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OZET

Bu calismanin amaci, calisanlarin algiladigir etkilesimci ve doniisiimcii
liderlik ozellikleri ile orgiitsel baghliklar1 arasindaki iligkiyi belirlemek, bu iligkide
iligkisel liderlik modelini esas alan Yonetici-Ast etkilesiminin ara degisken roliinii
incelemektir. Calismanin evreninin Istanbul’daki Banka Subelerinde ¢alismakta olan
personel olusturmaktadir. Anket yontemiyle elde edilen veriler yapisal esitlik modeli
teknigi ve dogrulayici faktor analizi ile analiz edilmistir. Verilerin analizi SPSS 22 ve
AMOS 6,0 Paket Programlar1 kullanilarak gerceklestirilmistir. Olcekler igin yapilan
dogrulayici faktdr analizi uyum 1iyiligi degerleri incelenmis, Olgeklerde bazi
modifikasyonlar yapilmis, bu islem sonucunda degerlerin yiiksek uyumu gosterdigi
ve Olgeklerin gilivenilirlik degerlerin yiiksek oldugu saptanmistir. Bu arastirmanin ana
amaci liderlik tarzlarinin 6rgiitsel bagillik tizerindeki etkisinde yonetici-ast etkilesimi
kalitesinin aracilik roliiniin ortaya konmas1 oldugu i¢in hiyerarsik regresyon analizi
calismada kullanmilmigtir. Birinci asamada liderlik tarzlarmin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi arastirilmigtir. Etkilesimci liderlik tarzinin anlamli ve pozitif etkisi



saptanirken, dontisiimcii liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir
etkisine rastlanmamustir. DoOniisimcii  liderlik tarzi birinci asamadaki  Kriteri
saglayamadigi icin analiz diginda tutulmus ve analize etkilesimci liderlik tarzi ile
devam edilmistir. Ikinci asamada liderlik tarzlarinin ve orgiitsel baghiligin yonetici-
ast kalitesi ile arasindaki iliski analiz edilmistir. Uciincii asamada ise liderlik
tarzlarmin orgiitsel baglik tizerindeki etkisinde yonetici-ast etkilesiminin aracilik rolii
aragtirtlmistir.  Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda yonetici-ast etkilesimi
kalitesinin dort boyutunun da Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve pozitif etkisi
oldugu saptanmustir. Etkilesimci liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak anlamsizlastig1 tespit edilmistir. Bu durum yonetici-ast
etkilesimi kalitesinin analize dahil edilmesiyle etkinin anlam diizeyinin degistigini ve
etkisinin anlamli olmadigin1 gostermektedir. Bu sebeple bu etkilesimde yonetici-ast
etkilesim kalitesinin aracilik rolii oynadigi sonucuna ulasilmaktadir. Yonetici-ast
etkilesimi kalitesinin hangi boyutlarinin bu rolii oynadigina iligkin yapilan gézlem de
sadakat ve etkilesime katki boyutlarinin yol analiz degerlerinin anlamli oldugu
bulgulanmistir. Ancak sadakat boyutunun yol degerindeki degisimin de anlamli
olmadigi tespit edilmistir. Boylelikle, yonetici-ast etkilesimi kalitesinin etkilesime
katki boyutunun etkilesimci liderlik tarzinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde
aracilik rolii oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etkilesimci Liderlik, Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel
Baglilik, Yonetici-Ast Etkilesimi, Banka Kurumlari
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationships between transactional
leadership, transformational leadership and organizational commitment levels of the
employees and to test the mediating role of leader-member exchange quality
perceptions. Employees working in Private Banks operating in Istanbul comprise
population of the study. In order to evaluate the data gathered by survey technique,
structural equational modelling technique and confirmatory factor analysis were
performed. Data was analyzed by using SPSS 22 and AMOS 6.0 Programmes. As a
result of the analysis, Fitness's indices show good fitness of the Structural model,
confirmatory factor analysis of variables indicated that all mentioned criteria have
been measured in the questionnaires and the variables revealed high reliability
values. Because main aim of the study is to find out mediating role of leader-member
exchange quality in the effect of leadership style on organizational commitment,
hierarchical regression analysis is employed. In first step, effect of leadership style
on organizational commitment is inquired. While there is a positive and significant
effect of transacational leadership, no effect is observed for transformational
leadership on organizational commitment. Once transformational leadership couldn’t
meet the requirements in the first step, it is kept out of analysis and analysis
continued with transactional leadership. In the second step, relationship between
ledarship styles and organizational commitment and leader-member exchange
quality. In the third step, medaiting role of leader-member exchange quality in the

Xl



relationship between leadership styles and organizational commitment. As a result of
hierarchical regression analysis, it is observed that there is a positive and significant
relationship among four factors of leader-member exchange quality and organiational
commitment. It is found out that effect of transactional leadership on organizational
commitment turn out insignificance. This shows that following including leader-
member exchange quality in the analysis effect size changes and that effect is
insignificant. Therefore, it is concluded that leader-member exchange quality plays a
mediator role in the relationship. When detail analysis is further employed to
determine factors’ effects of leader-member exchange quality, it is observed that
values of loyalty and contribution in path analysis are significant. However, it is
found out that change in path value of loyalty is insignificant. Hence, it is contended
that there is a mediation role of contribution in the relationship between transactional
leadership and organizational commitment.

Keywords: Transactional Leadership, Transformational Leadership,
Organizational Commitment, Leader-Member Exchange Quality, Banking
Institutions.
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1. GIRIiS

Liderlik tarzlari, yonetici-ast etkilesim kalitesi ve Orgiitsel baglilik gibi
kavramlarin ayr1 ayr1 birbirleriyle ya da farkli kavramlarla iligkisi; yonetim ve
organizasyon ve orgiitsel davranig alaninda son yillarda tiizerinde ¢ok sayida
kapsamli arastirma yapilmis baslica konular arasinda yer almaktadir. Liderlik ile
ilgili calismalar giiniimiizde tim hizi ile devam etmektedir. Bu konuda yeni
yaklasimlar gelistirilmektedir. Liderlik ile ilgili yeni yaklagimlarin baglicalar
arasinda; etkilesimci liderlik, dontisimcii liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner
liderlik, hizmetkar liderlik ve otantik liderlik yaklasimlar1 sayilabilmektedir.
Konunun uzunlugu ve arastirmanin odak noktasinin farkli olmasi nedeniyle bu tez
calismasinda yalnizca etkilesimci ve doniisiimcii liderlik yaklagimlar1 ayrintili olarak
incelenmektedir. Her ne kadar bu degiskenler bir arada distiniildiigiinde, liderlik ile
alakali kavramlarin genellikle olumlu algilamalar getirmesi bakimindan, aralarinda
anlamli ve olumlu yonde bir iliski olacagi varsayilmigsa da, bu iliskinin
olumlulugunu ve etki yoniinii tutarli bir big¢imde destekleyen bulgularin pesinen
yeterli olacagi soylenememektedir. O nedenle bireyin algiladigi yonetici-ast
etkilesimi kalitesi, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algisi ve orgiitsel baglilik
konusu glinimiizde orgiitsel davranis ve yOnetim-organizasyon alaninda 6nemini

muhafaza etmeye devam etmektedir.

Bu calismada, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini etkilemede algilanan
yonetici-ast etkilesiminin, etkilesimei liderligin ve doniisiimcii liderligin belirleyici
rolii oldugu varsayilmistir. Boylece bu calismada, c¢alisanlardaki ydonetici-ast
etkilesiminin Orgiitsel baglhilig1 etkileyen bir algi olacagi varsayimindan hareket
edilmis ve orgiitteki algilanan yonetici-ast etkilesim kalitesinin bireylerde orgiitsel
baglilik ile olumlu ve anlamli sekilde iliskili oldugu o6ne siiriilmiistiir. Bununla
birlikte, algilanan yonetici-ast etkilesiminin etkilesimci liderligin ve doniisiimeii
liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde ara degisken roliine sahip olacag:
varsayllmistir. BOylece, bu c¢alismanin konusunu, “etkilesimci ve doniistimcii
liderlik” ve “oOrgilitsel baghilik” kavramlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi ve bu
iliskide “yonetici-ast etkilesimi” algisinin ara degisken roliinlin degerlendirilmesi

teskil etmektedir.



Bu ¢ercevede, oncelikle bu kavramlarin tanimlanarak ele alinmasi gerekli
goriilmistiir. Ardindan kuramsal altyap1 incelenmis ve bu dort degisken arasindaki
iliskiler 6nceki arastirma bulgulari ile degerlendirilmistir. Ilgili literatiir ve kuramsal
zemin 1s18inda ¢alismanin alt sorular1 ve hipotezleri gelistirilmistir. Yonetici-Ast
Etkilesimi Modeli ortaya konuldugundan bu yana liderlik siireciyle ilgilenen
aragtirmacilar tarafindan teorik ve ampirik olarak ilgi goérmistiir. Modelle ilgili
calismalarda, yoneticinin kendisine bagli olan astlarin her birisiyle diisiik nitelik
diizeyinden yiiksek nitelik diizeyine dogru farklilasan cesitlilikte etkilesim
gelistirdigi One siirlilerek bu onermeyi destekleyici kanitlar elde edilmistir. Diger
yandan, yonetici-ast etkilesiminin kalitesi ile g¢esitli diizeylerdeki sonuglar arasindaki
iliski bazi arastirmacilar tarafindan incelenmekle birlikte, s6z konusu etkilesimin
yapist, Olciimii ve dikkate alinmamis diger orgiitsel degiskenler ile olan iliskileri
yoniinden birtakim ¢oziimlenmemis belirsizlikler bulunmaktadir. Bu belirsizlikler
kismen yonetici-ast etkilesim teorisinin yapisinin gelismesiyle iliskilendirilmistir. Bu
calismada ise, yoneticiler ile astlar arasindaki etkilesimin niteligi ile astlarin orgiitsel
baglilik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlari arasindaki iligki incelenerek ilgili

literatiire katk1 saglanmasi amaglanmustir.

Bu dogrultuda ¢alismanin ilk boliimiinde oncelikle “Yonetici-Ast Etkilesim
Modeli’ne temel olusturan diisiince tarzi ve yonetici-ast etkilesiminin niteligi ile
ilgili literatiir incelemesi yer almistir. Daha sonra, orgiitsel baglilik kavramu, igerigi,
kuramlar1 ve iligkili oldugu kavramlar incelenmistir. Bununla birlikte ¢alismanin
bagimsiz degiskenleri olarak arastirilmakta olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
tarzlar ele alinmistir. Yoneticiler ile astlar arasindaki etkilesimin niteligi ile astlarin
orgiitsel baglilik diizeyi ve etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar1 arasindaki iliski
literatiirde yer alan cesitli arastirma sonuclar1 ile degerlendirilmistir. Onceki
arastirmalar etkilesimsel ve doniisiimsel liderligin orgilitsel vatandaslik davranisi ve
orgiitsel baglilik tizerinde dogrudan ve dolayli bir bi¢imde etkili oldugunu

gostermektedir. Tiirkiye’de yapilan aragtirmalarda da benzer sonuglar elde edilmistir.

Bu baglamda, yapilan literatiir incelemesine gore, yonetici-ast etkilesim
iligkilerinin kalitesi ile cesitli bireysel ve oOrgiitsel sonuglar arasinda iliski oldugu
gorilmistir. Bu kapsamda, yonetici-ast etkilesim iliskisinin kalitesi ile orgiitsel
baglilik ve etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar arasindaki iliskiler farkli bir

orneklem grubu tlizerinde aragtirmaya deger goriilmiistiir.
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Calismanin ilk boliimiinde; Oncelikle yonetici-ast etkilesimi kavrami
aciklanmig, yonetici-ast etkilesimi kuraminin gelisimi ele alinmis, yonetici-ast

etkilesimi 6nemine deginilmis ve yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 incelenmistir.

Bununla birlikte, yonetici-ast etkilesimi kavraminin olgtimii ile ilgili bilgi
aktarilmis ve bu ¢alismada benimsenen yaklasim olmasi sebebiyle Liden ve
Maslyn’in dort boyutlu yonetici-ast etkilesimi yaklasimi hakkinda bilgi verilmistir.
Bu boliimde ayrica, yoOnetici-ast etkilesimi ile iliskili olan bireysel ve orgiitsel
degiskenler de ele alinmis, yonetici-ast etkilesimi ¢esitli Oncelleri ve sonuglari

incelenmistir.

Ardindan, orgiitsel baglilik kavrami agiklanmis, orgiitsel baglilik kuraminin
gelisimi ele alinmig, oOrgiitsel bagliligin dnemine deginilmis ve oOrgilitsel bagliligin
boyutlart incelenmistir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik kavraminin 6l¢iimii ile
ilgili bilgi aktarilmig ve bu calismada benimsenen yaklagim olmasi sebebiyle Meyer
ve Allen’1n {i¢ boyutlu o6rgiitsel baglilik yaklasimi hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica,
orgiitsel baglilik ile iliskili olan bireysel ve oOrgiitsel degiskenler de ele alinarak,

orgiitsel bagliligin cesitli 6ncelleri ve sonuglari irdelenmistir.

Bu agiklamalarin ardindan, ¢alismanin bagimsiz degiskenleri olarak ele alinan
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik kavramlari incelenmis, aralarindaki temel farklar
degerlendirilmis ve cesitli bireysel ve orgiitsel faktorlerle olan iligkileri ele alinarak
tartisilmistir. Son olarak da, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, rgiitsel baglilik ve
yonetici-ast etkilesimi arasindaki iligkiler c¢esitli arastirma bulgular 15181nda

degerlendirilmistir.

Tez caligmasinin arastirma yontemi boliimiinde ise, banka calisanlarinin
algiladiklar1 etkilesimci ve doniistimcii liderlik 6zelliklerinin orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkilerini ve Yonetici-Ast etkilesimi kalitesi diizeyinin ara degisken
rollinii  belirlemeye yonelik gergeklestirilen aragtirmanin  amaci agiklanmus,
arastirmanin 6n kabulleri ve sirliliklar1 ile arastirma modeli, degiskenleri ve

hipotezlerine yer verilmistir.

Bu aragtirma ile yonetici-ast etkilesimi algisinin ve Orgiitsel baglilik
tutumunun Onemine isaret edilmekte ve meydana gelmesinde etkili faktorlere
deginilerek isletme, yonetim ve orgiitsel davranig gibi alanlar1 igeren literatiire katki

saglamak amaclanmaktadir. Bu ¢alisma sonucunda elde edilecek verilerin,



bankalardaki calisanlarin oOrgiitsel baglilik ve yonetici-ast etkilesimi algilariin
degerlendirilmesine ve  bununla ilgili caligmalarina katki  saglayacagi
diistiniilmektedir. Ayrica bu calismanin yapilacak baska arastirmalara kaynak olma

Ozelligi tasiyarak yeni arastirmacilara yol gostermesi beklenmektedir.



2. YONETICI-AST ETKILESIMI, ORGUTSEL BAGLILIK,
ETKILESIMCIi VE DONUSUMCU LIDERLIK TARZLARI
ILISKiSiNIN KAVRAMSAL DEGERLENDIRMESI

Yonetim ve organizasyon bilim dalinda yillar igerisinde en ¢ok arastirma
yapilan konularin baglarinda liderlik konusu yer almaktadir. Tarihi siire¢ igerisinde
yapilan arastirma ve gozlemler neticesinde liderlik literatiiriinde meydana gelen bilgi
kiimelerini, o6zellikler teorisi, davranigsal okul, durumsallik okulu ve c¢agdas

yaklasimlar altinda toplamak miimkiindiir.

Ozellikler teorisinin varsayimi liderin sahip oldugu &zellikler itibariyle
takipgilerinden farkli oldugudur. Bu teori bir yoniiyle liderin kalitimsal ve dogustan
gelen birtakim meziyetler gerektirdigi savini kabul etmektedir. Bu kapsamda insanlik
tarihi igerisinde dikkat ¢eken, kitleleri etkileyen, travmatik de olsa 6nemli olaylarin
merkezinde yer alan liderler incelenerek ortak ve temel 6zellikleri tanimlanmaya
calisilmigtir. Diinya savaslarindan sonra Ozellikle Amerika Birlesik Devletlerinin
kadrolu psikiyatrist ve psikologlari tarafindan yapilan ¢alismalarda da, savas zamani
deneyimleri g6z 6niinde bulundurularak her seviyede askeri lider personelin kisisel
ozellikleri tespit edilmeye calisilmistir. Bu baglamda temel yonetici Ozellikleri
olarak, zeka, diiriistliik, vizyoner bakis agisi, retorik, bilge kisilik, cesaret ve inisiyatif
sahibi olmak, samimiyet, giivenilir bir karakter ve samimiyet gibi kisilik 6zellikleri
ile birlikte sportmen ve gliglii olmak, yakisikli ve giizel olmak gibi fiziki 6zellikler

bir yoneticide bulunmasi gereken 6zellikler olarak belirlenmistir.

Yoneticiligin sadece Ozellikler teorisi ile tanimlayamayacak kadar basit bir
olgu olmadigi, 6zellikler teorisinde yapilan atfa uygun ozelliklere sahip kisilerin her
zaman beklenen yoneticilik davraniglarini gosterememeleri iizerine yoneticiler,
yonetim biliminin eklektik yapisindan da istifade ile psikoloji ve sosyoloji ilminden
de istifade ile daha fazla davranig bilimcilerin etkisinde kalmistir. Bu sebeple liderlik
kurami davramscilar tarafindan Ohio State Universitesi, Michigan Universitesi
tarafindan yapilan calismalarla desteklenmistir. Boylece yoneticilerin astlarini
yonlendirir ve yonetirken benimsedikleri davranislar incelenmistir. Burada
yoneticilerin  kisiyi veya isi Oncelikli olarak ele alan davranis kaliplarimi
destekledikleri belirlenmistir. Bu ¢alismalar sonrasinda Rensis Likert’in Sistem 4

yaklasgimi ve Blake ve Mouton’un yonetim bi¢imleri matrisi ¢aligmalariyla da



desteklenmis ve yoneticilerin istismarci otokratik, yardimsever otokratik, katilimci

ve demokratik davranislart benimseyebilecekleri literatiirde yerini almistir.

Ozellikler ve davranissal ekol, gerekli kisisel 6zelliklere sahip ve davranissal
acidan da basarili olan yoneticilerin basarili olabilecegini savmaktadir. Ancak bazi
yoneticiler dogru kisisel Ozelliklere sahip olmakla birlikte dogru davraniglar1 da
sergilemelerine ragmen basarisiz olabilmektedirler. Bdylece yoneticinin uygun
Ozelliklere sahip olmasi ve dogru yoneticilik tarzlari sergilemesine ilave olarak;
astlarin yoneticilere duyduklar1 giiven, itimat ve sayginin derecesi, islerin bigimlesme
derecesi, yoneticinin astlarini ise alma, isten ¢ikarma, disiplin, terfi ve maas artislari
gibi yetkilere sahip olup olmamasimin etkin liderligin kosullarini agiklayabilecegi

ifade edilmistir.

Bir bagka deyisle, cevre ve teknolojinin uygun yoneticilik tarzinin
olugmasindaki asal rolii ortaya konmus, yonetici ve astlari arasindaki iliskinin giici,
islerin niteligi ve zorluk derecesi ile yoneticinin yetki giicii ve otoritesine gore

degismektedir.

Siire¢ igerisinde yonetim biliminin interdisipliner ve eklektik yapisi, bilim
adamlarindan ziyade profesyonel yoneticilerin katkisi ve her haliyle yoOnetici
kavraminin ilgi ¢ekici olmasi nedeniyle literatiir moda ve bilimsel c¢alismalarin
katkisiyla zenginlegsmistir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik, otantik liderlik,
etkilesimci liderlik, doniistimcii liderlik ve lider {iye etkilesimi en fazla dikkat ¢eken
liderlik yaklagimlari arasinda sayilabilir. Modern teori liderlik kavramini; 6zellikler,
davranigsal ve durumsal teoriden farkli olarak yonetici ve astlart bashig altinda
incelemektedir. Bir bagka ifadeyle liderlik olgusuna hem iistlerin, hem de astlarin

bakis agilartyla bakmaktadir.

Bu ¢alismada, “yonetici-ast etkilesimi”, “oOrgiitsel baglhilik”, “etkilesimci
liderlik” ve “dontlisimcii liderlik” kavramlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi
amaclanmis olup, oOncelikle bu kavramlarin tanimlanarak ele alinmasi gerekli
goriilmiistiir. Bu nedenle, caligmanin ilk bolimiinde yonetici-ast etkilesimi
kavraminin tanimi, kapsami ve Onemi incelenecek ve ardindan Orglitsel baglilik
kavrami ele alinacaktir. Bu boliimde ayrica ¢alismanin bagimsiz degiskenleri olarak

etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik tarzlar ele alinacaktir.



Konu ile ilgili yazin incelenerek oncelikle yonetici-ast etkilesiminin genel
anlamda olumlu sonugclar1 kisaca ele alinacak ve ozellikle orgiitsel baglilik kavrami
tizerinde durulacaktir. Bununla birlikte, liderlik tarzlarindan etkilesimci ve
dontistimcii liderlik tarzlarmin orgiitsel baglilik ile olan iliskileri degerlendirilecektir.
Bu baglamda, yonetici-ast etkilesiminin calisanlarin Orgiitsel baglilik tizerindeki

etkileri ve iliskisi s6z konusu arastirma bulgular 1s181nda incelenecektir.
2.1.  Yonetici-Ast Etkilesimi Kavram, icerigi ve Onemi

Calismanin bu boliimiinde; Oncelikle yonetici-ast etkilesimi kavrami
aciklanacak, yonetici-ast etkilesimi kuraminin gelisimi ele alinacak, ydnetici-ast
etkilesimi onemine deginilecek ve yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 incelenecektir.
Bununla birlikte, yonetici-ast etkilesimi kavraminin 6lgtimii ile ilgili bilgi aktarilacak
ve bu ¢alismada benimsenen yaklasim olmasi sebebiyle Liden ve Maslyn (1998)’in
dort boyutlu yonetici-ast etkilesimi yaklasimi hakkinda bilgi verilecektir. Bu
boliimde ayrica, yonetici-ast etkilesimi ile iligkili olan bireysel ve oOrgiitsel
degiskenler de ele alinarak, yonetici-ast etkilesiminin g¢esitli 6ncelleri ve sonuglari

incelenecektir.

2.1.1 Yonetici-Ast Etkilesimi Kavramm

Yonetici-ast etkilesimi teorisi (Leader-Membership Exchange — LMX) dikey
cift yonlii teorisi (Vertical Dyad Linkage Theory) olarak da adlandiriimaktadir.
Teorinin temel varsayimi liderlerin her bir astina kisiye 6zel bir davranis iginde
bulundugudur. Ydnetici-ast etkilesimi teorisi; lider ve her bir ast1 arasindaki iliskinin
birbirinden farkli oldugunu ve yonetici ile astlart arasindaki iligkinin 6nemini

vurgulamaktadir.

Yonetici-ast etkilesimi liderin astlarina davranis seklinde astlarin kisisel
ozellikleri, pozisyonu, gorev anlayisi, sosyal becerileri ve kisiler arasi iletisim
becerilerinin etkili oldugunu savunan bir yaklasimdir (Cekmecelioglu ve Ulker,
2014). Yaklasima gore lider bazi astlar1 ile daha yakin iliskiler kurarken bazilari ile

mesafeyi korumaktadir.

Yonetici-ast etkilesimi teorisi yonetici ile her bir asti arasindaki iliskiye
odaklanmustir. Lider-ast arasindaki iliskiye odaklanan ¢alismalar sadece liderin asti
nasil etkiledigini degil aym1 zamanda liderin ortami nasil sekillendirdigini de

arastirmaktadir (Yukl, 1999b:39).



Yoneticinin astlariyla iliskisinde, iki genel tip iliski baglantis1 bulunmaktadir.
[lki grup ici olarak adlandiriimaktadir. Grup icindeki astlar daha 6zel ve ekstra roller
iistlenirler. Ikincisi grup dis1 astlardir. Bahse konu personel nispeten daha bigimsel
roller tstlenirler. Grup i¢indeki astlar grup disindakilere oranla daha fazla bilgi,
giiven ve alakaya sahiptirler. Ayrica grup igindeki astlar nispeten daha katilimci,
bagimsiz ve iletisime daha agiktirlar. Grup igindeki astlar ev sahibi psikolojisi
igerisinde grup disindaki astlara gére daha fazla c¢aba sarf ederler. Grup ic¢indeki
astlarin, yonetici-ast iliskileri kuvvetlidir. Yani grup iginde yer alan personelin,
calisan personel devir hizlarinin disiik, Orglitsel vatandashik ve oOrgiitsel
bagliliklarinin ve performanslarinin yiiksek olmasi ve isletmeye karsi daha olumlu

tutum sergilemeleri beklenir.

Calisanlarin orgiit icindeki calisma arkadaslari, {stleri ve astlar1 ile kurdugu
ve gelistirdigi etkilesim, Orgilit i¢i tim aktorlerin tutum ve davraniglari iizerinde

cesitli etkilerde bulunmaktadir (Janssen ve Yperen, 2004; Scott ve Bruce, 1994).

Bu etkilesimde yoneticilerin sahip olduklar1 gili¢ kaynaklarmi kullanarak,
astlarin orgiite kars1 tutum ve davraniglarini etkiledikleri bilinmektedir (Scott ve
Bruce, 1994). Yonetici ile astlar arasindaki bu etkilesimi ortaya koyma agisindan en
cok kullanilan liderlik teorilerinden birisi de “Yonetici-Ast Degisim/Etkilesim
Teorisi”dir (Akdogan, Cing6éz ve Mirap, 2009). Bu baglamda yoneticiler daha iyi
performans gostereceklerine inandiklari astlarina daha fazla ilgi gdstermekte ve
kaynak ayirmaktadirlar. Bu nedenle, yonetici ve astlari arasindaki etkilesim,
arastirmacilarin her zaman dikkatini ¢ekmis ve bazi liderlik teorilerinin de konusunu

olusturmustur.

Yoneticinin tiim astlarina karsi esit olarak tek bir liderlik tarzin1 benimsedigi
varsayimi, tim klasik liderlik teorilerinin ortak yanini olusturmaktadir. Bunun bir
istisnas1 “Hiyerarsik Ikili iliski Bag1” olarak tanimlanmis olan liderlik modelidir
(Kusguluoglu, 2008: 19). Bu model; birbirine hiyerarsik anlamda bagli yonetici ve
ast ikilisi arasinda zaman i¢inde gorev/rol lstlenme eylemleri araciligy ile bir dizi
takas/degisim iliskisi yagandigini ve yoneticinin bu degisim siirecinde astina tanidigi,
gorevini/roliinii i¢sellestirme, pazarlik etme ve/veya miizakere etme firsati ya da
miisamahasinin ikilinin daha sonraki davranislarini belirledigini ileri stirmektedir
(Bauer ve Green, 1996). Hiyerarsik ikili arasindaki iliski bagi kavramini temel alarak
yoneticinin, her bir ast1 i¢in ayr1 ve kisiye 6zel bir yaklasimi olabilecegini dngoren
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bu liderlik modeli, daha sonralari, yonetici- ast etkilesimi olarak adlandirilmistir.
Literatiirde yoOnetici-ast etkilesimi asagidaki unsurlarla tanimlanmaktadir (Akdogan

vd. 2009: 379).
e Yonetici ve ast arasindaki karsilikli giivenin derecesi,
e Astlarin imkan ve kabiliyetleri,
e Yonetici ve ast arasindaki bagliligin seviyesi,
e Yonetici ve ast tarafindan algilanan iliskideki degisimin esitlik derecesi,
e Yonetici ve ast arasindaki karsilikli etkinin seviyesi,
e Yonetici Ve ast arasindaki kisilerarasi etkinin/cekiciligin miktari.

Yonetici-ast etkilesimi teorisi; diger liderlik teorilerinden farkli olarak, tiim
astlarin benzer olmadigin1 ve yoneticinin her astina farkli sekilde davrandigini
varsaymakta ve yoneticinin her bir asti ile olusturdugu ikili iligkiler tizerine
odaklanmaktadir (Sahin, 2011: 278). Yonetici-ast etkilesimi diger teorilerden fakli
olarak etkilesim siirecine odaklanmakta ve yonetici ile ast arasindaki iligkinin
kalitesini arastirmaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014:37). Diger bir ifade ile bu
teori yonetici ile astlar1 arasindaki c¢aligma iliskilerini iki yonlii (dyadic) bir
yaklasimla degerlendirmektedir (Steiner, 1997). Bu noktada, yOnetici ve astlari
arasindaki iliskinin seviyesi bireysel ve orgiitsel faktorlerin bircogunu olumlu yonde

etkiledigi ifade edilebilir.

“Hiyerarsik iki yonlii iligkiler” yaklagimina gore, yonetici ve ast arasinda ikili
bir iligki gelismektedir (Kang ve Stewart, 2007). Bu durumda, yoneticiler her astina
ayni sekilde davranmamakta, astlardan bazilari ile daha yakin iligkiler kurarak,
onlara diger astlara nazaran daha fazla hareket alani vermekte, “miizakere

etme/goriisme serbestligi” tanimaktadir (Akdogan vd. 2009).

Bunun sonucunda ast grubu i¢-grup ve dis-grup olmak iizere iki sekilde
olusmaktadir (Kang ve Stewart, 2007). Yonetici, dis grubun iiyesi olan yani grup
disinda kalan astlari ile daha formel (bi¢imsel) iliski gelistirirken, grup i¢indeki yani
i¢ gruptaki astlar1 ile glivene dayali bir iliski kurmaktadir. Grup i¢indeki astlarla
gelistirilen iliskinin kalitesi daha zevkli gdreve (enjoyable task) neden olmakta,
yiiksek oranda fiziksel kaynak ve bilgi degisimi ile sonu¢lanmaktadir. Bu durum ise,
yOneticilerin siirli zamana ve enerjiye sahip olduklarini ve astlarin hepsine esit
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dikkat gosteremeyecekleri varsayimini yansitmaktadir (Kang ve Stewart, 2007).
Yoneticiler kisitlhi zaman ve enerji ile sinirlandirildiklart i¢in, sinirli sayida ve sadece

birkag ¢alisanla yakin ¢alisma iliskileri gelistirebileceklerdir (Akdogan vd. 2009).

Diger yandan, hemen her yoneticinin boliimiindeki bazi calisanlar1 kendisine
yakin, bazilarint uzak, bazilarini ise ara grupta goérdiigii ve bunun da g¢alisanlarin
yeterlilikleri, ne kadar gilivenilir olduklari, bdliim i¢inde daha fazla sorumluluk
almaya ne derece istekli olduklar1 gibi nedenlerden kaynaklandigi ileri siiriilmektedir
(Kusculuoglu, 2008: 19). Bunlarin disinda ydneticilerin astlar1 kendilerine yakin ve
uzak olarak algilamalarinda; cinsiyet, sosyal statii gibi baz1 demografik degiskenlerin

de etkili oldugu saptanmistir (Duchon, Green ve Taber, 1986).

Diger taraftan secilmis (yakin) gruptaki calisanlar, boliimiin basarisinda en
kritik goérevlerin tamamlanmasi ile ilgili sorumluluk alarak normal gorevlerinin
Otesinde katkida bulunurken, yoneticilerinden de bunun karsiliginda daha biiyiik
alaka, destek ve farkindalik gormektedirler. Yoneticinin kendisine uzak olarak
algiladig astlar ise yonetici ile daha bigimsel diizeyde iliskiler yasamakta ve boliim

icinde daha rutin ve sikici isleri yapma zorunda kalmaktadirlar (Kusculuoglu, 2008:
20).

Bununla birlikte, orgiit kiiltiirii ve yoneticilik kavramlarmin yakin iligkisi
yoneticisi ile daha kaliteli iligkileri bulunan yakin gruptaki ¢alisanlarin uzak gruptaki
calisanlara kiyasla orgiit iklimini daha olumlu ve yoneticilerinin algilamasina daha

benzer bigimde algiladiklari ortaya ¢ikarilmistir (Kozlowski ve Doherty, 1989).

Goriildiigii tizere yonetici-ast etkilesim teorisi, liderlik teorileri iginde yer alan
ve yonetici ile astlar1 arasindaki ikili iliskinin kalitesine odaklanan bir teoridir.
Yonetici-ast arasindaki iliski esasen bir degis tokus (miibadele) iliskisidir. Bu
miibadele iligkisinin kalitesini karsilikli gliven ve saygi, birbirini destekleme,
duygusal destek, onemli bilgi ve degerli kaynaklarin paylasimi gostermekte ve kalite
arttikga ve degisim fazlalastikca yonetici ile astlar1 arasindaki iliski resmi (bi¢imsel)
istihdam iliskisinin Otesine ge¢mektedir (Janssen ve Yperen, 2004). Buna karsin,
yOnetici-ast etkilesim kalitesi diisiik ise; daha bigimsel ve belirli rol tanimlari

igerisinde bir etkilesim veya taraflar arasindaki giic mesafesini artiran statii temelli
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etkilesim olarak tanimlanmakta ve degisim standart oOrgiitsel faydadan Oteye

gegmemektedir (Akdogan vd. 2009).
2.1.2 Liderlik Tarzlar ile Yonetici-Ast Etkilesimi Iliskisi

Yukl (1989) 6diil takasina dayandigi icin yonetici-ast etkilesimini, islemsel
liderlik baglaminda yorumlamustir; Graen ve Uhl-Bien (1995) ise yonetici-ast
etkilesimini hem islemsel, hem de doniisiimcii liderlik siiregleri ile agiklamistir. Buna
gore yonetici-ast etkilesimi sirasiyla, gliven olusmasi, sadakatin gelismesi ve
sayginin uyarilmasi gibi bazi agsamalardan gecerek tekamiil etmektedir. Y Onetici-ast
iliski kalitesi ilk asamada islemsel, Sonrasinda ise donilisimcii bir nitelik

kazanmaktadir (Bass, 1999).

Yukarida da belirtildigi gibi, bu kuram yoneticilerin sahip olduklari gii¢ ve
kaynaklardan, astlari ile iligkilerinde istifade ettikleri ile alakalidir (Deluga ve Perry,
1994: 67). Boylece, bu miibadele iligskisine bagli olarak neden bir kisim astlar ile
yoneticiler arasinda daha yakin ve yiiksek kaliteli bir yoOnetici-ast iliskisi
kurulabilirken, diger bir ast grubu ile nispeten bigimsel ve az Kaliteli bir yonetici-ast

iligkisinin gelistirildigi goriilmektedir (Bolat, 2011: 67).

Bununla birlikte, yonetici-ast etkilesimi kuramina gore, yOnetici ve ast
arasindaki iliskinin kalitesi genellikle yiiksek seviyeden diisiik seviyeye dogru bir
degisim sergilemektedir (Deluga ve Perry, 1994: 239). Daha 6nce de belirtildigi gibi,
yiiksek kaliteli etkilesimde, yoneticinin belirli sayidaki bir ast grubu ile daha yakin
ve bicimsel olmayan bir sekilde kurdugu is iliskisi yazinda “ig-grup” seklinde
isimlendirilmektedir. I¢-grupta yer alan astlarla yonetici arasindaki iliski, is
sOzlesmesi ve gorev tanim formunda yazan konularin diginda yonetici tarafindan asta
saglanan kaynak ve sosyal destek ile tarif edilebilir. Astlar agisindan degerlendirme
yapildiginda, astlarin lehine taninma, takdir, etkin iletisim, algilanan yonetsel ve
orgiitsel destek gibi Sosyo-duygusal tatmin saglayacak olumlu yanlarin 6n plana

cikt1g1 goriilmektedir (Bolat, 2011: 67).

Ayrica, yoOnetim tarafindan da baz1 faydalar edildigini ifade etmek
miimkiindiir. Ornegin, {istiin performans gdsteren, ekstra-rol davranislarida bulunan,
baglhilik ve sadakat seviyesi yliksek ¢aligan astlar yoneticilerin beklentilerini
karsilayabilmektedir (Deluga ve Perry, 1994: 67). Kurumsal aidiyet duygusuna sahip

astlar kariyer gelisimi, terfi, {icretlendirme ve temsil gibi daha somut insan
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kaynaklart uygulamalarindan daha uygun sekilde yararlanabilmektedir. Bu iligkide,
yonetici, i¢-grupta yer alan astlarin, ihtiyaglarin, beklentilerin ve yasadiklar
sorunlarin neler olduguna daha hakim iken; astlarin imkan ve Kabiliyetleri ile
potansiyelinin daha fazla bilincindeyken; astlar da, gérev ve sorumluluk bilinci ile
yoneticilerin ~ performansa iliskin  beklentilerini  karsilayarak ~ memnuniyet
saglamaktadir (Scandura ve Graen, 1984: 430).

Yoneticiler tarafindan grup-igi disindaki ¢alisanlarla, yani grup-dis: astlar ile
genel olarak ¢ok daha farkli bir etkilesim kurulmaktadir. Bu iliskide, nispeten daha
zay1f bir sekilde bir etkilesim s6z konusudur ve yonetici-ast arasindaki gii¢ mesafesi
grup-i¢i calisanlara gore daha yliksektir. Hiyerarsik yapi icerisinde gergeklesen bu
etkilesim, genellikle tek yonlii etkileme seklinde gergeklesmekte, is s6zlesmesi ve
gorev tanim formunda belirlenmis rol iligkileri disina ¢ikilmamakta, daha resmi iliski

tercih edilmekte, sosyal destek ve diger faydalar sinirli bir sekilde saglanmaktadir
(Bolat, 2011: 67).

Diistik kaliteli iliskide yoneticinin beklentisi, astlarin gérev tanim formlarinda
acikca belirtilen gorev ve sorumluluklar1 yeterli bir performansla yerine
getirmeleridir. Yonetici-ast etkilesimi bir degis tokus iliskisi oldugu igin astlar
kendilerinden beklenen performansi sergileyerek, tanimli goérev ve sorumluluklari
yerine getirdikleri Ol¢iide, paralel olarak formel olarak belirlenmis haklarini
almaktadirlar. Yoneticiler ise bu miibadelede yeterli kafi bir ast/calisan performansi

ile karsilasmaktadirlar (Deluga ve Perry, 1994: 239).

Diger taraftan, Graen ve Uhl-Bien (1995) yonetici-ast etkilesiminin, yonetici
ile calisan arasinda birbiri ardina gelisen “yabanc1”, “tanidik” ve “partner” olma
siireglerinden gegerek olustugunu ifade etmistir. Ote yandan kendini yonetici ile
Ozdeslestiren i¢c gruptaki c¢alisanlar, yoneticilerinin degerlerini ve inanglarini
igsellestirerek ve bunlara uygun davranarak hem kendi 6z—deger algilarini kurumlari
ile paralel kilmakta, yiikseltmekte hem de yoneticileri ile yasadiklar1 kaliteli iliski
algisi, oOrgiit iklimini teneffis etmelerinde ve algilamalarinda bir filtre gorevi
yapmaktadir (Wang, Law, Hackett, Wang ve Chen, 2005). Bununla birlikte,
dontisimcii liderligin bireye yonelik ilgi (individualized consideration) ve rol model
boyutlariin, yonetici-ast etkilesimini agikladigi ve doniisiimcii liderlerin, caligsanlar
ile aralarinda sosyal takas siireclerinin yaganmasi i¢in bu liderlik boyutlarinin 6nemli
bir rol oynadig1 belirtilerek, doniisiimcii liderligin ve/veya yonetici ast etkilesimin
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birbiri i¢in bir ara degisken (mediator) ve katalizor roliine sahip oldugu belirtilmistir

(Kusculuoglu, 2008: 21).
2.1.3 Yonetici-Ast Etkilesimi Kuraminin Gelisimi ve Kuramsal Temelleri

Yaklasim ilk olarak Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan dikey ikili
baglanti modeli olarak gelistirilmistir. Yaklagim, liderin zaman ve kaynak sorunu
yasamast nedeniyle her asti ile esit derecede etkilesimde bulunamayacagi

varsayimina dayanmaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014:37).

Yonetici-ast etkilesim teorisinin  gelisim  siireci  ¢esitli  bicimlerde
siniflandirilmistir. Ornegin Graen ve Uhl-Bien’e (1995) gore yonetici-ast etkilesim
kurami yaklasik 30 yillik bir evrim siireci i¢inde, her biri birbirinin iizerine insa

edilen dort farkli asamay kat ederek olgunlasmustir.

Birinci asamada, yoneticilerin ¢alistiklar1 ortamdaki biitiin astlarina gésterdigi
diistiniilen baskin davranis tarzi (Average Leadership Style — ALS; Ortalama Liderlik
Tarz1) yerine yoneticilerin astlar1 ile farkli ve kisiye 6zel iligkiler gelistirdikleri
bulunmustur. Ikinci asamada, yoneticilerin calistiklar1 ortamda gelistirdigi bu farkli
iliskiler lizerine odaklanilmistir. Graen ve Uhl-Bien’in (1995) liderlik olusturma
modeli, yonetici-ast etkilesimi aragtirmasini {iglincii evreye tagimistir. Bu asamada
ilgi yoneticinin astlarint grup i¢i ve grup disi olarak ayirmasindan “birbirleriyle
ortaklik gelistirmek 1i¢in, bire bir temelde her bir kisinin digeriyle nasil
caligabileceginin” incelenmesine kaymistir. Dordiincii ve son asamada, faaliyet
alanim ikili iliskiden daha biiyiik topluluklara kaydirarak kurumsallagsmis yapilarda
yOnetici-ast iligkisinin nasil diizenlenmesi gerektigi arastirilmistir (Cevrioglu, 2007:

30).

Yonetici-ast etkilesimi teorisi, ¢esitli teorik temellerden beslenerek gelismis
olup, bu kuram genel olarak “rol kuram1” ve “sosyal degisim kuramindan istifade ile
aciklanmaktadir. Graen (1976) tarafindan da belirtildigi gibi kurumlarda, astlar is ve
islemleri, gorev ve sorumluluklar1 istlendikleri roller aracilifiyla yerine

getirmektedir.

Bu agidan “rol kurami”, rol-olusturma siireglerinin ydnetici-ast etkilesimi
cercevesinde nasil islediginin anlagilmasinda yardimci olmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986: 618). isletmelerde, ozellikle ydnetici ve astlar birbirlerini ¢ok fazla

tanimadiklar1 yeni ise baglama doneminde, yonetici-ast arasindaki iliskinin boyutunu
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demografik unsurlar ya da taraflarin kisilik 6zellikleri bakimindan benzerlikleri
belirlemektedir. Daha sonraki siirecte ise astlarin ekstra gayret gostermesi, goniillii
davraniglarda bulunmaya meyletmesi, bilgi, beceri ve yeteneklerini aidiyet duygusu
igerisinde isletmenin kullanimina arz etmesi, yonetici ile iliski kurma konusundaki
heves, tutum ve davranislar1 belirleyici olmaktadir (Bauer ve Green, 1996: 1542).
Graen ve Scandura (1987) bu safhadan “rol alma” asamasi olarak bahsetmektedir.

Sonraki safha ise “rolii gergeklestirme”, baska bir deyisle iliskilerin gelismesi
asamasidir. Yonetici-ast arasindaki iliskinin niteligini biiyiik 6lgiide astlarin tutum ve
davraniglar1 ile performans: belirlemektedir. Roliin rutinlestirilmesi ise iligki
diizeyinin rutin hale gelmesi durumunu gostermektedir. Zaman igerisinde gerek
liderin gerekse astlarin tutum ve davraniglar1 daha tahmin edilebilir hale gelmekte,
boylelikle yonetici-ast arasindaki iligskinin niteligi ve kalitesi daha belirgin hale
gelmektedir (Bolat, 2011: 68).

Bu durumda, astlar performanslarmin karsihigi olarak elde ettikleri ¢esitli
kazanimlar (sosyal destek, bilgilendirme, yiikselme firsatlar1 vb.) nedeniyle memnun

olurken, yoneticiler de gosterilen performanstan dolay1 hosnut olmaktadir (Arslantas,

2007: 163).

Yonetici-ast etkilesimi kuramsal olarak sosyal miibadele teoremine
dayanmaktadir. Blau (1964) tarafindan gelistirilen “Sosyal degisim kurami” Orgiit
tiyeleri arasindaki miibadeleye odaklanmakta ve bireyler arasi iliskilere, ekonomik
miibadele benzeri bir yaklasim igerisinde fayda-maliyet bakis acis1 getirmektedir.
Sosyal degisim kuraminda, bireylerin etkilesimde bulunmalar1 ancak katlandiklar
sosyal maliyetlerin karsiliginda 6diil alabilecekleri beklentisi olma durumunda s6z
konusu olmaktadir. Ekonomik bir miibadelede oldugu gibi, sosyal miibadelede de
bireyler, bir miibadele i¢inde yer almakta, fayda sagladiklar1 miiddetge iliskiyi
stirdirmektedir. Sosyal degisim yonetici ile ast arasinda giiven, destek olma gibi
somut olmayan duygularin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Cekmecelioglu ve

Ulker, 2014:38).

Sosyal ve ekonomik miibadele arasindaki belirgin fark yazili olmayan
kurallarin sosyal miibadeleyi sekillendirmesidir. Sosyal miibadelede, iliskiyi
yonlendiren Yyazili kurallar ya da anlagmalar bulunmamakta ve beklentiler ig¢in

katlanilan maliyetin karsilig1 olarak fayda her zaman elde edilememektedir (Bolat,
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2011: 68). Bu acidan, sosyal miibadele kuramina gore, bir orgiit igerisindeki dyadik
iliskilerin gelisimi, kurumsal kiiltiir ve orgiitsel sosyal yapi igerisindeki karmasik rol
olusumundan ve sosyal degisim siirecinden kaynaklanmaktadir (Varma, Srinivas ve
Stroh, 2005: 85).

Sosyal degisim temel belirleyicilerden bir digeri de iliskide bulunulanlarin
olumlu karsilik verip vermeyecegine iliskin taraflarda olusan inanctir (Lambe,
Wittmann ve Spekman, 2001: 4). Miitekabiliyete dayali bir iliskinin gelistigine olan
inancin olmasi durumunda bireylerin karsilikli degisim konusunda daha istekli
davranmaktadir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009: 219). Bu noktada, yonetici-ast
etkilesim kalitesinin diisiik oldugu durumlar daha ¢ok bir “ekonomik degisim”
iligkisi olarak ele alinabilirken; yonetici ve ast arasindaki yiiksek kaliteli bir etkilesim

ise “sosyal degisim” iliskisi olarak kiymetlendirilmektedir (Bolat, 2011: 68).
2.1.4 Yonetici-Ast Etkilesiminin Boyutlari

Schriesheim, Castro ve Cogliser (1999) yoénetici-ast etkilesimiyle ilgili
kavramlarin ilk defa ortaya ¢iktigi 1972 yilindan itibaren yonetici-ast etkilesimiyle
ilgili yayinlanmis 82 caligmay1 bir meta analiz ile incelemis ve yonetici-ast etkilesimi
ile alakali literatiirde 1998 yilina kadar var olan g¢alismalarin tiim boyutlarina ait
kronolojik doékiimiinii ortaya koymustur. Buna gore yonetici-ast etkilesimine ait
ortaya ¢ikan boyutlar o6zetle ve kronolojik olarak asagida belirtildigi gibi
siralanmaktadir (Kusguluoglu, 2008: 22);

° Kisiler arasi iligski kurma becerisi ve giiven,

o llgi ve duyarlilik,

o Onceki boyutlara ilaveten, destek, ddiil ve yoneticiden duyulan tatmin,
° Giiven, duyarlilik, destek ve ilgi,

. Giiveni harig tutarak duyarlilik, destek ve ilgi,

J Karsilikli duygusal bag, etkilesime katki algis1 ve sadakat.

1980-90 yillar1 arasinda ise Graen Ve arkadaslariin yaptigi 13 calismada
cesitlenen boyutlar arasina giiven, yeterlilik, motivasyon, yardim ve destek, anlayzs,
miisamaha, otorite, bilgi, karar siirecinde etkili olma, iletisim, itimat, ilgi ve

delegasyon gibi kavramlar katilmistir.
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Diger yandan, yonetici-ast etkilesiminin, tek ya da ¢ok boyutlu bir kavram
oldugunu olcek gelistirip gegerligini test ederek arastiran Liden ve Maslyn (1998),

daha oOnceleri Dienesch ve Liden ’in (1986) onerdigi “duygusal bag”, “etkilesime

katki algis1” ve “sadakat” boyutlarina “mesleki saygi” boyutunu da eklemislerdir.

Liden ve Maslyn (1998) yonetici-ast etkilesiminin, “rol yaratma” ve “sosyal
degisim” kuramlarinin Onermeleri dogrultusunda tek degil cok boyutlu olmasi
gerektigini iddia ederek, bu kuramlarin yonetici-ast etkilesimini hangi sebeplerle ¢ok
boyutlu kildigin1 ortaya koymuslardir. Rol teorisine gére yoneticiler is iliskileri
sirasinda gorev gereklerini ne kadar yerine getirdikleri ve glivene ne kadar layik
olduklar1 hususunda astlarin1 gézlemlemekte ve test etmektedir. Yoneticilerin, bu
smama ve gozlemleriyle ilgili biriktirdikleri, daha sonra her bir astla aralarinda
olusacak iliski diizeyi ve kalitesinin belirleyicisi olmaktadir. Diger taraftan olusan bu
iliski kalitesi, sosyal degisim teorisine gore yoneticinin isle ilgili 6rnegin; bilgi
paylasma, heyecan yaratan miiskiilath gérevler verme, 6zerklik tanima gibi miibadele
unsurlarin1 ne Olglide kullanarak astina ilgi gosterecegini belirlemektedir. Diger
yandan yonetici mevcut islerini yaparken, astlari gozetim ve denetleme, fon tahsisi
ve i¢ ve dis iliskileri idare etme gorevlerine asir1 odaklanarak astlariyla sosyal
iligkilerine gereken ihtimami gozetmiyor da olabilir. Bu durum ydnetici-ast
etkilesiminin olmas1 gerektigi gibi ger¢eklesmemesine neden olabilmekte ve
yoOnetici-ast etkilesimini olusturan boyutlar {izerinde farkli etkilere sebep

olabilmektedir (Kusculuoglu, 2008: 23).

Bazi arastirmacilar (6rnegin, Graen ve Uhl-Bien, 1995: 236) yonetici-ast
etkilesiminin tek boyutlu oldugunu ileri siirerken, digerleri (6rnegin, Liden ve Maslyn,

1998: 47) yonetici-ast etkilesiminin ¢ok boyutlu oldugunu ifade etmektedir.

Dienesch ve Liden (1986), yonetici-ast etkilesiminin tek boyutlu bir yapiya
indirgenmeyecegini savunarak, yonetici-ast etkilesiminde iliskilerin; nitelendirilmis katki
olarak ifade edilen “is baglantili davranislar”, nitelendirilmis baglilik olarak ifade edilen
“birbirine baglilik” ve nitelendirilmis etki olarak ifade edilen “basitge birbirinden

hoslanma” olmak iizere {i¢ boyuttan meydana geldigini 6ne siirmektedir.

Bununla beraber, s6z konusu boyutlarm agirligi ya da 6nem derecesi, iliskinin
taraflarm tutum ve davramslar dogrultusunda degisebilmektedir. Ornegin baz1 ¢alisanlar

is odakl bir iliski tercihe ederek sosyal yonii ihmal edebilmekte, bazilar ise tam tersi
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sosyal miinasebetlere agirlik vermekte, bazilari hem is odakli hem insan odakli
olabilmekte, bazilar1 da her iki yonden de istenen seviyede olamamaktadir. Sonug
olarak yonetici-ast etkilesiminin ¢ok boyutlu oldugu goriilmektedir. Bu ¢ok boyutlu
yapida iliskiyi belirleyen faktorler siire¢ igerisinde taraflar arasindaki etkilesimle
gliclendirilmekte ya da zayiflamaktadir (Cevrioglu, 2007: 39-40).

Ote yandan, daha 6nce de vurgulandigi gibi, yonetici-ast etkilesimi modeli,
isletmelerde yonetici ile astlar arasindaki iliskileri agiklamaya ve bunun sonucunda
isletme performansinin ne sekilde etkilendiginden hareketle arastirilmis olan bir
konudur. Yaklasik 30 yillik bir ge¢mise sahip olan bu konu, bir¢ok arastirmaci
tarafindan dikkate alinmis ve tlizerinde ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Literatlirde
bu konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin, temel olarak yonetici-ast iliskilerini
aciklayict bir model gelistirme ve orgiitlerde yonetici-ast iligkilerinin bireysel ve
orgiitsel  performans  iizerindeki  etkilerini  belirleme  ¢abalar1  olarak
degerlendirilebilecegi belirtilmektedir (Kasli ve Seymen, 2010: 111).

Bu kapsamda, yonetici-ast iligkilerini agiklamaya yonelik olarak yapilan
arastirmalarin sonucunda, bu iliskileri agiklayabilecek dort boyutlu bir yaklagim
benimsendigi goriilmektedir. Bu yaklasima gore; orgiitlerde yonetici-ast iligkilerinin
kalitesini belirleyen boyutlar “etkilesime katk1”, “duygusal baglilik (etki)”, “sadakat
(baghilik)” ve “mesleki saygi”dir. Bu tasnifin Dienesch ve Liden (1986) tarafindan
yapilan calismaya dayandigr goriilmektedir. Arastirmaci, yonetici-ast etkilesimini
algilanan etkilesime katki, sadakat ve duygusal baglilik olmak {izere li¢ boyutlu
tanimlamaktadir. Liden ve Maslyn (1998) dordiincli boyut olarak meslege saygiyi
ilave etmistir. Bu boyutlarin ayni1 zamanda birbirlerinden etkilendigi de arastirma
sonuglari ile ortaya konmustur (Kasl ve Seymen, 2010: 111).

Boylece, yonetici-ast etkilesimine ¢ok boyutlu bir yaklagim getiren bu
anlayista, yonetici-ast etkilesimini olusturan boyutlar asagidaki gibi siralanmaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998).

“Duygusal Bag” yonetici ile calisan arasinda i veya mesleki degerlerden
cok, kisiler aras1 ¢cekime bagli olarak gelisen karsilikli bagdir. Bu tiirden bir bagin
ornegin arkadashk gibi kisisel olarak ddiillendirici bir yani da bulunmaktadir
(Kusguluoglu, 2008: 24). Etki olarak da ifade edilen duygusal bag, liderin isinden
veya mesleginden ziyade kisisel 6zelliklerden kaynaklanan ve ast iizerinde cazibe

olusturulmasini saglayan bir kavramdir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014).
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Duygusal baglilik boyutu etkilesimde yer alan taraflarin besledikleri duygularin,
is odakli olmasindan ziyade kendi aralarindaki etkilesime, birbirlerine duyduklari
ilgiye dayanmaktadir. Yonetici ile ast arasindaki karsilikli duygusal baglilik yonetici-ast
iliskisinin kurulmasinda ve siirdiiriilmesinde farkli sekillerde etkili olmaktadir. Is
odakli kurulan bir yonetici-ast etkilesiminde duygusal bagliligin rolii neredeyse
bulunmamaktadir. Diger taraftan bazi yonetici-ast etkilesimi iligkilerinde ise etkinin
onemli bir rolii vardir. Bazen liderin iiyeye karsi ya da iiyenin lidere kars1 sempati
duymasi, daha sik birlikte ¢alismalarina neden olmaktadir. Hoslanma (sempati)'nin
liderin iiyenin is performansim degerlendirmesinden daha etkin bir yonetici-ast
etkilesiminin belirleyicisi oldugu ortaya konulmustur (Cevrioglu, 2007: 41).

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan 6ne siiriilen “sadakat (baglilik)” boyutu,
yonetici ile astlarin birbirine ne derecede bagl olduguna iligskindir. Sadakat yonetici-
ast etkilesiminin olusturulmasinda ve strdiriilmesinde kritik rolii bulunan bir
boyuttur. Zira sadakat lideri ¢alisana ne tiir isleri verecegi konusunda yonlendirmektedir.
Yoneticiler, genellikle, sorumluluk tstlenmeyi gerektiren isleri kendilerine sadik
oldugunu hissettikleri astlarma vermektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 50). Ayrica,
sadakat boyutu yonetici ile astlar arasindaki destegin toplum igerisindeki tutum ve
davraniglarina yansimasini gerektirmektedir.

Hiyerarsik ikilinin, ortak hedefler dogrultusunda is yonelimli eylemlere
iligskin acik ya da ortiik bicimde sahip oldugu mevcut durum algist etkilesime katki
algist olarak ifade edilmektedir. Burada is yonelimli eylem ornekleri olarak;
calisanin kendi sorumlulugunu nasil tasidigi, is tanimi veya kontratinin da Gtesine
gececek sekilde gorevlerini nasil yerine getirdigi ve benzer bigimde yOneticinin de
bu eylemler i¢in ne dl¢ilide firsat ve kaynak sundugu verilebilmektedir (Kusculuoglu,
2008: 24).

Mliskisel takasa katki algisi, taraflar acik veya gizli amaglar1 dogrultusunda
her bir {iyenin ise yonelik sergiledigi calismaya iligkin belirlenmektedir. Bu sebeple
iligkisel takas tanimli gorevler cercevesinde gelismektedir. Gorevlerinde calisma
arkadaslarina kiyasla daha {istiin performans gosteren ¢alisanin yoneticilerle daha kaliteli
bir etkilesimde bulunmasi s6z konusudur.

Etkilesimin yiiksek kaliteli olmasi, degerli kurumsal kaynaklarin yonetici ile ast
arasinda paylagim derecesine baglidir. Kurumsal kaynaklar biitge destegi ve malzeme
gibi fiziksel olabilecegi gibi bilgi veya ilgi ¢ekici gorevler de olabilmektedir (Cevrioglu,
2007: 41). Yiksek kalitedeki bir etkilesimde bulunan g¢alisan, tamimli gorevlerin
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haricinde is veya gorevleri yapmakta, daha istiin performans gostermektedir (Liden ve
Maslyn, 1998: 50). Lider, c¢alisanin verimliligi ve performansi arttikga daha fazla
paylasimda bulunmakta ve daha fazla kaynak ve destek vermektedir. Bu dongii
igerisinde yoOneticinin destegini hisseden g¢alisan is performansim1 daha da
arttirmaktadir.

Hiyerarsik ikilideki her bir {iyenin, i veya mesleki agidan ne Ol¢iide basaril
oldugu konusunda orgiit i¢inde veya disinda yarattigi izlenim mesleki saygi olarak
nitelendirilmektedir. Bu izlenim veya algi; s6z konusu bireyle yasanan bazi
deneyimler, Orgiit icinden veya disindan bazi kisilerin o bireyle ilgili bildirdikleri
goriigler veya bireyin kazanmis oldugu odiiller ya da mesleki basarilarindan

kaynaklanmis olabilmektedir (Kusguluoglu, 2008: 23).

2.1.5 Yonetici-Ast Etkilesiminin Oncelleri, Sonuglar1 ve Iligkili Oldugu Diger
Degiskenler

Yonetici-ast etkilesimi teorisinin, literatiirde yer alan liderlik yaklagimlarina
nazaran daha olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktilara neden oldugu one siiriilmektedir
(Burns ve Otte, 1999: 243). Bu nedenle, yonetici-ast etkilesiminin kalitesi literatiirde
genis yer bulmus ve bireysel ve orgiitsel birgok sonugcla iliskilendirilmistir (Sahin,
2011: 278). Yonetici ve astlar1 arasindaki etkilesimde iliski kalitesinin yiiksek
olmasinin, astlarda is tatmininin artmasina, stres algilamalarinin diismesine,
performansin beklentinin iistiine ¢ikmasina ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasina

sebep olacagi belirtilmektedir (Zel, 2006: 170).

Ote yandan, iliski kalitesinin diisiik olmasi, kariyer gelisimi, performans,
verimlilik gibi uygulamalar agisindan ast iizerinde olumsuz etki yapabilmektedir
(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697). Yonetici-ast etkilesimde iliski kalitesinin diisiik
olmasi baska olumsuz sonuglara da sebep olabilmektedir. Ornegin; diisiik Kkaliteli
iliskilerde, astlar yoneticiye ulasabilmekte zorluk yasayabilmekte, fon ve kaynaklara
daha az oranda sahip olabilmekte ve daha smirli bilgi edinmektedir. Sonug olarak,
bu tarz durumlar astlar i¢in is tatminsizligi olusturabilmekte, orgiitsel bagliligin
olumsuz yonde etkilemekte ve is devir hizin1 artirmakta ve isten ayrilma niyetini

kamgilamaktadir (Sahin, 2011: 278).

Gerstner ve Day (1997) tarafindan yapilan meta analizde; yonetici-ast

etkilesiminin basta yoneticiden duyulan tatmin olmak iizere genel is tatmini, ¢alisan
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performans degerlendirmeleri, orgiitsel baglilik, rol netligi ile olumlu, rol ¢atigmasi,
isten ayrilma, isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde iliski kurdugunu saptamislardir.
Diger taraftan yonetici-ast etkilesiminin, yoOneticinin c¢alisana duydugu giiven ile
calisanin yetkilendirilmesi arasindaki iliskide sartli degisken rolii oynadigini,
calisanin rol Otesi davranislarimi ve Orgiitsel vatandashik davranisini etkiledigini

gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir (Kusguluoglu, 2008).

Bununla birlikte, yonetici ile yiiksek diizeyde etkilesim icinde olan astlarin
daha yiiksek performans sergilemeleri beklenmektedir. Ciinkii yoneticileri tarafindan
iligski kalitesi yiiksek olan astlara daha fazla yetki ve sorumluluk verilecegi gibi,
onlara daha 6nemli ve zorlayic1 gorevler tevdi edilebilecek ve daha fazla orgiitsel
kaynak tahsis edilebilecektir. Yonetici-ast etkilesim teorisinin kuramsal ve gorgiil
arastirmalari, astlar ve yoneticileri arasinda gelisen iliskilerin niteliginin, astlar i¢in
ozellikle performans bagintili is sonuglarini etkiledigini ortaya koymaktadir (Janssen
ve Yperen, 2004: 371). Burada astlar tarafindan da zorlayic1 gorevlerin talep
edilecegini unutmamak gerekmektedir. Zira yonetici ile kaliteli bir iliski kuran ast,
orgiitsel ve yonetsel destegi hissederek daha zorlayict gorevlere talip olabilmektedir.
Boylelikle performans diizeyi de artabilmektedir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008:
194).

Diger yandan, yonetici-ast etkilesimi ile astlarin is performansi arasinda
pozitif bir iliski oldugu bilinmektedir (Ozutku vd., 2008). Yé&netici-ast etkilesimi ile
1§ performansi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar ¢ogunlukla tek tarafli olarak
yOnetici bakis agisindan astlarin is performansini degerlendirmektedir. Ancak sadece
istlin degerlendirmesine gore yonetici-ast etkilesimi ile is performansi arasindaki
iliski hakkinda yorum yapmak giivenilirligi sinirlandirmaktadir (Dienesch ve Liden,

1986: 631). Burada sosyal begenirlik ve halo etkisinden bahsetmek miimkiindiir.

Wang vd. (2005) tarafindan doniisiimcii liderlik davranislart ile calisan
davranis1 arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin tam aracilik rolii oynadig:
tespit edilmistir. Buna gore dontisiimcii liderlik davranislar ile ¢alisan performansi
ve Orgiitsel vatandashk davranigt arasindaki regresyon degerleri, yonetici-ast
etkilesiminin modele dahil olmasi ile zayiflamaktadir. Bagka bir ifade ile ¢alisanin
performans ve Orgiitsel vatandaslik davramisindaki iliskiyi yonetici-ast etkilesimi
daha anlasilir hale getirmektedir. Bu arastirma, sosyal miibadelenin niteligine
odaklanan yonetici-ast etkilesiminin, doniisiimcii liderlik davraniglarinin hem gorev
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performans1 hem de orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisindeki aracilik roliinii

ortaya koymast bakimindan 6nem tasimaktadir (Kusguluoglu, 2008).

Ayrica, Piccolo ve Colquitt (2006) doniisiimcti liderlik ve ¢alisanlarin gorev
performanslar1 arasindaki iliskide is karakteristiklerinin roliinii incelemislerdir. Bu
calismalarinda, yonetici-ast etkilesimi algis1 yiiksek olan g¢alisanlarin doniistimcii
lider davranislarindan daha ¢ok etkilendiklerini ortaya ¢ikarmiglardir. Bu durumu da,
yonetici-ast etkilesimini yiliksek olarak algilayan ¢alisanlarin, giiven ve bagliliklarini
kazanan doniisiimcli liderlerin etkisine daha agik hale gelmis olmalariyla

aciklamiglardir.

Kashi ve Seymen (2010: 111) tarafindan bir aragtirmada ise otel
isletmelerindeki calisanlarin kisilik 6zellikleri, yonetici-ast etkilesimi ve titkenmislik
arasindaki iliskiler belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu arastirmanin sonucunda, yonetici-
ast etkilesiminin kisilik 6zellikleri ve tiikenmislik iligkisinde aracilik rolii oynadig1 ve
kisilik 6zelliklerinin tiikenmislik tizerindeki etkisini ortadan kaldirdig1 anlagiimistir.
Yonetici-ast etkilesimi modelinin ayni zamanda calisma siiresi ve tiikkenmislik

arasindaki iliskiyi de etkilemekte oldugu goriilmiistiir.

Diger yandan, Ozutku ve arkadaslari (2008: 194) tarafindan askeri bir
kurumda yapilan c¢alismada, yonetici-ast etkilesiminin nitelik diizeyi ile ¢alisanlarin
orgiitsel baghligi ve is performansi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmacilar,

yonetici-ast etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski rapor etmektedir.

Goriildugi gibi, yonetici-ast etkilesim teorisine gore, lider ile iiye arasinda
gelisen iliskinin kalitesi ayn1 zamanda bireysel, grupsal ve orgiitsel seviyedeki
sonuglarin degerlendirilmesi i¢in tahmin edici bir degere sahiptir. Bu baglamda
yonetici-ast etkilesiminin kalitesi, c¢ok sayida oOrgiitsel ve bireysel sonucla
iligkilendirilmistir. Yonetici-ast etkilesimiyle ilgili aragtirmalar, yiiksek kaliteli
yonetici-ast iliskilerinin astlar i¢in yliksek diizeyde is tatmini, yiiksek performans
puanlamasi, kariyer ilerlemesi ve diisiik stres seviyesi gibi sonuclar ortaya koydugunu
gostermigtir. Elde edilen sonuglar, genel olarak bir kisinin tstiiyle yiiksek kalitede
etkilesim i¢inde olmasinin performans ve duygusal sonuglar1 da icerecek bi¢cimde tiim is

deneyimini pozitif yonde etkileyebilecegini gostermistir (Cevrioglu, 2007: 64).

Literatiirdeki c¢aligmalara gore, kalitesi yiiksek yonetici-ast etkilesimi

kurabilen yonetici ve c¢alisanlar, daha fazla is tatmini yasamakta, daha etkin ve
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verimli c¢alismakta, karsilikli etkilesimle birlikte daha etkili iletisim kurmakta,
kaynaklara erisimi kolaylasmakta ve daha fazla gorev iistlenme davranisi
gostermektedir. Diger taraftan, Kalitesi diisiik yoOnetici-ast etkilesimi c¢alisanlar

nispeten dezavantajli konuma sokmaktadir.

Diger yandan, yonetici-ast etkilesiminin kalitesi ile ¢esitli diizeylerdeki sonuglar
arasindaki iligki bazi arastirmacilar tarafindan incelenmekle birlikte, s6z konusu
etkilesimin yapisi, 6l¢iimii ve dikkate alinmamis diger orgiitsel degiskenler ile olan
iligkileri yoniinden birtakim ¢6ziimlenmemis belirsizlikler bulunmaktadir. Bu
belirsizlikler kismen yonetici-ast etkilesim teorisinin  yapisinin ~ gelismesiyle
iliskilendirilmistir. Graen ve Uhl-Bien (1995: 225) Yonetici-ast etkilesim teorisinin

gelisimini 4 asamada oldugunu vurgulamaktadir:

o Ilginin farklilasnus ikililerin (grup i¢i ve dis1 gibi) tammlanmas iizerinde

odaklandig1 is sosyalizasyonu ve dikey ikili baglanti,
e Ilginin iliskinin kalitesi ve sonuglari iizerinde odaklanmast,
e Ikili isbirligi olusturmaya yonelik tavsiye yaklasimi ve

e Sistem seviyesi acgisindan yonetici-ast etkilesimi (ikiliden grup ve orgiit

seviyesine dogru kayma).

Son iki asama yakin dénemde yapilan teorik ¢alismalardan olusan gelismelerdir.
Yiiksek kalitedeki etkilesimlere katkida bulundugu diisiiniilen faktorleri inceleyen ve
Yonetici-Ast etkilesimi ile isle ilgili sonuglar arasindaki baglantilari analiz eden gorgiil
arastirmalarin ¢ogu yonetici-ast etkilesim teorisinin gelisiminin ikinci evresinde

yapilmustir (Cevrioglu, 2007: 64).

Bu baglamda, yapilan literatiir incelemesine gore, yonetici-ast etkilesim
iligkilerinin kalitesi ile cesitli bireysel ve oOrgiitsel sonuglar arasinda iligki oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda, yonetici-ast etkilesim iligkisinin kalitesi ile orgiitsel
baglilik ve etkilesimci ve doniistimcii liderlik tarzlari arasindaki iligkiler ¢alismanin

bundan sonraki boliimiinde agiklanacaktir.
2.2.  Orgiitsel Baghhk Kavram ve Icerigi

Calismanin bu boliimiinde; oncelikle orgiitsel baglilik kavrami agiklanacak,
orgiitsel baglililk kuraminin gelisimi ele alinacak, orgiitsel bagliligin 6nemine
deginilecek ve orgiitsel bagliligin boyutlari incelenecektir. Bununla birlikte, orgiitsel
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baglilik kavraminin dl¢timii ile ilgili bilgi aktarilacak ve bu ¢aligmada benimsenen
yaklagim olmasi sebebiyle Meyer ve Allen’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik yaklagimi
hakkinda bilgi verilecektir.

Bu boliimde ayrica, orgiitsel baglilik ile iliskili olan bireysel ve orgiitsel
degiskenler de ele alinarak, oOrgiitsel bagliligin cesitli Oncelleri ve sonuglari
incelenecektir. Son olarak da bu c¢alismanin ana konusu olan etkilesimci ve
dontistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve yonetici-ast etkilesimi arasindaki iliskiler

cesitli arastirma bulgular1 1s181nda degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.

2.2.1 Orgiitsel Baghlik Kavramu ile ilgili Tanimlar

Yonetim ve organizasyon, Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetiminde
uzun yillardir lizerinde calisilan oOrgiitsel baglilik hala en fazla arastirilan orgiitsel
tutumlardandir (Cohen, 2007: 336). Ancak, hala tanimlarda bir netlik olmadig ve
kavram kargasas1 yasandig1 da goriilmektedir (Reichers, 1985).

Calisanlarin oOrgiitiine baghligi, orgiitii kendilerine ait gibi algilamasi ve
kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gérmeleridir (Wallace, 1995). Orgiitsel bagllik
bireyin kendisini organizasyon ile 6zdeslestirme derecesi ve orgiit siireglerine dahil
olma seviyesidir (Hartline vd., 2000, s.40).

Simdiye kadar yapilan bir¢ok arastirmada orgiitlin basarisindaki en biiyiik pay
sahiplerinden birisinin kendisini firmasina adayan calisanlar oldugu goriilmiistiir.
Orgiitsel baglilik kurumsal degerlerin benimsenmesi ve performans agisindan kritik
bir kriter olarak goriilmektedir (Wallace, de Chernatony ve Buil, 2011). Ayrica,
calisanlarin  orgiite baghiligimin firma degerlerine olumlu etkide bulundugu
gozlenmistir. Bu sebeple yonetimin baslica gorevlerinden birisi isletme igerisinde
herkesce paylasilan degerleri ortaya ¢ikarmak ve bunlart yiikseltmek olmalidir (Eren,
2003:66). Orgiit hedefi ile bireyin hedeflerinin birbiriyle ortiistiigii ve ‘biz’
kavraminin olustugu isletmelerde daha yiiksek derecede oOrgiitsel bagliliktan
bahsedilebilir (Thomas, Bliese ve Jex, 2005). Baglilik seviyesi yiiksek calisanlar,
paylasilan degerlere dayali olarak iliskilerde daha basarili olmaktadir (Wallace vd.,
2011).

Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde kavramin genel olarak, ¢alisanlarin

orgiit icinde kalma istegi, Orgiit amac ve degerlerine olan bagliligi olarak
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tanimlanmakla birlikte farkli bakis agilarini yansitan tanimlamalarin oldugu dikkati
¢ekmektedir (Malhotra ve Mukherjee, 2004: 166). Porter ve arkadaslart (1974) ise
orgiitsel baghlikla ilgili i¢ faktor belirleyerek, orgiitsel bagliligr niteleyen 6zellikleri

asagidaki gibi siralamislardir.

+  Orgiitiin amaclar1 ve degerlerinin kabulii ve gii¢lii bir sekilde buna

inanilmasi,

»  Orgiit adina onemli diizeyde ¢aba gosterilmesi konusunda istekli

olunmasi,

«  Orgiite iiyeligin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip

olunmasi.

Porter ve arkadaslari (1974: 604) orgiitsel baglilik alanindaki calismalari
tutumsal ve davramigsal olmak ftizere iki a¢idan smiflandirmislardir. Tutumsal
bagliligin bireyin kimligi ile orgiitiin iliskilendirilmesi durumunda ortaya g¢ikacagi
ifade edilmistir (Sheldon, 1971: 149). Buna gore, orgiitiin ve bireyin amagclar
giderek artan bir sekilde uyumlu ve bagli hale geldiginde, tutumsal bagliliktan s6z
edilebilecektir. Bu yiizden, tutumsal baglilik, bireyin belirli bir orgiitii ve amaclarini
kendisiyle oOzdeslestirmesi durumunu ve bu amaglara ulasmak ig¢in iyeligini

korumasini ifade emektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Bununla birlikte, ¢esitli calismalarda orgiitsel baglhlik ile ilgili olarak ahlaki
zorunluluk ya da sorumluluk kaynakli tanimlar da yer almaktadir. Sorumluluk
temelli baglilik, i¢sellestirilmis normatif baskilarin, orgiit hedeflerini ve ilgilerini
karsilayacak sekilde olugsmasinin bir biitlinii olarak tanimlanmaktadir (Siirgevil,
2007: 6).

Boylece, baglilik gosteren calisan, firmanin ona yillar boyunca ne kadar terfi
ya da tatmin verdigine bakmadan; orgiitte kalmayi ahlaki olarak dogru bulan
calisandir (Stirgevil, 2007: 6).

Orgiitsel baglilik, orgiitin deger yargilari ve hedefleri ile 6zdeslesmek,
orgiitten herhangi bir karsilik beklemeksizin orgiitsel hedefleri yerine getirebilmek

i¢in sorumluluk almaktir (Buchanan, 1974: 533).

Orgiitsel bagliliga iliskin kavramsal net bir tamim birligine varilmamakla

birlikte cok sayida arastirmaci tarafindan ¢esitli tanimlarinin yapildigi goriilmektedir.
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Meyer ve Allen’e (1991: 61) gore orgiitsel baglilik “klasik anlamdaki baghiligin
orgiitsel baglama duygusal, devamlilik ve normatif boyutlariyla tasinmasidir”.
Meyer ve Allen’e (1991: 61) gore ayn1 zamanda “bireyin kendini orgiitle birlikte
ifade edebilmesi, orgiit ile is gorenin amaglarinin bir biitiinliik ve uyum i¢inde

olmasidir”.

Luthans (1992: 130) orgiitsel bagliligi “calisanlarin orgiite sadakatleriyle ilgili
bir tutum” yani calisanlarin bir parcast olduklar1 kuruma atfettikleri bir 6n egilim
olarak tanimlamistir. Robbins (2002: 143) ise orgiitsel bagliligi “galisanlarin
orgiitityle ve amaglariyla 6zdeslesmesi ve orgiitteki iiyeligini devam ettirme arzusu”

olarak ifade etmistir.

Shafer (2002: 266) orgiitsel bagliligi, Orgiitiin amaglarint ve degerlerini
kuvvetli bir sekilde benimseme, Orgiitiin yarari i¢in azimli, istekli ve istikrarli bir
sekilde caba sarf etme ve Orgiitsel iiyeligi devam ettirmek icin kuvvetli bir istek

duyma seklinde tanimlamistir.

Goruldiigii gibi, orgiitsel baglilik bircok tanimla ifade edilebilmektedir.
Bunun bir nedeni degisik alanlardan arastirmacilarin orgiitsel baglilik kavrami
lizerinde ¢alismalanidir. Orgiitsel baglhilik, 6rgiitsel davranmis arastirmacilari
tarafindan, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslestirdikleri ve
orgiitte kalmay1 arzu ettikleri bir siire¢ olarak tanimlanirken, sosyal psikologlar ise
calisanlarin Orgiitsel bagliligina bir siire¢ olarak yaklagmakta ve gecmisteki

davraniglarin bir olusumu olarak ifade etmektedir (Cirpan, 1999: 56).

Bu baglamda, Meyer ve Allen (1997: 11), orgiitsel baghligin c¢esitli
tanimlariin ortak noktasinin; baghiligin, ¢alisanin orgiitle iliskisini karakterize eden
ve Orglite liyelige devam etme kararinda etkili olan “psikolojik bir durum” oldugu
goriigiine dikkat c¢ekmiglerdir. Bu durumda, baglilikla ilgili tim kavramlastirma
cabalarin ortak sonucu, Orgiitsel baghlik algisinin “bireyi Orgiite bagladigi”dir

(Meyer ve Allen, 1997: 11).

Mowday, Porter ve Steers’in (1982) yaptigi bir diger tanimlamada ise
orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir orgiite ilgisi ve o oOrgiitle 6zdeslesme derecesi
olarak ele alimmustir. Orgiitle zdeslesen birey kendisini 6rgiitii ayakta tutan bir 6ge
olarak gorebilmektedir. Bireyler toplumsal kimliklerine gore tutumlarina, amaclarina
ve grup lyeligine iliskin duygular gelistirebilmektedirler (Celep, 2000: 70). Luthans
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(1992) ise kavram olarak orgiitle 6zdeslesme ve oOrgiitsel baghligin li¢ faktorii

icermekte oldugunu ileri siirmiistiir. Bu faktorler asagidaki gibidir.
e  Orgiitiin amag, yarg1 ve degerlerini kabul etme ve inanma,

e  Orgiit yararina énemli miktarda ve kayda deger &lgiide gayret gosterme
istegi,
e Orgiite olan iiyeligi istekli bir sekilde devam ettirme iradesini gdsterme.

Tanimlardan da anlagilacagi gibi Orgiitsel baglhiligin; bireyin orgiitle
O0zdeslesmesi ve biitlinlesmesi, orgiitsel amaglar1 gergeklestirecek sekilde faaliyette
bulunmasi i¢in yapilan normatif baskilarin toplami, orgiite karsi duyulan kisisel ilgi
ve bireyi orgiitte kalmaya zorlayan psikolojik durumlar gibi anlamlar tasidigr ifade

edilebilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 3).

Tiim bu tanimlar 15181nda, orgiitsel baghlik; calisanlarin, 6rgiitiin amag¢ ve
degerlerini dayatma olmaksizin kabul ederek, igsellestirmeleri ve bu amag¢ ve
degerler dogrultusunda, orgiitiin etkinlik ve basariya ulagmasi i¢in ¢aba gostermeye

istekli olmalar1 seklinde tanimlanabilmektedir (Smadov, 2006: 63).

2.2.2 Orgiitsel Baghlikla iligkili Baz1 Kavramlar

Bu calisma kapsaminda ele alinacak olan kavram “orgiitsel baglilik” olmakla
birlikte, kuskusuz bireylerin ¢alisma yasaminda sadece orgiite baglilik gostermekle
siurli kalmadigi, ayn1 zamanda is ahlakina, meslegine, kariyerine, ¢alisma grubuna,
iiyesi oldugu sendikaya, yaptigi ise, Orgiitsel, grupsal amaglara karsi cesitli
nedenlerle baglhlik gosterdikleri goriilmektedir. Bu baglilik tiirleri, birbirinden
bagimsiz olmayip birbiriyle ortiismekte veya catisabilmektedir (Arbak ve Kesken,
2005: 54). Cesitli baglilik tiirlerine ve orgiitsel baglilikla iligkili kavramlar arasinda
mesleki baglilik, ise baglilik, gruba baglilik gibi tanimlamalar goériilmektedir.

Bu nedenle, orgiitsel baglilik kavrami ile iliskili bazi tanimlar1 burada
belirtmek faydali olacaktir. Bu kavramlardan en belirgin olanlar arasinda ise baglilik,
meslege baglilik, calisma arkadaslarina baglilik, sadakat, orgiitsel 6zdeslesme, itaat

gibi kavramlar yer almaktadir (Mahmutoglu, 2007: 43).

Daha once yapilan aragtirmalarda orgiitsel baglilikla benzer bir kavram olan
ise baglilik konusu incelenmis ve cesitli sonuglara ulasiimustir. “Ise baglilik” drgiitsel

baghlikla farkli anlamlar1 olan bir kavramdir. Ise bagllik, calisanin isine olan
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bagliligini ya da isinden uzaklagmasini belirleyici bir unsurdur. Bu kavram ¢alisanin
davraniglarin1 ve doyum diizeyini etkileyebilmekle beraber orgiitsel baglilik olarak

goriilmemektedir (Ince ve Giil, 2005: 20).

Bu noktada, ise bagliligin, orgiitsel baglilik kavramiyla en ¢ok karistirilan
kavramlardan birisi oldugu goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin, ise baglhliktan temel
farki ise, Orgiitiin tiimiine yani kuruma yonelik bagliligr ifade etmesidir. Buna ek
olarak, ise baglhiligin ¢alismaya baglhliktan temel farki; ise baglhihgin isle ilgili
deneyimler sonucu ve ihtiyaglarin doyurulabilmesinin bir fonksiyonu olarak ortaya
cikmasi; calismaya baghiligin ise bireyin gegmis kiiltiirel kosullarmin  ve

sosyallesmesinin sonucu ortaya ¢ikmasidir (Stirgevil, 2007: 3).

Ote yandan, orgiitsel baglilik ile ilgili bir diger kavrami da “calisma ilgisi”
oldugu one siiriilmektedir. Calisma ilgisi, bireyin ailesi ile iliskileri gibi diger
ugraslara verdigi deger ile Kkarsilastirildiginda, c¢alismanin degeriyle ilgili
benimsedigi ahlaki bir inang olarak tanimlanmaktadir (Karabey, 2005: 36). Bununla
birlikte, ¢aligma ilgisi, bireyin mevcut calistig1 is hakkindaki inanci olarak ifade
edilmekte ve bu ¢alismanin onun ihtiyaclarini ne derecede karsiladigina bagl olarak

gelisme gostermekte oldugu belirtilmektedir (Karabey, 2005: 36)

Orgiitsel baglilikla iliskilendirilen kavramlardan bir digeri de ise bagliliktir.
Ise baglilik, calisanlarin islerini i¢sel degerlerinin bir belirleyicisi olarak gérmesi ve
orgiitlerine kars1 6zel bir sadakat duymamalari olarak ifade edilebilir (Morrow, 1983:
486). Ise bagllik literatiiriinde degerler, kariyer, isin kendisi, orgiitsel ve sendikal
baglamda yaklasimlar yer almaktadir. Isin kendisinden kaynaklanan goriise gore ise
baglilik ¢alisanlarin isle 6zdeslesme ve is performansinin kendine giiveni etkileme

derecesini gostermektedir (Morrow, 1983: 488).

Calisanlarin ise baghlik diizeyini etkileyen degiskenlerin ti¢ temel grup

igerisinde toplandigi goriilmektedir (Mahmutoglu, 2007: 44).
o Kigisel farkliliklara bagl kabul edilen bir degisken,
e  Durumun fonksiyonu olarak kabul edilen bir degisken,
e Kisi-Durum etkilesimine bagl bir degisken.

Bunun yaninda, bagimsiz bir degisken olarak ise baghiligin kisinin

performansin1  ve isten ayrilmalarmi etkiledigi c¢esitli aragtirmalarda ifade
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edilmektedir. Somers (1995) tarafindan Orgiitten ayrilma niyetini etkileyen baslica
degiskenler arasinda ise baglilik da sayilmustir. ise baglhiligin isten ayrilma niyetine
direk olarak etkide bulundugu Giirpimnar (2006: 56) ve Sahin (2011: 277) tarafindan

yapilan arastirmalarla da ortaya konulmustur.

Bu dogrultuda, konu ile ilgili yapilan ¢ok sayida ¢alismanin ise baghiligin is
performanst ve is verimliligi iizerinde etkisi olup olmadigmi da inceledigi
gorilmektedir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore ise ise bagliligin is performansini
ve verimliligi pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi belirtilmektedir (6rnegin; Altas ve
Cekmecelioglu, 2007: 24; Turung, Tirkyillmaz ve Kabak, 2009: 114; Whittington,
Goodwin ve Murray, 2004: 595).

Orgiitsel baghlikla iliskili diger bir kavram “is veya ¢alisma arkadaslarina
bagliliktir. Bilindigi lizere, ¢alisanlar sosyal birer varliktir ve bu nedenle ¢alistig
ortamda bulunan diger insanlarla ¢ok ¢esitli iligkiler gelistirmekte, degisik tutum ve
davraniglar sergilemektedir. Diger ¢alisanlara karsi, bulunulan ortamdan ve
birliktelikten kaynaklanan sevgi, saygi, baglilik, vefa, paylasma, 6zdeslesme, aidiyet
vb. duygular gelistirebilmektedir. Calisma arkadaslarma gosterilen baglilik bazi
bireysel ve orgiitsel sonuglara yol agmaktadir. Calisma arkadaslarina baglilik
oncelikle is performansina olumlu yonde etkisi bulunmaktadir ve bunun disinda

orgiite baska katkilar da saglamaktadir (Mahmutoglu, 2007: 44).

Bu noktada, “calisma arkadaslarina baglilik”, bir kisinin orgiitte ¢alisan diger
kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Bir kimse orgiitte
calismaya basladiginda eski c¢alisanlar, ona bir ¢esit kilavuzluk yaparak, bireyin
ithtiyaclarmi gidererek, onun orgiite iligkin tutumunda kalict etkiler meydana
getirmektedirler (Ince ve Giil, 2005: 20). Bdylece “gruba baglilik”, ¢alisanin galigtig
grubun ilke ve amaglarina, yoneticisine, ¢alisma arkadaslarina karst tutumu olarak

ifade edilmektedir (Arbak ve Kesken, 2005: 57).

Orgiitsel baglilikla karistirilan ve onun yerine kimi zaman kullanilan bir
baska kavram da “meslege baglilik” kavramidir. Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik
birbiriyle ortiisen iki kavram olarak goriildiigli i¢in bu ikisi esdeger, birbirinin yerini

alabilen iki kavramdir (Brierley ve Cowton, 2000: 350).

Meslege baglilik; kisinin meslegini ¢alistig1 Orgiitiin ne derece {istiinde

tuttugunun oOlciistidiir (Varoglu, 1993: 30). Bir orgiitte bulunan c¢alisanin meslegine
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baglanma ile orgiite baglanma arasinda bir tercih yapmasi1 gerektigini, bu iki tiir
bagliligin birbirine karsit ve ayrik oldugunu ileri siirenler olmustur. Bununla birlikte
bu iki tiir baghlik arasinda mutlak bir karsitlik olmadigi, aralarinda iliskinin
arastirma yapilan kisilere, meslege, orgiit tipine, kisi ile 6rgiitiin amag ve degerlerinin
uyumlu olmasina ve diger bazi 6zelliklere bagl oldugu ortaya konmustur (Varoglu,

1993: 24-25).

Mesleki baglilifa yakin bir baska kavram olan kariyer baglilig1 ve caligmaya
baglilik da orgiitsel baglilikla karistirilabilmektedir. Calismaya baglilik, ¢calismanin
bireyin yasaminda Onemli, degerli ve merkezi bir yere sahip olmasi, ¢alisma ile
psikolojik 6zdeslesme kurulmasidir (Cakir, 2001: 45). Calisanlarin hem orgiitlerine
hem de kariyerlerine bagli olabilecekleri gibi bu bagliliklardan sadece birine de
baglilik duyabilmeleri miimkiindiir. Kisinin yaptig1 isle ilgili yetenek ve becerileri
kolayca bagka orgiitlerdeki gorevlere aktarilabiliyorsa “kariyer bagliligi”nin yiiksek
olmasi s6z konusu olabilmektedir (Varoglu, 1993: 26).

Orgiitsel baglilikla iligkili olan bir baska kavram da “itaat’tir. itaat kavrami
baglilik kavraminin kapsami igerisinde degerlendirilmekle birlikte, orgiitsel
baglilikla itaat kavramlarinin birbirlerini tamamlayici nitelikte iki kavram oldugu
ifade edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 23). itaat ile baglilik kavrami kimi zaman i¢
ice girebilmekte, ancak itaat disaridan kaynaklanan bir gérev duygusu iken, baglilik
icten gelen bir gorev duygusu niteligindedir. Bazen itaatkarlik baglilik davraniginin
icinde goriilebilmektedir. Itaat olmaksizin var olan baglilik anarsiye sebep
olabilecekken, baglilik olmaksizin itaat ise Orgiitiin ilerlemesini saglayacak atilimlar
getirmeyebilecektir (Mahmutoglu, 2007: 5). Birinci durumda kisilerin baglandiklari
kurum yarari ile kisilerin kurum yararinin olduguna inanarak yaptiklari arasinda
onemli farkliliklar bulunabilmektedir. Ikinci durumda ise yani baglilik olmaksizin
itaat durumunda, calisanlar kurum yararina ne gibi katkilar saglayabilecegini

diistinmemekte ve yaraticilik sergileyememektedirler (Varoglu, 1993: 29).

Diger taraftan “sadakat” kavrami da baglhlikla iliskilendirilmektedir.
Genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele alinan sadakat bagliliga gore daha dar
anlamlidir. Her iki kavramda Orgiit liyeliginin uzun siire devam ettirilmesiyle
ilgilidir. Dolayisiyla sadakat ve devamlilik baglhiligi arasinda daha yakin bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik daha aktif bir yaklasim olarak degerlendirilirken,
sadakat daha pasif bir durusu ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 25).
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Orgiitsel baghlikla iliskilendirilebilen bir baska kavram da “ydnetime
baglilik”tir. Bu kavram calisanin hukuka, siyasal giice, yasama ve yiiriitme erklerine
duydugu baglihg ifade etmektedir. Ozellikle siyasal giice daha yakin olanlarmn
beklentileri nedeniyle yonetime bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde olabilecegi
belirtilmektedir (Mahmutoglu, 2007: 46).

Orgiitsel baglilik kavraminin benzestigi bir diger kavram olarak da “orgiitle
ozdeslesme” kavramindan soz edilmektedir. Orgiitsel baghiligin bir sekli olan
“duyussal baglilik” ve orgiitle 6zdeslesme birbirleriyle iliskili olmalarina karsin, bu
iki kavram arasindaki temel fark orgiite baglilikla ilgili arastirmalarin ve dl¢timlerin
bireyin orgiitle ”bir olma* hissini géz ardi etmesidir (Yanar, 2005: 8). Orgiitsel
baglilik igin belirli bir orgiitle 6zdeslesmenin ve ona katilimin etki derecesi olarak
tanimlamada bulunulmustur (Ozsdylemez, 2009: 35). Burada ii¢ faktdrden soz
edilmektedir; orglit amag ve degerlerinin kabul edilmesi ve benimsenmesi, orglit i¢in
fazlasiyla gayret gosterme istegi, orgiit igerisinde giiglii bir sekilde kalma istegidir
(Mowday, Steers ve Porter, 1979).

Mael ve Ashforth (1992) i¢sellestirme ile orgiitle 6zdeslesmenin ve orgiitsel
bagliligin birbirinden farkli kavramlar oldugunu One siirmiislerdir. Bu noktada,
0zdeslesme, sosyal siniflamalara dayanarak kendisinden s6z ederken (ben),
i¢sellestirme deger ve varsayimlarin rehberlik eden prensipler olarak kendi iginde
birlestirilmesinden s6z etmektedir (ben inaniyorum). Diger yandan, Mael ve
Ashforth (1992) igsellestirme ve Ozdeslesmenin uygulamada yakin iliskileri
oldugunu da belirtmiglerdir. Bu da bir bireyin kendisini Orgiite dayanarak
tanimlarken, heniiz gegerli olan degerleri algilamayabilecegini ya da onlarla
uyusamayabilecegini, ya da birey bu degerlere inanirken heniiz o orgiite ait oldugunu

hissetmeyebilecegini belirtmiglerdir (Kose, 2014).

Diger yandan, Ashforth ve Mael (1989) de, orgiitsel bagliligin igsellestirme,
davranigsal niyet ve duygulart icerdigini ancak oOzdeslesmeyi igermedigini
belirtmistir. Ashforth ve Mael (1989), orgiitsel baglilik ve orgilitle 6zdeslesmenin
farklilig1 ile ilgili olarak, 6zdeslesmenin belli bir orgiite 6zgliyken bagliligin dyle
olmayabilecegini belirtmislerdir. Bunun nedenini ise organizasyonun amag¢ ve
degerlerinin bagka orgiitler tarafindan da paylasabilecegini ve bdyle bir iiyenin o
orgiitle ortak kaderi paylasmadan da yiiksek baglilik sergileyebilecegi olarak
belirtmislerdir (Kose, 2014).
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Yukarida ele alinan baghlikla iliskili kavramlardan; ise baglilik, meslege
baghlik, orgiite baglilik ve c¢aligmaya baglilik, yonetime baglilhik ve orgiitle
O0zdeslesme gibi kavramlar “calisma yasaminda baglilik tiirleri” olarak literatiire
gecmis ve “Orgiitsel baglilik” kapsaminda incelenen konular olmustur (Cakir, 2001:

37).
2.2.3 Orgiitsel Baghlik Kavraminin Kuramsal Altyapisi ve Gelisimi

Cohen (2007) orgiitsel baghlik ¢alismalarim1 Becker (1960) tarafindan “yan-
bahis teorisi” olarak anilan kurama dayandirmaktadir. Gergekten Becker’in
terorisinin ¢alisanin orgiitle iliskisini baglilik kavrami baglaminda arastiran ilk
calisma oldugu goriilmektedir. Bu kurama gore, calisanlarin oOrgiite bagh
kalmalarinin arkasinda yatan gizli neden Orgiite yaptiklar1 yatirimlardir (Cohen,
2007: 339). Becker (1960) calisanin oOrgiitten ayrilmasi durumunda yatirimi
kaybetme riski bulundugu icin oOrgiitsel bagliligin gelisti§ini savunmaktadir. Bu
teoride orgiitsel baglilik odiiller ile katlanilmasi muhtemel maliyetlerin bir

fonksiyonu olarak goriilmektedir (Reichers, 1985: 468).

Porter ve arkadaslarinin (1974) ¢alismasi ile orgiitsel baglilik yazinin ilgisi
somut kaybedilebilecek yatirimlardan c¢alisanlarin orgiitlere psikolojik olarak
baglanmalarina dogru kaymistir. Arastirmacilarin yaklagimlari tutumsal olarak kabul
edilmis ve davranigsal boyuta tasinamamaistir (Cohen, 2007: 339). Ancak bu ¢alisma
ile birlikte orgiitsel baglilik yazini sosyal degisim kurami ile de agiklanmaya

baglamistir (Mowday vd., 1982).

Mowday ve arkadaslar1 (1982) miibadele yaklasimi igerisinde orgiitsel tutum
ve davraniglariin belirleyicisi olarak orgiitsel bagliligi 6n planda goérmektedir. Bu
yaklagimla birlikte Orgiitsel bagliligin sadece orgiitte kalma istegi olmadigi, bununla
birlikte orgiit degerleriyle biitiinlesmeyi ifade ettigi ve orgiitii igin ¢alisanin gayret

gosterme istegini belirttigi kabul edilmistir (Mowday vd., 1979: 226).

Bu sekilde orgiitsel baglilik kuraminda ti¢lii bir yapimin ele alinmaya
baslandig1 goriilmektedir. Bu anlamda O'Reilly ve Chatman (1986) ile Meyer ve
Allen (1984)’in caligmalar1 orgiitsel bagliligin yapilandirmasina onciiliik etmistir.
O'Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi ¢alisanin orgiitiine psikolojik olarak

baglanma derecesi olarak tanimlamis ve calisanin Orgiitsel degerleri ne kadar
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icsellestirdigini sorgulamistir. Aragtirmacilarin tasnifine gore oOrgiitsel baglilik

asagidaki sekilde {li¢ grupta toplanabilmektedir.
e Belirli, digsal ddiiller agisindan uyum,
e Psikolojik olarak baglanmayi igeren 6zdeslesme,
e Kisi-Orgiit uyum baglaminda igsellestirme.

O'Reilly ve Chatman (1986) tarafindan orgiit ile ¢alisan arasindaki degisim
araclarinin ve g¢alisanin Orgiite psikolojik olarak baglanma yonteminin agiklandigi
anlasilmaktadir. Bu anlamda orgiitsel baglihigin dar ve genis kapsamli meydana
geldigi goriilmektedir. Kisi-orglit uyumu icin kullanilan araglar s6z konusu
oldugunda dar kapsamdan, psikolojik baglanma s6z konusu oldugunda genis
kapsamdan bahsedilebilir (Cohen, 2007: 340). Arastirmacilar tarafindan giindeme
getirilen diger bir konu da orgiitsel bagliligin 6rgiitsel vatandaslik davranislarinin bir
onceli oldugudur. Daha 6nceki 6rgiitsel baglilik arastirmalar1 personel devrine odakli
gorgiil caligmalar yaptigindan, O'Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligin

olumlu yansimasinin daha fazla olabilecegini gostermistir.

Alanda yapilan bazi ¢alismalar O'Reilly ve Chatman (1986) tarafindan 6ne
stiriildiigii gibi 6zdeslesme ve igsellestirmenin tam olarak calisanin orgiite psikolojik
baglanmasini karsilamadigi sonucuna varmistir (6r.; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer
ve Herscovitch, 2001).

Es zamanli olarak Meyer ve Allen (1984) tarafindan yapilan orgiitsel baglilik
calismalar1 alan yazinda kabul gérmeye baslamistir. Arastirmacilara gére Becker
(1960) tarafindan ileri siiriilen metodoloji diger arastirmacilar tarafindan sadece
tutumsal boyutta ele alindig1 i¢in agiklayict olamamistir. Buradan hareketle Meyer ve
Allen (1984) orgiitsel baghlik kavramini yeniden ele alarak duygusal ve devam

olmak iizere iki tiirlii olusabilecegini ileri stirmiistiir.

Meyer ve Allen (1984) devam bagliligin1 Becker (1960)’in teorisine karsilik
olarak ele almistir. Her iki yaklagimda da calisanin Orgiitten ayrilmasi halinde

karsilasabilecegi maliyetler s6z konusudur.

Allen ve Meyer (1990) ve Meyer ve Allen (1991) ileri siirdiikleri yaklagimi

daha da gelistirerek {giincli boyut olarak normatif bagliligt tanimlamistir.
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Aragtirmacilara gore normatif baglilik, calisanin sosyallesme silireci ve ise

baslamadan onceki kiiltiirii ile yakindan iligkilidir.

Bu dogrultuda, akademik anlamda baglilik ile ilgili yapilmis olan ¢esitli
tanimlamalardan yola c¢ikarak, Meyer ve Allen (1997) tarafindan literatiire
kazandirilan orgiitsel baglilik taniminin {i¢ baslik altinda bu ¢aligmada kullanilmasi
uygun bulunmustur. Bu {i¢ baslik; bagliligin farkli bir sekilde kavramlastirilmasini
temsil ettigi i¢in, Orgiitsel baghiligin giiniimiizde sik¢a kullanilmakta olan ii¢ boyutlu
modeli olarak onerilmistir. Meyer ve Allen’in (1997: 11) ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik
modeli, literatiirdeki farkliliklarin timiinii i¢inde bulunduran bir modeldir.
Arastirmacilar tarafindan onerilen ve genel kabul gormiis orgiitsel baglilik boyutlar

asagidaki bagliklarda ele alinmaktadir.

e  Duygusal baglilik (Affective Commitment),
e Devam baglilig1 (Continuous Commitment),
e  Normatif bagliliktir (Normative Commitment).

Literatiirde yaygin olarak kabul goéren ve ayni zamanda bu caligmada
benimsenen “coklu baglilik yaklasimi” ve Meyer ve Allen’in “li¢ boyutlu baglilik
yaklagimi1” hakkinda daha ayrintili bilgi asagida yer almaktadir.

2.2.3.1. Orgiitsel Baghhik Kavram ve Coklu Baghihk Yaklasim

Orgiitlerin, farkli 6gelerin biitiinlesmesinden dogan olusumlarin, her birinin
diger orgiitsel gruplarin amag ve degerleriyle ¢atigma 6zelligi gosterebilen, kendine
Ozgii bir dizi amag ve degerleri oldugu one siiriilmektedir. Nitekim alan yazinda da
ilk defa Simon, Smithburg ve Thompson (1950) tarafindan o6rgiite bir biitiin olarak
duyulan baglhlikla orgiitsel degerlere, politikalar ve hedeflere olan baglilik

birbirinden ayirt edilmesi gerekliligi ifade edilmistir.

Orgiitsel baglilik érgiit amag ve degerleri agisindan incelendiginde, “kisilerin
baglilik duyduklari seyin ne oldugu”na yonelik soru, tek basina orgiitsel amaglar ve
degerler karsiligiyla aciklanamamaktadir (Stirgevil, 2007: 18). Bunun i¢in dncelikle
belirli gruplarin tanimlanmasi gerektigi, daha sonra bunlarin, kisilerin yasadiklar
coklu bagliliklarin odaklar1 olarak kullanilmasi gerektigi ileri siiriilmektedir. Bu
nedenle, simdi ve gelecekte Orgiitiin icinde ve disinda cesitli kisi ve gruplarin etki

ettigi/etkilendigi degisik baglilik odaklarimin olusturdugu ¢oklu baghlik aginin

33



incelenmesi 6nemli goriilmektedir. Boylece, baglilik odaklarinin bilinmesinin, bu
odaklardaki degismelerin yonii ve oOzelligi hakkinda Ongoriide bulunma olanag:

verebilecegi ifade edilmektedir (Balay, 2000: 31).

Boylece, orgiitsel baglilik literatiiriinde, pek ¢ok orgiit tiyesinin ¢oklu amaglar
ve degerler setinin oldugu ve bunlara farkli bagliliklar gelistirebilecekleri kabul
edilmektedir (Stirgevil, 2007: 19). Nitekim calisanlarin isyerine karsi gelistirdikleri
tutumsal baghlik sadece oOrgiite duyulan baglilik ile agiklanamamakta, Orgiitlerin

karmasik yapisi ¢alisan bagliligina cok boyut kazandirmaktadir (Becker, 1992: 234).

Tiim bu anlatimlar 15181nda, literatiirde “goklu baglilik yaklagiminin™ 6nemli
temsilcisinin, Meyer ve Allen’in “li¢ boyutlu orgiitsel baglilik yaklasimi” oldugu
goriilmektedir. Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik
modeline gore, Orgiitsel baglilik; calisanlarin orgiitle arasinda gelistirmis oldugu
iliski dogrultusunda sekillenen ve onlarin orgiitiin siirekli bir liyesi olma kararim
almalarini saglayan davranis olarak tanimlanmaktadir. Boylece, “li¢ boyutlu orgiitsel
baglilik modeli”, diger modellerin aksine orgiitsel bagliligi ¢cok boyutlu bir kavram
olarak degerlendirmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 11).

Porter ve arkadaslarinin (1974) da belirttigi sekilde, orgilitsel baglilik li¢ ana
unsurla tarif edilebilmektedir. Birincisi, orgiitsel deger ve hedeflere olan giiglii bir
inanis ve kabullenmedir. Ikinci olarak, calisilan kurum yararmna elden geldigince
gayret gosterilme derecesidir. Son olarak da orgiitte calismaya devam etme yoniinde

gosterilen kararhiliktir.

Becker, Porter ve Wiener’in yaklagimlarini elestirel bir gozle degerlendirerek
eksik yonlerini ortaya koyan Meyer ve Allen, bu bakis acilarini sirasiyla “devam
baghilig1”, “duygusal baghlik” ve “normatif baglilik” olarak nitelendirmis ve ayrica
bir ¢alisanin orgiitiiyle olan iliskisinin daha iyi anlasilabilmesi icin her ii¢ baghlik
boyutunun birlikte ele alinmasi gerektigini belirtmistir (Meyer ve Allen, 1997: 11).
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutu, bu ¢alismanin 6nceki boliimiinde
kisaca ele alinmis olup, ¢aligmanin asagidaki boliimde, {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik

modeli hakkinda ayrintili bilgi verilmeye ¢alisilacaktir.
2.2.3.2. Meyer ve Allen’n Uc Boyutlu Orgiitsel Baghiik Modeli

Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelinin;

giiniimiizde en yaygin kabul goren, gerceklestirilen calismalar cercevesinde gorgiil
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acidan en fazla desteklenen, bagka bir deyisle gecerliligi ve giivenilirligi en yiiksek
orgiitsel baglilik modeli oldugu soOylenebilmektedir. Bu model; tutumsal ve
davranigsal bakis acilarinin yani sira, orgiitsel baglilig kiiltiirel degerler acisindan ele
alan normatif baglilik yaklagimin1 da icermesi nedeniyle 6zel bir éneme sahiptir.
Model ayrica, normatif, tutumsal ve davramigsal baglilik yaklagimlarini tek bir
orgiitsel baglilik baglaminda irdeleyerek biitlinciil bir bakis acis1 sunmaktadir. Bu
modelin sahip oldugu 6zgiin bakis a¢isi, onu diger orgiitsel baglilik modellerinden
ayiran bir 6zellik olmaktadir (Arbak ve Kesken, 2005: 64).

Daha o6nce de deginildigi gibi, orgiitsel baglilik, konuyla ilgili yapilan ilk
caligmalarda Orglite inanmak, orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemek, orgiitiin bir
pargast olmak icin caba gdstermek ve bireyin kendisini “ailenin bir iiyesi” gibi
hissetmesi olarak tanimlanmistir (Tak ve Aydemir, 2002: 780). Daha sonraki
calismalarda Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligin psikolojik boyutunu ortaya
koyarak kavrami, ¢alisanlarin Orgiitle iligkisi g¢er¢evesinde sekillenen ve Orgiitiin
stirekli bir liyesi olma karar1 almalarin1 saglayan bir davranis olarak tanimlamislar;
“Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli” ile érgiitsel bagliligi, diger modellerin aksine
¢ok boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir.

Tablo 2.1 Meyer ve Allen’mn Orgiitsel Baghlik Modelinde Yer Alan Baglilik Bilesenleri

BAGLILIK GEREKCE TANIM
Duygusal Baghhk Calisanin bunu | Calisanin orgtite duygusal
istemesi tutkunlugu, orgiitle 6zdeslesmesi
ve Orgiite katilimda bulunmasi
(istek)
Devam Baghhgi Calisanin buna | Calisanin isten ayrilmast
zorunlu olmasi durumunda karsilasacagi
maliyetlerin farkindalig
(gereklilik)
Normatif Baghhk Calisanin bunu dogru | Calisanin ~ Orgiitsel ~ iiyeligin
bulmasi stirdiiriilmesi yoniinde hissettigi
yikiimlilik  (dogru  davranig
inanct)

Kaynak: Arbak ve Kesken, 2005: 67; Siirgevil, 2007: 20’den derlenmistir.

Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligi “Duygusal baghlik”, “Devam baglilig1” ve
“Normatif baglilik” olarak nitelendirmislerdir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Bu
baglilik tiirlerine iligkin tanim ve gerekceler Tablo 1.1°de 6zetlenmektedir (Arbak ve

Kesken, 2005:67; Siirgevil, 2007:20).
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Duygusal baghlik, is gorenlerin orgiitle olan iliskilerini, deger yargilar1 ve
amaglar1 temel alarak diislinmeleri olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle,
calisanlarin amaglar1 6rgiitiin amaglariyla ne kadar ortiisiirse, is géren orgiitte kalmay1 o
kadar istemesi olarak ifade edilmektedir. Duygusal baglilik ¢alisanin orgiitle kendisin
Ozdeslestirmesi ve politika yapimina katilim saglamasi ile sonuglanmaktadir (Meyer ve
Allen, 1991:67). Bu durumda, duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar orgiitte kendi

istedikleri i¢in kalmaya devam etmektedirler.

Devam baglhiligi ise, calisanin Orgiitten ayrilma neticesinde Kkarsilasacagi
maliyetlerle iligkilidir (Meyer ve Allen, 1991:67). Devam bagliliginda calisan maddi
unsurlar diisiinerek bir karar vermekte ve bu durumda siirekli baghilig: yiiksek olan

calisanlar orgiitte kalmak zorunda olduklari i¢in kalmaktadirlar.

Normatif baglilik calisanin igyerinde bulunma yiikiimliiliigii hissetmesine neden
olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:67). Normatif baglilik, ¢alisanlarin rgiitte kalmayi
istemesini sadakat, gorev bilinci ve etik degerlere baglamaktadir. Bu durumda, bu
kuralc1 baglhiligr yiiksek olan g¢alisanlar orgiitte zorunluluk oldugu icin kalmaktadirlar
(konu ile ilgili bakimz 6rnek ¢aligmalar; Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1997;
Clugston, 2000; Meyer vd., 2002; Wasti, 2003; Nguni, Sleegers ve Denesen, 2006;
Glineser, 2007).

Meyer ve Allen’e gore orgiitsel baglilik boyutlart olarak degerlendirilen
duygusal baghlik, devamlilik baghiligi ve normatif baglhligin dort ortak &zelligi
bulunmaktadir. Oyle ki orgiitsel baglilik boyutlart (Meyer ve Allen, 1997: 12);

e  Psikolojik bir durumu yansitmaktadir.

e Birey ve orgiit arasindaki iligkileri gostermektedir.

e  Orgiit iiyeligini siirdiirme karariyla ilgilidir.

e Isgiicii devrini azaltic1 yonde etkileri bulunmaktadur.

Bununla birlikte sadece devam bagliligi, performansla olumsuz bir etkilesim
icerisinde olabilmektedir. Sadece bu bagliligin yiiksek olmasi durumunda, ¢alisanlar
yalniz  kendilerinden bekleneni yapmakta, yiiksek oranda devamsizlik

gosterebilmekte ve diisilk motivasyona sahip olabilmektedirler (Cetin, 2004: 91).

Ozetle, Meyer ve Allen’e (1997) gore duygusal bagliligi olan galisanlar

istedigi i¢in, devam baglilig1 olan ¢alisanlar ihtiyaci oldugu i¢in ve normatif baglilig
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olan calisanlar zorunluluk hissettikleri i¢cin c¢alismaya devam etmektedir. Tiim bu
anlatimlar cergevesinde, calismanin asagidaki bolimiinde ii¢ boyutlu orgiitsel

baglilik modelinin boyutlar1 incelenmektedir.
2.2.3.2.1 Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik literatiiriinde gergeklestirilen ilk ¢alismalarda Porter
(tutumsal baglilik) tarafindan ele alinan orgiitsel baglilik kavraminin, Meyer ve
Allen’mm modelinde yer alan duygusal baglilik boyutuyla benzerlik gostermekte
oldugu goriilmektedir (Mowday, 1998: 390).

Bununla birlikte, ¢alisanin orgiite olan duygusal yakinligi, literatiirde en ¢ok
ele alinan ve en fazla ilgi ¢ceken baglilik gerekcelerinden biri olmustur. Literatiirde,
orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda, daha 6n planda ve 6nemli olarak degerlendirilen
boyutun, duygusal baglilik oldugunu gosteren caligmalara da rastlanmaktadir

(Stirgevil, 2007: 23).

Meyer ve Allen (1991) tarafindan tasnif edilen baglilik zaman igerisinde
cesitli arastirmacilar tarafindan tekrar ele alinmis ve aciklanmaya ¢alisiimistir. Bu
cercevede farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis duygusal baglilik tanimlar

asagidaki gibidir (Mahmutoglu, 2007: 47).

e Kanter calismasinda, gruplara kars1 gosterilen bireysel bagliligin hissi ve

duygusal oldugunu belirtmektedir.

e Sheldon (1971) galismasinda, orgiite tutumsal ya da hissi uyumun ya da
bagliligin bireyin kisiligi ve oOrgiitsel kimligi ile iliskili oldugunu ifade

etmektedir.

e Schneider, Hall ve Nygren (1971)’in ¢alismalarinda, 6rgiitiin amaglarinin
bireysel amaglari tamamladig1 veya bu amaglara uyumlu oldugunda ortaya

cikan ve artan bir siire¢ oldugu ileri siiriilmektedir.

e Buchanan (1974) ¢alismasinda, ¢alisanlarin orgiitiin amag ve degerlerine
duygusal bagliliginin; onun roliiniin disinda ve ayr1 olarak tamamen duygusal
nedenlerle baglanma veya bireyin amag¢ ve degerlerle olan uyumu ve ilgisi

sonucu olustugunu belirtmektedir.
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e Mowday, Porter ve Steers (1982) belirli bir o6rgiit i¢inde bireysel
Ozelliklerin, giiciin, kimligin ya da hiiviyetin bagliliga tesirinin goreceli ve

bagmtili oldugunu ifade etmektedirler.

Allen ve Meyer (1990) duygusal bagliliga etki eden faktorleri asagidaki gibi
siralamaktadir.

e Isin giicliigii: Kisinin ¢alistig1 orgiitte yaptig1 isin basarilmast igin gayret

gerektirmesi ve heyecan yaratmasi.

e Rollerin belirginligi: Isyerinde ¢alisandan duyulan beklenti ve

performansin agik ve segik belirgin 0lmasi.

e Yonetimin &nerilere agik olmasi: Ust kademe ydneticilerinin, isyerinde

alt kademe ¢alisan personelin de goriislerini dikkate almasi.

e Amaclarda belirginlik: Calisanlarin, Orgiitte gosterdikleri ¢abanin

sonucunda ulagilmasi istenen hedef hakkinda agik bir bilgiye sahip olmasi.

e Calisma arkadaslarma olan baglilik: Isyerinde ¢alisan personel arasinda

yakin ve samimi sosyal iligkilerin olmasi.

e Esitlik ve adalet: Isyerinde calisan personelin hakkaniyetle kazanmast,

herkesin hak ettiginden ne fazlasini, ne de hak ettiginden azin1 almamasi.

e Kisisel 6nem: Calisanlar tarafindan yapilan isin 6nemsenmesi ve ortaya
konulan performansin Grgiitiin {ist seviye amaglarina ciddi katkilar yaptigi

istikametinde duygu ve diistincelerin pekistirilmesi.

e  Geri bildirim: Isteki performanslar konusunda ¢alisanlara geri besleme

saglanmasi.

e Kararlara katilim: Calisanlarin operatif seviye kararlarn bir pargasi

kilinmasi.

Bununla birlikte, Dvir, Kass ve Shamir (2004) tarafindan gergeklestirilen bir
aragtirmanin sonuglarina gore; paylasilan bir vizyona sahip olmak, sosyal agidan

kabul edilir degerleri paylasmak duygusal baglilik ile iligkili bulunmustur.
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2.2.3.2.2 Devam Baghhg

Literatiirde “rasyonel baglilik” olarak da ifade edilmis olan “devam
bagliligmin” olusmasinda, iki etmenin rolii oldugu belirtilmektedir. Bunlardan biri,
kisinin Orgiite yaptigi yatirimlarin biiytikligidiir. Allen ve Meyer (1991), bu
yatirmmin devam bagliligini arttiracagini  diisiinmiiglerdir. Devam bagliliginin
olusmasinda rolii olan ikinci etmen ise, alternatiflerin olmadiginin algilanmasidir.
Kiginin bagka orgiitlerde simdikine esdeger veya daha iyi is olanaklarinin
bulunmadigini diisiinmesinin devam bagliligini arttiracagi belirtilmektedir (Smadov,

2006: 75).

Devam baghliginin, “bireylerin is alternatifleri konusundaki algilar1” ve
“bireysel fedakarliklar” olmak iizere iki alt boyutu bulundugu 6ne siiriilmektedir

(Tolay, 2003: 11-12)

Bununla birlikte, Allen ve Meyer’e (1990) gore devam bagliligina etki eden

faktorler su sekilde siralanmaktadir:

e Beceriler: Calisanin sahip oldugu beceri ve deneyimin ne kadarini
mevcut Orgiitii i¢in faydaya doniistiirecegi veya isten ayrilmasi halinde bir

baska Orgiite transfer edebilecegi.

e Egitim: Calisanin 0Orglin egitimle kazandigi bilginin ne kadar

kullanilabilecegi.

e Yeniden yerlesme: Caliganin, orgiitten ayrilmasi halinde katlanabilecegi

yer degistirme maliyeti.

e Kendine yatirnm: Calisanin, emek ve zamaninin ¢ogunu galistigi orgiitte

yatirimi doniistiirmiis olmas.

e  Emeklilik primi: Calisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda emeklilik primi

basta olmak iizere maddi kayiplara ugrayacak olmasi.

e Sosyal c¢evre: Calisanin, Orgiitten ayrilmast durumunda sosyal

sermayesini yitirebilecek olmasi.

e Secenekler: Calisanin isten ayrilmasi halinde, alternatiflerinin avantajl

olmamasi, benzer is bulmada zorlanma ihtimalinin olmasi.

39



Meyer ve digerlerine (1990) gore bunun anlami asagidaki sekilde
aciklanabilmektedir. Bireysel yatirimlarin biiyiikliigii ve Onemi ile alternatif is
olanaklarmin kisitliligr duygusal bagliligin olusumuna ortam hazirlarken, duygusal
baglilig1 yiiksek olan calisanlar Orgiitte ¢alismaya devam etme kararlarini is
alternatifi eksikligine ya da yan faydalar1 kaybetme korkusuna dayandirmamakta, bu
konudaki tutumlarimi tutarli hale getirerek devam baglhiliklarin1 azaltmaktadirlar.
Kuskusuz bu sonu¢ duygusal baglilik ve devam bagliliginin her zaman birbirini
etkiledigi anlamina gelmemektedir; ¢iinkii bu baglihik tiirleri biiyiikk O6l¢iide
birbirinden bagimsiz iki ayr1 psikolojik durumu yansitmaktadir (Siirgevil, 2007).

2.2.3.2.3 Normatif Baghhk

Orgiitsel baglilia normatif bir bakis agis1 sunan Wiener (1982), baglilig
orgiitsel hedefler uyarak, kurumsal menfaatleri saglayabilmek i¢in igsellestirilmis
normatif prosediirlere uygun davraniglar olarak tanimlamaktadir. Baglilik
davraniglarin sonucunda olusan bir diisiinceden ziyade icsellestirilmis standartlara
uygun davranmiglar biitliinii olarak goriilmektedir. Bu bakimdan, orgiitsel baglilik
hisseden c¢alisanlar kendilerine menfaat saglamak i¢in davranmamakta, davraniglart

dogru ve etik bulduklar1 i¢in yapmaktadir (Wiener, 1982: 421).

Normatif baglilik ile orgiit tarafindan saglanan fayda ve baglilik yoniinde
gelisen bir sosyallesme arasinda giiclii iliskiler oldugu belirtilmektedir (Allen, 2003:
513). Normatif bagliligi giiclii olan calisanlarin 6rgiit {iyeliklerini siirdiirmelerinin
nedeni; bireysel degerlerin veya orgiitte kalma ylikiimliiliigiiniin olugsmasini saglayan
ideolojiler, orgiitte kalmalarinin dogru olacagina iligkin hisleri ve sahip olduklari
ahlaki gorev duygusunun olusturdugu isten ayrilmamalar1 gerektigine dair
inanglaridir (Tak ve Aydemir, 2002: 780). Normatif ve duygusal baglilik arasinda
yiiksek bir iligski bulunmakla birlikte normatif baghligin yararl etkilerinin duygusal
bagliliga nazaran daha kisa dmiirlii olmasi, 6rnegin orgiite borcunu ddedigine inanan

bireyin normatif bagliliginin sona ermesi s6z konusudur (Tolay, 2003: 14).

Ayrica, ¢alisanin orgiitte kalmasimin gerekli oldugu yoniindeki inanct seklinde
ifade edilebilen oOrgiitsel bagliligin normatif bakis agisinin, 6zellikle toplulukcu
kiiltiirlerde oldukca 6nem kazandigi gozlenmektedir (Wasti, 2003: 303). Diger bir
ifadeyle, normatif bagliligin daha c¢ok toplulukgu kiiltiirlerde g6zlenen bir baghlik
tipi oldugu disiinilmektedir. Wasti (2002) tarafindan gergeklestirilen bir
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aragtirmanin bulgularina goére; normatif bagliligin aile etkisi, normlar ve topluluk¢u
orgiit kiltiirii gibi toplulukcu kiiltiirlerde daha sik gozlenen birtakim etmenlerden

dogmakta oldugu belirtilmektedir.

Meyer ve Allen (1991) bu bagliliklar tiir olarak degerlendirmektense boyut
olarak degerlendirmenin daha uygun olacagini savunmustur. Bunun sebebi, ¢alisanin
orgiitle olan iligkisinin, ti¢linli de ¢esitli derecelerle yansitiyor olabilecegidir.
Ornegin, bir calisan hem orgiitle giiclii bir bag kuruyor hem de &rgiitte kalma
zorunlulugu hissediyor olabilmektedir. Diger bir calisan, orgiitte ¢alismaktan zevk
aliyor ve ayni zamanda ekonomik agidan da isi birakmanin ¢ok zor olacaginin
farkinda olabilmektedir. Son olarak farkli bir ¢alisan, igvereniyle ¢alisma konusunda
birbirine denk olacak sekilde, hem bir istek, hem bir gereklilik, hem de bir
zorunluluk hissediyor olabilecektir. Bu nedenle arastirmacilar, ¢alisanin orgiitle olan
iligkisini daha dogru anlayabilmek icin; baglilig1 belirli bir tiirde siniflandirmaktansa;
bagliligin tiim bigimlerinin giiciinii degerlendirmeye ¢aligmislardir (Meyer ve Allen,

1997).
2.2.4 Orgiitsel Baghhigin Oncelleri ve Sonugclar

Calismanin bu boliimiinde, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlere ve orgiitsel
baghihigin sonuglarma yer verilmektedir. Oncelikle, orgiitsel bagliliga etki eden
faktorler; bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorler olarak incelenmektedir. Daha sonra,
orgilitsel bagliligin sonuglarma ve Orgiitsel baglhilik diizeylerine (diisiik, 1limli,
yiiksek) yer verilmekte ve son olarak orgiitsel baghligin orgiitlerdeki yansimalar

hakkinda bilgi verilmeye ¢alisilmaktadir.
2.2.4.1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Demircan ve arkadaglarina (2002) gore oOrgiitsel baghlik farkli boyutlardan
meydana gelmekte ve bu bagliligin siddeti oOrgiitsel ve kisisel faktorlere gore

degismektedir.

Schwenk (1986) orgiitsel bagliligr etkileyen gesitli faktorleri; gegmisteki is
yasantilari, kisisel-demografik, oOrgiitsel-gérevsel ve durumsal nitelikte olanlar
seklinde ayirmaktadir. Hangi faktorlerin bagliligi daha iyi acikladigi konusunda ise
farkli sonuglar elde edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers (1978), demografik
faktorlerin, Morris ve Sherman (1981) ise orgiitsel faktorlerin baglhiligi daha giiglii
sekilde belirledigini ortaya koymuslardir (Stirgevil, 2007: 32). Buchanan (1974) ise
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her iki faktdr grubunun orgiitsel bagliligi agiklamada esit derecede etkili oldugunu

saptamistir.

Bu noktada, orgiitsel baglilik konusu incelenirken, kisisel degiskenlerin
yaninda; olgunun g¢alisma hayatindaki seyrinin degerlendirilebilmesi icin, orgiitsel
farkliliklar dogrultusunda degerlendirilmesi de anlamli goriilmektedir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler, isin niteligi ve dnemi, yonetim tarzi, karar alma
siirecine katilma, is gruplari, orgiit kiiltiirii, rol ¢atismasi, astlarin beceri diizeyi, ise
odaklanma, gorev kimligi ve orgiitsel ddiiller, orgiitsel adalet, takim ¢alismasi, licret

diizeyleri vb. seklinde siralanabilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 70).

Orgiitsel baglilig1 artiran bir baska husus da is gérenle isin birbiri ile uyumlu
olmasidir. Ise alma siirecinde bu konuya gereken dnem verildigi takdirde, ise uygun
ve o is i¢in gereken vasiflara sahip calisanlarin ise alinacagi ve o isletmede memnun
ve orgiitsel baglihig yiiksek bir sekilde uzun yillar ¢alisacag diisiiniilebilir. i1k basta
sadece calismak zorunda oldugu i¢in bir ise giren bireylerin, karsilarina ¢ikan ilk
firsatta isletmeyi terk ederek, kendilerine daha uyun olacagmi diislindiikleri

isletmelere gittikleri de giinliik hayatta sik¢a goriilmektedir.

Orgiitsel Baghhgn Oncelleri Orgiitsel Baghhigin Sonuglar:

Bireysel Faktiirler
*Psikolojik sozlesme
*Kisisel dzellikler vb.

f)rgiil Dis1 Faktirler
*Yeni is bulma
olanaklarn
*Profesyonellik
*Sosyo-ckonomik
kosullar vb.

- - * PERFORMANS
ﬁrgiils&l Faktirler URGUTSEL = KIDEM
*Isin niteligi, dnemi BAGLILIK * DEVAMSIZLIK
_*YOnetim tarz ) * STRES
*Orgiitsel adalet vb. Duygesal Bafubk ﬂl]:> *ISE GEC KALMA
Devam Baghh «iSTEN AYRILMA
Normatif Baghhk NIYETi ) )
+iSGUCU DEVIR
ORANI

Sekil 2.1 Orgiitsel Baglihiga Etki Eden Faktorler

Kaynak: Suliman, 2002: 172’den Aktaran Ince ve Giil, 2005.
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Bu anlatimlara dayanarak, orgiitsel bagliliga etki eden faktorler Sekil 2.1
tizerinde Ozet halinde gosterilebilmektedir. Bu baglamda, literatiirdeki g¢aligmalar
incelendiginde Salancik’in (1977) orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri 4 ana gruba
ayirmakta oldugu ve bunlar1 aciklik, davraniglarin geriye dondiiriilemezligi ve
calisan1 davraniglara baglayan irade faktorleri olarak ifade ettigi goriilmektedir
(Kaya, 2007: 12). Ote yandan, Mowday ve arkadaslar1 (1982: 471) baslangic ve
uyum asamasindaki faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin c¢ok biiyiik
oldugunu sdylemektedirler ve bu fu faktorleri; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
orgiit dis1 faktorler olarak ti¢ grupta toplamaktadirlar. S6z konusu faktorler Sekil 2.2

yardimiyla gdsterilebilmektedir.

KISISEL FAKTORLER | ORGUTSEL ORGUT DISI
FAKTORLER FAKTORLER

- Is beklentileri - Alternatif 15

- Psikolojik Sézlesme - Baslangictaki is seceneginin tutarhihig

- Is segim faktorlen tecriibeleri

- Kisisel dzellikler - Isin kapsam
- Ynetim
- Hedef tutarlihig

l - Orgiit l

Baslangictaki Baghhk Hissedilen Sorumluluk

Ise Ilk Zamanlarindaki
Baghhk

Sekil 2.2 Orgiit Uyeliginin Baslangicindaki Onemli Orgiitsel Baglilik Faktorleri

Kaynak: Huber, Northcraft ve Neale, 1990: 471; Mowday, Porter ve Steers, 1982: 471; Kaya, 2007:

14’den derlenmistir.
Bagka bir siniflamaya gore de, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerin dort ana

baslik altinda incelenebildigi goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:115-116).

e Bireysel faktorler: Demografik faktorler ile is hayatina iligkin faktorler
bireysel faktorleri olusturmaktadir. Demografik faktorler kapsaminda

cinsiyet, yas, medeni durum, kidem, egitim diizeyi, bireyin psiko-sosyal
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ozellikleri ve i¢sel motivasyon gibi unsurlar incelenmektedir. Is hayatia

iligkin faktorler olarak ise basar1 arzusu ve ¢alisma degerleri sayilabilir.

Is ve role iligkin faktorler: Isin kapsam, isin icerigi, rol belirsizligi ve rol
catigmasi alt faktorleri bulunmaktadir. Katilimer yonetim, is yiikii, 6diil
sistemleri, stres, yetkilendirme ve grup bilinci ile 6grenme firsatlart da bu

kategoride degerlendirilebilir.

Is deneyimi ve calisma ortamina iligkin faktorler: Sosyal sermayenin de
orgitsel baghlig etkiledigi Meyer ve Allen (1998) tarafindan
belirlenmistir. Ayrica isveren-is goren iliskileri, liderlik, orgiitsel iklim
ile oOrgiitsel algilanan destek ve giiven de bu faktér grubunda
incelenmektedir. Bunlarla birlikte is tatmini de orgiitsel bagliligin 6nemli

belirleyicilerindendir.

Orgiit yapisina iliskin faktorler: Orgiitiin biyiikliigii, resmiyet derecesi,
kontrol sistemi, sendikal iliskiler, kurumsal imaj, yonetim sistemleri,
esnek calisma saatleri, iicret sistemi, kariyer olanaklari gibi insan
kayaklar1 uygulamalar1 ve kurumsal etik gibi faktorler orgiitsel baglilik

uzerinde etkilidir.

Bununla birlikte, Zahra (1984: 18-20) orgiitsel baglilik faktorlerini {i¢ grupta

toplamaktadir. Bunlar su sekilde siralanmaktadir;

Calisanin ge¢mise ait birikimi (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, 1rk),
Kisilik 6zellikleri (kendine gliven, basarma hevesi, is merkezli kisilik),

Orgiitsel faktorlerdir (algilanan is Ozellikleri, liderlik, is basaris1 ve

ilerleme, is grubuna kars1 tutum).

Diger yandan, Gregersen ve Black (1996: 212), kisisel faktorler (yatirim,

kidem), i1s faktorleri (rol igerigi, aciklifi veya catigmasi), orgiitsel ve orgiit dist

faktorlerin orgiitsel baglilig1 etkiledigini ileri siirmekte; Luthans (1992: 125) buna ek

olarak, kisisel faktorlerde yapiin (negatif-pozitif duygusallik; i¢sel digsal denetim

noktasi), orgiitsel faktorlerde liderlik tipinin ve orgiit dis1 faktdrlerde de alternatif is

imkanlarinin tizerinde durmaktadir.

Mottaz (1989: 158) orgiitsel baghlik faktorlerini kisisel ve oOrgiitsel olmak

lizere iki gruba ayirmakta, Greenberg ve Baron (1995: 184) ise isin 6zellikleri, 6diil
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mekanizmasi, alternatif i imkanlari, yeni katilanlara uygulanan prosediirler ve

kisisel karakteristikler olarak bes gruba ayirmaktadir.

Meyer ve Allen (1991, 1997) tarafindan onerilen ii¢ boyutlu o6rgiitsel baglilik
modeline gore ise; oOrgiitsel bagliligin 6nciil degiskenleri ve sonuglart Sekil 1.3’teki

gibi ifade edilmektedir (Meyer vd., 2002: 22).

Duygusal
Baghhgn
Oncelleri » DUYGUSAL
Kisisel Ozellikler BAGLILIK
Is Tecriibeleri

Isten Ayrilma ve Isten

Devams Aynlma Egilimi
Lyl . Uretken Davrams
Baghh@ Oncelleri : _
DEVAM _ Ise devamhlik
Kisisel Ozellikler BAGLILIGI I Drgutsc_l vatandasghk
- Performans
Alternatifler Calisan Saghg: v
Yatinmle - ag1gl ve
Anrmiar Iyi Olma Hali
Normatif
Baghhgm .
Oncelleri | NORMATIF
Kisisel Ozellikler BAGLILIK
_ Sosyallesme
Orgiitsel Yatinmlar

Sekil 2.3 Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli: Oncelleri ve Sonuglari

Kaynak: Meyer vd., 2002: 22 ve Siirgevil, 2007: 31’den derlenmistir. Ayrintili model ve orijinal eser
icin Bkz: Meyer ve Allen, 1997: 106)

Gortldiigii gibi, orgiitsel baglilik, bir¢ok orgiitsel hareketin belirleyicilerinden
biri oldugu gibi, kendisi de ¢ok sayida faktérden etkilenmektedir. Konuyla ilgili
calismalar degerlendirildiginde, orgiitsel baghligi etkileyen faktorlerin degisik
siniflamalara tabi tutuldugu goriilmektedir. Calismanin bu kisminda, oOncelikle
orgiitsel baglhihig: etkileyen kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler ele alinacak ve daha
sonra Orgiitsel baghlik tizerinde etkili oldugu diisiiniilen ve arastirma kapsaminda
sorgulanan bazi kisisel-demografik faktorler incelenmektedir. Bu dogrultuda, bu
kisimda orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu diisiiniilen temel kisisel demografik

faktorler; cinsiyet, yas, medeni durum, calisma siliresi ve c¢alisma sekli olarak
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belirlenmektedir. Boylece caligmanin asagidaki boliimiinde bu degiskenlerden

cinsiyet faktoriinlin orgiitsel baglilikla iligkisi daha detayli olarak ele alinmaktadir.
2.2.4.2. Kisisel Faktorler ve Orgiitsel Baghlik

Kisisel faktorler orgiitsel bagliligin aciklanmasi igin yapilan g¢alisanlarda
onemli bir rol iistlenmistir (Glisson ve Durick, 1988: 66). Kisisel ozellikler orgiitsel
baglilik {izerinde farkliliklar yaratabilmektedir. Bu ayricaliklarin derecesi orgiitsel
baglilikta farkliliklar olusturabilmekte ve oOrgiitteki yan yararlar, statii ve diger
olanaklar arttikca Orgiitsel baglilik da artabilmektedir (Tayfun, Palavar ve Cop,
2010).

Bir ¢alisanin ise baslarken tasidigi baglilik seviyesi kisisel bir faktor olarak
ele alinmakta ve calisanin bir orgiite bagh kalma egilimi onun uzun yillar o orgiitte
kalmasi i¢in 6nemli goriilmektedir. Bu tip kisilerin 6rgiitte daha ¢ok sorumluluk alma
ve orgiite katkida bulunma egilimini de tasiyacak olduklari ifade edilmektedir (Eren,
1993: 85).

Steers (1977) tarafindan hastane calisanlar1 ornekleminde yapilan gorgiil
calisma sonucunda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin kisisel 6zellikler, isle ilgili

ozellikler ve calisma deneyimi oldugu tespit edilmistir.

Bu baglamda, ¢alismanin bu kisminda kisisel - demografik faktorler ile
orgiitsel baglilik arasinda iligkilerin ortaya c¢ikarilmas: amaciyla gergeklestirilen
arastirmalarin ~ sonuglar1  kapsaminda, Orgiitsel baglhilikla iligkisi arastirilan

degiskenlerle ilgili bilgilere yer verilmektedir.
2.2.4.2.1 Yas

Literatiirde yer alan aragtirmalar yas ile orgiitsel baghiligin dogrudan iliskili
oldugunu belirtmektedir (6r.; Hrebiniak, 1974; Lee, 1971; Steers, 1977). Demircan
ve arkadaglart (2002: 3) calisanlarin yaslari orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
bir iligki bulmuslardir. Stevens, Beyer ve Trice (1978) yoneticiler drnekleminde
yaptiklar1 caligma sonucunda yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir

iliski bulundugunu rapor etmektedir.

Benzer sekilde Sheldon (1971) tarafindan bilim adamlarina yonelik yapilan
caligmada ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir iligski bulundugu tespit

edilmistir.
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Mathieu ve Zajac (1990: 171-194)’a gore yas, orgiitsel bagliligin en énemli
isaretlerinden birisidir. Ciinkii ¢ogu calisanin yast ilerledikce daha iyi is bulma

imkanlar1 azalmaktadir.

Morris ve Sherman (1981) ruh sagligi calisanlar1 6rnekleminde yaptiklar
arastirma sonucunda Orgiitsel baglilik ile yas arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
tespit etmistir. Arastirmacilara gore yash calisanlarin orgiitsel bagliliklart genclere
kiyasla daha fazladir. Steers (1977) de hastane c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin

yasa ile dogru orantili olarak arttigin1 gézlemlemistir.

Kisinin yag1 ilerledik¢e ve oOrgiitteki kidemi arttikca yatirimlart artacak,
bunlar1 kaybetmenin maliyeti giderek daha yiiksek olmaya baslayacak ve kisinin
orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir. Bununla birlikte, yas1 ve kidemi yiiksek olan
kisilerin ozellikle rasyonel baglilik boyutu olmak {iizere tiim orgiitsel baglilik
algilariin yiiksek olacagini belirten ¢aligmalara da rastlanmaktadir (Ozmen, Ozer ve

Saat¢ioglu, 2005: 10).

Yas diger firmalarin ¢alisanlar i¢in cazibesini kaybettirmekte ve hareketliligi
kisitlamaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 557). Yas, ayrica, c¢alisanlarin
isyerlerine yaptiklar1 yatirimlarla dogru orantili olarak c¢alisganin ayni firmada uzun
stireli istihdamini saglamakta ve bagliligi artirmaktadir. Bu anlamda kariyerinin
baslangicinda olan gen¢ bir calisan is degistirmekte tereddiit etmezken, kariyer
gelisimini tamamlamakta olan yasca biliylik calisanlar orgilite daha fazla

baglanmaktadir.
2.2.4.2.2 Medeni Durum

Literatiirde, evli ¢alisanlarin, orgiite, bekar calisanlardan daha fazla baglilik
duyduklarina iligkin bilgilere rastlanmaktadir (Siirgevil, 2007: 34). Bekarlarin is
degistirme olasilig1 daha yiiksek bulunmustur (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562). Bu
ayni zamanda bekarlarin Orgiitsel baghilik seviyesinin daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Bu durum, evli ¢alisanlarin, ekonomik yiikiimliiliiklerinin ve ailesel

sorumluluklarinin bir {iriinii olarak degerlendirilmektedir (Solmus, 2004: 218).

2.2.4.2.3 Cahsma Siiresi

Calisma siiresi yas ile benzerlik gostermektedir. Calisma deneyimi arttikca

orgiitsel baglilik da artmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 566). Stevens ve
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arkadaglar1 (1978) da c¢alisma siiresinin Orgiitsel baglilikla pozitif iliskide
bulundugunu belirtmektedir. Diger taraftan arastirmacilar ayni1 pozisyonda calisilan

siire ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliskiden bahsetmektedir.

Demircan ve arkadaslar1 (2002: 3) ¢alisanlarin orgiitteki kidemleriyle orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski bulmuslardir. Benzer sekilde Buchanan
(1974) de calisma deneyiminin Orgiitsel baglilik {izerinde giiclii etkisinden

bahsetmektedir.

Benzer sckilde, Fukami ve Larson (1984) tarafindan sendikali gazete
calisanlar1 6rnekleminde yapilan arastirmada Orgiitsel baglilik ile calisma stiresi

arasinda anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir.

Stevens ve arkadaslar1 (1978) yoneticiler 6rnekleminde yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda ¢alisma deneyimi ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu bir

iligki bulundugunu rapor etmektedir.

Hrebiniak ve Alutto (1972) 6gretmen ve hemsirelerden olusan 6rneklemde
yaptiklar1 caligmada orgiitsel baglilik ile ¢alisma siiresi arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki tespit etmistir. Lee (1971) tarafindan bilim adamlarina ydnelik yapilan
arastirmada, Schneider, Hall ve Nygren (1971) tarafindan orman iscilerine yonelik

yapilan aragtirmada benzer sonuglar elde edilmistir.

Kidemli bir ¢alisan, orgiite yeni giren bir ¢aligana gore o Orgilite daha uzun
yillarimi vermis ve daha ¢ok yatinm yapmis olacagi i¢in kendisini Orgiit ile
0zdeslestirmeye baslamaktadir. Bu durum da, o ¢alisanin drgiitsel bagliliginin yiiksek

olmasina katkida bulunmaktadir (Dunham vd., 1994).

Shafer (2002)’a goére de orgiitte uzun siire caligmis ve belirli bir alanda
uzmanlagsmig personelin orgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi beklenmektedir. Ciinkii
ayni isletmede ¢ok uzun yillar calismis ve belli bir alanda kidem sahibi olmus bir
bireyin sahip oldugu bu bilgi ve tecriibeyi baska bir isletmeye tasimasi ¢ok zor
olacaktir. Ya da diger bir ifadeyle, uzun bir siire ayni1 isletmede ¢alismis ve belirli bir
statli ve tecriibe kazanmis bir bireyin ayni imkanlar1 ve statliyli yeni bir igyerinde
kazanmasi ilk etapta mimkiin olmayacagi icin, bu tiir calisanlarin Orgiitsel
bagliliklar yiiksek olmaktadir.

Kisi, kendisi ve ailesi i¢in bagka bir Orgiitte daha 1yi firsatlara sahip olma

olanagi bulunmasina ragmen, hala ¢alistig1 orgiitte kalmakta 1srar ediyorsa burada
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oOrgiitsel bir bagliliktan s6z etmek miimkiin olabilir. Bu tarz durumlar orgiitiin
calisana sagladigi sosyal sermayeyle iliskili olmaktadir. Ciinkii ¢alisan bir orgiit
igerisinde ¢alisma deneyimi kazandikca, sosyal cevresi genislemekte, boylelikle
calisan Orgiitiine duygusal olarak baglanmaya baslamaktadir (Steers, 1977: 48).
Duygusal baglilikla ilgili gerceklestirilen teorik ve ampirik aragtirmalarin
bircogunda, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutunun, ¢alisma siiresi ile iliskili
oldugu belirtilmektedir (Wasti, 2002). Buna goére, duygusal baglilik ise girdikten
sonra hizli bir azalma, ardindan devamli bir yiikselme gostermektedir (Beck ve

Wilson, 2000: 114).
2.2.4.2.4 Cahsma Sekli

Bu calismada, caligsma sekli ile ifade edilmek istenen, ¢alisanin kadrolu veya
sozlesmeli sekilde calismasidir. Feather ve Rauter (2004: 81) tarafindan 6gretmenler
ornekleminde gerceklestirilen bir arastirmanin  sonuglarina gore; sozlesmeli
calisanlar, kadrolu c¢alisanlarla karsilastirildiginda daha fazla is glivensizligi
yasamaktadirlar. Sozlesmeli calisanlar icin, Orgiitsel vatandashik davraniglari,
algilanan is giivensizligi ile pozitif yonde bir iliski gostermektedir. Kadrolu ¢alisanlar
icin ise, Orglitsel baglilik, orgiit kimligi yaratma firsati bakimindan, is degerlerini

gelistirmeyle pozitif iliski bulunmustur (Siirgevil, 2007: 35).
2.2.4.25 Cinsiyet

Orgiitsel baglilig: etkileyen diger bir kisisel faktdr olarak calisanlarin
cinsiyetine bakildiginda ise kadin ve erkek calisanlarin farkli Orgiitsel baglilik
diizeylerinin olabilecegini arastirmalar gostermektedir.

Kadmlar is degistirmenin daha maliyetli olacagini diislindiigli icin Orgiite
daha fazla baghilik duymaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562). Diger yandan,
Bruning ve Snyder (1983: 485) bir kurumda hedef orgiitsel baglhiligin saglanmasi ise

kadinlara erkeklerden farkli davranmak gerektigine vurgu yapmaktadir.
2.2.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler ile Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger unsur da orgiitsel faktorlerdir. Kisinin
bireysel 6zellikleri ne olursa olsun orgiit kaynakli bir takim unsurlar da onun o6rgiite
olan bagliligim olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiitsel faktorler, is ve
caliyma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitsel

faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baghlik acisindan bagliligin &rgiite olmasi
49



kadar orgiit temsil eden yoneticiye, amire, calisma ekibine olmasi da etkileyici bir
unsurdur (Becker, 1992). Orgiitsel baghilig1 etkileyen orgiitsel faktorler, orgiitiin
biiyiikliigii ve organizasyonel yapisi, kurum kiiltiirli, isin niteligi ve Onemi, tcret
diizeyi, yonetim tarzi, rol belirsizligi, ¢atisma ve ait olma ihtiyaci gibi degiskenlerdir.

S6z konusu orgiitsel faktorler agagidaki basliklar altinda incelenebilmektedir.
2.2.4.3.1 Orgiit Biiyiikliigii ve Yapis1

Orgiitlerde calisan kisi sayis1 arttikga yani orgiitler biiyiidiikge biirokratik
egilimler de artmaktadir. Biiylik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin en
iyi sekilde islemesi igin iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan
aldig1 bir takim yetki ve sorumluluklar1 vardir. Her kademede islerin nasil yapilacagi
ile ilgili olarak ayrintili ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyler arasi iligkiler ise

bulunulan pozisyonun ilkelerine gore siirdiiriilecektir (Kogel, 2010).

Orgiitiin organizasyon yapisi, benimsedigi is siirecleri ¢alisanlarin baglilik
diizeyleri tlizerinde etkili olmaktadir. Kurallarin bigimsel sekilde yazili olmasi,
merkezilesme derecesi ve fonksiyonel olarak diger boliimlere baglilik ile orgiitsel
baghlik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ote yandan degisen cevre
kosullarmin etkisi ile Orgiitlerde baglilik, sadakat ve oOzdeslesme ilkelerinin,
calisanlarin Orgiit ile ¢ikar birligi icinde oldugunu 6n plana ¢ikartarak calisanlarin
orgiit ile cikar birligi icinde oldugu bir iliskiye girmesini saglamakta oldugu

belirtilmektedir (Keles, 2006: 60).
2.2.4.3.2 Yonetim

Orgiitsel faktorlerden bir digeri de yonetim bigimidir. Giiglii bir orgiit
olusturabilmek i¢in Orgiitiin enerjisini ekonomik ve sosyal performansa yoneltmesi
ve c¢alisanlarin oOrgiitsel baghiligina yatirim yapmasi etkinligi artirabilmektedir. Bu
noktada Ust yonetimin Orglitsel kiiltiire ve degerlere dnem vermesi durumunda
verimlilik ve yenilik¢iligin artacagi ve bunun da oOrgiitsel baglilig1 arttirabilecegi

ifade edilmektedir (Eren, 2010).

Yonetim c¢alisanlara daha fazla aidiyet duygusu kazandirmak ve onlarin
orgiitlin asil birer elemani oldugu hissini yerlestirmek amaciyla bu ¢alisanlarin
isletmeye olan baghliklarini artirabilir (Ertiirk, 2006). Bir isletmedeki calisanlar
kendilerine isleri ile ilgili yeterli bilgi saglandiginda orgiitiin amaglarini daha 1iyi
anlama firsati bulacagindan, agik iletisimin ve bilgi paylasitminin sonucu olarak
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orgiitsel baghliklarinin artig1r goriliir (Ertiirk, 2006). Dikey iletisim, yatay iletisime
kiyasla, orgiitteki bireylerin yapacaklart is ile ilgili belirsizliklerin ortadan
kalkmasmma daha c¢ok yardimci olacagindan, bu durum calisanlarin orgiitsel

bagliliginin artmasina da katkida bulunmaktadir (Ertiirk, 2006).

Bununla birlikte, yonetime katilmanin kisisel amaglarla orgiitsel amaglarin
dengelenmesinde onemli bir role sahip oldugu belirtilmektedir. Ayrica, yonetime
katilma astlarin orgiitsel sorunlarin ¢6ziimiine ©nemli katkilar1 bulunmalari
nedeniyle, c¢evrelerinden, Ozellikle istlerinden ve is arkadaslarindan Ovgiiler
almalarin1 saglamaktadir. Bu durumda astlarin orgiite bagliligi da artabilmektedir

(Eren, 2010).

Isletme yonetiminin profesyonel 6zellikleri desteklemesi profesyonellerin
isletmeye olan bagliligini artiracak ve buna bagli olarak da is performanslar

artacagindan igletmenin performansini da olumlu yonde etkileyecektir.

Orgiitsel baglilig1 artirma siirecinde isletme yonetimi, calisanlarin ortak bir
orgiit kimligine sahip olmalarina da yardimci olmaktadir. Ciinkii bir 6rgiit kimligine
sahip olan calisanlar sadece kendi ¢ikarlarini diisiinmeyecek, orgiitiin tamami i¢in
faydali olabilecek faaliyetler lizerinde yogunlasacaklardir (Kitap¢i, Sezen ve Cakan,

2005: 36).
2.2.4.3.3 Ucret

Orgiitsel baglilig1 etkileyen en belirgin faktdrlerden birisi de iicret diizeyidir.
Kar amaci giitmeyen orgiitler hari¢, hemen hemen orgiitlerin tamaminda isler belirli
bir ticret karsilifinda yapilmaktadir (Smadov, 2006: 101). Calisanlarin iicretlerinin
hesaplanma ve 6deme bigimlerini belirlemede; dogrudan isgiicii piyasasina dayali
ticret sistemleri, i1se dayali licret sistemi ve i1 yapana dayali iicret sistemi olmak

tizere lig tiir ticret sistemi bulunmaktadir.

Ucretin &rgiitsel baglilik iizerinde ne derece etkili oldugu iicretin motive edici
ozelligi ile ilgili bir konudur. Frederik Herzberg’in motive edici ve hijyen faktorler
icinde ele aldig1 gibi, iicret isin igeriginden c¢ok, dissal giidiilenme 6zelligine sahip bir
faktordiir. Bu konu ile ilgili olarak yapilan bir takim arastirmalarda, dissal
motivasyonun isten ayrilma egilimi ile yiiksek derecede ilintili, isten ayrilma
davranisi ile daha az ilintili oldugu tespit edilmistir. Buna neden olarak da, ekonomik

sikint1 ve bagka i imkanlarinin sinirli olusu gésterilmektedir (Gozen, 2007: 61).
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Bu noktada, iicret, calisanin ihtiyaglari1 karsilamada temel bir arag
durumundadir ve {icret diizeyi, orgiitte ve sosyal yasamda is gdreninin statiistinli de

belirleyen bir unsurdur.

2.2.4.3.4 Orgiitsel Adalet

Calisanin orgiite bagliliginin miktar iki orgiit i¢i iliskiye baghidir. Bunlar, is
ile ilgili algilanan kalite ve orgiit politikas1 ile uygulamalardaki algilanan adalet
anlayisidir (Thompson ve Heron, 2005: 384). Bu yiizden yoneticilerin ¢alisanlart i¢in
adil bir is ortami olusturmalart ve calisanlarin da bunu dogru bir sekilde

anlayabilmelerine yardimci olmalari 6nem kazanmaktadir.

Orgiit icerisinde adalet olduguna duyulan inang¢ orgiitsel baglihig
artirmaktadir.  Orgiitsel adalet, dogrulugun isyerindeki rolii ya da hakhiligin
korunmasinda otoritenin islevidir. Orgiitsel adaletin iki alt adalet algis1 alam vardur.
Birincisi adalet dagitimi ya da herkesin hakkini verme ikincisi ise etkilesimci
adalettir. Adalet dagitimi, calisanlarin karsilastiklart sonuglarin ya da {icretin
hakkaniyeti iken etkilesimci adalet ise iicret dagitimina iligkin kararlar1 almada

kullanilan yontemin hakkaniyetidir (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999: 901).

Calisanlar, kendi orgiitlerinde kendileri ile bagkalarini karsilagtirmaktadir.
Kurallarin herkese esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izinlerde esit
haklara sahip olmayi, bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit
sekilde yararlanmasin1 beklemektedir. Ancak, adalet algilamasimmin odak noktasi
sadece ciktilar ve bu ciktilarin karsilastirilmasindan ibaret degildir. Orgiitteki
kurallar, bu kurallarin uygulanis bi¢imi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet

algilamasinin odaginda bulunmaktadir (Giiven, 2006: 14).
2.2.4.3.5 Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir bagka énemli orgiitsel faktor orgiit tarafindan
verilen ddiillerdir. Isteki tesvikler de orgiitsel baglhlik ile direkt iliskilidir. Odiil ve
ceza yoneticilerin c¢alisanlar1 kontrol etmek, Orgiit amaglart dogrultusunda
yonlendirmek ic¢in kullandiklar1 giidiileme araglaridir. Bunlardan 6diil, olumlu
giidiilemeye yoneliktir ve etkisi cezaya gore daha uzun siirelidir. Odiiliin ¢alisanin
kisiligine, beklentilerine, gereksinimlerinin nitelik ve niceligine uygun olmasi
gerekmektedir. Her ¢alisanin degisik 6diil istemleri bulunmaktadir. Orgiitsel ddiiller
yeterli doyum sagladiginda calisanin oOrgiitte kalmasini, devamliligimi, Orgiitii
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koruyup benimsemesini saglar. Is giivencesi, saglik ve dinlenme izinleri, iyi saglk
kosullari, maas, ikramiye, prim Odemeleri, yazlik kamp gibi basar1 ya da
Ozendiricidirler (Balc1, 1992: 48).

Bu noktada, odiillerin orgiitsel baglhilikta olumlu rol oynamasi o6diillerin
gosterilen performansin sonucunda gercekten oOdiil olarak verilmesine bagl

olmaktadir (Ceylan ve Demircan, 2002: 63).
2.2.4.3.6 Isin Kapsam ve Niteligi

Isin niteligi, calisma ortami, kisisel ozellikler ve ¢alisanin deneyimi gibi
ozelliklerle birlikte calisanin oOrgiitsel baglilik derecesinin belirleyicisidir (Boylu,
Pelit ve Giiger, 2007). Yapilan igin kapsami ve yapisi da orgiitsel bagliligi etkileyen
faktorlerden biridir. Isin 6nemli bir is olarak algilanip algilanmamasi durumuna gére
orgiitsel baghlik diisiik ya da yiiksek olmaktadir. Isin kapsanu faktorii calisanin deger
sistemi ile uyustugu siirece oOrgiitsel bagliligin olmasi ¢ok dogaldir. Nitekim isin
kapsami ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir (Buchanan,
1974).

Is motivasyonu veya calisanlarin islerine atfettikleri deger de, onlarin ise olan
bagliligin1 etkileyen profesyonel bir kisilik karakteridir (Wallace, 1995). Farkh
orneklemler iizerinde yapilan arastirma sonuglarmma goére de bu varsayimlarin
desteklendigi goriilmektedir (Giiclii, 2006: 64). Ornegin; Steers (1977) tarafindan
yapilan aragtirma sonucunda isin niteligi ile orgiitsel baghlik arasinda anlaml iligki
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, Fukami ve Larson (1984) tarafindan
sendikali gazete calisanlari 6rnekleminde yapilan arastirmada orgiitsel baghlik ile

isin kapsami arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
2.2.4.3.7 Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel kiiltiir, bireylerin o6rgiitiin fonksiyonlarmi daha iyi anlamasina
yardimc1 olan ve uygun Orgiitsel davranis icin normlar1 belirleyen ortak inang ve

degerler toplami olarak tanimlanmistir (Hartline vd., 2000: 41).

Orgiit kiiltiirii, drgiit {iyelerine farkli bir kimlik veren ve drgiite baglanmasina
yardimct olan ve orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri sunmaktadir.
Orgiitsel kiiltiir, yazili bir metin halinde degildir. Orgiit {iyelerinin diisiince

yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer almakta ve iiyelerin
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orgiite baglhiliklarini artirmaktadir. Orgiitte belirgin bir kiiltiiriin olmas1 orgiite yeni
katilanlart ve Orgiit liyesi calisanlar1 Orgiite baglayan bir etmendir. Bu noktada,
calisanlarinin orgiitsel baghiligi yiiksek olan bir orgiitiin giiglii bir 6rgiit kiiltiiriine

sahip oldugu belirtilmektedir (Giiven, 2006: 15-16).

Nitekim Kaya (2008) tarafindan kamu ve 0Ozel sektor kuruluslar
ornekleminde yapilan uygulamali arastirma sonucunda orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel

baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu da tespit edilmistir.

Orgiitiin vizyon ve misyonuna inanan, orgiit hedeflerini benimseyen ve
paylasan calisanlarin o drgiitte uzun siire galismakta oldugu gdzlenmistir. Orgiitiin
amaglarin1 paylagsmayan calisanlarin mecbur kalmadik¢a o orglitte uzun yillar
calismas1 beklenmemelidir (Brierly ve Cowton, 2000: 350). Bu durumun da
calisanlarin orgiitsel baglilik dereceleriyle dogrudan alakali oldugu tespit edilmistir.
Ciinkii Orglitiin amaclarin1 kendi amaglar1 olarak goérmeyen bireylerin ayni orgiitte
uzun siire kalmalar1 miimkiin olmayacak, bu tir ¢alisanlar bulduklar: ilk firsatta
isletmeden kagmanin yollarin1 arayacaklardir.

Demircan ve arkadaglarna (2002: 3-4) gore calisanlarda orgiitsel baglilik
derecesinin gostergesi olarak, onlarin Orgiite ve onun amaglarina olan inanglarina,
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek i¢in gosterdikleri cabalara, bu amaglara ulagsma
arzusuna ve orgiitsel {iyeligi devam ettirme arzusunun siddetine bakilabilir. Orgiitsel
amaglara baglilig1 tam olan ve Orgiitiin misyon ve vizyonunu benimsemis bireyler, o
isletmede daha uzun siireli ¢galisma egiliminde olacaklardir.

Calisanin isletmeye olan bagliligi birtakim degerlerin sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu degerlerin basinda, bireyin orgiitiin degerlerini ve amaglarin1 kendi
deger ve amaglar1 olarak algilamasi gelmektedir (Hudson ve Suvillan, 1985).
Simdiye dek yapilan bir¢ok ¢alismada kendisini orgiite adayan bireylerin isletmenin
basarisinda pay sahibi oldugu ve firma degerlerinin ¢alisanlarin 6rgiite bagliliginda
etken bir faktor oldugu bulunmustur (Eren, 2003:67).

Orgiitsel degerler ile bireyin sahip oldugu kisisel degerler ne kadar uyumlu
olursa, o calisanin Orgiitsel baglilik derecesi o kadar yliksek olmaktadir (Shafer,
2002: 266). Bu durumun aksi durumlarda ise ya calisanin orgiitsel baglilig1 diisiik
derecede olacak, ya da o calisan buldugu ilk firsatta isletmeden ayrilmak igin firsat
kollayacaktir. Bir isletme, calisanlarinin beklentilerini karsilayacak bir is ortami

sunarsa ve onlarin profesyonel degerlerini benimseyip desteklerse, o isletme
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calisanlarinin Orgiitsel bagliligi yiiksek olacaktir. Bunun aksi durumda da, yani
isverenin igverenden, onun profesyonel degerleriyle catisan isteklerde bulunmasi
durumunda ise o bireyin Orgiite karsi besledigi baglilik derecesinde bir azalma
gozlenecektir (Shafer 2002: 267). Calisanla isletme arasindaki pozitif iliski de o

bireyin sahip olacag: drgiitsel baglilik derecesini olumlu olarak etkileyecektir.
2.2.4.3.8 Takim Calismasi

Takim g¢aligmasini dar anlamda belli sayida calisanin, belirli siirelerle bir
araya gelip Orgilit amaclarinin gerceklestirilmesi sorunlarin ¢dziilmesi, Orgiitte
yenilesme ve degisme ¢abalarinin orgiitlenmesi, yiiriitiilmesine yonelik olarak,

yaptiklar1 eylemler —etkinlikler biitiinii olarak tanimlanabilmektedir.

Takim tiyeligi caligmas1 bagliligi olumlu etkilemektedir. Dahil olunan ¢alisma
grubu sosyallesmesinin bireye sagladigi kuvvetli sosyal destek ve mentoring
sayesinde bireyin oOrgiitsel bagliligini kuvvetli bir sekilde artirdigi gorilmiistiir
(Hartline vd., 2000: 40).

Orgiitteki diger arkadaslarmna, islerine ve o&rgiitiine karst olumlu tutum
geligtiren takim calisanlarmin diger calisanlarin orgiitsel bagliliginin artirilmasin

sagladig1 gozlemlenmistir (Becker ve Billings, 1993: 177).
2.2.4.3.9 Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol catigsmasi, calisanin Orgiit igindeki gorevini yerine getirmesi sirasinda,
orgiit icinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arsindaki uyumsuzluk durumunu
ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1978: 202). Rol ¢atismasmin ¢alisanlarda igsel
catismay1 ve 1§ ortami gerilimini artirdigi, bunun yani sira ¢alisanlarin i tatminini ve
orgiite olan giivenlerini azalttig1 sonucu elde edilmistir (Simsek, Akgemci ve Celik,

1998: 318).

Rol belirsizligi ise, orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin smirlarini tam olarak
calisana bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin yerine getirmek zorunda
oldugu gorevleri ile ilgili kendisinden beklentilerinin belirgin olmamasi, bunlar
davraniga yoneltilmesi i¢in kendisine agik bir bilgi verilmemesi Orgiit ortaminda
ortaya ¢ikabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle rol
belirsizligi, gorev yetki ve sorumluluk agisindan tam bir kesinlik olmamasi

durumudur.
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Rol catigmasi ve rol belirsizligi orgiitsel baglilikla en fazla iliskili bulunan iki
orgiitsel degiskendir (Glisson ve Durick, 1988: 66). Degiskenler arasindaki iliski
negatif yonliidiir. Ancak agiklama giicli agisindan degiskenlerin zayif oldugu da
bulgular arasindadir. Hrebiniak ve Alutto (1972: 564) de benzer sekilde rol

catigmasinin orgiitsel baglilig1 yeterli derecede aciklayamadigini belirtmektedir.

Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi gibi role iligskin unsurlarin ¢alisanlar arasinda
orgitsel bagliligit belirlemede ©Onemli olabildiklerini gosteren calismalara
rastlanmaktadir. Ornegin, rol catismasi ile duygusal baglilik arasinda negatif bir

iliskiden soz edilebilir (Morris ve Koch, 1979).

2.2.4.3.10 Orgiitsel Stres

Stres; rol tanmimlarindaki belirsizlik, orgiitsel otoritedeki zayiflik, kaynak ve
tesislerin yetersizligi, kisileraras1 ve sosyal iliskilerdeki becerisizlik olarak ele
alinmaktadir (Kahn vd., 1964). Stres arttikca Orgiitsel bagliligin azaldig:

gbzlemlenmistir.

Fukami ve Larson (1984) sendikali gazete ¢alisanlar1 6rnekleminde yaptiklari
arastirmada Orgiitsel baghiligin is stresi lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu

sonucuna varmistir.

Benzer sekilde, Hrebiniak ve Alutto (1972) 6gretmen ve hemsirelerden
olusan oOrneklemde yaptiklar1 g¢alismada oOrgiitsel baglilik ile rol catigmasindan
kaynaklanan stres arasinda negatif bir iliski tespit etmistir. Morris ve Sherman (1981)
ise ruh saghgi calisanlar1 Ornekleminde yaptiklar1 arastirmada benzer sonuca

ulasmustir.

2.2.4.3.11 Yonetici Davramslari

Morris ve Sherman (1981) tarafindan belirtildigi gibi liderlik orgiitsel
baglihigin belirleyicisi olarak fazla ¢alisilmayan orgiitsel bir faktordiir. Ote yandan,
Glisson ve Durick (1988) tarafindan hizmet sektoriinde yapilan aragtirmada liderlik
orgiitsel bagliligin en kuvvetli belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmistir.

Glisson ve Durick (1988) orglitiin yasi ile birlikte liderligi orgiitsel bagliligin
temel belirleyicileri olarak saptamistir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi sergiledikleri
giiclendirme davranislarinin ¢alisanin orgiitsel baglhiligini artirdig ileri siiriilmektedir

(Ertenti, 2008).
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Orgiitsel baglilik bireyin kendisi ile rgiit arasinda kurdugu iliskinin giiciiniin
ve Orgiite olan katiliminin derecesini belirlemektedir (Brierley ve Cowton, 2000:
349). Orgiite olan kuvvetli bir inang, drgiitiin amagclarin1 ve degerlerini kabul etme,
orgilit i¢in biiyiik bir ¢aba harcamak ve orgiit liyeligini devam ettirmek arzusu olarak
da ifade edilebilir.

Isletme y&netimince calisanlara saglanan destek, mesleki egitim imkani, is
programinda esnek olma, yapilan isi takdir etme ve ¢alisanlarla agik ve piiriizsiiz bir
iletisim hattinin kurulmasi igletme calisanlarinin daha iist diizeyde orgiitsel baglilik
duygularina sahip olmasina yardimci olmaktadir (Thomas vd., 2005).

Benzer sekilde, isletme igerisinde saglam temellere oturtulmus iletisim
kanallar1 vasitastyla (biilten, dergi, genel toplantilar ve bdliim toplantilari, e-gruplar,
sirketin web sayfalar1 vb.) calisanlarin Orgiite dair besledikleri ait olma hissi
giiclendirilerek daha yiiksek derecede oOrgiitsel baglilik hissi saglanabilecegi
vurgulanmigtir (Thomas vd., 2005).

Isletmede yenilik yapilabilmesi ve degisen ic ve dis cevreye adapte
olunabilmesi i¢in ¢aligsanlarin sahip olduklari bilgiyi paylasmast 6nemlidir. Ancak bir
bilgi paylasiminin olmasi ve bireylerin kendilerini 0zgiirce ifade edebilmeleri icgin
uygun ortamin bulunmasi gereklidir. Boyle bir ortamin olusturulmasinda en biiyiik
sorumluluk ise yoneticiye aittir (Thompson ve Heron, 2005: 385). Yonetici,
calisanlarin orgiite bagliligini artirmak ve onlar1 paylagsma yoniinde motive etmek
suretiyle isletme calisanlarinin bilgi paylasimini ve yeni bilgi iiretimini ve

yenilik¢iligi artirmay1 hedeflemektedir.
2.2.4.3.12 Sosyal Giivenlik

Calisanlarin orgiitte bagliliklarini etkileyen faktorler birisi de sosyal giivenlik
sistemidir. Sosyal gilivenlik, toplumlar1 olusturan biitiin fertlerin ekonomik ve sosyal
ithtiyaclarmi giderecek sekilde bugiinlerini ve geleceklerini giivence altina almayi ve
kisilerin yapiklar1 is ne olursa olsun; hastalik, kaza, yashlik, sakatlik, issizlik, 6lim
ve cocuk yetistirme gibi artislarinda ya da gelir kayiplarini telafi etmeyi amag
edinerek kisilerin giivenliklerinin saglandigi sistemler biitiiniidiir. Sosyal giivenlik
sistemi toplumdaki tiim bireylerin karsilasabilecekleri tehlikelere karsi yasamlarinin
giivence altina alinmasi i¢in ortaya ¢ikmis bir sistemdir. Sosyal giivenlik sisteminin

en 6nemli araclari; sosyal yardimlar ve sosyal hizmetlerdir (Ugur, 2004: 27).
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Bir orgiitsel faktor olarak calisanlarin sosyal giivenlik algilarmin orgiitsel
bagliliklariyla iliskili oldugu ve giiclii sosyal giivenlik algisina sahip olan bireylerin
orgiitsel bagliliklariin daha olumlu yonde etkilendigi belirtilmektedir (Gézen, 2007:
65).

2.2.4.4. Orgiit Dis1 ve Cevresel Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen faktdrler arasinda orgiitsel olanlar kadar drgiit dis
ve ¢evresel faktdrler de onemli yer tutmaktadir. Orgiit dis1 faktdrlerin en bilinenleri
bireyin sahip oldugu alternatif is imkanlar1 ve profesyonelliktir. Alternatif is
imkanlar1 daha az olan calisanlarin Orgiite bagliligi daha fazla olmaktadir. Yiiksek
egitimli ¢alisanlarin alternatif is imkanlar1 daha fazladir ve is beklentileri o oranda

yiiksektir.

Bu noktada, profesyonellik s6z konusu oldugunda celiskili bir oOrgiitsel
baglilik kavrami ile karsilasildigi ifade edilmektedir. Meslegiyle ilgili isyerinde
calisan bir profesyonelin terfi ettirilmesi onun i¢in 6nemli bir kariyer ilerlemesi
oldugu halde, meslegi alaninda c¢alisan bir profesyonelin terfi ettirilmesi o
profesyonelin mesleki alanindan ¢ikip, daha ¢ok yonetsel sorumluluk almasi
anlamina gelmektedir. Bu durum profesyonelin meslegine olan baglilig1 azaltirken,
orgiite kars1 duydugu bagliligi artirmaktadir (Wallace, 1995: 229).

Profesyonel mesleki orgiitlerde daha ¢ok takim ¢alismasi, destek ve isbirligi
vardir. Bu sayede calisanlar meslektaslarina daha siki bir sekilde baglanirlar.
Profesyonel olmayan orgiitlerde ise bunun aksine bir durum s6z konusudur. Yani
profesyonel, ya profesyonel olmayanlarla, ya da biirokratlarla ¢alismak zorunda
kalmaktadir (Wallace, 1995: 234-235). Profesyonelin calistigi orgiite olan baglilig:
digaridaki is imkanlariyla ters orantilidir. Orgiit disindaki calisma imkanlari ne kadar
az ise, profesyonelin calistig1 kuruma bagliligi o derece yiiksek olacaktir (Wallace,
1995: 239-240). Biiyiik isletmelerde ¢alisan profesyoneller isverenleri ile
aralarindaki mesafenin fazla olusundan dolay1 kendilerini yabanci hissedebilirler.
Bunun aksine, isverene yakinlik, i¢sel 6diillerin ¢oklugu, ¢alisma arkadaslari ile daha
fazla kisisel iletisim kurma ve destek alma gibi sebepler kiiciik isletmelerde
profesyonellerin daha fazla baghlik gosterdigini ortaya koymustur (Wallace, 1995:
236).

Cohen’e (2005) gore calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 ve bu bagliligin
derecesini etkileyen faktorler arasinda kiltiirel faktorler de 6nemli Glgiide etken
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olmaktadir. Kiiltlirel farklar sadece farkli iilkeler arasinda calisan bireyler arasinda
olusmaz. Sanildiginin aksine, ayni iilkenin farkli etnik gruplar arasinda dahi biiyiik
miktarda kiiltiirel farkliliklar goriilebilmektedir (Cohen, 2005: 105-106).

Calisanlarin islerine olan bagliliklar1 farkli isletme tiirlerine gore farklilik
gostermektedir. Monopol firmalarda calisanlarin islerine olan bagliliklari, yerel
firmalarda c¢aligsanlara gore daha diigiik olarak algilanmistir. Bu memnuniyetsizligin
monopol sirket calisanlarinin is ile ilgili Ozelliklerinde, hususen de bireylerin
kabiliyetlerini kullanabilme noktasinda goriildiigii belirtilmistir (Hudson ve Suvillan,
1985: 11-12). Ancak c¢alisanlarin elde ettikleri ek gelirler goz oniine alindiginda ise
monopol firma g¢aliganlarinin sahip olduklari maddi imkanlarin ¢oklugu ile ilgili
olarak daha c¢ok baglilik gosterdikleri vurgulanmistir (Hudson ve Suvillan, 1985: 11-
12).

Degiskenin ¢ok fazla olmasi, pazar sartlari, miisteri beklentileri ve
teknolojinin ¢ok hizli degismesi, is Ozelliklerinin degismesi, siddeti giinden giine
artan ulusal ve uluslararas1 rekabet oOrgiitsel baglilik teamiillerinde ge¢mis yillara
kiyasla bir azalma olmasinda etken olmustur (Thomas vd., 2005). Ev ofislerinin
yayginlagmasi, part-time ¢alisma imkanlarinin artmasi, parg¢a basi veya kontratla is
yapma gibi secenekler de orgiitsel bagliligin azalmasinda rol oynamistir (Thomas

vd., 2005).
2.2.4.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiitsel baglilik literatiiriinde gerceklestirilen ilk ¢alismalar; yiiksek orgiitsel
bagliligin, is performanst ve dolayisiyla verimliligi arttiracagi diislincesinden yola
cikilarak gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda Orgiite baglanmanin, c¢alisanin
davranigini etkilemesiyle ilgili dort tiir sonuctan s6z edilebilmektedir (Balci, 2003:
28).

e Orgiitin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, orgiitsel

etkinliklere aktif olarak katilirlar.

e Kendilerini orgiite adayan ¢alisalar, genelde 6rgiitte kalmaya ve orgiitiin

amaglarina ulagsmasina katkida bulunmaya giiglii istek duyarlar.

e Orgiite baglihk ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir iliski

bulunmaktadir.
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e (Calismaya ilk baslandigi zamanlarda, isten aliman doyum, isten
ayrilmanin en O6nemli belirleyicisi iken; zaman gegtikge baglilik, is
doyumuna kiyasla, isten ayrilmanin daha giicli bir belirleyicisi

olmaktadir.

Bu cercevede, orgiitsel bagliligin is tatmini ve tretkenlikle pozitif iliskisi
oldugu; devamsizlik ve isten ayrilmalar1 azalttig1 belirtilmektedir (Lingard ve Lin,
2004: 410). isletmeye baghlig1 yiiksek olanlarin is tatminlerinin de yiiksek oldugu
gbzlenmektedir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin ise daha mutlu olduklar1 ve buna
bagl olarak is verimlerinin de yiiksek oldugu belirtilmektedir. Genel olarak alanda
yapilan c¢aligmalar sonucunda, orgiitsel bagliligin performansi olumlu etkiledigi, is
tatminin artirdigi, boylelikle oOrgiitsel verimlilikte de artisa neden oldugu tespit
edilmistir (Erdem, 2007).

Bu nedenle Meyer ve Allen (1997) orgiitsel baglilig yiiksek olan ¢alisanlarin
orgiitler acisindan daha degerli ve Orgiitte tutulmasi gereken c¢alisanlar olarak
goriildiiklerini vurgulamaktadir. Calisanlarin isletmelerine olan bagliliginin artmasi
isletmenin sorunlart ile ilgilenme ve 6zveri ile g¢alismalarini saglamaktadir. Bunun
yani sira, isletmede daha uzun siireli istihdam edilmeyi diisiinmelerini de
saglamaktadir. Ayrica oOrgiite bagliligi yiiksek calisanlarin sahip olduklar1 bilgiyi
digerleriyle paylasma egiliminin daha yiiksek oldugu da gézlemlenmistir.

Orgiitsel baghlig1 yiiksek diizeyde olan calisan, zor zamanlarda da orgiittiin
yaninda olmakta, ise devam konusunda disiplinli yaklagmakta, orgiitiin varliklarini
korumakta, olas1 hata ve noksanliklara sebebiyet vermemekte ve orgiitsel hedeflerle
bireysel hedefleri uyumlastirmaktadir (Ceylan ve Demircan, 2002: 53). Calisanlarin
giclii orgiitsel bagliligi; bireyde orgiitte aitlik duygusunu artirmakta, giivenlik
duygusunu gelistirmekte, orgiite yararli olabilecegini hissederek ve orgiit icinde ve
disinda amag olusturmasini saglamaktadir (Mowday vd., 1982).

Bunlarla birlikte, orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan sonuglarina bakildiginda,
bagliligin sonuglarindan olan devir hizi ve devamsizlik gibi durumsal degiskenler
acisindan hem olumlu hem de olumsuz yonlerden ele alinabilmektedir. Yiiksek
bagliligin orgiit acisindan hem maliyetleri hem de yararlar1 bulunmaktadir (Mowday
vd., 1982: 142). Orgiitsel bagliligin ise devamsizlik, personel devri, isten ayrilma
niyeti gibi istenmeyen olumsuz tutumlar iizerinde negatif bir etkisi oldugu tespit

edilmistir (Erdem, 2007).
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Gorildugii gibi, arastirmacilar, cogunlukla orgiitsel baglilig1 orgiite yararlar
acisindan ele almiglardir. Ancak orgiitsel bagliligin bireyler agisindan olumsuz
sonuglart da bulunmaktadir. Yiiksek derecede baglilik duyan bireyler, kariyer
ilerlemesi ve is firsatlarini orgiite bagliliklar yiizinden geri gevirebilmektedirler. Pek
cok iste, kariyer ilerlemesi Orglitler arasindaki calisan hareketleriyle saglanmaktadir.
Ayrica bireyler is degistirdikleri ve yeni is iligkilerinde basarili olmak i¢in ¢aba sarf
ettiklerinde bu durum ¢alisanlarin kisisel gelisimleri ile sonuglanabilmektedir.
Calisanlar tek bir oOrgiite bagimli olduklarinda, hareketlilik araciligir ile elde
edebilecekleri olasi kazanglardan vazgecebilirler. Calisanlarin Orgiit icindeki
ilerlemeleri drgiitiin terfi politikalarina ve firsatlarina baghdir. Orgiite bagh calisanlar
ise bu firsatlar1 azaltirlar. Ancak baglilik bir orgiitte pek cok calisan igin firsat

maliyetleri ile sonuclanabilmektedir (G6zen, 2007: 80).

Buna karsin olumsuz sonu¢ olarak da, yiiksek baglilik bazen calisanlarin
gelismesinin ve hareketlilik firsatlarini siirlamaktadir. Bu durum ayni zamanda
yaraticiligt ve yenilesmeyi bastirmakta, gelismeye karsi direng olusturmaktadir.
Yiiksek derecede baglilik, bireyi asir1 derecede grupla biitiinlesmesi ve kimliginin
grup icinde erimesine yol agmaktadir. Bu bireyler ayrica kisisel yetersizliklerini
kapatmak amaciyla grup icinde daha etkin olma cabasi gosterdiklerinde, bazen aile
iligkilerinde gerilimler yasamaktadirlar. Yiiksek orgiitsel baglilikla birlikte yiiksek is
baghilig1 olan bireyler, zamanlarimin biiylik bir boliimiinii islerine ve oOrgiitlerine
ayrildiklarindan aile sorumluluklar1 goz ardi etmekte, ev ve is yasantisinda denge

kuramayabilmektedirler (Balay, 2000: 90).
2.3.  Liderlik Uzerine Kavramsal Bir inceleme

Tarihsel olarak insanligin var olusuna kadar gotiiriilebilen liderlik kavrami
19. yiizyihn ilk yarisindan sonra akademik manada kullanilmaya baslanmistir
(Sisman, 2002: 5). insanlar grup halinde yasayan sosyal varliklar olduklari igin
gruplarimi yonetecek ve hedeflerine ulastiracak yonetici ve liderlere ihtiyag
duymakta, yoneticilerden istlendikleri sorumluluklar geregi lider davranislari
sergilemeleri beklenmektedir. Bu sebeple, belirli amag¢ ve hedeflere yonelmis insan
gruplarinin olusturulmas: ve harekete gecirilmesi her insanda bulunmayan ayr bir
beceri ve ikna etme yetenegini gerektirmektedir (Kul, 2010: 1). Genel olarak liderler
bir organizasyonun basar1 ve basarisizligindan sorumlu olarak kabul edilmektedir
(Tekin ve Zorba, 2001: 34).
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Liderlik, liderin kisi veya gruplarin tutum ve davraniglarini etkileme
stirecidir. Hedef ve vade agisindan liderlik ve yoneticilik farklilasmaktadir (Zaleznik,
1977). Liderlik etmek ve yonetmek birbirinden bagimsiz ¢ok farkli becerileri ve
kisilik ozelliklerini gerektirmektedir. Liderler degisim odakli ve uzun vadeli
sonuclara yonelik faaliyet gosterirken, yoneticiler kisa vadeli bakis agisiyla
statiikocudur (Yukl, 1999b:34). Liderler mevcut strateji uygun olsa bile degisimin

pesinde iken yonetici Orgiitlerdeki degisimi yonetecek potansiyele sahip degildir.

Tablo 2.2 Lider Ozellikleri

Kisisel Ozellikler Yetenek Sosyal Beceriler
Uyum saglama Zeka Isbirligi saglama
Normalligi ayarlama Yargi ve Kesinlik | Yonetici kabiliyeti
Saldirganlik ve Hakkini arama | Bilgi Yardimlagma
Ustiinliik Akici konugma Popiilerlik ve Prestij
Duygusal denge ve Kontrol Sosyal olma
Bagimsizlik Sosyal paylasim
Orijinallik ve Yaraticilik Nezaket ve Diplomasi
Kisisel biitiinliik
Ozgiiven

Kaynak: Giiney, 2008:385; Eren, 2010:441; Kogel, 2010:576.
Sinirlayict olmamakla birlikte liderde bulundugu ileri siiriilen temel nitelikler
Tablo 2.2°de listelenmektedir. Liderlik ve lider ile 6zellikleri asagidaki sekilde
0zetlemek miimkiindiir (Giiney, 2008:384; Eren, 2010; Kogel, 2010:572).

. Liderligin gelistigi ortam igerisinde lider ve izleyicileri arasindaki

karsilikli iligkilerden olusan karmasik bir siirectir.
o Liderlik sadece formel yapilanmalara has bir olgu degildir.

. Liderlik liderin kisisel ozellikleri, izleyiciler, amaglar ve ortamin bir

fonksiyonudur.
o Liderligin olusmasi i¢in resmi yetkilerin varligi aranmamaktadir.

o Lider yonetici ile es anlamli degildir. Yoneticilik rolii olmayan liderler

bulundugu gibi lider 6zellikleri tasimayan yoneticilere de rastlanmaktadir.
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. Liderlik siireci degisik boyut, kalip ve kapsama sahip olabilir. Orgiitlerin

her kademesinde gerceklesebilmektedir.

2.3.1 Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Giiniimilizde formel otoriteyi kullanan ydnetici yerine orgiit liyelerini hedefe
yonlendirmek i¢in harekete geciren lider kavrami daha 6n plana ¢ikmaktadir. Klasik
yoneticilik anlayisi yerini calisanlara ilham kaynagi olan, yenilikei, kiiresel
diisiinebilen ve izleyicilerine deger atfeden liderlige birakmistir. Giinlimiizde
yoneticilikten ziyade liderlik orgiitsel verimliligi saglamada gecgerli bir kavram

olmaktadir.

Glinlimiiz ortami eskisinden daha fazla belirsizlik icermekte ve daha fazla
firsat sunarken daha fazla risk barindirmaktadir. Uretim faktorlerinin dolasiminin
tamamen serbest oldugu ve bilginin hdkim oldugu bu modern ¢agda, insanlari
etkilemek ve yonlendirmek eskisi kadar kolay olmamaktadir. ilgi, bilgi ve otorite
seklinde Ozetlenebilecek bir yaklasimla liderin bilgi yonetimi, farkindalik saglama,

farkliliklar1 yonetme ve belirsizlikleri giderme gibi ¢cok yonlii olmasi beklenmektedir.

Liderligin temel fonksiyonlarindan birisi Orgiitin  degisime ayak
uydurmasinin saglanmasi ve siirdiiriilebilirligi i¢in kaynak teminidir. Bu da siirekli
Orgiitiin ¢evresi ile ilgili bilgi toplanmasi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayacak
temel yetene8inin belirlenmesi, etkili stratejilerin gelistirilmesi, kurumsal imaj
yaratilmasi, dis kaynaklarin isbirligi ve desteginin saglanmasi ve degisimin
yonetilmesi i¢in politikalarin belirlenmesini gerektirmektedir (Yukl, 1999a:287).
Stirdiiriilebilirlik ve katma deger ancak doniigiimiin uygun yonetilmesi ile miimkiin

olabilmektedir.

Lider organizasyon igerisinde sadece belli durum, gorev ve bireylere iligkin
sergiledigi davramiglar {izerinde yogunlasan mikro yonii ile biiylik gruplar
karakterize eden onemli idealleri, degerleri ve stratejileri ele alan birey ve gruplar
yerine biitiin toplum ve organizasyonlara odaklanan kisidir (Ogiit, 2007: 3). Liderlik
ile ilgili ¢aligmalar glinlimiizde tiim hiz1 ile devam etmektedir. Giincel liderlik
yaklasimlar1 olaylarin astlar i¢in daha anlamli olabilmesi i¢in liderin ne yapmasi

gerektigini de arastirmaktadir (Yukl, 1999a).
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Bu cer¢evede one ¢ikan liderlik yaklagimlari olarak karizmatik, doniisiimcii,
Ogrenen, ilham verici, simbiyotik, hizmetkar, kiiltiirel, stratejik ve vizyoner liderlik

ele alinmaktadir.
2.3.1.1. Karizmatik Liderlik

Arastirmalar karizmatik liderin gézlemlenebilir ve tanimlanabilir davranislara
sahip oldugunu gostermektedir (Giiney, 2008:406). Liderin karizmatik olmasi,
karmasa veya kaos esiginde orgiitlere bagliligi ortaya c¢ikaran en biiyiik 6zelligidir
(Ertan-Kantos, 2011). Karizmatik liderin davranisi yenilik¢idir ve geleneksel
yaklagimlardan bagimsiz bir tarz igermektedir (Giiney, 2008:406). Bunun yan1 sira
karizmatik liderlerin ileriyi gorme, ¢ekici ideolojik hedefler belirleme, etkileme ve
hitabet, kahramanlik davranislar1 gésterebilme ve giiglii bir ¢ehreye sahip olma gibi
ozellikleri bulunmaktadir (Giiney, 2008:409). Bunlarla birlikte, Kogel (2010:592)
karizmay1 ayr1 bir liderlik yaklasimi olarak tasnif etmemis, tim liderlik yaklasimlari

icerisinde ona 6zel bir yer bi¢gmistir.

Karizmatik liderlerin gdosterdikleri {ic temel davramis bi¢imi tasarimci,
canlandirict ve giiven vericidir (Gliney, 2008:410). Tasarime1 yaklasimda orijinal
tasarimlar sunmak, yliksek beklentiler belirlemek ve tutarlt davranig modeli olmak 6n
plana c¢ikan davramis sekilleridir. Canlandirici yaklagimda kisisel heyecan
sergilemek, kisisel giiveni agiklamak ve basariyr aramak ve ondan istifade etmek
davraniglarindan bahsedilebilir. Giiven verici yaklasimda kisisel destegini agiklamak,
empatik 1iliskiler kurmak ve insanlara gilivendigini ag¢iklamak bulmak Onem
kazanmaktadir (Giiney, 2008:410). Diger taraftan, karizmatik liderler astlarini
kolaylikla etkileyebilecegi gibi ¢cok rahat rakip edinebilmektedir (Yukl, 1999b:40).

Karizmatik lider agisindan davranislar farklilastigi gibi izleyiciler agisindan
da bazi davraniglarda farkliliklarin oldugu bulgulanmistir. Karizmatik liderlikte
izleyicilerin tasidig1 bazi nitelikleri; lideri kayitsiz kabul etmek, liderin inang ve
degerlerine giivenmek, lideri sevmek, lidere samimi itaat beslemek, liderle
O0zdeslesmek, goreve duygusal olarak baglanmak, yiiksek amaclar belirlemek ve

lidere destek olmak olarak sayilmaktadir (Giiney, 2008:411).

Karizmatik liderlik ile dontistimcii liderlik genellikle birbiri yerine kullanilan

terimlerdir (Yukl, 1999a:299). Ancak iki tarz birbirine yakin olmakla birlikte nemli
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ayrimlar igermektedir. Karizma dontisiimcii bir lider i¢in elzem iken karizmatik

liderin doniisiimcii olmasi gerekmemektedir (Bass, 1996).
2.3.1.2. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik orgiitin misyon ve amacini gergeklestirirken, izleyicilerin
amac¢ ve ihtiyaglarinin lider tarafindan yerine getirilmesini igeren bir liderlik
bi¢imidir. Doniistimcii liderligin bir adim sonrasi olarak degerlendirilen hizmetkar
lider (Dinger ve Bitirim, 2007) yol gosterici olmaktan 6te hizmet etmeye isteklidir
(Aslan ve Ozata, 2011:140).

Hizmetkar lider insanlara deger vermekte, katilimlarini desteklemekte,
giiclendirmek i¢in motive etmekte, yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasi i¢in onlar1 tegvik
etmektedir (Tekin, 2007:29). Hizmetkar liderlikte temel felsefe kisilerin kendi
¢ikarlarindan ziyade baskalarmin ¢ikarlarmi diisiinmeleridir (Aslan ve Ozata,
2011:142).

Hizmetkar lider izleyicileri ile aralarinda yiiksek seviyede giiven tesis ederek,
izleyicilerin orgiit misyon ve amacglarinin gerceklestirilmesi icin {istiin performans
sergilemelerini saglamaktadir (Tekin, 2007:29). Hizmetkar liderlik anlayis1 bireysel
gelisimi On plana ¢ikararak takim galigmasini tesvik etmektedir (Dinger ve Bitirim,

2007).

Hizmetkar liderlikte ortak iyilik anlayist éne gikmaktadir (Aslan ve Ozata,
2011:140). Hizmetkar liderlik diger liderlik tarzlarindan klasik iist-ast iligkisinden
uzak duran, isbirligini vurgulayan, empati yapan, inisiyatif ve sorumluluk tistlenme,
birliktelikler insa etme, sabir ve sefkat gosterme gibi yonleriyle farklilagmaktadir

(Dinger ve Bitirim, 2007).

Hizmetkar liderlik felsefesinin 6ziinde yatan iki ana kavram “Gnce insan” ve
“miikemmellestirilmis hizmet” anlayislaridir (Dinger ve Bitirim, 2007). Hizmetkar
liderlik yonetmek ve kontrol etmekten ziyade ikna etmek ve 6rnek olmak {izerine

kurulmugtur (Lanctot ve Irving, 2010:34).
2.3.1.3. Stratejik Liderlik

Stratejileri belirlemede hig¢ siiphesiz karar vericilerin degerleri ve kisisel
ozellikleri de etkili olmaktadir (Andrews, 1987). Bugiiniin hizla degisim gosteren is

diinyasinda liderlerin calisanlarin ve miisterilerin yeni sosyal psikolojilerini ve
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rekabeti iyi analiz etmeleri ve edindikleri tecriibeleri uygulamaya yansitmalari
gerekmektedir (Grantham ve Carr, 2002:6).

Stratejik liderlik, orgiite kars1 toplam bir sorumluluga sahip bireylere yani bu
bireylerin 6zellikleri, neler yaptiklari ve bunlar1 nasil yaptiklar1 {izerine
odaklanmaktadir (Hambrick, 1989). Andrews (1987) kurumsal strateji siirecinin
uygulanmasi asamasinda liderin stratejik diisiinme kapasitesinin, kisilik 6zelliklerinin
ve orgiitsel yap1 ile uyumunun 6nemine isaret etmektedir.

Stratejik liderlik; gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yonetim anlayisin1 olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlar yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglayabilmektir.

Mahoney (2008) stratejik liderlerin yonlerini; klasik yoneticilik vasiflari,
tasarimct Ozellikleri, rol oyuncusu, rekabet saglayici, vizyoner donistiiriicii, 0z
disiplin ve toparlanma stratejisti olarak ifade etmektedir. Liderlerin gorevlerinden

birisi de orgiit calisanlarini strateji hakkinda bilgilendirmektir (Porter, 1996:77).
2.3.1.4. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderligin, gelecegi tahmin etmeye yonelik bir liderlik tarzi oldugu
ifade edilmektedir (Dogan, 2001: 97). Bu sebeple vizyoner lider siirekli bir arayis
igerisindedir. Vizyoner lider kendisi degisimin belirleyicisi oldugu gibi
izleyicilerinden alternatifler iiretmelerini, yenilik¢i davranmiglar gostermelerini
istemektedir.

Odak noktas1 vizyon olan vizyoner liderlerin basarili olabilmek i¢in iistiin
analiz ve sentez yapabilme yetisi ile hayal ve sezgi giicline sahip olmalar
gerekmektedir. Ancak bu sekilde problemleri yenerek firsatlari artirabilecek fikirler
tiretebilecektir (Dogan, 2001:97).

Vizyoner liderin yolu gérmesinin yaninda bizzat yolda yiirlimesi Onem
tasimaktadir. Hedef belirlendikten sonra, en kisa yoldan o hedefe ulasarak basarili
olmak i¢in ¢aba harcamalidir (Dogan, 2001:98). Bu sebeple lider izleyicilere
vizyonunu aciklamakta, degerlerini vurgulamakta, ikna etme kabiliyetini kullanarak
onlar1 tesvik etmektedir. Bu oOzellikleri ile vizyoner lider ile karizmatik lider

benzerlik sergilemektedir (Meindl, 1998:21).
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Liderlik, liderin kisi veya gruplarin tutum ve davraniglarini etkileme
stirecidir. Bu cercevede liderlikten kastedilen etkileme ve yonlendirme olmaktadir.
Giinlimiiz ortami eskisinden daha fazla belirsizlik icermekte ve daha fazla firsat
sunarken daha fazla risk barindirmaktadir. lgi, bilgi ve otorite seklinde
Ozetlenebilecek bir yaklasimla liderin bilgi yoOnetimi, farkindalik saglama,
farkliliklar1 yonetme ve belirsizlikleri giderme gibi ¢cok yonlii olmasi beklenmektedir.
Modern bir isletmeye lider olabilmek i¢in etkileyici, ilham verici, degerli ve
ulasilabilir bir vizyona sahip olmak gerekmektedir. Bu baglamda gelecegin resmini
cizen, izleyenleri i¢in belirsizlikleri azaltan, onlara ilham kaynagi olan, onlara deger
verdigini hissettiren ve onlar1 giiglendiren lider 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢ergevede
son donemde iizerinde siklikla durulan iki liderlik anlayis1 olan etkilesimci liderlik ve

dontisiimcii liderlik asagida detayl bir sekilde ele alinmaktadir.
2.3.2. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Yaklasimlar:

Yukl, Gordon ve Taber (2002) tarafindan liderlik yaklasimlarin karmasikligi
ileri stiriilmekte ve lider davranislarinin belirlenmesinde aciklayict olmadig
savunulmaktadir. Lider davranislarim1 agiklamaya yonelik yaklagimlar gorev
odaklilik veya iligki odaklilik olmak tizere iki boyutlu ele alinmistir. Fisher ve
Edwards (1988) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismas1 her iki boyutun da astlarin
performansi ile zayif da olsa iliskili oldugu saptanmistir. Yukl (2002) tarafindan da
iki boyutun birim performans: ile iliskisi oldugu konmus, ancak duruma gore
farklilastig1 da goriilmiistiir. Ne var ki, 6nceki calismalar degisim boyutunu goz ardi
etmistir. Glinlimiiz liderlik ¢aligmalar1 daha ¢ok degisim tizerinde durmaktadir (Yukl
vd., 2002:16). Ozellikle déniisiimcii liderlik degisime iligkin lider davraniglarin1 konu
edinmis, giderek artan bir sekilde c¢alismalar da bu anlamda doniisiimcii liderligin
aciklama giicliniin oldugunu ortaya koymustur.

Etkilesimci ve dontistimcii liderlik teorileri lider ve astlara odaklanan modern
liderlik yaklagimlarindandir. Bu baglik altinda temelleri Burns (1978) tarafindan

2

atilan “etkilesimci ” ve “dOniistimcii” liderlik tarzlari incelenecektir. Burns ve
Bass’in liderlik yaklasimlar1 ayr1 ayr ele alinacak, Bass tarafindan ortaya konulan
Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ) konusuna deginilecek ve bu anketin boyutlarini

olusturan 6geler agiklanacaktir.
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2.3.2.1. Burns’un Liderlik Yaklasim

James Mc Gregor Burns 1978 yilinda yayinladigi kitabinda, liderlik tarzlarina
iliskin olarak yeni bir siniflandirmaya gitmistir. Transformasyonel liderlik yani
doniistimcii liderlik de Burns tarafindan literatiire kazandirilmistir (Giiney,

2008:415).

Etkilesimci lider ve transformasyonel lider ayriminmi kullanan arastirmaciya
gore etkilesimci liderlikte lider-iiye etkilesiminde pazarlik glici 6n plana
cikmaktadir.  Etkilesimeci lider, gruplar arasinda arabuluculukta, taleplerin

birlestirilmesinde ve mutabakat saglanmasinda aktif bir rol oynamaktadir.

Etkilesimci liderlik yaklasiminin karsisina {istiin bir liderlik tarzi olarak kabul
ettigi doniisiimcii liderligi koyan Burns’e gore, doniisiimcii lider, astlarin ¢ikarlarinm
genisletmekte ve iyilestirmektedir (Dogu, 2003: 31). Transformasyonel liderlikte
izleyicilerin ihtiyaglar ile ilgilenmek ve performanslarinin artirilmasi i¢in motive

etmek s6z konusu olmaktadir (Giiney, 2008:415).

Burns’e (1978) gore doniisiimcii liderlikte lider ve ast karsilikli birbirlerinin
eylem ve beklentilerini etkilemektedir. Dontigiimcii lider astlariin gelisebilmesi igin
astinin beklenti ve ihtiyaglarinin bilinmesi gerektigine inanmaktadir (Khanin, 2007).
Burns’e (1978) gore doniisiimiin en can alict noktasi, lider ayrilsa bile doniisiimiin
gerceklesebilmesidir. Ayrica, Burns (2003) liderlik tarzlarinin her kiiltiirde ve her

orgilitte gecerli oldugunu savunmaktadir.
2.3.2.2. Bass ve Liderlik Calismalar:

Burns (1978) tarafindan Onerilen liderlik tipleri olan doniigiimsel ve
etkilesimci liderlik tarzlari Bass (1985) tarafindan bir model haline getirilmistir.
Burns (1978) doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarina birbirine karsit iki ugta yer
verirken, Bass (1985) doniisiimcli liderlerin gerektiginde etkilesimci liderlik
tarzlarimi kullandigimi ifade etmektedir. Morhart, Herzog ve Tomczac (2009)
tarafindan da her iki liderlik tarzinin birlikte uygulanabilecegi fikri
desteklenmektedir. Ciinkii belirsiz ¢evre kosullarinda degisim odakli liderlere ihtiyag
duyulurken, g¢evresel belirsizligin az oldugu ve faaliyetlerin siirekliliginin 6nem
kazandig1 durumlarda yonetsel beceriler 6n plana ¢ikmaktadir (Yukl, 1999b:36).

Bass (1985:29) her iki liderlik yaklasiminin da yol gosterici, katilimer,
yetkilendirici, ikna edici, yonlendirici olabilecegini de vurgulamaktadir. Bass (1996)
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doniistimcti ve etkilesimci liderlik yaklasimlarimin  otokratik veya katilimei
olabilecegini degerlendirmistir. Katilimciligin ve yetkilendirmenin olusabilmesi igin
ast tarafindan hedeflerin iyi anlasilmasi, problem ¢6zme yetenegi, bireysel ve grup
olarak 6z yeterlik, bilgiye erisim, grup i¢i giiven gibi faktorlerin varli§i énemlidir.
Bass’a (1985) gore lider karizmatik motivasyondan bireye deger atfetmeye kadar
farkli yontemler kullanarak astina performansini artirmasina yardimei olmaktadir.
Bass Burns’ten li¢ temel noktada ayrilmaktadir (Khanin, 2007). Burns
dontistimcii liderlin astinin ihtiyaglar hiyerarsisinde bir iist kademe gegebilmesini
sagladigin1 belirtirken, Bass doniisiicii liderin astlarinin beklenti ihtiyaglarinin
portfoyiinii degistirdigini ifade etmektedir. Burns doniigsiimcii liderin astin moralini
yiiksek tutmasindan bahsederken, Bass’a gore doniisiimcii lider astin1 verimsiz,
olumsuz ve tepkisel hedeflere de yonlendirebilmektedir. Burns etkilesimei liderlik ile
doniistimcii liderlik tarzlariin birbirinden tamamen ayr1 oldugunu diisiiniirken, Bass

bir liderin her iki tarzi da kullanabilecegini ileri siirmektedir.

Bass’a gore doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlige gore biiylik farkliliklara
sahiptir (Stone, Russell ve Patterson, 2004: 350). Etkilesimci liderlik daha ¢ok
gelisim ve kalkinma ile ilgilidir. Bass (1985) etkilesimci liderligi, “astlar sadece 6diil

ve ceza ile motive olmaktadir” seklinde bir varsayima dayandirmaktadir.

Doniisiimcii liderlik ise, etkilesimci liderlerin astlar1 iizerindeki etkilerinin
gelistirilmesi ile ilgilidir. Doniistimcii  liderler, astlarinin  kisisel degerlerini
organizasyon degerleri ile iliskilendirebilmelerine olanak saglayarak, organizasyonun
vizyon ve hedeflerinin basarilmasi igin, astlarmi harekete gecirmektedir. Orgiitsel
hedefler ve vizyonun desteklenmesi i¢in, vizyonlarin paylasilmasini saglayacak
giivene dayali bir iklim yaratmakta ve iliskilerin sekillenmesi saglayan bir cevre

olusturup bu ¢evrenin devamliligini saglamaktadirlar.
2.3.2.3. Cok Faktorlii Liderlik Anketi

Bugiine kadar etkilesimci ve doniisiimcii liderlik ile ilgili olarak, elde edilen
tim deneye dayali bulgularin ve bilgilerin kaynagini Bass tarafindan gelistirilen
“Multifactor Leadership Questionnarie” (MLQ) olusturmaktadir (Dogu, 2003: 32).
MLQ, lider ve astlar1 arasindaki etkilesimin farkli boyutlarini olusturan yedi degisik

liderlik faktoriinii 6lgmektedir. Bunlar; Karizma, ilham, entelektiiel uyarim, bireye
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onem verme, kosullu Odillendirme, istisnalarla yonetim ve islere miidahale

etmemedir (Ingram, 1997: 416).

Faktor analizleri iki ugtaki liderlik davraniglari arasinda yeterli derecede
ayrim yapacak glicte goriilmiistiir. Sadece pozitif 6diillendirme davranisi bazen

doniistimcii liderlik boyutunda ¢ikmaktadir (Yukl, 1999b).

Boylece doniisiimcii lider ozelliklerini olusturan faktor sayisi 4’ten, 5’
cikmistir. S6z konusu faktorler sunlardir (Ingram, 1997: 416; Berson ve Avolio,
2004: 632-633; Politis, 2002: 189; Dogu, 2003: 32; Ceri Booms, 2009: 92):

Etkilesimci liderlik icin;

e Kosullu Odiillendirme (Contingent Reward),

e Istisnai Yonetim-Aktif (Management by Exception-Active),
e Istisnai Yonetim-Pasif (Management by Exception-Passive),
e [slere Miidahale Etmeme (Laissez-Faire)

Doniistimcii liderlik icin;

e Ideallesen Etki-Atfedilen (Idealized Influence-Attributed),
e Ideallesen Etki-Davranis (Idealized Influence-Behavior),

e Ilham Verici Liderlik (Inspirational Leadership),

e Bireye Onem Verme (Individualized Consideration),

o Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation).

Doéniistimceii liderligin temel bilesenlerinden ideallesen etki ile 6zdeslesen
karizmaya iliskin Olgekte net tamimlara ulasilamamaktadir (Yukl, 1999b:37).
Niteliksel ¢alismalar doniisiimcii liderlerin karizmatik olmadiklarini ifade etmektedir.
Dontigiimeti  liderler astlar1 veya akranlar tarafindan siiper kahraman olarak

goriilmemektedir.
2.3.2.4. Etkilesimci (islemsel /Transaksiyonel-ise Doniik) Liderlik

Etkilesimci liderlik ise yonelik liderlik olarak da tanimlanabilir. Lider bir
yandan yetkisini kullanirken, bir yandan da grup iyelerinin arzu, ihtiyag ve

isteklerini de karsilamaktadir. Liderin amaci astlarinin daha verimli ve etkin bir
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calismasini saglamaktir. Etkilesimci liderler astlarina net bir sekilde hedef koymakta
ve onlar1 hedeflerine dogru motive etmektedir (Robbins, 2002:514). Bu kapsamda
lider d6diillendirme ve istisnalarla aktif yonetim enstriimanlariyla astlarinin amaglara

ulasilmas1 kendilerinden beklenen performanslar1 ger¢eklestirmelerini saglamaktadir.

Etkilesimci liderlik, organizasyon igerisinde biirokratik ve yasal temel {izerine
kuruludur. Etkilesimci liderlikte liderin talepleri ve orgiit kurallar1 dogrultusunda bir
degisim s6z konusudur (Yukl, 1999a:286). Etkilesimci liderler ¢alisma standartlari,
gorevler ve goreve yonelik hedefler iizerine yogunlasirlar. Ayrica etkilesimci liderler,
gorevin tamamlanmasina ve ¢alisanlarin itaat etmesine egilimlidirler. Bu tiir liderler,
caliganlarin performansini artirmada Orgiitsel odiillere ve cezalara asir1 derecede

bagimlidirlar (Tracey ve Hinkin, 1998: 222).

Etkilesimci liderler, hizmetler icin dOdiillerin degisimi/birbirinin yerini
almasiyla astlarin1 motive ederler. Lider astlarmin islerinden ne beklediklerini
bilmektedir. Izleyicilerinin cabalar1 igin &diiller 6nermekte ve odiillerin birbirinin
yerini almasini saglamaktadir. Islemsel liderlik, liderligin durumsal belirleyiciligi
tizerinde odaklanmaktadir. Bu tip liderler zorlayici giiclerine ve &diillere

giivenmektedirler (Ceri Booms, 2009: 80).

Bu tip liderlik tarzinda izleyenler ve lider, ast ve iist, ¢alisanlar ve yoneticiler
arasinda bir is (g¢ikar) iligkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ast ile lider
arasindaki miibadeleye dayanmaktadir. Etkilesimci liderlik tarzinda calisanlarin

ekonomik araclarla kontrol ve izlenmesi s6z konusudur (Bono ve Judge, 2004:902).

Etkilesimci liderler astlarin hedeflere bagl, 6diil odakli ve rollerinin belirli
olmasin1 beklemektedir (Wofford, Goodwin ve Whitington, 1998:169). Ast lider
tarafindan acik bir sekilde tanimlanan gorevleri yerine getirir ve hedef ulasirsa,
karsihiginda 6diiliinti almaktadir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005:33). Burada kurallar
acik bir sekilde lider tarafindan ortaya konmaktadir. Boylece hangi durumda
odiillendirme, hangi durumda cezalandirma olacag izleyenler tarafindan
bilinmektedir. Siire¢ icerisinde periyodik olarak performans degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Bu degerlendirmenin sonuglari izleyenler ile paylasilmaktadir (Dogu,
2003: 33).

Etkilesimci lider, isletmenin misyon, yap1 ve insan kaynaklari yonetiminde

cok kiigiik diizenlemeler yapmaktadir. Organizasyonun sinirlamalar iginde ¢alismay1
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tercith eden etkilesimci liderler, aslinda daha c¢ok otokratik liderlik tarzim
benimseyen, astlarii orgiitsel kararlara ¢ok az karistiran tipik yonetici 6zellikleri

gostermektedir (Dogan, 2001: 33).

Etkilesimci lider mevcut durumu devam ettirerek hedeflerin gergceklesmesine
odaklanmaktadir. Astlarin yenilikgilik, girisimcilik gibi yaratici taraflar1 ile

ilgilenmemekte, sadece hedefe odaklanmalarini saglamaktadir (Ceylan vd., 2005:34).

Etkilesimci liderlik tarzi, yoneticilerin calisanlarin1 agik bir sekilde
belirlenmis gorev tanimlamalar1 ile motive ettigi ve ¢alisanlarin amaglar
basarmadaki gayretlerine gore Odiillendirdigi bir yaklagimdir. Etkilesimei liderlikte
astlarin  beklenti ve ihtiyaclar1 performanslart yeterli gorildiigli takdirde

karsilanmaktadir (Wofford vd., 1998:162).

Etkilesimci liderlikte ise iliskin bir faaliyetin yapilabilmesi i¢in asttan
beklenen ortaya konmakta, basari durumunda elde edilecek faydalarla, basarisizlik
durumunda karsilasilabilecek miieyyideler net bir sekilde ifade edilmektedir (Van
Eeden, Cilliers ve Van Deventer, 2008:255).

Bu yaklagimin odak noktasi, kisa vadeli orgiitsel performanstir. Etkilesimci
lider gorev performansina odaklanmakta ve kontrolii saglayabilmek i¢in prosediirleri
kullanmaktadir (Van Eeden vd., 2008:261). Bir¢ok arastirmaci tarafindan bu liderlik
tarzinin tek basina, karmasik ve siirekli degisen bir ¢evredeki zorluklarla miicadele

etmede organizasyona yetmeyecegi savunulmaktadir (Dogan, 2001: 33).

Bass tarafindan gelistirilen MLQ, etkilesimci liderlik tarzinin 6l¢iilmesinde 3
ayrt durum kullanmakta ve her bir durum i¢in de 4 ayr1 soru sormaktadir
(Kegecioglu, 2003: 36). Arastirmalarin ¢ogu liderlik tarzlarinin boyutlarini
destekleyici yonde faktdr analizi sonucu rapor etmektedir (Yukl, 1999a:286).
Etkilesimci liderlik faktorleri ile ilgili ve etkilesimei liderlik 6zelliklerine iliskin daha

ayrintili bilgiler asagida sunulmaktadir.
2.3.2.4.1 Kosullu Odiillendirme

Izleyiciler, liderin vaatleri, dvgiileri ve ddiilleri veya negatif geri besleme,
hata bulma, tehdit ve disiplin ile motive edilmektedir. Liderin kendisinin ve astlarmnin
roliniin net bir sekilde tamimlanmus, iletisim kural ve kanallari net olarak
belirlenmistir (Judge, Piccolo ve lles, 2004:36). Lider ile ast arasinda gizli veya agik

bir anlagma bulunmaktadir. Lider bu anlagsmaya uyulup, uyulmamasina goére tepki
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vermektedir. Liderler astlarindan bir isin yapilmasini isteyebilirler veya bir igin
yapilmasi i¢in karsiliginda ne alinacagi konusunda agik veya gizli anlagsma

yapabilirler.

Kosullu 6diillendirme, lider ile ast arasinda kaynaklarin miibadelesine
odaklanmaktadir (Bono ve Judge, 2004:902). Calisanlarin performans ve gayretine

karsilik lider 6diil ve tesvik vermektedir.

Gorev tanim formlarinda yazili hususlarin yapilabilmesi i¢in lider maddi ve
manevi Odiillendirme mekanizmalar1 kullanmaktadir (Lo, Ramayah ve Min, 2009).
Kosullu &diillendirme somut ddiillerin yani sira taninma, taltif etme gibi deger
atfeden uygulamalar1 da kapsamaktadir (Yukl, 1999a:289). Karsiliginda ise astlardan

katilim, sadakat, baglilik ve performans beklenmektedir.

Kosullu ddiillendirme davranis1 seviyesi diisiik olmakla birlikte astlarin
tatmin ve performanslari ile olumlu iliskili bir liderlik davranisi olarak belirlenmistir

(Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996).

2.3.2.4.2 istisnalarla Yonetim-AKktif

Burada sistem lider tarafindan siirekli olarak gozlem altinda tutulmaktadir.
Calisma standartlar belirlenmekte ve sapmalar tespit edilmektedir (Bono ve Judge,
2004:902). Kurallardan sapma oldugunda veya siire¢ igerisinde basarisizliklar
gozlendiginde, lider siirecin tamamlanmasin1 beklemeksizin hemen miidahale
etmektedir. Bu aslinda siire¢ igerisinde, kosullu destegin dogal bir sonucu olarak

ortaya ¢cikmaktadir.

Istisnalarla ydnetim-aktif boyutunda, lider siirekli kontrol ederek, eksik ve
aksak hususlar1 belirlemeye, olay olmadan 6nce 6nlem almaya ve tedbir gelistirmeye
caligmaktadir (Van Eeden vd., 2008:255). Lider calisanlarin izlemesini yaparak
gerektiginde diizeltici islem yapmaktadir (Bono ve Judge, 2004:902).

2.3.2.4.3 istisnalarla Yonetim-Pasif

Burada lider sistemi siirekli olarak gozetim altinda tutmamaktadir. Lider,
ancak basarisizlik veya standartlardan sapma gozle goriiliir ve dikkati ¢eker bir hale
geldiginde, lidere bu konuda bir bildirim (rapor) geldiginde veya siire¢ basarisizlik

ile sonucglandiginda miidahale etmektedir. Kisacasi lider ancak kendisine ulasan bir
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probleme miidahale etmekle yetinmektedir (Van Eeden vd., 2008:255). Diger bir
ifade ile lider sadece problem ¢iktiginda devreye girmektedir.

Goriildigi gibi, istisnalarla yonetim-pasif, lider problem ciddi dereceye
gelinceye kadar miidahale etmemektedir. Reaktif bir yaklasimdan bahsedilmektedir
ve yonetici-ast arasinda acik bir degisim s6z konusu degildir (Yukl, 1999a:289).

2.3.2.4.4 Ilslere Miidahale Etmeme

Bu cesit yoOnetim tarzinda, yonetici karar vermekten ve danigmaktan
kaginmaktadir. Bono ve Judge (2004:902) liderlik sorumluluklarinin tistlenmemesi
olarak tanimlamaktadir. Bu tarzi benimseyen yonetici reaktif veya proaktif olmak

yerine miidahale etmemeyi tercih etmektedir.

Bass, bu tip liderlik tarzinin, diger liderlik tarzlari ile korelasyonunun zayif
oldugunu belirlemistir. Bass, laissez-faire liderlik tarzinin astlarin performansini,
gayretini ve davraniglarini olumsuz olarak etkiledigini savunmaktadir. Bu durum,
laissez-faire liderlik tarzinin istenmeyen bir liderlik tarzi oldugunu gostermektedir.
Buradan liderin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmadigi i¢in liderlik yapmadigi
anlami ¢ikarilmamalidir. Buna karsilik yapilan bazi ¢alismalarda, aktif liderlik
tarzinin da bazen iyi sonuglar vermeyebilecegi, bazi astlarin, gorevlerin veya
organizasyon karakterinin liderlik roliinii zayiflatabilecegi ve bunun yetkilendirmeye
yol acabilecegi ve bunun da aslinda doniisiimcii liderlik tarzi i¢in olumlu bir

uygulama alan1 yarattig1 sonucuna ulasilmistir.
2.3.2.5. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Liderlik arastirmalarinin son yillarda iizerinde yogunlastig1 etkilesimci
liderlik yaklagimi tutarsiz bulunmaktadir (Wofford vd., 1998:161-162). Bu sebeple
son dénemde doniisiimcii liderlige dogru bir yonelim s6z konusudur. Nitekim Bass
ve Avolio’ya (1994) gore doniisiimcii liderlik yaklagimi giiniimiiz ihtiyaglarina en
uygun liderlik tarzidir. Yapilan arastirmalar da hizla degisen teknolojiye ayak
uydurabilmek, isgiicii piyasasindaki degisimleri anlayabilmek, uluslararasi1 veya ¢ok
uluslu ortamlarda is yapabilmek i¢in doniisiimcii liderlige ihtiya¢ oldugunu ortaya
koymaktadir (6rnegin, Howell ve Higgens, 1990; Lowe vd., 1996; Church ve
Waclawski, 1999; Vroom, 2000).
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Degisimler kiiltiirel baglamda, rol tanimlarinda, yapilarda, politikalarda,
prosediirlerde ve yontemlerde kendini gostermektedir. Degisen calisma hayatinda

liderin rolii arastirilan konularin basinda gelmektedir (Van Eeden vd., 2008).

Zira degismeyen tek olgu degisim olduguna gore kurum ve isletmeler de
degisen ¢evreye ayak uydurmak durumundadir. Bu da geleneksel uygulamalara bagli

liderlerden ziyade doniisiimcii liderler vasitasiyla gergeklesebilmektedir.

Dontistimcii liderlere 6rnek olarak bireysel bilgisayarlar1 ilk piyasaya siiren
Steven Jobs, Crysler firmasi i¢in reformlarla Lee Iococa, modern Tiirk devletinin

kurucusu Atatiirk, devlet adamlar1 Habib Burgiba ve Ludwig Erhard verilebilir.

1980’lerden sonra liderlik arastirmalarinda 6ne ¢ikan doniisiimcii liderlikte,
bir lider takipgilerin kendilerini adamalarini, hedeflere odaklanmalarini ve
kendilerinin bile baslangicta inanmadiklar1 derecede basarili olmalarini saglayacak

sekilde astlarin duygu ve degerlerine 6nem atfetmektedir (Yukl, 1999a).

Etkili liderligin yapisini agiklamaya yarayan iki liderlik yaklasimdan birisi
olan dontisimcii liderlikte yonetici, astlarmin potansiyelini ortaya ¢ikarmayi
hedeflemektedir. Doniistimcii lider astlarin istiin performans gostermesi igin onu
etkilemeye calismaktadir. Doniisiimcii liderlikte, yasananlari takipgiler i¢in daha
anlamli kilabilmek i¢in liderin rolii ve sembolik davraniglart 6n plana ¢ikmaktadir
(Yukl, 1999b:33). Bu nedenle dontsiimcii liderlik yaklagimini konu edinen
arastirmalar lidere odaklanmakta, ortami ikinci planda tutmaktadir (Yukl, 1999b:39).

Yonetici astlarmin bilgi ve becerilerini kullanma kapasitesini artirarak,
onlarin 6zgiivenini ve motivasyonunu yiikseltmeye ¢alismaktadir. Doniisiimcii lider
hedeflere ulasmada astlarin1 motive ederken, onlarin biling diizeyine yilikseltmekte ve
tercihleri astlarin kendileri i¢in, orgiitleri i¢in hatta toplum icin faydali olacak sekilde

yapmalarmi temin etmektedir (Ceylan vd., 2005: 33).

Yonetici ¢calisma esnasinda davranislarinin ahlaki ve etik sonuglarini da goz
onilinde bulundurarak astlar1 agisindan rol model olusturmaktadir. Astlarina ilham
vermekte, empati yaparak onlarin ihtiyag ve beklentilerini anlamakta, kogluk ve
mentorluk yaparak daha iyiye tesvik etmekte, ortak amaca sevk etmekte ve
paylasilan vizyon yaratmaktadir. Doniisiimcii lider, astlarinin temel ihtiyacglarini

karsilamaya ¢abalamamakta, astlarin daha iist derece ihtiyacglarini karsilamalarinda
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yol gosterici olmakta, boylelikle astlarin kendini gerceklestirmesi i¢in doniisiimii

baslatmaktadir (Khanin, 2007:10).

Burns, doniisiimcii liderligi, daha yiiksek idealler ve etik degerler ile astlari
etkileyerek harekete ge¢irme siireci olarak tanimlamaktadir. Doniistimcii liderler
organizasyonlari i¢in agik ve anlasilir bir vizyon belirleyebilmekte ve astlar da liderin

sayginligini kabul etmektedir (Tracey ve Hinkin, 1998: 222).

Bass ve Avolio’ya gore dontisiimcii liderlik dort boyuta sahiptir (4-1 boyutu).

Bunlar; Idealized Influence (ideallesen Etki), Inspirational Leadership (Ilham Verici
Liderlik), Individualized Consideration (Bireye Onem Verme) ve Intellectual

Stimulation (Entelektiiel Uyarim)’dan olusmaktadir (Tracey ve Hinkin, 1998: 222).

Bass ve Steidlmeier (1998)’a gore, donisiimcii liderlik yukarida bahsedilen
boyutlarin disinda karizmay1 da icermektedir. Ideallesen etki boyutunu karizma ile
0zdes kabul eden yazarlar, bu boyutu atfedilen ve davranis olarak iki grup altinda
incelemektedirler. Izleyiciler karizmatik liderlerin vizyonu ile dzdeslesmekte ve
liderlerine benzemeye g¢alismaktadir. Eger lider doniisiimcii liderlik ozelliklerine
sahip ise, liderin karizmasi veya ideallesen etkisi astlar i¢in vizyon saglayici, giiven

verici ve liderle 6zdeslestirici yiiksek standartlara sahiptir.

Liderin ilham wverici motivasyonu, astlarin giiclikklere karst meydan
okumasini ve ortak hedefleri paylagsmasini saglamaktadir. Ayrica, astlara sorumluluk
iistlenme duygusu agilamaktadir. Liderin entelektiiel uyarimi, astlarin varsayimlari
sorgulamasina katki saglamakta ve astlarin sorunlar i¢in daha yaratici ¢6ziimler
iiretebilmesine yardimci olmaktadir. Bireye 6nem verme sonucunda lider, her astina
bir birey olarak davranmaktadir. Transformasyonel liderlikte insan odakli yaklagim
esas oldugu i¢in izleyicilere bireysel gelisimleri konusunda biiyiik destek
saglanmaktadir. Bu davranista kilit nokta bireysel farkliliklar, ihtiyac ve yeteneklerin
yonetimidir. Lider bu tarz davranista kocluk, mentorluk, kolaylastirict gibi ¢agdas

yaklasimlar sergilemektedir (Kogel, 2010:592).

Dontigiimeii liderler, astlara ilham vermekte, inang asilamakta ve daha iyi
calisabilmeleri i¢in onlar isteklendirmektedir. Bdylece, orijinal fikirlerin ortaya
ctkmasini saglamaktadirlar (Kilig, 2006: 154). Doniisiimci liderler astlarin kendine

giivenen, yenilik¢i ve girisimci olmalarini beklemektedir.
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Doéntigiimeii lider ast iizerinde etki yaparak, astin kisisel ¢ikarlart bir kenara
birakarak orgiitiin daha fazla fayda saglayabilmesi i¢in heyecanla, ilgi ile ve ilhamla
calismasini saglamaktadir (Ceylan vd., 2005:34). Dontsiimeii liderlik kurumsal
kimligin olusturulmasinda, kurumsal degerlerin benimsenmesinde ve calisanlarin
degerleri igsellestirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Huang, Cheng ve Chou,
2005).

Doniistimceii  liderlikte astlar oOrgiitsel hedeflere ulasmasi ve kendilerini
gerceklestirmeleri i¢in motive edilmektedir (Wofford vd., 1998:162). Dontisiimcii
liderlik yalnizca astlarin bilincini giiclendirmek degil ayn1 zamanda insanlarin hayat

tarzlarini iyilestirmektir (Burns, 2003).

Sonug olarak, doniistimcii liderin temel davramiglart olarak ilham verme,
gelistirme ve giiclendirme sayilabilir (Yukl, 1999a:290). ilham verme, liderin ise
anlam katmasi; gelistirme, astin beceri ve kendine giliveninin artirilmasi ve

giiclendirme, astlara deger verme ve yetkilendirme seklinde 6zetlenebilir.

Déniistimceii liderligin halen yonetici-ast iliskisine odaklandigi, liderin grup
tizerindeki etkisinin ne oldugunun arastirilmadigi goriilmektedir (Yukl, 1999a:286).
Bir diger konu da dontisiimcii liderlik yaklagiminin tamamen liderin ast1 tizerindeki
etkiye odaklanmis olmasidir (Yukl, 1999a:287). Bu sekilde orgiitsel siireglerin
etkililigini devre dis1 birakmaktadir.

Tablo 2.3 Déniisiimeii Liderlik Ozellikleri

Liderlik Ozellikleri Ozelliklere Iliskin Ac¢iklamalar

Ideallesen etki Astlarinda hayranlik, saygi ve giiven duygusu birakir.
[Tham verici liderlik | Astlariin giicliiklere meydan okumasini ve ortak hedefleri
paylagsmasint miimkiin kilar, astlarint sorumluluk almaya
tesvik eder.

Entelektiiel uyarim Astlariin karsilastiklar1 sorunlar1 kavramlastirabilmelerini
saglar ve onlar1 sorularin ¢oziimiinde dikkatli, akile1 ve
basiretli davranmasin1 miimkiin kilar.

Bireye 6nem verme | Liderin astlarina kogluk, mentorluk yapmasini ve firsatlarin
faydalarinin maksimize edilmesini saglar.

Kececioglu (2003), doniistimcii liderlik 6zelliklerini Tablo 2.3’te dort madde

halinde siniflandirmaktadir. Ancak, bu siniflandirmada birgok arastirmaci tarafindan
ele alman, donilisimcii liderligin ideallestirilen etki boyutu goz ardi edilmistir.
Donitistimeii  liderlik boyutlari, farkli yazarlarin goriisleri ve farkli kaynaklar

dogrultusunda asagida basliklar halinde incelenmektedir (Kilig, 2006: 156).

77



2.3.2.5.1 Ideallesen Etki - Atfedilen

Ideallesen etki, hem lidere, hem de astlara gére tanimlanabilmektedir. Ideal
liderler, kendi ihtiyaglarindan 6nce bagkalarinin ihtiyaglarini diigiinmektedir. Kisisel
kazang saglamak i¢in gii¢ kullanimindan kaginmakta ve yiiksek ahlaki standartlar
sergilemektedir. Dontisiimeti liderlik liderin ast iizerinde yarattigi etkiye ve
kullanilan araglara odaklanmaktadir (Yukl, 1999a:286).

Lider izleyicilerinin 6niine iddiali hedefler koymaktadir. Ideallesen etki,
astlarda hayranlik, saygi ve giiven duygusu birakan davranislardir. Ideallesen etki,
liderin risk almasimi ve astlarinin kisisel ihtiyaglari, etik ve ahlaki davranislarini

gozlemlemesini de igermektedir.

Etkileme siirecinin halen muglak oldugu goriilmektedir (Yukl, 1999a:286).
Amag-ara¢ dengesi, kisisel 6zdeslestirme ve igsellestirme gibi farkli ikili iligkiler

etkileme siirecinde etken olmaktadir (Kelman, 1958).

Astlar lidere hayranlik ve saygi duymakta, onun gosterdigi hedefe ulasmak
icin caba gostermekte, onun degerlerine baglanmakta ve kendilerinden 6diin dahi
verebilmektedir (Van Eeden vd., 2008:255). Liderler de grubun basarisi i¢in kendini
adamakta ve davranislarinda etik ilkelerden ayrilmamaktadir. Liderlerin yiiksek
ahlaki ve etik standartlara sahip olmasi beklenmektedir. Oz saygilar1 yiiksek olan
liderler ise astlarindan sadakat beklemektedir (Bono ve Judge, 2004:901).

2.3.2.5.2 lideallesen Etki-Davranis

Ideal davramglar gosteren liderler, astlari iizerinde olumlu bir etki
birakmaktadirlar. Izleyiciler, liderle &zdeslesmekte ve lidere bir takim yiiksek

degerler atfedilmektedir.

Karizma kavrami yerine de kullanilan ideallestirilmis etki liderin
izleyicilerine bir misyon ve vizyon bilinci kazandirmasidir (Giiney, 2008:418).
Ideallestirilmis etki izleyicilerin liderlerini 6zel bir kisi olarak kabul etmeleri ve
giivenmelerini ifade eden bir kavramdir. Boylelikle izleyicilerinin bagliliklar1 da
artmaktadir (Kogel, 2010:592). Lider karizmasimi kullanarak, hayranlik ve saygi
uyandirmakta, sadakati giliclendirmekte ve birlikte c¢alisma kiiltiiriine vurgu

yapmaktadir (Gumusluoglu ve Ilsev, 2009:266).

2.3.2.5.3 ilham Verici Liderlik
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Lider tarafindan vizyonun astlara etkili bir sekilde aktarilmasi ve astlara
ilham verilmesi s6z konusudur. Transformasyonel lider izleyicileri arasinda amag
birligi saglayarak gelece§e umutla bakmalarini saglamakta ve onlar1 motive
etmektedir (Giiney, 2008:418). izleyicilerin amag ve hedeflere ulasmalarinda liderin
davraniglar1 bir motivasyon aracidir. Astlar yapmayr umduklarmin Otesinde
performans sergileyerek sonuclara motive olabilmektedir (Yukl, 1999a:286).
Liderden ilham almaya yonelik duygusal motivasyon saglayan bir durum
olusmaktadir (Kogel, 2010:592).

Burada bir takim semboller kullanilmak suretiyle, sarf edilen g¢abanin
yogunlagmast saglanmaktadir. Liderin ilham verici etkisi, astlarin giicliiklere karsi
meydan okumasini ve ortak hedefleri paylasmasini saglamakta, ayrica astlara

sorumluluk alma duygusu asilamaktadir.

ITham verici liderler, izleyicilerin ortak amag i¢in galismalarini temin etmek
icin ortak sembol ve degerler kullanarak, izleyicilerini 6z giiven ve 6z yeterlik

duygularini gelistirerek daha iistiin performans sergilemelerine olanak tanimaktadir.

Calisanlarin tizerinde duygusal etkileri bulunan giiniimiiz lideri izleyicilerinin
beklenenin iizerinde performans sergilemesini saglamasi icin motive etmektedir.
[lham verici liderler, izleyicileri etkilemede kullandiklar1 sozlii veya yazili iletisim

yetenekleri bakimindan karizmatik liderler ile benzer 6zellikler tasimaktadir (Tekin,
2007:27).

[Tham verici liderlik boyutu ile lider astlarmin gelecegine iliskin tasarruflarda
bulunmakta, hedeflere ulasmasi i¢in yol ve yontem belirlemektedir (Gumusluoglu ve

lisev, 2009:266).

[lham verici liderlikte kilit nokta astlarin ve liderin kendisinin duygudaslik
yaparak gelecege yonelik iyimser ve umutla bakmasidir (Van Eeden vd., 2008:255).
Liderler astlar1 girisimcilige, giiven olusturulmasina tesvik etmekte ve séz ve
davraniglar ile astlarina ilham vermektedir (Bono ve Judge, 2004:901). Bu nedenle,
beklenti ve taahhiitler astlara net bir sekilde aktarilmis ve beklentilerin

gerceklestirilmesi icin istenen hususlar agik ve anlasilir bir sekilde paylasilmistir.
2.3.2.5.4 Entelektiiel Uyarim

Bireye dnem verme ve ilham verme gibi boyutlar literatiirde agiklanmis iken

entelektiiel uyarim tam netlik kazanmamistir (Yukl, 1999b:46). Entelektiiel uyarim
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stireci, eski diisiince ve inanislar1 sorgulayan, yepyeni ve iddiali fikirlerin astlara

iletilmesinden ibarettir.

Lider acisindan astlarin yenilik¢i ve yaratict yoOnlerinin agia c¢ikarilmasi
onemlidir (Van Eeden vd., 2008:255). Problemlere farkli yonlerden yaklasarak
¢oziime kavusturulmasi ig¢in gayret gosterilmesi liderin beklentisidir. Bu nedenle,
lider entelektiiel uyarim ile farkli diislinceler i¢in zemin hazirlamakta, yenilik¢i

yontemlerin uygulanmasi igin tesvik etmektedir (Bono ve Judge, 2004:901).

Bu siireg sorunlarin farkina varilmasina, liderin kendi diisiince ve hayal
giicliniin astlara gegmesine ve astlar tarafindan liderin inan¢ ve degerlerinin

paylasilmasina yol agmaktadir.

Lider entelektiiel uyarim boyutu ile astlarin problem ¢ézmede yaratict
olmalarini saglamaktadir (Gumusluoglu ve Ilsev, 2009:266). Liderin entelektiiel
uyarimi, astlarin varsayimlar1 sorgulamasina katki saglamakta ve astlarin sorunlar

icin daha yaratic1 ¢ozlimler tliretebilmesine yardimci olmaktadir.

Entelektiiel uyarimin var olup olmadigi, astlarin karsi karsiya kaldiklar
sorunu kavramsallastirmasindan, analizinden ve yarattiklar1  ¢oziimlerden

anlasilabilmektedir.

Entelektiiel uyarim davranisi ile transformasyonel lider izleyicilerinin mevcut
durumu degerlendirmelerini, vizyonlarmni formiile etmelerini ve kararlara katilim
icinde olmalarin1  saglamaktadir (Giliney, 2008:418). Entelektiiel uyarim
izleyicilerden kaynaklanan belirsizliklerin amaclara ulasilmasinda engel teskil

etmesine imkan vermemektedir.

Entelektiiel uyarim boyutu, astlarin geleneksel yaklagimlari sorgulamasi, yeni
yontemler kesfetmeye g¢abalamasi ve etkin problem ¢dzmeye vurgu yapmaktadir.
Ancak liderin astlarin yenilik¢ilik yontinii kullanmalari i¢in ne yaptig1 konusu netlik

kazanmamustir (Yukl, 1999a:289).
2.3.2.5.5 Bireye Onem Verme

Bireye onem verme bir bakima bireye sahip ¢ikma, ona 0giit verme ve
yonlendirmedir. Bireye Onem verme boyutu destekleme ve gelistirmeye vurgu
yapmaktadir (Yukl, 1999a:289). Gelistirme kog¢lugu ve mentorlugu igerisinde

barindirmaktadir. Liderin bireye Onem vermesi, astlarina hem kocluk hem de
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mentorluk yapmasini ve organizasyonel firsatlarin artmasini saglamaktadir (Bass ve
Steidlmeier, 1998). Destekleme ise arkadasca davranma, yardimci olma, nezaket
gosterme ve takdir etmeyi kapsamaktadir (Yukl, 1999a:289). Destekleme, astlarin

beceri ve 6z-yeterliklerini gelistirdiginden doniistimcii liderin temel davranigidir.

Bireye onem verme liderin astlar1 i¢in gosterdigi alaka ve sayginin, verdigi
takdir ve destegin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Judge vd., 2004:36). Burada
siirekli bir geri bildirim ve bireysel ihtiyaglarin organizasyonun misyonu ile
iliskilendirilmesi s6z konusudur. Calisanlarin gelisimi ag¢isindan da ihtiyaglarin
belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Lider astlarin bireysel gelisim ihtiyaglar1 konusunda
destek vermekte ve onlara rehberlik etmektedir (Bono ve Judge, 2004:901). Lider bir
mentor gibi astlarini dinlemekte, onlara yol gostermekte, onlarin kaygilarina ¢6ziim

getirmektedir (Van Eeden vd., 2008:255).

Bireye Onem verme sonucunda lider, her astina bir birey olarak
davranmaktadir. Liderin, astlarina hem kocluk hem de rehberlik yapmasini ve
organizasyonel firsatlarin artmasini saglamaktadir. Yapilan bazi arastirmalar
sonucunda bireye 6nem veren liderlerle galisan astlarin, organizasyonda daha uzun

stire kaldiklar1 tespit edilmistir.

Bireye onem verme boyutu ile lider her asti ile ayr1 ayr ilgilenmekte ve
onlarin ihtiyag ve beklentilerine cevap vermeye c¢aligmaktadir (Gumusluoglu ve

lIsev, 2009:266). Doniisiimcii liderlerin astlarinin duygusal tatmin yagamasina onem

verdikleri ifade edilebilir (Bass, 1990).
2.3.2.6. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Arasindaki Temel Farklar

Déniistimcii liderlikle etkilesimci liderligin durumsallik yaklagimi igerisinde
birlikte kullanilabilecegini ifade etmek miimkiindiir (Morhart vd., 2009). Ciinkii
belirsiz c¢evre kosullarinda degisim odakli liderlere ihtiya¢ duyulurken, cevresel
belirsizligin az oldugu ve faaliyetlerin siirekliliginin énem kazandigi durumlarda
yonetsel beceriler 6n plana ¢ikmaktadir (Yukl, 1999b:36). Yine de doniisiimcii lider
ile etkilesimci lider tarzlar arasinda bazi temel farkliliklar bulunmaktadir. Tablo 2.4
her iki liderlik tarzina iligkin temel farkliliklar1 karsilastirma kriterleri baglaminda

gostermektedir.

Liderlikte 06zellikler teorisi ve davranigsal yaklasimin {izerinde Onemle

durduklar giiciin kaynag1 bakimdan etkilesimci lider atanmis yonetici ile benzerlik
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gosterirken, doniisiimcii lider karizmatik, kendisi ile barisik ve uzman bir goriiniim
sergilemektedir. Izleyenler acisindan da etkilesimei liderlik daha biirokratik bir
yaklasim getirirken, doniisimcii liderlik astlarin 6zdeslestirme ve igsellestirme

davraniglarina yonelmektedir.

Tablo 2.4 Etkilesimci Lider ve Doniigiimcti Lider Arasindaki Farklar

Degisken Etkilesimci Lider Doniisiimcii Lider
Giiciin Yasal, Bi¢imsel, Uzmanlik, Dogustan, Begeniye Dayali,
Kaynag Egitim Karizma, Uzmanlik, Egitim,
Kendisi ile Barisik
izleyenler Kurallara, Diizenlemelere, Ozdeslestirme, Duygusal
Standartlara Uyum Baglanma, Inanma
Durumsal Duragan, Homojen Degisken, Heterojen, Kompleks
Faktorler
Kontrol Kurallardan, Standartlardan Bireye Onem Verme
Sapma
Motivasyon Odiil, Ovgii, Cezalandirma, Odiil, Ovgii, Kendini
Tehdit, Gergeklestirme, Esitlik-Adalet
Diiriistliikk-Baglilik
Hedef Giinliik, Haftalik, Aylik, Yillik Vizyon, Misyon, Stratejik
Programlara Uyma, Isleri Hedefler,
Bitirme Amaglar, Plan ve Programlar
Islevi Y onetici Lider, Degisim Ajani

Kaynak: Dogu, 2003: 37; Kilig, 2006: 160.

Etkilesimci lider kurallara, standartlara, diizenlemelere siki sikiya baghdir.
Kurallarin dogru oldugu varsayimini yapmaktadir. Bazen astlarin bunlara uyup
uymadigini aktif olarak, bazen de pasif olarak takip etmektedir. izleyicilere geri
bildirim yapmaktadir. Belirlenen standartlarin altinda performans gosteren astlar
cezalandirilmakta ve yaptinm uygulanmaktadir. Iyi performans gosterenler

odiillendirilmekte ve 6vgii almaktadir (Kilig, 2006: 158).

Etkilesimci liderlikte giliciin kaynagi daha c¢ok yasal ve bigimseldir.
Etkilesimci liderin Odiillendirme, cezalandirma ve zorlayici giicii bulunmaktadir.
Uzmanlik giiciiniin olmas1 da ¢ogu zaman gerekmeyebilir. Ancak bu, etkilesimci
liderin, uzmanlik giiclinlin olmayacagr anlamma da gelmez. Buna karsilik
doniistimcii liderde, begeni giicli veya karizmatik gii¢ vardir. Bu gii¢ kaynagi,
dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Ancak bu glic doniisiimcii lider i¢in gerekli,

ancak tek basina yeterli degildir. Doniistimcii liderin, astlariin gelisimine katkida
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bulunmasi, entelektiie]l uyarim saglayabilmesi, kisaca onemli diizeyde uzmanlik

giiciiniin de bulunmasi gerektigi ifade edilmektedir (Dogu, 2003: 36-37).

Doniisiimcii  lider, kurallari, standartlari, diizenlemeleri siirekli olarak
sorgulamaktadir. Yapilan bir isin ne ic¢in yapildigmi ve daha 1iyi yapilip
yapilamayacagini1 arastirmaktadir. Organizasyonu genel olarak daha yiiksek bir
performans diizeyine tasimaya calismaktadir. Nihal hedefe giden yolda, kiiciik
basarilar1 6diillendirmekte ve astlar1 motive etmektedir. Doniistimcii lider, siirekli
olarak astlar ile birlikte oldugundan, geri bildirim periyodik degil karsilikl1 ve siirekli
olarak gerceklestirilmektedir (Dogu, 2003: 36).

Etkilesimci liderler hedefleri belirleme, gorevlendirme ile 6diil ve ceza verme
icin etkilesimde bulunurken, doniisiimcii liderler orgiitiin vizyonuna katki saglamak
icin astlarina yardim etmektedir (Wofford vd., 1998:178). Etkilesimci lider astina
duruma uygun olarak giiclendirirken, donilisiimcii lider astin farkindaligini artirarak
bireysel, orgiitsel ve toplumsal refaha katki saglamasi yoniinde destek olmaktadir

(Van Eeden vd., 2008:254).

Etkilesimci liderler daha c¢ok resmi otoritelerini kullanmaktadir. Odiilleri
astlarin gayretlerine gore vermektedir. Tam tersine doniisiimcii liderler, astlarina bir
misyon ve vizyon gostererek buna katilmaya onlar tesvik etmektedir. Dolayisiyla,
doniistimcii liderler astlarmi kendilerine glivenmeye ve yeteneklerini sonuna kadar
kullanmaya motive etmektedirler. Etkilesimci liderler, isletmenin misyon, yapi ve
insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok kiiciik diizenlemeler yaparken, doniisiimcii liderler
bu li¢ alanda biiyiik degisiklikler yapmanin yam sira organizasyonun politik ve
kiiltiirel sisteminde de degisikler yapmaktadirlar. Etkilesimci liderler organizasyon
sinirlart icerisinde c¢alisirken, doniisiimcii liderler organizasyon sinirlarinin digina

cikmak ve onlar1 degistirmek icin ¢calismaktadirlar (Dogan, 2001: 37).

Liderlik lider ile birlikte izleyiciler ve etkilesimin meydana geldigi ortamla
ilgili bir fonksiyondur. Etkilesimci liderlik gegmis ile bugilinii bagdastirirken,
dontigiimcii liderlik bugiin ile gelecek arasinda iliski kurmaktadir. Doniistimcii
liderlikte personel gii¢clendirme ana husus olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Boylelikle,
motivasyon, kararlara katilm ve yetkilendirme amaclara ulagmakta liderlerin

yararlandig1 araglar olmaktadir. Dontistimcii lider uzmanlik ve referans olma giicilinii
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kullanarak izleyicilerin kisisel gelismelerine destek vermekte ve insan odakli bir

yaklasim sergilemektedir.

Etkilesimci liderler belirli hedefleri yerine getirebilmek i¢in astlar1 ihtiyag
duyacagi gelisim i¢in olanak tanirken, doniisiimcii lider herhangi bir kisit sunmadan

astin gelisimine liderlik etmektedir (Ceylan vd., 2005:34).

Doniistimcii liderleri etkilesimci liderlerden ayiran temel 6zelliklerden birisi
astlarin kendilerinden beklenenlerin ¢ok {istlinde davranis sergileyebileceklerine
inandirmalaridir (Khanin, 2007:11). Bass (1985) astlarin beklentilerinin iistiinde
performans gosterebilmelerini {ic hedefin basarili bir sekilde uyumlastirilmasina
baglamaktadir. Birincisi astlarin  beklenen ¢iktilarin  6nem ve degerini
kavrayabilmeleridir. Ikincisi, liderlerin astlarin kendilerini asarak orgiitsel hedeflere
yonlendirmeleridir.  Ugiinciisii  ise liderlerin astlarin  ihtiyag  seviyelerini

degistirebilmeleri veya ihtiyag portfoyiinii genisletilmesini saglamalaridir.

Aragtirmalar etkilesimci liderlige kiyasla doniisimcii liderligin astlarin
tatminleri ve performanslar1 ile daha iligkili oldugunu ortaya koymustur (6r.; Bass,

Avolio ve Goodheim, 1987; Deluga, 1988; Keller, 1992; Yammarino ve Bass, 1990).

2.4. Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderlik Tarzlar1 ile Orgiitsel Baghhk
Arasindaki iliskiler

Orgiitsel baghiig1 etkileyen faktdrleri belirlemeye yonelik  yapilan
aragtirmalarin bazilarinda liderlik davranist da orglitsel ve yonetsel bir faktor olarak
ifade edilmistir (Cetin, 2004: 99). Wallace ve arkadaslar1 (2011) tarafindan
Irlanda’da  bankacilik sektoriinde yapilan calismada kurum  degerlerinin
benimsenmesi i¢in liderlik tarzinin ve orgiitsel baghiligin belirleyici oldugu tespit

edilmistir.

Tiirkiye’de ise Uysal ve arkadaslart (2012: 25) tarafindan yapilan bir
calismada, hastane ¢alisanlarinin yoneticilerini otokratik, demokratik, katilimci,
liberal, karizmatik, paternalist, ise vuruk ve doniisiimcii liderlik tiplerinden
hangileriyle iligkilendirildiklerine dair algilarin1 ve is tretkenlik diizeylerini ve
algilanan liderlik tipleriyle is liretkenligi arasindaki iligkileri incelenmistir. Aragtirma
Isparta il merkezindeki 7 hastanenin calisanlari olan 525 kisi ile yiirtitiilmistiir.

Calismanin sonucunda, liberal, otokratik ve karizmatik liderlik tiplerinin is
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tiretkenligini azalttig1, babacan ve dontisiimcii liderlik tiplerinin ise is liretkenligini

artirdig tespit edilmistir (Uysal vd., 2012: 2).

Tirkiye’de Yavuz (2009) tarafindan yapilan bir arastirmada, calisanlarin
orgitsel baghilik ve doniisiimcii liderlik davramislarima yonelik tutumlar
belirlenmeye calisilmistir. Antalya, Aydin ve Mugla’daki konaklama isletmelerinde
calisanlara, Avolio ve Bass’in gelistirdikleri ¢oklu faktor liderlik olgegi (MLQ) ve
Allen ve Meyer’in oOrgiitsel baglilik oOlgegi gozden gecirilerek uygulanmistir.
Aragtirma sonucunda, is gorenlerin Orgiitsel bagliliginin orta diizeyde ve doniisiimcii

liderlik davranisina yonelik tutumlarinin da yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

DeCotiis ve Summers (1987) tarafindan orgiitsel bagliligin dncelleri bireysel
ve durumsal olmak fiizere iki simifta toplanmistir. Liderlik tarzi arastirmacilar
tarafindan durumsal faktorler icerinde yer alan Orgiitsel siiregler kapsaminda
degerlendirilmis ve ast-list arasindaki olumlu iletigsimin orgiitsel baglilig1 pozitif bir

etken oldugu ifade edilmistir.

Pillai ve arkadaslar1 (1999) tarafindan yapilan arastirmada doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlarimin orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi tespit edilmis,
ancak liderlik tarzlarinin etkileme yontemleri farkli oldugu belirtilmistir. Doniistimcii
liderlik adalet ve giliven araciligiyla bagliliga etki ederken, etkilesimci liderlik tarzi

giiven araciligiyla baghlik ile etkilesimde bulunmaktadir.

Ceylan ve arkadaglar1 (2005:41) tarafindan rapor edilen arastirma sonucuna
gore doniisiimci liderler orgiitsel bagliligi artirmaktadir. Diger yandan, etkilesimci
liderlik tarzinda kosullu 6diillendirme bagliligi artirirken, istisnalarla yonetim-aktif
ve tam serbesti taniyan liderlik azaltmakta ve istisnalarla yonetim-pasif ile arasinda

anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Lee (2004) dontistimcii liderlikle orgilitsel baglilik arasinda anlamli iliski
oldugunu tespit ederken, etkilesimci liderlikle arasinda anlamli iliski olmadiginm

belirlemistir.

Hayward, Goss ve Tolmay (2004) doniisiimcii liderlikle duygusal baglilik
arasinda gii¢lii, devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda diisiik seviyede iligki
oldugunu, etkilesimci liderlikle orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlamli iliski

olmadigini tespit etmistir.
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Bireye 6nem verme boyutu duygusal ve normatif baglilik ile pozitif iligkilidir
(Wallace vd., 2011). Benzer sekilde Kent ve Chelladurai (2001) de bireye onem
verme boyutunun duygusal ve normatif baglilik ile olumlu yonde iliskili oldugunu

belirlemistir.

Entelektiiel uyarim, ideallestirilmis etki ve ilham verici liderlik ile duygusal
ve normatif bagliligin pozitif iliskisi oldugu bulunmustur (Kent ve Chelladurai,
2001:137).

2.5.  Yonetici-Ast Etkilesiminin Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Tarzlan

ve Orgiitsel Baghlik ile fliskilerine Yonelik Arastirmalar

Caligmanin onceki boliimlerinde de ele alindig1 gibi, yonetici-ast etkilesimi
modeli ortaya konuldugundan bu yana liderlik siireciyle ilgilenen arastirmacilar
tarafindan teorik ve ampirik olarak ilgi gormiistiir. Modelle ilgili ¢alismalarda,
yoneticinin kendisine bagli olan astlarin her birisiyle diisiik nitelik diizeyinden
yiikksek nitelik diizeyine dogru farklilasan cesitlilikte etkilesim gelistirdigi One
siirilerek bu 6nermeyi destekleyici kanitlar elde edilmistir (Wayne ve Green, 1993:
1431). Lider ile astlar arasindaki iliskilerin niteliginin astlarin is tatmini, orgiitsel
bagliligi, performansi, ¢alisan devir hizi gibi sonuglar tizerindeki etkisini incelemek
igin yOnetici-ast etkilesim modelinden yararlanilmigtir.  Ancak bu konudaki
calismalarin ¢ogunda yonetici-ast etkilesiminin niteligi ile performans, g¢alisan
devir hizi gibi degiskenler arasindaki iliski yOneticinin bakis agisindan
incelenmistir. Dolayisiyla astin bakis acisim1 yansitan yeterli diizeyde arastirma

yapilmamistir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2007).

Liderlik konusunda yapilmis ¢alismalarin birgogu yoOnetici iizerinde
odaklanmakta ve yoneticiyi etkili kilacak 6zellikleri ve davranislar1 arastirmaktadir
(Zel, 2006: 165). Yonetici ve astlar1 arasindaki iligkinin iyi olmasi bireysel ve

orgiitsel diizeyde birgok sonuca olumlu yonde katkida bulunmaktadir.

Bu c¢alismada ise, yoneticiler ile astlar arasindaki etkilesimin niteligi ile
astlarin orgiitsel baglhilik boyutlar1 arasindaki iliski incelenmektedir. Bu dogrultuda
¢alismanin ilk boliimiinde Oncelikle “Yonetici-Ast Etkilesim Modeli”’ne temel
olusturan diisiince tarzi ve yonetici-ast etkilesiminin niteligi ile ilgili literatiir
incelemesi yer almistir. Daha sonra, orgiitsel baglilik kavrami, igerigi, kuramlar1 ve

iliskili oldugu kavramlar incelenmistir. Bununla birlikte caligmanin bagimsiz
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degiskenleri olarak arastirilmakta olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlari ele
almmistir. Bu boliimde ise yoneticiler ile astlar arasindaki etkilesimin niteligi ile
astlarin orglitsel baglilik diizeyi ve etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar
arasindaki iligski literatiirde yer alan ¢esitli arastirma sonuglar1 ile
degerlendirilmektedir. Daha sonraki boliimde ise, bu iligki banka sektoriinde yapilan
bir arastirma ile astlarin bakis agisindan arastiriimakta ve elde edilen bulgular analiz

edilmektedir.

Calismanin onceki bolimde de ifade edildigi gibi, oOrgiitsel baglilik,
yonetim literatiirinde en yaygin bigimde arastirilan ve Olgiilen Orgiitsel
tutumlardan birisi olmustur. Teorisyenler ve yoneticiler verimliligin artmasi,
basarinin yakalanmasi, ¢alisanin yaptigt isten mutluluk duymasi gibi nedenlerden

dolay1 orgiitsel bagliligin 6nemli bir konu oldugunu fark etmistir.

Orgiitsel baglilik konusuna ilgi duyulmasinin diger bir nedeni de,
giiniimiizde oOrgiitleri etkileyen asin belirsizlik ortami, ¢alisanlarin nasil tiretken ve
kuruma baglh kisiler haline getirileceginin anlasilmasini zorunlu kilmakta, bu da
orgiitsel baghlik ve iligkili faktorlerin arastirilmasina zemin hazirlamaktadir (6rn.
Rowden, 2000; Beck ve Wilson, 2000; Ceylan ve Senyiiz, 2003; Allen, 2003;
Cekmecelioglu, 2006).

Yonetici-ast etkilesim teorisine gore, liderleriyle yiiksek nitelikli iligki i¢inde
olan iiyeler, liderleriyle diisiik nitelikli iliski i¢inde olan tiyelerle karsilastirildiginda
daha fazla sorumluluk gerektiren isler yapacaklar, isle ilgili daha fazla bilgi ve
kaynak sahibi olacaklardir. Dolayisiyla liderleriyle yiiksek nitelikli etkilesim iginde
olan tlyeler, daha yiliksek oOrgiitsel baglilik duyma egiliminde olacaklardir

(Cevrioglu, 2007: 69).

Ayrica, yonetici ile astlar1 arasindaki iligkinin kalitesinin ast tatmini, st
tatmini, baghlik, rol c¢atigmasi, rol belirliligi ve isten ayrilma niyeti gibi cesitli

ciktilarla iliskisi oldugu 6ne stiriilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007).

Bu noktada, yonetici-ast etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
arastiran az sayidaki calismada, lider ile {iye arasindaki yiiksek nitelikli etkilesimin
iiyelerin orgiitsel baglilik diizeyi iizerinde etkili oldugunu saptanmistir. Ornegin,
Cekmecelioglu ve Ulker (2014) tarafindan egitim sektdriinde lider-iiye etkilesiminin

orgiitsel baghilik Ttzerindeki etkisi arastirilmistir. Lider iiye etkilesimi ve bu
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etkilesimin boyutlarinin duygusal ve normatif baglilik {izerinde anlamli ve olumlu

etkileri oldugu tespit edilmistir.

Yonetici-ast etkilesimi ile algilanan orglitsel destek ve oOrgiite baglilik
arasindaki iligkileri inceleyen ¢alismalarda, orgiitlerinin kendilerine bagli oldugunu
diisiinen (algilanan oOrgiitsel destek) calisanlarin, duygusal olarak orgiitlerine daha
bagli olduklar1 6ne siiriilmiis ve yine bir¢ok ampirik arastirmada algilanan orgiitsel
destek ile duygusal baglilik arasinda giiglii bir iligki oldugu saptanmistir (Cevrioglu,
2007).

Cetin, Korkmaz ve Cakmakgei1 (2012: 7) ise, ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin
algilarini tespit etmeye yonelik yapilan ¢alismada, orgilitsel vatandaglik davranisi ile
idarecilerin dontistimsel ve etkilesimsel liderlikleri arasindaki iliskide 6gretmenlerle
aralarindaki etkilesimin etkisini incelemistir. Elde edilen sonuglara gore, doniisiimsel
liderlik miidiir ile o6gretmenler arasindaki iliskinin niteligini ve Ogretmenlerin
orgiitsel vatandaslik davranigini anlamli ve olumlu etkilemektedir. Etkilesimsel
liderligin miidiir-6gretmen arasindaki etkilesim ve 6gretmenlerin orgiitsel vatandaslik

davranisi tizerindeki etkisi de anlamli bulunmustur.

Bunun yaninda, Gerstner ve Day (1997), yonetici-ast etkilesimine yonelik
yaptiklart meta analiz ¢alismalarinda, yonetici-ast etkilesimi ile genel is tatmini, is
performansi, orgiite baghlik gibi degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Yiiksek nitelikli yonetici-ast etkilesiminin iiyelerin orgiitsel
baglilhik ve is performansi gibi isle ilgili deneyimlerini pozitif yonde etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Yine bu dogrultuda Tiirkiye’de yapilan calismalarda, Ozutku ve arkadaslart
(2007) galisanlarin yonetici-ast etkilesimi algilarinin orgiitsel baglilik diizeyleri ile
anlamli ve pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur. Cevrioglu (2007) ise
yonetici-ast etkilesiminin bireysel ve Orgiitsel sonuglarini inceledigi arastirmasinda,
yonetici-ast etkilesiminin orgiitsel bagliligi olumlu ve giiclii sekilde etkiledigini
belirtmistir. Goksel ve Aydintan (2012: 247) tarafindan ise Ankara’da Gazi
Universitesi Hastanesinde calisan tiim bashemsireler iizerinde bir arastirma yapilmis
ve yonetici-ast etkilesimi diizeyinin, oOrgiitsel baglilik ile olan iliskisi ve etkisi
arastirilmistir. Goksel ve Aydintan (2012) etkilesimin derecesi ile orgiitsel bagliligin

dogru orantili olarak arttigini bulgulamistir.
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Bu cercevede, yonetici-ast etkilesimi ile ilgili ¢alismalarin yiiksek nitelikli
yonetici-ast iligkilerinin Orgiitler icin Onemini ortaya koydugu goriilmektedir.
Yonetici-ast etkilesimi ile ilgili calismalarda, yliksek diizeydeki ast-iist etkilesiminin
astin iistiinden daha fazla destek gérmesi, astin daha fazla is tatmini duymasi ve daha
yiiksek is performansi sergilemesi, astin iistiin verdigi kararlar1 daha fazla etkilemesi
ve daha diisiik is goren devri ile iliskili oldugu saptanmistir (Ozutku vd., 2008: 197).
Buna karsin, istleriyle diisiik diizeyde iliski icinde olan lyeler iiste daha az
ulagmakta, daha az kaynaga sahip olmakta, daha kisith bilgi edinmekte ve bu durum
potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta, orgiite bagliligi azaltmakta ve isten

ayrilma diislincelerini arttirmaktadir (Bolat, 2011).

Buraya kadar ele alinmis olan kuramsal altyapi1 ve kavramlara arasindaki
iligkileri inceleyen literatiir caligsmalarindan elde edilen bulgulara dayanarak, bu
calismada yonetici-ast etkilesim diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi ve etkilesimei ve
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda anlaml iliskiler olacagi varsayilmakta ve lider
iiye etkilesimi alt boyutlar ile orgiitsel baglilik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
algilar1 arasinda pozitif iliskiler olmasi1 beklenmektedir. Bu varsayim cercevesinde
olusturulan kuramsal arastirma modeli ve hipotezler ¢alismanin ilerleyen bolimiinde

sunulacaktir.
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3. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESIi, ARASTIRMA MODELI
VE METODOLOJI

Tez calismasinin bu bdliimiinde, banka calisanlarinin algiladiklar: etkilesimci
ve doniisiimcii liderlik o6zelliklerinin orgiitsel bagliliklar1 {izerindeki etkilerini ve
Yonetici-Ast etkilesimi kalitesi diizeyinin ara degisken roliinii belirlemeye yonelik
gerceklestirilen aragtirmanin amaci agiklandiktan sonra, aragtirmanin 6n kabulleri ve

siirliliklart ile arastirma modeli, degiskenleri ve hipotezlerine yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kuramsal Cercevesi

Arastirmaya konu olan temel degiskenlerden “Yonetici-Ast iliski kalitesi” ve
“oOrgiitsel baghilik” kavramlarinin her ikisi de uzun arastirma ge¢misine sahip
olmakla birlikte farkli arastirmacilarin farkli tanimlama veya alt boyutlarla
aciklamaya calistiklar1 kavramlar olup ¢ok az sayida ¢alismada, birlikte ele alinarak
incelenmislerdir (Carolina ve Benson, 2001; Garmon, 1996). Halbuki etkili liderligin
lider ve astlar arasindaki iyi iligkilere bagli oldugunun iizerinde durulmaktadir

(House ve Aditya, 1997).

Yapilan birgok aragtirma orglitsel bagliligin yonetici-ast etkilesimi ile iliskili
oldugunu gostermektedir (6rnegin; Kusculuoglu, 2008; Hom vd., 1992; Cascio,
1991; Cevrioglu, 2007).

Bununla birlikte, birbirinden ayr1 iki arastirma alani olarak da ¢ok sayida
calisma tarafindan incelenmis olan yonetici-ast etkilesimi ve Orgiitsel baglilik
kavramlarmi ve etkilesimci ve doniisimcii liderlik kavramlarini bir arada
degerlendirme girisimi olarak da gorebilecek olan bu tez ¢alismasina ilham veren
Brower, Schoorman ve Tan (2000)’in “iliskisel liderlik” modelidir. S6z konusu

calismada temel alinan model asagida Sekil 3.1°de gosterilmektedir.
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(:]rgiitscl Vatandashik Davrams:
Is Tatmini
Orgiitsel Baghlik

Sekil 3.1 iliskisel Liderlik Modeli
Kaynak: Brower vd., 2000.

Yonetici-Ast Etkilesimi faktor sayisini bir dlgcek gelistirerek dorde indiren
Liden ve Maslyn’in (1998) calismasi ise bu alandaki son gelisme olup bu tez

calismasinda da s6z konusu aragtirmacilarin 6nerdigi “duygusal bag” (affect),
“sadakat” (loyalty), “etkilesime katki algisi” (contribution) ve “mesleki saygi”

(professional respect) faktorleri esas alinmastir.

Boylece bu arastirmada, iliskisel liderlik modelini esas alarak Liden ve
Maslyn’in (1998) tanimladig: sekli ile yonetici-ast etkilesiminin Oncelleri arasinda
yer alan etkilesimci ve doniistimcii liderlik algilari ile nasil agiklandigi ve orglitsel
baglilik dilizeyini nasil etkiledigi incelenmekte ve bahsi gecen degiskenlerin
modeldeki rolleri arastirilmaktadir. Bu kapsamda, tez calismamizda yonetici-ast
etkilesimi algisinin ve alt boyutlarinin etkilesimci ve dontisiimcii liderlik algilar ile
orgiitsel baghlik diizeyi arasindaki iliskide ara degisken roliine sahip olma durumu

test edilmeye caligilmaktadir.

Incelenen yonetici-ast, oOrgiitsel baghilik ve liderlik literatiiriindeki
arastirmalarin 15131nda, bu ¢alismanin amaci, Istanbul’da bulunan bankalarda gorev
yapmakta olan personelin yonetici-ast etkilesimi algisi, etkilesimei ve dontisiimcii
liderlik algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeyini incelemek, orgiitsel baglilik algilarina
etki eden kavramlardan yonetici-ast etkilesim kalitesini ara degisken olarak ele
alarak, yonetici-ast etkilesimi algisinin ve etkilesimci ve doniistimcii liderlik

algilarinin orgiitsel baglilik diizeylerine olan etkilerini arastirmaktir.
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Bu aragtirma stireci ile birlikte, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilarinin
ve yonetici-ast etkilesiminin bankalarda gdrev yapan c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeyine etkisinin belirlenmesine ¢alisilmaktadir. Ayrica, etkilesimci ve doniisiimcii
liderlik algilarinin orgiitsel baglilik ile olan iliskisinde yonetici-ast etkilesiminin ara

degisken olarak etkiye sahip olma durumu tespit edilmeye ¢alisilmaktadir.

Bununla birlikte, bu arastirma ile yonetici-ast etkilesimi algisinin, etkilesimci
ve dontisiimcii liderlik tarzlarmin ve orgiitsel baglilik algisinin 6nemine isaret
edilmekte ve meydana gelmesinde etkili faktorlere deginilerek isletme, yonetim ve
orgiitsel davranis gibi alanlari iceren literatiire katki saglamak amaglanmaktadir. Bu
calisma sonucunda elde edilecek verilerin, Bankalardaki ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
algisi, yonetici-ast etkilesimi algilarinin ve etkilesimei ve doniisiimeii liderlik
algilarinin degerlendirilmesine ve bununla ilgili calismalarina katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica bu ¢aligmanin yapilacak baska aragtirmalara kaynak olma

ozelligi tasiyarak yeni aragtirmacilara yol gostermesi beklenmektedir.
3.2.  Arastirmanin Problem Ciimlesi

Yonetim ve organizasyon ile orgiitsel davranis alaninda son yillarda {izerinde
cok sayida kapsamli arastirma yapilmis baslica konular arasinda, etkilesimci ve
dontisiimeti  liderlik, yonetici-ast etkilesim kalitesi ve Orgiitsel baglilik gibi
kavramlarin birbirleriyle ya da farkli kavramlarla iligkisi yer almaktadir. Her ne
kadar bu dort degisken bir arada diisliniildiigiinde aralarinda anlamli ve olumlu yonde
bir iligki olacag1 varsayilmissa da, bu iligkinin olumlulugunu ve etki yoniinii tutarh
bir bicimde destekleyen bulgularin yeterli olacagi sdylenememektedir. O nedenle
bireyin algiladig1 etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, yonetici-ast etkilesimi kalitesi
ve orgilitsel baglilik konusu gilinlimiizde orglitsel davranis ve ydnetim-organizasyon

alaninda 6nem kazanmaya devam etmektedir.

Burada calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini etkilemede algilanan Y 6netici-
Ast etkilesiminin ve etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilariin belirleyici roli
oldugu varsayilmaktadir. Boylece bu c¢alismada, ¢alisanlardaki Yonetici-Ast
etkilesiminin orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen bir algi olacagi varsayimindan
hareket edilmektedir ve oOrgiitteki algilanan Yonetici-Ast etkilesim kalitesinin
bireylerde oOrgiitsel baglilik algisini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigi iizerinde

durulmast amaglanmaktadir. Ayni zamanda, YoOnetici-Ast etkilesimi kalitesi
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algisinin, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilarimin orgiitsel baghilik ile olan
iligkilerinde etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilarinin anlamli bir ara degisken

roliine sahip olma durumunun belirlenmesine ¢alisilmaktadir.

Hipotezlerin ve teorik ¢ercevenin olusmasina temel teskil eden ve bu

calismada yanitlanmasi beklenen sorular agsagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Bankalarda gorev yapan g¢aliganlarin etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzi

algis1 ve orgiitsel baglilik algisi arasindaki iliski var midir?

Banka calisanlarinin oOrgiitsel baglhilik algisi, orgiitsel bagliligi etkileyen
orgiitsel ve cevresel faktorlerden etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tiirlerine ve
yOnetici-ast etkilesimi algis1 ve alt boyutlar1 gibi bagimsiz degiskenlere gore farklilik

gostermekte midir?

Banka caligsanlarinin Yonetici-Ast etkilesimi algist etkilesimei ve doniisiimcii

liderlik algisi ile orgiitsel baglilik algisi arasinda ara degisken etkisine sahip midir?
3.3.  AltProblemler

Bu caligmada yanitlanmasi beklenen ana problem sorusunun alt problem

sorular1 agagidaki gibi siralanabilmektedir:

1) Banka calisanlariin orgiitsel baglilik algisi, orgiitsel bagliligi etkileyen
orgiitsel ve cevresel faktorlerden etkilesimci ve doniistimcii liderlik tiirlerine ve
yOnetici-ast etkilesimi algis1 ve alt boyutlar1 gibi bagimsiz degiskenlere gore farklilik

gostermekte midir?
2) Bankalarda gorev yapan calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri nasildir?

3) Bankalarda gorev yapan calisanlarin etkilesimci liderlik algisi diizeyleri

nasildir?

4) Bankalarda gorev yapan g¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algis1 diizeyleri

nasildir?

5) Bankalarda gorev yapan g¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklari; algiladiklar
Y Onetici-Ast etkilesimi boyutlarina bagli olarak degismekte midir?

6) Bankalarda gorev yapan calisanlarin orgiitsel baghiliklari; algiladiklar

etkilesimci ve dontisiimcii liderlik tarzlarina bagl olarak degismekte midir?
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7) Bankalarda gorev yapan calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile algiladiklart
etkilesimci ve dontisiimcii liderlik arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesimi ara

degisken roliine sahip midir?
3.4.  Arastirmanin Sayiltilari ve Sinirlamalari

Her arastirmada oldugu bu arastirmada da bazi smirhiliklarla birlikte
varsayimlara yer verilmistir. Calismanin bu kisminda varsayimlar ve sinirlamalar

aciklanmaya calisilmaktadir.
3.4.1 Sayiltilar

Bu arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir.

1) Bilgi Toplama Formunun goniillii banka personeli tarafindan samimi

cevaplar verilerek doldurulmasi i¢in gerekli kosullar saglanmistir.

2) Kullanilan istatistiksel teknikler bu ¢alismanin amacina uygundur.
3.4.2 Smrlamalar

Arastirmanin iki temel sinirliligt vardir.

1) a) Konuya iligkin sinirlilik: Bu arastirma Istanbul ilinde Bankalarda gérev
yapmakta olan personelin oOrglitsel baglilik algisi, Yonetici-Ast etkilesimi ve
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilar1 arasindaki iligkilerin belirlenmesi ile

sinirhdir.

b) Kisilere ait sinirlilik: Arastirma i¢in gelistirilen bilgi toplama araglarinin,
verilerin iglenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik dereceleri,

kisilerin verdikleri cevaplarla sinirhdir.

2) Arastirmada verilerin ¢dziimlenmesinde Istanbul ilinde Bankalarda gérev
yapmakta olan personelin oOrgiitsel baglilik durumlar1 algiladiklar1 ydnetici-ast
etkilesimi algisinin alt boyutlar1 ve etkilesimei ve doniisiimcii liderlik algilar

degiskenleriyle olan iliskileri ile sinirlidir.
3.5. Arastirma Modeli ve Degiskenler

Bu arastirma Istanbul ilinde bankalarda gorev yapmakta olan personelin
yonetici-ast etkilesimi algisi, Orgiitsel baghilik algisi, etkilesimci ve doniisiimcii

liderlik algis1 arasindaki iligkiyi;
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e Liden ve Maslyn’in (1998) “Yonetici-Ast Etkilesimi’ni 4 alt faktor ile

Olcen 12 maddelik olgegi

e Allen ve Meyer’e (1993) ait 18 soruluk “Orgiitsel Baglilik Olcegi”

e Bass (1985) tarafindan gelistirilmis olan Multifactor Leadership
Questionnaire-MLQ (Cok Faktorlii Liderlik Olgegi) ile dlgmeyi hedefleyen,

“tarama modelinde” bir arastirmadir.

Bu ¢alismada doniistimcii liderlik 20 madde, etkilesimci liderlik ise 6 madde

ile olciilmiistir. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ’nin kisaltilmis olan formu ve

etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarimi 6lgen bu Olgekler Tiirkiye’de Ceri

Booms (2009) tarafindan ylriitilmiis olan tez calismasinda kullanilmig ve

giivenilirligi test edilmistir.

“Arastirmanin Modeli” ve “Arastirma Modelindeki Degiskenler” ise asagida

Sekil 3.2°de gosterilmektedir.

ETKILESIMCI
LIDERLIK
(TRANSAKSIYONEL)

Yinetici ile Cahsilan Siire
]
Tecriibe

DONUSUMCU
LIiDERLIK
(TRANSFORMATIONAL)

YONETICI-AST

ETKILESIMI
ALGISI el
Sadakat >
Duygusal Bag >
o -
Mesleki Saygi »
™ e 4
Etkilesime N

Katki Algisi

Arastirmanin Degiskenleri

Sekil 3.2 Arastirmanin Modeli

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Y

ORGUTSEL
BAGLILIK

Bagimsiz Degisken: Dontistimcii liderlik ve Etkilesimci liderlik
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Ara Degisken: Yonetici-Ast Etkilesimi ve boyutlari
Kontrol Degiskeni: Mesleki tecriibe ve yonetici ile ¢alisma siiresi

Sekil 3.2’deki arastirma modelinde de goriildiigi gibi, yonetici-ast etkilesimi
icin bu degiskenin ¢ok faktorlii bir yapiya sahip oldugunu ileri siiren ve bunlar
Olcmek tizere bir Olgek gelistiren Liden ve Maslyn’in (1998) onerdigi dort faktorli
yapt (sadakat, duygusal bag, mesleki saygi, etkilesime katki), bagimsiz degisken
olarak ele alinmistir. Olgegin onceki ¢alismalardaki giivenilirlik katsayis1 Cronbach

Alpha degeri 0.82-0.97 arasinda degismektedir.

Orgiitsel Baglilik algisinin dlgiilmesi igin; Allen ve Meyer (1993) tarafindan
gelistirilen Organizational Commitment Scale (Orgiitsel Baglihk Olgegi)’nin
kisaltilmis formunda 18 madde yer almaktadir. Bu 6l¢ekte, ¢alisanlarin orgiit ile ilgili
algilari, fikirleri, inanclar1 ve beklentilerine yonelik maddeler dlgekte yer alirken,
duygu boyutu ile ilgili orgiit tarafindan hissettirilen duygular1 temsil eden maddeler
yer almaktadir. Bu 6l¢egin de onceki ¢alismalarda giivenilirlik katsayisit Cronbach

Alpha degeri 0.77-0.95 arasinda ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

Bagimsiz degiskenler olarak incelenmekte olan etkilesimci liderlik ve
dontigiimcti liderlik tarzlar algisi ise, Bass’in (1985) olusturmus oldugu 26 maddeli
etkilesimci ve donilisimcii liderlik tarzlar1 Olgen Olglim aract ile Olglilmeye
calisilmaktadir. Literatiirde yer alan ¢ok sayida calismanin bu 6lcegi kullandigi ve
6l¢ekteki madde ve boyutlarin yliksek giivenilirlik degerlerine sahip oldugu, dlgegin
bu boyutlarin igerigini yakaladigi gézlemlenmistir. Bu ¢alismamizda, Bass’in (1985)
Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ (Cok Faktérlii Liderlik Olgegi) nin alt
liderlik tiirleri olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlari ele alinmis oldugu icin,
Tiirkiye’de Ceri Booms (2009) tarafindan da kullanilmis olan kisaltilmis formu

kullanilmistir.
3.6.  Arastirmanin Hipotezleri

Literatiirde yer alan caligmalarda, Yonetici-Ast Etkilesiminin niteligi ile
genel Orgiitsel baglilhik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Ancak, yoOnetici-ast etkilesim teorisi g¢ercevesinde, astlar acisindan
daha fazla duygusal, devamlilik ve normatif bagliliga yol acan etkilesimsel
unsurlarin neler oldugu ve bu unsurlarla orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki

iligkilerin ne yonde oldugu yeterince ortaya konulamamaktadir. Ayn1 zamanda bu
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iki degisken arasindaki iliskide yonetici ast iligkisinin ara degisken roliinii arastiran

calismalara da rastlanmamustir.

Bu calisma, yonetici-ast arasindaki etkilesimin nitelik diizeyi ile astlarin
orgilitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ve etkilesimei ve dontisiimcii liderlik
tarzlarinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde bu unsurlarin ara degisken roliinii,

Istanbul’daki banka kurumlarinda incelemeye yoneliktir.

Yonetici-Ast etkilesiminin nitelik diizeyi ile Orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiler, daha onceki ¢aligmalar tarafindan arastirilmamis olmakla birlikte yonetici-
ast etkilesim diizeyi ile astlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif ve anlamli bir

iligki olmasi1 beklenmektedir.

Yonetici-ast etkilesimi teorisine gore, yliksek nitelikli yOnetici-ast
etkilesiminin, astlar agisindan, yoneticinin daha Onemli gorevler vermesi, terfi,
kararlara katilim, orgiitsel ddiillerden daha fazla yararlanma gibi, orgiitsel baglilikla
iligkilendirilebilecek sonuglar ortaya koydugu bilinmektedir. Bu diisiinceye iligkin
hipotezleri asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir. Bu dogrultuda bu calismada,

asagidaki hipotez onerilmektedir.

H1: Etkilesimci liderlik algisinin astlarin orgiitsel baglilik diizeyine pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

H2: Doniistimcii liderlik algisinin astlarin orgiitsel baglilik diizeyine pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

H3: Etkilesimci liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesine pozitif ve
anlaml bir etkisi bulunmaktadir.

H3a: Etkilesimci liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesinin sadakat

boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadur.

H3b: Etkilesimci liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesinin duygusal

bag boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.
H3c: Etkilesimci liderlik algisimin yonetici-ast etkilesimi diieyinin kalitesinin
mesleki saygi boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H3d: Etkilesimci liderlik algisimin  yonetici-ast etkilesimi  kalitesinin

etkilesime katki algisi boyutu dizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadur.
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H4: Doniistimcii liderlik algisinin yonetici-ast etkilesim diizeyinin kalitesine

pozitif ve anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

H4a: Déniisiimcii liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesinin sadakat

boyutu zizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H4b:  Doniisiimcii  liderlik  algisimin  yonetici-ast etkilesimi  kalitesinin

duygusal bag boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H4c: Doniisiimcii liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesinin mesleki

saygt boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

HA4d: Doniisiimcii  liderlik algisimin  yénetici-ast etkilesimi  kalitesinin

etkilesime katki algisi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H5: Yonetici-ast etkilesiminin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi bulunmaktadir.

H5a: Yonetici-ast etkilesiminin sadakat boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H5b: Yénetici-ast etkilesiminin duygusal bag boyutunun orgiitsel baglilik

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H5c: Yonetici-ast etkilesiminin mesleki saygt boyutunun orgiitsel baghlik

tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadur.

H5d: Yonetici-ast etkilesiminin etkilesime katki algisi boyutunun drgiitsel

baghlik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

H6: Etkilesimci liderlik algisi ile astlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki

iliskide yonetici-ast etkilesimi ara degisken roliine sahiptir.

H6a: Etkilesimci liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghhk diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin sadakat boyutu ara degisken roliine

sahiptir.

H6b: Etkilesimci liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iligkide yonetici-ast etkilesiminin duygusal bag boyutu ara degisken
roliine sahiptir.
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H6c: Etkilesimci liderlik algisi ile astlarin orgiitsel baglhlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin mesleki saygi boyutu ara degisken

roliine sahiptir.

H6d: Etkilesimci liderlik algist ile astlarin drgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin etkilesime katki algisi boyutu ara

degisken roliine sahiptir.

H7: Doniisiimcii liderlik algisi ile astlarin 6rgilitsel baglilik diizeyi arasindaki

iliskide yonetici-ast etkilesimi kalitesi ara degisken roliine sahiptir.

H7a: Ddniigiimcii liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin sadakat boyutu ara degisken roliine

sahiptir.

H7b: Doniisiimcii  liderlik algisi ile astlarin orgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin duygusal bag boyutu ara degisken

roliine sahiptir.

H7c: Doniisiimcii liderlik algis1 ile astlarin orgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin mesleki saygi boyutu ara degisken

roliine sahiptir.

H7d: Doéniisiimcii liderlik algisi ile astlarin drgiitsel baghlik diizeyi
arasindaki iliskide yonetici-ast etkilesiminin etkilesime katki algisi boyutu ara

degisken roliine sahiptir.

Calismanin ileriki boliimiinde, bu hipotezlerin test edilebilmesi i¢in
uygulanan bir dizi istatistiksel yontem acgiklanarak elde edilen bulgular

degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.
3.7.  Arastirmanin Metodolojisi

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma orneklemi hakkinda bilgi verilmekte,
arastirmada kullanilan anket formunun olusumu ele alinmakta ve Ol¢iim araglari

incelenmektedir.

3.7.1 Arastirmanin Orneklemi
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Arastirmanimn drneklemini, Istanbul ilinde Uskiidar ve Kadikdy ilgelerinde
faaliyet gosteren cesitli bankalarin (TEB, Yapt Kredi Bankasi, Denizbank,
Finansbank, HSBC, Garanti, Is bankasi, Vakifbank) subelerinde ¢alismakta olan sube
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada anket uygulamasinin devam ettigi tarihler
arasinda (01 Mayis 2014 — 20 Haziran 2014); s6z konusu banka subelerinde toplam
450 adet anket dagitilmis geri donen gecerli anket sayis1 355 olmustur. Iletilen 450
anketin 355 tanesinden geri doniis alinmis ve cevaplama orani %78.8 olarak

gerceklesmistir.

Bankalardan geri donen anketlerin tamami saglikli yanitlandigi diistintilerek
herhangi bir eleme yapilmamis ve anketlerin tamami analizlere dahil edilmistir.
Kullanilan ankette toplam 56 madde yer almistir. Ayrica 7 adet demografik soru yer
almistir. Boylece toplam 63 soru ankette kullanilmis olan 5’11 Likert tipindeki dl¢ek
sebebiyle 5 ile carpilarak (63x5=315) 315 sayist elde edilmistir. Bu saymin
uygulanan arastirmada elde edilmesi gereken en az anket sayisini temsil edecegi

diistinilmiistiir.

Ayrica, Orneklem sayisinin  yeterliligi  istatistiksel olarak  hesap
edilebilmektedir. Bu baglamda, 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile temsil
edilebilecek evren biiyiikliikleri Tablo-3.1’de gdsterilmistir (Sekaran, 2000: 295).

Tablo 3.1 Evren Biiyiikliikleri-Orneklem Sayilar*

Evren

100 | 150 250 |500 |1000 |[5000 |10000 |50000 |100000 {1000000
Biiyiikliigii
Orneklem

80 108|152 (217|278 |357 |370 |381 |383 384
Sayisi

*0,95 giivenirlik ve 0,05 drneklem hatasi i¢in hesaplanmustir.

Tablo degerlerinden yola ¢ikarak, 355 kisiden olusan bir 6érneklemin 5.000’e
yakin kisilik bir evreni temsil edebilecegi; buradan hareketle, arastirma 6rnekleminin

yeterli oldugu ifade edilebilir.

Sozii edilen anket sayisina ulagmak {izere, herhangi bir 6rnekleme yontemi
kullanilmaksizin, Istanbul ili Kadikdy ve Uskiidar ilgelerindeki banka subeleri ile
baglant1 kurulmus ve calisma igerisinde yer almayi kabul eden bankalara anket

formlar1 ulastirilmistir. Arastirmanin, Istanbul ili Uskiidar ve Kadikdy ilgelerinde
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islem goren subeler iizerinde gerceklestirilmesi nedeniyle, elde edilecek sonuglar,

yalnizca sozii edilen subeler hakkinda yorum yapmaya olanak tantyacaktir.
3.7.2 Olciim Araclarimin (Anket Formu) Hazirlanmasi

Bu arasgtirmanin anket formunda liderlik tarzlari, yonetici-ast etkilesimi ve
orgiitsel baglilik olmak iizere ii¢ degiskene iliskin sorular bulunmaktadir. Boylece,
katilimcilara yoneltilen anket formu 5 bélimden olusmustur. Bu bolimler 12
maddelik “Y®&netici-Ast Etkilesimi Olgegi”, 18 maddelik “Orgiitsel Baglilik Olgegi”,
20 maddelik “Déniisiimcii Liderlik Olgegi”, 6 maddelik “Islemsel Liderlik Olgegi”
ve 7 maddelik “Demografik Bilgi Sorular’”ni kapsamistir. Ankette toplam 63 soru
yer almistir. Olgekte yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum”dan (1) ...
“Kesinlikle Katiliyorum™a (5) uzanan 5°1i Likert Tip derecelendirme ile dl¢lilmiistiir.

S6z konusu 6l¢iim araglariyla ile ilgili bilgiler asagida sunulmaktadir.
3.7.2.1. Yonetici-Ast Etkilesimi Olcegi

Yonetici-Ast  Etkilesimi literatiiriiniin  yaklagik 35 wyillik ge¢misinde
Dansereau ve digerlerinin (1975) kullandiklar1 2 maddelik dlgekten bu yana Gerstner
ve Day’in (1997) meta analizlerinde de vurguladiklar1 gibi farkli madde say1 ve
icerigine sahip pek cok Olcegin glindeme gelmis olmasina karsin pek azinin
psikometrik agidan degerlendirmesi yapilmistir. O nedenle bu arastirmada bunun bir
istisnas1 olan Liden ve Maslyn’in (1998) yonetici-ast etkilesimini dort alt faktorle

Olgen 12 maddelik 6lgegi, LMX ¢ok boyutlu 6lgegi (Leader Member Exchange-
Multi-Dimensional. Measure —-LMX-MDM) kullanilmstir.

S6z konusu Olgek, yonetici-ast etkilesimini ‘“‘sadakat”, “duygusal bag”,
“mesleki sayg1” ve “etkilesime katki” alt faktorleriyle dlgmektedir. Olgegin amaci,
yonetici-¢alisan iliskisine katkida bulunan farkli yonleri yakalayabilmek ve yonetici-
ast etkilesiminin sonu¢ degiskenleri iizerindeki etkilerini daha rafine bir sekilde

inceleme olanag: yaratmaktir.

Liden ve arkadasinin LMX-MDM d6l¢egini kullanan baska aragtirmacilar da
bulunmaktadir. Bunlardan Wang, Law, Hacket, Wang ve Chen (2005) duygusal bag,
sadakat, mesleki saygi ve etkilesime katki alt faktorleri icin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayilarini sirasiyla (.82), (.63), (.86), (.80) olarak elde etmislerdir.
LMX-MDM’nin 1993 yilinda Academy of Management’in yillik sempozyumunda

bildiri olarak sunulmasini takiben Settoon, Bennett ve Liden (1996) orgiitlerde sosyal
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takasla ilgili arastirmalarinda bu 06lgegi kullanmis ve Cronbach alfa giivenilirlik
katsayilarini; sadakat (.92), mesleki saygi (.78), etkilesime katki (.70), duygusal bag
(.96) olarak bulmuslardir.

Tirkiye’de ¢esitli sektorlerde yapilan arastirmalarda ise bu 6l¢egin yaygin
sekilde kullanildig1 ve alt boyutlarinin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilarin ,80-,96
arasinda bulundugu goriilmistiir (6rnegin, Kusguluoglu, 2008; Sahin, 2011; Bolat,
2011; Ozutku vd., 2007).

3.7.2.2. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgiitsel bagliligi lgmede Allen ve Meyer’e (1993) ait Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullanilmistir. Allen ve Meyer’in 18 Maddeden olusan Orgiitsel Baglilik
Olgegi yurt icinde ve yurt disinda yapilan pek cok arastirmada kullanilmis bir
Olcektir. Bu aragtirmalarda, kullanilan 6lgegin, Ol¢iilecek 6zelligi tam olarak dlgecek,
yiikksek gecerlige ve giivenirlige sahip bir 6lgme araci oldugu ilgili arastirmacilar
tarafindan ortaya konmustur. Bu arastirmada yer alan anketteki 18 madde, Ayanoglu
Sisman’m (2007) “Isletmelerde Yeniden Yapilanma Siireci ve Bunun Calisanlarin Is
Tatmini ve Orgiite Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi” adli tezinden adapte edilmis ve

Tiirk¢e ¢evirisi aragtirmaci tarafindan yeniden incelenerek kullanilmigtir.
3.7.2.3. Islemsel ve Doniisiimcii Liderlik Tarzlar1 Olcegi

Bagimsiz degiskenler olarak incelenmekte olan etkilesimci liderlik ve
doniistimcii liderlik tarzlari algisi ise, Bass’in (1985) olusturmus oldugu 26 maddeli 2
alt liderlik tarzimi (etkilesimci, dontisiimcii liderlik tarzlari) 6lgen Sl¢lim araci ile

Olclilmeye caligilmaktadir.

Literatiirde yer alan ¢ok sayida ¢alismanin s6z konusu 06lgegi kullandig1 ve
6l¢ekteki madde ve boyutlarin yliksek giivenilirlik degerlerine sahip oldugu, dlgegin
bu boyutlarin igerigini yakaladigi gézlemlenmistir. Bu ¢alismamizda, Bass’in (1985)
Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ (Cok Faktérlii Liderlik Olgegi) nin alt
liderlik tiirleri olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar ele alinmis oldugu ig¢in,
kisaltilmis formu Tiirkiye’de Ceri Booms (2009) tarafindan da kullanilmis olan
Olcekler tercih edilmistir. Sonug olarak bu ¢alismada doniisiimcii liderlik 20 madde,
etkilesimci liderlik ise 6 madde ile Olgiilmiistir. Ceri Booms’un (2009)

calismasindan elde edilen sonuglara gore etkilesimci liderlik 6lgegi Cronbach alfa
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giivenilirlik degeri 0.94, doniisiimcii liderlik Cronbach alfa giivenilirlik degeri ise

0.93 olarak tespit edilmistir.
3.7.2.4. Demografik Bilgiler Formu

Aragtirma  Ornekleminin  bazi  demografik  degiskenlere = gore
tanimlanabilmesinden hareketle, yedi sorudan olusan kisisel bilgi formu
olusturulmustur. Kisisel bilgi formunda; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim,
mesleki tecriibe, su anki kurumda caligsma siiresi ve yoneticisiyle birlikte ¢alisma

stiresi ile ilgili sorular bulunmaktadir.
3.8.  Verilerin Toplanmasi ve Degerlendirilmesi

Bu arastirmada anketlerinin cevaplandirilmasi, bankalarin sube miidiirleri ve
midiir yardimeilari ile yapilan isbirligi sonucunda gergeklestirilmis ve anket formlari
s0z konusu personelin tamamen goniillii katilimlarina dayanarak doldurulmustur.
Aragtirma siirecinde, birincil veri toplama araci olarak anket formu kullanilmustir.
Gelistirilen anket formu, arastirma igerisinde yer almayr kabul eden banka
subelerine, posta yoluyla doniis zarfi ile birlikte ve/veya e—posta araciligiyla
ulagtirilmis ve {ist yoOnetiminin liderlik becerilerinin bir yansimasi olarak
goriilebilecegi goriisiine uygun bigimde calisan banka personeli, uzman, birim
sorumlusu, uzman yardimcisi, miidiir yardimcilar1 gibi bir {istii bulunan ve banka
personeli ve yoneticisi diizeyinde gorev yapan yoneticilerden anket formunu

cevaplamalari istenmistir.

Verilerin analizi; SPSS 22 Paket Programi (Statistical Programme for Social
Sciences/Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi) ve AMOS 6.0 Programi
vasitastyla yapilmistir. Calismanin hipotezlerini test etmeden once, elde edilen
verilerin ongoriilen kuramsal yapiyr dogrulayip dogrulamadig: yapisal esitlik modeli

teknigi ile analiz edilmistir.

Modelin kestirilmesi ile elde edilen degerlerin saglamligi, ayni zamanda
modelin gecerligi veri-model uyumu ile olanaklidir. Bu uyumluluk i¢in cesitli
kistaslar gelistirilmistir. Bunlar; modelin ki-kare degerinin serbestlik derecesine
oraninin 3’lin altinda olmasi, RMSEA degerinin 0.08’in altinda olmasi, CFI ve GFI
degerlerinin 0.90’1n iizerinde olmasi seklinde verilebilmektedir (Simsek, 2007). Bu

Olcek icin RMSEA, CFI ve GFI degerlerinin incelenmesi 6n goriilmiistiir.
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Dogrulayict faktor analizi ile de elde edilen sonuglarin dlgeklerdeki faktorlii
yapiy1 ne sekilde destekledigi degerlendirilmeye c¢alisilmaktadir. Bu degerlere gore;
madde dagilimi ve faktor sayisina iligkin yapmin daha 6nceden Ongoériilen yapiya
uygun olup olmadigi, bir diger ifade ile Olgegin gegerli oldugu belirlenme
calisilmaktadir. Toplanmis olan veriler i¢in hangi modelin ne derecede uygun
olduguna iligskin yapilan sinamada iki faktorlii modelin (x2, RMSEA, GFI, CFI, IFI,
NNFI degerleri) uyum iyiligi istatistiklerine sahip olup olmadig incelenecektir (Hu
ve Bentler, 1998; Simsek, 2007).

Dogrulayict faktor analizinde amag yapidaki ortiik degisken (latent variables)
ile gézlenen (observed variables) degiskenler arasindaki iliskinin anlamliligini test
etmektir (Baydur ve Eser, 2006, s.122). Dogrulayic1 faktoér analizi ile kurulan
modellerin verilere uyumunun degerlendirilmesinde yukarida da belirtildigi gibi Ki-
kare, RMSEA, GFIl, AGFI, CFl, NNFI, RMR gibi uyum indekslerine bakilarak
degerlendirme yapilmaktadir. Bu degerlendirmede Ki-Kare/Serbestlik Derecesi
oraninin 3 ve daha kii¢iik olmas1 durumunda model veri uyumunun ¢ok 1iyi, 3 ile 5

arasinda olmasi yeterli oldugu kabul edilmektedir.

RMSEA degerinin sifira yakin ve 0.05°den kiigiik olmasi model veri
uyumunun miikemmel oldugunu gostermektedir. Fakat bu oranin 0.08’¢ kadar veri
uyumu i¢in kabul edilebilmektedir. Ayrica CFI ve AGFI indekslerinin 0.90’dan
biiyiik olmas1 modelin veri uyumunun miikemmel oldugunu gostermektedir. CFI igin
0.85 ve yukarisi; AGFI iginde 0.80 ve yukarisinin model veri uyumu i¢in yeterli
oldugu kabul edilmektedir. CFI ve NNFI i¢in ise 0.90 ve yukaris1 model veri

uyumunun mitkemmelligini gostermektedir (Ayas ve Horzum, 2010, s.12).

RMR degerinin 0 ile 1 arasinda degisen degerler i¢in sifira en yakin degerler
modelin uyumunu gosterir. 0.05°e esit veya kiiciik olmasi miikkemmel bir uyumu,

0.08’e kadar olan degerler de kabul edilebilir bir uyumu betimler (Siimer, 2000).

Elde edilen veriler icin anlamhilik p<.05 diizeyinde sinanmis, diger
manidarlik diizeyleri ayrica belirtilmis ve bulgular arastirmanin amaglarina uygun

olarak tablolar halinde sunulmustur.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson

korelasyon analizi, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir (Kalayci, 2006;
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Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2006). Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Istatistiksel ~¢dziimlemelere ge¢meden &nce, demografik degiskenler
gruplandirilmis ardindan katilimcilara uygulanan 6l¢ekler (Yonetici-Ast Etkilesimi,
Liderlik tarzlar1 ve Orgiitsel Baglilik Olgegi) puanlanmistir. Daha sonra elde edilen
verilerin istatistiksel c¢ozlimlemeleri bilgisayar ortaminda gergeklestirilmistir. Bu
asamada, arastirma grubunu olusturan banka personelinin demografik 6zelliklerini
betimleyici frekans ve yiizde dagilimlart ¢ikarilmig, sonra olgegin toplam puan

degerleri saptanmustir.

3.9. Elde Edilen Istatistiksel Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu boliimde cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, mesleki tecriibe ve
kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenlerine ait yiizde ve frekans degerlerine yer
verilmis ardindan, Etkilesimci liderlik, Doniisiimcii liderlik, Orgiitsel Baghlik ve
Yonetici-Ast Etkilesimi Olceklerinin elde edilen puanlarin aritmetik ortalamalari,

aritmetik ortalamalarinin standart hatalar1 incelenmistir.
3.9.1 Arastirma Orneklemine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu kisimda, aragtirma Orneklemlerinden elde edilen kisisel verilerin
istatistiksel analiz sonuglart yer almaktadir. Arastirma orneklemlerinin demografik
degiskenlere gore dagilimlarina iliskin frekans ve yiizdeler Tablo 3.2°de

sunulmustur.

Tablo 3.2’de goriildiigii tizere, Orneklem grubunu olusturan banka
personelinin, 240’1 (% 67,6) kadin; 115’1 (%32,4) erkek katilimcilardan
olusmaktadir. Arastirma Ornekleminin yas ortalamasinin 30,62 oldugu tespit

edilmistir.

Orneklem grubunu olusturan personelin % 47’sinin evli, % 44,8 inin bekar ve
% 8,2’sinin bosanmig ya da dul olduklarini belirttigi goriilmektedir. Tabloda
goriildiigli iizere, Orneklem grubunu olusturan personelin, 42’si (% 11,8) lise,
diizeyinde, 230’u (% 64,8) {iniversite diizeyinde, 43’ (%]12,1) yiliksek lisans
diizeyinde ve 40’1 da (%11,3) doktora diizeyinde egitim seviyesine sahiptir.
Orneklemde yer alan personelden 80’1 (%22,5) 1 yildan az, 146°s1 (%41,1) 1-
2 yil, 75’1 (%21,1) 3-6 yil, 42°si (%11,8) 7-14 yil ve 12’si (%3,4) 15 yil ve iistii
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stireyle toplam mesleki tecriibeye sahip olduklarini belirtmiglerdir. Bununla birlikte,
personelin %28,7’sinin 1 yildan az, %51,5’inin 1-2 y1l, %7,9’unun 3-6 yil, %8,5’inin
7-14 y1l ve %3,4’linilin 15 y1l ve iistii siireyle su anki yoneticisi ile birlikte ¢caligmakta

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.2 Orneklemin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

DEGISKEN n %
CINSIYET

Erkek 115 32,4
Kadin 240 67,6
MEDENi DURUM n %
Bekar 159 44,8

Evli 167 47,0
Dul-Bosanmus 29 8,2
EGITiM DURUMU n %
Lise 42 11,8
Universite 230 648
Yiiksek Lisans 43 121
Doktora 40 11,3
MESLEKIi TECRUBE n %
1 Yildan Az 80 22,5

1-2 Y1l 146 41,1

3-6 Y1l 75 211
7-14 Y1l 42 11,8

15 Y1l ve tizeri 12 34
YONETICI ILE CALISMA SURESI n %
1 Yildan Az 102 28,7

1-2 Y1l 183 51,5

3-6 Y1l 28 7.9

7-14 Y1l 30 8,5

15 Yil ve tizeri 12 3,4

YAS ortalamasi: 30,62

Ote yandan, arastirmada yer alan degiskenlerin puan ortalamalar:

incelendiginde, arastirmaya katilanlarin etkilesimei liderlik puan ortalamasinin
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3,45+(0,99), doniisiimcii liderlik puan ortalamasimin 3,54+(0,72), orgiitsel baglilik
puan ortalamasmin 3,41+(0,65) ve yonetici-ast etkilesimi puan ortalamasinin ise
3,58+(0,86) oldugu gorilmiistiir. Degiskenlerin puan ortalamalar1 Tablo 3.3’te

gosterilmektedir.

Tablo 3.3 Arastirmaya Katilanlarin Etkilesimci Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Baglilik ve

Yonetici-Ast Etkilesimi Puan1 Ortalamasi

Degisken Ortalama ginrg:” Carpiklik | Basiklik
Etkilesimci Liderlik 3,45 0,99 -0,485 -0,354
Doniistimcii Liderlik 3,54 0,72 -0,606 0,735
Et‘l’gfet;‘l’rlm Ast | 358 0,86 0,210 0,395
Duygusal Bag 3,49 1,17 -0,130 -1,181
Mliskisel Takasa Katki 3,74 1,24 -0,546 -1,073
Sadakat 3,67 1,01 -,606 -0,372
Mesleki Saygi 3,42 1,15 -,061 -1,08
Orgﬁtsel Baglilik 3,41 0,66 -,333 0,126
Duygusal Baglilik 3,33 0,86 -,335 -0,140
Devam Bagliligi 3,53 0,82 -,396 0,280
Normatif Baglilik 3,55 0,81 -,383 0,246

3.9.2 Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gecerlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢egin kapsam gegerliligi; anketin 5 akademisyen ve
5 calisan tarafindan okunup cevaplanarak kontrol edilmis ve anlam ya da anlatim

bozukluklar1 diizeltilerek saglanmistir.

Tiirkgeye uyarlamasi onceki arastirmacilar tarafindan yapilan ve arastirmaci
tarafindan yeniden degerlendirilen Olgeklerin yap1 gegerlilikleri i¢in dogrulayici

faktor analizleri yapilmigtir. Dogrulayici faktor analizlerinde iliskisiz model, tek
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faktorlii model, birinci diizey ¢ok faktorlii model ve ikinci diizey ¢ok faktdrlii model
sirasiyla test edilmis ve gerekli durumlarda en optimal kriter degerlerini tasiyan
model iizerinde modifikasyon yapilmistir. Tiim 6l¢eklere yapilan dogrulayici faktor

analizi sonuglari sirastyla asagida yer almaktadir.

Y onetici-Ast Etkilesim 6l¢eginin dogrulayict faktor analizine iliskin sonuglari
Tablo 3.4’te yer almaktadir. Dogrulayici faktér analizi sonucunda uyum
endekslerinin sinir degerler igerisinde yer almasi sonuglarin istatistiksel olarak

anlamli olmasini sagladigi i¢in ayr1 bir 6neme haizdir.

Tablo 3.4 Yonetici-Ast Etkilesim Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart

Model Ax*sd RMSEA CFI GFI RMR
[liskisiz Model 25,694 0,264 0,499 0,597 0,575
Birinci Diizey Cok Faktorlii Model 14,221 0,193 0,761 0,742 0,221
Tek Faktorlii Model 16,755 0,211 0,680 0,635 0,205
Ikinci Diizey Cok Faktorlii Model 15,329 0,201 0,731 0,672 0,210

RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFl = Comparative Fit Index; GFI =
Goodness of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05

Yonetici-Ast etkilesim Olg¢eginin yapisal modelinin tespit edilebilmesi i¢in
dort farklt model sinanmis ve modellerin degerlerinin sinirlar igerisinde yer almadig:
goriilmistir. Ancak modeller icerisinde uyum degerlerine en yakin degerlere sahip
olan birinci diizey ¢ok faktorlii model incelenmis ve modifikasyonlar yapilarak
uygun degerlerin elde edilmesi saglanmistir. Modifiye edilmis Yonetici-Ast
etkilesimi yapisal modeline iliskin dogrulayict faktdr analizi sonuglar1 asagidaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.5 Modifiye Edilmis Y&netici-Ast Etkilesimi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucu

Model Ax*sd RMSEA CFI GFI RMR
Birinci Diizey Cok Faktorlii Model 2 867 0,073 0,982 0,971 0,070

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFl= Goodness
of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05
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Modifiye edilmis Yonetici-Ast etkilesimi yapisal modelin uyum indeksleri
kabul edilebilir smirlar igerisinde yer almaktadir. Modifiye edilmis YOnetici-Ast
etkilesimi yapisal modeli Sekil 3.3’te yer almaktadir. Yapilan inceleme sonucunda

duygusal bag boyutunun bir ve ii¢ numarali sorulardan olustugu ve iki numarali
sorunun gereksiz oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 3.3 Yonetici-Ast Etkilesimi Yapisal Modeli

Benzer sekilde etkilesime katki alt boyutu yedi ve sekiz numarali sorulardan
mesleki saygi boyutu ise 10 ve 12 numarali sorulardan meydana gelmis, dokuz ve 11
numarali sorular sirasiyla alt boyutlardan g¢ikarilmistir. Diger taraftan sadakat alt

boyutunun yapist muhafaza edilmistir. Boyutlara iliskin sorular asagida Tablo 3.6’da
yer almaktadir.

Tablo 3.6 Modifiye Edilmis Yénetici-Ast Etkilesimi Olgeginin Boyutlar1 ve Boyutlar: Olgen

Maddeler
Boyut

Boyut
Sirasi

Olcekteki Madde Numarasi

109



1 Duygusal bag 1-3
2 Sadakat 4-5-6
3 Etkilesime katki1 7-8
4 Mesleki saygi 10-12

Etkilesimci liderlik 6lgeginin tek faktorlii yapisi dogrulayici faktor analizi
sonucunda dogrulanmistir. Analiz sonuglarina asagidaki tabloda yer verilmektedir.

Modifiye edilen etkilesimci liderlik yapisal modeli Sekil 3.4’te yer almaktadir.

Tablo 3.7 Etkilesimci Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

Model Ax*sd RMSEA CFI GFI RMR
Tek faktdrlil 1,558 0,040 0,997 0,990 0,024

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFl= Goodness
of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05

Etkilesimci

Liderlik

[ sJ+—CeoD

Sekil 3.4 Etkilesimci Liderlik Yapisal Modeli

Dénitistimceti liderlik dlgeginin tek faktorlii yapisi dogrulayict faktor analizi
sonucunda dogrulanmistir. Analiz sonuglarina asagidaki tabloda yer verilmektedir.

Modifiye edilen doniisiimcii liderlik yapisal modeli Sekil 3.5’te yer almaktadir.
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Tablo 3.8 Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu

Model Ax?*sd RMSEA CFI GFI RMR

Tek faktorlii 1,646 0,049 0,991 0,987 0,026

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFl= Goodness
of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05
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Sekil 3.5 Doniistimctii Liderlik Yapisal Modeli

Orgiitsel baglilik dlgeginin dogrulayici faktdr analizine iliskin sonuglar Tablo
3.9°da yer almaktadir. Orgiitsel baghilik 6lgeginin yapisal modelinin tespit
edilebilmesi igin dort farkli model smanmis ve modellerin degerlerinin sinirlar
icerisinde yer almadig1 goriilmiistiir. Ancak modeller icerisinde en az degerlere sahip

olan ikinci diizey ¢ok faktorlii model incelenmis ve modifikasyonlar yapilarak uygun
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degerlerin elde edilmesi saglanmistir. Modifiye edilmis orgiitsel baglilik 6l¢eginin

yapisal modeline iligkin dogrulayic1 faktor analizi sonuglar1 asagidaki tabloda yer

almaktadir.
Tablo 3.9 Orgiitsel Baglilik Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu
Model Ax?sd RMSEA CFI GFI RMR
1liskisiz Model 8,593 0,146 0,631 0,731 0,310
Birinci Diizey Cok Faktorlii Model 5,799 0,127 0,775 0,772 0,107
Tek Faktorlii Model 7,907 0,140 0,664 0,721 0,135
Ikinci Diizey Cok Faktorlii Model 5,799 0,116 0,772 0,786 0,107

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFl= Goodness
of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05

Modifiye edilmis orgiitsel baglilik yapisal modelinin uyum indeksleri kabul
edilebilir sinirlar igerisinde yer almaktadir. Modifiye edilmis orgiitsel baglilik yapisal

modeli Sekil 3.6’da yer almaktadir.
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Sekil 3.6 Modifiye Edilmis Orgiitsel Baghlik Yapisal Modeli

Modifiye edilmis orgiitsel baglilik yapisal modeli uyum degerleri Tablo
3.10’da yer almaktadir.

Tablo 3.10 Modifiye Edilmis Orgiitsel Baglilik Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonucu

Model Ax?*sd RMSEA CFI GFI RMR
Ikinci diizey ok faktorli 3,084 0,077 0,917 0,917 0,065

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFI= Goodness
of Fit Index; RMR= Root Mean Square, sd= Serbestlik Derecesi

*p>.05
Yapilan inceleme sonucunda duygusal baglilik boyutunun bir, iki, ii¢, bes ve
alt1 numarali sorulardan olustugu ve dort numarali sorunun gereksiz oldugu tespit

edilmistir. Benzer sekilde devam bagliligi alt boyutu yedi, sekiz, on ve on bir

numarali sorulardan, normatif baglilik boyutu ise 13, 14, 15, 16 ve 18 numaral
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sorulardan meydana gelmis, dokuz, 12 ve 17 numarali sorular sirasiyla alt

boyutlardan ¢ikarilmistir. Boyutlara iliskin sorular asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.11 Modifiye Edilmis Y®onetici-Ast Etkilesimi Olgeginin Boyutlar1 ve Boyutlar1 Olgen

Maddeler
Boyut ..
Boyut Olgekteki Madde Numarasi
Sirasi
1 Duygusal Baglilik 1-2-3-5-6
2 Devam Baglilig 7-8-10-11
3 Normatif Baglilik 13-14-15-16-18

3.9.3 Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Bu dogrultuda igsel tutarlilik i¢in hesaplanan Cronbach-Alpha (o) giivenilirlik
katsayist degerleri Tablo 3.10°da goriilmektedir. Goriildigi gibi dlgeklerin tiimiiniin
Cronbach Alpha (a) kat say1 degerleri tiim degiskenler ve alt boyutlar i¢in 0,70’nin
tizerindedir. Boylece arastirmada kullanilan olgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu

ifade edilebilir.

Tablo 3.12 Olgeklerin Giivenirlik Analizi Bulgulart

Degiskenler Madde Sayisi a

Duygusal bag 2 0.79
Sadakat 3 0.79
Etkilesime katk1 2 0.84
Mesleki saygi 2 0.75
Yonetici-Ast Etkilesimi 9 0.87
Duygusal Baglilik 5 0,79
Devam Baglilig 4 0,72
Normatif Baglilik 5 0,77
Orgiitsel Baghlk 14 0.87
Etkilesimci Liderlik 6 0.89

N
o

Doniisiimcii Liderlik 0.92

3.9.4 Hipotezlere Yonelik Analizler ve Degerlendirmeler
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Bu bolimde etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baghlik
degiskenlerinin iliskilerine ve bu iliskideki Yonetici-Ast etkilesimi degiskeninin ara
degisken roliiniin tespitine yonelik incelemeler yapilmis, bu amagla korelasyon
analizleri ile regresyon analizlerine yer verilmistir. Yapilan analizlerin sonuglar

tablo olarak sunulmustur.
3.9.4.1. Korelasyon Analizleri Sonuclari

Etkilesimci liderlik ve dontisiimcii liderlik algis1 ile g¢alisanlarin orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadigin1 belirlemeye yonelik ve aragtirma
modelindeki tiim degiskenler arasindaki iliskileri tespit etmeye yonelik korelasyon
analizleri yapilmistir. Aragtirma modelinde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler
ile ara degisken olarak ele alinan Yonetici-Ast etkilesimi degiskeni arasindaki
iligkileri belirlemeye yonelik olarak Pearson koreldsyon analizi gerceklestirilmis ve

elde edilen sonuclar Tablo 2.13’de gosterilmistir.

Tablo 2.13’te etkilesimci liderlik, doniistimcii liderlik, orgiitsel baglilik ve
Yonetici-Ast etkilesimi degiskenleri arasindaki iliskiler yer almaktadir. Degiskenler
arasindaki birebir korelasyon katsayilari, iki degisken arasindaki basit regresyon ile
ayni anlami tasimaktadir. Tablo 2.13’te yer alan degerlere (p<0.01 ya da p<0.05
anlamlilik seviyelerinde) bakilarak degiskenler arasindaki iliskinin anlamliligi ve

iliskinin pozitif veya negatif yonde olup olmadig: goriilebilmektedir.

Tablo 3.13 Arastirma Modelindeki Degiskenler Arasindaki Iliskiler

1 |Duygusal Bag 1

2 |Sadakat 4467 |1

3 [Etkilesime katk1 1417 (6417 1

4 [Mesleki Saygi 7407|5227 3527 1

5 [Etkilesimci Liderlik  [019 |258" |236 |018 |1

ke *k *k

6 [Dondstimci Liderlik 031 2197 |2527 |-,009 684~ |1
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7  |Duygusal Baglilik 2737 270" 312" |464™ [216™ [120" Q1

8 |Devam Baglilig 2197 304" [320™ |324™ |225™ [141™ |510°

*k

9  Normatif Baghlhig 2017 199" [150™ |282" |3717 [252™ |440™ |605 |1

10 [Orgiitsel Baglilik \3447%% | 311%* | 276%* |481** [263** | 147** | 770** |,835** |,806** |1

**p<0,01, * p<0,05

Yapilan korelasyon analizi sonucu, genel etkilesimci liderlik algist ile
calisanlarin Orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,236; p<0,01). Benzer sekilde, genel
etkilesimci liderlik algisi ile calisanlarin orgiite devam bagliliklart arasinda pozitif
yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,225; p<0,01).
Benzer sekilde, genel etkilesimci liderlik algisi ile g¢alisanlarin orgiite normatif
bagliliklar arasinda pozitif yonde, nispeten orta seviyede ve anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir (r=0,371; p<0,01).

Yapilan korelasyon analizi sonucu, genel doniisiimcii liderlik algisi ile
calisanlarin Orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,120; p<0,05). Benzer sekilde, genel
dontisiimeii liderlik algisi ile galisanlarin orgiite devam bagliliklar1 arasinda pozitif
yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iligki oldugu goériilmektedir (r=0,141; p<0,01).
Benzer sekilde, genel doniisiimcii liderlik algisi ile galisanlarin 6rgiite normatif
bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir (r=0,252; p<0,01).

Yonetici-Ast etkilesimi boyutlar1 ve Orglitsel baglilik boyutlar1 arasinda
pozitif yonde, orta veya daha alt diizeyde ve anlaml iliski oldugu goriilmektedir.
Duygusal bag ile orgiite duygusal baghlik arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,273; p<0,01). Benzer sekilde, duygusal
bag ile ¢alisanlarin 6rgiite devam bagliliklari arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede
ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,219; p<0,01). Benzer sekilde,
duygusal bag ile ¢alisanlarin 6rgiite normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde,

diisiik seviyede ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,201; p<0,01).

Sadakat ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik

seviyede ve anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir (r=0,270; p<0,01). Benzer
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sekilde, sadakat ile ¢alisanlarin orgiite devam bagliliklar1 arasinda pozitif yonde,
diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,304; p<0,01). Benzer
sekilde, sadakat ile ¢alisanlarin 6rgiite normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde,

diisiik seviyede ve anlamli bir iligski oldugu gortilmektedir (r=0,199; p<0,01).

Etkilesime katki algisi ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde,
diisiik seviyede ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,312; p<0,01). Benzer
sekilde, etkilesime katki algisi ile calisanlarin orgiite devam bagliliklar1 arasinda
pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (=0,320;
p<0,01). Benzer sekilde, etkilesime katki algisi ile g¢alisanlarin Grgiite normatif
bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu

goriilmektedir (r=0,150; p<0,01).

Mesleki saygi ile orgiite duygusal bagliliklar arasinda pozitif yonde, diisiik
seviyede ve anlamli bir iligki oldugu gorilmektedir (r=0,464; p<0,01). Benzer
sekilde, mesleki saygi ile c¢alisanlarin Orgiite devam bagliliklar1 arasinda pozitif
yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,324; p<0,01).
Benzer sekilde, mesleki saygi ile ¢alisanlarin 6rgiite normatif bagliliklar1 arasinda
pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,282;
p<0,01).

Yonetici-Ast etkilesimi boyutlar1 ve etkilesimci liderlik arasindaki iligkilerin
kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Duygusal bag ile etkilesimci
liderlik arasinda pozitif ancak anlamli olmayan bir iliski oldugu goriilmektedir
(r= 0,019, p>0,05). Sadakat ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki oldugu goriilmektedir (r= 0,258, p<0,05). Etkilesime katki algis ile etkilesimci
liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir (r= 0,136,
p<0,01). Mesleki saygi ile etkilesimci liderlik arasinda pozitif ancak anlamli olmayan

bir iliski oldugu goriilmektedir (r= 0,018, p>0,05).

Yonetici-Ast etkilesimi boyutlar1 ve doniistimcii liderlik arasindaki iliskilerin
kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Duygusal bag ile dontigiimcii
liderlik arasinda negatif ancak anlamli olmayan bir iliski oldugu goriilmektedir
(r=-0,031, p>0,05). Sadakat ile doniisiimcii liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki oldugu goriilmektedir (r= 0,219, p<0,01). Etkilesime katki algisi ile doniistimcii

liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (r= 0,252,
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p<0,01). Mesleki saygi ile doniisiimcii liderlik arasinda negatif ancak anlamli

olmayan bir iliski oldugu goriilmektedir (r=-0,009, p>0,05).

Bununla birlikte, Pearson korelasyon analizi ile yetinilmeyerek Y Onetici-Ast
etkilesimi boyutlar1 olarak, duygusal bag, sadakat, iliskiye katki ve mesleki saygi
boyutlarinin, aragtirmanin bagimli degiskeni olan drgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
gorebilmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bu analizlerin
ardindan, arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
algilarmin Yonetici-Ast etkilesimi kalitesi ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik de coklu dogrusal regresyon analizleri uygulanmistir. Elde

edilen bulgular agagidaki tablolar araciligryla sunulmaktadir.
3.9.4.2. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Sonuclar

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) hem Olgme modeli hem de gizil
degiskenler arasinda yol katsayilar1 bulunan modellerdir. Olgme modelinden farkli
olarak, sadece faktorler arasinda iligkiler oldugunu degil, bu iligkilerin dogrudan m1

dolayli m1 oldugunu veya yonlerini de belirtmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve

Biiyiikoztiirk, 2010).

Yol analizi (Path Analysis) i¢inde yer alan yol katsayilari, bir degiskeni
yordayan diger degiskenler sabit tutulduktan sonra hesaplanan regresyon katsayilari
olarak yorumlanabilmektedir. Dolayisiyla, iki degisken arasindaki korelasyonun
ticiincii bir degisken sebebiyle mi yiiksek oldugu, degiskenlerin dogrudan ve dolayli

etkileri yol analizi ile test edilebilmektedir.

Kolmogorov-Smirnov testi sonucu verilerin normal dagilimi kontrol
edilmistir (p= 0,210 >0,05; Sig=0,000). Onerilen arastirma modelinin test
edilebilmesi i¢in yapilan yapisal esitlik modellemesinde orglitsel baglilik, etkilesimci
liderlik, doniisiimeii liderlik, Yonetici-Ast etkilesimi ve alt boyutlar1 olmak iizere
sekiz degisken soz konusudur. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri calismanin onceki kisminda sunulmus ve degerlendirmeler

yapilmistir.

Yapisal esitlik modelinde kurulan modelin toplanan verileri ne kadar iyi ve
dogru agikladigi uyum iyiligi endeks degerleriyle belirlenmektedir. Ancak bu
degerlere bakmak icin Oncelikle modelin kabul edilmesi gerekmektedir. Tahmin
degerleri kabul ediliyorsa model kabul edilmis anlamina gelmektedir ve uyum 1yiligi
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degerleri ve model fit verileri kontrol edilmektedir (Cokluk vd., 2010). Verilerin
analizi sonucunda, modelin anlamlilik diizeyi p=0,000 ve uyum iyiligi endeksleri
kismen kabul edilebilir siirlarda ¢ikmustir. Tablo 2.14’te modelin uyum endeks

degerleri goriilmektedir.

Tablo 3.14 Model Uyum Endeksleri

Ki-kare (Chi  Square- X2) degeri | 2993,938
Serbestlik derecesi (df) 733
Anlamlilik diizeyi 0.000
Parametre sayis1t CMIN/df 4,084
Goodness of fit index, GFI (Uyum 1yiligi | 0.67
endeksi)

Comperative fit index, CFl | 0.71
(Karsilagtirmali uyum iyiligi indeksi)

Root Mean Square Error  of | 0.093
Approximation, = RMSEA  (Yaklasim
Hatasinin Kok Ortalama Karesi)

Uyum iyiligi endekslerine gore, model iyi uyum gostermemektedir. Bu
nedenle model iizerinde bazi modifikasyonlar yapilmistir. Modifiye edilmis model

asagida yer almaktadir.
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Algilanan etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik ile oOrgiitsel baglilik

arasindaki dogrudan ve dolayli iliskilerin dlglilmesine yonelik diizenlenen modelin

uyum degerleri de Tablo 3.15’te sunulmaktadir.

Tablo 3.15 Modifiye Edilmis Model Uyum Degerleri

Hatasinin Kok Ortalama Karesi)

Ki-kare (Chi  Square- X2) degeri | 2217,730
Serbestlik derecesi (df) 718
Anlamlilik diizeyi 0.000
Parametre sayis1t CMIN/df 3,089
Goodness of fit index, GFI (Uyum iyiligi | 0.91
endeksi)

Comperative fit index, CFIl | 0.94
(Karsilagtirmali uyum iyiligi indeksi)

Root Mean Square Error  of | 0.077
Approximation, = RMSEA  (Yaklasim

Modifiye edilmis modelin uyum degerleri sinirlar icerisinde kaldigindan

dolay1 model kabul edilmis ve analizlere devam edilmistir. Modele yol analizi

uygulanmis ve elde edilen degerler Tablo 3.16’da sunulmustur.

Tablo 3.16 Model Yol Analizi Degerleri

Yol Regresyon | Standart | Anlamlilik
Degeri Hata Diizeyi
Etkilesimci Liderlik%@rgﬁtsel Baglilik 0,223 0,055 0,000
Déniisiimeii Liderlik=> Orgiitsel Baglilik -0,110 0,179 0,538
Mesleki tecrﬁbe%@rgﬁtsel Baglilik -0,046 0,026 0,061
Yonetici ile Gegen Siire>Orgiitsel Baglilik | 0,062 0,025 0,018

Analiz sonuglar1 dogrultusunda Tablo 2.16°da goriildigi tizere, etkilesimci

liderligin Orgiitsel baglhilik tizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir

(B=0,223, p=000). Ancak doniisiimci liderligin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi

anlamli ¢itkmamustir ($=-0,110, p=0,538). Bu bulgulara gore “Hipotez 17

desteklenirken, “Hipotez 2” desteklenmemektedir. Bununla birlikte kontrol degiskeni

olarak modele tanimlanan kurumdaki gegen siire ile yOnetici ile gegen siireden

mesleki tecriibenin modele bir etkisi olmaz iken (B=-0,046, p=0,061) yonetici ile

gegen siirenin anlamli etkisi oldugu gériilmektedir (3=0,062, p<0,05).

Ikinci asama olarak liderlik tarzlarinin yonetici-ast kalitesi iizerindeki

etkisiyle birlikte yoOnetici-ast etkilesiminin oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisi

regresyon analizi ile test edilmistir. YOnetici-ast etkilesimi alt boyutlar bazinda ele
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alindigindan liderlik tarzlar1 ile ayr1 ayr1 regresyon analizine tabi tutulmustur.
Liderlik tarzlarmin duygusal bag boyutu ile arasindaki etkilesimi gdsteren regresyon
analiz degerleri Tablo 3.17°de yer almaktadir. Etkilesimci liderligin duygusal bagi
yordamadig1 goriilmektedir (=0,019, p>0,05). Benzer sekilde doniistimcii liderligin
de duygusal bag iizerinde bir etkisi olmadigi goriilmektedir ($=0,019, p>0,05).

Nitekim her iki liderlik tarzi i¢in de korelasyon analizi ayni dogrultuda sonug

vermistir.
Tablo 3.17 Liderlik Tarzlari-Duygusal Bag Regresyon Analiz Degerleri
Duygusal Bag
Bagimsiz Degiskenler Anlamhilik
B Diizeyi

Etkilesimci Liderlik 0,019 0,000
Doniistimcii Liderlik -0,031 0,001
*p<0,05 **p<0,01

Liderlik tarzlar ile sadakat boyutu arasindaki etkilesimi gdsteren regresyon
analiz degerleri Tablo 3.18’de yer almaktadir. Etkilesimci liderligin sadakat boyutu
izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu gorilmektedir ($=0,258, p<0,01).
Benzer sekilde doniisiimcii liderligin de sadakat iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugu goriilmektedir (p=0,252, p<0,01). Nitekim her iki liderlik tarzi igin de

korelasyon analizi ayn1 dogrultuda sonu¢ vermistir.

Tablo 3.18 Liderlik Tarzlari-Sadakat Regresyon Analiz Degerleri

Sadakat
Bagimsiz Degiskenler 8 Anlamhilik
Diizeyi
Etkilesimci Liderlik 0,258** 0,012
Doniistimcii Liderlik 0,252** 0,048
*p<0,05 **p<0,01

Liderlik tarzlar1 ile mesleki saygi boyutu arasindaki etkilesimi gosteren
regresyon analiz degerleri Tablo 3.19°da yer almaktadir. Etkilesimci liderligin
mesleki saygi boyutunu yordamadigi goriilmektedir (=0,018, p>0,05). Benzer
sekilde doniisiimcii liderligin de mesleki saygi boyutunu yordamadigi goriilmektedir
(B=-0,009, p>0,05). Nitekim her iki liderlik tarz1 i¢in de korelasyon analizi ayni

dogrultuda sonug vermistir.
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Tablo 3.19 Liderlik Tarzlari-Mesleki Saygi Regresyon Analiz Degerleri

Mesleki Saygi
Bagimsiz Degiskenler Anlamhilik
B Diizeyi
Etkilesimci Liderlik 0,018 0,000
Doniisiimcii Liderlik -0,009 0,000
*p<0,05 **p<0,01

Liderlik tarzlan ile etkilesime katki boyutu arasindaki etkilesimi gosteren
regresyon analiz degerleri Tablo 3.20°de yer almaktadir. Etkilesimci liderligin
etkilesime katki boyutu {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir
(B=0,236, p<0,05). Benzer sekilde doniistimcii liderligin de etkilesime katki tizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir (=0,252, p<0,01). Nitekim her iki

liderlik tarzi1 i¢in de korelasyon analizi ayn1 dogrultuda sonug¢ vermistir.

Tablo 3.20 Liderlik Tarzlari-Etkilesime katki Regresyon Analiz Degerleri

Etkilesime katki
Bagimsiz Degiskenler Anlamlilik
B Diizeyi
Etkilesimci Liderlik 0,236* 0,019
Doniistimcii Liderlik 0,252** 0,006
*p<0,05 **p<0,01

Orgiitsel baglilik ile yonetici-ast etkilesimi arasindaki etkilesimi gdsteren
regresyon analiz degerleri Tablo 3.21°de yer almaktadir. Duygusal bagin orgiitsel
baglilik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir ($=0,344,
p<0,01). Sadakatin orgiitsel baglilik tlizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
goriilmektedir ($=0,311, p<0,01). Mesleki sayginin oOrgiitsel baglilik {izerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=0,481, p<0,01). Etkilesime
katkinin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmektedir
(B=0,276, p<0,01). Nitekim her iki liderlik tarzi i¢in de korelasyon analizi ayni
dogrultuda sonu¢ vermistir. Kontrol degiskenlerinin orgiitsel baglilik iizerindeki

etkisi de arastirilmistir. Mesleki tecriibenin orgiitsel baglilik lizerinde anlamli bir
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etkisi olmadig1 ($=0,024, p>0,05), aksine yonetici ile gecen siirenin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu ($=0,122, p<0,05) goriilmektedir.

Tablo 3.21 Yonetici-Ast Etkilesimi-Orgiitsel Baglilik Regresyon Analiz Degerleri

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degiskenler 8 Anlamlilik
Diizeyi
Mesleki tecriibe 0,024 0,622
Yonetici ile Gegen Siire 0,122* 0,011
Duygusal Bag 0,344** 0,018
Sadakat 0,311** 0,047
Mesleki Saygi 0,481** 0,031
Etkilesime katki 0,276** 0,036
*p<0,05 **p<0,01

Ucgiincii asama olarak araci degisken modele tanitilmistir. Asagidaki sekilde
yer aldigi gibi model galistirilmis ve Tablo 2.22°de yer alan uyum degerleri elde
edilmistir. Uyum degerleri incelendiginde yapisal modelin uygun degerler igerisinde

yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.22 Model Uyum Degerleri

Ki-kare (Chi  Square- X2) degeri | 1302,245

Serbestlik derecesi (df) 351
Anlamlhlik diizeyi 0.000
Parametre sayist CMIN/df 3,710
Goodness of fit index, GFI (Uyum iyiligi | 0.90
endeksi)

Comperative fit index, CFl | 0.91
(Karsilagtirmali uyum 1yiligi indeksi)
Root Mean Square Error  of | 0.088
Approximation, RMSEA  (Yaklasim
Hatasinin Kok Ortalama Karesi)
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Sekil 3.8 Hipotez Test Modeli
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Uyum degerlerinin uygun bulunmasi sonucunda Sekil 3.8’de yer alan yapisal
model calistirilmis ve hipotezler test edilmistir. Program sonucunda Tablo 3.23°te
yer alan yol analiz degerleri elde edilmistir. Buradan da goriilecegi iizere kontrol
degiskenlerinden yonetici ile gecirilen siirenin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir

etkisi oldugu anlagilmaktadir (3=0,068, p<0,05).

Tablo 3.23 Hipotez Testi Bulgulari

Yol Regresyon | Standart | Anlamlilik
Degeri Hata Diizeyi
Etkilesimci Liderlik%(")rgiitsel Baghhk -0,059 1,258 0,962
Etkilesimci Liderlik > Duygusal Bag -0,04 0,081 0,962
Etkilesimci Liderlik - Sadakat 0,145 0,072 0,044
Etkilesimci Liderlik > Mesleki Saygi -0,083 0,085 0,842
Etkilesimci Liderlik - Etkilesime katki 0,06 0,081 0,939
Duygusal Bag > Orgiitsel Baghhk 3,790 18,511 | 0,000
Sadakat = Orgiitsel Baghlik 1,528 7,202 0,044
Mesleki Sayg1 = Orgiitsel Baghhk 1,903 8,702 0,000
Etkilesime katki 9(")rgiitsel Baghhk 3,530 18,264 0,000
Mesleki tecriibe 2 Orgﬁtsel Baglilik 0,002 0,024 0,928
Yonetici ile Ge¢cen Sﬁre%ﬁrgﬁtsel Baghhik | 0,068 0,026 0,010

3.10. Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu calisma, Istanbul ilinde Bankalarda gorev yapmakta olan personelin
orgiitsel baglilik algisi, Yonetici-Ast etkilesimi ve etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
algilar1 arasindaki iligkilerin belirlenmesi ile smirlidir. Dolayisiyla bu aragtirma
yalnizca Istanbul’daki ve belirli sayidaki kurumlarda gerceklestirilmis oldugundan,
aragtirma  sonuglarinin  tim  Tirkiye’deki alana veya bankacilik alanina
genellenebilmesi i¢in benzer aragtirmalarin farkli biiyiikliikte ve alandaki islemelerde
de yapilmasi1 gerekmektedir. Kendine 6zgii 6zellikleri ile Tiirkiye’de 6zel bir alani
olusturan banka kurumlarinin, orgiitsel davranis alanina giren ve bu calismada ele
alinmis olan kavramlarda kuramsal ve gorgiil olarak yeteri kadar incelenmediginden

hareketle, daha kapsamli yeni ¢aligmalarin yapilmasimin gerekliligi diigiiniilmektedir.

Bunun yaninda, yapilan arastirma kisilere ait sinirliliklart da icermektedir.
Buna gore, arastirma i¢in gelistirilen bilgi toplama araglarinin, verilerin islenmesinde
kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik dereceleri, kisilerin verdikleri cevaplarla
simnirlidir. Boylece, elde edilen bulgular 6rneklem grubunda yer alan katilimcilarin
algi, tutum ve kisisel ozelliklerini ifade etmektedir. Bu bakimdan, arastirmanin daha

genis bir orneklem grubu iizerinde ve farkli isletmelerin (kamu ve o6zel; farkh
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biiyiikliikte; uluslararast vb.) de kapsayacak sekilde yapilabilmesinin ¢ok daha
anlamli bulgulara ulastirabilecegi ve ozellikle farkli sektorlerde de (saglik, egitim,
endiistri, turizm vb.) yapilan incelemelerin O6nemli bulgular saglayabilecegi

distiniilmektedir.
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4. SONUC

19 (194

Bu c¢alismanin temel amacini, “yonetici-ast etkilesimi”, “orgiitsel baglilik”,
“etkilesimci liderlik” ve “doniisiimcii liderlik” kavramlart arasindaki iligkinin
incelenmesi olusturmustur. Oncelikle ¢alismanin bu dort ana kavrami tanmimlanarak
ele alinmis ve literatlirde yer alan ¢esitli kaynaklar vasitasiyla kavramsal temelleri
incelenmistir. Ote yandan, bu ¢alismada yonetici-ast etkilesiminin olumlu sonuglari
ele alinmis oldugu icin bu sonuglar arasindan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik tutumlar
tizerinde durulmustur. Konu ile ilgili onceki calismalar incelenerek Oncelikle
calisanlar ve Orgiit agisindan yonetici-ast etkilesiminin genel anlamda olumlu
sonuglart degerlendirilmis ve Ozellikle oOrgiitsel baghlik kavrami iizerinde
yogunlagilmistir. Bununla birlikte, liderlik hakkindaki literatiir incelenmis, liderligin
Oonemi ve baslica liderlik tiirleri ele alinmistir. Davranigsal liderlik kuramlarindan
yola c¢ikarak liderlik tarzlarindan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin
orgiitsel baghlik ile olan iligkileri degerlendirilmistir. Bu baglamda, ydnetici-ast
etkilesiminin, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin calisanlarin Srgiitsel
baglilik tizerindeki etkileri ve iligskisi s6z konusu arastirma bulgulari 1s18inda
incelenmistir. Caligmanin kuramsal altyapisit ve temelleri dogrultusunda arastirma

modeli gelistirilerek ¢alismanin hipotezleri belirlenmistir.

Bu ¢aligmada da, yonetici-ast etkilesimi faktor sayisini bir 6lgek gelistirerek
dorde indiren Liden ve Maslyn’in (1998) calismasi ve onerdigi “duygusal bag”
(affect), “sadakat” (loyalty), “etkilesime katki algis1i” (contribution) ve “mesleki
sayg1” (professional respect) faktorleri esas almmustir. Iliskisel liderlik modelini esas
alarak Liden ve Maslyn’nin (1998) tanimladigi sekli ile yonetici-ast etkilesiminin
oncelleri arasinda yer alan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilar1 ile nasil
aciklandig ve orgiitsel baghlik diizeyini nasil etkiledigi incelenmekte ve bahsi gecen
degiskenlerin modeldeki rolleri arastirilmaya c¢alisiimistir. Bu kapsamda, bu tez
caligmasinda yonetici-ast etkilesimi algisinin ve alt boyutlarmin etkilesimci ve
dontisiimeti liderlik algilar1 ile orgilitsel baghlik diizeyi arasindaki iligkide ara

degisken roliine sahip olma durumu test edilmeye caligilmistir.

Bu tez ¢alismasi icerisinde yiiriitiilen arastirmanin &rneklemini, Istanbul
ilinde faaliyet gosteren ¢esitli bankalarin subelerinde ¢alismakta olan sube c¢alisanlar

olusturmustur. Arastirmada kullanilan anket formunda doniisiimcii liderlik,
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etkilesimci liderlik, yonetici-ast etkilesimi ve oOrgiitsel baglilik olmak {izere dort
degiskene iliskin sorular yer almistir. Daha Onceden giivenilirligi ve gegerliligi
kanitlanmis olan Slgekler kullanilmis ve Tiirk¢e uyarlamalar1 arastirmaci tarafindan
yeniden degerlendirilmistir. Bu oOlgekler “12 maddelik Yonetici-Ast Etkilesimi
Olgegi”, “18 maddelik Orgiitsel Bagliik Olgegi”, 20 maddelik Déniisiimcii
Liderlik Olgegi” ve “6 maddelik Islemsel Liderlik Olgegi” olarak belirlenmistir.
Ayrica anket formunda “7 maddelik Demografik Bilgi Sorulari”mi kapsayan kisisel
bilgi boliimii yer almistir. Boylece, ankette toplam 63 soru yer almistir. Arastirma
stireci neticesinde geri donen gegerli anket sayis1 355 olmus ve toplam 355 anket

analize tabi tutulmustur.

Verilerin analizi; SPSS 22 Paket Programi (Statistical Programme for Social
Sciences / Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi) ve AMOS Programi
vasitasiyla yapilmistir. Calismanin hipotezlerini test etmeden once, elde edilen
verilerin ongoriilen kuramsal yapryr dogrulayip dogrulamadigi yapisal esitlik modeli
teknigi ile analiz edilmistir. Ongoriilen kuramsal yap1 olan dort faktdrlii model (6
maddenin etkilesimci liderlik, 20 maddenin doniisiimcii liderlik, 12 maddenin
yonetici-ast etkilesimi etkilesimi faktoriiniin 6gesi ve 18 maddenin orgiitsel baglilik
faktoriiniin 6gesi oldugu yapi) ile tek faktorlii modelin (tiim maddelerin tek faktoriin
0gesi oldugu yap1) gecerliligi konusunda kuramsal olarak ¢ok daha saglikli bilgiler

vermesi nedeniyle dogrulayici faktor analizi kullanilarak gergeklestirilmistir.

Tiim Slgeklere yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglar etkilesimei liderlik
ile dontisiimcii liderlik 6lgeklerinin mevcut soru sayisiyla tek faktorlii yapisini
dogrulamistir. Diger taraftan Yonetici-Ast etkilesimi 6l¢eginin birinci diizey ¢ok
faktorlii model yapist dogrulanirken, oOrgiitsel baglilik 6lgeginin ikinci diizey c¢ok
faktorlii yapist dogrulanmistir. Her iki Olgekte bazi diizenlemeler yapilmis ve

arastirma orneklemi i¢in en uygun yapi elde edilmistir.

Arastirmadaki biitiin degiskenleri Olcen Olceklerin giivenilirlik degerlerin
yiiksek oldugu saptanmistir. Olgeklerin tiimiiniin Cronbach Alpha (o) kat sayi
degerleri 0,70 nin {lizerindedir. Boylece arastirmada kullanilan 6lgeklerin tamaminin

gecerli ve giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen analiz bulgularina gore, “Yonetici-ast etkilesimi dlgeginin”

biitiinii (0=0,87) ve alt boyutlar1 (0,75<0<0,84) i¢in giivenirlik katsayilar1 oldukca
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yiiksektir ve dogrulayic1 faktor analizi degerleri anlamli ve yiiksektir (KMO test
degeri=0.924; p < 0.05; RMSEA=0.073; CFI=0.982; GFI=0.971) degerleri elde
edilmistir. Dogrulayici faktor analizi ikinci diizey ¢ok faktorlii (4 faktorlii) yapiyi
desteklemektedir.

“Orgiitsel baglhilik 6lgeginin” biitiinii (0=0,87) ve alt boyutlar1 (0,77<a<0,79)
icin giivenirlik katsayilariin olduk¢a yiiksek oldugu ve olgegin giivenilir oldugu
saptanmisgtir (KMO test degeri=0.899; p < 0.05; RMSEA=0.077; CFI=0.917,
GFI=0.917). Dogrulayic1 faktor analizi degerlerine gore ikinci diizey c¢ok faktorlii

yap1 destelenmistir.

“Etkilesimci liderlik” (KMO test degeri=0.902; p < 0.05), ve “Déniistimcii
liderlik” KMO test degeri=0.885; p < 0.05) 6lgekleri igin de giivenilirlik degerlerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir (sirasiyla, a=0,89 ve 0=0,92). Dogrulayici faktor analizi
sonucunda “Etkilesimci Liderlik” dlgeginin 6 soruluk tek faktorlii yapisi (RMSEA=
0,040; CFI= 0,997; GFI= 0,990) ve “Doniisiimcii Liderlik” 6lgeginin 20 soruluk
yapist (RMSEA= 0,040; CFI= 0,997; GFI= 0,990) dogrulanmistir.

Uygulanan dogrulayici faktor analizleri sonrasinda arastirmanin hipotezlerini
test etmek iizere bir dizi korelasyon, regresyon ve yapisal esitlik modellemesi
analizleri gerceklestirilmistir. Etkilesimci liderlik ve doniistimcii liderlik ile orgiitsel
baglilik degiskenlerinin iligkilerine ve bu iliskideki yoOnetici-ast etkilesimi
degiskeninin ara degisken roliiniin tespitine yonelik degerlendirmeler yapilmis, bu

amacla korelasyon analizleri ile yapisal esitlik modellemesi analizleri uygulanmustir.

Korelasyon analizi sonucunda, etkilesimci liderlik algisi ile calisanlarin
orglite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir
iliski (r=0,216; p<0,01), calisanlarin orgiite devam bagliliklar1 arasinda pozitif
yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,225; p<0,01), calisanlarin orgiite
normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, nispeten orta seviyede ve anlamli bir

iliski oldugu gortlmistiir (r=0,371; p<0,01).

Yapilan korelasyon analizi sonucu, genel doniisiimcii liderlik algisi ile
calisanlarin Orgilite duygusal baglhiliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve
anlamli bir iliski (r=0,120; p<0,05), calisanlarin 6rgiite devam bagliliklar1 arasinda

pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlaml bir iliski (r=0,141; p<0,01), calisanlarin
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orgiite normatif baghliklari arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir

iliski oldugu goriilmistiir (r=0,252; p<0,01).

Y onetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda pozitif
yonde, orta veya daha alt diizeyde ve anlamli iliski oldugu goriilmistiir. Duygusal
bag ile orgiite duygusal baglilik arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir
iliski (r=0,273; p<0,01), calisanlarin Orgilite devam bagliliklar1 arasinda pozitif
yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iligki (=0,219; p<0,01) ve calisanlarin orgiite
normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamli bir iliski

oldugu goriilmiistiir (r=0,201; p<0,01).

Sadakat ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik
seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,270; p<0,01), calisanlarin orgiite devam
bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiikk seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,304;
p<0,01) ve calisanlarin orgiite normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik

seviyede ve anlamli bir iliski oldugu gorilmistiir (r=0,199; p<0,01).

Etkilesime katk1 algisi ile orglite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde,
diisiik seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,312; p<0,01), calisanlarin 6rgiite devam
bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiikk seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,320;
p<0,01) ve calisanlarin orgiite normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik

seviyede ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=0,150; p<0,01).

Mesleki saygi ile orglite duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diigiik
seviyede ve anlamli bir iliski (r=0,464; p<0,01), calisanlarin oOrgiite devam
bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, diisiik seviyede ve anlamh bir iligki (r=0,324;
p<0,01) ve caliganlarin orgiite normatif bagliliklar1 arasinda pozitif yonde, disiik

seviyede ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=0,282; p<0,01).

Yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve etkilesimci liderlik arasindaki iliskilerin
kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Duygusal bag ile etkilesimci
liderlik arasinda pozitif ancak anlamli olmayan bir iligki
(r= 0,019, p>0,05), sadakat ile arasinda anlaml1 ve pozitif bir iligki oldugu (r= 0,258,
p<0,05), etkilesime katki algisi ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (r= 0,236,
p<0,01) ve mesleki saygi ile arasinda pozitif ancak anlamli olmayan bir iligki oldugu

gorilmiistir (r= 0,018, p>0,05).
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Yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve dontistimcii liderlik arasindaki iligkilerin
kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Duygusal bag ile doniistimcii
liderlik arasinda negatif ancak anlaml olmayan bir iliski
(r= -0,031, p>0,05), sadakat ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (= 0,219,
p<0,01), etkilesime katki algisi ile arasinda anlamli ve pozitif bir iligki (r= 0,252,
p<0,01) ve mesleki saygi ile doniisimcii liderlik arasinda negatif ancak anlamli

olmayan bir iliski oldugu gortilmistiir (r=-0,009, p>0,05).

Bununla birlikte, Yonetici-ast etkilesimi oOlgeginin alt Olgeklerinin genel
orgiitsel baglilik ve etkilesimci ile doniisiimcii liderlik algilar ile gosterdigi iliskileri
ortaya koyabilmek amaciyla korelasyon analizleri yapilmistir.  Olgekler arasi
korelasyon katsayilarinin ,016 ile ,464 arasinda oldugu ve anlamli oldugu
goriilmiistiir. Duygusal bag alt boyutu ile genel Orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde anlamli ve zayif diizeyde bir iliski (r=,355; p<0,01); sadakat boyutu ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli ve zayif diizeyde bir iligki (r=,313;
p<0,01); etkilesime katki boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli
ve zayif diizeyde bir iliski (r=,352; p<0,01); mesleki saygi boyutu ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonde anlamli ve zayif diizeyde bir iligki (r=,464; p<0,01)
tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, Yonetici-Ast etkilesimi 6lgeginin alt boyutlarinin

genel orgiitsel baglilik ile iligkilerin diisiik diizeyde oldugu gézlenmistir.

Diger yandan, yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve etkilesimci liderlik
arasindaki iliskilerin kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu tespit edilmistir.
Sadakat ile etkilesimci liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmis (r=
0,258, p<0,05). Ayrica, etkilesime katki algis1 ile etkilesimei liderlik arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir(r= 0,236, p<0,01). Ancak, diger iki
boyut ile genel etkilesimci liderlik arasinda anlamli iligkilerin bulunmadig:
gorilmiistiir. Bu sonuglara gore, Yonetici-Ast etkilesimi dlgeginin alt boyutlarinin
genel etkilesimci liderlik ile iliskilerin anlamli olmadig1 yalnizca sadakat ve

etkilesime katki algis1 boyutu ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu gozlenmistir.

Yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve doniisiimcii liderlik arasindaki iligkilerin
kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu tespit edilmistir. Sadakat ile doniistimcii
liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski (= 0,219, p<0,01), etkilesime katk1
algis1 ile donilisiimcii liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir (= 0,252, p<0,01). Boylece; yonetici-ast etkilesimi boyutlar1 ve
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doniistimcii liderlik arasindaki iliskilerin kismen anlamli ve pozitif yonde oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular, yonetici-ast etkilesimi 6l¢eginin alt boyutlarinin genel

dontistimcii liderlik ile iligkilerin diisiik diizeyde oldugunu gostermistir.

Ote yandan, korelasyon analizlerinin ardindan algilanan etkilesimci ve
doniistimcii liderlik degiskenleri genel olarak ele alinip genel Orgiitsel baglilik ile
pozitif ve anlamli bir iliski i¢cinde oldugu ortaya konulduktan sonra, c¢alisanlar
acisindan daha fazla orgiitsel bagliliga yol acan liderlik unsurlarmin neler oldugunu
ve bu unsurlarin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini saptamaya yonelik olarak
regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Regresyon bulgularina gore etkilesimsel
liderligin Yonetici-Ast etkilesimi iizerindeki etkisi anlamli ve pozitif bulunmustur
(B=0,223, p=000). Doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ise
anlamli ¢ikmamustir (=-0,110, p=538). Bununla birlikte kontrol degiskeni olarak
modele tanimlanan kurumdaki gecen siire ile yonetici ile gegen siireden mesleki
tecriibenin modele bir etkisi olmaz iken (8=-0,046, p=0,061) yonetici ile gegen
slirenin anlaml1 etkisi oldugu goériilmektedir (3=0,062, p<0,05).

Bu analizlerle birlikte, bu ¢alismada uygulanan Yapisal Esitlik Modellemesi
(YEM) ile oOnerilen arastirma modelinin test edilebilmesi icin oOrgiitsel baglilik,
etkilesimci liderlik, yonetici-ast etkilesimi ve alt boyutlar1 olmak tizere degiskenler
analiz edilmistir. Yapisal esitlik modelinde kurulan modelin toplanan verileri ne
kadar iyi ve dogru acikladigr uyum iyiligi endeks degerleriyle belirlenmistir. Bu
noktada, arastirma modeli degiskenler arasi standartlastirilmis tahmin degerlerine
dayanilarak test edilmistir. Verilerin analizi sonucunda, modelin anlamhilik diizeyi
p=0,000 ve uyum iyiligi endekslerinin tamami kabul edilebilir sinirlara modifiye
sonrasinda getirilmistir (Chi Square- X2/df= 1302,345/351; RMSEA=0.088;
CFI=0.91; GF1=0.90; p=0.000) .

Elde edilen sonuglara gore, etkilesimci liderlik degiskeni tizerindeki bir
standart sapma artig orgiitsel baglilik degiskeni iizerindeki 0,059 standart sapma artisi

yordamakta oldugu gortilmiistiir.
Ote yandan, uyum iyiligi endekslerine gore, modelin iyi uyum gostermekte
oldugu gozlenmistir. Algilanan etkilesimci liderlik, Yonetici-Ast etkilesimi ve

orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan ve dolayh iliskilerin Glgiilmesine yonelik

diizenlenen model yol analizi sonuclar1 ve yapisal esitlik modeli sonuglarina gore,
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etkilesimci liderlik ve duygusal bag ile etkilesime katki iliskisi hari¢ biitiin
degiskenler arasi iligkiler p<,05 kosulunu sagladigi i¢in kabul edilmistir. Kontrol
degiskenlerinden mesleki tecriibenin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi
olmadig1 (B=0,024, p>0,05), aksine yonetici ile gegen siirenin Orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu ($=0,122, p<0,05) tespit edilmistir.

Bireylerin etkilesimsel liderlik algilariin Y 6netici-Ast etkilesimleri tizerinde
etkili oldugu belirlenmistir. Bireylerin etkilesimci liderlik algisinin orgiitsel baglilik
algisini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglar “Hipotez 1 desteklenirken

ve “Hipotez 2 desteklenmemistir.

Etkilesimci liderlik algisinin yonetici-ast etkilesimi kalitesini tizerindeki
etkisi yol analizi ile test edilmis ve etkilesimci liderlik algisinin Yonetici-Ast
etkilesimi kalitesinin sadakat ve etkilesime katki algis1 boyutlari iizerinde anlamli ve

pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Bu sebeple “Hipotez 3” kismen desteklenmistir.

Dontigiimeii liderlik algisinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi yol analizi ile
test edilmis ve herhangi bir etki olduguna dair bulguya rastlanmamaistir. Bu nedenle
Hiptotez-2 desteklenmemistir. Dolayisiyla hipoteze devam edilmemis ve “Hipotez 4”
de desteklenmemistir. Bu hipotezle baglantili olarak doniisiimcii liderlik algisi ile
astlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesimi kalitesi
ara degisken rolii de arastinlmaya gerek goriilmemis ve “Hipotez 77 de

desteklenmemistir.

Yonetici-ast etkilesimi kalitesinin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisi de yol
analizi ile test edilmis ve Yonetici-Ast etkilesimi kalitesinin boyutlarinin tamaminin
orgiitsel baghlik iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Bu sebeple

“Hipotez 5 desteklenmistir.

Y Onetici-ast etkilesiminin ara degisken roliiniin tespit edilmesi bu ¢alismanin
ana amacin1 olusturmustur. Yapilan yol analizi sonucunda etkilesime katki
boyutlarmin etkilesimci liderlik algisi ile astlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki
iliskide aracilik rolii bulundugu sonucuna varilmigtir. Sadakat boyutunun ise yol
katsayisinda bir azalma goriilmiis, ancak bu degisimin anlamli olmadigi tespit
edilmistir (Sobel testi, p = 0,21). Bu sebeple sadece etkilesime katki boyutunun
aracilik etkisinden so6z edilebilecegi icin “Hipotez 6” kismen desteklenmistir. Ayrica

modele dahil edilen kontrol degiskenlerinden yonetici ile gegirilen siirenin orgiitsel

135



bagllik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu anlasilmaktadir (3=0,068, p<0,05).

Hipotez testi sonuglar1 Tablo 4.1’de toplu olarak verilmektedir.

Tablo 4.1 Arastirma Hipotez Sonuclari

Hipotez No

Hipotez

Sonu¢

Hipotez 1

Etkilesimci liderlik algisinin astlarin orgiitsel baghhk
diizeyine pozitif ve anlamh bir etkisi vardir.

Desteklenmistir

Hipotez 2

Doniisiimcii liderlik algisinin astlarin orgiitsel baghhk
diizeyine pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Desteklenmemistir

Hipotez 3

Etkilesimci liderlik algisinin  Yonetici-Ast etkilesim
diizeyinin kalitesine pozitif ve anlamh bir etkisi
bulunmaktadir.

Kismen
Desteklenmistir

Hipotez 3a

Etkilesimci  liderlik algisinin  Yonetici-Ast  etkilesiminin
sadakat boyutu iizerinde anlamhi ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadir.

Desteklenmigtir

Hipotez 3b

Etkilesimci  liderlik algisimin  Yénetici-Ast  etkilesiminin
duygusal bag boyutu iizerinde anlamli ve porzitif bir etkisi
bulunmaktadir.

Desteklenmemistir

Hipotez 3¢

Etkilesimci  liderlik algisinin  Yonetici-Ast  etkilesiminin
mesleki saygt boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadur.

Desteklenmemigtir

Hipotez 3d

Etkilesimci liderlik algisimin  Yonetici-Ast  etkilesiminin
etkilesime katki algist tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadur.

Desteklenmistir

Hipotez 4

Doniisiimcii liderlik algisinin Yoénetici-Ast etkilesim
diizeyinin Kkalitesine pozitif ve anlamh bir etkisi
bulunmaktadar.

Desteklenmemistir

Hipotez 4a

Doniistimcii  liderlik algisinin  Yonetici-Ast  etkilesiminin
sadakat boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadur.

Desteklenmistir

Hipotez 4b

Doniistimcii  liderlik algisinin  Yonetici-Ast etkilesiminin
duygusal bag boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadir.

Desteklenmemistir

Hipotez 4c

Doniistimcii  liderlik algisinin  Yonetici-Ast  etkilesiminin

mesleki saygi boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
huluvmalktadir

Desteklenmemistir

Hipotez 4d

Doniistimcii  liderlik algisinin  Yonetici-Ast  etkilesiminin
etkilesime katki algist tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadir

Desteklenmistir

Hipotez 5

Yonetici-Ast etkilesiminin orgiitsel baghlik iizerinde
anlamh ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez 5a

Yonetici-Ast  etkilesiminin sadakat boyutunun Orgiitsel
baghlik iizerinde anlamlhi  ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadir.

Desteklenmistir

Hipotez 5b

Yonetici-Ast etkilesiminin duygusal bag boyutunun orgiitsel
baghlik pozitif  bir  etkisi
bulunmaktadir.

tizerinde anlamli  ve

Desteklenmistir
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Tablo 4.1 Devam

Hipotez No

Hipotez

Sonug¢

Hipotez 5¢

Yénetici-Ast etkilesiminin mesleki saygi boyutunun érgiitsel
baghlik  iizerinde anlamli  ve pozitif bir etkisi
bulunmaktadur.

Desteklenmistir

Hipotez 5d

Yonetici-Ast etkilegsiminin etkilesime katki algist boyutunun
orgiitsel baglhiik iizerinde anlamh ve pozitif' bir etkisi
bulunmaktadur.

Desteklenmistir

Hipotez 6

Etkilesimci liderlik algis1 ile astlarin orgiitsel baghhk
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
ara degisken roliine sahiptir.

Kismen
Desteklenmistir

Hipotez 6a

Etkilesimci liderlik algist ile astlarin orgiitsel baglilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
sadakat boyutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 6b

Etkilesimci liderlik algist ile astlarin érgiitsel baglilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
duvgusal bag bovutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 6¢

Etkilesimci liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghlik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
mesleki saver bovutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 6d

Etkilesimci liderlik algist ile astlarin érgiitsel baglilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
etkilesime katki algisi boyutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmistir

Hipotez 7

Doniisiimcii liderlik algis1 ile astlarin orgiitsel baghhk
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesimi
kalitesi ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 7a

Doniistimcii liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
sadakat boyutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 7b

Doniistimcii liderlik algisi ile astlarin orgiitsel baglhilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
duveusal bad bovutu ara dedisken roliine sahintir

Desteklenmemigtir

Hipotez 7¢

Doniisiimcii liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
mesleki sava: bovutu ara degisken roliine sahiptir.

Desteklenmemistir

Hipotez 7d

Doniistimcii liderlik algist ile astlarin orgiitsel baghilik
diizeyi arasindaki iliskide Yonetici-Ast etkilesiminin
etkilesime katki aleisi bovutu ara dedisken roliine sahiptir

Desteklenmemistir

137




5. TARTISMA VE ONERILER

Bu c¢alismada elde edilen arastirma sonuglari, etkilesimci liderlik tarzinin
calisanlarin orgiitsel baglilik algilar1 {izerinde anlamli bir etkisinin oldugunu
gostermistir. Arastirmada ayrica etkilesimei liderlik tarzinin yonetici-ast etkilesimi
algisinin sadakat ve etkilesime katki boyutu tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda yonetici-ast etkilesimi algisinin orglitsel baglilik
algis1 lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica,
yonetici-ast etkilesiminin etkilesime katki boyutunun etkilesimci liderlik algisi ile
astlarin Orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskide aracilik roliiniin bulundugu
sonucuna varilmistir. Bunlarla birlikte, bu iliskilerde kontrol degiskeni olan yonetici
ile gecirilen siirenin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu da

gozlenmistir.

Bu sonuglar bize ¢alisanlarin iginde bulunduklar1 orgiitte yoneticilerinin
liderlik tarzlarina iliskin algilarinin 6rgiitsel baglilik ve yonetici-ast etkilesimi kalitesi
acisindan Onemli sonuglar dogurdugunu gostermektedir. Calisanlarin yoneticileri
tarafindan desteklendigi, tesvik edildigi, 6diillendirme mekanizmalarinin kullanildigi,
catigmalarin pozitif karsilandigi, meslege saygimnin ve kisisel duygusal bagin oldugu
ve c¢alisan katilmina dayali bir yapida orgiite bagh iiyelerden olusan bir ortamda
calisanlarin  yoneticilerine iligkin yonetici-ast etkilesimi kalitesi duygularn
artmaktadir. Yine bu sonuglar bize, yoneticinin astlarinin arkasinda durmasi, onlari
uistlerine kars1 savunmasi, astlarin eksikliklerinde onlara sahip ¢ikmasinin da orgiitsel
baglilig: arttirdigi sonucunu gostermektedir. Calismanin sonucuna gore ydneticinin

mesleki agidan saygin bir kimse olmasinin bu etkinin olusmasinda etkisi 6nemlidir.

Ote yandan, calisanlarin déniisiimcii liderlikten ziyade etkilesimci ve degis
tokusa yonelik liderlik tarzi sonucunda daha yiikksek baglhiliga sahip oldugu
bulgulanmustir. Nitekim Kahya, Imamoglu ve Durmaz (2015:369) etkilesimci liderlik
davraniginin, 6zel bankalarda, kamu bankalarindan daha fazla goriildiiglini
belirtmektedir. Etkilesimci liderlik basariyr 6dillendirerek, calisanlarin ¢abalarini
artirmalarim1 ve 1yl performans sergilemelerini tesvik etmektedir. Bu tarz liderler
kural ve standartlardan sapmalar1 arastirarak, sapmalarin nedenlerini giderip
calisanlarin dogru adimlar atmalarin1 temin etmektedir. Etkilesimci liderler

sorumluluklar1 dagitmakta ve karar almaktan kag¢inmaktadir. Bu nedenle sadece
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standartlar sartlarla uyusmadigi zaman miidahale etmektedir. Merkezi bir yonetim
yapisina sahip bankacilikta hemen hemen her islemin otomasyon olmasi, ¢alisanlara
performans Kriterleri getirilerek sadece yerine getirmelerini istenmesi, sunulan
hizmette inisiyatif sahibi olunmamasi1 bu bulguyu dogrular niteliktedir. Bu noktada,
calisanlarin algiladiklar etkilesimei liderlik algisi arttikga, yani belirsizlik kalktikca
ve objektif kriterler ortaya konuldukca orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir.

Bu sonuglar etkilesimci ve doniistimcii liderlik, yonetici-ast etkilesimi ile
orglitsel baglilik arasindaki iliskileri inceleyen onceki arastirma sonuglari ile kismen
benzerlik igermektedir. Ancak bu ¢alismada, 6zellikle doniisiimcii liderlik ve orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iligkinin oldugunu bulgulayan 6nceki ¢alismalarla uyumsuz
sonuclar elde edilmistir. Diger taraftan, elde edilen sonuglar, literatiirde yer alan ve
etkilesimci liderligin yonetici-ast etkilesimini pozitif yonde etkiledigini ve aralarinda

anlamli iligkilerin oldugunu tespit etmis olan galismalarla uyumludur.

Dontigiimeti liderligin  Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisinin olmamasinda bankacilik sektoriinde yonetici ast iliskilerinin ve beklenen
liderlik fonksiyonlarinin karakteristiklerinin etkili olabilecegi degerlendirilmektedir.
Bankacilik sektorii esasen; kurallarin agik¢a belli oldugu, miikafat sisteminin
performans degerlendirmesi lizerine insa edilmesi nedeniyle bireysel ¢ikarlarla grup

menfaatlerinin birlestigi, eril 6zellikte bir ¢calisma ortamina sahiptir.

Bankacilik sektoriinde, ticari bankalarin tasarruf ve yatirim yapanlari kredi
verenlerle birbirlerine baglamasi orneginde oldugu gibi birbirinden bagimsiz
birimlerin birbirleri ile ¢esitli islemlerle baglandigi biirokratik bir yapiya sahip
oldugu goze carpmaktadir. Bankacilik sektoriinde is siireci bir takim yontem ve
esaslara  baghidir. Isler objektif olarak belirlenmis, transparan kriterlerle
yiiriitiilmektedir. Bankacilik sektoriinde astlar; istleriyle sik sik yiiz yiize iletisime
gecmeye gerek duymayan, islerin bilgisayar ara yiizleri ile yiiriitiildiigli ve 6nceden
belirlenmis kurallar, standart ve prosediirler ile fazlaca esneklik karakteristigi

gerektirmeyen bir is gormektedirler.

Diger taraftan, bankacilik sektorii degisime onciililk eden, yeniliklere daha
acik ve dinamik bir sektordiir. Bankalar arasindaki rekabet denetleyici ve diizenleyici
kurumlar tarafindan regiile ediliyor olsa da bankanin rekabetci diizeyi yoneticilerin

liderlik 6zellikleri ve ¢alisanlarin tutum ve davranislari ile sekillenmektedir.
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Bu nedenle banka calisanlarinin liderlik algilamalarinda etkilesimei liderlik
algilamasinin bilesenlerinden; diizen saglayici, adil gdrev paylasimi yapabilen,
sorunlar1 aninda ¢ozebilen, iglerin goriilmesinde kurallari, prensipleri, talimatlar1 agik
ve net bir sekilde wuygulayan, astlarin performanslarina uygun olarak
miikafatlandiran, adil ve diiriist lider algis1 belirginlesmektedir. Bankacilarin liderlik
Ozellikleri algisinda; karizma, entelektiiel tesvik, popiilarizm, retorik etkisinin

beklenildigi gibi olmadig: ifade edilebilir.

Bununla birlikte, daha ziyade isbirligi ve karsilikli uyum ile planlama ve
denetim temellerine bagli, yliksek iletisim ve ortalamanin tiizerinde esneklik
gerektiren yogun ve bagli teknoloji kullanan hastanelerde veya ARGE

departmanlarinda farkli sonuglar verebilir.

Bu caligmanin sonuclar1 da calisanlarin yoneticilerine ve liderlik tarzina
iligskin pozitif algilarinin onlarin 6zellikle orgiitsel baglilik ve yonetici-ast etkilesimi
algilarina etkisi olabilecegini gostermektedir. Bu arastirmada elde edilen 6nemli bir
diger sonug¢ yonetici-ast etkilesiminin etkilesimci liderlik ve orglitsel baglilik

arasindaki iliskide anlamli bir ara degisken roliine sahip olmasidir.

Bu aragtirmanin sonuglari, ¢alisanlarin bulunduklar1 orgiitte Yyonetici-ast
etkilesimine iligkin algilarinin olusmasiyla, ortaya koyduklart oOrgiitsel baglilik
algisinin arttigin1 gostermistir. Bu sonug literatiirdeki ¢ok sayida calismay1 destekler
niteliktedir. Benzer sekilde, literatiirdeki ¢alisma sonuglariyla da uyumlu olarak,
etkilesimci liderlik algisinin artmasiyla orgiitsel baglilik diizeyinin artis gostermesi

bu ¢alismada da ortaya ¢ikan bir bulgu olmustur.

Ayrica calismada elden edilen diger bir sonu¢ da yonetici-ast etkilesiminin
aracilik roliinli etkileyen bir faktdér olarak yonetici ile gecen siirenin 6n plana
cikmasidir. Birlikte gecen siire ile yonetici ve ast birbirlerinin aligkanliklarini
kesfetme olanagi bulacaktir. Analizler sonucunda bu durumun etkilesimci liderlik

acisindan iliskiye olumlu yansiyacagi anlagilmaktadir.

Sonug olarak, rekabet avantaji elde etmek ve hizla degisen gevreye kolay
uyum saglamak isteyen oOrgiitlerin olumlu liderlik &zellikleri ve yonetici-ast
etkilesimi ortaminda ¢alisarak, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlara ihtiyaclar
giin gectikce artmaktadir. Yoneticiler performans yonelimli Orgiitler yaratmanin

orgiit iliyelerinin orgiite baglhi ve 1limli is ortaminda olmanin yarattigi olumlu
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duygulari hissetmelerini saglayacak diizenlemelerden gectiginin farkinda olmali ve
liderlik o6zelliklerinin oOrgiitsel baglilig1 etkileyen en Onemli Ozellikler arasinda
oldugunu bilmelidir. Calisanlari hizla degisen ve gelisen, belirsizligin oldugu
ortamlarda riskli kararlar almaya tesvik eden; onlari aldiklar: kararlar dogrultusunda
destekleyen, acik iletisim kanallarinin oldugu, ilimli, arkadasca bir atmosfere sahip
olan ve etkin yonetici-ast etkilesimi yaratabilmis olan Orgiitler c¢alisanlarinin
bagliliklarim1 ve is performansimi arttiracaktirlar. Boylece calisanlarin orgiitsel
baglilikk ve is performansiin artmasmin bir sonucu olarak Orgiitsel basarinin

yakalanabilecegi diisliniilmektedir.

Diger yandan, liderlik, liderin kisi veya gruplarin tutum ve davraniglarini
etkileme stirecidir. Giinlimiiz ortami eskisinden daha fazla belirsizlik igermekte ve
daha fazla firsat sunarken daha fazla risk barindirmaktadir. Ilgi, bilgi ve otorite
seklinde Ozetlenebilecek bir yaklagimla liderin bilgi yonetimi, farkindalik saglama,
farkliliklar1 yonetme ve belirsizlikleri giderme gibi ¢cok yonlii olmasi beklenmektedir.
Modern bir isletmeye lider olabilmek icin etkileyici, ilham verici, degerli ve
ulasilabilir bir vizyona sahip olmak gerekmektedir. Bu baglamda gelecegin resmini
cizen, izleyenleri i¢in belirsizlikleri azaltan, onlara ilham kaynagi olan, onlara deger

verdigini hissettiren ve onlar1 giiclendiren lider 6n plana ¢ikmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak standart bir liderlikten bahsedilemeyecegi gibi bir
liderin tek bir liderlik tarzini uygulamasi da uygun olmayacaktir. Tutum ve
dvaraniglari ile rol model olan lider takipgilerinde bir etki yaratabilmeli ve bu sekilde
orgiitsel amag ve hedefler dogrultusunda ¢alismalarini saglayabilmelidir. Bu nedenle,

her kosulda o ana, mekana ve kosula uygun hareket tarzini belirleyebilmelidir.

Bunlarla birlikte degisen endiistriyel iliskiler baglaminda beseri sermaye
(entellektiiel sermaye) giderek énem kazanmaktadir. Ozellikle kisi-is ve kisi-orgiit
uyumu agisindan ise alinan calisanlarin elde tutundurulmasi daha 6nemli hale
gelmektedir. Calisanlarin orgiite bagliliklar: arttikca daha verimli ¢alisabilecek ve
isgiicli maliyetlerinin azalmasina sebep olabilecek, isten ayrilma ve tiretkenlik karsiti
davraniglarin getirebilecegi maliyetlerden de sakinabilecektir. Ancak bu tarz bir
orgiitsel baghilik uygun orgiit iklimi ile elde edilebilmektedir. Bu bahse konu orgiit
iklimi de ancak liderlik vasiflarina sahip yoneticiler marifetiyle yakalanabilecektir.
Liderlik o6zellikleri yonetici-ast arasindaki iliskide sadakat boyutunu etkileyerek
calisanlarin Orgiitsel bagliligin artmasina sebep olmaktadir. Bu acidan mevcut
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yoneticilerin liderlik 6zellikleri gelistirilirken, yonetici adaylari i¢in bu yonde gelisim
olanaklarinin sunulmasi ve kariyer gelistirme uygulamalarina yer verilmesi orgiitler

icin ayr1 bir 6nem tasimaktadir.

Bu asamada insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemine isaret etmek yerinde
olacaktir. Zira bu calismanin kapsaminda yer almadigi icin aragtirma konusu
edilmemekle birlikte, uygulamact ve arastirmacilara olas1 ¢alisma alani olarak bu
calisma bulgularinin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile biitiinlestirilmesi Onerilir.
Benzer sekilde isglicti verimliligini artiran orgiitsel vatandaslik davraniglari, 6rgiitsel
Ozdeslesme gibi davranislarla ters yonde etki yapabilecek isten ayrilma niyeti gibi
davraniglarin da ayrica calisgilmasi alan yazinina katki saglayabilecektir. Bu
calismada orneklem olarak bankacilik sektorii tercih edilmistir. Arastirmacilar farkl
orneklemlerde ayni calismayr tekrarlayarak sonuclarin genellenebilirlifine ve

yayginlagtirilmasina katki saglayabilir.

Arastirmanin akademik degerinden yola c¢ikilarak gelecekte konuyla ilgili
yapilacak arastirmalara sunulan Oneriler asagida sunulmustur. Ayrica sahada

uygulama yapacak ydnetici ve uzmanlar i¢in de bazi 6neriler sunulmaktadir.

Etkilesimci ve donlisimcli liderlik algisinin  ¢alisanlarin ~ Orgiitsel
bagliliklarina etkisinin incelenmesinde daha farkli ¢alismalar yapilabilir. Gorgiil
aragtirma yapilan sektdrde kullanilan teknoloji ile ilgili olarak; is gérme bigimlerini
etkileyen karsilikli bagimlilik ve faaliyetlerin koordinasyonu, islerin rutinligi, is
akisinda kullanilan bilgi ve araclarin karakteristikleri, isin karmasikligi, iiriiniin
ozellikleri arastirilabilir. Sektor ¢evresi ile ilgili olarak ise ¢evrenin dinamik veya
statik olmasi, olagan veya kriz durumlarinda bulunulup bulunulmamasi, algilanan
glic mesafesi, kiiltiirel olarak erillik veya disillik 6zellikleri, belirsizlik ve zamana
yonelik algilar gibi degiskenler de g6z oniinde bulundurulabilir. Bunlarla birlikte,
bagimsiz degiskenlerin alt boyutlarindan farkli kontrol degiskenleri kullanilmak

suretiyle de calisma tekrar edilebilir.

Yonetici-ast etkilesimi teorisi lizerine yapilan ampirik ¢alismalar genellikle
yoneticiler ile astlarmin iligki kalitesi ve sonuglari tizerine odaklanmistir. Bununla
beraber yonetici ve astlari arasindaki isbirliginin gelistirilmesine yonelik ampirik

calismalar yapilabilir.
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Yonetici-ast etkilesimi algist iizerine analiz birimi olarak astlar yerine
yoneticinin iligkide oldugu gruplar ele alinmak suretiyle ampirik c¢alismalar

yapilabilir.

Bu ampirik calisma hizmet sektoriinde Oncii olarak yer alan bankacilik
sektorliinde yapilmistir. Bunun yerine aynmi calisma hizmet sektorlerindeki farkli

orgiitlerde tekrar edilebilecegi gibi farkli sektorlerde de uygulanabilir.

Bu caligmada etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algisi bagimsiz degisken

olarak kullanilmistir. Ayn1 ¢alisma otantik ve hizmetkar liderlik algilar i¢in tekrar
edilebilir.

Bu calismada sadece yonetici-ast etkilesimi algist alt boyutlarn ile
incelenmistir. Ayn1 calisma orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 ayr1 ayr1 ele alinarak

calisma tekrar edilebilir.

Yonetici-ast etkilesimi algis1 kalitesi ile sirasiyla etkilesimei liderlik ve
dontigiimeii  liderlik algist arasinda dogrusal bir iliski olduguna dair iddialar

bulunmaktadir. Yeni bir ¢alisma ile bu iddia test edilebilir.

Gelistirilen model, farkli oOnciill ve ardil degiskenlerle ele alinarak
zenginlestirilebilir. Aracilik etkisi arastirilan degiskenlerin farkli degiskenler olmasi

veya ¢ogaltilmast miimkiindiir.

Gelecekte yapilacak arastirmalarin nitel, nicel veya karma nitelikte olmasi,
evrenin ve buna bagli olarak da oOrneklemin nitelik ve nicelik bakimindan
farklilastirilmasi, elde edilen bulgularin genellenebilmesi agisindan yazina onemli

katkilar saglayabilecektir.

Calismanin kapsamimin banka disinda gorev yapan kisiler lizerinde de
gerceklestirilebilecegi diisliniilebilir. Bu konuda yapilacak farkli caligmalar

birlestirilerek, meta analizlerle kapsayici ¢alismalara doniistiiriilebilir.

Bunlarla birlikte sahada uygulamaya yonelik bazi ipuglarina da bu calisma
kapsaminda ulagilmistir. Ornegin uygulanacak liderlik tarzi isletmenin biiyiikligii,
Orgiit yapisi, is birimleri ve yonetici ile gecirilen siire goéz Oniline alinarak
belirlenebilir. Tek bir liderlik yaklagimi uygulamasinin dogru olmayacagi

anlasilmaktadir.
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Orgiitsel etkinlik, etkililik ve verimliligin saglanmasi i¢in tiim ydnetim
fonksiyonlarmin uygulanmasi esnasinda biitiinlestirici unsur olarak beseri sermayeyi
yonetim sekli olarak giincel liderlik yaklasimlardan birisi benimsenmelidir. Burada
hangi liderlik yaklasimi sorusunun cevabinin aranmasi yerine isletme sahiplerinin
sermaye yonetimi ve Orgiitlin stratejik yonetimine yonelik, profesyonel yonetimin ise
is birimleri ve operasyonlarin yonetimine yonelik bir liderlik yaklasimini uygulamasi

onem kazanmaktadir.

Orgiit c¢alisanlarmin  verimliliginin  saglanmasi  aidiyet duygularinin
gelistirilmesi ve orgiite baglanmalar1 yonetim uygulamalarinin yani sira yonetici-ast
etkilesiminin kalitesine de baghdir. Halihazirda o6zellikle KOBI niteligindeki
isletmelerde i¢-grubu dar tutan isletme sahipleri yatirimlarin tamamin1 bu gruptaki
calisanlar iizerine yapmaktadir. Bu kapsamda isletme yoneticileri orgiitsel baglilig

gelistiren uygulamalari yayginlastirabilir.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket, Hali¢ Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Isletme Programinda
gerceklestirilmekte olan bir doktora tezi arastirmasina veri tabani saglamak iizere
hazirlanmis olup, calisanlarin ¢esitli durumlar ile ilgili goriislerini almay1
amaclamaktadir.

e Liitfen anketin iizerine hicbir sekilde kimliginizi belirtecek bir yaz1 yazmayiniz.
® Anketi tamamladiktan sonra mail ile ek yaparak gonderiniz.

® Anket sonuglari arastirmacida sakli kalacaktir.

@ Liitfen hicbir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz.

Bilimsel arastirma siirecine ve calismamiza yaptiginiz katkidan dolay1
tesekkiir ederiz.

Arastirmact: Murat SENGOZ

Hali¢ Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Programi

Doktora Ogrencisi

GSM Tel: 05435621294

E-mail: muratsengoz74@gmail.com
Danigsman: Prof. Dr. M.Zeki AKSAN
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SORU FORMU

BOLUM 1. TANITICI BiLGILER

1. Cinsiyetiniz :
1() Kadin 2( ) Erkek
2. Medeni Durumunuz Nedir ?
1() Bekar 2() Evli 3( ) Dul/Bosanmis
3. Yasmiz? .........
4. Egitim Durumunuz Nedir?
1( ) Lise 3( ) Yiiksek Lisans
2 () Universite 4 ( ) Doktora
5. Meslek yasaminizdaki tecriibeniz?
1( )1 Yildan Az
2( )1-5Y1d
3( )6-10 Y1l
4( )11-15 Y1l
5( )16 Y1l ve Uzeri
6. Su anki kurumunuzda kag yildir ¢aligmaktasiniz?
I( )1 Yildan Az
2( )12 Y1
3( )3-6 Y1l
4( )7- 14 Y1l
5( )15 Yil ve Uzeri
7. Yoneticinizle birlikte ¢alisma siireniz?
I( )1 Yildan Az
2( )12 Y1l
3( )3-6 Y1l
4( )7- 14Y1l
5( )15 Yil ve Uzeri
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BOLUM 2.

Bu bolim, ¢alistiginiz kurumda ¢esitli durumlardaki duygu ve diigiincelerinizi 6lgmek amaci ile
hazirlanmistir.

Liitfen asagidaki her bir ifadeyi, mevcut isyerinizde yoneticinin ile ilgili karsilastigimz cesitli

durumlar1 anlatiyormus gibi okuyunuz.

Her ifadenin yamindaki cetvele, isyerinizdeki yoneticiniz ile ilgili durumlari _anlatmasi
bakimindan ne derece katildiiniz1 ya da katilmadiginizi gésteren sayiyi isaretleyiniz.

. g
Yonetici Ast Etkilesimi Olgegi § g
>
o —
Boyutlar ve Sorular .%‘ § .§
1. Duygusal Bag (1-3) G ol g1 &
Z X
2. Sadakat (4-6) S| E| £| | 3
3. Etkilesime katki Algisi (7-9) = S v é‘ =
4 Mesleki Saygi (10-12) £l Z| 8§ 2| £
O | H| <| @
M| M| M M| X
1 Yoneticimden insan olarak ¢ok hoslanirim.
2 | Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi tiirden bir
kisidir.
3 Y 6neticim birlikte ¢alisilmasi ¢ok keyifli bir insandir.
4 | Yoneticim isle ilgili eylemlerimde o konu hakkinda tam
bilgisi olmasa dahi beni bir iiste kars1 savunur.
5 | Sayet baskalar1 bana saldiracak olsa yoneticim beni
savunur ve korur.
6 | Sayet iyi niyetle istemeden bir hata yapmigsam yoneticim
kurumdaki diger kisilere kars1 beni savunur.
7 Yoneticim i¢in is tanimimda yer alan iglerin 6tesine gecen
isleri de yaparim.
8 | Eger calisma grubumun menfaatini artiracaksa, isteyerek
normalde gerekenden daha fazla ¢aba gosteririm.
9 | Yoneticim i¢in fazladan gayret sarf ettigim olur.
10 | Yoneticimin yaptigi isle ilgili bilgisi beni etkiler.
11 | Yoneticimin isteki bilgi ve yeteneklerine saygi duyarim.
12 | Yoneticimin mesleki bilgilerine hayranim.
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BOLUM 3.

Bu boliim, ¢esitli durumlardaki duygu ve davraniglarinizi 6lgmek amaci ile hazirlanmstir.

Liitfen asagidaki her bir ifadeyi, sanki sizi anlatiyormus gibi (sizinle ilgiliymis gibi) okuyunuz.
Her ifadenin yamindaki cetvele, Sizi_anlatmasi bakimindan ne derece katihp katilmadiginizi
gosteren ifadeyi isaretleyiniz.

Orgiitsel Baglilik Olgegi

Boyutlar ve Sorular

1. Duygusal Bag (1-6)

2. Devam Baglilig (7-12)

3. Normatif Baglilik (13-18)

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Biraz Katiliyorum

Katilmryorum

Kesinlikle Katilmiyorum|

Calismakta oldugum kurumda zaman geg¢irmek beni ¢cok
mutlu eder.

Calistigim kurumun meselelerini gercekten kendi
meselelerimmis gibi hissediyorum.

Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagl
hissediyorum.

Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir parcasi olarak
goruyorum.

Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu
kurulusta ¢aligiyorum.

Istesem de, su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok
zor olur.

Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim
altiist olur.

10

Fazla alternatifim olmadig: icin, ¢calistigim kurumdan
ayrilmay1 diigtinmiiyorum.

11

Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim
ki, buradan ayrilmay1 diigtinemiyorum.

12

Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is bulma
imkanim sinirli olur.

13

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in zorunluluk
hissetmiyorum.

14

Benim i¢in avantajli da olsa, ¢alistigim kurumdan su
anda ayrilmanin dogru olmadigini diigiiniiyorum.

15

Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suc¢lu
hissederim.

16

Calistigim kurum, sadakat gosterilecek bir kurumdur.

17

Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in,
calistigim kurumdan su anda ayrilamam.

18

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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BOLUM 4.

Bu boliim, yoneticiniz ile ilgili duygu ve davraniglarinizi 6l¢gmek amaci ile hazirlanmustir.

Liitfen isyerinizde direkt bagh bulundugunuz iistiiniizii (miidiir / amir)
diisiinerek, asagidaki ciimleyi tamamlayan tamimlar hakkindaki goriislerinizi
belirtiniz.
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1 | Goreve yonelik c¢abalarimi gordiiglinde bana yardim
eder.

2 Dikkatini  diizensizlikler, yanlislar, istisnalara ve
standarttan sapmalara odaklar.

3 | Performans hedeflerine ulastigimda kazanacaklarimin
ne olduguna agiklik getirir (netlestirir).

4 | Biitlin dikkatini yanligliklar, sikayetler  ve
basarisizliklarin iistesinden gelmeye odaklar.

5 | Standartlar1 yakalamam i¢in dikkatimi hatalara
yonlendirir.

6 | Beklenenleri yerine getirdigimde memnunlugunu ifade
eder.
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Liitfen isyerinizde direkt bagh bulundugunuz iistiiniizii (miidiir/amir)
diisiinerek, asagidaki ciimleyi tamamlayan tanmimlar hakkindaki goriislerinizi
belirtiniz.
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1 Isle ilgili 5nemli tahminlerinin yerinde (makul) olup
olmadigini sorgulamak i¢in yeniden degerlendirir.

En 6nem verdigi deger ve inanglardan bahseder.

Problemleri ¢ozerken farkli bakis acilarint 6nemser.

Gelecekle ilgili olumlu (iyimser) konusur.

Onunla iliskilendirilmek (anilmak) bana gurur verir.

Ulasilmas1 gereken hedeflerden coskuyla bahseder.

N[OOI~ WIN

Bankanin amacina kuvvetle inanmanin ne kadar dnemli
oldugunu vurgular.

8 | Astlarma yol gostermek ve onlari egitmek i¢in zaman
harcar.

9 | Grubun menfaatini kendi ¢ikarlariin oniinde tutar.

10 | Beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil ayr1
bir birey olarak ele alir.

11 | Ona saygi duymami saglayacak sekilde davranir

12 | Aldig1 kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini diisiinmez.

13 | Giig ve giiven (itimat) hissi verir.

14 | Kurumun gelecegi i¢in benimsenmesi gereken vizyonu
net olarak dile getirir.

15 | Beni digerlerinden farkl: ihtiyag, yetenek ve diigleri olan
biri olarak dikkate alir.

16 | Problemlere bir ¢cok degisik agidan bakmami saglar.

17 | Giiglii yonlerimi gelistirmemde yardimci olur.

18 | Gorevlerin nasil yerine getirilecegiyle ile ilgili yeni
yollar tavsiye eder.

19 | Ortak bir misyona sahip olmanin dnemini vurgular.

20 | Hedeflere ulagilacagina olan giivenini belirtir.

ANKETIMIZE KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ!
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OZGECMIS

Murat Sengdz 1974 yilinda Ordu’da diinyaya gelmistir. Ik ve orta tahsilini
Ordu’da, lise tahsilini 1992 yilinda Istanbul’da, yiiksek tahsilini 1996 yilinda
Ankara’da tamamlamustir.

Murat SENGOZ’iin miihendislik (BE) lisans; yonetim ve organizasyon (MA)
ile ig idaresi (MBA) bilim dallarinda yiiksek lisans dereceleri bulunmaktadir.

Murat Seng6z ingilizce bilmektedir, evli ve iki erkek ¢cocuk babasidir.
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