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Her sistemin degisime hizla uyum sagladigi rekabet ortaminin bir sonucu
olarak iiretim teknolojileri temelli bir¢ok yenilik taklit edilebilir hale gelmistir. Bu
noktada orgiitler taklit edilmeyen insan kaynagina odaklanmistir. Calisan1 ile uzun
yillar ¢calismaya devam etmek isteyen orgiitler, orgiitsel baghiligin yiiksek diizeyde

olmast ile ilgili igeriklere olduk¢a 6nem vermektedir.

Bu ¢aligmanin amaci algilanan liderlik tarz1 ile orgiitsel baghilik iliskisinin
incelenmesidir. Bu amagla Konya Ticaret Odasi’na bagli sermayesi 1.000.000 ile
5.000.000 TL arasinda olan sanayi isletmelerine anket uygulanmistir. Algilanan
liderlik tarz1 olarak Burns ve Bass’in liderlik siireglerine kazandirdigi doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik belirlenmistir. Bass’in (1985) olusturmus oldugu Cok Faktorlii
Liderlik Olcegi’ nin alt liderlik tiirleri olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
tarzlarini 6lgen Olcekler kullanilmistir. Bu liderlik tarzlar astlarina ve motivasyon
unsurlarina onem veren liderlik tarzlar1 olmak ile birlikte doniisiimcii lider daha ¢ok
yenilik ve degisim odakli iken etkilesimci lider mevcut yapiyr koruyan veya
iyilestirme tarafli bir yaklasim sergilemektedir. Ayrica etkilesimci lider oOrgiit
amaclariin ve bireysel hedeflerin ger¢eklesmesi i¢in 6diil ve ceza mekanizmalarini
kullanarak motivasyonu saglamaktadir. Orgiitsel baglilik ve boyutlarinda Allen ve

Meyer’in duygusal baglilik, devamlilik baghiligi, normatif baglilik siniflandirmasi




dikkate alinmis Ol¢ek olarak Allen ve Meyer’in (1993) orgiitsel baglilik Olgegi

kullanilmustir.

Arastirmanin sonucuna gore doniisiimcii liderlik ile duygusal baglilik
arasinda giiclii bir iligki, etkilesimci liderlik ile devamlilik baglilig1 arasinda giiglii bir
iliski tespit edilmistir. Normatif baglilik ile hem etkilesimci hem de doniisiimcii
liderlik algis1 arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bu
liderlik tarzlarmin orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri incelendiginde algilanan
doniistimcti liderlik ve etkilesimci liderlik tarzinin Orgiitsel baglilik {izerinde pozitif

etki yaptig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Orgiitsel
Baglilik
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Organizational Commitment: Example of Konya Industry

As a result of the competitive environment in which each system is rapidly
adapting to change, many innovations based on production technologies have
become imitable. At this point, organizations have focused on human resources that
cannot be imitated. Organizations that want to continue working with their
employees for long years attach great importance to the content related to the high

level of organizational commitment.

The aim of this study is to investigate the relationship between perceived
leadership style and organizational commitment. For this purpose, a questionnaire
was applied to industrial enterprises affiliated to Konya Chamber of Commerce with
capital between 1.000.000 and 5.000.000 TL. The perceived leadership style was
determined as the transformational and interactionist leadership that Burns and Bass
brought to the leadership processes. Multi-Factor Leadership Questionnaire, which

was formed by Bass (1985), was used to measure the sub-leadership types of



interactionist and transformational leadership styles. These leadership styles are
leadership styles that give importance to subordinates and motivation elements and
while transformational leader is more focused on innovation and change, the
interactive leader takes a biased approach to protecting or improving the existing
structure. In addition, the leader of the interactionist organization provides
motivation by using reward and punishment mechanisms for the realization of the
goals and individual goals. Allen and Meyer's emotional commitment, continuity
commitment and normative commitment classification were taken into consideration
in organizational commitment and dimensions and Allen and Meyer's (1993)
organizational commitment scale was used as the scale. According to the results of
the research, there is a strong relationship between transformational leadership and
emotional commitment and a strong relationship between interactional leadership
and continuity commitment. It was concluded that there is a positive positive
relationship between normative commitment and both perception of interactionist

and transformational leadership.

When the effects of these leadership styles on organizational commitment are
examined, it was concluded that perceived transformational leadership and

interactional leadership style had a positive effect on organizational commitment.

Key Words: Leader, Transformational Leadership, Transactional Leadership,

Organizational Commitment



e
> S
@% : T.C. S ok i ; % ,-“ : ’
6\"‘“ NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI \xc/p/’/:;‘syﬁ,‘i}
‘\') Sosyal Bilimler Enstitiisit Midtrligu SOSYAL BILIMLER
KONYA ENSTITUSO
YUKSEK LISANS TEZi KABUL FORMU
Ad1 Soyad: N\eli \Le_ Doé ramac:
Numarasi ISR { o7 QO'S?-
-
% |AnaBilim/Bilim Dani_| l#letme
§ Pr()graml Yiiksek Lisans
o
O

Tez Danigmant

Dr.doér- (\‘Jaasi seleuk KppmrvEL

Tezin Adi

Dblstmel ve Eltbilesiner didetl Tarzlanma

5@}\*\ BeSikge Etbisitkoqgp Somagi Sneb)

Yykaryd ad\l gécen %@enci tarafindan azirlanan Denustenes ve, BYbileyimer. ek T danan
¢ e aolhhae st ona  San 3 ¥
ba$ll?il E)u gallsmag.t ./&/%ﬂtarihinde yapllannsavunma 51:1%‘1 sonucund; 'oybirligi/oygoklugu ile bagarili

bulunarak jiirimiz tarafindan Ytiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Damisman ve Uyeler

Sira
No Unvam Adi ve Soyadi iizy
1 A 13
1 [Poe.Dr. Nuaus Emre bz‘tuav_ W\

o, U "
2 |Di, ogr LYesi

Pudan N iceLeR X

',r ¢ .
3 |Dr. °3¢ bLyes

selel KPRAVEL S |
|2




il

ICINDEKILER

TESCKKIUT . ....eeietieieeiee ettt et e e et e et e et e e e eat e e etaeeeaseeebeeeeaneeennns \%
TADIONAr LISTEST 1ouvviieiiieeiiie ettt ettt ettt e et e e eae e et e e etaeesataeeeasaeesaseeesnsaeenes Vi
SEKIILET LASEEST +.eeeeeeeee e s s Viii
............................................................................................................................. 1

1.BOLUM

LIDERLIK
1.1, Liderligin Tantmi......cccoeeeuierieriiieeieeieeeie ettt ettt ereesveesae s ens 3
1.2.Y0netici ve Lider Farki.......cccooovieeiiieiiieeieeceecee e 5
1.3. Evrensel Liderlik Teorileri.......cccoocuieviieriieniieiiieiieeieeie e 8
1.3.1.0Z€IIKIET TEOTIST ...veeeeeeeeeeececececce e 9
1.3.2.Davranigsal YaKIasim ..........cccceevvviiiiiiiieiiiieecieeeeee e 12
1.3.2.1.0hio State Universitesi Liderlik Arastirmalari.......................... 12
1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari.......................... 14
1.3.2.3. Robert Blake ve Jane Mouton’un Y 6netim Tarzi Matriksi....... 16
1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri........ccccevvuirnienciienienieeiieeene 17
1.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri.......cccceevvvieeiiieeiiieeieeeieeeee e 18
1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli ...........cccccoevieriiniiennnnnn. 19
1.3.3.2. Robert House ve Martin Evans Yol Amag Teorisi................... 20
1.3.3.3. Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kurami.................cccoovvvvnenee. 22
1.3.3.4. Vroom - Yetton Durumsal Liderlik Teorisi.........ccceeevuveernnnnnns 24
1.3.3.5. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi.................. 26
1.3.4.Cagdas Liderlik Yaklagimlart ..........cccceeecvieiiieeeniieeiiecieeeee e 27
1.3.4.1.Karizmatik LiderliK...........ccccoeviiniiniiiniiiiiececeeeee e, 28
1.3.4.2. Hizmetkar LiderliK........c.ccoooviieiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 30
1.3.4.3.Doniisiimceii Liderlik ve Alt Boyutlart .........ccceecveeniiiiiieniennnn. 30
1.3.4.4. Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlart.........c.ccoccvveeeieeeciiennnnns 36
1.3.4.5. Doniistimcii ve Etkilesimei Liderlik Arasindaki Farklar .......... 38

2.BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Bagliltk TANIMI ..........ocoviiiieiciececccee s 40
2.2.Orgiitsel Baglilik Smiflandirmalart............cco.ooeeveeeevevereereeeeerereeeneeenans 43
2.2. 1. Tutumsal BagliliK........c.ccoovviieiiiiiiieeeecee e 43
2.2.1.1. Kanter’in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmast................cccc.co...... 44
2.2.1.2.Etzioni’nin Smiflandirmasi...........ccceeveieeeniieeniieeiiee e 44
2.2.1.3.Penley ve Gould’un Orgiitsel Bagllik Siniflandirmasi ............. 45
2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’m Orgiitsel Baglilik Siiflandirmasi...... 45
2.2.1.5. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik Smiflandirmasi............... 46
2.2.1.5.1.Duygusal BagliliK ..........cccovveviiieiiiiiieeeeeeeeeeee e 46
2.2.1.5.2. Devamlilik Baglili1.......cccoovvieiieniiiiiiiiciieieeeeeeee 47
2.2.1.5.3. Normatif BagliliK.......c.ccccovvrviiiiniiiieeeeeeeeeee e 48
2.2.2. Davranigsal BagliliK..........ccooooiiiiiiiiiiiiiiieeee e, 50
2.2.2.1. Becker’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi..............cococvovvvvinnnne. 50
2.2.2.2. Salancik’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi ..............cccocooovvevrnnnes 50
2.2.3. Coklu Boyut Baglilik Yaklagimi...........cccoeevvieenciieeiiieeieeceeeee, 51

2.2.4. Mowday, Porter ve Steers’ in Yaklagimi .........cccceeverieniininiencnnne. 52



v

2.3. Baglilik SeVIYeleri.......cccveiiiiieeiiieeiie et 52
2.4. Orgiitsel Baglhilig1 Etkileyen UnSurlar.............ccccoooueveveveeruevereeneneennn. 53
2.4.1.Kisisel FAKtOTIET........ooooiiiiiiiieiieeeeeee e 54

B T B TSP PP 54

2.4 1.2 CINSIYCL c.vieeeiiieeeieeeeite et e ettt e et e e st e e e teeessaeeessaeeesseeesaeesnseeenns 55
2.4.1.3.Medeni DUIum ........c.oooiiiiiiiieciieieeeee et 56

2.4 1.4 EGIIM SEVIYEST c.vveeeiiiieeiiieeiiiieeieeeeieeesveeeseveeeseveesaeeesseeeseseeenns 56
2.4.1.5.Cal1SMa SUICSI....uveieeurieeiiiieeirie et ettt e e eree e eree e ens 57
2.4.2.01giitsel FAKIOTIET .......o.oveeieieieieieieeec s 57
2.4.2. 11510 NIEIZI oovvvveeeceeeeeeeeeeeee e 57
24.2.2.0CTC .o 58
2.4.2.3.Calisma Kosullart..........cccoeoovieeiiiiieiieeeieeecee e 59
2.4.2.4. Liderin Orgiitsel Baglilik Uzerinde EtKisi .............cccoovevennen. 60

3.BOLUM

DONUSUMCU VE ETKILESIMCIi LIDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSi: KONYA SANAYi ORNEGI

3.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsami..........ccoeeeviieiniiiiieiiiiieeeeieee e 63

3.2. Arastirmanin ONEMi..........o.oveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 64

3.3. Arastirmanin Problemi.............ccccooooiiiiiiiii e 65

3.4, Arastirmantn OICEEi........ovovvveeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 66

3.4. Arastirma Evreni ve Orneklem Kimesi.........c.coeoveveeeeeeoeeeeeeeeeeeenn 67

3.5. Aragtirmanin Varsayimlari ve Smirliliklart ..., 68

3.6. Arastirmanin Kavramsal Modeli..............cccccoooiiiiiiiiiiiiccc e, 68

3.7. Aragtirmanin HipoteZIeri........cccuervieriieiiiiniieiieeie et 69

3.8. Arastirma Hipotezlerinin Incelenmesi ..............ccocoeveveveeeeeeeeeeeeeennne, 71

3.8.1. Arastirmanin YONteMI........cccveeeruieeeeureeeiiieeeieeeereeeeveeeeveeeeveeeeenees 71

3.8.2. Gegerlilik, Giivenilirlik ve Ac¢iklayict Faktor Analizi Sonuglari..... 73

3.8.3. Demografik Degiskenlere Iliskin Dagilimlar ve Farklarn
IICEIEIIMEST ...ttt 76
3.9. Bulgularin Degerlendirilmesi..........cocueeeuieriieniieniieiieeieeiieeieeiee e 89
TATTISINIA ...ttt e e e e e ettt e e e e e e e eeetbabeeeaeeeeeaanntbaseaaaeeeeannreaaens 93
KAYNAKGA ..ttt ettt ettt et eab e et e e eneas 98

(07420510111 S PSPPSR 114



TESEKKUR
Bu c¢alismanin gerceklestirilme siiresi boyunca her fikrimi anlayis ile dinleyen,
aragtirma icerigine benim kadar ilgi gosteren, degerli bilgileri ile ¢dzlimler sunan,
emegini ve zamanmi esirgemeyen damigsman hocam Dr. Ogr. Uyesi Selguk

KARAYEL’ e katkilarindan dolay1 ¢ok tesekkiir ediyorum.

Yasamim ve egitim hayatim boyunca her adimimda sevgilerine, desteklerine
olan sonsuz inancimla yiiriidiigiim basta babam Erol OZYON’ e, severek dgrenmeyi
ogrendigim ilk 6gretmenim annem Zeliha OZYON’ e, yasadigim her duyguya ortak
olup benimle {iziilen, sevinen, heyecanlanan; basarilar1 ile gurur duydugum
kardeslerim Siimeyye OZYON ve Muhammed Furkan OZYON" e, yiiksek lisansa
basladigim ilk andan itibaren anlayis1 ve destegiyle hep yanimda olan esim Osman
DOGRAMACT’ ya beraber tamamladigimiz bu siiregte yanimda olduklari, bana gii¢

verdikleri ve kattiklar1 her deger i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.



vi

Tablolar Listesi
Tablo 1. 1. Liderlik Tanimlart ........ccccooceeririiiniiniiiiniieeeeee e 3
Tablo 1. 2. Kotter’in Yonetici Lider Karsilastirmasi...........cccoeeevieeciieecieeecieeccneeeee 7
Tablo 1. 3. Lider ve Yonetici FarkliliKlart ... 8
Tablo 1. 4. Liderin Ozellikler Yaklasimi Cercevesinde Yapilan Calismalar ve
Bulunan Liderlik OZeIlKIETi ...........co.cvrvevreereereeeeeeseeseceeeese et 11
Tablo 1. 5. Likert'in Sistem 4 Modeli........cccoeiirieniiiiniinieeceeee e 16
Tablo 1. 6. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri......cccvuiireiiieriiieeriieeiee e 18
Tablo 1. 7. Karizmatik Liderlik Yaklagimlart.............cccoooeeeeiiiiiiiiiiiieiciieecceee. 29
Tablo 1. 8. Dontistimctii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Farklar......................... 38
Tablo 2. 1. Orgiitsel Baglilik Tanimlart.............cococooeueueeereeeneeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenes 42
Tablo 2. 2. Orgiitsel Baglilik Smiflandirmalart ............c.cocooeeveveveeeeeeceeeeeeens 43
Tablo 2. 3. Orgiitsel Baglilik SeVIYEleri .............ccoevvrueiieerereeeieeeieeereeeseeeeeeae e, 52
Tablo 3. 1. o= 0.05 Igin Orneklem BilyGKIGKIETi ............ooovevereereereereceeierceeieeeeee, 67
Tablo 3. 2. Arastirmanin HipoteZIeri.........c.oeouiiiiiiiiiiiiiiiiecceeeee e 70
Tablo 3. 3. Cronbach Alpha Katsay1 Degerleri ........ccceecveniiiiieiieeiieieeieeie e 71
Tablo 3. 4. Verilerin Normal Dagilima Uygunlugunun Incelenmesinin Test Sonuglari

Tablo 3. 5. Egitim Durumuna Iliskin Varyanslarin Homojenliginin Incelenmesi Test
SOMUGIATT ...ttt et e e b e e e ta e e etae e eareeesaraeesaneeenans 72
Tablo 3. 6. Calisma Yilma Iliskin Varyanslarin Homojenliginin Incelenmesi Test
SONUGIATIT ..t e et e e et e e e e ate e e e e aaaeaeeenareas 73
Tablo 3. 7. Ydénetici Olarak Caligma Yilma Iliskin Varyanslarin Homojenliginin
Incelenmesi TSt SOMUGIATT...........c.ouiveviueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeees 73

Tablo 3. 8. Calisilan Departmana iliskin Homojenliginin Incelenmesi Test Sonuglar

................................................................................................................................... 73
Tablo 3. 9. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi SONUGIATL..........cccoveveveveeeeeceeeeeees 74
Tablo 3. 10. Orgiitsel Baglilik Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari.......................... 74
Tablo 3. 11. Etkilesimci Liderlik Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari...................... 75

Tablo 3. 12. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Faktor Analizi Sonuglart..................... 76



Vil

Tablo 3. 13. Demografik Degiskenlere Iliskin Dagilimlar ..............cccocovveveveeenennnnee. 77
Tablo 3. 14. Cinsiyete Gore Farklarin Incelenmesi.............cccooeveveevevreereisuereceenenee, 78
Tablo 3. 15. Egitim Durumuna Gére Farklarm Incelenmesi.............ccccovovveveennnee. 79
Tablo 3. 16. Calisma Yilina Gore Farklarin Incelenmesi............cococovveveveeeveuenenennen. 80
Tablo 3. 17. Yénetici Olarak Calisma Yilia Gore Farklarin Incelenmesi ............... 81

Tablo 3. 18. Duygusal Bagliligin Yonetici Olarak Calisma Yilina Gore Farklarinin
INCEIENMIEST ... 82
Tablo 3. 19. Normatif Bagliligin Yonetici Olarak Calisma Yilina Gore Farklarinin
INCEIENMES ... 83
Tablo 3. 20. Calisilan Departmana Gore Farklarm Incelenmesi ..............cc.cooounenee. 84
Tablo 3. 21. Duygusal Bagiligi Calisilan Departmana Gére Farklarmin Incelenmesi

Tablo 3. 22. Tliskilerin INCEleNmMES ..........c.cueeeveeeeeeeeee e 87
Tablo 3. 23. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi ........cccocceeveiieniiniiiniennenns 91



viil

Sekiller Listesi
Sekil 1. 1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalart...............cccovveeeeennnes.. 14
Sekil 1. 3. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matriksi.........cceeeveevveenenennnen. 17
Sekil 1. 5. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli.............ccccoooiiiiiiiaiiinn e, 20
Sekil 1. 6. Yol Amag Teorisi’ne Gore Liderlik Davranisi...........cccceeevvveeeneenns 22
Sekil 1. 7. Reddin Temel Liderlik Tarzlart...........cccoeoveeeiiiniiniiiinieciieieceee, 23
Sekil 1. 9. Hersey ve Blanchard’in Liderin Davranis Tipleri Ile Izleyenlerin
Olgunluk Tipleri Arasindaki TliSKi..........c.coooeiviviiieeeeeeeeeeee e 26
Sekil 2. 1. Orgiitsel Bagliligin Ug Bilesenli Modeli...........cco.ovovveveiuereieruereanee 49

Sekil 3. 1. Arastirma MoOdeli.........cccueeeiiiiiiiiieiie e 69



GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte rekabetin hizla arttigi kiiresel bir pazarda iiriin ve
hizmetlerini smirlar Gtesine ulastirmayr amaglayan sirketler igin rekabet {stiinliigi
saglayacak stratejiler, teknoloji, hiz, inovasyon gibi degisim veya yenilik gerektiren tiim
kavramlar siirekli giincel kalmustir. Isletmeler siirekliligi saglamak igin yonetimden
insan kaynaklarina biitiin fonksiyonlarinda yenilige acik teknoloji ile paralel ilerleyen bir
yapt olusturmalidir. Giinlimiizde yeni iretim teknolojilerini, pazarlama stratejilerini,
yonetimde giincel bir yaklasimi girket biinyesine hizla uygulayabilecek bir sistemi ve
pargalarin1  olusturmamis Orgiitlerin rakipleri karsisinda yasamini devam etmesi
giiclesecektir. Cilinkii isletmelerin rekabet tistiinliigii saglamasi i¢in rakibinin kullandig:
teknolojiyi kullanmasi bile yeterli olmayacaktir. Basarili isletmeler bir adim sonrasini
gorebilecek bir sekilde miisterinin ihtiyacina ivedilikle cevap verebilecek piyasadaki
iirlin ve hizmetlerin kalitesinin arttig1 yeni bir fonksiyon, tasarim veya maliyet kaynakli
bir degisimin olabilecegi ve bu dongiiniin siirekli olacagi bir yapiya sahiptirler.
Boylesine rekabetin siddetinin hissedildigi pazarda yenilik ve teknolojik gelismeler
zorunlu ve taklit edilmesi kolay bir hale gelmistir. Isletmeler bu kosullarda devamlihig
saglamasi i¢in taklit edilmesi imkansiz olan insana odaklanmistir. Klasik y&netim
anlayis1 ile insan1 mekanik bir faktdr olarak goéren yaklasimin tam tersine giiniimiiz
yonetim yaklasimi calisanlarin orgiitle iligkilerine, liderlerin ¢alisanlar ile iletisimine,
motivasyonu saglayacak etkenler ve bunun gibi temelinde insan olan g¢aligmalar
yapilarak psikoloji, sosyoloji gibi disiplinler birlikte calismalarina daha da agirlik
verilmistir. Yonetimin gelisim siirecinde modern sonrasi ¢agdas ve giincel kavramlar
yeni goriis ve yaklasimlar adi altinda inceledigimiz orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik,
orgiitsel yalnizlik gibi kavramlar da bu caligsmalarin bir sonucu olarak isletmelerin
performanslartyla iliskilendirdigimiz ve performansi1 etkileyen konusu insan olan
uygulamalardir. Bu yapmis olduklar1 ¢aligmalarin amaci bireyin verimliligini artirmak
etkin calisanlarinin sirkete bagliligini saglamaktir. Bu calismada yonetim alaninda
giincel sayilabilecek bu uygulamalardan orgiitsel baglilik ve yaklasimin uygulayicisi

olan liderin ve algilanan liderlik tarzlarinin oOrgiitsel baglilik {izerine etkisi sanayi



isletmelerinde incelenmesi amaglanmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde lider ve
liderlik kavramlarinin tanimlarina, liderlik teorilerine, arastirmanin igerigini olusturan
dontisiimcti ve etkilesimei lider tarzlarinin alt boyutlarina ve farkliliklarina deginilmistir.
Ikinci béliimde 6rgiitsel baglilik kavrami ve siniflandirmalari, drgiitsel baglilik {izerinde
etkili olan faktdrler incelenmistir. Uciincii béliimde ise arastirmanin amaci, ydntemi,
sinirliliklar1 ve problemleri; doniisiimeii ve etkilesimei liderin  Orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisini dlgmeye yonelik analiz, bulgularin degerlendirilmesi ve sonuglar yer

almaktadir.



1.BOLUM

LIDERLIK

1.1. Liderligin Tanim

Sosyal bilimlerde tanim olarak inceledigimiz birgok kavram kesin ve net
cizgilerle tamimlamamakla birlikte genel kabul gormiis ortak anlamlar yiiklenmis
sekliyle ifade edilmektedir. Genel anlamiyla ifade edilen bu kavramlardan olan lider ve
liderlik kavramlarini da bir amag, bir inang, fikir veya goriisler etrafinda kitleleri
birlestiren kisiler lider, bu siireci de liderlik olarak niteleyebiliriz. Liderlik ile ilgili
yapilan tanimlarda ve tarihi siire¢ icerisinde incelenmeye calisilan arastirmalarda bir ¢ok
tanim yapilmistir. Tanimlarda ortak bir yargi olmakla birlikte; yasanilan dénemin sosyo
ekonomik sartlarina, yasanilan bdlgede hakim olan devlet-birey anlayigina, toplum
olarak insanlar1 bir araya getiren kisilerden beklentilere, liderin basarilarina gore,
performans diizeyinin yiikselmesi, verimlilik ve etkinligin artmasi gibi birgok degiskene
bagli siniflandirma ve degerlendirmeye gore lider kavramlar: sekillenmis bu nedenle de
bir ¢ok tanim ortaya ¢ikmistir. Stogdill’e (1974) gore, yaklasik olarak lider ve liderligi
tanimlamak isteyen insan sayisinca liderlik kavraminin tanimi vardir (Ugurluoglu ve

Celik, 2009: 123). Liderligin ifade edilmesine iliskin bazi tanimlar Tablo 1° de

verilmistir.
Tablo 1. 1. Liderlik Tamimlar:

Bass (1990) Yapiy1 harekete gegirici, amaglara ulagma araci olarak liderlik; grup siirecinin
onemli bir noktasi, ikna sekli, bagkalarmin itaat etmesini saglayan bir sanat,
etkileme gibi farkli unsurlarin birlegimidir.

Stodgill (1950- Liderlik bir grup tiyesinin diger grup iiyelerinin yeterliliklerini ve giidiilenmelerini

1974) artirmasiyla ortaya ¢ikarak hedefe ulasmada grubu etkileme siirecidir. Lider ise
degisimi saglayan ve etkilenmekten ziyade etkileyen kisidir.




Gibson ve Zorlayict gii¢ kullanmadan amaglara ulagmak igin bir kisinin digerlerini etkileme

arkadaglart; siirecidir.

House ve Javidan Liderlik, 6rgiitiin basarist ve etkinligi i¢in diger calisanlari giidiileme ve etkileme

(2004) yetenegidir.

Davis (1988) Liderlik, hedeflerin gerceklesebilmesi igin diger kisileri ¢aba gostermeye ikna
edebilme yetenegidir.

Bennis (2001) Liderler giiven duygusunu vererek insan iligkilerinde basarili olan insanlardir.
Meslekleri dahil yaptiklar: tiim isleri en iyi sekilde yaparlar.

Katz ve Kahn Liderlik, orgiit ile ilgili bir konuda ¢alisanlar1 etkileyerek is gorenlerin kendi

(1977) istekleri ile harekete gegirmektir.

Werner (1993) Liderlik orgiit amaglarinin gerceklesebilmesi i¢in gruplar1 etkileme siirecidir.
Lider ise orgiit g¢alisanlarinin yonetimden memnun kalmasi ic¢in caligsanlar
yonlendiren, deneyimlerini paylagan kisidir.

Drucker (1974) Liderlik, bireyin vizyonunu daha genis bir bakis agisi ile gelistirmesi, performans
standardin1 yiikseltmesi ve kisiligini normal dl¢iitlerin Stesinde biiyiitmesidir.

Eren (2001) Liderlik, yalniz ve gii¢siiz insanlar1 bir ama¢ dogrultusunda bir araya getiren ve
harekete geciren yetenek ve bilgilerin toplanudir.

Kogel (2015) Lider diger insanlara ilham vererek ve etkileyerek onlar1 bir amag¢ yoniinde
davranmalarini saglayan kisidir. Liderlik ise liderin yaptig1 islerin siirecidir.

(Bass, 1990: 19-20; Stodgill, 1974: 33-34 ; Gibson, 2000: 272 ; House ve Javidan, 2004: 15 , akt: Alga,
2017: 98; Tunger, 2011: 60-62 ; Katz ve Kahn, 1977:371, akt: Parlar ve Celebi, 2017: 420 ; Sencan vd.,
2015: 243; Onen ve Kanayran, 2015: 45; Serinkan, 2012: 151; Kogel, 2015: 668).

Yapilan tanimlarda ortak diisiince insanlart goniillii bir sekilde belirlenen

bireysel, toplumsal veya oOrgiitsel bir amag¢ etrafinda toplayan, zorlayici bir gii¢

kullanmadan insanlar1 yonlendirebilme ve etkileyebilme faaliyetler siireci liderlik olarak,

bu stireci gergeklestirebilme yetenegine sahip olan kisi ise lider olarak tanimlanmaktadir.

Lider ve liderlik kavramlarmin tipki yonetim kavrami gibi insanlik tarihi kadar

eskiye dayandigini  sdylemek miimkiindiir. Insanlarm var oldugu, bir amaci




gergeklestirmek i¢in gorev dagilimi ve organize oldugu bir yapida bahsettigimiz yonetim
kavram1 gibi aymi sekilde savaslarin oldugu stratejinin ilk olarak askeri alanda
kullanildigimi diisiindiigiimiiz bu gelisim siirecinde liderlik de bu tanimlar kadar eski
tarihlere dayanir. Unlii komutanlarin liderlik &zellikleri bu alanlarda yapilan
caligmalarda incelenmektedir. Nitekim, Yunan filozofu Platon, “Devlet” adl1 eserinde,
ideal devletin ideal liderinin vasiflarini siralarken, lideri, “hiikiimetin en 6nemli unsuru”
olarak belirtmektedir. Aristo ise, “Politika” adl1 eserinde “gengleri liderlik i¢in egitmek’’
gerektiginden bahsetmektedir (Machiavelli, 1997: 34-37, akt: Bulut ve Uygun, 2010:
30). Liderlik kavramini sosyal bilimlere konu olan diger kavramlar gibi taniminin veya
kavramin dogus tarihini belirtmek miimkiin olmamakla birlikte, bilimsel olarak 1900’1
yillarin baslarinda incelenmeye baslanmistir. Bu stire¢ liderlerin sahip olmasi gereken
ozelliklerin lizerine yogunlasan biiyiik adam teorisi ile birlikte baslayip sonrasinda diger

teoriler gelistirilmistir.

Askeri alandan siyasi yapiya bir¢ok alanda kullanilan lider-liderlik kavramlarina
yiiklenen ortak anlam kisileri ya da genis kitleleri ama¢ veya amaclarin gerceklesmesi
icin gerekli faaliyetleri olusturan ve yon veren kisiler ve bu biitiinliigli saglamasi siireci,
hatta bazi tanimlara gore sanatidir (Kirmaz, 2010: 208). Calismamizin konusunu
olusturan liderlik kavramu ise liderin Orgiit icin dnemi ve orgiit i¢erisindeki roliidiir. Bir
amac1 gerceklestirmek i¢in var olan Orgiitlerin vizyon, misyon, yonetim stratejileri ile
calisanlar1 ayni amag¢ dogrultusunda ortak bir paydada birlestiren kisi veya siirectir.
Orgiitlerde gorev ve konum nedeniyle yéneticilik ile karigtirilsa da giiniimiiz bakis

acistyla lider ve yoneticinin sahip oldugu farkli niteliklerin oldugu bilinmektedir.

1.2.Yonetici ve Lider Farki

[lk insanlarm ve toplumlarin varoluslarindan itibaren baskalar1 vasitastyla
amagclara ulagmay1 saglayan planlama, orgiitleme, yoneltme esgiidiimleme ve kontrol
siireci insanlik tarihi kadar uzun bir ge¢mise sahiptir. YOnetim kavrami olarak
nitelendirilen bu siire¢ tiim fonksiyonlar1 ile birlikte olmasa da yonetim kavraminin bir

fonksiyonu tarihi siirecte etkindir. Misir piramitleri yapimindan Hindistan’daki kast



istemine, Roma’nin biiyiik topraklara hilkkmedisinden Katolik kilisenin yonetim, isleyis
yapis1 yonetimin tiim donemlerde var oldugunu gostermektedir (Dinger vd., 2014: 316).
Tarihi siirecte her donem var oldugu diisiiniilen yonetim degisen kosullar ve bakis
acilarina gore sekillense de orgiitler agisindan biitiinsel bir bicimde ele alindiginda
yonetim; Orgiit amaglarinin etkili ve verimli bir sekilde gerceklesmesini saglayacak
planlama, orgiitleme, yliriitme, esgiidiimleme, denetleme fonksiyonlarinin sistemli bir
sekilde uygulanmasina yonelik faaliyetler biitiiniidiir (Sucu, 2017: 4). Yonetici ise bu
faaliyetleri gergeklestirirken kurallar koyan, uygulayan, emir alan ve emir veren orgiitiin
performansinin etkileyen i¢ ve dis unsurlar1 dikkate alarak yonettigi orgiit ya da birimin
amaclarin gerceklesmesinden sorumlu olan kisidir (Ozgiir, 2011: 216). Yénetici bu
sorumlulugunu gerceklestirirken bahsettigimiz lider kavramlar1 ile iligkilendirecek
olursak bu amaglar gergeklestirmeye sevk eden yonlendiren Orgiit acgisindan
calisanlarinin iiretimi, hizmet kalitesinin siirekliligini ve rekabet iistiinliigii saglayacak
etkin ve verimli performans gosterecek bir sistemi olugsmasinda rol oynayan Kkisi
olacaktir. Bu yiizdendir ki farklar1 olmasina ragmen yonetim i¢in ydneticinin varliginin
zorunlu oldugu gibi giiniimiiz rekabet diinyasinda yonetim siireglerinde gerekli olan bilgi
ve becerilerinin igerisinde liderlik 6zelliklerinin de olmasi1 gerektigi savunulmaktadir.
Yani artik sadece yonetim silirecine hakim bir yonetici degil sadece insanlari
yonlendirebilen bir lider degil yonetim siireclerine hakim etkin bir lider olan yonetici

lider veya lider yonetici diyebilecegimiz 6zelliklere sahip insanlarin olmasi gerektigidir.

Yonetici ve lider arasindaki farkliliklar ilk kez Kotter’in ‘A Force Change: How
Leaders Differs From Management’ kitabinda incelenmistir. Bu karsilastirmaya gore
farkli alanlarda lider yonetici karsilastirilmasi yapilmistir. Ayrica sadece farkliliklar

degil yonetici ve lider arasindaki benzerliklere de deginilmistir (Dinger vd., 2014: 327).



Tablo 1. 2. Kotter’in Yonetici Lider Karsilastirmasi

Farkhilik alanlan

Yonetici

Lider

Giindemi Planlama ve Biitceleme izlenecek Yolu (Rotay) Cizmek

Olusturma Istenen sonuglara ulagsmak icin detayli | Vizyon belitleme ve bu vizyona
adimlar ve zaman tablolar1 diizenleme ve | erismek i¢in gerekli stratejiler
gereken kaynaklar1 saglama. gelistirme.

Giindemi Orgiitleme ve Yoneltme insanlar idare Etme

].Sasarmak femn Planin uygulanabilmesi igin gerekli | S6z ve  eylemlerle  insanlari

Insan A yapiy1 olusturma, caliganlar1 yeteneklerine | gérevlerine yonlendirme ve bunu

Gelistirmek . .. . . .
uygun olarak  belirlenen  gorevlere | yaparken de vizyonu anlayabilmeleri
yoneltme, ¢alisanlara rehberlik etmesi i¢in | ve  basarabilmeleri i¢in  gerekli
politika ve  prosediirler olusturma, | isbirligi ortamini yaratma.
metotlar gelistirme.

Uygulama Kontrol Etme ve Problem Cézme Motive Etme ve ilham Verme
Sonuglarla planlarin karsilagtirma, Calisanlart politik, biirokratik ve
sapmalar1 belirleme ve problemlerin kaynak  smirlamalari  karsisinda
¢ozlimii i¢in yeniden planlama ve temel  ihtiyaglarim1  saglayarak
orgiitleme yapma. harekete gecirme.

Ciktilar Isletmenin ¢esitli ¢ikar  gruplarimin | Etkili bir degisim ortaya ¢ikarma ve

(Sonuclar) bekledigi sonuglar1 tutarli bir sekilde | daha etkili degisimleri
ortaya koyabilme. gerceklestirebilme kapasitesine

sahip olma.

(Giirbiiz, 2011: 11)

Yonetici ve lider ayn1 amaca yonelik ¢aligsalar da Orgiit igerisinde ayn1 amaci

gergeklestirmek i¢in benzer alanlarda farkli yaklasimlarla farkli roller iistlenmislerdir.




Tablo 1. 3. Lider ve Yonetici Farkhhiklar:

Yonetici

Lider

Amacin gergeklesmesi i¢in orgiitsel yapiy1 ve

stireyi bigimlendirirler.

Amacin gerceklesmesi icin; stratejik diisiinerek

hareket ederler.

Bir pozisyona sahip olmasinda gii¢ alir.

Sadece sahip oldugu pozisyon degil Kkisisel

ozelliklerinden giic alir.

Planlama yonlendirme ve karar verme gibi

stireglerde etkindir

Daha ¢ok insanlara yonelik fonksiyonlarda etkindir.

Yoneticilik formal bir organizasyon iginde

sistem ve yap1 merkezli bir meslektir.

Formal yapinin gerekli olmadig: insanlar1 etkileyerek

harekete gecirebilen birey merkezli bir igtir.

Belirli hedeflere ulastirabilecek islerin etkin bir

sekilde yaptirilmasini saglar.

Hem hedef hem de yapilacak islerin belirlenmesini

saglar.

Belirli bir gdrev tanimi mevcuttur.

Belirli bir gorev tanim yoktur.

Yoneticilik  siirecinin  birgok  asamasinda

bilimsel bilgilere ihtiya¢ vardir.

Lider insanlar1  etkileyebilme ve  hedeflere

ulasabilmede liderin sanatsal yanina ihtiyag¢ vardir.

Belirli  hedeflere  ulasabilme daha ¢ok

belirgindir bu yiizden isleri dogru yaparlar.

Degisim ve doniisiim yapabilme isi daha belirgindir

bu nedenle dogru isleri yaparlar.

Isletmenin i¢ yapisia ve dinamiklerini yonelik

analizler yapabilmektir.

Isletmenin dis gevresinin yap1 ve dinamiklerini analiz

edebilmektir.

Lider ve yonetici bir amacin gerceklesmesi dogrultusunda insanlar1 yonlendiren, yonlendirdikleri kisiler

ile yakin iliskileri olan, izleyiciler iizerinde bir etki birakan ve bu eylemleri bir giigten alan kisilerdir.

(Bennis, 2016:39, akt: Topgu, 2017 :75 ;Tiryaki, 2008: 7; Kirmaz, 2010: 210; Kogel, 2015: 672-674).

1.3. Evrensel Liderlik Teorileri

Liderin toplum ve c¢alisanlar {lizerindeki etkisinin anlagilmasi ve Oneminin

farkindalig1 iizerine lider ile ilgili yaklasimlar ortaya ¢ikmustir. Bu yaklagimlarda liderin




sahip oldugu 6zellikler, davraniglar veya liderin ortaya ¢iktigi durum iizerinde durulmus
ve yaklasimlar bu cergevede sekillenmistir. Bu bilimsel yaklasimlarda amag liderlik
siirecinin agiklanmaya c¢alisilmasi, slirecin anlasilmast ve birbirlerinin liderligi
tanimlama siirecinde eksik oldugu noktalar1 vurgulamak ve katki yapmaktir (Aktan vd.,
2014: 58). Yonetim, davranig bilimleri, liderligi incelerken ve analiz ederken
faydalanilan diger bilimlerin geligsmesiyle birlikte liderlik teorilerinin de bu bilimlerin
teori ve yaklagimlar1 ile benzer kronolojik siralama ile gelistigini ve ilerledigini
gorliyoruz. Klasik yonetim (1900-1930) anlayisinin oldugu yillarda orgiit ve savaglarda
yeni liderler gelistirmek i¢in yapilan g¢aligmalar sonucunda liderin diger insanlardan

tistiin oldugu lideri lider yapan farkli 6zellikleri oldugu anlayisi ortaya ¢ikmustir.

Neo-klasik /davranigsal yonetim anlayisinda liderin basarili olmasinin nedeninin
liderin gostermis oldugu davranislarin onu daha etkin ve basarili yaptigi anlayisi ile

yaklasilmis ve liderlilerin davraniglari iizerine ¢alismalar yapilmistir (Kogel, 2015: 678).

1960’tan sonra durumsallik/ kosulsallik yaklasiminin hakim oldugu ydnetim
anlayis1 liderlik yaklasimina da yansimistir. Bu donemde liderlik teorilerinde liderin bir
takim Ozellikler ve davranislarla agiklanmadig etkin liderin durum ve kosullara gore
sekillendigi anlayis goriilmektedir. Bu donemden sonra hizla yasanan degisim ve
gelismeler sonucunda farkli liderlik anlayisi, davranisi ve tarzlari ortaya g¢ikmustir.
Yasanan gelismeler, yonetim diisiincesindeki degisimler ile liderlik anlayislar1 da

sekillenmistir.

1.3.1.0zellikler Teorisi

Liderlik ile ilgili gelistirilen ilk teori dzellikler teorisidir. Ozellikler teorisi liderin
kisisel ozellikleri iizerine ¢alismalar yapan bir yaklagimdir. Bu diislince biiylik adam
teorisi olarak bilinen teorinin devamu niteligindedir. Tarihteki basarili liderlerin
ozelliklerini belirleme, bu o6zelliklere sahip kisileri lider segme ve segilen liderlerin
Ozelliklerinin gelistirmesi diislincesine dayanan goriis bilylik adam (great man) teorisi
olarak ifade edilmistir. 1900’1l yillarin baginda daha kapsamli ve sistemli arastirmalar

yapildik¢a bu diislince yerini Ozellikler teorine birakmustir (Aksel, 2012: 34; Sahin,
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2012: 145). Ozellikler teorisi sistematik bir sekilde 1. Diinya Savas1 sirasinda subaylara
duyulan ihtiya¢ dogrultusunda; Amerika Birlesik Devletleri ordusunun bir grup
psikologu yeni subaylarin secim siirecinde gorevlendirmesiyle ortaya c¢ikmistir. Bu
stirecte alfa zeka testi ve beraberinde bir¢ok dl¢lim yontemleri ile ise alim siireci yeniden
olusturulmus ve siireclere gore seg¢imler yapilmistir. Bu yontemleri uygulayan birgok
kurulusun 6zellikler yaklagimina katkilar1 ile bu yaklasimin temelleri olusturulmustur
(Isik, 2014: 14). Bu donemde ve sonrasinda yapilan ¢aligmalarda lideri diger insanlardan
ayiran Ozelliklerinin neler oldugu tespit edilmeye c¢alisiimistir. ilk olarak 1.Diinya
Savasinda ortaya c¢ikan bu kuramin ilk ve en 6nemli arastirmalardan biri Columbia
Universitesinden Ordway Tead’ in (1935) calismasidir. Bu arastirma sonucunda lidere
ait bir takim ozellikler belirlenmistir. Ralph M.Stodgill basarili liderin ozelliklerini
bulmaya yonelik en kapsamli aragtirmalari yapmustir. Stodgill 1904 ve 1948 yillan
arasinda lideri lider yapan 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik 124’ten fazla arastirma
yapmustir. Ik calismasinda liderligin amaclar1 gerceklestirirken gdstermis oldugu
davraniglar sonucunda lideri bir rol bir statiiye gotiirdiiglinii bu statilye gotiiren
ozellikleri baskalarinin ihtiyaglarina duyarl olma, gorevin benimsenmesi gibi durumsal
faktorler tizerinde dururken 1949 ile 1970 yillar1 arasinda yapmis oldugu c¢alismalarda
hem kisilik hem de durumsal faktorlerin ayn1 6neme sahip oldugunu belirtmistir. Bu
donemde yapmis oldugu 163 c¢alismasin1t 1974 yilinda kitabinda inceledigi
goriilmektedir. Bu alanda 1400 den fazla arastirma yapan Mann (1959) durumsal
faktorlerin lizerinde durmayarak liderin kisilik 6zelliklerine yogunlagsmistir. Stodgill,
Mann, Lord vd., Locke gibi bir ¢ok arastirmaci bu alandan ¢aligmalar yaparak liderin

Ozelliklerine dair bir¢ok bulgular ortaya ¢ikarmistir (Erkutlu, 2014: 33-36).



Tablo 1. 4. Liderin Ozellikler Yaklasinm Cercevesinde Yapilan Cahsmalar ve Bulunan
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Liderlik Ozellikleri
Stogdill Mann Stogdill Lord, Kirkpatrick | Zaccaro, Kemp ve
(1948) (1959) (1974) DeVader ve ve Locke Bader
Alliger (1986) | (1991) (2004)
oZcka R L A .
oZeka eBasar1 [stegi oZcka eBasari oZihinsel
eDuyarlilik I
Diirt tenekl
eErkeklik | olsrarl «Erkeklik Hrst veteneier
eAnlayis
. . Moti Disa dontiklik
o(Kavray1s) eUyumluluk | ¢(Direnclilik) eBagsat siotivasyon | eUiza donukid
oSorumluluk (dominant) eDiiriistliik eBilinglilik
eBasat eAnlay1s
elnisiyatif (dominant) - . «Ozgiiven eDuygusal
olsrarls e[nisiyatif .
tutarlils
. Disadoniik A Biligsel
*Ozgliven - *Ozgliven P
Beseri Tutuculuk Yetenek oSeffaflik
[ ]
eBeseri utuculu «Sorumluluk
Iliskilerde eMeslek eUyumluluk
eisbirlikci Bilgisi
Ustalik e eMotivasyon
eHosgoriilii eBiitiinciil
eSosyal zeka
o(tolerans) bakis )
¢Oz-denetim
oEtkileme
eDuygusal zeka
eBeseri
. Probl 0
iliskilerde *Problem ¢ozme
tenedi
Ustalik yeleneel

(Northouse, 2001: 18, akt. Sahin, 2012: 148 ; Northouse 2013; akt Erkutlu, 2014: 36)

Stodgill, Mann gibi birgok arastirmacinin yapmis olduklar1 c¢alismalarin
sonucunda liderlerin sahip oldugu o6zellikler belirlenmeye calisilmistir. Ortak noktalar
olmasina karsi liderin sahip oldugu fiziksel Ozelliklerini tasvir edebilen, yine sahip
olmas1 gerektigi diistiniilen bireysel 6zelliklerini tanimlayabilen bir lider tanimi ortaya
cikmamistir. Clinkli baz1 arastirmalarda basarili liderlerin ayni 6zellikleri tasimadigi,
belirlenen lider Ozelliklerini tasiyan insanlarin bulunduklari ortamda liderlik rol ve
statlistinii  tistlenmediklerini liderlik  o6zelliklerinin  beklenilen lider

veya gibi
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kullanmadiklar1 i¢in lider olarak degerlendirilmedikleri goriilmiistiir. Liderin ve
liderligin tanimlanmasinda liderin yalnmiz sahip oldugu o6zelliklere bakilmamasi; diger
degiskenlerin bu tanimlama siirecine dahil edilmesi gerektigi ve arastirilmasi iizerine
durulmustur. Bu degerlendirmeler sonucunda liderin astlar1 ile olan iliskileri ve liderin
onlara karsi davranislart incelenmis ve bir diger liderlik yaklasimi olan davranigsal

yaklasim ortaya ¢cikmistir (Kogel, 2015: 678).

1.3.2.Davramssal Yaklasim

Liderlik {izerine yapilan ¢alismalarda sadece lider odakli yapilan 6zellik kurami
arastirmalari; lideri tanimlama siirecinde yetersiz kalmistir. Bunun iizerine bu siirece
izleyicileri dahil edilerek davranigsal yaklasimin temel diisiince yapist olusturulmustur.
Bu yaklagimda etkin ve basarili liderin iletisim sekli, yetki devredip etmedigi, karar
stirelerinde calisanlar1 bu siirece dahil edip etmedigi, is gorenlere verdigi destek ve
motivasyonuna yonelik yaptig1 odiillendirme gibi izleyiciler ile kurdugu iliskiler
dolayistyla liderin davranislar1 dikkate alinmistir. Liderin davranislari lizerine yapilan
caligmalarda genel olarak ise yonelik olma ve kisiye yoOnelik olma boyutlar
incelenmistir. Davranigsal yaklagim arastirmalar1 igerisinde inceleyecegimiz Ohio State
Universitesi liderlik ¢alismalar1 bu calisma ile ayni yaklasik ayni dénemde yapilan
Michigan Universitesi liderlik ¢alismalari, her iki ¢alismay1 dikkate alarak olusturulan
Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matriksi, Mc Gregor’'un X ve Y yaklasimi ve
Likert’in sistem 4 modeli kuramin gelismesine 6nemli katkilar yapmistir (Erkutlu, 2014

39; Kogel, 2015: 678-686)

1.3.2.1.0hio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

1945 yilinda baslayan ve 1950' lere kadar siiren Carroll Shartle yonetiminde
Ohio State iiniversitesine bagli calisan is arastirmalar1 biirosu (bureau of business
research) tarafindan yapilan aragtirmalarda liderlik rolleri, liderlik bigiminin izleyiciler
tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yaklagik 1800 cesitli boyut gelistirilmistir. 9

grupta siniflandirdiklart liderlik davranigini askeri ve sivil personel {izerinde test
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etmiglerdir. Bu test sonuclar1 anlam kaybina ugramadan 150 boyuta indirilmistir. Lider
davranisini tanimlama anketi (leader behavior description questionnaire) bu calisma
sonucunda olusturulmus ve farkli organizasyonlardaki kiiciik gruplarda bu anket
uygulanmistir ( Tagraf ve Calman, 2009: 137; Aksel, 2012: 36). Bu ¢alismalardan ¢ikan
sonuca gore liderlik davranisi kisiyi dikkate alma (consideration) ve yapiy1 harekete
gecirme/insiyatif (initiating structure) olmak {izere iki boyutta siniflandirilmistir. Kisiyi
dikkate alma faktorii liderin iligkilerinde astlarin iizerinde bir giiven olusturarak onlarin
fikirlerine saygi duyma, iletisim kurabilmesi, insiyatif/ise agirlik verme liderin yapilacak
islerin tamamlanmasi i¢in planlamanin yapilmasi, ¢alisanlar1 organize edilmesi iletisim
ve ilgili slirenin belirlenmesine yonelik yaptig1 davramislardir. Lider kisiyi dikkate alan
davranislar sergiledikce ¢alisanlar ile kurdugu iletisim artacak ve ast-iist iligkisi olumlu
yonde ilerleyecegi i¢in personel devir hizi ve devamsizlik azalacaktir. Lider ise yonelik
davraniglart sonucunda isin tamamlanmasina odakli davraniglar sergileyecegi icin
calisanlarin performansi artacaktir (Kogel, 2015: 679). Sekil 1’de goriildiigii gibi liderin
sadece bireylere yonelik davraniglar sergileyerek ise yonelik davranislar diisiik olursa
amacin ger¢eklesme siiresinden uzaklasilacaktir. Aksine bireye daha az 6nem veren ise
yonelik davraniglart yiiksek olan liderin grup iiyelerinin performans ve verimliligi
etkilenecektir. Kisa vadede is tamamlansa bile uzun vadede calisanlar ile lider iletisimi
ve sonug olarak orgiit performansi olumsuz etkilenecektir. Bu ylizden yapilan ise veya
sektore gore liderler hem bireye yonelik hem de ise yonelik davranmiglar belirli bir

dengede tutabilecek davranislar sergilemelidirler.
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Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme | Yiiksek Yapiy1 Harekete Gecirme
Yiiksek Bireyi Onemseme Yiiksek Bireyi Onemseme

Yiiksek : . . iy N .
Lider, grup harmonisi ve sosyal | Lider, isin  verimli  bir  Sekilde
ihtiyaclarmin tatmini i¢in ¢abalar gerceklestirilmesi ve c¢alisma grubunun

o arkadagliginin, uyumunun siirdiiriilmesi

Bireyi _

) arasinda bir denge kurmaya cabalar.

|Onemseme
Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme | Yiiksek Yapiy1r Harekete Gegirme
Diisiik Bireyi Onemseme Diisiik Bireyi Onemseme
Lider, genellikle pasif bir rol Gistlenir | Lider, onceligini ve  dikkatini  isin
ve isin c¢alisanlarin kendi eliyle | gerceklestirilmesi yoneltir. Kisisel alaka ve
yapilmasina miisaade eder kaygilar ikinci planda kalir

Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek

Sekil 1. 1. Ohio State Universitesi Liderlik Cahsmalar

(Ayan, 2013: 27)

1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Michigan Universitesi Arastrma Merkezi'nden Rensis Likert baskanliginda

gerceklestirilen arastirmalari Ohio State Universitesi ile yaklasik olarak ayn1 dénemde

yapilmis ve benzer bulgular ortaya ¢ikmistir. Liderlik davranislart is merkezli davranis

ve birey merkezli davranis olarak iki faktdr etrafinda toplanmistir. Is merkezli davrans;

liderin yasal giiglerini kullanarak izleyenlerin is performansini degerlendirerek islerin

dogru sekilde yapilmasini ve tamamlanmasina yonelik yapmis oldugu davranislardir.

Birey merkezli davranista lider; astlarin insiyatif almalarini saglayan, izleyicilerin

gelisimine Oonem veren, c¢alisanlarin kendilerini 1yi hissetmelerini, mutlu olmalarini
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saglayacak davranislar gosterir. Michigan {iniversitesi ¢aligmalarini devam ettiren ve bir
¢ok kurum tizerinde yapmis oldugu caligsmalar1 sonucunda Likert ‘Sistem Modeli’ veya
‘Likert Kurami’ adi verilen oOrgiitlerin yonetim sistemlerine bagli olarak liderin
davranislarina dair bir model olusturmustur. Bu modelde dort yonetim sistemine bagh
lider ve davraniglarini dort grupta siniflandirmistir (Arikan, 2001: 237; Aktan vd., 2014:
62; Duyan, 2012: 14).

Siniflandirmada otoriter lider, iyiliksever otoriter lider (yardimsever-babacan),
calisanlarima danisan ve demokrat liderlerde sirasiyla astlariyla bilgi aligverisi, karar
stireglerine katilim, motivasyon, astlarin gelisimine verilen onem ve yetki artmakta
cezalandirma ve denetim azalmaktadir. Sisteml de lider; karar mekanizmalarina
calisanlarim1 dahil etmez. Liderin astlarina giiven duygusu ¢ok azdir. Liderin
basarisizliga hosgoriisii yoktur ve bu sistemde genel olarak cezalandirmaya dayali bir
yonetim tarzi vardir. Sistem 2 de lider biraz esnek, sistem 3 de daha hosgoriili

davraniglar sergilerken sistem 4 de lider tiim kararlar1 izleyicileri ile birlikte alinir.
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Tablo 1. 5. Likert'in Sistem 4 Modeli

Sistemler | Sistemin Sistemin Isleyisi
Adi
Sistem 1 Otoriter Karar alic1 sadece liderdir. Emir ve talimatlara dayali bir yonetim vardir.
Lider Astlar igleri ile ilgili sorunlarda liderleriyle yasayacagi bir tartigma
ortaminda 6zgiir hissetmezler.
Sistem 2 Iyiliksever Sistem 1’e gore biraz daha esnektir.
Otoriter Lider kararlar1 alirken, problemleri ¢ozerken astlarina nadiren danisirlar.
Lider Sistem 1 de oldugu gibi is ile ilgili tartiyma ortaminda kendilerini 6zgiir
hissetmezler.
Sistem 3 Calisanlara | Astlar isleri ile ilgili sorunlarda liderleriyle yasayacagi bir tartigmada
Danisan Ozgiir hissederek kendilerini ifade edecekleri bir ortam vardir.
Lider Lider, karar alirken genellikle ¢alisanlara danigir.
Sistem 4 Demokrat Astlar isleri ile ilgili sorunlarda liderleriyle yasayacagi bir tartigmada
Lider tamamen 6zgiir hissederler.

Lider, calisanlarma her zaman danisirlar ve problem ¢odziimiinde

calisanlarin birlikte karar almasi s6z konusudur

(Aktan, 2012: 271; Dalgin, 2015: 13)

1.3.2.3. Robert Blake ve Jane Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi

Davranigsal yaklasimda yapilan diger arastirmalarda oldugu gibi Blake ve

Mounton’un ¢alismalarinda liderlerin davranislar iki boyutta siniflandirilmistir. {iretime

yonelik olma (concern for production) ve kisilerarasi iliskilere yonelik olma (concern

for relationships) boyutlari ile incelenmistir ( Kogel, 2015: 682). Arastirma sonucunda 5

tir liderlik davranisi ortaya ¢cikmistir. Kisiye yiiksek onem veren fakat iiretime yonelik

onem diistik olan 1,9°da lider astlar ile olan iligkilerine olduk¢a énem vermektedir. Bu

davranigin tam tersi olarak tlretime daha fazla agrilik veren ama calisanlart ile

iligkilerine 6nem vermeyen bir liderlik davranisi s6z konusudur. Sadece iiretim odakl

calisanlar1 sadece isin tamamlanmasinda bir unsur olarak goren bir bakis agisina sahiptir.

Bu modelde ideal olani 5,5 noktalarinda goriilen lider davranisi tiiriidiir. Hem {iretime

hem de calisanlarina ayn1 6nemi gostererek tiretim gerceklesirken islerini daha refah bir
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ortamda motivasyonu yliksek paylasimeci bir sekilde yapan caligsanlar liderler ve iiretim

diizeyinden memnun orgiit yetkilileri vardir

Yiksek 9
1,9 Kliip Yonetimi:(Sehir 9,9 Takim Yonetimi (Ekip Liderligi)
] Kuliibii Liderligi): Lider, Lider isin gergeklesmesi ile birlikte
calisanlarini destekleyerek ve ¢alisanlarina verimli ¢alismalarin
Kisiye 7 diistinerek hareket eder liretime sz.i.glayac“ak hem tiretime hem de lfi$i}’?
ilgi cok azdr. yiiksek 6nem veren davraniglar gosterir.
6nem 6 - -
5,5 Orgiit Yonetimi( Orta Yol Liderligi): Isi ve calisani
verme 5 dengede tutan bir yaklasimi vardir
4 1,1 Zayif Yonetim(Cilhiz 9,1 Otorite-itaat:(Gorev Liderligi)
Liderlik): Lider astlarina da Lider igin tamamlanmasina ¢ok
3 iiretime de en az ilgiyi onem vermekte isler ayrintili bir
gostermektedir. Orgiitte sekilde tanimlanmakta ve
2 kalabilmesini saglayacak kadar denetlenmektedir.
tiretimin yapilmasi yeterlidir.
Dusik 1
| 2 3 4 5 6 7 8 9
(Diiiik) Uretime Onem Verme (Yiiksek)

Sekil 1. 2. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matriksi
(Ayan, 2013: 29; Erkutlu, 2014: 44).

1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Mc Gregor tarafindan 1960 yillarinda 6ne siiriilen X ve Y kuramina gore
yoneticiler/liderler insan davramis1 ve motivasyonu iizerine iki varsayim ile hareket
ederler. Bu yaklasimda X ve Y kuramlar1 olmak iizere iki temel varsayim vardir. X
kuramina gore davranan liderler ¢alisanlarinin is yapmay1 sevmediklerinden yola ¢ikarak
her firsattan isten kagmak istediklerini varsaydiklari i¢in otokratik bir yaklagim vardir. Y
kuramina gore de liderler c¢alisanlarinin islerini isteyerek yaptiklari diisiincesiyle
demokratik bir anlayisla katilimci bir yonetim tarzin1 benimsemektedirler ( Giirbiiz vd.,

2013: 257).
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Teori X

Teori X’e Gore
Yoneticinin Calisan

Algist

Teori Y

Teori Y’e Gore Yoneticinin

Calisan Algisi

Motive unsurlari
tarihlere, sonuglara,

igin tamamlamasina

Calisanlar iglerini
sevmez, ¢caligma istekleri

yoktur. Bu yiizden

Yaratici bir
sekilde

calisanlarini

Islerini severek yapan,
calisma istekleri olan

calisanlar vardir. Caliganlar

emir vericidir. Bu
yiizden iletisim tek

yonliidiir.

degil yonetilmek isterler.

yeni fikirleri
hosgorii ile
kabul eden ¢ift
yonlii bir

iletisim vardir.

ve genelde calisanlar1 motive etmek, | motive ederek cezalandirmak ve kontrol
cezalandirmaya odiillendirmek, kontrol calisanlarina etmek yerine ¢alisanin kendi
dayalidir. etmek, cezalandirmak yon veririler. kendisini yoneterek

gerekir. denetleyerek calisacagi bir

ortam olmalidir.

Astlarindan talepte Calisanlar gelecegi Degismeye, Calisanlar gelecege dair
bulunarak Sinirli ve goremezler degisime, gelismeye agik islerine yansitabildikleri yeni
soguk yonetim gelismeye agik degildir. bir goriis fikirleri vardir degisim ve
sergiler ve genellikle | Calisanlar, yonetmek ekseninde geligime agiktirlar. Dogru

secimler yapabilirler.

Karar siireglerine
calisanlar dahil
edilmezler, yetki ve
sorumluluk astlara

verilmez

Riski ve sorumlulugu
liderler alir. Calisanlar
sorumluluk ve risk

almazlar.

Arkadag yanlisi
bir karar siireci,
sorumluluk
verebilme ve
yetki devri

vardir.

Astlar da sorumluluk
alabilecek bir yapidadir.
Uygun ¢aligma ortami
saglandiginda calisanlar
sorumluluk almayi1

Ogrenirler.

( Aktan, 2011: 395; Seker, 2014: 36, 37)

1.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Yonetim alanindaki gelismeler ile birlikte liderlige bakis agilar1 da degismistir.

Uretime/ise veya kisiye/bireye verilen onem {izerine belirli davramslar gdsteren
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liderlerin basarili olacagi tizerine bir¢ok arastirma yapilan davranigsal yaklasim teori
calismalarinin ortak noktalar1 liderin hem is hem de c¢alisanlarina yonelik davranislar
gostermesi gerektigidir. Fakat durumsallik yaklasimi goriislerine gore farkli bir bakis
acist gelistirilmistir. Liderin tek tip olmadigi ya da birtakim davranislarla birlikte etkin
olmayacagi anlayis1 ortaya ¢ikmustir. Lideri lider yapan farkli kosullarda gosterecegi
liderlik 6zellikleri veya davranislardir. Bulundugu ortamdaki durumun 6zelligine gore,
sektore gore, oOrgiitii etkileyen tiim unsurlarin durumuna gore davraniglar, 6zellikler
sergilemelidir. Lider ile astlarinin ¢ok fazla iletisimine dayali bir ortamda lider astlarina
agrilik verirken tiretime dayali bir siiregte ayn1 6zeni astlarina yine gosterirken iiretime
daha da agrilik vermesi gerekmektedir. Bu teoriye gore liderlik siirecini etkileyen bir ¢ok
faktor vardir. Lider bu faktorlere uygun bir sekilde silirecin devamini saglamalidir.
Liderin amaglarin1 gergeklestirmesinde rol oynayan birgok degiskenin kosuluna gore
davranmasi gereklidir. Bu teori ile ilgili gelistirilen modeller Fred Fiedleri’in modeli, ,
Robert House ve Martin Evans’m Yol Amag Teorisi, Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik
Kurami,Vroom ve Yetton’un Durumsal Liderlik Teorisi, Hersey ve Blanchard’in

Durumsal Liderlik Teorisi modelleridir (Aksel, 2012: 43,59).
1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler, liderin ise yonelik veya kisiye yonelik davranislardan hangisini
gostermesi gerektigini; gelistirmis oldugu modelde ortamin olumlu veya olumsuz
olmasina gore ve modele dahil ettigi faktorler ¢ercevesinde incelemistir. Fred Fiedler’in
liderlik aragtirmasinda katilimcilara en az tercih edilen calisma arkadasi (Least preferred
co-worker LPC) anketi ile birlikte kisinin is veya dostluk merkezli olup olmadigini
bulmak i¢in 16 ¢ift ¢elisen sifat ve birlikte ¢aligmak istedikleri arkadaslarini l1den 8§ e
kadar not vermesi istenmistir. En az ¢alisma arkadasi olumlu sifatlar ile tanimlanmissa
dostluk merkezli olarak, olumsuz tanimlanmissa is merkezli olarak nitelendirilmistir
(Yiiksek, 2005: 21) . Bu sonuglara gore 2 tip liderlik ortaya ¢ikmistir is merkezli/ise
giidiilenmis lider ve dostluk merkezli/iliskiye giidiilenmis lider. ise giidiilenmis lider

emir verici ve igse odaklandigi i¢in otokratik lider 6zelliklerini, iliskiye giidiilenmis lider
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ise demokrat liderin 6zelliklerini tasimaktadir. Durumsal yaklasimin temelini olusturan
bakis agisiyla bu tiir liderlerin hangi durumlarda basarili oldugu arastirilmis ve liderin
basarisinda etkili lider tiye iliskileri, gérev yapisi ve liderin mevkii giicii olmak {izere 3
onemli faktor ortaya c¢ikmustir (Caner, 2012: 11-12).Lider-iiye iliskileri; liderin grup
tarafindan benimsenmesi, giiven ve bagliliklarini aciklayan bir faktordiir. Lider iiye
etkilesimi iyi zayif veya iyi kétii olarak degerlendirebilir. Isin niteligi ;isin ayrintili bir
sekilde planlanip planlanmadig: ile ilgili bir boyuttur. Eger is 6nceden belirlenmis yol ve
yontemlere sahip ise isin diizenlenmesi yiliksek ise planlanmamis ise diisiik olacaktir.
Konum giicii; liderin sahip oldugu giiciiniin derecesi ile ilgilidir. Fiedlerin modeline gore
en olumlu ve en olumsuz sayilan durumlarda ise yonelik (task oriented) liderlik
davranisini, nispeten olumlu ve kismen olumsuz durumlarda kisiye yonelik (person

oriented) liderlik davranist uygulanmalidir (Tarim, 2010: 32).

1 2 3 4 5 6 7 8
Lider ast lyi Zayif
iliskileri [En olumlu ortam [En olumsuz ortam
5| [isin niteligi  [Rutin Karmagik Rutin Karmagik
:TS (planlanmis) (planlanmamus) (planlanmig) (planlanmamisg)
=
S| —
—=| [Liderin fazla Az fazla az Fazla az Fazla Az
£| |otoritesinin
=y .
«| [derecesi
P : : : : :
Ise Ise Ise Kisiye [Kisiye [Kisiye [Ise Ise
yonelik |yonelik [yonelik [yonelik |yonelik [yonelik |yonelik yonelik

Sekil 1. 3. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

(Zel, 2006, akt: Erkutlu, 2014: 57; Tarim, 2010: 32)

1.3.3.2. Robert House ve Martin Evans Yol Amac Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen kuramda temel anlayis
liderlerin calisanlarini motive derken kullandig1 araglar iizerinedir. Calisanin amaglari

gerceklestirebilmede odiillendirme giicii ile glidiilenmelerini ve motivasyonu artirmak
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teoride amagtir. Yol amaclarin gerceklestirilmesini saglayacak yontemlerdir (Uysal,

2016: 937).

Bu model ayn1 zamanda aragsallik varsayimina dayanmaktadir. Yapilan bir¢ok
faaliyet bir amacin gerceklestirilmesinde birer aractir. Bunu astlarin davraniglar ile
iliskilendirirsek eger; astlarin davramislar1 yapacagi faaliyetlerin onu bir sonuca
gotliirmesi ve amacin arzulanma derecesine baglidir. Burada lidere diisen gorev orgiitsel
amaclarin gergeklesmesi icin hangi davraniglarin yapilmasi gerektiginin dolayisiyla
hangi davraniglarin ddiillendireceginin ifade edilmesidir. Astin bu o&diile erisilebilir
olmasina inanci ne kadar ytiksek ise ddiil arac1 da calisan1 o oranda giidiilemis olacaktir

(Aksel, 2012: 51-52).
Bu modelde 6nerilen 4 tip liderlik davranisi vardir (Par, 2017: 44; Aksel, 2012: 53)

Otoriter liderlik (direktif) liderlik; yapilacak isin belirli kurallar haline getirilerek

astlarina yol gosteren, kurallara gére davranislar gostermelerini saglayan liderdir.

Destekleyen liderlik; bu liderlik tarzinda lider izleyicilerin isteklerini dikkate alan

dost¢a yaklasan davranislar gosterir.

Katilmer liderlik; lider astlarinin fikirlerin, diisiincelerini alarak onlar1 karar verme

siirecinde dahil eder.

Basar odakh liderlik; amaglarin gerceklesmesini saglamak i¢in miikemmellige vurgu
yapan, performansin artmasini saglayan, rekabet¢i hedefler koyarak yiiksek standartlara

ulasabilme inanciyla davranan liderlerdir.
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YUKSEK
IS TATMINI
AZ
PLANABILEN (STRUCTED)isLER PLANLANAMAYAN
(UNSTRUCTED)IiSLER
YUKSEK OTORITER DAVRANIS AZ

Sekil 1. 4. Yol Amag Teorisi’ne Gore Liderlik Davranisi
(Kogel, 2015: 693)

Sekile gore liderler isin planlanip planlanmadigina ve astlarin is tatminine goére
hareket etmelidir Isler belirli bir rutine sahip ve is tatmini yiiksek veya azligina gore
lider otoriter davranistan uzaklasarak diger liderlik tarzlarinda davranacaktir. Kisiler
kendi kararlarin1 verecekleri bir sekilde davranis beklerler ise katilimci liderlik tarzi,
liderinin kendilerine bir yol gostererek kendilerini gelistirmek isteyen izleyiciler i¢in yol
gosterici liderlik davramislar sergilenmelidir. Liderin davraniglarini isin niteligi ve

astlarin tatmin diizeyi etkiyecektir (Kogel, 2015: 693).
1.3.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuram

Ohio State {iniversitesi caligmalari, Michigan Universitesi ve ydnetim
1zgarasinin modellerini temel alinarak gelistirilen bu modelin kaynagi davranigsal
liderlik yaklasimla olusturulmustur. Bu yaklasimda diger modellerdeki gorev ve iliski
boyutuna liderlik yaklasimlarina etkinlik kavrami eklenmistir. Reddin yonetsel etkinlik
kavraminin olduk¢a 6nemli olduguna vurgu yapmis ve yaklagiminda gelistirdigi liderlik

tarzlar1 bu kavram tizerine sekillenmistir. Yonetsel etkinlik kavramu liderin ¢ikti ile
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degerlendirilmesini sonucunda ¢ikt1 derecelendirilmesi olarak tanimlanmistir (Reddin,

1971: 3, akt: Dalgin, 2015: 28).

S Ilgili Lider Biitiinlesmis Lider
Iligki (Yiiksek iliski (yiiksek iliski ve gorev
Boyutu) boyutu)
boyutu
Kopuk Lider Adamis Lider
(diisiik iliski ve (Yiiksek gorev boyutu)
gorev boyutu)

Gorev boyutu

r Sekil 1. 5. Reddin Temel Liderlik Tarzlar:
(Mullins, 1989: 262, akt: Omiirgéniilgselen ve Sevim, 2005: 95)

Reddin Daha 6nce yapilan ¢aligmalarda goriilen gorev ve iliski boyutunu temel
almarak temelde 4 tane liderlik davranisi gelistirmis ve buna da etkililik boyutunun
eklenmesiyle 8 adet liderlik tarzi olusturmustur.4 liderlik davranislar1 sekilde goriildiigii
gibi ilgili lider, kopuk lider, biitiinlesmis lider ve adamis liderdir. Reddin ‘in Etkinlik
boyutunun eklenmesiyle olusan liderlik tarzlari ise (Omiirgéniilselen ve Sevim, 2005:

95-96);

Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden-Deserter): Kurallar ile hareket ederek ,hem oneri
vermeyen hem de kendi fikirlerini paylagsmayan ,isbirligine uzak en az ¢ikt1 ile yetinen

liderlik tarzidir.

Etkili Kopuk (Biirokrat-Bureaucrat): Ozgiivenli davramslar gosteren, ayrintilara
onem veren, komuta ve kurallar uyarak ussallik ve 6zdenetim diislincesinde olan diiriist

ve esitlik¢i davranan liderlerdir.
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Etkisiz Adam (Otoriter-Autocrat): Hiyerarsik bir bakis acisiyla asagida bulunan
kisilerin bir iist tabakadaki kisiler ile kuracagi iletisime inanamaz, iletisim siirecinde

elestirici ve tehdit edici bir tislup vardir, kararlar1 kendisi verir.

Etkili Adam (Babacan otoriter-Benevolent Autocrat): Caliskan ve girisimci yapisiyla
ne amacladigimi ve isteklerine nasil ulasabilecegini bilir. Bu liderlik tarzinda lider

verimlilige 6nem verir ve israftan kaginir

Etkisiz ilgili (Gorevci-Missionary): Bu liderler isleri kolaylastiran nazik bir yaklagim
gosterirler fakat olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikacagi ¢ekismelerden kaginirlar hem ¢ikti

hem de denetime ilgilenmeyen pasif kisilerdir.

Etkili ilgili (Gelistirici-Developer): Calisanlarinin motivasyon ve yeteneklerini

gelistirmelerine 6nem veren bu liderler; isbirligine dayali iletisime agik bir yapidadir.

Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastiric1 -Compromiser): Kendini etkileyecek baskilara agik
olan diren¢ gdstermeden hemen teslim olan bu liderlik tarzindaki lider ;uzun vadede
tiretimi en st diizeyde saglamaktan ¢ok baskiy1 alt diizeye indirmeye odaklanirlar.
Genelde kotii kararlar veren bu liderler gorev ve iliskiye yonelik davraniglarin yerini ve

zamanini yanlis secerler.

Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci-Executive): Yaraticilik, katilimecilik ve ekip
calismastyla amaglara baglanmay1 saglar. Anlasmazlik ve geliskileri dogal ve yararl

olacagi diislincesiyle hos karsilarlar.

1.3.3.4. Vroom - Yetton Durumsal Liderlik Teorisi

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan liderin karar verme

stirecine iligkin bir model gelistirilmis ve karar agact modeli olarak adlandirilmistir.

Bu modelde karar siirecine astlarin da dahil edilmesiyle astlarin kararlar1 daha kolay
kabul ederek amacin gerceklesmesine daha cok ve hizli ulasilmasi saglanacaktir.
modelde kararin ge¢ alinmasi, zaman kaybi gibi sorunlara yol agmamasi i¢in liderin
astlara hangi zamanlarda, ne 6lgiide ve nasil katilacaklarina dair karar verme tarzlar

gelistirilmistir (Bakan ve Biiylikbese, 2005: 32). Bu modelde karar verme siirecinde
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sadece liderlik tarzlar1 bilesen degildir Temel olarak 3 tane bilesenden olusur. Alternatif
karar verme ya da liderlik tarzlari; Karar tarzlarinin degerlenmesindeki temel kriterler ve
optimal karar verme tarzlarini saptamaya yonelik durumsallik kosul ve kurallaridir. ilk
bilesende alinan karar tek bir ast veya birden fazla astla ilgili olmasina gore hangi
liderlik tarzinin olmasi gerektigi, ikinci bilesende Karar tarzlarinin degerlenmesindeki
temel kriterlerdir. Bu bilesen kararin kalitesine gore, astlarin kabul etme veya kabul
etme siireclerine gore, karar icin ayrilan zamana gore sekillenmektedir. Bakildig1 zaman
karar verme siirecindeki liderler, tarzlarindaki temel kriterler ve bu kriterlerin kosullara
gore degisen ve gelisen alternatifler, catismalar gibi bir¢ok kosuldan dolay1 karar siireci
etkilenmektedir ve Vroom-Yetton yaklagiminda siirecteki durum ve kosullar ,kosullari

etkileyen bir etmen ayrintili olarak degerlendirilmis ve ona gore tercih edilmesi gereken

liderlik tarz1 belirlenmistir (Kiling, 1989: 87-90).
Bu model ile gelistirilen liderlik tarzlar1 (Kaygisiz, 2013: 20; Nas, 2010: 58);
A1-Otoriterl: Lider kendi elde ettigi bilgileri kullanarak problemi ¢ozer ve karari verir.

A2-Otoriter2: Lider bilgileri astlarindan alir. Bu bilgiler ile alacag: kararlar1 tek basina

alir. Alinan kararlari bildirip bildirmemek lidere baghidir.

C1-Damismalil: Lider, ¢alisanlar ile bireysel olarak goriisiir. Onlarin problem ile ilgili
bilgi ve diisiincelerini alir ardindan karar1 kendisi verir. Kararlar1 paylasip paylasmamak

liderin tercihine kalmustir.

C2-Damismali2: Lider, problemi astlarla grup diizeyinde goriisiir, onlarin diisiince ve

Onerilerini alir karar1 kendisi verir. Astlarin karara etkisini paylagsmak lidere kalmustir.

G2-Katilmah: Astlar ile grup halinde goriisiiliir ve sorun paylasilir. Grup ile birlikte
alternatif secenekler iizerine degerlendirme yapilir ve ortak bir karar alinir. Lider bu
karar1 kabul etme ve uygulama konusunda isteklidir kendi fikirlerini kabul ettirmek i¢in

etkileyici davraniglar sergilemez. liderin rolii sadece kurul baskanligidir.
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Karara katilim siirecinin durumdan duruma gore farkli olacag ile ilgili olusturulan bu
modelde ilk harf siireci belirten A: Otokratik C:Danmigsmaci D: Yetki verilen G: Grup,

romen rakamlari ise siirecteki olasiliklardir (Turan, 2017: 22).

1.3.3.5. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Hersey ve Blanchard’in olusturdugu modelde temel olarak goéreve ve iligskiye
doniik 4 liderlik tarzi bulunmaktadir. Bu liderlik tarzlarina ¢alisanlarin olgunluk diizeyi
de dahil edilmis ve eklenen yeni boyuta gore 4 tane daha liderlik tarzi ortaya ¢ikmuistir.
Olgunluk kavrami; is olgunlugu ve psikolojik olgunluk olarak incelenmistir, is
olgunlugu bireylerin isleri ile ilgili sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyini ,psikolojik
olgunluk ise yapilacak isler i¢in istekli olmayi, kendine giivenmeyi ifade etmektedir

(Bennett, 1994: 172, akt: Aksel, 2012: 48).

Yiiksek Katilan Fikir Satan
Yiiksek iligki Yiiksek gorev
[liskiye Doniik Olma | Diisiik gorev Yiiksek iliski
S3 '*SQ\
S4 S1
Yetki Devreden Soyleyen
Diisiik Diisiik Gorey Yiiksek Gorev
Diisiik [§ki Diisiik Iliski
Goreve Doniik Davranis \
Olgun Yiiksek Orta Diisiik Olgun
degil
R4 R3 R2 R1
Yapabilir, Yapabilir, | Is yapamaz, | s
Istekli isteksiz Istekli yapamaz,
isteksiz

Sekil 1. 6. Hersey ve Blanchard’in Liderin Davrams Tipleri ile izleyenlerin Olgunluk
Tipleri Arasindaki Iliski
( Daft, management, s.508, akt: Aksel, 2012: 49)
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Hersey ve Blanchard’in modeline gore;

R1: Diisiik diizeyde yeterlige ve 6zgiivene sahip olan diisiik olgunluktaki astlar vardir.
Bu astlar yonlendirmeye ihtiya¢ duyduklar igin ;yliksek gorev-diisiik iliski davranis
diizeyi olan astlari destekleyici davranmiglari az gosteren ve talimatlar veren S1

yonlendirme /sdyleyen liderlik tarzi uygundur.

R2: Orta diizey olgunluga sahip astlar vardir. Calisanlarin yetenek bakimindan yetersiz
olmasi, gorev davranisini gerektirdigi icin yiiksek diizeyde gorev ve motivasyonu
saglamak ic¢in yiiksek iliski davranigi olan S2 ikna etme/fikir satan liderlik tarzi

uygundur.

R3: Is igin gerekli yetenege sahip ama kullanmak icin isteksiz olan astlar igin
destekleyici davraniglar gostererek yeteneklerini kullanmalarini saglayan ve amaglarin
gergceklesmesi yoniinde yiiksek iliski-diisiik gorev diizeyinde tesvik etme/katilan liderlik

tarzi davraniglar1 uygundur.

R4: Ozgiiven, yetenek sahibi, istekli yiiksek olgunluk diizeyindeki astlar igin diisiik
iliski-diisiik diizeyde gorev anlayisi ile grubuyla yapacaklarini paylasan, sorumluluk
alabilecekleri gliven ortamini saglayan, onlara destek vererek risk almalari igin cesaret

veren yetki veren lider tarzi davraniglar1 uygundur.
1.3.4.Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Her birey ve her alan i¢in degisimin kaginilmaz oldugu giinlimiiz diinyasinda
kiiresellesme ile birlikte yeni bir pazarda rekabet eden Orgiitler icin degisim ve gelisim
ile yeniliklere uyum saglamak zorunlu hale gelmistir. Teknolojik gelismeler,
kiiresellesme, bilimsel alanda yapilan yeni calismalar ve sonuglarinin etkisiyle
Bireylerin giinliik yasam sekillerinden devletlerin diger {ilkelerle kurmus oldugu
iliskilere kadar her sey hizla degismektedir. Bu degisim oOrgiit yapilarin1 bu alanda
yapilan calismalar1 ve liderlik yaklasimlarmin goriislerini de etkilemistir. Ozellikler

kurami ile baslayan liderlik stireci giincel bakis agilar1 ile farkli boyutlar kazanmistir.
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yeni gelismeler sonrasinda modern liderlik kuramlar1 olarak adlandirilan bu donemde;
J.M. Burns ve B.M. Bass’in 1978 yilindan itibaren yapmis oldugu calismalar ile yeni
liderlik kavramlari ortaya c¢ikmistir. Yeni liderlik yaklasimlari etkilesimci liderlik,

doniistimcii liderlik, karizmatik liderlik ve hizmetkar liderliktir (Bektas, 2016: 45).

1.3.4.1.Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami antik Yunan’da ilahi liituf anlaminda kullanilmis olup bilimsel
anlamda yapilan ilk calisma Max Weber’e aittir. Weber’in organizasyonel sistemler
icerisinde belirttigi 3 tip liderlik vardir. Bu liderlik tipleri Gelenek (kuralct), rasyonel ile
birlikte karizmatik liderliktir (Uysal vd., 2012: 32) . Karizma kavrami 1960 ve 1970
yillarda Amerika’da 6nemli bir hale gelmis ve Webster’s sozliigiinde karizma; bir devlet
adami veya komutan i¢in duyulan baglilik, hayranlik gibi duygular1 ortaya ¢ikaran bir
liderlik sihri olarak ifade edilmistir. O donemlerden itibaren bu kavram her alandaki
liderler i¢in kullanilmaktadir (Adair, 2003: 262, akt: Demircioglu, 2015: 53). Karizmatik
liderlik tanimlanirken farkli bakis acilar1 ve yaklagimlar olmustur. Bir siniflandirma ile
bunu ifade edecek olursak eger karizmatik lideri sosyolojik agidan degerlendirip bir

tanim yapilmis ve diger yaklasim da psikolojik odaklidir.
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Tablo 1. 7. Karizmatik Liderlik Yaklasimlari

Sosyolojik Temele Dayah Karizmatik Liderlik | Psikolojik Temele Dayali Karizmatik Liderlik

Yaklasimlar Yaklasimlar

Max weber; Karasoy’ un Max Weber ile ilgili House’un karizmatik liderlik teorisi karizmatik
yapmis oldugu ¢alismasinda Max Weber’in olmayan lider ile karizmatik lideri ayirt edebilmek
egemenligi mesrulastiran igsel gerekge otorite i¢in bu liderlerin farkli kigisel 6zelliklerini
tiplerinden karizmatik otoriteyi; bir kiginin belirlemeye doniiktiir. Teoride karizmatik
olagaiistii niteliklere sahip oldug1 diisiincesiyle liderlerin; kendine 6zgiiveni yliksek olan, agik ve
duyulan baglilik ve giiven duygusuna dayanan net bir sekilde vizyonunu belirten, bir gii¢ veya
otorite olarak ifade ettigi goriilmektedir. etkiye sahip olan kisilerdir.

Karizmatik liderlik konusunda en énemli Psikolojik yaklasimlardan digeri olan Shamir’in

teorilerden olan karizmaya atif teorisidir. Bu teori | benlik kurami; liderin izleyicinin kendi benliginin
Conger ve Kanungo tarafindan 1987 ve 1988 ortaya ¢ikarmasini veya artmasini saglayacak bir

yillarinda karizmanin atifsal oldugu diistincesi ile | ortamin ulusmasina ne kadar dneme verirse, grup

bir liderlik teorisi olusturmuslardir. Bu teoriye tiyelerinin o boyutta degerli hissedecegi ve liderleri
gore liderin bireylerde ortaya ¢ikardigi iyi etki biitiinlesecektir. Bu kuram lider- ast iligkisine
sonucunda grup iiyeleri bu lideri kabul ederek motivasyonel yaklagmistir.

lidere atifta bulunmasidir. izleyiciler lidere ve
) ] ) Meindl, 1990 yilinda liderin iletisimde
vizyonuna karizma atfetmektedirler. Conger ve
o ) bulunmadig: kisilerin de bu lidere karizma atfin1
Kanungo’a gore izleyiciler tarafindan lidere
) o yapabildigini belirtmistir. Buna gore bir lider
karizma atfin1 saglayan liderin vizyon
) ) o herhangi bir izleyici ile bir etkilesimi olmasa bile
belirlemesi, grup iiyelerinin ihtiyaglarina duyarl
sosyal sirayet yoluyla birbirlerini etkileyerek bir
olma, ¢evresel duyarlilik gosterme, sira digi
. . . lidere karizma atfedilebilir.
davranig sergileme, bireysel olarak risk

iistlenebilmek, statiikoyu devam ettirmemedir.

(Karasoy, 2009: 498; Oktay ve Giil, 2003: 405; Arikan vd., 2017:5; House, 1992:9 ; Shamir, House ve
Arthur, 1993, akt: Aslan, 2009: 259).

Lideri tasvir ederken onu diger insanlardan ayiran 6zellik ve davraniglar oldugu
diisiincesi karizmatik liderligin tanimlanmasinda bir adim daha ileriye tasinmistir.
Oncelikle antik yunanda baslayan ve sonraki siirecte ilahi bir gii¢, olaganiistii
yeteneklere sahip oldugu diisiiniilen insanlar karizmatik lider olarak ifade edilmistir.

Karizmatik lider olarak nitelendiren lider 6zgiliven, vizyon ve iletisimleri ile izleyiciler
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tizerinde Oyle bir etki birakmaktadir ki onunla etkilesim kurmayan bir birey bir
baskasinin anlatimiyla onun karizmatik bir lider oldugunu diisiinebilmektedir. Bu
diisiinceden hareketle karizmatik liderin insanlar {izerinde oldukga fazla bir etki biraktigi

goriilmektedir.

1.3.4.2.Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami ilk defa Robert Greenleff tarafindan ortaya
konulmustur. Liderin kendi ¢ikarlarindan ziyade astlarinin ve Orgiitlerinin amagclarini,
gereksinimlerini i¢in hizmet etmesidir (Ayan, 2013: 42). Greenleaf’in hizmetkar lider
tanimina gore bu liderligin temelinde hizmet etme istekleri vardir. Hizmet etme istekleri
dogal bir duygu iken liderlik bilingli bir sekilde yapilan secimlerdir. Hizmetkar liderler
astlarmi1 duygusal destek saglayarak kendilerine ve yapacaklari ise inanmalarini
saglayan, onlara ve gelisimlerine dnem gosteren; girisken ve empati yapabilen bir yapisi

ile hayal giicii yiiksek kisilerdir (Ugurluoglu vd., 2015: 242).

Orgiitlerin amaglarmm gergeklestirmeye yonelik faaliyetler gosteren tiim liderden
farkli olarak hizmetkar liderler icin ast- iist hiyerarsik yapisi daha geri plandadir.
Hizmetkar lider astlarina insiyatif taniyabilen sorumluluklar verebilen, onlar i¢in kariyer
firsatlar1 saglayan, dinleyen ve isbirligine dayali orgiitsel adalet ve orgiitsel birlikteligin
olusabilecegi bir zemin olusturur. Calisanlarina sagladigi bu ortam bireylere oldugu
kadar orgiite de katkilar yapacaktir. Ozetle hizmetkar liderler; is gorenlerin isteklerini,
orgilitin amaglarimi ve hem is goéren hem de Orgiitiin kendisinden beklentilerini
farkindaligiyla davrandigi i¢in c¢alisanlar1 tesvik edici davranislar gosterip onlara orgiit
icinde firsat saglarken kendisi lider-calisan ve orgiit uyumu i¢in ¢alisan bu amaca hizmet

eden liderlerdir (Ince ve Giiripek, 2016: 170-172).
1.3.4.3.Doniisiimcii Liderlik ve Alt Boyutlar:

Degisen kosullar ile birlikte her alana yansiyan yeni ihtiyaglar i¢in alternatif
yollarin arandigi donemde Burns ve Bass liderligi agiklarken klasik bakis agilarindan

arindirillarak yeni gereksinimlerin farkli kosullarini tasarlayarak ydnetebilen liderlik
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tanimlarinin gerekli oldugunu ifade etmistir (Tungbilek, 2013: 6). Bu anlamda Burns;
doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik kavramlarimi liderlik siirecine kazandirmistir.
Burns (1978) tarafindan olusturulan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarin1 Bass
(1985) bir model haline getirmistir. Bass; Burns’un iki liderlik tarzini tanimlarken
birbirine karsit iki ugta ifade ettiginin aksine donilisimcii liderin ihtiya¢ halinde
etkilesimeci liderlik tipini de kullanabilecegini savunmustur. Cevre kosullariin
belirsizligine gore ihtiya¢ duyulan liderlik tarzi degisecegi i¢in her iki liderlik tarzinin
ayni anda uygulanabilecegini savunanlar da olmustur (Sengéz, 2015: 68). Donlistimcii
liderler yenilige, degisime agik olan, gelecek ile ilgilenen ve etkilesimei liderligin en {ist
seviyesi olarak nitelendirilmistir. Bu liderler 6rgiitiin vizyon, misyon ve stratejiye sahip
olmalarin1 savunur. Etkilesimci lider doniisiimcii liderlik tarzinin savundugu vizyona
sahip degildir. Etkilesimci lider amaglarinin gergeklesmesinde astlarini odiillendirerek
bir yol izler. Belirlenen amaglarin gerceklesmesiyle astlar verilecek odiilleri net bir
sekilde ifade eder. Doniistimcii liderde oldugu gibi calisanlarina ve ¢alisma ortamlarina
onem verir. Fakat doniistimcii lider gibi yenilik ve degisimle degil iyilestirme yontemleri

ile yaklasir (Yavuz, 2008: 8-9).

Burns ile baslayan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik kavramlar {izerine Bass ve
sonrasinda Avolio tarafindan yapilan ¢alismalar sonrasinda ¢ok faktorlii liderlik olgegi
gelistirilmistir.1985 yilinda Bass tarafindan doniisiimcii ve etkilesimsel liderlik kosullu
odiil, karizma, ilham verme, istisnalarla yonetim, zihinsel tesvik, bireysel diizeyde ilgi
ve Ozgiir birakici liderlik olarak 7 boyutta toplanirken sonrasinda Bass ve arkadaslarinin
yapmis oldugu diger ¢aligmalar ile karizma ve ilham verme bir boyutta birlestirilmis ve
Oleek 6 boyutta incelenmistir. Buna gore; karizma/ilham verme, zihinsel tesvik, ve
bireysel diizeyde ilgi dontisimcii liderlik; kosullu o6diil ve istisnalarla yonetim
etkilesimci liderlik tarzinin boyutu olarak kabul edilmistir. Ozgiir birakici liderlik boyutu
baska bir liderlik tarzi, istisnalarla yonetim boyutu aktif ve ka¢inmaci liderlik olmak

iizere farkl liderlik yaklagimi olarak incelenmistir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 262).

Déniisiimeii/doniistiiriicii liderlik kavrami ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan

Liderligi” calismasinda ortaya ¢ikmistir. Bu kavram liderlik yaklasimi olarak literatiire
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kazandiran kisi ise Burns’un 1978 yilinda liderlik adli kitabinda yapmis oldugu
calismadir (Nicholls, 1994: 9, akt: Cakinberk ve Demirel, 2010: 105; Turhan ve Helvaci,
2018: 30). Burns yaptig1 ¢alismalar ile birlikte doniisiimcii liderlik diger aragtirmacilar
tarafindan gelistirilmistir. Yapilan oOl¢ek ile birlikte doniisiimcii liderin boyutlari
incelenmis ve kavrama dair birgok tanim yapilmistir. Doniisiimcii liderin tanimlanmaya
calisildig1 donemdeki orgiit yapisi ve rekabet kosullar1 hizla degistigi ve gelistigi i¢in
birgok kosul dikkate alinarak degerlendirilmistir. Oncelikle Burns tarafindan yapilan
tanimlara baktigimizda doniistiiriicii lideri bir¢ok acidan ifade etmistir. Ozellikle
iizerinde durdugu diisiince izleyicilerinin ig¢sel yapilarin1 bilen bir liderin onlart ise
adapte edilecegini ifade etmistir. Kendini tamamen ise adapte eden bir ¢alisan daha
lyisini yapmak i¢in motive edilirken, amaclara ulasmada kullandig1 yontemin farkina
vardirilmasiyla basari, ihtiyag ve istekleri artirilarak lidere doniismesi saglanacagidir
(Tungbilek, 2013: 18-19). Doniistiiriicti liderlik; liderin yaklasimi ile birlikte astlar
izleyici olmaktan ¢ikarak iizerlerine diisen gorevlerin bilinciyle kendi sorumluluklarinin,
basarilarinin lideri olacak sekilde dontistiirme diistincesi ile yaklasir (Dilek, 2005: 22).
Bir calisanin kendi sorumluluklarinin lideri konumuna gelmesi ve bir lider gibi
orgilitliin/grubun amaglaria yonelik ¢calismasi icin ¢ok gii¢lii bir sekilde kendine, grubuna
inanmasi bu anlamda da motivasyonun yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu yilizden Burns
dontistiiriicti lideri bir davranis tarzindan ziyade lider ve izleyicilerinin birbirlerinin
motivasyonlarini artirmaya calistiklart bir siire¢ olarak ifade etmistir. Dontistiirticii lider
bireylerin ihtiyaglarini, egilimlerini ve isteklerini 6nceden tahmin etme yetenegine sahip
oldugu i¢in bu gereksinimleri kisileri giidiilemek amaciyla kullanacaktir (Glimis, 2015:
15-17). Bu anlamda Bass’in ifade ettigi gibi doniistiiriicii lider; Orgilit amacinin
gergceklesmesiyle astlarin daha fazla ihtiyaclarinin karsilanacaginin farkinda olmalarini
saglar. Astlarin performansi ne diizeyde artar ve 6rgiit amaglarina yaklasirsa o diizeyde
gereksinimlerine ulasacaklarina inandirarak giidiiler. Astlar da liderlerine inanarak

giiven ve saygiyla yaklasir (Erturgut, 2007: 87).

Boylece liderler tarafindan astlarin diisiincelerine 6nem verilip cesaretlendirerek

calisanlarin grubun veya orgiitiin misyon ve amagclarini kabul ederek kendi ¢ikarlarindan
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once Orgiit ¢ikarlarina yonelik faaliyet gostermelerini sagladiklarinda doniisiimcii lider
ortaya c¢ikmaktadir. Doniistimcii liderler, orgiit ile ilgili 6nemli noktalarda farkindalik
saglarken astlarin da kisisel gelisim ve basar1 arzularim1 da artirirlar. Astlar1 ve orgiitii
varolus sorunlarindan arindirarak basari, biliyliime, gelisme gibi konular yoneltirler
(Ugurluoglu ve Celik, 2009: 134). Doniisiimcii lider bdylece ¢alisanlar ve orgiit lizerinde
degisimin oldugu bir ortamin zemini hazirlamistir. Leitwood’un bu siireci bireylerin
misyon ve vizyonlarini yeniden belirlenerek sorumluluklarinin  ve amacin
gerceklesebilmesi icin tekrar bir yapilandirma olarak belirtmistir (Leitwood ve Genge,

1996, s. 839, akt: Erturgut, 2007: 88)

Doniisiimcii lideri tanimlamada 6zellikle vurgu yapilan bir diger nokta ise
vizyon, misyon ve amag birligidir. Calisanlarin 6rgiitiin misyonu ve vizyonu ile hareket
etmesi tiim Orgiitler igin istenilen bir durumdur. Orgiit amacmi benimseyen bu
dogrultuda eylemlerine, performansina yon veren calisanlar bireysel olarak kendi
gelisimlerine katki yaparken oOrgiitiin hedefleri gergeklesecektir. Doniistiiriicii liderlik
modelinde lider ve c¢alisanlar 6zdeslesebilecekleri bir amaci gergeklestirme yolunda
degismektedir (Iscan, 2006: 164). Bu degisim calisanlarin kendi amaclarim gozeten ve
sabit ¢abalarmin gelistirilmesi, ortak hedefi gerceklestirmenin arkasindaki enerji ile
grupsal hedeflerin kolay bir sekilde gerceklesmesine olanak saglar. Bireylerin ben
merkezli davranis ve inancglari baskalarimi da diisiinen inang ve eylemlere doniisiir.
Doniisiimcti liderlik orgiit vizyon ve amaclar ile birlikte esitlik, adalet, 6zgiirliik gibi
evrensel ortak degerleri kapsayan bir doniisiim saglar (Celik, 1998: 428). Doniistimcii
liderligin alt boyutlari;

Ideallestirilmis Etki (Karizmatik Etki): Doniisiimcii liderligin bu boyutunda
lider izleyenler iizerinde biraktig1 etkiyle rol model haline gelir. Karizmatik etki veya
karizmatik liderlik ozelliklerinden kaynaklanan ozverili, etik, vizyon ve misyonlara
yonelik motive edici davranislar sergileyen lider bu durum sayesinde izleyicilerin giiven
duymalarini, takdir etmelerini ve takip etmelerini saglar. Boylece liderin amaglari
gerceklestirmede, degisim odakli kararlarinda astlar1 tarafindan desteklenir (Giil ve

Sahin, 2011: 242). izleyicilerin karizma atfi yaptig1 liderlerin bir takim 6zelliklerinden
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dolay1 olaganiistii goriildiiglinii karizmatik liderin tanimlarinda incelemistik. Doniistimcii
lider bu 6zelliklerini kullanarak calisanlar tizerinde baglilik, giiven duygusu olusturur

(Naktiyok, 2015: 14).

Doéniisiimcii liderlik 6lceginde ilham verme boyutu once ayri bir boyut iken
sonrasinda karizma boyutu ile birlestirilmistir. Lider oOrgiit amaclar1 ile ¢alisan
amaglarin1 ortak bir paydada bulustururken karizmatik lider davraniglar ile astlarina
yaklagmaktadir. Liderin bu yaklasimi, astlar1 ile kurdugu iligkileri, orgiitiin vizyon ve
misyonu ¢ergevesinde gostermis oldugu davranislari, basarilar1 ¢alisanlar icin de ilham
kaynag1 olmaktadir. Liderin astlarin lizerinde biraktig1 olumlu etki ve ilham calisanlar

tarafindan da performanslarina pozitif olarak yansimaktadir.

Liderin ilham veren 6zellik ve davraniglar1 astlar tarafindan ideallestirilmistir.
Karip ideallestirilmis etkiyi davranig olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen
ideallestirilmis etki olarak iki ayri1 baslik altinda incelemistir. Davranis alt boyutunda
liderin bireylerin veya oOrgiitlerin bir amacinin olmasinin ortak bir misyon duygusunun
onemi lizerinde durmak, lider i¢in 6nem tasiyan deger ve inanglar ile ilgili konusmak,
ahlaki ve etik sonuglar1 degerlendirmek gibi davranislar1 kapsar. Lidere atfedilen etkiler
de liderin izleyenler {izerinde gii¢lii kendine glivenen bir imajinin olusturulmasi, astlarin
bu lider ile ¢alismaktan gurur duymasini saglamasi gibi lidere atfedilen etkileri igerir

(Karip, 1998: 448).

Entelektiiel Uyarim: Doniisiimeii lider galisanlarin orgiit ile 6zdeslesmeleri
stirecinde bireyselden gruba bir doniisiim saglar. Bu siirecte astlar grubun amaglarini
kendi amaglarindan istlin tutarak bir ama¢ duygusu ile hareket etmektedir. Liderin
astlar1 ile kurdugu iliskilerin de bir sonucu olarak astlar grup hedeflerine yaklastiracak
her tiirlii yenilik ve gelisime degisime direnmeyen bir yaklasim gosterir. Bu yaklasima
sahip ve doniisiimcii lider tarafindan basari, degisim ve gelisime yonelik motive edilen
astlarin yaratici giiclerini ortaya ¢ikaracagi, yeni fikirlerin, ¢oziimlerin ortaya
cikarilabilecegi ve desteklenebilecegi bir ortam olmalidir. Entellektiiel uyarim

boyutunda doniisiimecii lider bunu saglamaktadir. Astlarin olaylara farkli agidan
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bakabilmelerini, yaratict bir sekilde yaklasabilmelerini ve farkli ¢oziimler
tiretebilmelerini saglamaktadir (Yolag, 2011: 64). Doniisiimcii lider entelektiiel uyarim
boyutunda eski davranislari, diisiinceleri sorgular. Astlarin daha Onceki bireysel
diislincelerini tekrar yorumlayabilmelerini ve sorgulayabilmelerini saglar. Astlar bir
problem karsisinda ¢Oziim iiretemiyorsa eger yeni alternatif c¢ozliimler ortaya
cikarabilmelerini saglar. Yeni bakis acilarina tesvik eder ve bunu ifade edebilmelerini

saglar (Erkutlu, 2014: 87).

Zihinsel Motivasyon (Zihinsel Tesvik) : Lider grup bilincinin ve ortak amag
duygusunun olusma siirecinde astlarinin motivasyonuna yonelik yaklasgimlart bu
boyutun igerigini olusturmaktadir. Doniisiimcii liderin amag etrafinda birlestirici,
amagclara ulagsacagina dair giiven verici, gelecek ile ilgili pozitif ve tegvik edici tutum ve
davraniglar astlarin giidiilenmesini saglar. Lider semboller, sloganlar ve duygusal ogeler
ile ortak duygularin olusmasini saglar (Karip, 1998: 448). Liderin bu yaklagimla kurmus
oldugu iletisim, tutarli kararlar, fikirler ve basarilar astlarinin duygularini canli tutar.
Boylece lider motivasyonun artmasini ve giiclenmesini ayni zamanda da izleyicilerin bu
Ozellik ve davraniglara sahip lstiin bir lidere sahip olduklari diisiinmelerini saglar

(Glimiis, 2015: 22).

Bireysel Ilgi: Bireysel ilgi boyutu liderin astlarinin basarili olabilmeleri icin
onlarin gelismelerini saglayacak, onlarin isteklerini anlayabilecek ve bu dogrultuda
onlar1 yonlendirecek bireysel iletisim, ilgi ve destek siireclerini kapsamaktadir. Lider bu
stiregte antrenor veya rehber gibi 6zel bir ilgi yaklasmaktadir. Her bir bireyin ihtiyac ve
beklentileri, bireysel farkliliklar1 belirlenir ve ona goére 6grenme ortami olusturulur.
Potansiyelinin farkina varilmasi daha yiiksek performans ve basari i¢in gelisimleri
desteklenir (Dogan, 2016: 117). Lider tarafindan ihtiyaglar1 dogrultusunda destek
verilmis bir astin bu yaklasimi gelisim ve basartya dontstirmesi bu sekilde
davranmayan bir liderin astlarina gore daha kolay olacaktir. Ciinkii bu boyutta lider grup
icerisinde bireyi taniyabilecek kadar asti ile iletisim kurmus, onun ihtiyaglarini

belirleyebilecek bir yaklagim sergilemis ve potansiyelini belirleyebilecek gozlemler
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yapmistir. Lider tiim bunlar1t kaynak yaparak astlarin 6grenebilecegi, kendilerini

yetistirebilecegi, degerli hissedecegi ve tesvik edildigi bir ortam olusturmustur.

1.3.4.4. Etkilesimci Liderlik ve Alt Boyutlan

Islemsel (etkilesimsel, etkilesimci) liderlik; orgiitsel hedeflerin gerceklesmesi
icin yiiksek performans gosterilmesinin sonucunda bireysel ihtiyaglarin karsilanacaginin
ifade edilerek motive edildigi bir liderlik tarzidir. Bu liderler risk almazlar, degisim ve
yenilenme yerine mevcut islerin etkin bir sekilde yiiriitiillmesine 6nem verirler (Dilek,

2005: 18).

Burns islemsel liderligi astlar ve lider arasinda gerceklesen bir aligveris olarak
ifade etmistir. Buna gore c¢alisanlarin liderden iicret, fayda; liderin de calisanlardan
maliyet, emek gibi birtakim beklentileri vardir. Bu beklentilerin karsilikli
gergceklesmesine gore Odiile ve cezaya dayali bir iliski s6z konusudur. Astlar liderin
istedigi sekilde bir performans ile ¢alisirsa eger lider astin 6diil beklentisine karsilik
verecek ve daha verimli g¢alismasi i¢in motive edecektir. Bu durumun tam tersi
gerceklestiginde de lider ile astlar arasindaki bu aligveris baski ve ceza igeren bir iligki
haline gelecektir. Bu liderlik tarzim1 Bass boyle bir aligveris olarak ifade derken Burns

bu aligverisi amag-ddiil olarak nitelendirmistir (Dogan, 2016: 122).

Etkilesimci lider orgiite fayda saglayacagini disiindiigi olumlu Orgiit
geleneklerini mevcut astlara ve gelecekte calisacak olan ¢alisanlarina aktarmada bir rol
iistlenir. Etkilesimci liderin geleneksel ve 6diil ceza davranislart amaglara ulasmak igin
engelleyici bir yaklagim olarak degerlendirilmemelidir. Clinkii bu yaklagimi giiglii bir
motivasyon saglamakta, motivasyon araclarini adaletli bir sekilde kullanmas1 da basari
saglamaktadir. Motivasyon, liderin adaletli yaklasimi ve basaris1 nihai olarak
calisanlarin Orgilit amaglarinin benimsenmesinde pozitif anlamda rol oynayacaktir

(Yavuz, 2008: 64). Etkilesimci liderligin alt boyutlari;

Kosullu Odiillendirme: Eklilesimci lider astlarinin ihtiyaglarinin karsilanarak

motive edildigi ve orgiit amaglarina ulasabilmek i¢in 6diillendirmeye dayali bir liderlik
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tarzdir. Dolaysiya kosullu 6diillendirme boyutunda astlar ortak hedeflerin gerceklesmesi
sonucunda maddi ve manevi olarak odiillendirilmektedir. Astlar performanslari
sonucunda ne ile odiillendirileceklerine dair bilgilendirilir. Lider astlar1 ile yapici
iligkiler kurar, ¢aliganlarin1 gézlemleyerek geribildirimde bulunur ve basarilarini takdir

eder (Erkutlu, 2014: 17).

Istisnalarla Yonetim: Islemsel lider basarmin devamlilig1 saglandig siirece 6diil
araglarmi kullanir. Fakat astlardan beklenen performans gerceklesmemesine, islerin
aksamasina neden olan eksiklere, hatalara ve sorunlara miidahale eder. Islemsel liderin
yaklasimi “’bozuk degil ise dokunma’’dir. Eger olagandisi veya istisna olarak kabul
edilecek bir sorun varsa da bunlar tespit edilmeli ve diizeltilmelidir diisiincesiyle
yaklagsmaktadir. Astlarim1 izleyerek performanslarini etkileyen hatalar diizeltmek
amacityla hatay1 elestirerek miidahale eder. Bu sekilde yaklasan etkilesimci liderin amaci
daha da iyi performans hatta en iyi performans degildir. Bu lider i¢in islerin alisilmis
diizeyde tamamlanmas yeterlidir. Istisnalarla yénetim boyutu aktif ve pasif olmak {izere
2 alt baghkta incelenmektedir. Lider aktif oldugu istisnalarla yoOnetimde astlarin
faaliyetlerini gézlemler gerekli durumlarda miidahale eder ve problem daha biiyiimeden
¢Oziilmesini saglar. Hatalar1 kayit eder standart sapmalara odaklanir, kurallar1 hatalarin
Onlenmesi amaciyla uygulanir. Pasif istisnalarla yonetimde lider problemleri uzaktan
izler, hatalar ortaya ¢ikana kadar miidahale etmez ve yanliglarin kendisini gosterene
kadar bekler. Liderin ‘‘bozulmamigsa tamir etme dokunma’’ anlayisiyla sorunun en son
asamasinda iyilestirici bir miidahalede bulunan bir yaklagimi vardir. (Dogan, 2016: 125;

Bass ve Avolio, 1995, akt: Karip, 1998: 450).

Serbest Birakici Liderlik: Bazi kaynaklarda donistiiriicii ve etkilesimsel
liderlikten farkli bir liderlik tiirli olarak da degerlendirilen bu boyutta lider ile ¢alisanlar
arasinda etkilesim azdir. Lider astlarini gerekli durumlarda yonlendirir, ¢alisanlar serbest
birakilarak kendilerine verilen kaynak neticesinde amaglara yonelik program
yapmaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 107). Astlarin kendi hallerine birakildigi
calisma ortaminda, calisanlar liderin yetkisini az hissetmekle birlikte is yapma

stireglerine dair birgok konuda kendilerinin karar verebilecegi 6zgiir bir ortam vardir. Bu
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ortam calisanlarin performansinin olumlu etkileyecegi gibi birtakim sorunlara da yol
acabilmektedir. Serbest birakici liderin kararsizlik ve miidahale etmeyen aldirmaz
davraniglar1 ile pasif bir roliiniin olmasi ¢atismalarin Oniinii agmaktadir. Ayrica
sorunlardan kaginmanin da yiliksek derecede hissedildigi bir ortamda ¢alisanlarin
motivasyonu diisebilmektedir (Goziikara, 2014: 31).Bu nedenle Rowold ve Scholtz gibi
bazi aragtirmacilar liderin bu yaklasimi ile astlarin performanslari, motivasyonlar1 ve
memnuniyet diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iligki oldugunu ifade etmistir (Rowold

ve Scholtz, 2009: 45, akt: Aydin vd. , 2013: 796)

1.3.4.5. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Farklar

Burns ve diger aragtirmacilar tarafindan yapilan ¢alismalar sonucunda sistematik
bir sekilde boyutlar1 ile kavramlasan donistiiriicii ve etkilesimsel liderlik tarzlarinda;
doniisiimcii lider daha c¢ok degisime odaklanirken etkilesimci liderin geleneksel
yaklasimina vurgu yapilmis ve iki liderlik tarzi da 6rgiit uygulamalarinda performansin
artmasi, motivasyonun diizeyinin yiikselmesi gibi Orgiit amaglarinin gergeklesmesine
yonelik faaliyetlerin tamamlanmasini saglamigtir. Doniisiimcii ve islemsel lider

arasindaki farklar;

Tablo 1. 8. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Arasindaki Farklar

Doniisiimcii (Transformasyonel) Etkilesimci (Transaksiyonel)

Lider olusabilecek problemleri ortaya | Lider mevcut olan problemler i¢in ¢6zlim arar.

¢ikmadan 6nce tahmin eder.

Yeni ¢oziim ve fikirleri uygulanabilmesi i¢in | Organizasyonel kiiltiiri degistirmeden mevcut
organizasyona ait kiiltiiri ve astlarmi | yapiya bagl bir sekilde calisir. Bu nedenle
gerektiginde degistirmeye calisir. Bu yiizden | etkilesimci lider planlama ve politika
doniisiimecli  lider yenilikgi  bir  sekilde | yoneticisi olarak nitelendirilir.

nitelendirilir.
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Lider ¢aliganlarin hedeflere ulagabilmesi i¢in
motivasyon araglarim1 ve vizyoner lider
yeteneklerini kullanirken astlariyla etkilesim
icerisindedir. Lider i¢in 6nemli olan sadece
hedeflerin gergeklesmesi degildir. Astlarin
istekleri, beklentileri ve gelisimlerine de

Onem verir.

Lider ¢aliganlarin hedeflere ulasmasinda &diil
ve ceza mekanizmalarini kullanir.

Lider astlariyla hedeflerin gerceklesmesi igin
etkilesimdedir. Bunun disinda astlarin istek ve

tercihleriyle ilgilenmezler.

Bireyselligin yerine biitiin grubu motive
edecek ekip icin faydali olacak sekilde

ihtiyaglari belirler ve temin eder.

Calisanlarin ~ bireysel  olan isteklerinin
karsilanacagma dair vaat ile motivasyonu

artirir.

Liderin her bir davramig ve yaklagimi
;calisanlarinin  elestirel  bakis  acistyla
problemlere yeni ¢oziimler getirebilen,
iiretkenligi artiran kendini ifade edebilen bir

yap1 kazanmasidir.

Liderin davramig ve yaklasimlar1 statiikoyu

korumaya, performansi artirmaya yoneliktir.

(James A.,2013:355-361, akt: Intepeler ve Baris, 2018: 99; Kesken ve Ayyildiz, 2008: 733)



40

2.BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Her alanda yasanan gelismelerin beraberinde getirdigi degisim ve kiiresellesme
gibi unsurlar bireyleri, orgiitleri ve devletleri etkilemektedir. Hayatlarinin devaminin
saglanmasi, stireklilik, rekabet, istiinliigii, karlilik, yasam standartlarinin yiikselmesi,
diizenin saglanmas1 gibi olusum amaglarinin ger¢eklesmesi i¢in kisilerden devletlere bu
stireglerden etkilenen her sistem gelismelere uyum saglayacak esnek bir yapiya
dontismiistiir. Bu doniisiim orgiitleri kiiresel bir pazarda yeni kitlelere iirin ve hizmet
iiretecek konuma getirirken rekabet ettigi firmalarin sayisi1 ve nitelikleri farklilagmustir.
Her yenilige kolaylikla ulasilabilir olmasi nedeniyle orgiitler taklit edilemeyen bilesenler
tizerine odaklanmistir. Boylece yaklagimlar farklilasmis ve taklit edilemeyen tek bilesen
insan kaynakli oldugu igin birey-6rgiit iliskileri iizerine ¢alismalar yapilmstir. Orgiitsel
adalet, orgiitsel aidiyet, orgiitsel vatandaslik, orgilitsel baglilik gibi ¢alisanlarin 6rgiit ile
olan iletisiminin etkinlige yansiyacagi psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik temelli yeni
kavramlar gelismistir. Bu yaklasimlardaki esas amag calisanlarin 6rgiitiin vizyonunu,
misyonunu, amaglarini benimsemesi, strateji ve politikalara gore davranmasi, hem
bireysel hem de sosyal sorumluluklarinda ben yerine biz gibi diisiinmesi, yaratici
yoniinii alanina yansitabilmesi gibi bireylerin ihtiyaclar1 karsilanirken severek islerini
yapabilecegi, aidiyet, baglilik duygulariyla uzun siire g¢alisabilecekleri bir calisma
ortamudir. Orgiitler i¢in astlarinin bu diisiince ve duygularla ¢alismasi ¢alismamizin
konusu olan orgiitsel baglilig1 saglayacak ve orgiitiin amaglara ulagsmasinda 6nemli bir

rol oynayacaktir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Tanim

Literatiirde Orgiitsel baglilik; ilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda konu
edinilmistir. Whyte’ den sonra Becker (1960), Kanter(1968), Salancik (1977), Mowday
vd.(1982), O’ Reilly ve Chatman( 1986), Allen ve Meyer (1990) ile birlikte bir ¢ok
arastirmaci Orgiitsel baglilik konusu ile ilgili ¢alismalar yapmistir (Kilig, 2008: 57).
Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan calismalar arttikga kavram yeni bakis acilari ve
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siniflandirma ile tanimlart yapilmistir. Bu tanimlarda yapilmasinda kullanilan kriterler;
yatirimlar, davranislar ve Ozellikler, calisan-orgiit amac¢ uygunlugu esas alinarak
yapilmustir. Yatirimlari kriter alan Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak ve
Alonso (1973); Farrel ve Rusbult (1981) , Allen ve Meyer (1990)’e gore; baglilik
Orgiitiin vaat ettigi 6diiliin ve maliyetlerin bir fonksiyonudur. Bagllik ile hizmet siiresi
paralel bir sekilde ilerler. Kiesler ve Sakumura (1966); Salancik (1977) ve O’Reilly ve
Caldwell (1980); Schwenk (1986); O’Reilly ve Chatman (1986); Farnham ve Pimlot
(1990); Heshizer, Martin ve Wiener (1991) davraniglar ve ozelliklerini temel alarak
orglitsel bagliligi tanimlamiglardir. Buna kritere gore oOrgiitsel baghilik davranigsal
eylemlere gore sekillenir. Calisan-Orgiit amac¢ uygunlugu kriterine gore; Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin orgiit degerleri, hedef ve amaglari ile 6zdeslesmesi sonucu orgiit adina
caba gostermeye baslamasiyla gerceklesecektir. Hall, Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice (1978); Bartol
(1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve Strasser (1984)
ve Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985); Morris, Lydka ve O’Creavy (1993);
McDonald ve Makin (2000) bu kritere gore tanimlama yapmuslardir (Reichers, A.E.;
1985, akt: Giil, 2002: 39). Yapilan tanimlarin kriterlerine gore bir siniflamanin yapilmasi
bu kavram iizerine birgok arastirmanin yapildigini gostermektedir. Ayrica Orgiitsel
baghhig etkileyen ve oOrgiitsel baghlhigin etkiledigi bircok unsurun oldugu da

anlasilmaktadir. Yapilan tanimlar1 kavramsal olarak inceleyecek olursak;
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Howard Becker

Orgiitsel baghilik, bireyler icin degerli olan bir seyin yan fayda (side-bet)

Kanter ( 1968 )

(1960) saglanarak ilgi alanlari ile aktivitelerin baglanmastyla olgunlagmaktadir.

Oscar Grusky (1966) | Bireylerin ddiillendirme mekanizmalar ile ¢abalari artmaktadir. Bu ¢aba ile
orgiitsel baglilik arasinda dogru orant1 vardir. Caba arttik¢a orgiitsel baglilik
da artmaktadir. Dolayisiyla bu yaklasim 6diillendirme sistemine
dayanmaktadir.

Rosabeth Moss Baglilik ;saygi kavram ile birlikte ifade edilmis ve bu kavramlar1 sosyal

iliskinin bir parcasi olarak degerlendirilmistir.

Sheldon (1971) Calisanin  kimligini orgiit ile birlestirmesi, Orgiite yonelik bir tutum,
yonelistir.
Dubin vd., (1975) Orgiitiin bir calisan1 olarak kalma istegi, orgiitiin degerlerine-amaglarma

inanarak oOrgiit icin ¢aba gosterme arzusunda olusan bir biitiindiir.

Morris vd., (1993)

Bireysel baglilik ve sadakat fikrini kapsamaktadir.

Schwenk (1986) Bireyin agik bir 6diil ve ceza olmaksizin bir davranig tarzina bagl kalarak
yapilan tarzi begenme ve devam etme istegidir.

Kogel (2015) Bir i gorenin orgiit amaglarint benimseyerek degisen durumlarda bile o
orgiit amaglari igin ¢alismak ve o orgiitiin ¢aligan1 olarak kalmak istemesidir.

Bayram (2005) Calisanin sadakatli tutumu ve orgiit basarisi igin gostermis oldugu ilgidir.

Kog (2009) Baglilik duygusu oOrgiitlerin amaglarini  gergeklestirmesinde ¢alisanlarin
yeteneklerini ve ¢abalarini bu yonde kullandiklar1 6nemli bir faktordiir.

Demirel (2009) Is gorenlerin iletisim, giiven, saygi, orgiit politika ve stratejileri, katilim,
orgiitsel vatandaslik gibi oOrgiitsel siireclere karsi duyduklari sadakat
duygularidir.

Iraz ve Akgiin (2011) | Calisanlarin orgiite karst hissettikleri kuvvetli bag kaynakli orgiitte

calismaya devam etme istekleri, gelistirdikleri sadakat duygusu ve bunlarin
sonug olarak orgiit i¢in 6zveride bulunmay1 goze almasidir.

Candan vd. (2015)

Is gérenlerin orgiit ile biitiinleserek faaliyetlerinde o6rgiit i¢in daha ok fayda
saglamak istemesi, fedakarliklar yapmasi yoneticisine ve is arkadaglarina
karst giiven duyarak orgiite aidiyet ve sadakat duygusu ile etkin ve verimli
olmasidir.

(Yage, 2007: 116; Giil,

2002: 38; Bayram, 2005: 125; Demirel, 2009: 116; Kog¢, 2009: 201; Iraz

Akglin, 2011: 227; Candan vd., 2015: 255).

Ve
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Orgiitsel baghlik ile yapilan tamimlardan cikan ortak anlam is gdrenin orgiit
amag, vizyon ve misyonunu benimseyerek bunu performansina yansitmasi, uzun yillar
orglitte calismak istemesi, orgiit stirekliligi i¢in caba gostermesi ve sadakat, saygi, giiven
,aidiyet gibi duygular sonuncuda gelisen bir bag olarak ifade edilebilir.

2.2.0rgiitsel Baghhk Siniflandirmalari

Calisanlar il orgiit arasindaki baglilig1 arastiran arastirmacilar tarafindan orgiitsel

baghlik farkli sekilde simiflandirilmis ve incelenmistir. Buna gore tutumsal baglilik

,davranigsal baglilik ve ¢oklu baghlik yaklasimi olarak 3’e ayrilmistir.

Tablo 2. 2. Orgiitsel Baghhk Simiflandirmalar

ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

TUTUMSAL BAGLILIK |DAVRANISSAL |COKLU

« Kanter’in Yaklagimi BAGLILIK BAGLILIK

* Etzioni’nin Yaklagimi * Becker’in YAKLASIMI
* O’Reilly ve Chatman’in | Yaklasimi

Yaklagimi * Salancik’in

* Penley ve Gould un Yaklasimi

Yaklasimi

* Allen ve Meyer’in

Yaklagimi

(Giil, 2002: 40)
2.2.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik 6rgiitiin amag ve degerlerinin igsellestirilerek hedef ve degerler
dogrultusunda ¢aba sarf etmek, bu amaglara hizmet edebilmek i¢in orgiitte uzun yillar
calismay1 istemesi gibi faktorlerin olusturdugu calisanin duygusal baglilik ile kendi
deger ve hedeflerini Orgiitiin amaglar1 neticesinde olusturdugu baghiliktir (Siiriicii ve
Maslakg1, 2018: 53). Orgiitsel davranis uzmanlari genel olarak tutumsal baghlik iizerine

caligmalar yapmistir. bu yaklasim tutumsal bagliligi birey c¢alisma ortamini
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degerlendirmesiyle olugsmus ve ¢alisan1 Orgiite baglayan duygusal bir tepki, oOrgiitle

biitlinlesme ve orgiite katilimin nisbi giicii olarak nitelendirir (C61, 2004:57).

2.2.1.1. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Siiflandirmasi

Kanter baglilik ile ilgili yapmis oldugu ¢aligmalar sonucunda devam, uyum ve
kontrol olmak tizere bagliligi ii¢ baslik altinda degerlendirmistir. Bunlar (Kaplan, 2010:
81-82)

Devam Baghhgi: Bu baglilik sosyal sistem roliine baglilik olarak ifade edilmektedir.
devam bagliliginda biligsel uyum gereklidir. Bireyler kar ve maliyetleri degerlendirerek
sistemden ayrilma maliyetleri ile kalma maliyetlerini karsilastirirlar. Ayrilmanin
maliyetinin daha fazla oldugunu diisiindiikleri i¢cin devam ederler ve bu diisiince devam

bagliligini saglar.

Uyum Baghhgi: Bu baglilik sosyal iliskilerin bir biitiiniidiir. Bu biitlinliikte amag
duygusal uyumun olusturulmasidir. Uyum sisteminde dayanisma ve duygusal baglar

vardir. Bu sistem olusabilecek tehditlere karsi kendi varligini korur.

Kontrol Baghhgi: Bu baglilik normlarin desteklenmesi, grup otoritesine uymak,
taleplere itaat etmek ve yaptirimlarin uygun olarak degerlendirilmesini igerir. Bunun igin
olumlu degerlendirici uyumlarin olusturulmasi gereklidir. Kisinin sistem taleplerini etik,

dogru ,uygun olarak degerlendirmesiyle olusur.

2.2.1.2.Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni oOrgiitsel bagliligi; negatif-yabancilastiric1 (alienative), nétr hesapci ve
pozitif-moral baglilik olmak {izere 3 tiirde siniflandirmistir. Bu siniflandirmaya gore

(Balay, 2000: 16; Kog, 2009: 202);

Negatif Baghhk: Kisilerin Orgiitii cezalandiric1 ve zararli olarak degerlendirdiginde

ortaya ¢ikar.

Notr Baghhk: Bireylerin giidiilerini karsilayacak sekilde bagliliklarini ayarlayabildikleri
bagliliktir.
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Pozitif (Ahlaki) Baghhk: Bu baglilikta degerler igsellesmistir ve baghilik 6diildeki

degisimlerden etkilenmediginde olusur.

2.2.1.3.Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Penley ve Gould Etzioni’nin siniflandirmasinin temel alarak bagliligi ahlaki,
cikarci ve yabanlastirict baglilik olarak 3° e aywrmistir. Bu baghlik tiirleri (Giil, 2002:
44);

Ahlaki Baghhk: Bu baglilikta Orgilit amaclarinin benimsenmesi ve amaglar ile
Ozdeslesilmesi ile olusur. Birey Orgiitiin basari ya da basarisizliklarindan kendini

sorumlu tutacak kadar kendisini orgiite adamaktadir.

Cikarc1 Baghhk: Bu baglilik 06diil ve tesviklere bagl aligveris diisiincesine dayanir.
Bireyler orgiite katkilar1 sonuncunda bir beklentileri vardir. Bu beklentilerin

karsilanmasi i¢in veya amaca ulagmak igin Orgiitii arag olarak gortirler.

Yabancilastiricr Baghhk: Isgorenin 6rgiitiin 6diil ve cezalarmin performans kriterine
gore degil de rasgele verildigini diisiinmesi ile birlikte orgiitiin i¢ ¢evresinin kontroliinde
pasif oldugunu, alternatif is imkanlarinin olmadigina dair olumsuz yaklasimi vardir.
Kendini ¢aresiz hissettigi duygu ve olumsuz diisiinceler ile orgiite kars1 yabanlastirici bir

bag olusmaktadir.

2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

O’reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi psikolojik bir bag olarak
tanimlamis ve 3 baslik altinda incelemistir. Bu baglilik tiirleri; ( Bayram, 2005: 130)

Uyum Baghhgi: Bu baglilik 6diil ve cezaya gore sekillenir. Paylasilmis degerlerden
ziyade odiilleri elde etmek i¢in uyum baglilig1 olusur.
Ozdeslesme Baghhig: Kisinin diger grup iiyeleri pozitif iliskiler kurmak ve devamim

saglamak amaciyla olusan bagliliktir.
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Icsellestirme Baghh@i: Bu baglilik kisilerin bireysel degerleri ile orgiitiin degerleri
arasindaki uyumuna baglidir. Kendi degerleri ile orgiit liyelerinin degerler sistemi

uyumlu oldugunda olugsmaktadir.

2.2.1.5. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghihk Simiflandirmasi

Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik ile ilgili yapmis oldugu duygusal, devam ve
normatif olarak yapmis oldugu siniflama gilinlimiizde ¢alismada temel alinarak yapildig:
icin caligmamizda bu siniflama dikkate alinarak yapilacaktir. Bu nedenle bu model daha

ayrintili sekilde ele alinacaktir.

2.2.1.5.1.Duygusal Baghhk

Bagliligin temelinde ifade edilen orgiit amaclari ile 6zdeslesme, biitiinlesme ve
orgiit ile olusan bag duygusal baghligm igerigini olusturmaktadir. Isgorenler ile drgiit
arasinda bir bag vardir. Gii¢lii duygusal bag ile ¢alisanlar orgiitte ihtiyag duyduklari i¢in
degil kalmaya devam etmek istedikleri icin ¢alisirlar (Balay, 2000: 17). Isgorenin orgiit
hedefleri i¢in ¢aba sarf etmesi, Orgiit liyesi olarak kalmak istemesi ve Orgiit degerleri ile
biitiinleserek caligmasi isini severek yapan bir birey olarak is ve sosyal yasamina
yansiyacagl gibi orgiit i¢in de verimlilik ve etkinligin saglanmasi, nitelikli personel
kaybimnin onlenmesi gibi ¢iktilara ve ek maliyetlere yansiyacak unsurlar iizerinde
duygusal bagliligin etkisi oldukga biiyliktiir. Duygusal baglilik iizerinde rol oynayan
etmenler sunlardir (Dogan ve Kilig, 2007: 47);

Isin Cazibesi: Calisana verilen isin heyecan verici olmasidir.
Rol A¢ikhg: Orgiitiin ¢alisandan beklentilerini net bir sekilde ifade etmesidir.
Amag Acikhgi: Calisanin yaptigi isi hangi amagla yaptig ile ilgili bilgi sahibi olmasidir.

Onerilere Acikhk: Ust yonetimin calisanlarin dnerilerine 6nem vermesi, diisiincelerini

dikkate almasidir.

Isgorenler Arasinda Uyum: Calisanlar arasindaki samimi ve uyumlu olmasi iliskilerin

olmasidir.
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Orgiitsel Giivenirlik: Calisamin  Orgiitiin - verdigi bir sozii gergeklestirecegine

inanmasidir.
Esitlik: Calisanlarin esit haklara sahip olmasidir.
Bireye Onem: Calisanin 6rgiite yaptig1 katki duygusunun gelismesi igin tesvik etmektir.

Katihm: Calisanlarin is ve performans standartlart ile ilgili kararlara katilimin

saglanmasidir.

Geri Besleme: Calisanlarin performanslart ile ilgili onlar1 bilgilendirmektir.

2.2.1.5.2. Devamhilik Baghhg:

Allen ve Meyer’in, Becker (1960)’in yan bahis kuramindaki maliyet unsurunu
dikkate alarak devamlilik bagliligi olarak nitelendirdigi bu bagliliga gore; is goéren
orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagi diislincesi ile orgiitte kalmaya devam
etmektedir. Devam bagliliginda etkili olan etmen maliyet oldugu i¢in duygularin
bagliliktaki etkisi ¢ok azdir. Bu nedenle ¢alisan orgiitten ayrilmasinin sonuglarini bildigi
icin Orgiitte calismasim siirdiirmektedir (Col, 2004: 63). Is goren orgiite kendisi ile ilgili
kaynaklarindan oOrgiite yapmis oldugu yatirimlar1 riske atmamak igin c¢aligmay1
stirdiiriirken alternatif islerin azligi da devam baghlig1 {izerinde etkilidir. Fazla is
alternatifine sahip oldugunu diisiinen calisanlarin devam baglilig1 is alternatifi daha az
olan ig gorenlerin fazladir. Bu nedenle is alternatif algis1 ile devam baglilig1 arasindaki
iliski negatif yonlidiir (Cakar ve Ceylan, 2005: 56). Devam baglilig1 lizerinde etkili olan
etmenler (Dogan ve Kilig, 2007: 46);

Yetenekler: Calisanin orgiitteki kazandigi yetenek ve tecriibelerinin baska orgiitlerde ne

kadar kullanabilecegi ile ilgili endiseleridir.

Egitim: Calisanin bigimsel egitiminin bulundugu Orgiit veya ona benzer nitelikteki

orgiitler haricinde kendisine fayda saglamayacagini diisiinmesidir.

Yer Degistirmek: Calisanin bagka bir orgiitte ¢alismaya baslamasi ile ikame yerini

degistirmek istememesidir.
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Bireysel Yatirnm: Calisanin zamanin ¢ogunlugunu ve yogun g¢abasini verdigi Orgiitte

kendisine yatirim yaptig1 fikrinde olmasidir.

Emeklilik Primi: Calisanin orgiitte devam etmesi halinde alacagi emeklilik primini

orgilitten ayrildiginda alamayacagini diisiinmesidir.

Secenekler: Calisanin oOrgiitten ayrildig1 takdirde mevcut veya daha 1iyisini

bulamayacagi ile ilgili kaygilaridir.

2.2.1.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik isgérenin yiikiimliilik duygusu ile orgiite baglilik gdostermesi
ve oOrgitte kalmayr istemesidir. Calisan oOrgiite bagli olmanin dogru olduguna
inanmaktadir (Sekerli,2017: 63). Calisan Orgiitiin kendisine ihtiyact oldugu donemde is
verdigini ve ge¢cmis donemde kendisine iyi davranildigi inanc1 ve minnet duygusu ile
orgiitte ¢alismaya devam etmektedir. Isgdren ¢alismaya devam etmesinin orgiite karsi
bir bor¢ oldugunu diisiinmektedir (Yavuz, 2008: 84). Birey, orglite bir sorumlulugunun,
gorevlerinin ve sadakat gostermesinin gerektigi inanciyla ahlaki zorunluluk
hissetmektedir. Bu boyuttaki zorunluluk devam baglhiligi boyutunda oldugu gibi
kendisinin oOrgiite yapmis oldugu yatirimlarin maliyeti nedeniyle devam edilen bir
zorunluluk degildir. Isgéren toplumun sadakat duygusuna yapigi vurgu, bir orgiitte
calismaya devam eden isgorenlerden olumlu sekilde bahsedilmesi ve kendisinin de
calismaya devam etmesini dogru bulmasi nedeniyle orgiitte kalmaya devam etmekte ve

bunu zorunluluk olarak gérmektedir (C61 ve Giil, 2005: 294; Yalcin ve Iplik, 2005: 398).



Orgiitsel Baghhgin Iliskili

Oldugu Degiskenler
Is Tatmini

Ise baghlik

Meslege Baglilik

Duygusal Baghhg
Etkileyen Etmenler
Kisisel ozellikleri

Is tecriibesi

Duygusal Baglilik

Devamlhilik
Baghhgini
Etkileyen Etmenler
Kisisel 6zellikler
Alternatifler
Yatirimlar

Normatif Baghhg:
Etkileyen Etmenler
Kisisel Ozellikler
Sosyallesme
tecriibeleri

Orgiitsel Yatirimlar
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Isten ayrilma niyeti
Isgdren devir hizi

Devam baglhiligi /‘

Normatif baglilik

Sekil 2. 1. Orgiitsel Baglihgin Uc Bilesenli Modeli

(Meyer vd., 2002: 22, akt: Ada vd., 2008: 500)

Isteki
davranislar
Devamsizlik
Orgiitsel
vatandaslik
davraniglari
Performans

Isgdrenin
sagligl
Is goren refahi
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2.2.2. Davramssal Baghhk

Bu yaklasima gore, bireyler bir davranisin ardindan bu davranisi devamini getirir
ve davranisa baglilik gosterirler. Bagliligin ardindan bu davranisa uygun ve davraniglari
hakli ¢ikaran tutumlar gelistirirler. Bu tutum bir dongii seklinde davranislarin
tekrarlanmasina neden olur. Davranigsal baglhlikta c¢alisanlar gegmiste yasanan
davraniglara dayanarak oOrgiitte kalmak isteseler de bagliliklar1 orgiit degil davranis
temellidir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 99). Geg¢misteki deneyimleri ve OoOrgiite ile
uyumlarina gore orgiitlerine bagliliklar1 sekillenmektedir. Davranigsal baglilik iizerine
sosyo-psikolojik a¢idan incelenmis ve bu alanda uzman kisiler tarafindan caligmalar

yapilmustir (Col, 2004: 54).

2.2.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Calisanlar orgiite kendileri i¢in degerli olan zaman, c¢aba ,statii, ek gelir gibi bir
takim yatirimlar yapmaktadir. Becker’ e gore orgiitsel baglilik ise orgiit ve calisan
arasinda bahse girdikleri bir siirectir. Bu siiregte bahse girdikleri yani ¢alisan igin bir
maliyeti olacak unsurlar {lizerinde bir davranis ne kadar etkiliyse bagliligi o derce
artacaktir becker’in yan bahis yaklasiminda bu siiregte bir davranis ¢alisanin yatirimu ile
iligkilendirilmektedir. Buna gore bir davranis dolayli yoldan bir maliyeti etkiliyorsa bu
davranis stirekli hale gelecek dolayisiyla zamanla bagliliga doniisecektir. Yan bahis
olarak ifade edilen bir davranis ile ilgili kararin o davranis ile iligkisi ¢ok az olan ¢ikarlar
tizerindeki etkisidir. Kisi i¢in etkisi ne kadar degerli ise baglilik o derece artacak ve
alternatifleri degerlendirme olasilig1 azalacaktir (Giil, 2002: 48). Howard Becker yan
bahisi olusturan etmenleri; kiiltiir beklentileri, biirokratik diizenlemeler, toplumsal kabul
edilme, kisisel ve toplumsal yasam konusunda endiseler, is dis1 endiseler olarak ifade

etmistir ( Siirticti ve Maslakei, 2018: 58).

2.2.2.2. Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Davranislar kisilerin ileride yapmak istedikleri, olmasini istedikleri beklentilerine

gore sekillenmektedir. Bireyler bir takim etkenlerden dolay1 davranmiglarina bir sinir
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cizerek hareket etmektedir. Bu nedenle baghlig ifade edebilmek i¢cin davranisa baglh
olan etmenin ne oldugunu bilmek gereklidir (Salancik, 1977: 63, akt: Kaplan, 2010: 76).
Salancik tutarli davranislarin temelinde kisilerin tutum ve inanglarmi oldugunu ifade
etmektedir. Calisanin orgiit ile ilgili algilar birtakim inang¢larin olusmasinda etkilidir. Bu
inanglar zamanla 6rgiit ile ilgili olumlu ya da olumsuz tutumlarin olusmasina neden olur.
Bunun sonucunda isgdren davranisinda devamliligr saglar ve davraniglarina baglanir ya
da tutarsizligin gerilim, stres gibi sonuglar ile karsilasir (Giilova ve Demirsoy, 2012:

59).

2.2.3. Coklu Boyut Baghhk Yaklasimi

Tutumsal ve davranigsal baglilik yaklasiminda baglilik genelde orgiitiin biitiiniine
yonelik olarak degerlendirilmistir. Coklu boyut yaklasimi orgiit igerisinde bulunan her
bir unsurun baglilik diizeyi tizerinde her birinin farkl etkileri oldugunu savunmustur. Bir
biitiin olarak degil bir¢ok unsurdan olusan orgiit igerisinde her bir 6ge baglilik iizerinde
farkli etkiye sahiptir. Ayrica her bir oge kisilerin {lizerinde farkli baghlik diizeyleri
olugmasina neden olmaktadir. Calisanlarin baghliklarini1 saglayan her bir sebep digerine

gore ayni degildir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 101)

Becker ve Billigins (1993) bireylerin orgiitsel baglilik odaklarini dort bashk altinda
toplamistir. Bunlar (Balay, 2000: 24) ;

Yerel diizeyde baghhik gosterenler; is arkadaslarina ve denetgilerine baglilik gosteren

calisanlar bu gruptadir.

Global diizeyde baghhk gosterenler; orgiite ve list yonetime baglilik gosteren

calisanlar bu baglik altinda toplanmustir.

Baghlik gosterenler; yerel ile birlikte global odaga bagli olan isgdrenler bu grupta yer

alir.

Baghhk gostermeyenler; ne yerel ne de global odaga bagl olan ¢alisanlar bu baglik

altinda yer almaktadir.
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2.2.4. Mowday, Porter ve Steers’ in Yaklasim

Orgiitsel bagllik ile ilk siniflandirmayr Mowday yapmustir. Mowday orgiitsel
baglilig1 tutumsal ve davranissal olarak 2’ye ayirdigi i¢in kategorize edilen tutumsal,
davranissal ve ¢oklu baglilik ayriminda her iki grupta da yer alacagindan dolay1 ayri
baslik halinde inceleyecek olursak; diger ana baslik altinda incelene tutumsal baglilikta
oldugu gibi tutumsal baghlik calisanin orgiitle 6zdesleserek oOrgiite baglilik duymasi
davranigsal baglilik ise kisinin davranigsal faaliyetler sonucunda olusan baghliktir
(Dogan ve Kilig, 2007: 40). Ayrica Mowday, Steers ve Porter (1979) orgiitsel baglilig
tanimlarken isgdrenin ¢alistigi kurum ile kurmus oldugu orgiitsel 6zdesim ve katilimin
giicii olarak ifade etmislerdir. Burada ifade edilen orgilitsel 6zdesimin bilesenleri;
orglitiin amag ve degerlerine inanma ve kabul etme, 6rgiit amagclari i¢in ¢aba gostermeye

istekli olma ve orgiit iiyesi olarak devam etme arzusudur ( Giileryiiz ve Aydin, 2015:2).

Allen ve Meyer orgilitsel baglilik sniflandirmasindaki duygusal baglilik boyutunu
Mowday, Porter ve Steers’in modeli iizerinden gelistirmislerdir ( Parsehyan Gokee,

2014: 97).

2.3. Baghlik Seviyeleri

Calisanlarin orgiite baghiliklart diisiik, 1limli ve yiliksek olmak tizere 3 baslhik

altinda incelenmistir.

Tablo 2. 3. Orgiitsel Baghhk Seviyeleri

etkin kullanim1

kisisel maliyetler

zararlarii azaltma

Bireysel Orgiitsel
Pozitif Negatif Pozitif Negatif
Diisiik Bireysel yenilik, Mesleki gelisme ve | Is devri ve diisiik Yiiksek is devri
orgiitsel Ozgiinliik ve ilerlemenin daha performansin .
baghhk yaraticilik yavas olmasi Oniine gegilmesi Ise devamsizlik ve
i geg kalma
Insan kaynaklarimin Dedikodu kaynakl Calisaninin isteksizlik ve diisiik

is kalitesi

Orgiitsel amaglart Motivasyonu .
bozma yiikseltme Zarar ile
sonuglanacak
Orgiitten ihrag Dedikodularin dedikodu
edilme olasilig1 orgiit icin faydali Orgiite kars! yasal
sonuglari

olmayan eylemler
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Ihmh Artan baglilik Mesleki gelisme ve | Kidemli ¢alisan Orgiitsel isteklerle
baghhk duygusu ve sadakat ilerleme ile ilgili sayisinin artmas, ig disindaki
diizeyi Yeterlik, giivenlik firsatlarin Ayrilma isteginin isteklerin '
siirlanmasi sinirlt olmasi dengelenmesi
Pargali bagliliklarin | Yiiksek is doyumu | Orgiitsel etkililigin
arasinda uzlagsmanin diismesi
kolay olmamasi
Yiiksek Isgdrenin mesleki Isgdrenin sosyal Calisan Giivenli ve | Insan kaynaklarmin
baghhk gelismenin, iliskilerinde gerilim | yiiksek iiretimin etkin bir gekilde
diizeyi beklentilerin ve dayanigma saglanmasi i¢in kullanilmamasi
karsilanmas1 eksikligi orgiitiin isteklerini
-- = - kabul eder Gayret eden
Orgiitiin davraniglart | Orgiit i¢cin zaman ve ¢alisanlardan
odillendirmesi enetjinin Yiiksek diizeyde diismanlik
isgoreiikigini isteklg sinirlanmasi gér;v ve duygulari
yapmasl periormans yarist Orgiit adiyla etik
olmayan
faaliyetlerde
bulunma

(Randall, 1987: 462, akt: Balay, 2000: 67 )

2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Unsurlar

Orgiitsel bagliligi smiflandirma ile ilgili yapilan her bir calismada orgiitsel
baghihig: etkileyen faktorler ve faktorlerin iligkileri {izerine tanimlar ve baglhilik tiirleri
ortaya ¢ikmigtir. Kanter devam bagliliginda c¢aligsanlarin ayrilma maliyetlerinin kalma
maliyetine gore daha fazla olduguna dair diisiinceleri sonucu iste kaldiklarini ifade
etmis, uyum bagliliginda ise sosyal iliskiler temel alinmistir. Panley ve Gould ise ¢ikarct
baglilik tiirlinde baghilik temelini 6diil ve tesviklere dayandirmaktadir. Becker
davranissal baglilik bakis agisiyla iggorenlerin ortaya koydugu maliyetler sonucunda
davranisa dolayisiyla orgiite baglandiklarini savunmustur. Orgiitsel baglilik {izerinde
calisanlarin kisisel ozelliklerinden, toplumun beklentilerine kadar olan bir ¢ok etkili
faktor vardir. Bu faktorler genel olarak kisisel faktorler, orglitsel faktorler ve dis

faktorler olarak siniflandirilmaktadir (Giirdogan, 2018: 46).
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2.4.1.Kisisel Faktorler

Isgorenlerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, hizmet siiresi, is

beklentileri, psikolojik s6zlesme gibi faktorler orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerdir.

2.4.1.1.Yas

Orgiitsel baghlik ile yas faktdriiniin iliskisini arastiran arastirmalar genelde yas
stiresinin arttik¢a bagliligin arttigin1 savunmaktadir. Fakat bazi aragtirmalarda yas ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulamazken bazi arastirmalar negatif yonli iliski

oldugu goriilmektedir.

Turizm sektoriinde demografik oOzellikler ile oOrgiitsel bagliligi arastiran
Colakoglu vd., orgiitsel baglilik ile yas arasinda iliski tespit etmemislerdir. Calisanlarin
almis olduklar1 egitim diizeyinin genelde lise olmasi ve konaklama isletmelerinde is
devir giiciiniin hizli olmas1 nedeniyle bu sonuca ulastiklarini ifade etmistir (Colakoglu
vd., 2009: 86).Bu sektdrde arastirma yapan Yalgim ve Iplik ise yas ile rgiitsel baglilik
iizerinde negatif yonde bir iliski oldugunu saptamustir. Yalgin ve Iplik; Otel
calisanlarinin fiziksel olarak yorulmalari sonucundan belli bir yastan sonra c¢alismis
olduklar1 orgiitten hatta sektorden ayrilmak istemeleri nedeniyle yas arttikga oOrgiitsel

baghliklar1 azaldig1 goriisiindedir (Yalgin ve iplik, 2005: 408).

Egitim ve saglik sektoriinde arastirma yapan Durna ve Eren isgdrenlerin
yaslarinin arttikca duygusal ve normatif bagliligin arttigina dair sonuglar elde etmistir.
Bu calismaya gore devamlilik baglilig1 ile yas arasinda bir iligki tespit edilememistir.
Kamu kurumunda arastirma yapildigi i¢in Omiir boyu istthdam garantisi ve isten
ayrilmamalarinin devamlilik baghiligin etkileyen emeklilik haklari, kariyer gibi kuruma
yapilan bireysel yatirimlarin 6nemi azaltmaktadir. Bu nedenle devamlilik baglilig: ile

yas arasinda bir iligki bulunmadigi diistiniilmektedir (Durna ve Eren, 2005: 218).

Allen ve Meyer yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi her bir boyutla ayri
ayr1 incelenmesi gerektigini savunmustur. Yas ile baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen

arastirmalarinda yas ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilirken
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devam baglilig1 ile yas arasinda benzer iligki belirlenememistir. Angle ve Perry ‘in
arastirmalarina gore calisanlarin yasi arttikga orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir. Bunun
nedeni yas arttikca egitim alma ve alternatif is olanaklar1 azalmasi nedeniyle baglilik

artmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2005: 400).

Yasin oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisini olumlu ya da olumsuz olarak
nitelendirmek miimkiin degildir. Ciinkii ayn1 yasa ve egitim sahip farkli orgiitlerde
calisan bireylerin sektorleri ayni olsa bile bagliliklarinin ayni olmasi beklenemez.
Baglilik sebeplerinin farkli olmasinin nedeni medeni durum gibi kisisel ozellikler,
orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler gibi bir¢cok unsur baglilik diizeyini etkilemektedir. Ayni
orgiitte calistiklart orgiit kosullar1 denk hale geldiginde bile cinsiyet, is beklentileri ve
diger faktorlerden dolay1 baghlik diizeyleri farkli olacaktir.

2.4.1.2.Cinsiyet

Cinsiyet faktoriintin orgiitsel bagliliga olan etkisi i1s modeli ve cinsiyet modeli
olarak 2 acidan degerlendirilmistir. Is modelinde kadm ve erkek c¢alisanlarin
bagliliklarinda farkliliklar yoktur. Farkililiklart olusturan neden cinsiyetten degil
pozisyonlara, bireylerin orgiit amag ve degerlerine iliskin tutumlarindan kaynaklandig:
belirtilmistir. Cinsiyet modelinde ise kadinlarin isinin yaninda aileye iliskin
sorumluklariin bulunmasi nedeniyle erkeklere gore daha az baghilik gdsterecekleri
savunulmustur (Hos ve Oksay, 2015: 5-6). Mowday ise kadinlarin 6rgiite bagliliklarini
orgiitte bulunmak icin daha ¢ok engel astiklar1 ve orgiit {iyeliginin kadinlar i¢in daha
onemli olmas1 nedeniyle erkeklere gore baghiligin daha fazla oldugunu ifade etmistir

(Keles Celik, 2006: 57)

Ors vd. hastahanede calisan doktor ve hemsirelerin cinsiyetleri ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye yonelik yapmis oldugu c¢alisma sonucuna gore; cinsiyetin
orgiitsel baghlik tlizeninde etki gdstermedigi farkli hastahanelerde ¢alisan doktor ve
hemsirelerin baglilik diizeylerinin farkli oldugu tespit edilmistir (Ors vd., 2003: 223).

Ayni sektorde farkli bir ilde ¢aligma yapan Kiigiikozkan’in arastirma sonucuna gore
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kadinlar1 duygusal ve normatif baghiliklar erkeklere gore daha yiiksek c¢ikarken devam

bagliliklar1 erkeklere gore daha diisiik ¢ikmistir (Kiigiikozkan, 2015: 33).

Yas unsurunda oldugu gibi cinsiyet baglilik iizerinde tam olarak belirleyici faktor
degildir. Kimi yaklasima gore kariyerine 6nem veren daha azimli ve c¢aliskan olarak
nitelendiren kadinlarin orgiitsel bagliliklar1 fazla olacagi diisiiniiliirken kimi aragtirmalar
sorumluluklarinin olmasi nedeniyle bagliliklarinin erkeklere gére daha az oldugunu
gostermistir. Bu nedenle cinsiyet baglilik arasindaki ilisikliyi pozitif yonlii ya da negatif

yonlii olarak kesin bir sekilde ifade etmek miimkiin degildir.

2.4.1.3.Medeni Durum

Medeni durum ile orglitsel baghlik iliskisi ile yapilan arastirmalarda evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara gore orgilite daha bagli olduklari gozlemlenmistir. Evli
insanlarin aile olmanin sorumluluklar1 ve gereksinimleri nedeniyle orgiite bagliliklar:
daha yiiksek olmaktadir (Tasliyan ve Pekkan, 2017: 34). Durna ve Eren’in arastirmalari
da benzer sonuglar ortaya ¢ikarmis ve evlilerin bekarlara gore orgiitsel bagliliklar1 daha
fazla ¢ikmistir (Durna ve Eren, 2005: 217). Babadag, Colakoglu vd. yapmis olduklar
calismalarda ise medeni durumun oOrgiitsel baglilik lizerinde bir etkisi olmadigma dair

sonuglar elde etmistir (Babadag, 2015: 328; Colakoglu vd., 2009: 87).

2.4.1.4.Egitim Seviyesi

Egitim diizeyi artan ¢alisanin Orgiitten beklentileri ve alternatif is olanaklar1 da
arttigl i¢in egitim diizeyi arttigr icin baghligi azalmaktadir (Col ve Giil, 2005:
295).Seving ve Sahin’in saglik sektoriinde yapmis oldugu calismada 6n lisans mezunu
hemsirelerin orgiite kars1 duygusal baghliklar: diisiikken lisans mezunlar1 kararsizdir.
Lise mezunlar1 ise Orgiite duygusal olarak bagli ¢ok giiclii olmasa da bir baglhiliklart
vardir. Orgiitten ayrilma konusundaki segenekleri degerlendirmeleri istendiginde lise
mezunlar1 hemsirelere ¢ok az segenekleri oldugunu lisans mezunlari ise se¢eneklerinin

fazla oldugunu diisiinmektedirler (Seving ve Sahin, 2012: 278).Ayn1 sektérde orgiitsel
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baghilig arastiran Cakinberk ve Demirel ise egitim seviyesi arttik¢ca bagliligin arttiginm

dair sonuglar elde etmistir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 117).

2.4.1.5.Calisma Siiresi

Orgiitsel baglilig1 inceleyen ¢alismalarda genellikle isgdrenlerin calisma siireleri
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ilisgki bulunmaktadir. Bireylerin oOrgiitte
kaldiklar siire igerisinde yapmus olduklar1 yatirim ve elde ettikleri statii, yetenek ve
diger kazanimlar sebebiyle orgiitten ayrilmak istememektedir. Fakat ¢alisma siiresi diger
faktorlerin etkisi nedeniyle oOrgiitsel baglilik {izerinde etkisinin olmadigi sonucuna
ulagtiran c¢alismalar da vardir. Col ve Gil’iin akademisyenler ve idari c¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarina iliskin yapmis oldugu c¢alismasinda calisma siiresi ile baglilik

arasinda bir iligki tespit edilememistir (Col ve Giil, 2005: 302).
2.4.2.Orgiitsel Faktorler

2.4.2.1.Isin Niteligi

Isin niteligi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda orgiite
iliskin birgok faktdr incelenmektedir. Unler yapmis oldugu calismasinda Hackman ve
Oldham’in 6zerklik, ¢esitlilik, gorevin kimligi, gérevin onemi siniflamasini ele alarak
orgiitsel baglilig1 incelemistir. Bu ¢calismada orgiitsel baglilik i¢ten, minnet-¢ikar baglilik
olarak alt boyutlarda ele alinmistir. Buna gore genel geri bildirimin igten ve minnet-gikar
baghiligimi olumlu, 6zerkligin ise olumsuz yonde etkiledigi sonuclar1 elde edilmistir
(Unler, 2006: 100, 114). insan kaynaklarin da kullanilan tekniklerin rgiitsel baghlik ile
iligkisini inceleyen Altindag ve Turnali ¢alismasinda iyi tasarlanmis bir isin; iste yasanan
monotonlugu engellemesi, motivasyonu artirmasi, dogru rotasyon uygulamasiyla isine
bagli olarak kariyer yonetiminde ilerleyecegine deginilmistir (Altindag ve Turnali, 2015:
10). Genel anlamda isin niteligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir. Bu anlamda yapilan aragtirmalar ve sonuglari (Brown, 1969; Buchanan, 1974;

Hall, Schneider ve Nygren 1970, akt: Giiglii, 2006: 52);
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1970 Hall, Schneider ve Nygren, 1974 Buchanan ve 1977 Steers Isin nitelikleri
faktorii ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonli bir iliski olduguna dair sonuglara

ulagmislardir.

1985 Hunt, Chonko ve Wood 6zerklik, ¢esitlilik ve geribildirim unsurlarindan

olusan isin niteligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir.

Gautam, Dick ve Wagner (2001) de bu caligmalar1 destekleyecek duygusal
baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii sonuclar elde

etmistir.

2.4.2.2.Ucret

Birtakim ihtiyaglarimin karsilanmasi1 amaciyla emek ve hizmet karsiliginda
verilen iicret orgiitsel baglilk iizerinde olduk¢a etkilidir. Isgorenlerin orgiitte
caligmasinin temel nedeni yasam devamliliginin saglayabilmektir. Bu nedenle iicret
orgiitsel baghligin tiim boyutlarinda etkilidir. Ucretin gegim ve yasam standardinin
devaminin saglaminda 6nemli olmakla birlikte baglilik iizerinde etkili olmasinin bir
diger nedeni ise kendi bagkalarinin ticretleridir. Calisanlar diger calisanlarin ticretleri ile
kendi iicretlerini kiyas ederek hak ettikleri {icreti alip almadiklarina dair degerlendirme
yaparlar (Hos ve Aksoy, 2015:7). Benzer niteliklere sahip ve benzer kosullarda ¢alisan
bireyler bu degerlendirme sonucunda orgiite bakis agilar1 degisebilir dolaysiyla baglilik
seviyesi diisebilir. Orgiite sadakat duygusu ile baglilik gdsteren galisanlarin iicret
farklihgindan kaynakli bagliligm zarar gérmedigi durumlar da olabilir. Isgdrenin orgiitte
keyfi bir diisiik tlicret ve diger oOrgiittekiler ile biiyiikk farkliliklar g¢alisanin hem
performansim1 hem de baghligim etkileyecektir. Ucretin tatmin edici olmasi, diizenli
olmasi, sosyal haklar ile desteklenmesi, nedensiz kesintilerin olmamasi gereklidir.
Orgiitsel baglilik anlaminda iicret bagliligin olusmasinda, devamlilifinda ve normatif
boyutta etkilidir. Bu anlamda yapilan caligmalarda {icret baglilig1 etkileyici bir faktor
olmustur. Yiiceler yapmis oldugu calismasinda calisanlarin iicretlerinden memnun
olmamalar1 orglitsel bagliligi azaltan en Onemli unsur olarak degerlendirilmistir (

Yiiceler, 2009: 456).
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2.4.2.3.Calisma Kosullari

Isgorenin ¢alismasinda etkili olan calisma ortaminmn fiziksel kosullar ve
psikolojik etmenler bireyler i¢in olduk¢a onemlidir. Giinlin biiylik bir kismin1 Srgiitte
geciren calisanlarin her agidan giivenliliginin saglanmasi, biyolojik ve psikolojik saglik
sorunlarina neden olmayacak kosullarin olusturulmasi hem baglilik hem de orgiitiin
calisanlarima karsi gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesi agisindan oldukga
onemlidir. Caligma kosullarina baglilik icin degil yasalarla korunmus isgérenin hakki
olmasi hepsinden de Ote sosyal sorumluluk anlaminda gerekli Onemin verilmesi

gereklidir.

Calisma kosullar1 ile oOrglitsel baglilik arasinda genelde pozitif iliski s6z
konusudur. Orgiitsel baghlig1 arastiran galisma kosullarim inceleyen calismalarda genel
olarak sadece calisma ortaminin hava, ses, 151k gibi konularda yeterli diizeyde olmasi,
ekipmanlarin yeterli ve isgéren kapasitesine gore gorevlendirme yapilmasi, ¢alisma
saatleri, c¢alisanlarin giin icerisinde ihtiyaglarini karsilayabilecegi yemek ve mola
saatlerinin uygun bir sekilde diizenlenmesi gibi fiziksel kosullar ele alinmamistir. Bu
faktor altinda inceleyebilecegimiz bireylerin egitimlerine ve yiikselmelerine izin veren
bir yaklasim, ¢alisanlara kars1 adil yaklagim, karar siireclerine katilim gibi bir ¢ok unsur
birlikte incelenmis ve Orgiitsel baglilikla pozitif bir iliski oldugu sonuglar1 elde
edilmistir. Mese ve Siirvegil’in yapmis oldugu calismada; is yiikii, adalet ve ddiillerin
duygusal baglilik diizeyini yiikselttigi, adalet ve is yiikiiniin devam baglilig1 iizerinde
etkili oldugu, degerler ve adaletin normatif baglilik {izerinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir (Mese ve Siirvegil, 2007: 6). Balik ve Sengiil ’Is Saglig1 ve Giivenliginde
Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baglilik ve Is Tiikenmisligi Uzerindeki Rolii’’ nii arastiran
calismasinda c¢alisanlart tlikenmisglige iten olgularin olusmamasi igin bireysel ve
kurumsal olarak gerekli Onlemlerin almmasi, elverisli kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasinin sadece aile ve orgiit i¢in degil tiim toplum i¢in dnemli oldugunu ifade

etmiglerdir (Balik ve Sengiil, 2016: 123 ).
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2.4.2.4. Liderin Orgiitsel Baghlik Uzerinde Etkisi

Calisan1 mekanik bir unsur olarak degerlendiren anlayis ile baslayan yonetim
stireci glinimiizde cok farkli bir yaklasim gostermektedir. Gilinlimiiz 6rgiit ve kamu
yonetimi isgorenleri ile birlikte tiim paydaslar siirece dahil eden bir anlayis benimsemis,
biitiin paydaslar1 ile iliskilerine &nem veren bir yapiya doniismiistiir. Ozellikle
teknolojinin her sisteme hizla uygulanabilirligi ve taklit edilebilir olmasi nedeniyle taklit
edilemez unsur olan insana odaklanilmistir. Bu anlamda orgiit yonetimi ve oOrgiitlerin
insan kaynaklar1 i¢in 6nemli olan lider ve etkin calisan; rekabette Orglite istiinliik
saglarken isten ayrilmasi ek maliyetlere neden olmaktadir. Orgiitlerin calisanlarina
verdigi egitim, sosyal haklar, liretimden yoOnetime tiim siireglere calisanlarini dahil
etmesi, Ustleri ve liderleri ile iletisim kanallarinin oldugu calisanlart ile iliskilerini
gelistirmek, artirmak ve motivasyonu saglamak amaciyla yapmis oldugu calismalar
orgiitlerin en Onemli kaynagi olan insana yapmis oldugu yatirimlardir. Bu yapmis
olduklar1 c¢aligmalarin amaci bireyin verimliligini artirmak etkin ¢alisanlarini sirkete
bagliligini saglamaktir. Orgiitsel baghiligin saglanmasinda bir¢ok etken rol oynarken
lider cogu zaman bu etkenlerin en 6nemlisidir. Cakinberk ve Demirel bu alanda yapilan
calismalarin bircogunda orgiitsel baglilig1 belirleyen unsurlar arasinda liderlik tarzinin
ilk siralarda yer aldigi sonucuna ulasildigini belirtmistir (Cakinberk ve Demirel, 2010:
116). Calisanlarin orgiitsel baglilik {izerinde etkili olan bir takim unsurlar yeterli olmasa
dahi liderin eylem ve yaklasimi ¢alismaya devam etmelerini saglamaktadir. Daha iyi
calisma ortami, daha fazla iicret gibi imkanlara sahip bazi ¢alisanlarin orgiitte kalmaya
devam etmesi, orgiitiin yasadigi krizlerde goniillii olarak fazla mesai yapmak istemelert;
liderin bir amag etrafinda grubu biitiinlestirmesi; ¢alisanlarin kendilerine, grup iiyelerine
ve liderine inanmasi liderin orgiitsel baglilig1 saglamasindaki roliinii gostermektedir.
Dolayistyla yonetimin bir ¢ok siirecinde etkili olan liderin konumu baglhiligin diisiik ya

da ytiksek seviyede olmasi noktasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Liderlik kuramlarinda gelistirilen yaklasimlarda c¢alisanlarin performansinin
artmasi, yeteneklerini gelistirmesi, grup iiyeleri ile uyumlu ¢aligmasi, , 6rgiit amaglarini

benimsemesi ve bu amacin gerceklestirilmesi icin ¢aba sarf etmesine yonelik bir takim
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amaclar vardir. Dogrudan veya dolayli bir sekilde oOrgiitsel baglihik ile
iliskilendirebilecegimiz bu amaglarin saglanmasinda liderin hangi Ozelliklere sahip
olmas1 gerektigi, eylem ve yaklasimma yonelik olmasi gereken veya bu siire¢
sonrasindaki hangi liderlik tarzinin olustuguna yonelik bir takim teoriler
olusturulmustur. bu modellerdeki liderlik tarzlar1 da orgiitsel baghiligin seviyesini
etkileyecektir. Calismada doniisiimsel ve etkilesimsel liderligin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi incelenecegi ig¢in bu iki liderlik tarzi ele alinarak degerlendirme

yapilacaktir.

Déniistimcii lider yenilige ve degisime agik olan, astlarin istekleri, beklentileri ve
gelisimlerine 6nem veren, astlari ile kurdugu iligkiler sonucu motivasyon araglarini etkin
bir sekilde kullanan liderdir. Doniisiimcii lider ile orgiitsel baghlik iligskisine yonelik
yapilan calismalarda da genel anlamda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Walumba ve
arkadagslariin 2005 yilinda ayr kiiltiire sahip Kenya ve ABD’de yaptig1 ¢alismalarinda
doniistiiriicti liderlik ile orgiitsel baghlik arasinda iki iilkede de pozitif yonlii sonuglar
elde edilmistir (Yekeler, 2015: 94). Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia (2004) Singapur’da
hastanede yapmis olduklar1 ¢calismada doniistiiriicti liderligin orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi oldugu sonucuna ulagilmigtir (akt: Mor¢in Erdogan ve Bilgin, 2014: 117). Akbolat
vd.’nin de doniistliriicii liderin duygusal baglilik ve motivasyon {iizerindeki etkisini
incelmeye yonelik saglik calisanlarina yapmis olduklar1 ¢alismada anlamli ve pozitif
iliski oldugu sonucuna varilmistir (Akbolat vd., 2013: 46). Doniistiiriicii liderin 6rgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini inceleyen Morgin Erdogan ve Bilgin’in seyahat acentelerinde
yapmis olduklari calismasinda da benzer sonuglara ulagsmigtir (Morgin Erdogan ve
Bilgin, 2014: 122). Bulug Sinif Ogretmenlerinin liderlik Algilarina gére orgiitsel baglilik
iligkisini belirlemeye yonelik yapmis oldugu ¢alismasinda doniistiiriicii liderligin tiim alt
boyutlari ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif sonuglar en fazla da telkinle glidiileme ile
orglitsel baghilik arasindaki iliski yiiksek c¢ikmustir. Bulug¢ calismasinda doniistimcii
liderligin etkilesimci liderlige gore orgiitsel bagliligin anlamli bir yordayicisi oldugunu
ifade etmistir (Bulug, 2009: 28- 29). Dontistimcii lidere gore astlari ile daha az iletisim

kuran ve amaglarin gergeklesmesi icin hedefleri ve sonuca gore odiil ya da cezanin
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olacagini belirten liderdir. Bu lider de c¢alisanlarinin caligma ortamimna ve
motivasyonlarina 6nem vermektedir. Motivasyon aract olarak bireylerin kisisel
ithtiyaclarinin gerceklesecegi araglar1 6diil ve ceza olarak kullanir. Doniisiimcii liderin
degisim ve yenilige olan yaklasimi etkilesimsel liderlikte daha ¢ok mevcut faaliyetlerin

devaminin saglanmasina yonelik bir yaklagim vardir.

Akyurt ve arkadaslarinin yapmis oldugu calismada ise etkilesimsel liderligin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Hastanede
yapmis olduklar ¢aligmada aragsal, etkilesimsel liderlik ile en fazla baghlik duygusal
baglilikta goriilmiis olup doniisiimeii liderin duygusal baglilik iizerinde etkisi olmadig:
gorlilmiistiir. Akyurt ve arkadaglari bu sonucun benzer calismalar ile ayni sonuglari
olmamasinin nedeni olarak farkli sektorde yapilan calismalar oldugunu ayrica
dontisiimcti liderin vizyon ve gelecege yonelik istek uyandiran, gelisime imkan veren
uzun vadeli planlar1 olan liderlik davranisinin saglik calisanlar1 iizerinde etkili
olmadigim belirtmislerdir. Bu liderlik davraniglar1 yerine aninda problem ¢6zme ve hata
gidermeye egilimli, gorev ve hedefleri acik ve detaylari ile belirten, gerekli durumlarda
0dil ve cezayi ara¢ olarak kullanabilen, agik¢a belirtilen kural ve prosediirler ile islerin
daha kolaylastiran liderlik davranisina sahip etkilesimsel liderin bu sektdrde orgiitsel

baglilik iizerinde daha etkili oldugu belirtilmistir (Akyurt vd, 2015: 59).

Algilanan liderlik tarzi orgiitsel baglilik lizerinde etkili olurken tek bir liderlik
tarz1 da Orgiitsel baghligin saglanmamasinda etkin olmamaktadir. Orgiitiin  kiiltiir
yapisina, sektoriine gore, stratejilerine, caligma kosullarina gibi bir ¢ok etken liderin
yaklagimma yénelik beklentiyi farklilastirmaktadir. Orgiitsel bagliligm iizerinde etkili
olan kisisel ve orgiitsel faktorlerden her bir degiskenin etkisinin baglilikta nemli oldugu
goriilmektedir. Bunlarla birlikte ¢aligmada deginilmeyen kisisel, orgiitsel ve orgiit dist
baglihig: etkileyen birgok faktor vardir. s tatmini, psikolojik sozlesmeler, takdir edilme,
orgiitsel adalet, orgiitsel iletisim, orgiit kiiltiird, rol belirsizligi, rol ¢atismasi, ¢alisma
grubu, sosyal iligkiler, oOrgiitsel odiiller, orgiit biyiikligii, is alternatifleri, siyasi,
ekonomik, hukuki sistemlerin kosullar1 ve yapilar1 gibi bir ¢ok faktor orgiitsel bagliligi

etkilemektedir.
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3.BOLUM

Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarimin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Konya
Sanayi Ornegi

3.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Orgiitsel bagllik ile calisanin orgiit amaclarmi gergeklestirmesi igin caba
gostermesi, Orgiitlin liyesi olarak kalmaya devam etmek istemesi, orgiitii benimsemesi ve
biitlinlesmesi ile is gorenin performansinin artmasi, Orgiite deger katmasi ve Orgiit
hedefleri gerceklestirilirken ¢alisanin isten ayrilmasi olusabilecek maliyetlerin de 6niine
gecilmektedir. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda bir ¢ok etken rol oynarken liderin bu
stirecte etkisi oldukca biiyiiktiir. Lider, calisanlarin orgiitiin vizyonunu, misyonunu ve
stratejilerini benimsemesini, ¢aligma ortaminda islerini daha severek yapmalar igin
gerekli ortamin olugmasini, isgdrenlerin bireysel amaglari ile Orgiitin amaclarin
ortiismesi icin ortak bir paydada bulusmalarini saglar. Orgiitiin ¢alisma prensipleri ile
ilgili kurallarin uygulayicisi liderdir. Bu ¢alismada da Konya’da faaliyet gosteren sanayi
isletmelerinde algilanan liderlik tarzi ile Orgiitsel baglilik iliskisi incelenmesi

amaglanmaktadir.

““Konya'da ilgeleri ile birlikte 9 organize sanayi bolgesi, Bilim, Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi destekli 19 kiiciik sanayi sitesi, il merkezinde yer alan 15 kiiciik
sanayi sitesi, Konya iline bagl ilgelerde yer alan 11 kiigiik sanayi sitesi ve 14 6zel
sanayi sitesi bulunmaktadir. Organize sanayi bolgelerinde toplam 767 firma, BUSAN
Ozel Sanayi alaninda 681 firma iiretim faaliyetleri siirdiirmektedir. Konya il merkezinde
15 kiigiik sanayi sitesi 3.659 isyerinde yaklasik 10.000 kisiye istihdam olusturmaktadir.
Bu sanayi sitelerinde ayakkabi, mobilya, otomotiv, dokiim, makine vb. sektdrlerde
agirlikli olarak iiretim gergeklestiren firmalar bulunmakla birlikte ayni zamanda oto
tamir ve bakim hizmetleri sunan firmalar da yer almaktadir’ (KTO). Calismamizin
konusunu olusturan sanayii firmalar1 i¢in Konya Sanayi Odasi, Konya Ticaret Odasi ve
Tiirkiye Istatistik Kurumu Konya Bolge Miidiirliigii ile iletisime gegilmistir. Goriismeler
sonucunda Konya Ticaret Odasi’na bagl kurulus sermayesi 1.000.000 ile 5.000.000 olan

firmalarin alt, orta ve iist diizey yoneticileri ile anket uygulanmistir.
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3.2. Arastirmanin Onemi

Calisanin kendisini orgiite ait hissetmesi, sadakat ve baglilik duygularinin yiiksek
diizeyde olmasi orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu bagliligin olusmasinda ve devaminin
saglanmasinda baglilig1 etkileyen diger faktorler ile birlikte lider etkili olmaktadir.
Giliniimiizde Enron gibi bilinen dev sirket liderlerinin kurumsal yonetim ilkelerine ve
etik ilkelere bagli kalmamasinin bir sonucu olarak ekonomik sarsintilar yasamistir
(Sentiirk ve Coskuner, 2018: 1705; Altun: 2013: 5). Bu nedenle liderin Orgiite ve
ilkelerine bagli kalmas1 ¢ok dnemli rol oynarken lider astlarinin baghliklarinda da etkili
olmaktadir. Liderin oOrgiitsel bagliliga yonelik insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
gelisiminde ve uygulanmasi siirecindeki etkinligi baglilik diizeyi seviyesinde etkili bir
unsurdur. Liderin ¢alisanlarini tanimasi, onlar1 yetenekleri dogrultusunda yonlendirmesi
ve motivasyon araglarini bu dogrultuda kullanmasi, isgorenlere orgiit i¢in degerli biri
olduklarin1 hissettirmesi; gorev, sorumluluk, ceza, 6diill paylasiminda ve performans
degerlendirmede adil olmasi, karar siireclerine dahil etmesi; hedeflerin ger¢eklesmesi ile
ilgili geri bildirimler saglamasi gibi siireglerde astlar lizerinde olumlu etkiler birakacaktir
(Giirdogan, 2018: 75). Calismanin konusunu olusturan doniisiimcii ve etkilesimci lider
astlarina deger veren onlarin ¢alisma kosullarina 6nem gosteren ve motivasyonlariin
saglanmasinda etkili olan liderlik tarzlaridir. Dontisiimcii liderin bireysel ilgi boyutunda
astlar1 ile iligkiler kurmasi ve onlari ilgileri ve isteklerini bilmesi, zihinsel motivasyonda
ortak duygu ve beraberlik anlayisi ile yaklasmas1 gibi tiim boyutlarda orgiitsel bagliligin
artmasinda etkili olacak davraniglar sergilemektedir. Etkilesimcei lider ise ¢alisanlarinin
hedefleri net bir sekilde belirtmesi, 6diil mekanizmasi ile motivasyonlarini saglamasi
baglilik diizeyini yiikselmesinde etkilidir. Bu nedenle orgiitsel baglilik tizerinde etkili
olan liderlik tarzlarindan etkilesimci ve doniisiimcii liderligin etkisini degerlendirmek

icin sanayi sektoriinde bir ¢alisma yapilmustir.

Dontistimeti lider etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
yonelik yapilan ¢aligsmalar incelendiginde; Demir 2012 yilinda Tiirkiye’de liderlik ve
orglitsel baghlik iligkisini O6lgmeye yonelik yapilan caligmalart meta analizi ile

degerlendirmistir. Calismasinda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile birlikte karizmatik
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liderligi de dahil etmis ve bu liderlik tarzlari ile orgiitsel baglilik iligkisini inceleyen
caligmalart arastirmistir. Calisma belirli bir tarih araligi ile smirlandirilmamis olup
calismalarin cogunun 2003 ile 2012 yillar1 arasinda yapildigini belirtmistir. Arastirmanin
sonucuna gore bu alanda yapilan ilk calisma 2003 yilinda yapilmis olup, 2008 ile 2011
yillar1 arasinda yapilan calismalar toplam caligmalarin %82’sini olusturmaktadir.
Caligma en fazla egitim 6gretim alaninda yapilmis olup bu siray1 saglik, isletme — finans,
turizm, kamu — yerel yonetimler ve diger sektorler izlerken en fazla yapildigi bolge
Marmara Bolgesi’dir (Demir, 2012). YOK tez tarama sayfasi ve diger kaynaklar
incelendiginde doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiy1t 6lgmeye yonelik bir¢cok calisma bulunmaktadir. Bu calismalar incelendiginde

2012 yilinda sonra bu alanda yapilan ¢alismalarin sayisi ve yapilan sektorler de artmistir.

Konya’da igeriginde orgiitsel baglilik, doniisiimcii ve etkilesimci lider algisi
bulunan tez ve makale olmak ile birlikte liderlik tarzlar ile orgiitsel bagliligi dlgmeye
yonelik Eryesil’in (2012) ‘‘Liderlik tarzlar ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik bir alan aragtirmasi’’ adli banka calisanlar1 lizerinde yapmis
oldugu tez ¢aligmas: bulunmaktadir. Konya’da bulunan sanayi isletmelerinde yapilan

arastirmanin 6nemi su sekilde degerlendirilebilir;
1. Algilanan liderlik tarzinin orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli olmasi bakimindan

2. Algilanan liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi dlgmeye yonelik

secilen sektoriin ilde dnemli potansiyele sahip olmasi bakimindan

3. Algilanan liderlik tarzi ile orgiitsel baghilik iliskisi Konya sanayi g¢alismasi

kapsaminda ¢aligmalarin sinirli olmasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

3.3. Arastirmanin Problemi

Bu aragtirmanin ana problem sorusu ‘Sanayi Calisanlarmin Algilanan
Déniigiimcii ve Etkilesimei Liderlik Tarzina Gore Orgiitsel Baghiliklarinda Farklilik
Gostermekte midir?’ Bu ana arastirma sorusu g¢ercevesinde yanitlanmasi beklenen alt

problem sorularinin cevaplari da su sekilde olusturulmustur.
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1. Sanayi calisanlarinin, ydneticilerine iligkin algiladiklar1 liderlik tarzi

hangileridir?

2. Sanayi ¢alisanlarinin duygusal baglilik, devamlilik baglilig1, normatif bagliliklar

ve Orgiitsel baglilik diizeyleri nasildir?

3. Sanayi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar ile algiladiklar: etkilesimci liderlik tarzi

arasinda bir iliski var midir?

4. Sanayi calisanlarmin orgiitsel baghliklari ile algiladiklar1 doniisiimcii liderlik

tarzi arasinda bir iligki var midir?

5. Sanayi calisanlarinin algiladiklar liderlik tarzi algisi demografik ozelliklerine

gore degisiklik gostermekte midir?

6. Sanayi calisanlarinin duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif bagliliklar
ve Orgiitsel bagliliklar1 ile demografik 6zelliklerine gore degisiklik gdstermekte
midir?

3.4. Arastirmanin Olcegi

Calismada yer alan anket sorulart Murat Seng6z’iin ‘‘Calisanlarin algiladiklari
etkilesimci ve dontsiimcii liderlik 6zellikleri ile orgiitsel bagliliklar: arasindaki iligkide
yOnetici-ast etkilesimi algisinin ara degisken roliiniin incelenmesi ve bankacilik sektori
ornekleminde bir arastirma’’ adli doktora tezinden demografik sorularin bir kismi
degistirilerek olusturulmus ve yapilan pilot ¢aligmasi ile de son halini almistir. Murat
Seng6z’iin ¢aligmasinda faydalanan oOl¢ekler de asagida belirtilen bilimsel yayinlardan

alinmustir;
Orgiitsel baglilik dlgegi olarak Allen ve Meyer’in (1993) &rgiitsel baglilik dlgegi
kullanilmistir.18 maddeden olusan bu 6lcek iilkemizde ve diger iilkelerde bu alanda

yapilan bir ¢ok calismada kullanilmistir.

Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlar1 Olgegi olarak Bass’in (1985)

olusturmus oldugu Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ (Cok Faktorlii Liderlik
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Olgegi)’nin alt liderlik tiirleri olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarmi 6lgen
Tiirkiye’de Ceri Booms (2009) tarafindan da kullanilmis olan 6lgekler tercih edilmistir.
Bu alanda yapilan calismalar incelendiginde iki dlgeginde bilimsel c¢aligsmalarda daha
once ¢ok defa kullanilmig ve bir ¢ok bilim insani tarafindan kabul gérmistiir (Sengoz,

2015 ; Yavuz, 2008: 106).

Anket sorularinim birinci béliimiinde demografik sorular bulunmaktadir. Tkinci
boliimiinde oOrgiitsel baghilik Slgegi ticlincii bolimde etkilesimci liderlik 6lgegi ve
doniisiimcii liderlik 6lgegi sorularindan olugmaktadir. Katilimcilarin cevaplari her g
Olgekte de 5°li Likert Ol¢egi (1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Biraz
Katiliyorum, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum) ile ol¢lilmiistiir. Anketler
yliz yiize-yapilmak suretiyle gerceklestirilmis olup, sorularin gerektiginde aciklanmasi

suretiyle dogru bilgilere ulasilmaya calisilmistir.

3.4. Arastirma Evreni ve Orneklem Kiimesi

Calisma evreni Konya Sanayi Odasi’ndan elde edilen Konya’da faaliyet gosteren
sermayesi 1.000.000 ile 5.000.000 TL arasinda olan 252 sanayi isletmesidir.
Evren/6rneklem biiytlikliigiinii gosteren Tablo 3.1’ de N=500 olmasi durumunda basit
rastgele 6rneklem se¢im yonteminde %10 o6rneklem hatasina gore 6rneklem biiytikligi
81 olmalidir. Evren biiyiikligiiniin 252 oldugu dikkate alinarak %10 O6rnekleme
hatasinda 77 igletme ile goriisiilmesi yeterli goriilmiistiir.

Tablo 3. 1. o= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

+
_0.10 6rnekleme hatast (d)

Evren Biiyiikligii p=0.5 g=0.5 p=0.8 qg=0.2 p=0.3 q=0.7
100 49 38 45
500 81 55 70
750 85 57 73
1000 88 58 75
2500 93 60 78
5000 94 61 79
10000 95 61 80
25000 96 61 80
50000 96 61 81
100000 96 61 81
1000000 96 61 81

(Yazicioglu ve Erdogan, 2004; akt: Aktiirk ve Tekman, 2016: 430)
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3.5. Arastirmamin Varsayimlari ve Sinirhliklar:

Arastirmanin varsayimlar1 ve sinirliliklart su sekilde ifade edilebilir;
Varsayimlar,

1. Anket sorular1 aragtirmanin amacina hizmet eder nitelikte oldugu

2. Aragtirmada orneklemin evreni temsil ettigi

3. Ankete katilan yoneticilerin anketi objektif ve dogru bir sekilde cevapladiklari

varsayilmistir.
Sinirhiliklar,

1. Konya’da arastirmanin konusunu olusturan sanayi firmalarinin ¢ok fazla olmasi
hepsine ulasmanin zaman hem zaman hususu hem de maliyetinin yiliksek olmasi

nedeniyle firma sayisi sinirlandirilmistir

2. Arastirmada anket {iist, orta ve alt dilizey yoneticiler ile yapilmistir.
Yoneticilerden oOzellikle de iist diizey yoneticiler ile goriisiilemedigi icin
calismamizda yetkililerin izin verdigi veya cevaplamak isteyen yoOnetici sayisi ile
stnirlt  kalmis  olup bazi firmalarda yoneticilerin  tamamina  anket

uygulanamamustir.

3. Arastirmada algilanan liderlik tarzi incelenirken sadece doniislimcii ve
etkilesimci liderlik tarzi dikkate alinmis olup diger liderlik tarzlar1 dahil

edilmemistir.

3.6. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Arastirmada algilanan liderlik tarzi ve OoOrgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelenmektedir. Algilanan doniisiimeili ve etkilesimei liderin  Orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi incelenirken demografik degiskenler de dikkate alinmistir. Buna gore
olusturulan arastirmanin modeli ve arastirma modelindeki degiskenler Sekil 3.1.” de

gosterilmistir.
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ORGUTSEL 1.ETKILESIMCi
BAGLILIK LIDERLIK
<— | ¢ Kosullu 6diillendirme
e Duygusal e Istisnalarla yonetim
. e Serbest birakici liderlik
baglilik
e Devam baglilig 2.DONUSUMCU
o < LIDERLIK
* Normatif baghlik e Ideallestirilmis etki
e Entelektiiel uyarim
e Zihinsel motivasyon
e Bireysel ilgi
(Otantik liderlik
Hizmetkar liderlik
Karizmatik liderlik
Etik liderlik
Ogretim liderligi...)
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
Cinsiyet
Egitim durumu
Calisma y1li
Yonetici olarak ¢aligma yili
Calisilan departman

Sekil 3. 1. Arastirma Modeli

3.7. Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitsel baglhilik ve alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baghilig1 ve
normatif bagllik algilanan liderlik tarzina gore farklilik gosterebilmektedir. Calismanin
ikinci  bolimiinde incelenen bircok calismada farkli  sonuglara ulasildig:
gozlemlenilmistir (Akbolat vd., 2013; Mor¢in Erdogan ve Bilgin, 2014; Akyurt vd.,
2015). Ayrica Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik modeli kapsaminda Sekil 2.2.
Orgiitsel Baghiligim Ug Bilesenli Modeli’ nde bagliliklar etkileyen bir cok demografik
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degiskenin oldugu belirtilmistir. Bu demografik degiskenler liderlik tarzi algisinda da

farkliliklara neden olabilecegi yaklasimiyla hipotezler olusturularak analiz edilmistir.

Tablo 3. 2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Déniisiimcii liderligin duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2: Etkilesimei liderligin duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir
H3: Doniisiimcii liderligin devamlilik baglilig: tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H4: Etkilesimci liderligin devamlilik baglilig1 {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
HS: Déniistimeii liderligin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
He: Etkilesimci liderligin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir
H7: Doniistimcii liderlik tarzmin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
HS8: Etkilesimci liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H9: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore degismektedir.

H10: Duygusal baglilik cinsiyete gore degismektedir.

H11: Devamlilik baglilig1 cinsiyete gore degismektedir.

H12: Normatif baglilik cinsiyete gore degismektedir.

H13: Etkilesimci liderlik algis1 cinsiyete gore degismektedir.

H14: Doniistimeii liderlik algisi cinsiyete gore degismektedir.

H15: Orgiitsel baglilik egitim durumuna gére degismektedir.

H16: Duygusal baglilik egitim durumuna gore degismektedir.

H17: Devamlilik baglilig1 egitim durumuna gore degismektedir.

H18: Normatif baglilik egitim durumuna gore degigsmektedir.

H19. Etkilesimci liderlik algisi egitim durumuna gore degismektedir.

H20: Doniisiimcii liderlik algisi egitim durumuna gore degismektedir.

H21: Orgiitsel baglilik ¢alisma yilina gore degismektedir.

H22: Duygusal baglilik ¢alisma yilina gére degismektedir.

H23:Devamlilik baglilig1 caligma yilina gore degismektedir.

H24: Normatif baghlik ¢alisma yilina gore degismektedir.

H2S: Déniislimcii liderlik algist ¢alisma yilina gore degismektedir.
H26:Etkilesimci liderlik algisi ¢alisma yilina gore degismektedir.

H27:Orgiitsel baglilik yonetici olarak ¢alisma yilma gore degismektedir.

H28: Duygusal baglilik yonetici olarak ¢aligma yilina gore degismektedir.

H29: Devamlilik baglilig1 yonetici olarak ¢alisma yilina gére degismektedir.
H30: Normatif baglilik yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir.
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H31: Etkilesimci liderlik algis1 yonetici olarak caligma yilina gore degismektedir.
H32: Doniislimcii liderlik algis1 yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir.
H33: Orgiitsel baglihk cahisilan departmana gore degismektedir.

H34: Duygusal baglilik ¢alisilan departmana gére degismektedir.

H35: Devamlilik bagliligt ¢alisilan departmana gore degismektedir.

H36: Normatif baglilik ¢aligilan departmana goére degismektedir.

H37: Doniigiimcii liderlik algisi ¢alisilan departmana gore degismektedir.

H38: Etkilesimci liderlik algis1 ¢alisilan departmana gore degismektedir.

H39: Duygusal bagliligin ile devam baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H40: Duygusal bagliligin ile normatif baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H41: Devamlilik baglilifin ile normatif baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

3.8. Arastirma Hipotezlerinin Incelenmesi
3.8.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada elde edilen veriler SPSS 21.0 paket programi ile
degerlendirilmistir. Toplam 77 isletmede 122 ydneticiye anket uygulanmistir.

Demografik verilerin frekans ve ylizdesel dagilimlar1 verilmistir.

Anket caligmasimin giivenirlik analizi Cronbach Alpha degeri kullanilarak elde
edilmistir. Cronbach Alpha katsayis1 Likert tipi 6l¢ek icinde bulunan maddelerin
homojenliginin bir dl¢iisiidiir. Tlgili 6lcegin Alpha katsayis1 ne kadar yiiksek olursa bu
Olcekte bulunan maddelerin o Olgekte birbirleri ile tutarli ve aymi 6zelligin 6gelerini

yoklayan maddelerden olustugu yorumu yapilabilir (Kilig, 2016: 47 ).

Tablo 3. 3. Cronbach Alpha Katsay1 Degerleri

Alpha Katsayis1 Aciklamasi

0,81-1,00 Olgek yiiksek giivenirlige sahiptir
0,61-0,80 Olgek oldukea giivenirlidir.
0,41-0,60 Olgek giivenirligi diisiiktiir.
0,00-0,40 Olgek giivenilir degildir.

(Ozdamar, 2002: akt: Kilig, 2016: 47)

Degiskenler arasi iligkiler Pearson Ki-Kare testi ile analiz edilmistir. Anlamlilik
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seviyesi olarak 0,05 kullanilmis olup p< 0,05 olmast durumunda anlaml iligkinin

oldugu, p>0,05 olmas1 durumunda ise anlaml bir iliskinin olmadig1 belirtilmistir.

Aciklayic1 faktor analizinde “Orgiitsel Baglhilik Olgegi” “Etkilesimei Liderlik
Olgegi” ve “Déniisiimecii Liderlik Olgegi” soru gruplarmin faktorleri bulunmaya

calisilmustir.

Uygulanacak olan testin parametrik test veya parametrik olmayan test oldugunu
saptayabilmek adima(verilerin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi amaciyla)
orneklem biiytlikliigiiniin 50°den biiyiik ise Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi, kiigiik ise
Shapiro-Wilk testi kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002; akt: Gokbayrak ve Karisan,
2017: 4280). Orneklem biiyiikliigii 50°den biiyiik oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov (K-
S) testi kullanilmistir.

Tablo 3. 4. Verilerin Normal Dagilima Uygunlugunun incelenmesinin Test Sonuclar

Duygusal | Devamlilik | Normatif | Orgiitsel |Etkilesimci| Déniisiimcii
Baglhlik Bagliligi Baghilhik | Baglilik | Liderlik | Liderlik
N 122 122 122 122 122 122
Kolmogorov | 1,437 1,608 0,995 0,555 1,307 0,981
-Smirnov Z
p-degeri  |0,032°  |0,011 0,275 0,918 0,066 0,290

(*: Orneklemin geldigi kitlenin dagilimi normal dagilimdan gelmemektedir.)

Tablo 3.4. den de goriildiigii gibi normatif baglilik, orgiitsel baghlik, etkilesimci
liderlik normal dagilirken; duygusal baghlik ve devamlilik bagliligi normal
dagilmamaktadir (p < 0.05).

Varyanslarin homojenliginin incelenmesi amaciyla Levene testi uygulanmustir.
Bu iki varsayimi da saglayan degiskenler igin parametrik test herhangi birini

saglamayanlar icin ise parametrik olmayan test kullanilmistir.

Tablo 3. 5. Egitim Durumuna iliskin Varyanslarin Homojenliginin incelenmesi Test Sonuclar

Test Istatistigi p-degeri
Duygusal Baglilik 0,361 0,782
Devamlilik Baglilig 0,820 0,486
Normatif Baglilik 0,646 0,587




Orgiitsel Baglilik 0,139 0,936
Etkilesimci Liderlik 0,402 0,752
Doniistimcii Liderlik 0,403 0,751

Tablo 3. 6. Calisma Yilina iliskin Varyanslarin Homojenliginin incelenmesi Test Sonuclar

Test istatistigi p-degeri
Duygusal Baglilik 1,153 0,335
Devamlilik Baglilig: 1,023 0,399
Normatif Baglilik 0,983 0,420
Orgiitsel Baglilik 1,590 0,182
Etkilesimci Liderlik 1,797 0,134
Doniistimcii Liderlik 0,857 0,492
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Tablo 3.7. Yonetici Olarak Calisma Yilina iliskin Varyanslarin Homojenliginin incelenmesi Test

Sonuclar:
Test istatistigi p-degeri
Duygusal Baglilik 0,298 0,879
Devamlilik Baglilig 0,179 0,949
Normatif Baglilik 1,485 0,211
Orgiitsel Baglilik 1,839 0,126
Etkilesimci Liderlik 2,679 0,085
Déniigiimeii Liderlik 1,307 0,271

Tablo 3. 8. Cahisilan Departmana iliskin Homojenliginin incelenmesi Test Sonuclar

Test istatistigi p-degeri
Duygusal Baglilik 2,205 0,032"
Devamlilikl Baglilig 1,897 0,067
Normatif Baglilik 1,566 0,143
Orgiitsel Baglilik 1,829 0,079
Etkilesimci Liderlik 1,201 0,305
Dontigiimcii Liderlik 1,963 0,057

**: Varyanslar homojen degildir.

3.8.2. Gecerlilik, Giivenilirlik ve Aciklayici Faktor Analizi Sonuclar:

Yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizi sonucunda Glgeklerden cikarilan ve

bunun neticesinde elde edilen giivenilirlik katsayilar1 asagida verilmistir.
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Orgiitsel baglilik dlgeginden sirasiyla 11 ve 13. sorular sorular ankete verilen
cevaplarin kontrolii amaciyla soruldugu i¢in ¢ikarilmistir. Etkilesimei liderlik 6lgeginden
higbir soru ¢ikarilmaz iken doniisiimcii liderlik 6lgeginden giivenirlik testinde 12. Soru
cikarildigr zaman Crobach Alpha degeri anlamli bir sekilde biiylidiigi i¢in ¢ikarilmistir.
Bu sorular ¢ikarildiktan sonra elde edilen Cronbach Alpha degerleri asagidaki Tablo

3.9.” da verilmistir.

Tablo 3. 9. Ol¢ceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgek Soru Sayisi Cronbach Alpha Katsayis1
Duygusal Baglilik 6 0,874
Devamlilik Baglilig 5 0,747
Normatif Baglilik 5 0,796
Orgiitsel Baghhk 16 0,840
Etkilesimci Liderlik 6 0,822
Doniisiimcii Liderlik 19 0,941

Orgiitsel Baghhk Faktor Analizi, Faktor analizi yapma nedenimiz; literatiirden
aldigimiz orgiitsel baglilik 6lgeginin gergekten 3 boyut (duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi, normatif baglilik) olup olmadigini incelememiz c¢alisma agisindan onemlidir.

Bu amagla agiklayici faktor analizi (AFO) yapilmustir.

Faktor analizinde maddelerin yiik degerlerinin 0.30-0.59 aras1 yiikk degeri orta
diizeyde, 0.60 ve ustii ylik degeri yliksek olarak degerlendirilmektedir. Faktor yiiklerinin
0,30’dan biiylik olmas: ve iki faktdr arasindaki ylik degerinin 0,10 dan az olmamasi
(binisik madde) olmamasi nedeniyle biitiin maddeler kullanilmistir (Biiytikoztiirk, 2002:

473; Yilmaz, 2006: 72).

Tablo 3. 10. Orgiitsel Baghiik Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

Faktor 1: Duygusal Baghhg (Varyansi aciklama giicii=%62,64) Faktor Yiikii
S1. Calismakta oldugum kurumda zaman geg¢irmek beni ¢ok mutlu eder. 0,761
S2. Calistigim kurumun meselelerini gergekten kendi meselelerimmis gibi 0,712
hissediyorum.
S3. Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum 0,807
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S4. Kendimi ¢aligtigim kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum 0,865

S5. Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir parcasi olarak goériiyorum. 0,857

S6. Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor. 0,734
Faktor 2: Devam Baghhg (Varyansi aciklama giicii=%50,19) Faktor Yiikii
S7. Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu kurulusta 0,544
caligtyorum.

S8. Istesem de, su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur. 0,703

S9. Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur 0,769

S10. Fazla alternatifim olmadigi i¢in, ¢alistigim kurumdan ayrilmay1 0,777
diisiinmiiyorum

S11. Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma imkanim sinirli | 0,725
olur.
Faktor 3: Normatif Baghlik (Varyans: aciklama giicii=%355,29) Faktor Yiikii
S12. Benim i¢in avantajli da olsa, ¢aligtigim kurumdan su anda ayrilmanin | 0,565

dogru olmadigini diigiiniiyorum.

S13. Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim 0,774
S14. Calistigim kurum, sadakat gosterilecek bir kurumdur. 0,748
S15. Buradaki insanlara karg: yiikiimliilik hissettigim i¢in, ¢aligtigim 0,765
kurumdan su anda ayrilamam.

S16. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0,837

Sonugta Tablo 3.10° da goriildiigl gibi; (soru 1, soru 2, soru 3, soru 4, soru 5,
soru 6) duygusal baglilik boyutuna, (soru 7, soru 8, soru 9, soru 10, soru 11) devamlilik
bagliligi boyutuna, (soru 12, soru 13, soru 14, soru 15, soru 16) normatif baglilik

boyutuna ait maddelerdir.

Tablo 3. 11. Etkilesimci Liderlik Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuclar

Etkilesimci Liderlik Olcegi Faktor Yiikii

S1. Goreve yonelik ¢abalarimi gordiigiinde bana yardim eder. 0,701

S2. Dikkatini diizensizlikler, yanlislar, istisnalara ve standarttan sapmalara | 0,626
odaklar.

S3. Performans hedeflerine ulastigimda kazanacaklarimin ne olduguna | 0,788
aciklik getirir (netlestirir).

S4. Biitiin dikkatini yanlisliklar, sikayetler ve basarisizliklarin iistesinden | 0,793
gelmeye odaklar.

S5. Standartlar1 yakalamam i¢in dikkatimi hatalara yonlendirir. 0,785

S6. Beklenenleri yerine getirdigimde memnunlugunu ifade eder. 0,691
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Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik olgekleri tek boyut altinda ele alinmistir.
Tablo 3.11.°de etkilesimci liderlik Olcegine iliskin sorulara iliskin faktor yiikleri

incelenmistir.

Tablo 3. 12. Déniisiimcii Liderlik Olgeginin Faktor Analizi Sonuclar

Déniisiimcii Liderlik Olcegi Faktor Yiikii

S1. Isle ilgili 6nemli tahminlerinin yerinde (makul) olup olmadigini | 0,593
sorgulamak i¢in yeniden degerlendirir.

S2. En 6nem verdigi deger ve inanclardan bahseder. 0,659
S3. Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilarini nemser. 0,691
S4. Gelecekle ilgili olumlu (iyimser) konusur. 0,682
S5. Onunla iligkilendirilmek (anilmak) bana gurur verir. 0,726
S6. Ulasilmasi gereken hedeflerden coskuyla bahseder. 0,660

S7. Isletmenin amacma kuvvetle inanmanin ne kadar &nemli oldugunu | 0,735
vurgular.

S8. Astlarina yol gostermek ve onlari egitmek icin zaman harcar. 0,796

S9. Grubun menfaatini kendi ¢ikarlarmin 6niinde tutar. 0,523

S10. Beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil ayr1 bir birey | 0,573
olarak ele alir.

S11 Ona saygt duymami saglayacak sekilde davranir 0,759

S12. Gii¢ ve giiven (itimat) hissi verir. 0,753

S13. Kurumun gelecegi i¢in benimsenmesi gereken vizyonu net olarak dile | 0,704
getirir.

S14. Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve diisleri olan biri olarak | 0,649
dikkate alir.

S15. Problemlere bir ¢ok degisik agcidan bakmami saglar. 0,804
S16. Giiglii yonlerimi gelistirmemde yardimci olur. 0,824
S17. Gorevlerin nasil yerine getirilecegiyle ile ilgili yeni yollar tavsiye eder. | 0,715
S18. Ortak bir misyona sahip olmanin 6nemini vurgular 0,742
S19. Hedeflere ulasilacagina olan giivenini belirtir. 0,737

Tablo 3.12.’de doniisiimcii liderlik 6l¢egi soru maddelerinin faktor yiikleri
incelenmistir. Faktor yiikleri 0,30 degerinden biiyiik olan tiim maddeler kullanilmustir.
3.8.3. Demografik Degiskenlere iliskin Dagilimlar ve Farklarin Incelenmesi

Yapilan analizler sonucunda demografik degiskenlere iliskin dagilimlar

incelenerek tablolar halinde verilmistir.
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Tablo 3. 13. Demografik Degiskenlere iliskin Dagihmlar

Degisken | n | %
Cinsiyet
Kadin 35 28,7
Erkek 87 71,3
Egitim
On lisans 35 28,7
Universite 67 54,9
Yiiksek Lisans 16 13,1
Doktora 4 3,3
Calisma siiresi
1 Yildan Az 16 13,1
1-2 Yil 30 24,6
3-6 Yil 35 28,7
7-14 Y1l 26 21,3
15 Y1l ve Uzeri 15 12,3
Yoneticilik Yih
1 Yildan Az 33 27,0
1-2 Yil 29 23,8
3-6 Yil 28 23,0
7-14 Y1l 22 18,0
15 Y1l ve Uzeri 10 8,2
Calisilan Departman

AR-GE 9 7.4
Denetim/Teftis 7 5,7
Halkla iliskiler 12 9,8
Idari Isler 22 18,0
Insan Kaynaklari 14 11,5
Mubhasebe ve Finansman 23 18,9
Pazarlama 16 13,1
Satin alma 11 9,0
Uretim 8 6,6

Calismaya katilanlardan 35(%28,7)’i kadin, 87(%71,3)’si erkektir. On lisans
mezunu 35(%28,7) kisi, iiniversite mezunu 67(%54,9) kisi, yiiksek lisans mezunu
16(%13,1) kisi ve doktora mezunu 4(%3,3) kisidir. Kurumda c¢alismalarina gore kisi
sayilart ise 1 yildan az 16(%]13,1), 1-2 yil 30(%24,6), 3-6 yil 35(%28,7), 7-14 yil
26(%21,3) ve 15 yil ve tizeri 15(%12,3) seklindedir.

Kolmogrov Smirnov ve Levene testi sonuglarina gore yapilacak testlerin

parametrik veya parametrik olmayan bir test mi yapilacagina karar verilmis iki grup
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arasindaki farklik incelenirken bagimsiz iki 6rneklem T-Testi veya Mann Whitney U
testi kullamlmustir. Ikiden fazla grup arasindaki farklik incelenirken tek yénlii varyans
analizi Anova veya Kruskall-Wallis testi kullanilmistir. Fark bulunan gruplarin
kiyaslanmas1 amaciyla Post-Hoc testlerinden Tukey testi veya ikiserli olarak Mann

Whitney U testi uygulanmustir.

Tablo 3. 14. Cinsiyete Gore Farklarin incelenmesi

Cinsiyet N Ortalama |Std. Sapma  [Test Istatistigi p-degeri
Kadin 35 23,885 14,309

Duygusal Baghlik acin ’ ’ 1238,000 0,105
Erkek 87 P25,183 14,530
Kadin P35 [13,285 4,637

Devamlilik Bagliligi [ : : 1421,000' 0,564
Erkek 87 [12,747 14,415
K |

Normatif Baglilik adm 35 17,885 3,739 0,028 0,977
Erkek |87 [17,862 K311

] Kadin  B5 55,057 9,123

Orgiitsel Baglilik = ’ ’ 10,3807 0,705
Erkek 87 55,793 9,896

Etkilegimei Liderlik  [ooam 35 23.657 3,621 0,836 0,405
Erkek 87 22,931 14,592

Déniisiimeii Liderlik  |oadm 35 6,771 10,093 1,724 0,089
Erkek |87 [72,942  [13,268

1:Mann Whitney U 2: Bagimsiz iki 6rneklem t testi

Duygusal baglilik ¢alisanin 6rgiit ile kurdugu duygusal bag sonucunda c¢aligmaya
devam etmek istemesidir. Bu baglilik ile ¢alisan orgiit amaglarinin gergeklesmesi i¢in
caba sarf ederek orgiit degerleriyle biitiinlesmektedir. Demografik degiskenler duygusal
baglilik iizerinde etkili olmaktadir. Cinsiyete gore duygusal baglilik puanini ortalamalari
inceledigimizde ikisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p:

0,105; p>0,05).

Devamlilik bagliligi calisanin orgiitten ayrilmasi halinde birtakim maliyetlere
katlanmak zorunda kalacagina inanmasi ve bu ylizden ¢alismaya devam etmek
istemesidir. Isgéren duygusal bagliliga gére bu bagllikta duygulari yerine daha gok
katlanacagr maliyetler iizerine odaklanmaktadir. Devamlilik bagliliginda da orgiitsel

bir¢cok faktor gibi demografik faktorler de dnemlidir. Bu anlamda yapmis oldugumuz
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analiz sonucunda cinsiyete goére devam bagliligi puanini ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,564; p>0,05).

Normatif baghlik calisanin Orgiitte calismaya devam etmesi gerektigini
diisiinmesi bunu sorumluluk olarak goérmesi ve buna dogru olduguna inandigi i¢in
caligmaya devam etmek istemesidir. Demografik degiskenlerden cinsiyete gore normatif
baglilik puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilememistir (p: 0,977; p>0,05).

Orgiitsel baghlik isgdrenin orgiit ile giiclii bir bag kurmasi, isten ayrildig
takdirde birtakim sorunlar yasayacagini diisiinmesi veya is arkadaslarina ve Orgiite
sorumluluk hissetmesi nedeniyle sadakat, daha fazla performans gosterme ve isten
ayrilmak istememe gibi olumlu duygu, diisiince ve iliskileri igermektedir. Orgiitsel
bagliligin seviyesinde birgok etken rol oynamaktadir. Yaptigimiz ¢alisma sonucunda
cinsiyete gore oOrgilitsel baglilik puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark tespit edilememistir (p: 0,705; p>0,05).

Giliniimiizde yapilan bir¢ok ¢alismada etkilesimci ve doniisiimcii liderlik temel
almmaktadir. Ciinkii doniisiimcii lider yenilik, degisim ve bireysel diizeyde ilgi gibi
giinimiiz gerekliliklerine dnem veren bir yaklasim sergilemektedir. Etkilesimci lider ise
odiil ve ceza ile motivasyonu saglarken daha cok c¢ikan sorunlarin diizeltilmesine
odaklanmaktadir. Donilisimeli ve etkilesimci liderlik algist degiskenlere gore
incelendiginde; cinsiyete gore etkilesimci liderlik puani ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir fark tespit edilememistir (p:0,405; p>0,05). Cinsiyete gore
doniisiimcii liderlik puani ortalamalar1 arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir fark

tespit edilememistir (p: 0,089; p>0,05).

Tablo 3. 15. Egitim Durumuna Gére Farklarin incelenmesi

N |[Ortalama Std. Sapma fl'est‘ o p-degen
Istatistigi
Duygusal C:)nﬁsan? 35 25,228 4,615 1
Baghlik \Universite 67 25,044 4,395 3,158 0,206
ILisanstistii 20 23,300 4,496
IDevamlilik Onlisans 35 13,228 4,194 0,499' 0,779




Baglili Universite 67 (12,820 4,542
ILisanstistii 20 |12,600 4,860

Normatif C:)n}isang 35 |18,142 4,433 i

Baglilik Universite 67 18,044 4,028 0,801 0,451
ILisanstistii 20 16,800 4,021

Orgiitsel C:)nﬁsang 35 156,600 9,683 i

Baglilik [Universite 67 55,910 9,383 1,128 0,327
ILisanstistii 20 52,700 10,402

Etkilesimci C:)nﬁsang 35 23,514 4,154 i

Liderlik \Universite 67 23,343 4,095 1,163 0,316
ILisanstistii 20 21,800 5,5307

Doniisiimeii C:)nﬁsang 35 (75,828 11,059 i

Liderlik [Universite 67 (74,626 12,546 2,122 0,124
Lisansiistii 20 168,950 14,084

1: Kruskal Wallis 2: Anova
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Egitim durumu yiiksek lisans olan kisiler ile doktora olan kisiler birlestirilerek

lisansiistlii ad1 altinda yeni bir grup olusturulmustur. Egitim durumuna gore duygusal

baglilik puami ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilememistir (p: 0,206; p>0,05). Egitim durumuna gore devam baghlig, egitim

durumuna goére normatif baglilik puani ve egitim durumuna gore Orgiitsel baglilik

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,779;

p>0,05; p: 0,451; p>0,05; p: 0,327; p>0,05). Egitim durumuna gore etkilesimci liderlik

puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p:

0,316; p>0,05). Egitim durumuna gore doniisiimcti liderlik puani ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,124; p>0,05).

Tablo 3. 16. Calisma Yilina Gore Farklari incelenmesi

IN Ortalama Std. Sapma %:Z:is tigi p-degeri
1 Yildan Az 16 23,125 4,937
Duygusal 1-2 Y1l 30 23,866 4,732 1
Baglilik 3-6 Yil 35 25,314 4,042 9,039 0,060
7-14 Y1l 26 24,769 4,701
15 Y1l ve Uzeri |15 27,400 3,089
1 Yildan Az 16 14,437 5,390
1-2 Y1l 30 12,966 4,657
Devam Baglilig1 [3-6 Yil 35 12,142 4,346 2,7121 0,607
7-14 Y1l 26 12,615 4,157
15 Yil ve Uzeri |15 13,400 3,887
INormatif 1 Yildan Az 16 18,125 4,318 2,088 0,873
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Baglilik 1-2 Yil 30 16,833 4,488
3-6 Y1l 35 17,542 3,492
7-14 Y1l 26 17,846 4,144
15 Yil ve Uzeri |15 20,466 4,033
1 Yildan Az 16 55,687 11,141
Orgﬁtsel 1-2 Yil 30 53,666 9,411 )
Baglilik 3-6 Y1l 35 55,000 8,540 1,675 0,161
7-14 Y1l 26 55,230 10,458
15 Yil ve Uzeri |15 61,266 8,497
1 Yildan Az 16 23,312 3,572
Etkilesimei 1-2 Yil 30 23,033 3,986 )
Liderlik 3-6 Y1l 35 23,171 3,753 2,127 0,082
7-14 Y1l 26 21,653 5,556
15 Yil ve Uzeri |15 25,666 3,921
1 Yildan Az 16 76,562 11,457
Déniisiimeii 1-2 Yil 30 72,266 11,245 )
Liderlik 3-6 Y1l 35 75,514 12,086 2,060 0,090
7-14 Y1l 26 69,461 14,227
15 Y1l ve Uzeri |15 79,400 12,129

1: Kruskal Wallis 2: ANOVA

Toplam calisma yilina gore duygusal baglilik puanmi ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,060; p>0,05). Toplam

calisgma yilina gore devam bagliligi puani ortalamalari arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir fark tespit edilememistir (p: 0,607; p>0,05). Toplam calisma yilina gore

normatif baglilik puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilememistir (p: 0,873; p>0,05). Toplam c¢aligma yilina gore orgiitsel baglilik puani

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir(p:0,161;

p>0,05). Toplam c¢alisma yilina gore etkilesimeci liderlik puani ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,082; p>0,05). Toplam

calisma yilina gore doniistimcii liderlik puani ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,090; p>0,05).

Tablo 3. 17. Yonetici Olarak Calisma Yilina Gore Farklarin incelenmesi

Test <
IN Ortalama  [Std. Sapma istatistiai p-degeri
1 Yildan Az 33 23,2424  4,27222
1-2 Y1l 29 24,9310  4,60536
Duygusal Baglilik 3-6 Y1l 28 24,6071 4,53251 10,323' 0,035
7-14 Y1l 22 26,1818  |4,41465
15 Y1l ve Uzeri |10 27,2000  [3,58391
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1 Yildan Az 33 13,0000 4,69042
1-2 Y1l 29 12,1379 4,13801
Devam- Bagliligi [3-6 Y1l 28 12,9643 4,54999 2,351 0,672
7-14 Y1l 22 13,0455 4,92300
15 Yil ve Uzeri |10 14,3000 3,74314
1 Yildan Az 33 17,4242 4,06225
1-2 Yil 29 17,4828 3,96971
INormatif Baglilik (3-6 Yil 28 17,3929 4,13959 2,917 0,024
7-14 Y1l 22 17,7727 4,38539
15 Yil ve Uzeri |10 22,0000 2,35702
1 Yildan Az 33 53,6667 9,44281
1-2 Y1l 29 54,5517 3,10902
Orgiitsel Baglilik [3-6 Yil 28 54,9643 10,45797 2,338 0,059
7-14 Yil 22 57,0000 10,62342
15 Y1l ve Uzeri |10 63,5000 6,78642
1 Yildan Az 33 23,0909 3,36678
Etkilesimei 1-2 Y1l 29 23,9310 3,93638 .
Liderlik 3-6 Yil 28 21,7143 4,18867 2,142 0,080
7-14 Y1l 22 22,7273 5,91352
15 Y1l ve Uzeri |10 25,9000 3,54181
1 Yildan Az 33 73,9394 10,92285
Déniisimeil 1-2 Yil 29 76,3103 12,68042 .
Liderlik 3-6 Yil 28 71,3214 11,91654 0,687 0,603
7-14 Y1l 22 73,4545 15,04826
15 Yil ve Uzeri |10 76,7000 13,44164

1: Kruskal Wallis 2: ANOVA

Yoneticilik yilina gore duygusal baglilik 6lgegi puanini ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir(p: 0,035; p<0,05). Bu farkliligin

tespit edilmesi amaciyla ikiserli olarak Mann Whitney U testi uygulanmistir

Tablo 3. 18. Duygusal baghhgm Yonetici Olarak Cahsma Yilina Gore Farklarimn

Incelenmesi
Yoneticilik yili | N Ortalama Test Istatistigi | p-degeri
Degeri
1 yildan az 33 23,71 221,500 0,014
7-14 yil 22 34,43
1 yildan az 33 19,50 82,500 0,017
15 yil ve iizeri | 10 30,25

(Mann Whitney U testi)

Farklilik 1 yildan az yoneticilik yapanlar ile 7-14 yil yoneticilik yapanlar

arasinda ve 1 yildan az yoneticilik yapanlar ile 15 yil ve iizeri yoneticilik yapanlar
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arasinda bulunmustur. Buna gore 7 yil ve iizeri yonetici olarak ¢alisanlarin 1 yildan az
calisanlara gore duygusal bagliliklar1 daha yiiksektir. Orgiitte 7-14 yil ve 15 yil iizeri
yonetici olarak calisanlarin 6rgiit ile aralarinda duygusal bir bag gelistigi soylenebilir.
Diger hi¢ bir grup arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir.
Yoneticilik yilina gore devam bagliligi puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,672; p>0,05).

Yoneticilik yilina gore normatif 6lgegi puanini ortalamalar: arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir fark tespit edilmistir (p: 0,024 ; p<0,05). Bu farkliliin tespit edilmesi

amactyla Post Hoc testlerinden Tukey testi uygulanmstir.

Tablo 3. 19. Normatif baghhgin Yénetici Olarak Cahisma Yilina Gére Farklarinin

incelenmesi
Yoneticilik  Yoneticilk N p-degeri
Yili Yili
1-2 Y1l 29 1,000
1 Vildan Az 3-6 Y1l 28 1,000
7-14 Y1l 22 0,998
15 Y1l ve Uzeri 10 0,017

Normatif baglilik puania sahip farkliligin 15 yil ve {izeri yoneticilik yapan
gruptan kaynaklandig tespit edilmistir. 15 yil ve {izeri yonetici olarak ¢alisanlar 1 yildan
az calisanlar ile karsilagtirildiginda orgiitte ¢alismaya devam etmenin daha dogru
olduguna inanmaktadir. Bu nedenle normatif bagliliklar1 daha yiiksektir. Diger {i¢ grup
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir. Yoneticilik yilina gore
orgiitsel baglilik puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark tespit
edilememistir (p: 0,059; p>0,05). Yoneticilik yilina gore etkilesimci liderlik puam
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir(p: 0,080;
p>0,05). Yoneticilik yilina gore donilistimcii liderlik puani ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir(p: 0,603; p>0,05).
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Std. Test -
N Ortalama Sapma [istatistigi | -degeri
IAR-GE 9 27,777 3,419
Denetim/Teftis 7 24,000 6,082
Halkla Tliskiler 12 22,416 2,574
Idari Isler 22 26,909 4,104
Duygusal Baglilik |insan Kaynaklar1 14 23,214 5,423 21,138 0,007
Muhasebe ve Finansman 23 24,913 4,198
Pazarlama 16 24,125 4,660
Satin alma 11 22,909 3,207
Uretim 3 26,500 4,503
IAR-GE 9 11,000 3,240
Denetim/Teftis 7 12,285 6,102
Halkla Tliskiler 12 13,083 2,906
Idari Isler 22 13,818 5,142
Devam Baghligi  [insan Kaynaklar 14 13,214 5,191 0,734 0,284
Muhasebe ve Finansman 23 11,565 5,177
Pazarlama 16 12,562 3,244
Satin alma 11 14,090 2,981
Uretim ] 15,125 4,120
IAR-GE 9 18,555 4,693
Denetim/Teftis 7 19,000 5,385
Halkla Tliskiler 12 16,750 2,454
Idari Isler 22 18,090 4,907
Normatif Baghilhk [insan Kaynaklari 14 17,642 4,797 0,476 0,871
Muhasebe ve Finansman 23 18,173 4,163
Pazarlama 16 17,000 4,033
Satin alma 11 17,181 2,713
Uretim ] 19,375 3,502
IAR-GE 9 57,333 8,093
Denetim/Teftis 7 55,285 13,329
Halkla Tliskiler 12 52,250 5,119
Idari Isler 22 58,818 10,064
Orgiitsel Baglilik  |insan Kaynaklari 14 54,071 12,760  |1,018? 0,426
Muhasebe ve Finansman 23 54,652 9,456
Pazarlama 16 53,687 8,986
Satin alma 11 54,181 6,508
Uretim 3 61,000 10,583
IAR-GE 9 26,111 3,723
Denetim/Teftis 7 22,857 5,843
Halkla iliskiler 12 22916 3,146
Etkilesimei mari Isler 22 24,272 3,794 i
Liderlik Insan Kaynaklar1 14 21,571 6,393 1,538 0,152
Muhasebe ve Finansman 23 23,130 3,876
Pazarlama 16 21,750 4,106
Satin alma 11 21,636 3,324
Uretim 3 24,875 3,720




Doniisiimcii
Liderlik

IAR-GE 9 75,444 12,838
Denetim/Teftis 7 74,571 16,072
Halkla iliskiler 12 71,500 4,889

Idari Isler 22 79,409 12,860
Insan Kaynaklar 14 71,928 15,627
Muhasebe ve Finansman 23 75,913 11,946
Pazarlama 16 68,875 12,355
Satin alma 11 67,454 12,476
Uretim 3 78,750 5,9701

1,624°

0,126

1: Kruskal Wallis 2: Anova

Calisilan departmana gore duygusal baglilik puanini ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p: 0,007; p<0,05). Bu farkliligin

neden kaynaklandigini tespit edilmesi amaciyla ikiserli olarak Mann Whitney U testi

uygulanmstir.
Tablo 3. 21. Duygusal Bagihgin Calisilan Departmana Gore Farklarin incelenmesi
Calisilan Departman | N Ortalama Test Istatistigi p-degeri
Degeri
AR-GE 9 15,44 14,00 0,004
Halkla fliskiler 12 7.67
Denetim/teftis 7 12,14 27,00 0,002
Halkla iliskiler 12 8,75
Halkla fliskiler 12 9,46 35,500 0,001
Idari Isler 22 21,89
Halkla iliskiler 12 13,42 83,00 0,045
Mubhasebe ve 23 20,39
Finansman
Halkla fliskiler 12 12,38 70,500 0,034
Pazarlama 16 16,09
Halkla Tliskiler 12 8,42 23,000 0,033
Uretim 8 13,63
Insan Kaynaklar 14 14,32 95,500 0,044
Idari Isler 22 21,16
Insan Kaynaklar1 14 16,96 132,500 0,045
Muhasebe ve 23 20,24
Finansman
Insan Kaynaklari 14 9,93 34,000 0,028
Uretim 8 14,25
Insan Kaynaklar1 14 14,36 96,000 0,043
Pazarlama 16 16,50
AR-GE 9 14,17 16,500 0,011
Satin alma 11 7,50
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Satin alma 11 9,55 39,00 0,002
Idari Isler 22 20,73

Satin alma 11 14,00 88,000 0,044
Muhasebe ve 23 19,17

Finansman

Satin alma 11 12,50 71,500 0,021
Pazarlama 16 15,03

Satin alma 11 8,00 22,000 0,037
Uretim 8 12,75

(Mann Whitney U testi)

Yapilan test sonuglarina gore;

Halkla iligkiler departmaninda ¢alisanlar ile ar-ge, denetim/teftis, muhasebe ve
finansman, pazarlama, iiretim departmanlarinda ¢aliganlarin bagliliklari arasinda anlamli

farkliliklar ¢ikmustir.

Insan kaynaklar1 departmaninda galisanlar ile idari isler, muhasebe ve finansman,
iiretim, pazarlama departmaninda g¢alisanlarin bagliliklar1 arasinda anlaml farkliliklar

cikmustir.

Satin alma departmaninda c¢alisanlar ile ar-ge, idari isler, muhasebe ve
finansman, pazarlama, liretim departmaninda ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda

anlaml farkliliklar ¢ikmistir.

Calisilan departmana gore devam bagliligi puanini ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark goriilmemistir (p: 0,284; p>0,05). Calisilan
departmana gore normatif bagliligt puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir fark tespit edilememistir (p: 0,871; p>0,05). Calisilan departmana gore
orgiitsel baglilik puanini ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilememistir (p: 0,426; p>0,05). Calisilan departmana gore etkilesimci liderlik puanini
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,152;
p>0,05).Calisilan departmana gore doniisiimcii liderlik puanini ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilememistir (p: 0,126; p>0,05).
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Tablo 3. 22. iliskilerin incelenmesi

Duygusal [Devamlilik [Normatif | Orgiitsel | Etkilesimci |Doniigiimcii
Baglilik Baglhiligi [Baglihik | Baghlik Liderlik Liderlik

Duygusal I 1

Baglilik -degeri

Devamlilik |r 0,030 1

Baglilig1 -degeri 0,747

Normatif | 0,619 0,316 1

Baglilik -degeri 0,000 0,000

Orgiitsel ~ r 0,744| 0,612| 0,863 1

Baglilik -degeri 0,000 0,000 0,000

Etkilesimci [r 0,452 0,202 0,604 0,563 1

Liderlik -degeri 0,000 0,026 0,000 0,000

Doniistimcii r 0,669 0,014 0,629 0,587 0,689 1

Liderlik -degeri 0,000 0,880( 0,000 0,000 0,000

Degiskenler arasinda iliski incelenirken nominal 6lcekli veriler igin Pearson,
Cramer V, Fi Katsayisi, siralama Olcekli degiskenler arasinda iliskiler incelenirken
Somers'in D Katsayisi, Goodman-Kruskal'n Gamma Katsayisi, Spearman testleri
kullanilmaktadir. En yaygin Pearson ve Spearman testleri kullanilmaktadir. Arastirmada
normal dagilima sahip veriler i¢in Pearson testi, normalk dagilima sahip olmayan veriler
Sperman testi i¢in kullanilmistir (Glilmez ve Huseynli, 2019:11; Karagoz, 2010: 429-
432).

Yapilan testler sonucunda duygusal baghilik ile devamlilik bagliligi arasinda
pozitif yonde zayif (r=0,030) bir iligki tespit edilmis ancak bu iliski istatistiksel olarak
anlamsiz bulunmustur. Bunun nedenin duygusal baglilikta isgérenin gii¢lii bir bag ile
calisirken devamlilik baghiliginda duygularin daha arka planda kalarak ¢alisanin kendisi
ile ilgili yapmis oldugu yatirimlarin hesabin1 yapmasi daha rasyonel davranmasinin

oldugu diisiiniilmektedir.

Duygusal baglilik ile normatif bag arasinda pozitif yonde giiclii (=0,619) bir
iligki tespit edilmis ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Duygusal
baglhilik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,744) bir iliski tespit

edilmis ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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Duygusal baglilik ile etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonde orta derecede
(r=0,452) bir iliski tespit edilmis ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Duygusal baghlik ile doniisiimcii liderlik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,669) bir
iligki tespit edilmis ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Devam baglilig
ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde orta derecede (1=0,316) bir iliski tespit
edilmis ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Devam baglilig ile orgiitsel
baglhilik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,612) bir iligski tespit edilmis ve bu iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Devam bagliligi ile etkilesimei liderlik
arasinda pozitif yonde zayif (r=0,202) bir iliski tespit edilmis ve bu iliski istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Devam baglilig1 ile dontistimcii liderlik pozitif yonde zayif
(r=0,014) bir iliski tespit edilmis ancak bu iliski istatistiksel olarak anlamsiz
bulunmustur. Normatif baglilik ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde giiclii
(r=0,863) bir iliski tespit edilmis ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Normatif baglilik ile etkilesimei liderlik arasinda pozitif yonde giiglii (r=0,604) bir iliski

tespit edilmis ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Normatif baglilik ile doniistimcii liderlik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,629)
bir iligki tespit edilmis ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Orgiitsel
baglilik ile etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,563) bir iliski tespit
edilmis ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Orgiitsel baglilik ile
dontistimcti liderlik arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,587) bir iliski tespit edilmis ve bu
iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Etkilesimei liderlik ile doniisiimcii liderlik
arasinda pozitif yonde giiclii (r=0,689) bir iliski tespit edilmis ve bu iligki istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur.

Ayrica oOrgiitsel baglilik puani iizerinde doniisiimeli liderlik puanmin ve
etkilesimei liderlik puanimin etkisi basit dogrusal regresyon analizi ile tespit edilmistir.
Dontistimcti liderlik puani (beta=0,587 t=7,952, p=0<0,01) oOrgiitsel baglilik puam
iizerinde pozitif anlamli etkiye sahiptir. Etkilesimci liderlik puani (beta=0,563 t=7,468,
p=0<0,01) orgiitsel baghlik puani iizerinde pozitif anlamli etkiye sahiptir. Regresyona

iliskin bu islemlerin matematiksel gosterimi agsagida verilmistir.
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Burada

OB=Orgiitsel baglilik puani,
DL= Déniisiimcii liderlik puani,
EL= Etkilesimci liderlik puanidir.

Y~ OB=22,064+0,587X_DL
Y~ OB=26,563+0,563X_EL

3.9. Bulgularin Degerlendirilmesi

Yapilan analiz sonucunda demografik ozelliklerin Orgiitsel bagliliga etkisine
iliskin kurulan hipotez reddedilmistir. Demografik oOzelliklerin o6rgiitsel baglilik
boyutlarina etkisini incelendiginde; yonetici olarak calisma yili ve ¢alisilan departman
duygusal baglilik iizerinde etkili olmaktadir diger demografik degiskenlerin duygusal
baglilik lizerinde etkisi goriilmemistir. Demografik degiskenlerin devamlilik bagliligina
etkisinin olmadigi, yonetici olarak ¢alisma yilmin normatif baghilik tizerinde etkisinin
oldugu gorlilmistiir. Liderlik algis1 demografik o6zelliklerden etkilenmemektedir.
Konya’da Eryesil’in  ‘‘Liderlik Tarzlar1 Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin
Incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi” banka sektdriinde yapilan tez
calismasinda da liderlik algilamalar ile demografik degiskenler arasinda ve oOrgiitsel
baghlik ile demografik degiskenler ozellikler arasinda anlamli farkhiliklar tespit
edilememistir (Eryesil, 2012).

Duygusal baglilik ile algilanan dontistimcii liderlik tarzi arasinda giiclii bir iliski
c¢ikmistir. Bunun nedeni olarak; doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki boyutunda
liderin karizmatik liderlik 6zellikleri rol model haline gelmesi ve liderin bu 6zellikleri
baglilik ve giiven duygusu olusturmasi dolayisiyla c¢alisanin Orgiitle giicli bir bag
kurmasin1 gosterebiliriz. Entelektiiel uyarim boyutunda doniisiimeii lider astlarinin
olaylar1 yeni bir bakis agis1 ile degerlendirmelerini saglamasi, zihinsel motivasyon
boyutunda motivasyona yonelik pozitif sdylemler ve olumlu davranislar ile ortak

duygular1 olusmasini ve canli kalmasini saglamasi ve bireysel ilgi boyutunda astlarinin
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gelisimlerine yonelik bireysel yeteneklerini ve motivasyon araglarmi bilip ona gore

davranmasinin da duygusal baglilik iizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Etkilesimci liderlik algis1 ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde orta
derecede istatiksel olarak anlamli bir iliski ¢ikmistir. Etkilesimci lider g¢alisanlariin
motivasyonuna Onem vermektedir. Fakat motivasyon araci olarak 6diill ve cezayi
kullanmaktadir. Bu nedenle doniisiimcii liderlikte oldugu kadar duygusal bir bag s6z

konusu degildir.

Devamlilik bagliliginda ise doniistimcii lider ile arasinda pozitif yonde zayif bir
iliski s6z konusudur ve istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Etkilesimci liderlik
algisi ile devamlilik baglilig1 arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.
Etkilesimci liderin kosullu odiillendirme boyutunda yiiksek performans gosterene
odiliiniin acgik bir sekilde belirtilmesi, basarilarini takdir etmesi ve istisnalarla yonetim
boyutunda islerin aksamasi durumunda sorunlara miidahale etmesi ‘‘bozuk degilse
dokunma yaklasimi’> bunun nedeni olarak degerlendirilebilir. Cilinkii devamlilik
bagliliginda ¢alisan duygusal bir bag yerine daha rasyonel bir yaklagim sergilemektedir.
Etkilesimci liderin net ifade ve 6diil yontemi de rasyonel yaklasimlar igeren devamlilik

bagliliginda etkili olacaktir.

Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algist normatif baglilik iizerinde pozitif giiglii
bir etkiye sahiptir. Bagliliga ahlaki ve etik sekilde yaklasan oOrgiitte ¢alismaya devam
etmeyi dogru bulan iggéren; hem doniisiimecii hem de etkilesimci liderin ¢alisma ortam
ve kosullarina 6nem gostermesi, c¢alisanina deger vermesi gibi olumlu iliskiler iceren
davranislarindan etkilenmektedir. Etkilesimci liderin hedeflerin gerceklesmesi igin
kullandig1r 6diil mekanizmalari ve yaklasimi, doniislimcii liderin astlartyla kurmus
oldugu iliskiler gibi faktorler isgorende sorumluluk duygusu olusturarak normatif

bagliligin iizerinde etkili olmaktadir.

Algilanan doniistimcii liderlik tarzi ile orgiitsel baghlik arasinda giiglii bir iliski
cikarken etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda da giiclii bir iligski ¢ikmuistir.

Buna gore Bass’in ve diger arastirmacilarin; liderin ihtiya¢ haline gore bu liderlik
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tarzlarindan birini segebilecegi veya her iki liderlik tarzin1 da uygulayabilecegi
yaklasimi bu ¢alismayi destekler niteliktedir. Isgdrenler sorumluluklarinin, grup ve drgiit
amaclarinin gerceklesmesi ve bireysel hedeflerinin lideri olmasi siirecinde doniistimcii
lider “‘galisanm kendi liderinin kendisi olmas1>’m saglamaktadir. Uretim faaliyetlerinin
gerceklestigi firmalarda yoneticiler kimi zaman boyle bir yaklagimi isterken kimi zaman
da etkilesimci liderin hatalar1 ve yanlislar ifade eden performanslart karsiliginda hangi
odiilii alacagini net bir sekilde bildigi bir lidere ihtiya¢ duyabilmektedir. Bu ¢alismanin
yapildigr firmalarda veya sektdrde bazen doniistimcii liderin yenilik ve degisim
diisiincesi ile yaklasmasi gerekirken bazi durumlarda etkilesimci liderin ‘‘bozuk degilse
dokunma’’ diisiincesi ile iyilestirme yoniindeki anlayisi istenilen anlayis olarak
degerlendirilebilir. Bagka bir agidan degerlendirecek olursak eger calisanlar doniisiimcii
liderin astlartyla birebir kurdugu iligkilerin yaninda etkilesimci liderin hedeflerin
gerceklesmesi sonucunda odiiliin ne olduguna dair bilgilendirilmesini yani her iki

liderlik tarzindan da bir takim davranislar sergilemesini bekleyebilir.

Tablo 3. 23. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

H1: Déniisiimcii liderligin duygusal baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)

H2: Etkilesimci liderligin duygusal baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)

H3: Doniigiimcii liderligin devamlilik baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir. (RED)

H4: Etkilesimci liderligin devamlilik baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)
HS: Doniistimcii liderligin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)

He: Etkilesimci liderligin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)

H7: Déniistimcii liderlik tarzinin 6rgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)
HS: Etkilesimei liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir. (KABUL)
H9: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H10: Duygusal baglilik cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H11: Devamlilik baglilig1 cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H12: Normatif baglilik cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H13: Etkilesimci liderlik algisi cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H14: Dontisiimcii liderlik algisi cinsiyete gore degismektedir. (RED)

H15: Orgiitsel baglilik egitim durumuna gére degismektedir. (RED)

H16: Duygusal baglilik egitim durumuna gore degismektedir. (RED)
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H17: Devamlilik baglilig1 egitim durumuna goére degismektedir. (RED)

H18: Normatif baghlik egitim durumuna gore degismektedir. (RED)

H19. Etkilesimci liderlik algisi egitim durumuna gore degismektedir. (RED)

H20: Doniisimceii liderlik algist egitim durumuna gére degismektedir. (RED)

H21: Orgiitsel baghlik ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)

H22: Duygusal baglilik ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)

H23:Devamlilik bagliligi ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)

H24: Normatif baglilik ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)

H2S: Déniisimcti liderlik algist ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)
H26:Etkilesimci liderlik algis1 ¢alisma yilina gére degismektedir. (RED)

H27:Orgiitsel baghlik yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)

H28: Duygusal baglilik yonetici olarak calisma yilina gore degismektedir. (KABUL)
H29: Devamlilik baglilig1 yonetici olarak ¢alisma yilina gére degismektedir. (RED)
H30: Normatif baglilik yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir. (KABUL)
H31: Etkilesimci liderlik algisi yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)
H32: Doniistimeii liderlik algist yonetici olarak ¢alisma yilina gore degismektedir. (RED)
H33: Orgiitsel baglilik ¢alisilan departmana gére degismektedir. (RED)

H34: Duygusal baglilik ¢alisilan departmana gore degismektedir. (KABUL)

H3S: Devamlilik baglilig: ¢alisilan departmana gore degismektedir. (RED)

H36: Normatif baglilik ¢alisilan departmana gore degismektedir. (RED)

H37: Doniisiimcti liderlik algis1 ¢alisilan departmana gore degismektedir. (RED)

H38: Etkilesimci liderlik algist ¢alisilan departmana gore degismektedir. (RED)

H39: Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir. (RED)
H40: Duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
H41: Devamlilik baghiligi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
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Tartisma

Konya’da faaliyet gosteren sanayi isletmesi ¢alisanlar ile yaptigimiz ¢alisma
sonucunda duygusal baglilik boyutunda 1 yildan az ¢alisan yoneticiler ile 7 yil ve {izeri
calisanlar arasinda ve bu boyut ile ¢alisilan departman arasinda istatiksel olarak anlaml
farkliliklar gozlemlenmistir. 7 yi1l ve {izerinde yoneticilik yapanlarin duygusal
baghliklar1 daha fazla iken Orgiitsel baglhiliklarinda anlamli farklilik olmadig:
gorlilmiistiir. Ayrica yonetici olarak ¢alisma yil1 ile normatif baglilik boyutunda farklilik
gosterdigine dair sonuclara ulasilmistir. Engin “‘Isgorenlerin Orgiitsel Destek
Algilamalarmin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk Uzerine Etkileri: Sanayi ve Hizmet
Sektorlerine Yonelik Bir Alan Arastirmasi’ doktora calismasinda erkek calisanlarin
kadin ¢alisanlara gdére normatif baghliklarinin daha fazla oldugu, lisansiistii egitime
sahip olanlarin da diger egitim durumuna sahip ¢alisanlardan normatif bagliliklarinin
daha yiiksek olduguna dair sonuglar elde etmistir. Calismada hizmet sektoriinde
calisanlarin sanayi ¢alisanlarina gére devamlilik baghligi daha yiiksek ¢ikmistir. Engin
bu sonucu, sanayi sektoriinde makinelesme ve uzmanlagsmanin daha fazla olmasi
nedeniyle alternatif is daha ¢ok oldugu i¢in hizmet sektdriinde ¢alisanlarin devamlilik

bagliliginin daha yiiksek oldugunu belirtmistir (Engin, 2015: 143-146).

Aragtirmamizin doniisiimeii liderin orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina iliskin
etkileri degerlendirildiginde; doniistimcii lider ile duygusal baglilik ve normatif baglilik
arasinda giiclii, devamlilik baglilig1 ile zay1f bir iliski tespit edilmis ve bu iligki istatiksel
olarak anlamsiz bulunmustur. Hemedoglu ve Evliyaoglu'nun beyaz yakali ¢alisanlarin
doniisiimeii liderlik algilarimin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini dlgmeye yonelik
yapmis olduklar1 aragtirma sonuglarmma gore donilistimcii liderin Orgiitsel baghlik ve
boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler oldugunu belirtmislerdir (Hemedoglu ve Evliyaoglu,
2012: 66-69). Teke ve Karalar’ in doniistimcii liderin orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinde ¢alisanin performansinin roliinii 6l¢gmeye yonelik havacilik sektdriinde yapmis

olduklar1 ¢aligmada da doniistimcii liderligin duygusal baghiligi, devamlilik baghlig: ve
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normatif baglhilig pozitif yonde etkiledigi sonuglarini elde etmislerdir (Teke ve Karalar

2018: 735-737).

Yavuz ve Tokmak’in Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort ve bes yildizhi
konaklama isletmelerinde calisanlarin etkilesimci liderlik ve orgiitsel baghlik ile ilgili
tutumlarina yonelik yaptiklar1 ¢alismada; liderlerin orta diizeyde etkilesimci liderlik
davranis1 gosterdiklerini ve Orgiitsel bagliligin orta diizeyde oldugu sonucuna

varmiglardir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 26).

Bir liderlik tarzinin 6rgiitsel bagliligini degerlendiren calismalar ile birlikte iki
liderlik tarzinin ve diger liderlik tarzlarinin incelendigi c¢alismalardan biri olan
aragtirmada Balci, doniisiimcli ve Ogretimsel liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini 6lgmeye yonelik dgretmenler ve okul yoneticileri ile caligma yapmustir. Egitim
yoneticileri ile ilgili sonuglar incelendiginde doniisiimcii liderlik ve 6gretimsel liderligin
orgiitsel baghlik arasinda olumlu anlamli iligkiler, doniistimcii ve Ogretimsel liderlik
arasinda iliskiye gore de doniisiimcii liderligin arttikca 6gretimsel liderligin de arttigini
ifade etmistir (Balc1, 2009: 425). Sayan calismasinda etkilesimci, doniisiimcii, serbest
birakici, babacan ve etik liderligin orgiitsel bagllik ile iligkisini incelemis ve serbest
birakict liderlik digindaki liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliski tespit
etmistir. Serbest birakic liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iligki tespit etmistir
(Sayan, 2018: 286). Bu calismalar ile birlikte calismamizda oldugu gibi her iki liderlik
tarzinin karsilastirilarak orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemeye yonelik bir¢ok
arastirmada iki liderlik tarzinin orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugu veya birinin
digerinden daha fazla etkisi oldugu ya da liderlik tarzlarindan birisinin hi¢ etkisinin
olmadig1 sonucunu verdigi gorilmektedir. Sengdz’iin bankacilik sektoriinde yapmis
oldugu calismada etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisi oldugu
doniisiimeii liderin ise orgiitsel baglilik lizerindeki etkisi anlamli ¢ikmamistir (Sengdz,
2015: 121). Yavuz’un yapmis oldugu c¢alismada doniisiimcii ve etkilesimei orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisi orta diizeyde olup doniisiimcii liderin etkisinin daha kuvvetli
oldugu sonucuna ulasmistir (Yavuz, 2008: 133). Yapilan ¢alismalar sonuglarin {izerinde

isletmenin faaliyet gosterdigi bolgeden, oOrgiit i¢i degiskenlere kadar bir¢ok unsurun
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etkili oldugu goriilmektedir. Nitekim ayni sektorde faaliyet gosteren isletmeler {izerine
yapilan ¢alismalar doniisiimcii ve etkilesimci liderin orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin
bircok faktére gore sekillendigini gostermektedir. Kirkpmar’in saglik c¢alisanlarina
yapmis oldugu calismada doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski s6z konusu iken etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
anlamsiz oldugunu belirtmistir. Ayn1 sektorde aragtirma yapan Akyurt ve arkadaslarinin
arastirma sonuclarina gore etkilesimei liderin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin daha
fazla olduguna dair sonuglar elde etmislerdir (Kirkpinar, 2017: 126-128; Akyurt vd,
2015: 59). Calismamizda etkilesimci ve doniisiimcii liderin 6rgiitsel baglilik {izerindeki
etkili oldugu sonucuna varilmigtir. Daha 6nce belirttigimiz gibi; Bass; Burns’un iki
liderlik tarzini tanimlarken birbirine karsit iki ugta ifade ettiginin aksine doniisiimcii
liderin ihtiya¢ halinde etkilesimci liderlik tipini de kullanabilecegini savunmustur. Cevre
kosullarinin belirsizligine gore ihtiya¢ duyulan liderlik tarzi degisecegi icin her iki
liderlik tarzinin ayni anda uygulanabilecegini savunanlar da olmustur (Sengéz, 2015:
68). Arastirmanin sonucu bu goriisii destekler niteliktedir. Ayrica Eryesil’in Konya’da
banka calisanlar1 ile yapmis oldugu arastirmada doniisiimcii, etkilesimci ve serbest
birakic1 liderlik tarzlarini alt boyutlar1 ile incelemistir. Calismasinda demografik
ozelliklerin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine yonelik yapmis oldugu analizler
sonucunda bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasmistir. Doniisiimcii liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda orta derecede giiclii, pozitif yonlii; etkilesimci liderlik ile orta derecede
giiclii, anlamli; serbest birakici liderlik ile negatif ve istatiksel olarak anlamli olmayan

iligki tespit etmistir (Eryesil, 2012: 115).
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Sonug¢ ve Oneriler

Gilinlimiiz kosullarinda orgiitler yenilik, degisim ve doniisiim siirecinin yasandigi,
rekabetin kacinilmaz oldugu bir is diinyas ile kars1 karsiyadir. Bu siiregte orgiitiin en
onemli kaynagi taklit edilemez olan insan kaynagi olmustur. Bu nedenle orgiitlerin
calisanlarina yonelik yaklagimlart degismekte, calisma kosullar iyilestirilmektedir.
Orgiitlerin bu anlamda yapmis olduklar1 eylemlerin amaci nitelikli calisanin &rgiitte
yiliksek performans ile caligmaya devam etmesi ve g¢alisanin isten ayrilmasi olusacak
maliyetleri engellemek istemektedir. Bu amag literatiirde orgiitsel baglilik olarak ifade
edilmistir. Isgdrenin érgiit amaclarmni benimsemesi, caba sarf etmesi, sadakat ve baglilik
duygusu ile orgiitte kalmaya devam etmesi gibi orgiit ve ¢alisanin karsilikli iligkilerine
dayali bu siire¢ kadar énemli olan bir diger siire¢ de liderliktir. Lider insanlik tarihi
kadar eskiye dayanan ge¢mise sahiptir. Ik insan topluluklarindan giiniimiize bireyleri bir
amag etrafinda goniillii olarak toplayabilen, onlar1 yonlendirme ve etkileme sanat1 siireci
liderlik kisi ise lider olarak ifade edilmistir. Lider kavrami bir¢ok disiplin tarafindan ele
almmis ve tanimi yapilmistir. Calismada ele alinan dontistimcii lider astlar ile iliskiler
kurabilen, yetenekleri dogrultusunda onlar1 yonlendirebilen, sadece hedeflerin
gerceklesmesine degil astlarin beklentilerine de 6nem veren yaklasgiminin yaninda
degisim ve yenilige olduk¢a dnem vermektedir. Astlariin kendisine atfettigi karizmatik
etki ve diger boyutlar ile ¢alisanlarin degisime karsi gosterecekleri direnci kabul
etmelerini saglayacak siirece dontistiirmektedir. Etkilesimci lider ise ¢alisanlarina 6nem
vermek ve takdir etmek ile birlikte degisim diisiincesi yerine iyilestirme diisiincesi
hakimdir. Her iki liderlik tarzi da farkli sektor, bolge ve ¢alisanlara uygulanabilecegi
gibi ihtiyaca gore her liderlik davraniglar1 da sergilenebilir. Arastirmanin sonucu da bu
yondedir. Konya’da algilanan liderlik tarzi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
Olgmeye yonelik sanayi firmalarinda yapmis oldugumuz calismada doniisimcii ve
etkilesimei liderlik algis1 ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonde giiglii bir iliski
cikmistir. Isgdrenin orgiite baghilik duygusu ile ¢aba sarf ederek calismasini isteyen

firma yoneticileri doniisimcli ve etkilesimci liderlik tarzindaki yaklasima gore
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davranislar sergilediklerinde orgiitsel baglilik yiiksek diizeyde saglanmis olacaktir. Bu
konu ile ilgili yapilacak arastirmalar i¢in ¢alismada anket sadece yoneticilere ve egitim
durumu ile ilgili kisith mezuniyet secenegi oldugu i¢in benzer statii ve calisma sartlarina
sahip kisilere uygulanmistir. Orgiitte tiim calisanlara uygulanarak bulgular
degerlendirilebilir. Bu alanda Konya’da yapilan ilgili ¢alismalarin taramasi yapildiginda
bu konu ve igerige sahip sanayi sektoriinde yapilan ¢aligsmalar azdir. Bu nedenle liderlik

tarzi ile orgiitsel baglilik iliskisi ile ilgili sanayi sektdriinde ¢aligmalar yapilabilir.
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EK-1
ANKET SORULARI

Bu anket formu Algilanan Liderlik Tarzlar Ile Orgiitsel Baghlik iliskisi:
Konya Sanayi Calismasi yiiksek lisans tezi kapsaminda liderlik tarz ile orgiitsel
baghlik iliskisi belirlenmek iizere hazirlanmistir. Anket sadece isletmelerde yonetici
pozisyonunda olanlara yapilacaktir. Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amach
kullanilacak olup, ankette isim belirtme gerekliligi bulunmamaktadir. Ankette yer
alan sorulara ictenlikle ve hi¢cbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin
bilimsel gecerliligi ve giivenilirligi acisindan biiyiikk onem tasimaktadir. Zaman
ayirarak calismamiza katildigimiz icin tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Selcuk KARAYEL-Yiiksek Lisans Ogrencisi Melike DOGRAMACI
SORU FORMU
BOLUM 1. TANITICI BILGILER
1. Cinsiyetiniz :
1( ) Kadin 2( ) Erkek

2. Egitim Durumunuz Nedir?
1() Onlisans 2. () Universite 3.() Yiksek Lisans 4.( ) Doktora

3. Su anki kurumunuzda toplam kac yildir cahsmaktasimiz?
1. ()1 Yildan Az

2.()1-2 Y1l

3.()3-6 Y1l

4.()7-14 Y1l

5. ()15 Y1l ve Uzeri

. Kag yildir yoneticisiniz?
()1 Yildan Az

4
1.
2.(

3.()3- 6 Yil

4. ()7-14Y1l

5. ()15 Y1l ve Uzeri

5. isletmenizde sorumlu oldugunuz departman hangisidir?

() AR-GE ()Denetim/Teftis ( )Halkla iliskiler ~ ( )idari Isler
() Insan Kaynaklar1 ( )Muhasebe ve finansman () Pazarlama
() Satin alma ( )Uretim
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BOLUM 2

Liitfen asagidaki her bir ifadeyi, sanki sizi anlatiyormus gibi (sizinle ilgiliymis gibi)
okuyunuz. Her ifadenin yanindaki cetvele, sizi anlatmasi1 bakimindan ne derece
katilip katilmadigimizi gosteren ifadeyi isaretleyiniz

Orgiitsel Baglihk Olcegi

Boyutlar ve Sorular g g
1. Duygusal Baghlik (1-6) gl E gl E g
2. Devam Baghhg (7-11) £ £l £ E S22
3. Normatif Baghlik (12-16) S 2 E| B E|EE
MM MmN M MM
1 Caligmakta oldugum kurumda zaman gegirmek beni ¢ok
mutlu eder.
2 Calistigim kurumun meselelerini gercekten kendi
meselelerimmis gibi hissediyorum.
3 Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum
4 Kendimi ¢alistigim kuruma duygusal olarak bagli
hissediyorum.
5 Kendimi ¢alistigim kurumda ailenin bir pargasi olarak
goriyorum.
6 Calistigim kurum benim igin ¢ok sey ifade ediyor.
7 Su anda kendi istegimden ziyade, mecburiyetten bu
kurulusta ¢alistyorum.
8 Istesem de, su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor
olur.
9 Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim
altiist olur.
10 | Fazla alternatifim olmadig1 i¢in, ¢alistigim kurumdan
ayrilmay1 diislinmiiyorum.
11 | Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma
imkanim sinirli olur.
12 | Benim i¢in avantajli da olsa, ¢alistigim kurumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.
13 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
14 | Calistigim kurum, sadakat gosterilecek bir kurumdur.
15 | Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in,
calistigim kurumdan su anda ayrilamam.
16 | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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Liitfen isyerinizde direkt bagh bulundugunuz iistiiniizii (miidiir/amir) diisiinerek,
asagidaki ciimleyi tamamlayan tammmlar hakkindaki goriislerinizi belirtiniz.

Etkilesimci Liderlik Olcegi

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Biraz

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Goreve yonelik cabalarimi gordiigiinde bana yardim
eder.

Dikkatini  diizensizlikler, yanliglar, istisnalara ve
standarttan sapmalara odaklar.

Performans hedeflerine ulastifimda kazanacaklarimin
ne olduguna aciklik getirir (netlestirir).

Biitin ~ dikkatini  yanlisliklar, sikayetler  ve
basarisizliklarin iistesinden gelmeye odaklar.

Standartlar1  yakalamam ic¢in  dikkatimi hatalara
yoOnlendirir.

Beklenenleri yerine getirdigimde memnunlugunu ifade
eder.
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Liitfen isyerinizde direkt bagh bulundugunuz iistiiniizii (miidiir/amir)
diisiinerek, asagidaki ciimleyi tamamlayan tanimlar hakkindaki goriislerinizi

belirtiniz.
E| E £ S £
o = = = = =
Déniisiimeii Liderlik Olcegi = 3| S s |z 22
cEIEAEREEE
£S5 |25 |5 £
M| M A X Q g‘
1 Isle ilgili 6nemli tahminlerinin yerinde (makul) olup
olmadigini sorgulamak i¢in yeniden degerlendirir.
2 En 6nem verdigi deger ve inanglardan bahseder.
3 Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilarin1 6nemser.
4 Gelecekle ilgili olumlu (iyimser) konusur.
5 Onunla iligkilendirilmek (anilmak) bana gurur verir.
6 Ulasilmasi gereken hedeflerden coskuyla bahseder.
7 Isletmenin amacma kuvvetle inanmanin ne kadar
Oonemli oldugunu vurgular.
8 Astlarina yol gostermek ve onlar1 egitmek i¢in zaman
harcar.
9 Grubun menfaatini kendi ¢ikarlarimin 6niinde tutar.
10 Beni sadece grubun herhangi bir iiyesi olarak degil
ayr1 bir birey olarak ele alir.
11 Ona sayg1 duymami saglayacak sekilde davranir
12 Giic ve giiven (itimat) hissi verir.
13 Kurumun gelecegi i¢in benimsenmesi gereken
vizyonu net olarak dile getirir.
14 Beni digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve diisleri
olan biri olarak dikkate alir.
15 Problemlere bir ¢cok degisik agidan bakmami saglar.
16 Giiclii yonlerimi gelistirmemde yardimer olur.
17 Gorevlerin nasil yerine getirilecegiyle ile ilgili yeni
yollar tavsiye eder.
18 Ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular
19 Hedeflere ulasilacagina olan giivenini belirtir.
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