062 0,533 | 0,908 | 0,879

Déniistiiriicii liderlik 6lgeginin DFA sonuglarna baktigimizda birinci diizey ¢ok

faktorlii model diger modellere gore daha iyi uyum gdstermistir.
4.5.2. Orgiitsel baghhk 6lgegi

Yapilan arastirmada Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan gelistirilen ve $Segen (2010)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan Orgiitsel Baghlik Olgegi kullamlmistir (Cetin, Sesen ve
Basim, 2012: 204). Olgek besli likert tipi bir 8lgek olup “kesinlikle katilmiyorum®”,
“katilmiyorum”, “ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “katiliyorum”, “kesinlikle
kattliyorum” ifadelerinden olugmaktadir, Sesen (2010) tarafindan yapilan ¢alismada
olcegin giivenilirlik katsayist 0,740 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismada ise, glivenilirlik

katsayis1 0,644 olarak bulunmugtur.

Cizelge 1.11. Orgiitsel baghlik dogrulayie: faktor analizi sonuclar

Tek faktorlii 13,797 9 1,533 0,043 0,951 | 0,985 | 0,966
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Orgiitsel baghlik lgeginin cizelgede sunulan DFA sonuglarina baktigimizda tek faktorli

modelin iyi uyum gosterdigi belirlenmistir.
4.5.3. Is performans dlcegi

Calisanlarin is performansini 8lgmek tizere Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise
Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilip, C61 (2008) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan
4 maddeli ve tek boyutlu dlgek kullamlmistir. Olgek besli likert tipi bir dlgek olup
“kesinlikle katilmiyorum™, “katilmiyorum”, “ne katilhyorum ne Kkatilmiyorum?,
“katiliyorum”, “kesinlikle katihyorum™ ifadelerinden olugmaktadir.Tiirkee uyarlama
calismasinda C&l (2008) 8lgegin giivenirlik katsayisini 0,83 olarak bildirmigtir. Buna gére
dleegin giivenirlik diizeyi oldukga yiiksektir. Bu caliymada s6z konusu dleek icin ise

glivenirlik katsayist 0,680” dir.

Cizelge 1.12. Is performans1 dogrulayici faktor analizi sonuglar

Tek faktdrlii 0,997 | 0,998 | 0,978

Is performansi &lgeginin ¢izelgede tek faktorlii model DFA sonuglan sunulmustur.
4.5.4. Isten ayrilma niyeti 6lgegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6l¢mek tizere Bluedorn tarafindan gelistirilmis
olan ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgen dort maddelik tek boyutlu isten ayrilma
niyeti 8lgegi kullaniimigtir. Olgek besli likert tipi bir 6lgek olup “kesinlikle katilmiyorum®,
“katilmiyorum”, “ne katiliyorum ne katimryorum”, “katiliyorum™, “kesinlikle
katiliyorum” ifadelerinden olusmaktadir. Arastirmacilar isten ayrilma niyeti 6lgeginin alfa
degerini 0,90 olarak tespit etmiglerdir bu calismada ise giivenirlik katsayist 0,714

bulunmustur.

Cizelge 1.13. Tsten ayrilma niyeti dogrulayici faktor analizi sonuglan

Tek faktsrli 1,506 1 | 1,506 | 0042 |0,996]0997] 0,974
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Isten ayrilma niyeti Olgeginin tek faktorlii model DFA sonuglart cizelgede

sunulmustur.

4.5.5. Ise tutulma Slgegi

Katilimeilarin ise tutulma diizeylerini Slgiilmesi amaciyla Schaufeli, Bakker ve
Salonava (2006) tarafindan gelistirilen, Tiirkgeye uyarlamasi daha dnce Eryilmaz ve Dogan
(2012) ve Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan yapilan Utrech ige baglanma Slgegi kisa
formu UWES-9 kullanilmistir. Toplam 9 maddeden olusan likert tipi 6lgefin orijinal
calismadaki alfa tutarlilik katsayist 0,85 ile 0,92 arasindadir. Bu ¢alismada ise alfa degeri

0,70 bulunmugtur.

Cizelge 1.14. Ise tutulma dogrulayici fakttr analizi sonuglary

Tek faktorlii 26,354

Birinei diizey cok faktorlii | 275,005 | 103 2,670 0,064 0,960 | 0,927 | 0,892

fkinci diizey cok faktorli | 46,118 | 23 | 2,005 0,059 | 0,875 0,966 | 0,934

iliskisiz model 129,183 27 4,785 0,114 0,449 1 0912 | 0,853

Ise tutulma 6lgeginin gizelgede DFA sonuglarina baktiimizda tek faktérlti modelin

diger modellere gére daha iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir.
4.6. Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler, AMOS 21 ve SPSS 21 paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirma degiskenlerinin gruplar arasinda farkhlasip farklilasmadigini
tespit etmek maksadiyla bagimsiz t testi ve ANOVA testi kullanilmistir. Arastirma
degiskenleri arasindaki iliskiler icin Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Miiteakiben
Hiyerarsik Regresyon Analizi yapilarak aragtirma degiskenleri arasindaki etkilesimler

ortaya konulmustur.
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5.1. Degiskenlere Ait Istatistikler

Aragtirmada kullanilan tim degiskenlerin minimum, maksimum, ortalama degerleri
ile standart sapmalar1 ¢izelge 1.12°de gosterilmistir. Cizelge de gorilldiigii {izere
doniistiirtici liderlik boyutlarmdan olan ideallestirilmis etkinin ortalamasi (Ort.=4,12;
55.=0,43), ilham verici motivasyonun (Ort.=4,20; s5.=0,39), entelektiiel tegvik (Ort.=4,17;
s5.=0,42), bireysel destegin ortalamasi (Ort.=4,18;ss.=0,47), &rgiitsel bagliligm ortalamasi
(Ort.=3,71; s5.=0,37), bireysel performansin ortalamasi (Ort.=4,01; 85.=0,50), igten ayrilma
niyeti ortalamasi (Ort.=1,89; s5.=0,42), ise tutulma (Ort.=4,10; $5.=0.30) seklindedir.

Cizelge 1.15. Degiskenlere ait istatistikler

DONUSTURUCU LIDERLIK

Ideallestirilmis Etki 27 3,00 | 500 | 4,12 [ 043
[lham Verici Motivasyon 227 3,25 5,00 4,20 0,39
Entelektiiel Tegvik 227 3:25 5,00 417 0,42
Bireysel Destek 229 3,00 5,00 418 0,47
ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel Baglilik 227 2,83 | 4,50 3,71 0,37
BIREYSEL PERFORMANS

Bireysel Performans 224 275 5,00 4,01 0,50
ISTEN AYRILMA NIYETI

[sten Ayrilma Niyeti 227 1,00 3,00 1,89 0,42
ISE TUTULMA
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Ise Tutulma

227

3,33

4,89

4,10 0,30

5.2. Demografik Degiskenlerin Etkileri

Demografik faktorlerin, arastirma degiskenlerini farklilagtirip farklilagtirmadigim

ortaya koymak maksadiyla bagimsiz orneklem t testi veya tek yOnlii varyans analizi

(ANOVA) yapilmistir. Daha sonradan yapilan tek faktorlii varyans analizi veya bagimsiz

srneklem t testi ile gruplar arasindaki farkliliklar ortaya konulmustur.

5.2.1. Egitim durumu demografik deiskenine gore arastirma degiskenleri

anova sonuclari

Asagida ¢izelgede gdsterilen anova sonuglarini degerlendirdifimizde gbriiyoruz ki

calisanlarin egitim durumlarina gore gruplar aras: anlamh bir fark yoktur.

Cizelge 1.16. Egitim durumu degiskenine gore anova sonuglari

_ 1,134 0,34
M 0,710 0,61
ET 0,640 0,66
BD 1,681 0,14
OB 1,354 0,24
PER 1,671 0,14
iA 0,822 0,53
iT 2,617 0,05

5.2.2. Calisma siiresi demografik degiskenine gore

anova sonuglari

aragtirma degiskenleri

Calisanlarin galisma siiresine gore gruplar {izerinde farkhlik yaratip yaratmadigini

anlamak i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir.

Cizelgede gosterilen anova sonuglarini degerlendirdigimizde ¢ahisanlarin ¢aligma

stirelerine gore gruplar arast anlamli bir fark olmadig1 degerlendirilmistir.
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Cizelge 1.17. Calisma siiresine gore arastirma degiskenleri anova sonuglar:

10340 0,85

M 1,295 0,27 .
ET 0,413 0,79 -
BD 0,576 0,68 = |
OB 2,647 0,05 - '
PER 1,255 0,06 .
A 0,869 0,48 -
IT 2,58 0,05 -

5.2.3. Cinsiyete giore arastirma degiskenlerinin bagimsiz ¢ testi sonuclar: |

Aragtirmadaki iki grup arasmdaki ortalamalart arasindaki ¢ikan farkin anlamh olup

olmadigmna bakilmistir.

Cinsiyet gruplarina gore ideallestirilmis etki diizeylerinin karsilastirnilmasi igin
yapilan t testi sonrasinda kadin ve erkek calisanlarin ideallestirilmis etki diizeylerinin [

birbiri arasinda anlamli fark tespit edilmemistir (t=0,209, p>0,05)

Cinsiyet gruplarina gore ilham verici motivasyon diizeylerinin karsilastirilmasi igin
yapilan t testi sonrasinda kadin ve erkek calisanlarin ilham verici motivasyon diizeylerinin

arasinda anlamli fark tespit edilmemistir (t=-1,295, p>0,05).

Cinsiyet gruplarina gore entelektiiel tesvik diizeylerinin karsilastiriimasi i¢in yapilan
t testi sonrasinda kadm ve erkek calisanlarin entelektiiel tesvik duizeylerinin arasinda

anlamli fark tespit edilmemistir (t=-1,784, p>0,05).
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Cizelge 1.18. Cinsiyete gire t testi sonuclar

e KADIN 227 4,1317 0,209 0,834
ERKEK 41196

M KADIN 2217 4,1719 -1,295 0,197
ERKEK 4,2391

ET KADIN 227 4,1228 -1,784 0,76
ERKEK 42239

BD KADIN 227 4,1808 -,098 0,922
ERKEK 4,1870

OB KADIN 227 3,7083 -,208 0,835
ERKEK 3,7188

PER KADIN 227 3,9531 -1,746 0,82
ERKEK 4,0696

IA KADIN 227 1,8705 -,992 0,322
ERKEK 1,9261

iT KADIN 227 4,0724 -1,530 0,127
ERKEK 4,1343

Cinsiyet gruplarina gére bireysel destek diizeylerinin karsilastirilmasi i¢in yapilan t
testi sonrasinda kadin ve erkek ¢aliganlarin bireysel destek diizeylerinin arasinda anlamh

fark tespit edilmemistir (&= -,098 p>0,05).

Kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin karsilastirilmasi igin yapilan t testi

sonuglarinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (t= -208, p>0,05).

Kadin ve erkeklerin bireysel performans diizeylerinin karsilastirilmas igin yapilan t

testi sonuclarinda anlaml bir fark oldugu tespit edilmemistir (t=-208, p>0,05).

Kadimn ve erkeklerin isten ayrilma niyetlerinin karsilastirilmast icin yapilan t testi

sonuclarinda anlamli bir fark olmadi@: tespit edilmistir (t= -992, p>0,05).

Kadin ve erkeklerin ise tutulma diizeylerinin karsilagtirilmasi igin yapilan t testi
sonrasinda kadin ve erkek caliganlarin ise tutulma diizeyleri arasinda anlamli fark tespit

edilmemistir (t= -1,530, p>0,05).
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5.2.4. Medeni duruma goére arastirma degiskenlerinin bagimsiz t testi

sonuclan

Cizelge 1.19. Medeni duruma gore T testi sonuglan

iE 1,456
4,0902

iM 227 4,1702 11,156 0,249
42312

ET 227 4,1915 0,515 0,607
41617

BD 227 4,2101 0,704 0,482
4,1654

OB 227 3,7092 148 0,883
3,7168

PER 227 4,0319 0,496 0,620
3,9981

iA 227 1,9016 0,87 0,930
1,8966

iT 227 4,0745 1,216 0,225
4,1245

Calisanlarin medeni durumuna gore yapilan t testi sonuglarina baktigimizda

ideallestirilmis etkinin (=1,456, p>0,05), ilham verici motivasyonun (t=-1,156, , p>0,05),

entelektiiel tesvigin (t=0,515, p>0,05), bireysel destegin (t=0,704, p>0,05), Grgiitsel

baglihgm(t=-,148, p>0,05), is performansmin (&=0,496, p>0,05), isten ayrilma niyetinin

(=0,87, p>0,05), ise tutulmann (t=-1,216, p>0,05) gruplar arasinda anlamli bir fark

olmadig1 tespit edilmistir.
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5.3. Degiskenler Arasindaki iliskiler

[k olarak tiim degiskenlerimizin basikhik ve carpiklik katsayilar1 hesaplanarak

verilerin normal dagildig goriilmiistiir. Devaminda arastirma degiskenlerinin ortalama,

standart sapmalari hesaplanmistir ve deZiskenler arasi iliskiyi test etmek amaciyla Pearson

korelasyon katsayilar tespit edilmistir.

Cizelge 1.20. Degiskenlerin betimleyici istatistikleri ve korelasyon katsayilar:

ort. ss carp. Bas. (1) (2) (3) 4 | (5) (6) 7) 8)
1. Ideallestirilmis a1 435 Ry 333 :
Etki
2. Itham Verici 420 391 024 | -350 oo 1
Motivasyon
3, Entelektiiel
417 4291 | -075 -336 a6t | o023 |1
Tesvik i
4, Bireysel Destek e A = A 024% | 0,09 | 0,06% | I
5. Orgiitsel Baghlik 3.7 A7 e 433 S21% L 004 | 013 | 010 | 1
6. Bireysel .
B S0t =B 30 g oo | wes2 | 007 [0 |1
Performans
7. isten Ayrilma
e A2 AWM 00 | 007 | 050 | 001 [ 005 | ooe2 |1
Niyeti
: 3 046 4
8. Ise Tutulma 110 0 ’ & 0.11 007 | 008 | 000 | -019 0,195 | 013 | 1

#p < 0,05, **p < 0,01, n = 356, Carp.: Carpiklik, Bask.: Basiklik, Cronbach alfa giivenilirlik degerleri parantez icinde

verilmigtir.

Cizelge 1.20°de arastirma de@iskenleri arasinda goriilen iligkiler asagida

sunulmustur. Buna gire;
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A

Y

N/

Y

Y/

Y

Ideallestirilmis etki boyutunun diger faktdrlerle iliskisini incelendiginde sirasiyla
ilham verici motivasyon (r=0,280, p<0,01), entelektiiel tegvik (r=0,161, p<0,01),
bireysel destek ( 1=0,248, p<0,01) boyutuyla ayn1 yonlii ve diisiik diizeyde iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baghlik ile ters yonli (=-0,21, p<0,01)
diisiik diizeyde bir iligki gbriilmiistiir. “
[lham verici motivasyon boyutunun diger faktorlerle iliskisi incelendiginde
sirastyla Ideallestirilmis Etki (=0,28, p<0,01), Entelekttiel Tesvik (r=0,23, p<0,01)
boyutlariyla ayni yénlii disiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Entelektiiel Tesvik boyutunun diger faktorlerle iligkisi incelendiginde sirasiyla
[deallestirilmis etki (r=0,16, p<0,05), Bireysel Destek (r=0,16, p<0.05) boyutlariyla
aynt yonlii diisiik diizeyde iliski belirlenmistir.

fdeallestirilmis etki ile orgiitsel baglilik arasinda (r = -0,21, p<0,05) ters yonlii
anlamli negatif bir iliski vardir.

Ideallestirilmis etki ile bireysel performans arasinda (r =0,02, p>0,05) anlaml bir
iliski yoktur.

Ideallestirilmis etki ile isten ayrilma niyeti arasmmda (r =0,09, p>0,05) anlaml: bir
iligki yoktur.

Ideallestirilmis etki ile ise tutulma arasinda (r =0,11, p>0,05) anlamli bir iligki
yoktur.

[lham verici motivasyon ile &rgiitsel baghilik arasinda (r = 0,04, p>0,05) anlamli
bir iliski yoktur. 4

[Tham verici motivasyon ile bireysel performans arasinda (r =0,04, p>0,05) anlamh
bir iliski yoktur.

Ilham verici motivasyon ile igten ayrilma niyeti arasinda (r =-0,00, p>0,05) anlamli

bir iligki yoktur.

[lham verici motivasyon ile ise tutulma arasinda (r =0,07, p>0,05) anlaml bir iligki
yoktur.

Entelektiiel tesvik ile Srgiitsel baglhilik arasinda (r =-0,01 p>0,05) anlaml1 bir iligki
yoktur.

Entelektiiel tesvik ile bireysel performans arasinda (r = -0,05 p>0,05) anlamli bir
iliski yoktur.

Entelektiiel tesvik ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = -0,05 p>0,05) anlamlt bir

iligki yoktur.
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Entelektiiel tegvik ile ise tutulma arasinda (r =0.08, p>0,05) anlamh bir iliski
voktur.

Bireysel destek ile orgiitsel baglilik arasinda (r = 0,10, p>0,05) anlamlt bir iliski
yoktur.

Bireysel destek ile bireysel performans arasmda (r= 0,01, p>0,05) anlamli bir iliski
yoltur.

Bireysel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda (r = 0,01 p>0,05) anlamli bir iliski
yoltur.

Bireysel destek ile ise tutulma arasinda (r= 0,00, p>0,05) anlamli bir iliski yoktur.
él‘gﬁtsel baglilik ve bireysel performans arasinda (= 0,11 p>0,05) anlamli bir iliski
yoktur.

Orgiitsel baglilik ve isten ayriima niyeti arasinda (r= 0,06 p>0,05) anlaml1 bir iliski

yoktur.

> Orgiitsel baglilik ve ise tutulma arasinda (r=-0,01, p>0,05) anlaml bir iliski yoktur.

Y

Bireysel performans ile isten ayrilma niyeti arasinda (= 0,06, p>0,05) anlamli bir
iliski yoktur.

Bireysel performans ile ise tutulma arasinda (r= 0,19, p<0,05) pozitif yonlii diisiik
diizeyde anlamh bir iligki vardir.

Isten ayrilma niyeti ile is performansi arasinda (r= 0,06 p>0,05) anlamh bir iliski
yoktur.

[sten ayrilma niyeti ile ige tutulma arasinda (1= -0,13 p>0,05) anlaml bir iligki

yoktur.
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5.4. Regresyon Analizi Bulgular

Arastirma degiskenleri arasindaki etkilesimleri ortaya koymak maksadiyla hiyerarsik
regresyon analizi yapilmigtir. Baron ve Kenny 'nin aracilik testi varsayumlarin analiz etmek
amaciyla ilk asamada bagimsiz degiskenin araci deZiskeni tizerinde etkisine, ikinci adimda
bagimsiz degigkenin bagiml degisken tizerindeki etkilerine ve son asamada bagimsiz
degisken ile aract degisken analize birlikte dahil edilerek baimsiz degigkenin bagimli

degisken iizerindeki etkilerine bakilmustir.

Cizelgel.21. Regresyon analizlerinin sonuclart

Bagimit Degisken
Ise Tutulma Is Performansi

Bagnnsiz Degisken

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3,59%* 3.693%% 2,484 %%
Ideallestirilmis Etki 0,030 0,075 0,020
Tlham Verici Motivas. 0,049 -0,094 0,065
Entelektiie]l Tesvik 0,049 0,092 -0,110
Bireysel Destek -0,022 0,041 0,100
Ise Tutulma - 5 0,337%*
R? 0,02 0,014 0,055

*p < .05, **p < .01, B = Standardize Edilmemis Regresyon KatsayisL.

Calismamizin regresyon analizi sonuclarini degerlendirdifimiz de doniistiirlicii
liderligin boyutu olan ideallestirilmis etkinin ¢alisanlarin is performansi {izerine anlamlt

etkisi (B= 0,075, p>0,05) olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle Hia desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin etkisinin incelenmesine yonelik olarak, ideallestirilmis etkinin
calisanlarmn ise tutulma diizeyleri anlamli etkisinin (B=0,030, p>0,05) olmadig!
gdriilmiistiir. Ise tutulmayla beraber analize girildiginde galisanlarin ig performansi lizerine
anlaml etkisinin (B= -,020, p>0,05) olmadigr goriilmusgtiir. Ise tutulmanin ise galisanm is
performans iizerinde (B= 0,0337, p<0,01) ayni yonde anlamli etkisinin oldugu tespit

edilmistir. Bu kapsamda H4a ve 8a desteklenmemistir, H5 desteklenmistir
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Déniistiirticti liderligin boyutu olan Ilham verici motivasyonun calisanlarin is
performanst {izerine anlamli etkisi (B= -0,094, p>0,05) olmadig: tespit edilmistir. Bu

nedenle aragtirmanuzin alt boyutu olan hipotez 1b desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin etkisinin incelenmesine y6nelik olarak, ilham verici motivasyonun
calisanlarin ise tutulma diizeyleri tizerinde anlaml etkisinin (b=0,049, p>0,05) olmadig
goriilmiistiir. Ise tutulmayla beraber analize girildiginde ¢alisanlarm is performansi tizerine
anlamli etkisinin (B= 0,065, p>0,05) olmadig1 gériilmiistiir. Ise tutulmanin ise calisanin is
performansi iizerinde (B= 0,0337, p<0,01) pozitif yoénlii anlamli etkisinin oldugu tespit

edilmistir. Bu kapsamda H4b ve H8b desteklenmemistir.

Déniistiiriicii liderligin boyutu olan entelektiiel tesvigin ¢alisanlarin is performansi
lizerine anlamlhi etkisi (B= 0,092, p>0,05 ) olmadigi gOrillmiistiir. Bu nedenle

aragtirmamizmn alt boyutu olan hipotez 1c desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin etkisinin incelenmesine yonelik olarak, entelektiiel tesvigin
calisanlarin ise tutulma diizeyleri lizerinde ayni yonde anlaml etkisinin (b=0,049, p>0,05)
olmadign gorillmistiir. Ise tutulmayla beraber analize girildiginde calisanlarin is
performans: iizerine anlamli etkisinin (B= -,110, p>0,05 ) olmadigi goriilmistiir. Ise
tutulmanin ise ¢alisanin is performansi tizerinde (B= 0,0337, p<0,01) ayni yonde anlamh

etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda H4c ve H8c desteklenmemigtir.

Déniistiiriicii liderligin boyutu olan bireysel destegin calisanlarin i performansi
{izerine anlaml etkisi (B=0,041, p>0,05) olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle aragtirmamizin

alt boyutu olan hipotez 1d desteklenmemistir.

Aracilik roliintin etkisinin incelenmesine yonelik olarak, bireysel destegin
calisanlarin ise tutulma diizeyleri iizerinde anlamli etkisinin (b= -,022, p>0,05) olmadig:
gOriilmiistiir. [se tutulmaylia beraber analize girildiginde calisanlarin is performansi lizerine
etkisinin (B= 0,100, p>0,05) olmadi1 goriilmistiir. Dolayisiyla H4¢ ve H8¢

desteklenmemistir.
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Cizelge 1.22. Regresyon analizinin sonuclari

Bagmmlt Degisken

Ise Tutulma Orgiitsel Baglilik

Bagunsiz Degisken

Model 1 Model 2 Model 3

B B B

Sabit 3,59%% 3,787+ 3,765%*
ideallestirilmis Etki 0,030 -0,250%%* -0,250%%*
{lham Verici Motivas. 0,049 0,111 0,111
Entelektiiel Tesvik 0,049 -0,019 -0,019
Bireysel Destek -0,022 0,136* 0,136*
ise Tutulma - - 0,012
R? 0,02 0,085 0,006

Regresyon analizi sonucunda dontstiiriicti liderligin boyutu olan ideallestirilmis
etkinin galisanlarin 6rgiitsel bagliliklart tizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisi (B= -
0,250, p<0,01) oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle arastirmamizin alt boyutu olan hipotez 2a

deteklenmistir.

Aracilik roliiniin etkisine bakacak olursak, ideallestirilmis etkinin, ¢alisanlarm ise
tutulma diizeyleri iizerinde anlaml etkisi (B=0,030, p>0,05) olmadig: goriilmiistiir. Ise
tutulmayla birlikte analiz edildiginde galisanlarin drgiitsel baghiliklari tizerinde negatif
yonlii anlaml etkisi (B= -0,250, p<0,01) oldugu goriilmiistiir. ise tutulmanin ise calisanin
orgiitsel baghliklari lizerinde anlamli etkisinin (B=0,012, p>0,05) olmadigi tespit

edilmistir. Bu nedenle H6 ve H9a desteklenmemistir.

Doniistiiriicii liderligin alt boyutu olan ilham verici motivasyonun calisanlarin
orgiitsel bagliliklart tizerinde anlamli bir etkisi (B=0,111, p>0,05) olmadig: gériilmiistiir.

Bu nedenle arasgtirmamizin alt boyutu olan hipotez 2b desteklenmemistir.

Aracilik roltintin etkisine bakildiginda, ilham verici motivasyonun, galisanlarin ise

tutulma diizeyleri arasinda anlamli etkisi (B=0,049, p>0,05) olmadig1 gdriilmiistiir. Ise
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tutulmayla birlikte analiz edildiginde calisanlarin oOrgiitsel baglilik {izerinde etkisinin
(B=0,111, p>0,05) olmadig1 goriilmiistiir. Ise tutulmanmn ise calisanin Srgiitsel baglilik
tizerinde etkisinde anlamh etkisinin (B=0,012, p>0,05) olmadif1 tespit edilmistir. Bu
kapsamda H4b ve H9b desteklenmemisgtir.

Doniistiirticti liderligin boyutu olan entelektiiel tegvigin calisanlarin  Srgiitsel
bagliliklart iizerinde negatif bir etkisi (B= -0,019, p>0,05) olmadigi gériilmiistiir. Bu

nedenle arastirmamizin alt boyutu olan hipotez 2¢ desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin etkisine bakacak olursak, entelektiiel tesvigin, ¢alisanlarin ise
tutulma diizeyleri tizerinde anlaml etkisi (B=0,049, p>0,05) olmadigi goriilmiistiir. Ise
tutulmayla birlikte analiz edildiginde calisanlarin 6rgiitsel baghilik lizerinde etkisinin (B= -
0,019, p>0,05) olmadigi gériilmiistiir. Ise tutulmanin ise ¢alisanmin Grgiitsel baglilik
tizerinde etkisinde anlamlt etkisinin (B=0,012, p>0,05) olmadig: tespit edilmistir. Bu

kapsamda H4c ve H9¢ desteklenmemisgtir.

Bireysel destegin galisanlarin &rgiitsel bagliliklari tizerinde anlamli pozitif bir etkisi
(B=0,136, p<0,01) oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle doniistiiriicii liderligin alt boyutu olan

hipotez 2¢ desteklenmistir.

Aracilik roliiniin etkisine bakacak olursak, bireysel destegin, ¢alisanlarin ise tutulma
diizeyleri arasinda negatif anlaml etkisi (B=-,0,022, p>0,05) olmadig: gériilmiistiir. Ise
tutulmayla birlikte analiz edildiginde calisanlarin orgiitsel baglilik i{izerinde etkisinin
(B=0,136, p>0,05) olmadig1, ise tutulmanmn ise ¢alisganin Orgiitsel baghlik {izerinde
etkisinde anlaml1 etkisinin (B=0,012, p>0,05) olmadig: tespit edilmistir. Bu kapsamda H4¢

ve H9¢ desteklenmemistir.
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Cizelge 1.23. Regresyon analizinin sonuglar

Bagimili Degisken

Ise Tutulma Isten Ayrilma Niyeti
Bagumsiz Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
B B B
Sabit 3,59%# 1,992%# 2,631%*
Ideallestirilmis Etki 0,030 0,012 0,024
[lham Verici Motivas 0,049 0,001 0,006
Entelektiie]l Tesvik 0,049 | -0,055 -0,046
Bireysel Destek - 0,022 0,020 0,016
Ise Tutulma - - -0,178*
R? 0,02 0,003 0,020

Déntistiiriicti liderligin boyutu olan ideallestirilmis etkinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti {izerine anlamli bir etkisi (B=0,012, p>0,05) olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle

doénustiiriicil liderligin alt boyutu olan hipotez 3a desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin esas aldigimizda, dontstiirticti liderligin boyutlarindan olan
ideallestirilmig etki calisanlarin ise tutulmasi diizeyleri {izerinde anlamli etkisinin (B=
0,030, p>0.05) olmadig1 goriilmiistiir. Ise tutulmayla birlikte analize dahil edildiginde
¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisinin (B= 0,024, p>0,05) olmadig1
goriilmiistiir. Ise tutulmanin ise calisanin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii
anlamh etkisi (B= -0,178, p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda H7 kabul, H10a

desteklenmemistir.

Déniigtiiriicii liderligin boyutu olan ilham verici motivasyonun calisanlarin isten
ayrilma niyeti {izerine anlamli bir etkisi (B=0,049, p>0,05) olmadigi gériilmiistiir. Bu

nedenle doniistiiriicli liderligin alt boyutu olan hipotez 3b desteklenmemistir.
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Aracilik roliinilin esas aldigimizda, ilham verici motivasyonun calisanlann ise
tutulmasi diizeyleri izerinde anlamli etkisinin (B= 0,049, p>0,05) olmadig goriilmustiir.
Ise tutulmayla birlikte analize dahil edildiginde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinin anlamh (B=0,006, p>0,05) olmadigr goriilmiistiir. Ise tutulmanin ise
caliganin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif anlamli etkisi (B= -0,178, p<0,01) oldugu

tespit edilmistir. Bu kapsamda H4b ve H10 b desteklenmemis, H7 desteklenmistir.

Déntistiirticii liderligin boyutu olan entelektilel tesvigin ¢aliganlarin isten ayrilma
niyeti iizerine anlamli bir etkisi (B= -0,055, p>0,05) olmadig goriilmistiir. Bu nedenle

doniistiiriicti liderligin alt boyutu olan hipotez 3¢ desteklenmemistir.

Aracilik roltiniin esas aldifimizda, entelektiiel tesvigin ¢alisanlarin ige tutulmasi
diizeyleri tizerinde ayni yénde anlamli etkisinin (B= 0,049, p>0,05) olmadig: goriilmiistiir.
Ise tutulmayla birlikte analize dahil edildiginde ¢alisanlarin igten ayrilma niyetleri izerinde
anlaml etkisinin (B=-0,046, p>0,05) olmadig1 goriilmistiir Ise tutulmanin ise galisanin
isten ayrilma niyeti {izerinde negatif anlaml etkisi (B= -0,0178 p<0,01) oldugu tespit

edilmistir. Bu kapsamda H4c ve H10c desteklenmemistir.

Déniistiiriici liderligin boyutu olan bireysel destegin, calisanlarin isten ayrilma niyeti
{izerine anlamli bir etkisi (B=0,020, p>0,05) olmadigi gOriilmistiir. . Bu nedenle

déniistiirticti liderligin alt boyutu olan H3¢ desteklenmemistir.

Aracilik roliiniin esas aldigimizda, bireysel destegin calisanlarin ise tutulmasi
diizeyleri iizerinde aym yonde negatif anlamli etkisinin (B= -0,022, p>0,05) olmadig:
géritlmiistiir. [se tutulmayla birlikte analize dahil edildiginde calisanlarin isten ayrilma
niyetleri tizerindeki anlamli etkisinin (B=0,016, p>0,05) olmadig: goriilmistir. Ise
tutulmanmn ise calisanin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif anlamli etkisi(B= -0,178,
p<0,01) oldugu tespit edilmigtir. Bu kapsamda H4¢ ve H10¢ desteklenmemistir. Sonug
olarak kabul ve ret edilen hipotez ve alt hipotezler Cizelgeler 1.22., 1.23., 1.24.ve 1.25’te

asagida sunulmustur.
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Cizelge 1.24. Hipotez sonuclan

Dongthrucu liderlik galisanlarmn is performasun etkiler.

Hla

Déniistiirticti liderlerin ideallestirilmis etki davranisi is

performansini etkiler.

Hib

Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davranisi is

performansini etkiler.

Hice

Déniistiiriicii liderlerin entelektiiel tesvik davranigt is

performansint etkiler.

H1d |Doniigtiirticii  liderlerin  bireysel destek davranist s _
performansimi etkiler.

H2 |Doniistiiriicii liderlik orgiitsel baglhilig: etkiler. Kismen kabul

Edilmistir

H2a |Donistiirtictt  liderlerin  ideallestirilmis etki davranisi _
orgiitsel baglilig: etkiler.

H2b [Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davranisi _
orgiitsel baglilig1 etkiler.

H2e¢ |Déniistiiriicii liderlerin entelektiiel tesvik Srgiitsel baglilig _
etkiler.

H2d |Doniistiiriicii liderlerin bireysel destek davranigi orgiitsel +
bagliligi etkiler.

I3 |Dontistiiriicii liderlik isten ayriima niyetini etkiler. Desteklenmemistir

H3a [Déniigtiirticti liderlerin ideallestirilmis etki davranigi isten _
ayrilma niyetini etkiler.

H3b |Doniistiiriicti liderlerin ilham verici motivasyon davranig _
isten ayrilma niyetini etkiler.

H3c [Doniistiriicti liderlerin entelektiiel tesvik davranisi isten _
ayrilma niyetini etkiler.

H3d [Déniistiiriicii  liderlerin bireysel destek davranisi isten

ayrilma niyetini etkiler.
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Cizelge 1.24. Hipotez sonuclari

Déntistiiriicii liderlik calisanlarin ise tutulmasim etkiler.

Deseilenmemi§tir

Hda

Doniistiiriicti  liderlerin  ideallestirilmis etki davranig

calisanlarin ise tutulmasmi etkiler.

H4b

Déniistiiriicii liderlerin ilham verici motivasyon davranigi

calisanlarin ige tutulmasin etkiler.

H4c |Donistiirlicti  liderlerin  entelektiiel tesvik davranis _
calisanlarin ise tutulmasi etkiler.

H4d |Doniistiiriicti liderlerin  bireysel destek  davranis
calisanlarin ise tutulmasin etkiler. )

H5 |Calisanlarin ise tutulma diizeyleri is performansini etkiler.| Kabul Edilmistir.

Hé6 | Calisanlarin ise tutulma diizeyleri orgiitsel baglili1 Desteklenmemistir
etkiler.

H7 |Ise tutulma diizeyleri calisanlarm isten ayrilma niyetini| Kabul Edilmistir.

etkiler.

Cizelge 1.25. Hipotez sonugclar:

HS | 6nti‘1iic_i’1 liderligin, is Desteklenmemistir. |

performansi lizerine etkisinde ise
tutulmanin aracithik roli etkisi

vardir.,

H8a Ideallestirilmis etkinin, is

performansi iizerine etkisinde ise
tutulmanin  araciik rolii  etkisi

vardir.

63




!
F
r
e
g
:

H8b

ilham verici motivasyonun, is
performansi iizerine etkisinde ige
tutulmanin aracilik rolii  etkisi

vardir.

HS8c

Entelektiiel tesvigin, is
performansi lizerine etkisinde ise
tutulmanm aracilik rolii  etkisi

vardir.

H8d

Bireysel destegin, is performansi
{izerine etkisinde ise tutulmanin

aracilik rolii etkisi vardir.

HY

Déniigtiirticii  liderligin, &rgiitsel
baglillk tizerine etkisinde ise

tutulmanin aracilik rolii vardir

Desteklenmemistir.

H9%a

Ideallestirilmis etkinin, orgiitsel
baglihk tizerine etkisinde ige

tutulmanin aracilik rolii vardir

H9

[lham  verici  motivasyonun,
orgiitsel baghlik tizerine etkisinde

ise tutulmanin aracilik rolii vardir

H9¢

Entelektiiel  tegvigin,  orgtitsel
baghlik tzerine etkisinde ise

tutulmanin aractlik rofil vardir

Hod

Bireysel destegin, orgiitsel baglilik
{izerine etkisinde ise tutulmanin

aracilik rolii vardir

Cizelge 1.26. Hipotez sonuglar:

Déniigtiiriicti  liderligin,  isten
ayrilma niyeti iizerine etkisinde ise

tutulmanin aracilik rolii vardir.

Desteklenmemistir.
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H10a Ideallestirilmis  etkinin,  isten
ayrilma niyeti Uizerine etkisinde ise

tutulmanin aracilik rolii vardir.

H10b ilham verici motivasyonun, isten
ayrilma niyeti {izerine etkisinde ise

tutulmanmn aracilik rolii vardir.

H10c¢ Entelektiiel tesvigin, isten ayrilma
niyeti  iizerine etkisinde ise

tutulmann aracilik rold vardir.

H10d Bireysel destegin, isten ayrilma
niveti  {izerine  etkisinde ise

tutulmanin aracilik rolii vardir.

ALTINCI BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME
SONUC

Bu ¢alisma Mersin ilinin kamu ve 6zel kesim ¢aliganlarina uygulanarak déniistiiriicii
liderlik davranislarinin Srgiitsel baglilik, is performanst ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde ¢alisanlarin ise tutulmalarinin rolii etkisi test edilmistir. Bu bélimde, elde edilen
bulgulardan yola cikilarak modelimiz ile ilgili ve hipotezlerin sonuglartyla ilgili genel

degerlendirmelerde ve 6nerilerde bulunulmustur.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda bireysel performans ve ise tutulma arasinda
pozitif y6nlii diisitk diizeyde iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda ideallegtirilmis
etki ile bireysel performans arasinda negatif y&nlii bir iligki oldugu sonucuna varlmistir.
Déniistiiriicti liderlik davraniginin alt boyutlart ile (ideallestirilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek) arastirma degiskenleri (Grgiitsel baghlik,
isten ayrilma niyeti, is performansi, isten ayrilma niyeti) arasinda anlamli iliskiler tespit

edilememistir.

Regresyon analizi sonucunda doniistiirticii liderlik davranisi ve alt boyutlarinin

(ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek)
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calisanlarmn is performansi, isten ayrilma niyetini, ise tutulma diizeylerini etkilemedigi
sonucuna varilmustir. Yapilan literatiir arastirmalarina bakildiginda donustiiriicii liderlik
davramisinin ¢alisanin is performansi tizerine etkisi i¢in yapilan ¢alismalarda arastirmacilar
farklt sonuglar tespit etmislerdir. Kovjanic, Schuh ve Jonas’m (2013) hazirlamig oldugu
calismasin da doniistiiriicii liderlik davranisi ile calisanlarin performansi arasinda olumlu
bir iliskinin tespitine ulagirken, Brown (2008) tarafindan otel calisanlar {izerinde
gergeklestirdigi calismada ise, yoneticilerin doniistiiriicii liderlik davranislarinm
calisanlarinin performanslarini etkilemedigini tespit etmistir. Lawin (1969), Graen (1972),
Downey ( 1975), Weed (1976), O’Reilly ve Roberts (1978), ve Sheridan ile Vredenburg
(1978) liderlik davramigtyla is performansi arasinda bir iliski bulamamustir. Buna karsilik
olarak Dawson (1972), Swanson ile Johnson (1975), Eushe ile Jackson (1980) ve Eushe
(1982) bu degiskenler arasinda dogru yénlii iligki tespit etmistir. Pritchard ile Karasick
(1973), Sheridan ike Vredenburgh (1978) ve Hampton (1986) bu iki degiskenin birbiri ile
ters yonlit iliskili oldugunu tespit etmislerdir (Yousef, 2000: 8). Yapilan arastirmalarin

sonuglarini degerlendirdigimiz de gdriiyoruz ki sonuclar genellikle tutarsizdir.

Yalmizea doniistiiriicii liderlik davranisinin, alt boyutu olan ideallestirilmig etki
davramiginin caliganlarin Srgiitsel bagliligy iizerinde negatif’ yonli etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayni zamanda doniistiiriicii liderlik davranisinin bir diger boyutu olan bireysel
destek davranisi galisanlarin orgiitsel bagliligini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Déniigtiiriicti  liderlik davraniginin ilham verici motivasyon ve entelektiiel tegvik
boyutlarinin 6rgiitsel baghligi etkilemedigi sonucuna varildigr i¢in dontistiiriicii liderlik

davraniginin orgiitsel baglihig: etkilemesi kismen kabul edilmigtir.

Yapilan calismalara baktigimizda doniistiiriicii liderlik davranisiyla 6rgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmistir (Barling vd. 1996: 827). Yapilan
calismalarin sonucunda bu yonde birgok bulguya ulasilmistir. Amerika Birlesik Devletleri
ve Kenya’da ekonomi sektdrii ¢aliganlar lizerine yapilan arastirma sonucunda doniistiiriicii
liderlikle orgiitsel baglilik arasmda gok gii¢lii ve pozitif ydnde bir iligki bulunmustur
(Walumbwa vd., 2005). Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia (2004), Singapur’da bir hastanede
calisan hemgireler tizerinde yaptiklar arastirmada, doniistiiriicii liderligin Srgiitsel baglihig
etkiledigini ortaya koymuslardir. Tiirkiye’de yapilan bazi galigmalar incelendiginde ise

Basol un (2005) déniistiiriicti liderlikle 6rgiitsel baglilik, Yavuz'un ise (2008) déniistiiriicii
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liderlik ile orgiitsel baglilig: iliskilendiren caligmalar yaptigi goriilmiustiir (Basol, 2005;
Yavuz, 2009: 51). Yapilan calisma sonucuna baktifimiz da doniistiriicii liderlik ile
orglitsel baglilik arasinda ise oldukea yliksek diizeyde pozitif yonlii ve anlamh bir iliski

tespit edilmistir (Erkutlu, 2008: 710).

Déniistiiriicti liderlik ile orgiitsel baglilifin arasindaki iligkiyi ele alan pek cok
arastirmalari inceledigimizde degisik kiiltiirlere sahip Orgiit yapilarinda bu iki kavram
arasinda olumlu ve anlamli iligkilerin oldugu sonucuna varan gok c¢alismanin bulundugunu
gérmekteyiz. Bu calismalara baktifimizda doniistiiriicti liderlik davranigi sergilenen
orgiitlerdeki galisanlarm, daha tatminkar olduklari, motive edilmis bir halde &rgiitsel
amaclara ulagsmada daha aktif rol iistlendikleri, orgiitlerine daha siki bagli olduklari ve
orgiitsel katilim konusunda da son derece olumlu yonelim sergileme egiliminde olduklar:
kanisina varilmistir (Seymen, 2008: 194). Bu 6zelligi nedeniyle déniistiiriicii liderlik
davranist, calisanlar tizerinde olumlu izlenimler birakarak, orgiitlerdeki ¢alisanlarin
baglilik diizeylerini olumlu yonde etkilemistir.

Ise tutulma diizeylerinin calisanlarin is performansini pozitif yénde anlaml etkiye
sahipken galisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonde etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Schaufeli ve Bakker basta olmak {izere ise tutulma (angaje olma) Slgeginin

gegerliligini inceleyen gok sayida ¢alisma yapmustir (Sappala vd.2009; Balducci vd.2010).

Déniigtiirticti liderlik davranisi boyutlarmin (ideallestrilmis etki, ilham verici
motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel destek) calisanlarin is performansi, 6rgfitsel
baglihg, isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde ise tutulmanin anlamli etkisi olmadig:
griillmistiir. Déniigtiriicii liderlik davranisinin isten ayrilma niyeti {izerinde yapilan
aragtirmalara baktigimiz Telli ve arkadaglar: (2012: 143) tarafindan hazirlanan ¢alismada,
calisanlarm liderlerini olumlu sekilde degerlendirdigi durumlarda ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azalacagi sonucuna varmiglardir. Sahin (2011: 284)’iin hazirlamis oldugu
caligmada ise, lideri tarafindan az desteklenen caliganlarin liderine duydugu giiven, sevgi,
sayg gibi temel degerlerden eksik olan galiganlarin, isten ayrilma niyetlerinin yiikseldigini
ve daha fazla destek gorme istegi ile farkli is alanlarina yonelme istegi icine girdikleri tespit
edilmistir. Déniistiiriict liderlik 6zelli§ine sahip liderlerin ¢alisanlarinin fikirlerine nem
vermesi onlarin sorunlariyla ilgilenmesi ve kararli bir yapida olmalari ¢aliganlarin isten
ayrilma niyetlerinin azalmasina yardimer olmaktadir (Wang, 2007, s.417; Zhang, 2013,

5.292).
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Aragtirmalara gore donustlirlicli liderlik ozelligine sahip liderlerin c¢alisanlarin
performanslarini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Griffith, yapmis oldugu
calismada déntstiiriicti liderligin, calisanin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkiye
sahip oldugunu géstermistir. Eren ve Titizoglunun ¢alismasinda déntistiiriicii liderlerin
sergiledigi davranislar sonucunda, c¢alisanlarin kendilerini &zel hissetmeleri motive

edilmeleri performansi olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

DEGERLENDIRME

Yapilan analiz sonuglarina gore doniistlirtici liderlik davranmiginin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarina, is performansina, isten ayrilma niyeti ve ise tutulma diizeyleri
lizerine anlamli etkisinin olmadigi sonucu tespit edilmistir. Déniistiiriicii liderlik
davramisinin degiskenler iizerinde ise tutulma diizeylerinin etkisinin de anlamli olmadig:
sadece galisanlarin ise tutulma diizeylerinin is performansini ve isten ayrilma niveti iizerine
anlamli etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Doniistiiriicii liderlik davranisi ile yazinda pek
cok ¢alisma olmakla beraber bu liderlik davramisinin 6rgiitsel baghlik tizerinde pozitif
yonlii etkisi, is performans {izerine pozitif etkisi, ise tutulma diizeyleri tizerine pozitif etkisi
oldugu yapilan literatiir taramasi sonucunda belirlenmistic. Bu tez ¢alismasinda
doniigtiirict liderlik davranislarinin galisanlarin orgiitsel baglilik, is performansi, ise
tutulma diizeyleri ve isten ayriima niyetleri {izerine etkisinin kismi 6rneklemin 6zelliginden

kaynaklanmis olabilecegi degerlendirilmigtir.

SINIRLILIKLAR

Yapilan bu calismanin sadece Mersin ilinde yapilmis olmast Snemli bir kisittir.
Arastirma sonuglarinin genellenebilmesi icin arastirmanin farkli sehirlerde calisanlar
{izerine uygulanmasi daha farkli sonuclar ¢ikmasina neden olabilir. Déniistiiriicii liderlik
davraniginin sadece calisanlar fizerinde degerlendirilmesi bir diger kisitidir. Aragtirmaya

katilan ¢alisanlarin orgiitteki yoneticileri igin sorulan sorulara dogru bilgiler verdigi
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varsayllmistir. Son olarak arastirmada ele aldigimiz degiskenler, zaman icin degisiklik

gosterebilecedi igin sonuglar da ¢alismanin yapildig1 zaman dilimiyle sinirlidir.

GELECEKTE YAPILACAK CALISMALAR ICIN ONERILER

Literatiire bakildigin da déniistiiricii liderlik ve doniistiirlicii liderlik davranisinin
degiskenler iizerinde etkisinin incelenmesine y6nelik olarak pek ¢ok bulgulara ulasilmistir.
Fakat donistiiriicii liderlik davramisinin degiskenler iizerindeki ise tutulmanin aracilik
etkisinin ortaya ¢ikarilmasma yonelik yapilacak arastirmalarin artirilmas: alana katkilar

saglayabilir.
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Saym Katihmeilar,

Bu anket, déniistiiriicii liderlerin ¢alisanlarin drgiitsel bagllik, is performansi ve isten
ayrilma niyeti lizerine etkisinde ise tutulmanin rolii {izerine olan etkisini belirlemek
amaciyla yapilan bir tez ¢alismasinda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Anketten elde
edilecek veriler tamamen akademik calismalar igin kullanilacak olup, isletmenizde
calisanlar da dahil olmak iizere herhangi bir kisiyle ya da kurulusla paylasiimayacaktir.
Anket doldurulurken herhangi bir sahsin isminin belirtilmesi istenmemektedir.

Arastirmama katkilarimizdan dolay1 simdiden tessekiir ederim.
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Liitfen asafidaki ifadelerden kigisel tercihlerinizi en iyi

2
vansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz. § E E g
s 5|5 |2 E|E |
= 2 2|2 25 |2 5
Déniistiiriicii Liderlik Olgegi EE|E |5 E| £ |3 2
1 | Yoneticimle ¢alismaktan gurur duyuyorum.
2 | Yoneticim kendisi icin onemli olan kurum degerleri hakkinda
konusur ve bir amag duygusuna sahip olmanin nemini vurgular.
3 | Yéneticimin konusmalarr ve yaptiklar bizlerin Gizerinde hayranhik
etkisi uyandirir.
4 | Yoneticimin  bizleri yonlendirmede kisisel ve karizmatik
zellikleri,konumundan dolayt sahip oldugu yaptinm giiciinden
daha etkilidir.
5 | Yéneticim bizlerin gelecekle ilgili ¢arpict durumlari gérmesini
saglar, amaglarimiza ulasacagimiza inandigini bize hissettirir.
6 | Yoneticim bir vizyon olusturdugunda  bizlerin yiiksek bir
motivasyonla bu vizyonu takip edecegimizden emindir.
7 | Yéneticim sembolleri, sloganlarive basit duygusal ogeleri
kullanarak giiglii ortak bir amag olusturabilirler.
8 | Yoneticim bizlere grup igerisindeki rollerimizin ¢ok Onemli
olduguna ikna ederek ilham verebilir.
9 | Yoneticim bizlerin alisilmis davranig ve diislince kaliplarini
sorgulamamizi ve Steden beri varolan problemler hakkinda yeni
bakis agist olugturmamizi saglar.
10 | Yéneticim bizlere islerin su anki yapilis bicimlerini, bizlerin
distince ve degerlerimizi, liderin diisinmesini y&nlendiren
degerleri sorgulamaya tesvik eder.
11 | Yéneticim entelektiiel yeteneklerimizi ortaya koyabilmemiz igin
uygun kosullar yaratir.
12 | Yéneticim bizleri sirekli olarak ** yaraticilik °° konusunda
cesaretlendiririr.
13 | Yéneticim bizleri yalnizca kurumun bir {iyesi olarak degil ayni

zamanda bir birey olarak goriir.
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14

Yoneticim her bir astini birebir gézlemleyebilmek igin gaba sarf

eder.

15

Yoneticim bizlerin bireysel farkliliklarini, gereksinimlerini ve
yeteneklerini dikkate alirken, bizlere baskalarmin gereksinimlerini

ve yeteneklerini de nasil belirleyecegimizi &3retir.

16

Yoneticim bizlerin temel gereksinimlerizden daha st diizey

gereksinimizleride karsilamak icin ¢aba gisterir.




Litfen asagidaki ifadelerden kisisel tercihlerinizi en iyi

yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.

Bireysel Performans Olgegi

Kesinlikle

Katiimiyorum

Katilmiyorum

katiliyorum

Ne

nede

Y

katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

[s hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan

eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tretirim.

Liitfen asagidaki ifadelerden kigisel tercihlerinizi en iyi yansitan

secencgi (X) ile isaretleyiniz.

Orgiitsel Baghihk Olcegi

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

katiliyorum

Ne

nede

katilmiyorum

Katiliyorum
Kesinlikle

Gelecegimin kuruma yakindan bagli oldugunu hissediyorum.

Eger kurumumun iyiligi icin gerekli ise bireysel iyiligimi feda

edebilirim.

Kurum ile aramdaki baglar son derece gligliidiir.

Genel anlamda burada olmaktan gurur duymaktayim.

Gerektiginde kurumumun iyiligi i¢in goniillii olarak gbrevlerimin

cok dtesinde calisabilirim.

isime ¢ok az ya da hig baglilik duymuyorum.

Liitfen asagidaki ifadelerden Kkisisel tercihlerinizi en iyl

yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum nede

o

katilmiyvorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Uzunca bir siire daha bulundugum kurumumda ¢alismay1 hayal

etmiyorum.

Su siralar kendime alternatif igler artyorum.

Kurumumdaki isime uzun sire daha devam etmeyi

disiinmiiyorum.

En kisa zamanda kurumumdaki isimi birakacagim.
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Liitfen asagidaki ifadelerden kisisel tercihlerinizi en 5
=
iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz. g ] 5
=] = E;' - =
] e — = e
@ 9 S = E o 3
. % = = 2 | 8 s =23
Ise Tutulma Olgegi = E E = = 2
[y ot s %) - L] T
> = :': = ~— 7 =
2 2 |2 |2 B2 |2 o
1 | Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim.
2 | Isimi yaparken kendimi gii¢lii ve ding hissederim.
3 | Sabah uyandigimda ige gitme istegi duyuyorum.
4 | Isim bana cosku veriyor.
5 | Isim bana ilham veriyor.
6 | Yaptigim isten gurur duyuyorum.
7 | Yogun bir sekilde cahgsirken kendimi  mutlu
hissediyorum.
8 | Ise gomiilmis durumdayim
9 | Calisirken kendimden geciyorum.
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