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GIRIS

GUnimiz hakim ekonomik sartlari tim sektorleri, rekabet edebilmeleri igin
degisim yapmaya zorlamaktadir. Uretim sektérii de ayni sekilde miisterilerinin degisen
isteklerine hizli cevap verebilmek igin yeni tretim metotlari benimsemeye baslamistir.
Degisim odakl bu Uretim sistemlerini yuritebilmek ise, degiseme ayak uydurabilen
calisanlarla mimkiindir. iste bu noktada calisanlari 6rgitiin hedeflerine ulagsmada
motive edebilen, onlari dusinmeye, yeni ¢o6zim yollar gelistirmeye tesvik eden,
Ozglvenlerini arttinp oOrgite rekabet avantaji saglayabilecekleri yeni bakis acilari

geligtirmelerini saglayan liderlere yani “dénugimcu liderlere” intiyag vardir.

Ayni zamanda firmalarin, sektérlerinde rekabet edebilmeleri igin galigsanlarinin
orgiite olan bagliliklar da énem kazanmistir. Orgiitiin hedeflerini benimseyen, 6rgiit
amagclari dogrultusunda caba sarf eden calisanlarin varhigi, o6rgltleri hedeflerine
ulasmada avantajli kilmaktadir. Calisanlarin 6rgltin ¢ikarlarina zarar vermeden
galismasi, 6rglt iginde istenmeyen davraniglar sergilememeleri, yonetimler icin dnem
arz etmektedir. Kaldi ki, calisanlarin 6rgiti benimseyerek, kendilerini 6rgatin bir
pargasl olarak go6rtp, Orgutin amagclari dogrultusunda ekstra caba goOstererek
galismalari, firmalar agisindan hem rekabet avantajl hem de performans artisi

saglamaktadir.

Orgiit iginde, drgiitsel baglilik ekonomik araglarla, érgiit kiiltiirilyle, motivasyon
ve sosyal guvenlik aracglariyla, fiziki kosullarla, 6rgit ici iletisimle ve liderlik gibi
etkenlerle olusturuimaya calisilir. Bu etkenler arasinda liderin ve liderligin ayri bir yeri
vardir. Cunku liderlik, digerlerinden farkli bir sekilde tamamiyla insan faktori lzerine
kuruludur. Lider ve takipgileri arasinda olusan iligki ve iletisim, dogrudan c¢alisanlarin
baglihgini etkileyebilmektedir. Lider davranislari da, hem liderin kendisinden hem
takipgilerden hem de orgutsel 6zelliklerden etkilenerek degisebilmektedir. Pek c¢ok
liderlik anlayisi ve buna bagh olarak gelisen/degisen liderlik davranislari arasinda
donusumci liderlik, takipgileri Gzerinde derin ve etkili izler birakarak takipgilerin 6rgitte

kalma isteklerini olumla yonde degistirebilme gictine sahiptir.

Bu caligmada da, son dénemlerde 6nemi daha da artan, “dénisimcu liderlik”
ve “Orgltsel baglilk” kavramlari, bu ¢alismada birlikte ele alinmistir. Calismanin ilk
bolimunde liderlik ve dénlsimcu liderlik ile ilgili, ikinci boliminde orgltsel baghlik ile
ilgili literatiir taramasina yer verilmistir. Ugiincii bélimde ise, galisanlarin déniisiimcii
liderlik algilarinin, érgutsel baghliklar Gzerindeki etkisini incelemeye yonelik, Bursa’'da

yer alan bir tekstil firmasinda yapilan, uygulama yer almaktadir.



Birinci Boliim

LIDERLIK

1. LIDERLIK TANIMLARI

Liderlik gerek akademik gerekse uygulama alaninda, oldukga ilgi gbren bir
kavramdir. Birgok arastirmaci ve profesyonel tarafindan tanimi yapilmaya calisiimakta

ve ideal lider 6zellikleri 6zellikle is yasaminda olusturulmaya ¢alisiimaktadir.

Liderlik bazi arastirmacilar tarafindan kigisel 6zellik veya davranis agisindan ele
alinirken; bazi arastirmacilar da liderligi daha rasyonel bir agiyla ele almiglardir.
Liderligin ne olduguyla ilgili literattr taramasi yapildiginda, birgcok liderlik tanimi oldugu
gorilmektedir. Liderlik, herkes igin sezgisel olarak bir anlam ifade etmektedir. Ama
tanimlanmak istediginde herkese gore farkli anlamlar tasidigindan ayri ayri tanimlar
ortaya gikmaktadir (Northouse, 2014:1-2). Eren’e gore liderlik, bir grubu ortak amaglari
dogrultusunda, harekete gecirmek igin sahip olunan bilgi ve yeteneklerken; Kogel'e
gore ise liderin, belirlenen hedefler dogrultusunda, digerlerinin davraniglarini etkilemesi

ve yonlendirmesidir (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012: 59).

Liderlik, lider ve takipgilerin birlikte yer aldigi bir stirectir ancak iletisimi baslatan

ve bu silirecte sorumlulugu tasiyan liderdir (Northouse, 2014: 6).

Liderlik tanimlarinin ¢cogu lideri temel alan tanimlardir. Ancak degisen kosullar
ve entegre sistemler 1s1ginda, takipgiler ve iletisim iginde oldugu gruplar bakimindan da
tanimlar yapilmistir. Den Hartog ve Koopman’a gore bazi liderlik tanimlari su sekildedir
(Den Hartog & Koopman, 2009: 195-196):

“Yukl (1998) liderligi genis bir bigimde, takipgilerin olaylari yorumlayis tarzlarini, grup ya
da Orgdtiin  hedeflerinin  segimini, hedeflere ulasmak igin yapilacak faaliyetlerin
diizenlenmesini, takipgilerin hedeflere ulasma motivasyonunu, isbirligine dayalr iliskilerin
ve takim galismasinin sirdlrilmesini ve grup ya da 6rgitiin digindaki insanlarin destek
ve is  birliginin  saglanmasini  etkileyen  niifuz, ikna  siregleri  olarak
tanimlamaktadir...Liderlik, liderin bir grubun Uyelerini bir hedefe dogru ydnlendirdigi bir
sosyal nifuz sireci olarak tanimlanmaktadir (Bryman,1992)...Liderlik, bir kiginin
digerlerini  toplulukgu bir vizyonun ¢ikarlar dogrultusunda kigsisel ¢ikarlarindan
vazge¢cmeye motive etme yetenedi ve bu vizyonun kazanilmasi ile géndillii bir bicimde
g6revinin gerektirdiginin lzerinde énemli kigisel 6zverilerde bulunarak kolektife katkida
bulunma yetenegidir (House ve Shamir, 1993).”



Bu bilgiler 1s1ginda bakildiginda; lider ile takipgiler ve iletisim alani iginde diger
gruplar agisindan asagidaki gibi bir sistematik olusturulabilir. Bu sureci, liderin tutumu
ve vizyonu etkilemektedir (Den Hartog & Koopman, 2009: 195-196).

Lider Takipgiler ve iletisim iginde oldugu diger gruplar

Hedef ( misyon)

Liderlik, takipgiler ile lider arasinda cift yonli ve kargsilikli etkilegimin oldugu,
hedef odakh bir siliregtir. Bu slireg gosterir ki, liderlik sadece resmi liderle sinirl
kalmayip, grubun diger Uyeleri tarafindan da gergeklestirilebilir. Baska bir deyisle,
liderlik surecinin dort unsuru oldugu sdylenebilir. Bunlar; sureg, etki, grubun varligi ve
ortak hedeftir (Northouse, 2014: 5). Liderlik, bu suregte ahlaki degerlerden,
prensiplerden, riskler ve firsatlardan etkilenmektedir (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012:
59).

Literatirde liderlik tanimlari tarihsel siireg iginde de yapilmistir. Rost, liderligin

tarihsel slire¢ kapsaminda tanimini su sekilde siniflandirmigtir (Northouse, 2014: 2-4):

1900-1929 yillan arasi; lider gicin merkezindedir, kontrol ve etkileme s6z

konusudur.

1930’lu yillarda; liderin takipgileri etkilemesi Uzerine kurulu bir bakis agisinin
olusmasiyla birlikte, bu etkileme kigilik 6zellikleri ile iligkilendirilmistir. Liderin sahip
oldugu kisilik 6zellikleriyle, grubun kisilik 6zelliklerini etkiledigi bir stre¢ olarak, liderlik

aciklanmaya galisiimistir.

1940’ yillarda; grubu yonlendiren lider ele alinmis, grup yaklagimi Uzerinde

durulmustur. ikna edici lider” ile “zorlayici lider” farklari ortaya konmaya calisilmistir.

1950°’li yillarda; liderlik Ug¢ temele dayandirnilmigtir: grubun varligi, ortak
amagclari olusturma, grubu etkileme. Bu yillarda ortak amaglarin olusturulmasi
surecindeki liderlik, liderin davranisina bagh olarak agiklanmaktadir.

1960’h yillarda; calkantili bir siregten gegilmesine ragmen liderlik taniminda
“ortak amagclara sahip bir grubu etkileme” taniminda arastirmacilar hem fikir

olmuslardir.



1970’li yillarda; liderlik, 6rgltsel bakis acgisiyla ele alinmistir. Bu donemde
Burns’in tanimi 6nemli bir fark yaratmistir. Burns ile birlikte liderlik kavraminin igine

motivasyon ve ahlaki deger kazanma da girmistir.

1980’li yillarda; liderlik oldukca fazla ilgi duyulan, agiklanmaya calisan bir
kavram olmustur. Bu yillarda liderin etkisi Gzerinde durulmustur. Arastirmacilar liderin
bu etkisinin, yénetimin etkisinden farkli ve zorlayici olmayan bir etki oldugu tzerinde

durmuslardir.

Burns’iin 1978 yilinda yaptidi tanimla birlikte de liderlik farkl bir boyut kazanmig

ve “donisimci lider” kavrami ortaya gikmigtir.

2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderligin taniminda oldugu gibi liderlik yaklagimlari da literatiirde gesitlilik
gostermektedir. Tarihsel sireg icerisinde yapilan liderlik tanimlarina paralel olarak

liderlik yaklagimlari gelismistir.

Kimi yazarlar, liderlik yaklasimlarini ve bu alanda yapilan arastirmalari
geleneksel/klasik yaklagimlar ve modern yaklasimlar olarak ikiye ayirmis; kimi yazarlar
ise, bazi liderlik yaklagimlarini post-modern yaklagimlar basligi altinda toplayarak
liderlik yaklagimlarini Gge ayirmigtir. Ornegin; Balci (2009), 6zellik, davranis ve
durumsal yaklasimlari kuramsal yaklasimlar bashgi altinda ele almis ve donisimcu,
karizmatik, etkilesimci liderligi, liderlikte yeni yaklasimlar olarak degerlendirmistir.
Dikmen (2012) ise, durumsallik yaklasimini modern kuramlar olarak, karizmatik,
donusturicu, etkilesimci, stratejik ve vizyoner liderligi ise, post-modern yaklasimlar
olarak ele almistir. Iscan (2002) ise, 6zellk yaklasimini ve davranigsal liderlik
yaklasimini, geleneksel liderlik yaklagimlari olarak siniflandirmis; durumsal liderlik
yaklasimi, etkilesimci liderlik, donusturicu liderlik, karizmatik liderlik, kocluk, ahlaki
liderlik, kendi basina liderlik ve slper liderlik, vizyoner liderlik, mikro liderlik ve stratejik

liderligi ise, modern liderlik yaklagimlari altinda siniflandirmigtir.

Liderlik yaklagimlarindaki bu cesitliligin yani sira, modern liderlik kapsamindaki
etkilesimci, doniisimcl, karizmatik, otokratik, vizyoner, ahlaki, stiper liderlik, kogluk ve
koruyuculuk, katihmci, tam serbestlik taniyan ve stratejik liderlik, liderlik tiri veya
liderlik tarzi olarak da degerlendirilmektedir (Sahin, 2009; Batmunkh, 2011).



Bryman ise, tarihsel sirecte liderlik yaklasimlarini asagida yer alan tablodaki
gibi gruplandirmistir:

Tablo 1: Liderlik Teorileri ve Arastirmalarindaki Egilimler

Dénem Yaklagim Anatema

1940’larin sonuna kadar Ozellik Lider dogulur; liderlik yaradiligtan

gelen bir yetenektir.

1940’larin sonundan Tarz Liderlerin yaptiklari; etkinligi liderin
1960’larin sonuna kadar davranislariyla ilgilidir.

1960’larin sonunda Durumsallik Her sey kosullara baghdir; liderligin
_ etkinligi durumdan/baglamdan
1980’lerin bagina kadar etkilenir.
1980’lerin baslarindan bu yana Yeni liderlik Liderin vizyon ihtiyaci vardir, sadakat
(karizmatik/donustirici ve duygusal baglhhg: tesvik ederler.

liderlik)

Kaynak: Den Hartog, D. N., & Koopman, P. L. (2009). Orgiitlerde Liderlik. D. S. Neil Anderson iginde,
Endiistri, Is ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi (s. 195-219). Istanbul: Literatiir Yayincilik, s.197.

Uygulanan liderlik tarzi, liderin kisilik 6zelliklerinden, 6rgitin icinde bulundugu
gevreden, isin ve yOnetimin nasil bir yapiya sahip oldujundan ve kosullardan
etkilenmektedir. Yonetim bilimcilere gore basaril lider, icinde bulundugu kosullara ve
orgutiin degisen ihtiyaclarina gére en uygun liderlik tarzini sergileyendir (Cakinberk &
Demirel, 2010: 107). Dolayisiyla klasik bir liderlik tarzina modern zamanlarda da ihtiyag
duyulabilir. Bu yorumdan hareketle, liderlik yaklasimlarinin siniflandiriimasindan
bagimsiz olarak Bryman'in gruplandirmasi temel alinarak liderlik yaklasimlari

incelenecektir.

Liderlik yaklagimlari, bu yaklagimlar kapsaminda yapilan ¢aligmalar ve liderlik

tarzlar asagidaki tabloda yer almaktadir.



Tablo 2: Liderlik Yaklagimlari ve Kapsamlari
Liderlik Yaklagimlari Kapsami

Ozellik Yaklagimi e Bilyilk Adam

Tarz / Davranig Yaklagimi Lewin, Lippitt ve White’in Caligmalari

Ohio State Universitesi Galismalari

Michigan Universitesi Caligmalari

Tannenbaum ve Schmidh’in Liderlik Dogrusu Kurami
McGregor'un X ve Y Kurami

Likert'in Sistem 4 Kurami

Blake ve Mouton’un Liderlik Tarzi Modeli

Durumsallik Yaklagimi Fiedler'in Durumsallik Kurami

Reddin’in 3 Boyutlu Kurami

Hersey ve Blanchard’in Kurami
Yol-Amag Teorisi

Vroom ve Yetton’un Karar Agaci Kurami

Lider — Uye Etkilesimi Modeli

Yeni Yaklagimlar

Déniusiimcet liderlik (transformasyonal)
Etkilesimci liderlik (transaksiyonal)
Mikro ve Stratejik Liderlik

Hizmetkar Liderlik

Ahlaki Liderlik

Ogretimsel Liderlik

Kiiltirel Liderlik

Vizyoner Liderlik

Otokratik Liderlik

Paylastiriimis Liderlik

Paradoksal Liderlik

Kiresel Liderlik

Simbiyotik Liderlik

Uyumlu Liderlik

Kendi Bagina Liderlik ve Super Liderlik
Kogluk

Kaynak: Balci, 2009; Iscan, 2002; Colak, 2015; Riggio, 2014; Den Hartog & Koopman, 2009;
Sabuncuoglu, 2008 ve Ugurlu, 2009'dan yararlanilarak olusturulmustur.

2.1. OZELLIK YAKLASIMI

Ozellik yaklagimina gére liderlik, dogustan gelen bir takim &zelliklerle agiklanir.
Bryman bu o6zellikleri su sekilde agiklamigtir: boy, kilo gibi fiziksel &6zellikler,
disadoniklik gibi kigilik 6zellikleri (Den Hartog ve Koopman (2009) ve zeka, akici
konusma gibi diger 6zellikler. Bu yaklasima goére liderlik dodustan getirilen baz



Ozelliklerle agiklanir ve lider ile takipgiler arasinda tek yonli bir iletisim vardir.
(Northouse, 2014: 7). Ozellik yaklasimi, “lider olunmaz, lider dogulur” séziini
dogrulayan bir yaklagimdir. Bu yaklasima gore, liderlik, sonradan o6grenilebilen bir
sureg degildir.

Ozellikler yaklagsiminda “biiyiik adam” nitelendirmesi s6z konusudur. Lideri lider
yapan ve takipgilerden ayiran Kkigilik ozelliklerinin neler oldugu arastiriimigtir.
Yaklagsimin temel disincesi lider olundugu degil, lider doguldugu yoniindedir (Den
Hartog & Koopman, 2009: 196-197). Bu yaklasim, hangi ¢zelliklerin bir kisiyi lider
yaptigi Gzerinde durur.

Literatiirde Ozellikler Teorileri (Trait Theories) olarak da adlandirilan bu
yaklagim, Kisileri iyi bir lider yapan bireysel 6zelliklere odaklanir. Etkili liderlerin ortak
Ozellikleri nedir sorusundan hareketle, cinsiyet, baskinlk, zeka, dis goérinis, fiziki
enerji, basari ve gug isteg@i gibi bireysel karakter 6zeliklerini aragtiran birgok arastirma
yapilmigtir. R. M. Stogdillin 1948 yilinda yaptigi arastirmaya gére, zeka ve baskinhgin
liderin etkisinde 6nemli oldugu sonucuna ulagmistir. Fakat bitiin ¢alismalar bu iligkiyi
tutarli olarak destekler nitelikte degildir. Arastirmacilar, lideri 6ngérmede az miktarda
evrensel kisilik 6zelligi oldugu sonucuna ulagmiglardir. Yapilan bir galisma neticesinde;
zeka, baskinlik ve erkeksi yonelimlerin, etkili liderligin yordayicisi olarak degil, kligik bir
grup icinde liderin olusmasini saglayan faktorler oldugu bulunmustur (Levy, 2013: 393-
394). Bagka bir deyigle, liderlik 6zelliklerini evrensel nitelikte siralayabilmek mimkun
degildir.

Smith ve Foti'nin 1998 yilinda, 160 erkek Universite 6drencisi lGzerinde yaptidi
arastirmada baskin, zeki ve 6zgivenli 6grencilerin diger 6gdrenciler tarafindan lider
olarak algilanmasinin yiksek olasilik tasididi sonucuna varmislar ve kisisel 6zelliklerin
liderlik Uzerindeki etkisine dikkat ¢ekmislerdir. Ayrica Smith ve Foti'ye goére, bu
Ozelliklere sahip kisiler, grubun diger Uyelerince segilmis lider olarak atfedilebilirler
(Northouse, 2014: 8).

Yaklasimin ilk donemlerinde ileri sirdlenler, liderlerin timiinde goézlenen ortak
bir 6zelligin varhdina iliskin somut bir kanit getirememeleri agisindan yetersiz kalmis,
bu yaklasima ilgi azalmistir. Fakat daha sonra lideri olugturan 6zellikler tekrar ilgi cekici
olmustur. Yeni dénemde yapilan arastirmalar, liderin etkinligiyle iligkili oldugu belirlenen
Ozellikleri su sekilde ortaya koymustur (Riggio, 2014: 343-344; Den Hartog &
Koopman, 2009: 197):



e Blylk Bes: Digsadonikluk, durlistlik, yeni deneyimlere aciklik,
uzlasilabilirlik, duygusal denge.

e Karmasik Ozellikler: Sosyal zeka, karizma, esneklik ( Kenney ve
Zaccaro'ya gore esneklik, “insanlarin ihtiya¢c ve amaglarini algilayabilme
ve bir kiginin kigisel yaklasimini grup eylemine gbére ayarlama
yetenegi’dir), sosyal olaylari algilama ve anlama, etkili iletisim kurma.

e Yukl'a gore: Yiiksek enerji diizeyi, strese dayaniklilik, i¢ kontrol odakh
olmak, duygusal olgunluk, sosyallesmis gli¢ motivasyonu, orta dizeyde

basari motivasyonu, diistk kabullenme ihtiyaci.

Yapilan caligmalarla o6zellikler yaklasimina ilgi devam etmis ancak lider
Ozellikleri, davraniglar ve durumsallik yaklagsimlariyla birlikte ele alinmaya baglanmistir
(Den Hartog & Koopman, 2009: 197).

2.2. TARZ /| DAVRANIS YAKLASIMI

1950’lerde liderin 6zellikleri, liderlik surecini anlamada yetersiz kalinca
arastirmacilar liderin ne yaptigina nasil davrandigina yénelmislerdir (Levy, 2013: 394).
Dogustan getirilen 6zellikler, liderlik surecini agiklamakta yetersiz kalinca, 6grenme

sonucu gerceklesen davraniglar Gzerinde durulmaya baglanmistir.

Bu yaklasim gergevesindeki kuram ve calismalar; Lewin, Lippitt ve White'in
Calismalari, Ohio State Universitesi Calismalari, Michigan Universitesi Calismalari,
Tannenbaum ve Schmidh’in Liderlik Dogrusu Kurami, McGregor'un X ve Y Kurami,

Likert'in Sistem 4 Kurami ve Blake ve Mouton’un Liderlik Tarzi Modeli’dir.

Davranissal yaklagim olarak da literatirde gegen bu yaklasima gore liderlik,
liderin kendine has o6zellikleri ile degil, sonradan o6grenilebilen davranislar yoluyla
aciklanmaktadir. Liderin etkinligi iletisim sekline, motive etme ve ydnetme tarzina,
kaynaklari amaglar dogrultusunda kullanabilmesi gibi egitilerek de edinebilecegi
davraniglara baghdir (Demir, Yilmaz, & Cevirgen, 2010: 133). Northouse’in silreg
liderligi olarak da adlandirdigi tarz / davranis yaklasimina gore, lider ile takipgiler
arasinda karsilikh bir etkilesim s6z konusudur ve liderlik disaridan gozlemlenebilir ve
ogrenilebilir davraniglar batiniduar (Northouse, 2014: 7). Davranis yaklagiminda liderin
davraniglari, goreve ya da insana egilimli olarak ikiye ayrilir. Kriz dénemlerinde gérev
egilimli davraniglar basari saglar iken, genel olarak ise, insan egilimli davraniglar basari
getirmektedir (Sabuncuoglu, 2008: 207).



Fisher ise basarili lider davraniglarini su sekilde siralamistir (Northouse, 2014:

e S0zli olarak miidanhil olabilme,

e Haberdar olabilme,

e Bagkalarinin duguncelerini arastirma,
e Yeni fikirler baglatma,

e Saglam bir durusa sahip olma,

e Sabit fikirli olmamak.

Liderlik davraniglarini belirlemeye yonelik ilk galisma; Lewin, Lippitt ve White’in
1939'da, ug liderlik stilinde egittikleri ylksek lisans o6grencileri Uzerinde yaptiklari
arastirmalaridir. Calismalarinda demokratik, otoriter ve serbest liderlik stilinde egittikleri
ogrenciler, ¢ocuklardan olusan gruplara, 6grendikleri liderlik tarzi kapsaminda liderlik
etmislerdir. Sonucunda gorilmustir ki, otoriter liderin grubunun performansi iyi
olmasina ragmen lider grubu terk edince performanslari dismustir. Ancak demokratik
liderin grubunda lider grubun basinda olmadiginda da grup performansi ayni sekilde
devam etmistir (Ugurlu, 2009: 17-18).

Fleishman ve Harris 1962 yilinda Amerika Birlesik Devletleri, Ohio Eyaleti’nde
yaptiklari arastirmada, Leader Opinion Questionnaire ve Leader Behavior Descriptive
Questionnaire kullanmiglar ve yulzlerce liderlik davranigini tanimladiktan sonra liderlik
tarzini iki kategoriye ayirmiglardir. Bunlar; énem verme ve 6n ayak olma yapisi
davraniglaridir. Onem verme davranislari, liderin takipgilerine destek oldugu onlara ilgi
ve saygl gosterdigi davraniglardir. On ayak olma davraniglari ise, grup amaglarinin
gerceklestiriimesi icin liderin takipgilerinin rollerini tanimladigi, plan yaptidi, gerekli
proseduru tanimladigi gibi davraniglardir. Benzer sekilde Likert'in 6zetledigi Michigan
Universitesi’nde yapilan arastirma sonuglarina gére de, lider davranisi; gérev yénelimli
davranis, iliski yonelimli davranig, katiimci liderlik davranigi olarak tanimlanmistir (Den
Hartog & Koopman, 2009: 198; Levy, 2013: 395). Michigan Universitesi calismalarinda
Ohio Eyaleti'ndeki galigmalara gére 6nemli bir fark ortaya ¢ikmistir. Lider davraniglarini
kategorize etmek acisindan benzer sonuglara ulasilsa da Michigan Universitesi
calismalarinda gorulmustur ki; iliski yonelimli davranis gosteren liderlerin takipgilerinde,
gorev yonelimli liderlerin takipgilerine oranla tatmin daha yuksek ve isglici devri daha
disuktar (Riggio, 2014: 346).

Rensis Likertin olusturdugu 4 Sistem Kurami, Michigan Universitesi
Caligsmalar’nin devami niteligindedir. Kurama goére Sistem 1’de lider otoriterdir, Sistem



4’te ise lider tamamen Sistem 1’den farkli olarak demokratiktir. Sistem 1, Michigan
Universitesi Calismalar’nin degindigi gorev yoénelimli davranislara denk gelirken,
Sistem 4 ise iliski yonelimli davranislara denk gelmektedir (Dikmen, 2012: 52).
Calismalar neticesinde, Sistem 1 ve 2 davraniglarindaki bir liderin takipgilerinde diisiik
verimlilik gozlenirken; Sistem 3 ve 4’e danhil liderlerin takipgilerinde verimliligin ylksek
oldugu goézlenmistir (Colak, 2015: 47). Likert'in 4 Sistem Kurami, asagidaki tabloda yer
almaktadir.

Tablo 3: Likert’in Sistem 4 Modeli
Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4

Degiskeni

(istismarci (Yardimsever ( Katihmci) ( Demokratik)
Otokratik) Otokratik)

1.Astlara Astlara glivenmez.  Hizmetgi ile Kismen glvenir Bitiin konularda

[Takipgilere olan efendisi arasindaki  fakat kararlarla tam olarak
Giiven gibi bir gliven ilgili kontrole sahip  guvenir.

anlayisina sahiptir.  olmak ister.

2.Astlarin Astlar, is ile ilgili Astlar, kendilerini Astlar, kendilerini Astlar, kendilerini
[Takipgilerin konulari tartismak  fazla serbest oldukga serbest tamamen serbest
algiladig konusunda hissetmezler. hissederler. hissederler.
Serbesti kendilerini hig

serbest

hissetmezler.

3.Ustiin Astlarla Is ile ilgili Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
AEUUSHIERERETES - sorunlarin fikrini sorar. astlarin fikrini alir fikrini alir, onlari
iligkisi ¢6ziminde ve onlari kullanir.
astlarin fikrini kullanmaya caligir.

nadiren alir.

Kaynak: Colak, M. (2015), Calisma Hayatinda Liderlik. Bursa: Ekin Basim Yayin Dagitim, s. 47.

Davranis yaklagsimi kapsaminda degerlendirilen ayni zamanda ¢alisan
motivasyonunu saglama agisindan da 6nemli olan Douglas McGregorun X ve Y
Kuramr'na gore de liderler, ¢alisanlar kendi zihinlerinde iki kategoriye ayirirlar. Y tipi
calisanlar calismayi seven, otokontrolleri gelismis, sorumluluk sahibi iken; X tipi
calisanlar ise kaytarma egilimli, calismaktan hoglanmayan, 6rgit amaglarini degil kendi
amaclarini gozeten ¢alisanlardir (Keser, 2006: 49-51). Liderin g¢alisani hangi kategoriye
koyduguna bagh olarak davranis sekli de degismektedir. Takipgilerini Y tipi olarak

10



algilayan lider daha ihmli, demokratik bir ydnetim izlerken; X tipi olarak algilayan lider
ise kati, kontrolcu bir yonetim izlemektedir (Colak, 2015: 46). Takipgilerini X tipi olarak
algilayan lider, takipgilerini mutlaka baskalari tarafindan yonetiimeye muhtag bireyler
olarak gorurken; Y tipi olarak algilayan lider ise, siki denetim ve korkutmayi yonetimde
tek bir yol olarak gérmez ve takipgilerin kendi kendilerini yonetebilecegini dile getirir
(Eren, 2008: 26-27).

Tannenbaum ve Schmidt ise, lider davraniglarini ve takipgilerin karar almadaki
etkinliklerini gosteren bir dogru gelistirmiglerdir. Bu dogrunun en alt noktasindaki lider
kararlari kendi alirken; en Ust noktadaki lider karar almay takipgilere birakir. Dogruda
ilerlendikge takipgilerin kararlara katilimi artmaktadir. Bu kapsamda dogrunun sol tarafi
goreve egilimli liderligi sag tarafi ise insana egilimli liderlik tarzini ifade etmektedir
(Sabuncuoglu, 2008: 207). Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu asagida yer
almaktadir.

Tablo 4: Liderlik Davranigi Sureci

Patron merkezli liderlik Takipgi merkezli
Liderlik

Yonetici tarafindan kullanilan otorite

Takipgilerin Ozgiirliik Alani

1. Yonetici karar alir ve takipgilere bildirir.

2. YOnetici kararini satar.

3. Yonetici fikirleri sunar, soru sormaya davet eder.

4. Yonetici degistirilebilir gegici bir karar sunar.

5. Yonetici problemi sunar, onerileri alir ve karar verir.
6. YOnetici sinirlari tanimlar, kararlari gruptan alir.

7. Yonetici takipgilerine Ustleri tarafindan belirlenen sinirlar igerisinde

galismalarina izin verir (Tannenbaum & Schmidt, 1973: 4).
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Blake ve Mounton’un gelistirdigi modelde de lider davraniglari iki yonli olarak
ele alinmistir. Bunlar, liderin Uretim odakl olmasi ya da insan odakli olmasidir. Liderlik
Izgarasi, Yonetim lzgarasi (Riggio, 2014), Liderlik Matrisi (Northouse, 2014), Liderlik
Tarzi Modeli (Golak, 2015) olarak literattrde yer alan model lideri, 1’den 9’a kadar 6nce
ne kadar uretim odakli olduguna sonra da ne kadar insan odakli olduguna gore
puanlandirir. Modele gore en etkili lider (9,9) puan alan yani uretime ve insana en Ust
seviyede 6nem veren liderdir (Riggio, 2014: 348). Liderin aldigi puanlara gére nerede

oldugunu gdsteren matris asagidaki gibidir (Colak, 2015: 43):

Tablo 5: Liderlik Tarzi Modeli

— 1,9 9,9
@
E
O
=
©
=
i)
>
o
& 55
g
>
I7)
o
o
2
Kz
X
11 9,1
Dusik 1 9 Yiiksek

Uretime Yénelik Olma

Modele gore (Northouse, 2014: 79-81):

(9,1): Otorite-Uyumu yani Uretim odakh olan kigilerarasi iliskide sadece emir

verme dulzeyinde iletisimde olan lideri,

(1,9): Tasra-Kulubi Yonetimi, takipgilere yiksek dizeyde 6nem veren, onlarin

ihtiyaglarini ve duygularini énemseyen lideri,
(1,1): Etkili olmayan, umursamaz lideri,

(5,5): Ihmh Yoénetim, Uretim ve Kkisilerarasi iligkilerde dengeyi saglayan,

uzlagsmaci, 6rgut ¢ikarlari icin kimi zaman geri adim atabilen lideri,

(9,9): Ekip Yonetimi, oncelikleri belirleyen, kararlara katilimi saglayan, agik

fikirli, takipgilerinin gereksinimlerini kargilayan lideri ifade eder.
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Fakat model tek bir iyi liderlik tarzi isaret etmesinden dolay elestirilmistir. Birgok
arastirmaci etkili liderin, liderlik tarzlarini degisen durumlara gére nasil uyguladigina
baglh olarak ortaya ¢ikacagini savunmaktadir (Riggio, 2014: 348).

Ozellik Yaklasimi ile Davranis Yaklasimi kendi aralarinda karsilastirildiginda

asagidaki tabloya ulagsmak mimkinddr.

Tablo 6: Ozellik Yaklagimi ile Davranig Yaklagimi Arasindaki Farklar

Ozellikler Yaklagimi Tarz / Davranis Yaklagimi
Lider kim? Lider ne yapiyor?
Dogustan gelen o6zellikler Gozlemlenebilir, 6grenilebilir davraniglar.

o Fiziksel 6zellikler (boy, kilo, vb.)

o Kisilik 6zellikleri (digadoniikliik vb.)

o Diger ozellikler (zeka, beceri, yetenek,
vb.)

Lider — takipgciler (tek yonlii iletisim) Lider < takipgiler (etkilesim)

2.3. DURUMSALLIK YAKLASIMI

Durumsallik yaklasimi, liderin iginde bulundugu kosullara énem verdigi igin
“kosul-bagimlilik yaklasimi” olarak da adlandiriimaktadir. “Tek ve en iyi” liderlik tarzini
savunan davranig yaklagiminin aksine, icinde bulunulan durumlara gére en uygun
liderlik tarzinin da farkhlasacagini savunmaktadir (Dilek, 2005: 15). Liderin etkinligi,

liderin davranigi ile dogru ortamin birlesiminden olugsmaktadir.

Durumsallik yaklasimi kapsamindaki kuramlar; Fiedler'in Durumsallik Kurami,
Reddin’in 3 Boyutlu Kurami, Hersey ve Blanchard’in Kurami, Yol-Amag Teorisi, Vroom

ve Yetton’un Karar Agaci Kurami ve Lider — Uye Etkilesimi Modeli’dir.

Durumsallik yaklagiminda savunulan; liderlik tarzinin, davranigin etkinliginin
kosullara bagli olugudur. Bu baglamda ilk kez Fiedler’in gelistirdigi teoriye gore; liderin
calismakta zorlandigi kisiyi tarifi, onun liderlik tarzini gdstermektedir. Ayrica liderin
etkinligi ve grubun performansinin durumun u¢ yonine bagli oldugunu, bunlarin
tartigiimasi ve birlegtiriimesi gerektigini séyler. Bunlar; lider-takipgi iligkisi, gli¢ ve gérev
yapisidir. Ayrica Fiedler ve Garcia’nin 1987 yilinda olusturdugu Bilissel Kaynaklar

Teorisi'ne gore de; liderin 6zelligi (zekd ve deneyimi), liderlik tarzi (buyurgan olusu),
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durumun iki yonu (iliskilerdeki stres ve gorevin yapisi) etkilesimi, grubun performansini
etkilemektedir (Den Hartog & Koopman, 2009: 198-199).

William J. Reddin, Blake ve Mouton’un Uretim ve/veya insan odakl olan liderlik
tarzi modeline, Gglncu boyut olarak “liderin etkinligini” ilave etmistir. Reddin, temelde
dort liderlik tarzini ileri strmuigtir. Bunlar: ilgili lider (ylksek insan iligkileri / disuk
gorev; calisanlari oldugu gibi kabul eder, lider igin 6rgut, sosyal bir sistemdir ve
catismalarda uzlastiricidir), bitiinlesmis lider (yUksek insan iligkileri / ylksek gorev;
takim calismasi ve katilim énemlidir, hatalarin kaynagina inmeye c¢alisir ve hatalardan
ders cikarir), kopuk lider (dusuk insan iligkileri / disuk goérev; kurallar 6nemlidir, yazili
iletisimde bulunur, gatismalardan kaginir) ve kendini adamis liderdir (disik insan
iligkileri / yliksek gorev; otoriterdir, s6zIU emirler verir, hatalari cezalandirir). Bu liderlik
tarzlari, iginde bulunulan durumlara gore, etkili ya da etkisiz olmaktadir (Colak, 2015:
58-59).

Hersey ve Blanchard da, Blake ve Mouton’un liderlik tazri modelini gelistirerek,
liderin gorev ya da iliski yonelimli davranis sergilemesinin, calisanlarin olgunluk
seviyelerine bagll olarak degisecegini ©6ne sidrmdislerdir. Bilimsel olarak
kanitlanmamakla birlikte, bu model yoneticiler tarafindan kabul gérmektedir. Modele
gbre cgalisanlarin olgunluk seviyeleri yani, isin gerektirdigi bilgi ve yetenege sahip olma,
is icin istekli olma ve kendilerine olan glvenleri degisiklik gdstermektedir. Olgunluk
seviyesi dislUk olan calisanlara lider, gorev yonelimli davranis sergilemeli, olgunluk
seviyesi yuksek olan ¢alisanlara ise daha sosyal, iliski yonelimli davranis géstermelidir.
Calisanlarin olgunluk seviyeleri, en distkten en yiksege M1, M2, M3, M4 olarak
belirtiimektedir.M1 diizeyinde, lider ile takipgi arasindaki iligkide gorev yonelim
davranig, M2-M3 diizeyinde, gorevden iligki yonelimli davranisa dogru kayma, M4
diizeyinde ise, iligki egilimli davranis s6z konusu olmaktadir (Dikmen, 2012: 75-77).
Modele gore, dusuk olgunluk seviyesinde bulunan c¢aligsanlarin, liderlerinden
bekledikleri davranis tarzi; yiksek olgunlukta olan c¢aligsanlarin, liderlerinden bekledigi
davranis tarzindan farklidir (Colak, 2015: 55-56).

1970l yillarda Robert House ve Martin Evans’in, birbirlerinden ayri olarak
gelistirdikleri, Yol-Amag Teorisi’ne gore lider, amaglara ulasmada izlenilecek olan yolu
acmakla gorevlidir. Teoriye gére dort lider davranigi s6z konusudur. Bunlar; yonlendirici
(astlarina beklentilerini iletir ve gérevlerini dagitir), destekleyici (astlarin ihtiyaglarini
onemser ve sicakkanldir), katihmci (karar alma sirecinde astlara danisir) ve basari

odakh (yuksek performans beklentisi vardir, astlara yuksek hedeflere ulasmalarinda
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glivendigini ifade eder (Duyan, 2012: 20). Lider, belirlenen hedeflere ulasma yolunda,
takipgilerin ihtiyaglarina gére en uygun liderlik davranigini sergiler, ¢calisma ortamlarini
iyilestirir. Calisanlarin motivasyonlarini arttirarak hedeflere ulagsmayi saglar. Hedefe
ulasma yolunda ortaya ¢ikan engelleri kaldirir, hedefleri tanimlar ve takipgilere destek
verir (Northouse, 2014: 137-138).

Vroom ve Yetton'un Karar Agaci Kurami, “Normatif Karar Kurami” (Colak, 2015:
54), “Normatif Durumsallik Kurami” (Agiroglu Bakir, 2013: 20), “Normatif Karar Verme
Modeli” (Den Hartog & Koopman, 2009: 199) ve “Normatif Kuram” (Aytekin, 2014: 40)
olarak da literatirde yer almaktadir. Kuram, farkli durumlar igin, farkh liderlik tarzinin
gecerli olacagini savunmaktadir. Temel aldigi iki faktor bulunmaktadir. Birincisi, kararin
takipgiler tarafindan kabullenilmesi ve niteligi, ikincisi ise, liderlik tarzidir. Liderlik
tarzlarini, kuram, otokratik liderlikten demokratik liderlige dogru agiklamaktadir
(Aytekin, 2014: 40). Bu liderlik tarzlari sunlardir (Colak, 2015: 54-55): Dikmen (2012) ve
Den Hartog & Koopman (2009) bu liderlik tarzlarini sirasiyla; Al, All, CI, Cll ve GlI
olarak ele almiglardir.

Otokratik 1: Lider kendi bilgileri 1s13inda, takipgilere danismadan kararlari alir.
Otokratik 2: Lider, takipgilerden yalnizca bilgi alir, kararlari kendisi verir.

Danisman 1: Lider, sorunlar takipgileriyle bireysel olarak paylasir ve onlarin

fikirlerini dinler. Ancak karari kendisi alir.

Danisman 2: Danisman 1 liderlik tarzindan farkli olarak lider, sorunlari
takipgileriyle grup haline gelerek paylasir. Yine onlarin onerilerini dinler fakat karar

kendisi alir.
Grup: Lider, takipgileriyle sorunlari paylasir, onlari dinler, kararlar birlikte alinir.

Karar Agaci Kuramina goére, lider karar davranisini belirlemek tzere, kendine su

sorulari sorar (Dikmen, 2012: 81):

Organizasyonda alinacak karar her hangi bir nitelik gerektiriyor mu?

Organizasyon agisindan ciddi 6nem tasiyan kararlari almak konusunda yeterli bilgi ve
deneyime sahip misiniz?

Organizasyonda ortaya ¢ikan sorun yapisal bir nitelik tagiyor mu?

Kararin astlarca kabul gérmemis olmasi kararin uygulanmasi agisindan sorun tegkil eder
mi?

Bireysel olarak alacaginiz kararlarin astlar tarafindan kabul gérmesi sizce mantikli midir?
Organizasyonda olusacak sorunlari ¢é6zmek igin kullanilacak 6rglitsel amaclar, astlar
tarafindan paylagiliyor mu?

Verilen kararlar sonucunda ¢éziime ulasan konular astlar arasinda bir slirtismeye neden
oluyor mu?

15



Lider-Uye Etkilesimi modeli, temelde liderin grupla iliskisinden ziyade, liderin her
bir takipgi ile arasindaki ikili iliskiye odaklanir, takipgilerin farkliliklarini dikkate alir.
Modele gore takipgiler, is anlagsmasinin disinda farkli ve yeni sorumluluklar igin istekli
ise ve lider ile bu konuda muzakere ediyorlar ise ig-grubun Uyesi olurlar. Fakat
tanimlanmig rollerinin  digina c¢ikmiyorlarsa dis-grubun Uyesidirler. Daha sonraki
calismalar gostermistir ki, yiuksek kalitede lider-Uye etkilesimi, performans artisi,
orgitsel adanmislik ve daha iyi is davranisi gibi 6rgltsel anlamda da olumlu etkilere yol
acmaktadir. Modele gore liderler, ig-grup Uyelerine daha fazla zaman ayirip, destek
olurlar. Bu model kapsaminda, Graen ve Uhl-Bien, liderlerin sadece grup-igi takipgilere
degil, ayrim yapmadan tim takipgilerle saygi ve guven temelli iligki kurmasini, bdylece
tum takipgileri ig-grup uyesi yapmalarini 6nerirler. Ayrica lider, sadece kendi grubuyla
degil, tim o6rgutteki calisanlarla yiksek kalitede iliski kurmalidir (Northouse, 2014: 161-
169).

Kisacasl, durumsallik yaklagsimlari agisindan, ideal bir liderlik tarzi s6z konusu
degildir. Degisen kosullara gore sergilenen liderlik davranislari da degisim

gostermelidir. Bu sayede liderin, takipgiler Uzerindeki etkisi artacaktir.

2.4. YENI LIDERLIK YAKLASIMLARI

Yeni liderlik yaklagimlarina bakildiginda, literatirde ¢ok cesitli liderlik tarzlari,
yaklagimlari oldugu dikkati ¢cekmektedir. DénlGsimcu liderlik (transformasyonal) ve
etkilesimci liderlik (transaksiyonal), arastirmacilar tarafindan en c¢ok ilgi ¢eken

yaklasimlardandir.

Donugtmcei liderlik, liderin uzun doénemli bir bakis agisiyla, takipgileri ile
etkilesimi neticesinde, onlarin vizyonunu gelistirmeye, yeteneklerini, becerilerini ve 6z
glvenlerini arttirmaya yonelik davranmasi, takipgilerde bir degisim ve donisim
yaratmasidir. Lider bu stregte, maddi olmayan i¢gsel motivasyon araglarini kullanmakta
ve kisisel degerlere, adalete 6nem vermektedir (Erkus & Guinli, 2008: 190).
Doénlstmeu liderler, takipgilerini beklentilerin 6tesinde bir performansa ulasmalari
yoninde onlari motive eder. Bunu ise, kazanilmis basit itaatin aksine, takipgilerin
tutumlarinda, duslncelerinde, inanglarinda ve degerlerinde donisim yaratarak
saglarlar (Rafferty & Griffin, 2004: 330). Donusumci liderlik, bu calismanin ana

konularindan biridir ve ilerleyen bélimlerde daha ayrintili olarak ele alinacaktir.
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Etkilesimci liderlik, Bass’in tanimiyla, liderin takipgilerinden beklentilerini ve bu
beklentileri kargilamalari durumunda ve performanslari karsiliginda alacaklari éddilleri,
net bir sekilde takipgilerine belirttigi liderliktir. Takipgiler ile lider arasinda karsilikl
yukdmlulukler vardir (Yavuz & Tokmak, 2009: 18-19). Karsilikhlik s6z konusudur. Lider,
takipgilerin gosterdigi performans kadar onlari édullendirir (Akyurt, Alparslan, & Oktar,
2015: 52). Lider, takipgilerini motive etmek igin, 6dil ve cezadan yararlanir. Lider,

performans 6lgusiinde 6dullendirir.

Etkilesimci liderligin dort alt boyutu mevcuttur. Bunlar; kosullu 6édullendirme,
aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderliktir. Kosullu
odullendirme boyutunda lider, takipgilerin gosterdigi iyi performansi 6dullendirmeye s6z
verir ve basarilan isleri takdir eder. Odiil ve ¢caba arasinda degis-tokus sdzlesmesi sz
konusudur. Aktif istisnalarla ydnetim boyutunda, lider, kurallardan ve standartlardan
sapmalari izler ve arastinir, diizeltici aksiyon alir. Pasif istisnalarla yonetimde, lider,
sadece standartlar yerine getiriimedigi takdirde mudahil olur. Serbest birakici liderlikte
ise, sorumluluk almaktan ve karar vermekten kacinir (Bass, 1990: 22). Kimi
kaynaklarda alt boyutlar, kosullu 6dullendirme ve istisnai yonetim olarak ikiye ayriimigtir
(Balci, 2009; Akyurt vd., 2015; Iscan, 2002).

Doénltsumcu liderler ile etkilesimci liderlerin, etki ettigi ve iliski igcinde bulundugu
bazi konular agisindan, arasindaki farkhliklar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 7: Donusumci Liderler ile Etkilesimci Liderler Arasindaki Bazi
Farklar

IAEGIET

Performans

Motivasyon

Etkilesimci Liderler

Gegmis ile bugilin arasinda bag
kurarlar.

Geleneklere baglidiriar.

Takipgilerin belirlenen hedeflere
ulagmalari igin beklenen
performansi géstermelerine
destek olurlar.

Orgiitteki yerlesik kiiltir icinde
hareket ederler.

ise yonelik liderlerdir.

Saoylediklerinin yapilmasi ve
kurallara uyulmasi durumunda,
para ve statl gibi 6duller
kullanirlar.
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Doniigiimcii Liderler

Bugtin ile gelecek arasinda bag
kurarlar.

Yeniliklere, degisime, déniisiime
Onem verirler.

Takipgilerin, beklenenlerin
otesinde bir performans
gostermeleri igin etkide
bulunurlar, vizyon olustururlar.

Gerektiginde orgut kiltirinde
degisim yaratirlar.

Gorev bilinci olustururlar.
ilham verir ve vizyon olustururlar.

Takipgileri sorunlara yeni ¢6zim
yollari bulmalarina yénlendirir,
ogrenmeyi tesvik eder.



Kaynak: Colak, M. (2015). Calisma Hayatinda Liderlik. Bursa: Ekin Basim Yayin Dagitim ‘dan
yararlanilarak hazirlanmistir.

Tablodan da anlagilacagdi uzere, etkilesimci lider, takipgilere bicilen goérevlerin
yerine getiriimesi icin daha geleneksel bir yapi igerisinde takipgilerini motive ederken;
doénlsimcl lider, daha genis bir vizyon olusturarak, takipgilerin kendi sinirlarini

asmalari yoniinde, onlari tesvik eder.

Doénlsumcu liderlik ve etkilesimci liderlige ek olarak literatiire bakildiginda, yeni
liderlik tarzlari kapsaminda ¢ok genis bir alan s6z konusudur. Bu galismada, ana

konudan sapmamak amaciyla, bazilarina kisaca asagida deginilmistir.

Stratejik liderlik, dénusimcu liderlik ile ayni anlamda kullaniimakla beraber kimi
gorugler, takipgilerle etkilesim yonunin, stratejik liderlikte eksik oldugunu
savunmaktadir. Stratejik liderlik, makro bakis acisini iceren ve orgutin ileriki
doénemlerde, i¢ ve dis cevresini de degerlendirerek, nasil bir yol izlemesi gerektigini
saptayan, olusturdugu vizyonun 6rgit calisanlar tarafindan benimsenmesini saglayan
liderliktir. Mikro liderlikle cok bulyuk farklar tasimamakla birlikte; stratejik liderler, genel
muduar, yonetim kurulu bagkani gibi Ust duzey yonetimde bulunan liderlerken, mikro
liderler, ekip, takim, bolim bazinda takipgcilere liderlik ederler. Mikro liderler, 6rgutin i¢
etkenlerini dikkate alirken, stratejik liderler daha makro dizeyde dis etkenleri de
dikkate alirlar (iscan, 2002: 76-78).

Hizmetkar liderlik, liderin  kigisel c¢ikarlarinin  Gtesinde, takipgilerine
odaklanmasidir. Onlarin yeteneklerini gelistirmeye, kendilerine olan glvenlerini
arttirmaya ve hizmet etmeye calisir. Klasik yénetim piramidinin aksine, isgilerden Ust
kademeye degil, Ust yonetim kademesinden alt yonetime ve iscilere destek
verilmektedir (Duyan, 2012: 41-43). Baska bir deyisle, hizmetkar bir lider, kendinden alt
kademede gorev yapan takipgilerine sadece emir vermez, ayni zamanda onlarin

kendilerini gelistirmeleri igin, onlarla yakindan ilgilenir ve destek saglar.

Ahlaki liderlik, liderin yUksek dizeyde ahlaki degerlere ve bunlari gelistirmeye
Onem vermesi ve bu yonde davranis sergilemesidir. Ancak sadece amaglara nasil
ulasildigi  degil, amaglarin niteligi bakimindan ve toplumsal agidan da ahlaki
sorumluluklar séz konusudur (iscan, 2002: 87-88). Lider, sadece icinde bulundugu
orgitiin gikarlarini degil, ayni zamanda toplumun ¢ikarlarini da gézetir. Ozellikle, son
yillarda 6nem kazanan sosyal sorumluluk ve sosyal uygunluk projelerinin isletmelerce

yuratulesi, bu liderlik tirtiine paralel gelismeler olarak degerlendirilebilir.
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Ogretimsel liderlik, genellikle okul yénetimi ve &égretmenleri kapsamaktadir.
Ogretim planlamasi ve 6grenme teknikleri konusunda bilgili, 6grencilerin 6grenmelerine

ve dgretmenlerin mesleki olarak gelisimlerine 6nem veren liderdir (Aytekin, 2014: 49).

Kdltarel lider, orgit kiltiriine hakim ve orgit kiltirindn gelistiriimesinde etkili
olan liderdir (Balci, 2009: 97).

Vizyoner liderlik, liderin buginin sartlarindan hareketle, gelecege yonelik
benimsenebilir, gergekei bir vizyon olusturmasi ve bunu anlasilir bir bigimde ifade
etmesidir (iscan, 2002: 80).

Vizyoner liderlik ve stratejik liderlik, oOrgut icin bir vizyon olusturmalari

bakimindan, déntgimci liderlik ile benzerlik géstermektedir.

Otokratik liderlikte, tim ydnetim liderdedir. Lider, takipgilerine kargi saldirgan ve
baskicidir. Takipgiler yonetimin disindadir ve tek gorevleri emirleri yerine getirmektir
(Batmunkh, 2011: 23-24). Takipgilerin s6z hakki bulunmamaktadir.

Paylasilan liderlik, bireysellikten cok, iligkileri ve grubu temel alan liderliktir.
Eylemlerin ve guclin o6rgute dagitiimasidir. Grup uyelerinin birbirinin tecriibelerine
glvendigi, degisime acik ve Uretken olduklari, kararlara katilimin s6z konusu oldugu bir
yapl mevcuttur. Atanmis liderin digindaki kisiler de kendi uzmanliklari ¢ergevesinde
liderlik yapabilirler. Burada 6nemli nokta resmi olmayan lider ile atanmig liderin
arasindaki iletigimdir (Agiroglu Bakir, 2013: 29-30).

Paradoksal liderler, hem geleneksel is yapma sekillerine bagli hem de degisime
ayak uydurmaya cgalisan orgutleri, bir makinadan ziyade organik ve dogrusal olmayan,
karmasik bir yapi olarak gorirler. Emir ve kontrolle degil, calisanlarla birlikte ve onlar
icin calisarak degisimi yaratirlar. Buradaki paradoks liderin hem yol gdsterici olmasi
hem de galisanlarin kendi yollarini bulmalarina izin vermesidir (Balci, 2009: 142-146).

Kuresel lider, farkl {lkelerin sosyo ekonomik ve politik yasamlarina ilgili,
yabanci dili iyi konugabilen, seyahat etmeye istekli, farkli kultirlere sahip ekiplerle
calisabilen liderdir (Balci, 2009: 150). Bu liderler, farklh kultirlere kolay entegre
olabilmeleri ve farkli kultlrlerden olugsan gruplarin performansina olumlu yénde etki

edebilmeleri nedeniyle, 6zellikle ¢ok uluslu igletmeler agisindan aranan liderlerdir.

Birbirine benzeyenle farkli olanin birlikte yasamasi ve elinde olanin
olmayanlarla paylagsmasi temelli simbiyotik iligkide, liderin de caligsanlarla birlikte
birbirlerinin basarisi igin ¢alismasi simbiyotik liderlik iken; uyumlu lider ise, umut

yaratan, merhametli ve akliselim davranan liderdir (Balci, 2009: 153-154).
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Kendi kendine liderlik, ¢alisanin kendisini yonlendirmesi ve basari igin kendisini
motive etmesi, yapmay! erteledidi isleri kendine yaptirabilmesi, kendi kendisini motive
ederek, yapabilecedi en iyi performansi gosterebilmesidir (Dodan & Sahin, 2008: 81).
Ozellikle artan esnek ¢alisma saatleri ve evde calisma gibi gelismeler diisiinildiginde,

kendisini motive edebilen ve oto kontrolu gelismis calisanlar, 5nem kazanmaktadir.

Slper liderlik ise, 6zellikle takim ¢alismalarinin bulundugu yapilarda,
calisanlarin kendi kendilerine liderlik etmelerini saglayan liderliktir. Stper liderlikte lider,
kisisel liderlere liderlik eder, ¢alisanlari motive eder, takim Uyeleri hedefleri ve odulleri

kendileri belirler, kendileri performanslarini degerlendirirler (iscan, 2002: 85-86).

Kogluk ve mentorluk ise son yillarda ilgi ceken kavramlardir. Kog, caligsanin
basarili olmasi icin, gézlem ve yorum yaparak, geri bildiimde bulunur, galisanin
O0zglvenini ve motivasyonunu arttirir. Mentor ise, isletmede tecribe sahiplerinin
yenilere yol gostermesidir. Daha uzun vadeli ve kisiseldir. Mentor, sadece mesleki
anlamda ¢alisana katkida bulunmaz, ayni zamanda rol model olur, rehberlik eder ve

calisani sosyallestirir (Iscan, 2002: 90-91).

3. LIDER VE YONETICi ARASINDAKi FARKLAR

Yonetici ve lider kavramlari, kimi zaman birbiri yerine kullanilabilen kavramlar
olmakla beraber, aralarinda farkliliklar séz konusudur. Organizasyon semasindaki her
yonetici, liderlik 6zelligi tasimiyor olabilir ya da organizasyon semasinda yer almayan

liderler mevcut olabilir.

Yonetici, 6rgutteki pozisyonun getirdigi unvana sahip kisidir. Yoneticinin liderligi,
mudir, sef, takim lideri gibi bir pozisyonun getirisidir. Fakat organizasyon semasindaki
liderin diginda, diger kisiler tarafindan en etkili gorilen kisi sonradan ortaya gikan, diger
bir ifade ile secilmis liderler de olabilir. Bu kisiler, unvan sahibi olmayabilir ancak birer
liderdirler. Bu liderler sonradan, grup igindeki iletisim sayesinde ortaya cikarlar. Bu

farkhlik bize lider ile yonetici arasinda bir farki gosterir (Northouse, 2014: 8).

Hogg'un Sosyal Kimlik Kurami’'na gbre de, bir grubun prototipi olan, grup
Ozelliklerine en ¢ok benzeyen Kkisi lider konumuna gelir ve gurubu etkileyebilir
(Northouse, 2014: 9).

Yoneticiler, otoriteyi temsil ederler ve bulunduklari seviyelerinden dolayi glce

sahiptirler. Liderlerin glcu ise takipgilerine etkileme ve motivasyonlarini arttirmalarina,
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iletisimlerine baghdir. Liderlerin, gruplarinda yer almak isteyenler vardir. Ydneticiler
mevcut amagclarin gergeklestiriimesini saglarken, liderler bu amaglar belirler, gelistirir
ve yenilige 6nem verirler. Ayni zamanda liderler, yOneticilerin aksine, uzun vadeli
disunurler (Erdem & Dikici, 2009: 202-203).

Tablo 8de baz arastirmacilara goére, yonetici ve lider arasindaki farklar

siralanmigtir:

Tablo 8: Lider - Yonetici Arasindaki Farkliliklar
Arastirmaci Lider Yonetici
Kotter (1990) e Degisim * Dizen
e Hareket Uretir. 0 UpimeEEl

e  Etkinlikleri bagsarmak

Bennis ve Nanus (1985) o Baskalarini etkilemek
«  Degisim (vizyon) e Rutine egemen olmak
‘yoneticiler isleri dogru yapan ok hedefindedir.
kisiler, lider ise dogru isi odakdidir.
yapan kigilerdir.”
Rost (1991) o  Etki e Otorite

L isin tamamlanmasi igin
e Amaglarin gelistiriimesi * 'sin lamamianmasi icl

.. koordinasyon
s6z konusudur. 4

e  Tepkiseller

Zaleznik (1977) o Problemleri  cdzmede .
mevcut secenekleri ¢ Insanlarla caligirlar
arttirmak ancak dusik seviyede

. Fikirleri sekillendirmek duygusal  bagiliklar
vardir.
e Duygusal baghlik

Kaynak: Peter G. Northhouse, “Liderlik Kuram ve Uygulamalar”, 2014, s.12-13'den yararlanilarak
hazirlanmigtir.

Kisacasi, yonetici, iglerin sorunsuz bir sekilde yerine getirilmesine ve duzenin
devamliigina odaklanirken; lider, degisime ve hedeflerin gelistirimesine odaklanir.
Yéneticinin temel goérevleri orgit icinde planlama yapmak, kontrol ve koordinasyonu
saglamaktir. Lider ise, amaci gergeklestirebilmek igin diderlerini etkilemek ve
yonlendirebilmektedir.

4. DONUSUMCU (TRANSFORMASYONEL-
TRANSFORMATIONAL) LIDER
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Donusiimcu liderlik kavrami, ilk olarak James MacGregor Burns’in Liderlik adh
kitabinda, 1978 yilinda kullaniimistir. Teorik olarak ele alinmasi ise, Bernard Bass ve
arkadaglari ile giindeme gelmistir (Akbolat, Isik, & Yilmaz, 2013: 35). Northouse’a gére
ise, 1973 yilinda, Downtown ilk kez dontusimcu liderlik terimini kullanmistir (2014:
186).

Donustimcu liderlik kavramindan kimi kaynaklarda dondstirict liderlik olarak
bahsedilmektedir (Golak, 2015; iscan, 2002; Dilek, 2005; Ozalp & Ocal, 2000). Ayrica
bazi kaynaklarda “donusumsel liderlik” ifadesi de kullanmistir (Colak, 2015; Erdem &

Dikici, 2009). Bu galismada ise, “déntusumcu liderlik” ifadesine yer verilmigtir.

Daft'in tanimina gére doénusumci lider, 6rgltlerin vizyonunda, stratejisinde,
kultiriinde degisim yaratan liderdir (Akbolat, Isik & Yilmaz, 2013: 36). Bu tanima gére
dénusumcl lider, sadece takipgi duzeyinde degil, orgutsel boyutta da degisimi

saglayan liderdir.

Doénltsimceu  liderler takipgilerin - performansini  arttirirken bunu  basit  bir
motivasyon artigi saglayarak degil, ayni zamanda galisanlarin ahlaki agidan da bir Ust
seviyeye ¢ikmalarini saglayarak basarirlar. Calisanlarin sadece davranislarinda degil,
degerlerinde ve inanglarinda da dénusum yaratirlar. Bu dénusum sirecinde takipgilerini
yonlendirirken onlara karsi sempatik merhametlidirler. Donlistimcu liderlikte odaller
icseldir ve uzun donemde orgutsel baghlik saglanmaktadir (Hemedoglu & Evliyaoglu,
2012: 59-60). Donusumcui lider, calisanlar lizerinde sadece somut (davranis) degil,

soyut alanda da degisim ve gelisim yaratmak igin gaba sarf eder.

Durumsal liderlik yaklasimi kapsaminda da degerlendirilen bir liderlik modeli
olan dénusumcu liderlik, Bass’'in Cok Faktorlii Liderlik Teorisi'nin stillerinden biridir.
Bass'in teorisinin diger liderlik stilleri ise, sdirdiirimcdi ve serbestlik taniyan liderliklerdir.
Doénlstmcu liderlik stili arastirmacilar tarafindan biyik ilgi goren bir kavramdir. Bass
ve Riggio’ya gére donusimci liderligin bu denli ilgi gérmesinin nedeni, igsel
motivasyon ve gelisme odakli olmasidir. Donusumcu liderlik duygu ve degerleri de
kapsar. Uzun vadeli amaglari ve takipgilerin bu sure¢ iginde degisimini, donusuimunu
hedefler (Cogaltay, Karadad, & Oztekin, 2014: 484). Dénlsimci liderler, ayni
zamanda orgutin olagan digi durumlarinda, kriz zamanlarinda da takipgileri
etkilemekte, onlarin 6rglte bagliliklarini saglamakta ve karsilagilan problemlere farkl
bakis agilari gelistirip, yeni ¢dézim yollari bulunmasinda yardimci olmaktadir (Yavuz,

2009: 56). Baska bir deyisle, donisimci lider, uzun doénemli bir bakis agisiyla,
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takipgilerinde olumlu ydénde degisim vyaratmakla kalmaz, rutin digi karsilasilan
sorunlarda da takipgilerinin sireg iginde aktif rol oynamalarina destek olur.

Doénlsimcu liderlik kavrami pozitif bir anlam igerse de, kimi liderler tarafindan
takipgileri negatif yonde etkileme araci olarak da kullanilabili. Bu noktada
karsilasilabilecek karigikligi ortadan kaldirmak igin Bass, s6zde donusimci liderlik
terimini kullanmistir. S6zde donisumcu liderlik, liderin garpik ahlaki degerlere sahip
oldugu, takipgilerini sémirdigi ve gl¢ odakli oldugu bir liderligi tanimlamaktadir
(Northouse, 2014: 187). Baska bir deyisle, s6zde donusumcu lider, liderligin karanlik

yuzine verilebilecek bir 6zelliktir.
Bass’a gore donlsimcu liderlerin dort 6zelligi vardir. Bunlar (Bass, 1990: 22):

e Karizma: takipgilerin misyonu algilamalarini ve vizyonun olugturulmasini
saglar, onlara 6z saygi asilar. Takipgilerin saygini ve glvenini kazanir.

o lham: takipgilere biiyilk beklentilerini iletir, basariya ve cabaya
odaklanmalari igin semboller kullanir. Onemli amaglari basit bir sekilde
aciklar.

o Entelektiiel Uyarma: akilcihdi, rasyonelligi ve ¢dzim yollari bulmayi
tesvik eder.

o Bireysellestirilmis ilgi: takipgilerine karsi bireysel alaka gosterir.

Onlara kogluk yapar ve tavsiyelerde bulunur.

1976 yilinda, House karizmatik liderlik kuramini olusturmustur. Bu kurama gore
lider; baskin olmak, takipgileri etkilemek igin blylk istek duymak, 6zglvenli olmak ve
saglam ahlaki degerlere sahip olmak gibi belli kisilik 6zellikleri sergilemektedir. Fakat
liderlikteki 6zellikler kuramindan farkli olarak lider, bu davraniglara ilaveten bazi belli
davraniglar da sergilemektedir. GUgli rol model olmak, takipgiler tarafindan yetkin
olarak goriilmek, ahlaki deger iceren amaglar agikca ifade etmek, takipgilerine ylksek
beklenti icinde oldugunu iletme ve bunlari gerceklestirmede onlara guven duymak ve
takipgileri belirlenen hedefi gergeklestirme yoéninde harekete gecgirmek liderin
sergiledigi spesifik davranislardir. House’a gore karizmatik liderlik sonucunda takipgiler
liderine gliven duyar ve onu kayitsiz sartsiz kabullenir, takipgi lidere karsi duygusal
yakinlik besler ve kendini lideri ile birlikte tanimlar, takipgi inanglari ile liderin inanclari
arasinda benzerlik saglanir. Shamir, House ve Arthur 1993 yilinda bu kurami
genisletmis ve karizmatik liderligin takipgilerin 6z kavramlarinda degisme yarattigini ve
takipgi kimligi ile 6rgut kimligi arasinda baglanti kurdugunu ifade ettiler (Northouse,
2014: 187-189).
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Bass ise, karizma kavramini doénusimcu liderligin alt boyutu olarak ele
almaktadir. Kimi yazarlar karizma boyutunu ideallestirilmis etki olarak da agiklarlar
(Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012; Akyurt, Alparslan, & Oktar, 2015; Sabuncuoglu, 2008;
Gokgay, 2011). Kimi yazarlar ise karizma kavramini ilham verme boyutu ile
iliskilendirmislerdir (Riggio, 2014; Cakinberk & Demirel, 2010). Cakinberk ve Demirel’e
gore ideal etkinin karizmadan farki liderin takipgilerle birlikte vizyon ve misyon
olusturmasidir. Karizma doéntgsimct liderligin bir boyutudur fakat her karizmatik lider
doénusumci lider degildir. DOndsumcu lider olabilmesi icin takipgileri degisim yoninde
etkilemelidir (2010: 106).

Ideal etki veya karizma boyutu; takipgilerin rol modeli olmakla ilgilidir.
Takipgilerin liderlerine saygi duymasi, glvenmesidir. Kendilerini liderleri ile
Ozdeslestirirler (Akyurt, Alparslan, & Oktar, 2015: 52). Takipgiler liderlerini karizmatik
liderlikte de bulunan ahlakli, kararli, istikrarl, etik degerlere ve Ustin niteliklere sahip
olarak gériirler (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012: 60). ideal etki boyutu, hem takipgiler
tarafindan algilanan, liderin nitelikleriyle ilgili hem de takipgiler tarafindan izlenen
davraniglariyla ilgilidir (Northouse, 2014: 191). Karizmatik liderler takipgileri uUstiinde
glice ve etkiye sahiptirler oyle ki takipgiler kendilerini liderleri ile birlikte tanimlarlar
(Bass, 1990: 21). Takipgiler bu liderleri sorgulamazlar, onlara karsi blyuk bir saygi ve
gliven duyarlar. Lidere duyulan bu inang sayesinde doénisimci liderler takipgileri
etkileyip yonlendirir ve Orgutiin belirlenen amaglarina, hedeflerine ulasmasini saglar
(Sabuncuoglu, 2008: 229).

Donustimcu lider, takipgilerine ilham verir ve onlari fikirleriyle basarili sonuglar
elde etmeleri igin daha fazla gabalamalarina yonelik harekete gegirir (Bass, 1990: 21).
Onlari motive etmek amaciyla yaptiklari ise deger ve anlam katar (Akyurt, Alparslan, &
Oktar, 2015: 52). llham boyutunda lider takipgilerine takim ruhunu asilar, onlari
karsilastiklar sorunlarin ¢6zimu ve yaptiklari iste daha basarili olabilmeleri icin motive
eder, destek saglar (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012: 60). islerini benimseyerek
yapmalari igin, deg@isimlere ayak uydurabilmeleri ve gelisim gdsterebilmeleri igin onlari
destekler. Ayrica takipgilerine karsi arkadasca davranir ve kendilerini yaptiklari isi
basarmak igin yeterli hissetmelerini saglar (Sabuncuoglu, 2008: 229). Motivasyon araci
olarak sembollerden, ortak sloganlardan ve duygusal égelerden yararlanir. Orgiitiin
ihtiyaclari ile takipgilerin ihtiyaglari arasinda bir uyum yaratarak ortak bir amag
etrafindan ¢alisanlari birlestirir (Cakinberk & Demirel, 2010: 106). Kimi kaynaklarda bu

boyut, motivasyon 0zelligine vurgu yapilarak “ilham verici motivasyon” olarak da
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adlandiriimaktadir (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012; Akyurt, Alparslan, & Oktar, 2015;
Sabuncuoglu, 2008).

ilham boyutunda déniisimci lider Ug liderlik 6zelliginden yararlanmaktadir.
Bunlar (Sabuncuoglu, 2008: 229-230):

1. Hedeflerin 6nemi ve bunlara ulasma yollari hakkinda takipgileri ¢okga
bilgilendirir.

2. Takipgilerin grup bilinci icinde ortak hedeflere ulasma yolunda kendi

sinirlarinin Gstine gikmalarini saglar.
3. Surekli ilerlemeyi ve gelismeyi takipgilerine asilar.

Karizmatik liderler de takipgilerine ilham verirler. Ancak karizmatik liderler,
takipgilerini tanima ve kimliklendirme yoluyla yaparken, doénlsumci liderler ise,
takipgilerini yetkilendirerek ve onlara kogluk yaparak ilham verirler. Ayrica tutum ve
davraniglariyla sadece takipcilerinde degil, Ustleri Uzerinde de etkiye sahiptirler (Colak,
2015: 67-69).

Entelektiiel uyarma, dontsumcui liderin, takipgileri deger vyargilarini ve
varsayimlarini sirekli olarak sorgulamalari ydniinde tesvik etmesi, onlarin yenilikgi ve
yaratici olmalarini saglamasidir (Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012: 60). Déntusumcu lider
entellektirel uyarma yoluyla, takipgilerinin eski problemlere yeni bakis acilari
gelistirmelerini ve zorluklari ¢ozulebilir problemler olarak goérmelerini saglar (Bass,
1990: 21). Lider, bu destegini takipgiler igin uygun bir 6rgit kiltiri ve iklimi yaratarak
ve onlari hem sosyal hem de psikolojik olarak motive ederek saglar (Cakinberk &
Demirel, 2010: 106). Takipgilerin yaratici gliclerini agida ¢ikarmak igin beyin firtinasi
toplantilari diizenler ve galisanlarin kararlara katilimini saglar (Riggio, 2014: 363). Bu
sayede hem calisan hem de 6rgut diizeyinde performans artacak, orgit yeni firsatlari
yakalayabilecektir (Sabuncuoglu, 2008: 230).

Bireysellestirilmis ilgi, DonlisUimcu liderin ayni zamanda kogluk, mentorluk,
nasihat ve yapici elestiri yoluyla takipgilerinin ihtiyaclariyla birebir olarak ilgilenmesi ve
kisisel gelisimlerini desteklemesidir (Cakinberk & Demirel, 2010: 106). Dénlsumci
lider, calisanlarinin farkhliklarini dikkate alir ve onlarin gelisme ihtiyaglarini mentorluk
yaparak destekler (Bass, 1990: 21). Takipgilerinin degerlerini, kisilik ozelliklerini ve
ogrenme sekillerini dikkate alarak, saygiyla davranir ve onlarin sorunlarini paylasir
(Hemedoglu & Evliyaoglu, 2012: 60). Donusimcu liderler, takipgilerinin gelisme

ihtiyaglarinin, érgiit amagclari kapsaminda degerlendirilerek giderilmesini saglarlar. Bu
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sayede calisanlar kendilerini 6rgit icin degerli hisseder ve potansiyellerini ortaya
cikarirlar (Sabuncuoglu, 2008: 230).

Kisacasi, donisumcu lider, takipgileri igin rol model olarak, onlarin kendi
sinirlarini agmalari yoniinde ilham vererek, yeni bakis agilari geligtirmelerini tesvik
ederek, degerlerini bir tst dlizeye ¢ikarmalarini, strekli diiginmelerini destekleyerek ve
onlarin kisisel gelisimleri ve sorunlariyla bizzat ilgilenerek, takipgiler tzerinde bir etki

yaratir.

Bass’a gore dontsimcl liderler; belirlenen hedeflerle ilgili takipgilerin
farkindaliklarini artirir, érgitiin menfaatlerini takipgilerin kendi menfaatlerinin tstiinde
tutmalarini saglar ve onlari daima beklenenden daha iyisini yapmalari igin destekler,
motive eder (Northouse, 2014: 190).

Podsakoff ve arkadaslari ise, donusumcui liderligin alt boyutlarini su sekilde
olusturmuslardir (Akbolat, Isik, & Yilmaz, 2013: 35-36):

e Vizyonun tanimlanmasi ve acgiklanmasi, lider 6érgltinin vizyonunu
belirler ve bunu takipgcilere aktarir.

e Uygun rol model olma, lider kendi davraniglariyla ideal davranis
modelini takipgilere aktarir.

e Grup amaglarnin kabuliinii saglama, lider grubun amaglarini
takipgilere benimsetir ve bu amag dogrusunda caligmalarini saglar.

o Bireysellestirilmis destek saglama, lider grup Uyelerinin bireysel
ihtiyaglariyla da ilgilenir, takipgilerinin fikirlerini dinler, saygi duyar.

o Entelektiiel uyarim, lider takipgilerin yaratici yollar bulmalarini,

sorgulamalarini tesvik eder.

4.1. DONUSUMCU LIDERLIK ILE ILGILI ARASTIRMALAR

Literatirde, donisUmcu liderligin 6rgltsel vatandaslik ve o6rgltsel adalet
(Arslantas & Pekdemir, 2007); girisimcilik streci (Karcioglu & Kaygin, 2013); duygusal
zeka (Erkus & Gunld, 2008; Dogan & Sahin, 2009; Cakar & Arbak, 2003); 6z yeterlilik
(Si1gr1, Tabak, & Gilingér, 2010); is tatmini, o6rgltsel baglilik ve orgltsel vatandagslik
(Dilek, 2005) gibi farkli kavramlarla iligkisini inceleyen birgok arastirma s6z konusudur.
Ornegin; Erkus ve Ginlii (2008), kavramin duygusal zeka ile olan iligkisini incelemek
Uzere, bir yuksekogrenim kurumunda 6grenim goéren, 724 6grenci 6rnekleminde, Bass

ve Avolionun Cok Faktérli Liderlik Olgegini kullanarak arastirma yapmislar ve
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sonucunda, duygusal zeka boyutlari ile déniisimci liderlik boyutlari arasinda pozitif ve
anlamli iligkiler olduguna ulasmiglardir. Arslantas ve Pekdemir (2007) de, dontsimci
liderlik ile o6rgltsel adalet ve érgutsel vatandaslik arasindaki iligkiyi incelemek Uzere,
GCok Faktorlii Liderlik Olgegini kullanarak, tretim firmasinda caligan, 233 mavi yaka
calisan 6rnekleminde bir uygulama yapmislardir. Sonucunda, karizmal/ilham verme
boyutu ve bireysel ilgi boyutu ile dagitilan ve kisilerarasi adaletin, 6rgitsel vatandaslik
davranigi Gzerinde anlamh etkiye sahip olduguna; karizmal/ilham verme boyutu ile
zihinsel tesvik boyutunun, o6rgutsel adalet Gzerinde anlamh etkiye sahip olduguna
ulagsmislardir. Dogan ve Sahin (2009), dénistimcu liderligin, ruhsallik ve duygusal zeka
ile iligkisini incelemek amaciyla, gesitli sektorlerde ¢alisan, 127 yoneticinin katildigi bir
uygulama yapmuglardir. Calismalarinda Cok Faktérlii Liderlik Olgegini kullanmiglardir
ve donusumcu liderlik ile ruhsallik ve duygusal zeka arasinda anlamli ve pozitif yonde
bir iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Cakar ve Arbak (2003) da duygusal zeka ve
déniisiimcii liderlik arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Cok Faktorli Liderlik Olgegini
kullanarak, 106 yonetici ile yaptiklari galigmalarinin sonucunda duygusal zekasi yiiksek
kisilerin donlisimcl liderlik davranigi sergilemeye daha yatkin olduklarina
ulasmislardir. Sigri ve arkadaslari (2010), 6z yeterlilik ile dontstimcu liderlik arasindaki
iliskiyi arastirmak amaciyla, Cok Faktorlii Liderlik Olgegini kullanarak, kamu
kurumlarinda galisan, 416 yonetici 6rnekleminde calismiglar ve 6z yeterliligi yliksek
yoneticilerin daha yiksek donlisimcu liderlik ortalamalarina sahip olduklari sonucuna

ulasmislardir.

Karcioglu ve Kaygin (2013), girisimcilik ile dénisimcu liderlik arasindaki iligkiyi
incelemek Uzere, otomotiv sektorinde calisan 336 kisi Uzerinde bir uygulama
yapmislardir. Arastirmalarinda, Podsakoffun gelistirdigi Déniisimcii Liderlik Olgegini
kullanmisglardir. Dontstiimci liderlik ile girisimcilik arasinda, pozitif yonlu bir iligki oldugu
sonucuna ulasmiglardir. Dikmen (2012) ise, donlsimci liderlik ile orgltsel baglilk
arasindaki iliskiyi arastirmigtir. 133 Turk Telekom calisani 6rnekleminde yaptigi
arastirmasinda, Podsakoffun gelistirdigi Doénlstimci Liderlik Olgegini kullanmis ve
donusumcl liderligin, ilham veren motivasyonu ve ekip ruhu kazandirma alt
boyutlarinin, érgutsel baghlik ile pozitif yonde anlamli iligkiye sahip oldugu sonucuna

ulasmistir.
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ikinci Boliim

ORGUTSEL BAGLILIK

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boélimde orgitsel baglilik ile ilgili, literatirde karsilasilan tanimlara ve

orgitsel baglihgin alt boyutlarina iligkin tanimlara yer verilmistir.

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK TANIMLARI

Baglihk, Tirk Dil Kurumu'nun ifadesine goére; “Birine karsi, sevgi, saygi ile
yakinlik duyma ve gésterme, sadakat” anlamini tasir (www.tdk.gov.tr, 2016). Orgiitsel
baglilik ise, calisanlarin ¢alistiklar 6rgutte kalmaya devam etme kararlarini agiklayan
bir kavramdir (Ciftgioglu, 2009: 89).

Orgiitsel baghlik ile ilgili literatiir incelendiginde, birgok tanimina ulagmak

mimkindir.

1956 yilinda, Whyte ilk kez bu kavrami ele almig, daha sonra Porter, Mowday,
Steers, Becker, Allen ve Meyer gibi birgok arastirmaci tarafindan incelenmistir (Gul,
2016: 37). Orgiitsel baghlik kavrami, icerdigi aidiyet duygusu ile calisanla orgiit
arasinda bir bag olusturmakta ve bu sayede orgutte galisanlarin, ortak amag, deger ve
kiltiri benimsemeleri saglanmaktadir. Ayni zamanda 6rgutiin verimliligi, isglci devri
gibi érgiitler igin énem arz eden kavramlar da etkilemektedir. Orgiitler igin tasidigi
Onem sebebiyle de kavram, bircok arastirmacinin ilgisini ¢cekmektedir (Sigri, 2007:
262).
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Wiener'a gore orgutsel baglilik; 6rgutin amaglarini gergeklestirmek igin
icsellestirilen normatif baskilarin bitini iken, Allen ve Meyer'e goére ise, ¢alisanin
orgutle iligkisini belirleyen, orgutte kalmaya devam etmelerini saglayan davranistir
(Cogaltay, Karadag & Oztekin, 2014: 484). Caligsanlar érgiite duyduklari baglihk

sayesinde, o orgutte calismaya devam etmektedirler.

“Orgiitsel baglilik yaygin olarak; ortak degerler sayesinde karakterize edilmis
organizasyona etkili bagllik, érgltte kalmaya gulg¢lu bir istek duymak ve 6rgitiin lehine
gonullt olarak gaba sarf etmek seklinde kavramsallastinimistir” (Allen & Meyer, 1990a:
849). Bu tanimda orgutsel bagliigin, sadece isyerinde Uyelige devam etme etkisine
degil, ayrica orgitin hedeflerini benimseme ve bunlara ulasmak igin galigsanlarin gayret

gostermelerine dikkat ¢cekilmektedir.

Erdem’in aktardigi érgltsel baglilik tanimlari; “6rglte karsgi duyulan ilgi, érgut ile
bitunlesme, 6rgute deder verme tepkisi, calisanin 6rgut ile arasindaki iligkiyi belirleyen

psikolojik durum” seklinde siralanmaktadir (Erdem, 2007: 67).

Porter ve digerlerine gore baglilik, “belli bir organizasyon ile bireylerin
O0zdeslesmesinin siddeti ve organizasyona dahil olmalaridir”. Becker’a gore ise baglilik,
“yapilan islerin algilanan maliyeti sayesinde, istikrarli faaliyetlere bagliiga yonelim
sonucunda olusur” (Meyer, Allen & Gellatly, 1990: 710). Baska bir ifadeyle, calisanlar
orglte yaptiklar yatinmlar ve gosterdikleri gaba neticesinde, 6rgit icin yaptiklarinin

bosa gitmemesi dislincesiyle orgite baghlik duyarlar (Wasti, 2012: 22).

Sigr'nin aktardigina goére, bazi orgutsel baghhk tanimlar ise su sekildedir
(S1gri1, 2007: 262):

e Calisanin kendisini 6rgltle birlikte ifade etmesi.

e Calisan ve 0rglit amaclarindaki uyum.

e Caliganin, orgutle ve o6rgit amaclariyla 6zdeslesmesi ve odrgutte
kalmaya devam etme istegi.

e Maddi kaygilardan bagimsiz olarak, caliganin 6rgit Uyeligini devam

ettirme arzusu ve 6rgitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesmesi.

Yilmaz ve Yenihan ise, orgutsel baglhhdi “kurumsal baglilik” olarak ele almis ve
“is gorenlerin gahgtiklari kurumu kendi 6zel is yerleri gibi algilamalari, hedeflerini
benimsemeleri ve gerektiginde butin gugleri ile calismalari gerektigini hissetmeleri”
olarak tanimlamiglardir (2016: 237).
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Porter ve arkadaslarinin 1974 yilindaki ¢alismalari, érgitsel baghhgin dikkat
cekmesi agisindan blylk rol oynamaktadir. Porter ve arkadaglarn caligmalar
sonucunda orgutsel bagliigin G¢ yonune dikkat gekmektedirler. Bunlar (Erdem, 2007:
67):

o Orgiitiin amaglarini, hedeflerini benimseme ve amaglara baglanma,
o Orgiite fazladan emek harcama arzusu,

o Orgiitte kalmaya ydnelik duyulan kuvvetli istektir.

Orgiitsel baglihk tanimlari, kavrami ele aldiklari odak noktalarina gére de

cesitlilik gdstermektedir.

Orgutsel baglilik, genel bir ifade ile galisanin érgiite karsi hissettikleridir ve
tanimlara bakildiginda, U¢ odak noktasi yer almaktadir. Bunlar; galisanlarin 6rgute
kars! hesapladiklari fayda-maliyet analizi sonucunda o6rgltsel bagliigin ortaya ¢iktigini,
tutumsal baghlik yaratan ve caliganlarin isteyerek yaptiklari davraniglar sonucu ortaya
ciktigini, diger bir odak noktasi da, galisanlarin 6rgitin amag, deger ve hedeflerini
benimsediginde orgltsel baghhgin ortaya ciktigini sdylemektedir (Gil, 2016: 39).
Yapisal ya da aragsal yaklasim olarak da adlandirilan, fayda-maliyet analizini odak
alan tanimlara bakildiginda, orgltsel baglilik, calisanlarin 6rgite sunmay taahhut
ettikleri emek karsiliginda aldiklari maddi ve manevi kazanimlar sonucunda olusur.
Orglitsel baglihg: psikolojik agidan ele alan tanimlara gére baglilik; érgiitiin amaglarini,
degerlerini, hedeflerini galisanin igsellestirmesi ve kendini 6rgltin bir pargasi olarak
gérmesi sonucu olugur. Uglincli odak noktasi ise, 6rgiitsel baghhigin ahlaki bir
yukdmlulik sonucu, dogru olani yapma baskisi ile olustugunu aciklamaktadir
(Ciftcioglu, 2009: 92-95). Baska bir ifade ile anlatmak gerekirse, orgutsel baglilk,
calisanlarin, 6rgutu duygusal anlamda benimsemeleri, orglte katkilari sonucunda
kazanimlarini degerlendirmeleri ve sonucunda elde ettiklerini glg¢li bulmalari ya da
normatif bir baski neticesinde olusmaktadir. Orgiitsel baglilik, bu li¢ ayri odak noktasi
neticesinde olusabildigi gibi, birgogunun bir araya gelmesi sonucunda da

olusabilmektedir.

Orgltsel bagllik, ¢alisanin ise girmesiyle baglayan bir sirectir. Bu asamada,
kisinin ise kabuli ve psikolojik stzlesmelerin etkisi s6z konusudur. Daha sonra,
calisanin 6rgltl, orgltin hedeflerini ve getirilerini 6grenmeye baslamasiyla gelisir.
Orglitsel baghlik bu anlamda, galisanin érgiit ile kimlik birligi olusturmasidir (Giil, 2016:
38). Mowday ve arkadaslari, orgltsel baghlk igin gerekli olan bu sireci lgce
ayirmiglardir. Bunlar; giris asamasi, erken galisma/baglangic agsamasi ve son olarak da
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orta ve ge¢ calismalyerlesme asamasidir. Calisanlar, arastirdiklari is firsatlarindan
kendileri icin uygun oldugunu distndulkleri isi segerler. Calismaya baslamalari ile
birlikte orgutten etkilenirler. Bu sosyallesme sureci ile birlikte ve yasadiklari is doyumu
belli bir seviyeye ulastiginda orgutsel baglihk gerceklesir. Aksi takdirde, kisi isten
ayrilma egilimi gostermektedir (Yilmaz & Yenihan, 2016: 237-238).

Orglitsel baghlik kavrami, calisanin érgiitiin amaglarina ve hedeflerine ulasmasi
icin, 6rgut amag ve degerlerini kabul etmek ve bu dogrultuda hem ¢aba sarf etmek hem

de orgutte kalma konusunda istekli olmaktir.

Orgiitsel baglilik, orgiitsel degerleri kabullenme ve bu degerlere inanmakla

ilgilidir.
1.2. ORGUTSEL BAGLILIK ALT BOYUTLARI

Orglitsel baghlik tanimlarindaki gesitlilik, arastirmacilarin érgitsel bagliigin

boyutlarini belirlemelerinde de s6z konusudur.

1990’li yillarin sonlarina kadar yapilan arastirmalarda ve tanimlamalarda,
orgitsel bagliik ile ilgili olarak tek boyutlu bir bakis agisinin hakim oldugu
gorulmektedir. Bu donem icerisinde Porter ve arkadaslari psikolojik boyuta, Becker ve
digerleri fayda-maliyet analizine, Wiener ise, normatif boyuta odaklanan birbirinden
bagimsiz tanimlar yapmislardir. Bu donemde 6rgutsel baghhidin élgulmesi de tek boyut
olarak ele alinmistir. Orgiitsel baglilik gok boyutlu bir kavram olarak ise, ilk olarak
Angle ve Perry'nin kavrami deder bagliigi ve orgutte kalma bagliigr olarak
boyutlandirmasiyla ele alinmistir (Ciftgioglu, 2009: 97-98). Orgiitsel baglhiligin,
boyutlarinin olusturulmasi, baglihgi olusturan sebeplerin anlasiimasi agisindan énem

tasimaktadir.

Orgitsel baghhgin siniflandinimasiyla ilgili olarak da arastirmacilar, benzer
noktalara deginmekle birlikte farkli gruplandirmalara yer vermislerdir. Orgiitsel bagllikla
ilgili yaklagimlar temelde Uge ayriimaktadir. Bunlar; Tutumsal Baglilik Yaklagimi,
Davranigsal Baglilik Yaklagimi (6rgltten ziyade kisinin davranislariyla iligkilendirir,
davraniga baglilik sonucunda tutumlar ve tekrar davranisin sergilenmesi) ve Coklu
Baglilik Yaklasimi (6rgutun i¢ ve dis unsurlarina farkh baghlik turleri duyulur ve érgitsel
baglilik bunlarin bir toplamidir). Bu yaklagimlarin farkhlik gdstermesinin nedeni daha
¢cok orgutsel baghligi inceleyen arastirmacilarin bagli olduklari bilim daliyla ilgilidir.

Orglitsel davranisgilar érgiitsel baglhidr, tutumsal baglilik yaklagimi altinda incelerken;
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sosyal psikologlar, davranigsal baghhk altinda incelemislerdir (Gul, 2016: 40-50).
Ornegin; Becker, Staw ve Salancik, kavrami davranis boyutuyla incelemis; Allen,
Meyer, March ve Simon, Mowday, Steers, Porter ve Boulian ise, orgiitsel baghhg
tutumsal agidan deg@erlendirmiglerdir (Yavuz, 2009: 55). Sigri ise, orgutsel davranis
bilimcilerinin kavrami, davranigsal baglilik ile agikladigini; sosyal-psikoloji bilimcilerinin
ise tutumsal baghlik olarak ele aldigini ifade etmektedir. Tutumsal baglilik, galisanin
kendisini 6rgut ve orgutiin amaglariyla 6zdeslestirmesi ve amaglari gergeklestirmede
caba sarf etmesi, 6rgltte kalmaya istekli olmasidir. Davranissal baglilik ise, ¢alisanin
elde ettigi 6duller ve yatinmlari sonucu 6rgutte kalmaya devam ettigini savunmakta ve
baglihgin ¢alisan davraniglarini kontrol etmede bir ara¢ oldugunu sdylemektedir (2007:
263). Davranigsal bagdlilikta, orgut Uyeligine kabul icin bireyin 6zveride bulunmasi,
orgitsel baglihgin temelini olusturur. Orgiite kabul térenleri bu baglihgi pekistirir.
Orgiitten ziyade kisinin kendi davranislarina baglhhgi séz konusudur. Kisi davranislarini
destekleyecek tutumlar gelistirir ve bu tutumlar sayesinde tekrar ayni davranislari
sergiler. Becker, calisanlarin davranislarini, amaglarina ulasmada bir ara¢ olarak
gordukleri igin tekrarladiklarini savunmaktadir. Davranigsal baghlikta s6z konusu olan,
orgt Uyeligi sonlandiriidiginda galisanin kaybedeceklerinin maliyetidir. Calisan bunlari
g6ze alamadigindan orgute baglihk davranisini devam ettirir (Gul, 2016: 47-48). Bu
yonlyle, davranigsal baghlik tutumsal baglihdin aksine, daha gikar odakli bir bakis

aclisi olarak nitelendirilebilir.

Tutumsal baglihk yaklagimi, ¢aliganlarin érgut ile bir duygusal bagd kurduklarini
ve calisanlarin kendilerini orgut ile iligkilendirdiklerini temel alir (Yavuz, 2009: 55). Bu

yaklagsima gore bazi arastirmacilarin érgitsel baglilik boyutlari su sekildedir:

Tablo 9: Aragtirmacilara Gére Orgiitsel Baghlik Boyutlari

Arastirmacilar Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Devama yonelik baglilik (karlilik)

Kenetlenme bagliligi (sosyal iligkilere baglilik)

Kanter Kontrol bagliligi (6rgiit norm, amag, degerlerine baglilik)

Ahlaki agidan yakinlasma (ise deger verme)

Cikara dayal yakinlasma (aligveris iliskisi-karlilik)

Etzioni Yabancilastirici yakinlasma (olumsuz- cezalandirici, kalmaya
zorlanma- duygusal baglanma yok)

Uyum (6dul odaklilik)

_ _C‘ozdesle§me (grubun pargasi olma istegi)
O’Reilly ve Chatman icsellestirme (kisisel deger-6rgiit degerli uyumu oldugunda)

Ahlaki baglilik (6rgiit amaglarini kabul)
Penley ve Gould Cikarci baglilik (ahsveris iliskisi)
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Yabancilastirici baglilik (rastgele 6dil ve ceza-alternatifsizlik-
kapana kisilmiglik hissi)

( Etzioni'den farkli olarak; duygusal bagllik ve ¢ikarci baglilik
birlikte gorilebilir.)

Duygusal baglilik

Devamlilik baglihg:

Allen ve Meyer Normatif baglilik

Kaynak: Hasan GUL, Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi,
www.onlinedergi.com, et:16.01.2016’dan yararlanilarak hazirlanmistir.

Arastirmacilarin tanimladigi  6rgatsel baghlik boyutlari arasinda nlanslar
olmakla birlikte temelde odaklandiklari boyutlar, benzerlik gbéstermektedir. Bu

calismada Allen ve Meyer'in olusturduklari alt boyutlar temel alinmistir.

1.2.1. Allen Ve Meyer Agisindan Orgiitsel Baglihgin Alt
Boyutlari

Allen ve Meyer orgutsel bagliigin alt boyutlarini yaptiklari arastirmalar
cercevesinde duygusal baghlik ve devam baghhgi olarak, daha sonraki galismalari
neticesinde de normatif bagliligi ekleyerek tge ayirmiglardir (Ciftcioglu, 2009: 99). Bu
U¢ boyut, farkli baghliklar ifade etmekle birlikte, calisanin psikolojik durumunu
yansitmalari, ¢caligan ile 6rgut arasindaki iligkiyi gdstermeleri, ¢alisanlarin 6rgitte kalma
kararlarini etkilemeleri ve isgucu devrini dugurmeleri agisindan ortak 6zellige sahiptirler
(Yilmaz & Yenihan, 2016: 241-242).

1.2.1.1. Duygusal Baglilik

Duygusal baglilik, Allen ve Meyer’in belirttigi sekilde, literatiirde gokga agiklanan
bir baglilik boyutudur. Calisanlarin, érgitle duygusal ilgisini, 6rgitle 6zdeslesmesini ve
bag kurmasini ifade eder. Porter ve arkadaslar galismalari neticesinde bu baglilidi,
kisinin belli bir érgutle birlikte, gugcli bir bag ile kendisini 6zdeslestirmesi ve bu orgute
karg! duyulan baghlik olarak aciklamiglardir (Allen & Meyer, 1990b: 1-2).

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin istedikleri icin orgitte kaldiklari bir baghhktir ve
orgitler agisindan tercih edilen bir baghliktir. Calisanlar orgltle Ozdeslesirler ve

orgutiin Uyesi olmaktan biylk mutluluk duyarlar (Uygug & Cimrin, 2004: 91-92). Bu

baglilik tirinde galisanlar orgitu tanimlarlar, érgute dahil olurlar ve o6rgutle duygusal

33



bir bag kurarlar (Ciftgioglu, 2009: 99). Calisanlarin 6rgitiin amagclarina, kurallarina,
liderlerine saygl duymasi s6z konusudur. Bu baghlik tirinde bir calisan ile érgut
arasinda bir sevgi bag vardir. Calisanlar zorunluluktan degil gergekten istedikleri igin
orgitte kalmay sirdirirler. Orgltiin hedeflerini gergeklestirmek icin géniilden bir caba
harcarlar (Cakinberk & Demirel, 2010: 108).

Calisanin igsine karsi heyecan duymasi, hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi,
calisanlarin kararlara katihmi, adil bir karar mekanizmasinin varligina ¢alisanlari giiven
duymasi ve oOneriler, geri bildirimlerle gugli bir iletisim sisteminin varhdi, ¢aligsanlarin
duygusal baghliklarini olugturmayi saglamaktadir (Keser & Kumbdul Gller, 2016: 247).
Boyle bir yonetim anlayisi sayesinde orgutler, ¢alisanlarinin duygusal bagliliklarini

arttirabilmektedirler.

Allen ve Meyere gore; isin zorlugu, hedeflerin netligi, rol belirsizliklerinin
olmamasi, galisanlarin kararlara katilimi, 6rgutin cahsanlarin katkilarina ve fikirlerine
deger vermesi, calisanlara geri bildirimde bulunulmasi, ¢alisanlar arasindaki iliskiler ve
esitlik, cahsanin calstigi 6rgite guven duymasi, duygusal baghligin olusmasinda
etkilidir (Atay, 2012: 12-13).

“Yiksek orgiitsel baglihk” olarak da literatiirde yer alan duygusal baglilik,
calisanlarin ihtiyactan dolayi degil, 6rgutte kalmak igin guglu bir istek duyduklarindan
dolayi orgltte kalmalarini devam ettirmeleridir. Bu tir baglihk hisseden galisanlarin
performanslari da dusik baglilik duyan calisanlara oranla daha yiiksek olmaktadir
(Demir & Oztirk, 2011: 26). Calisanlarin, goniilden baglilik duymasi ve érgiitiin
hedefleri dogrultusunda gaba sarf etmeleri gibi davranislar, duygusal bagliligin érgttler

agisindan aranan bir bagllik boyutu olmasina neden olmaktadir.

1.2.1.2. Devam Baglihigi

Allen ve Meyer'’in belirledigi Uzere, ikinci baghlik boyutu devam baghihgdidir.

Devam bagliligi, galisanlarin, isten ayrilma ile iliskilendirdikleri maliyeti temel
alan baglilik boyutudur. Allen ve Meyer bu baglilik boyutunu, “algilanan maliyetler”
basligi altinda ele almiglardir (Allen & Meyer, 1990b: 1-2).

Devamhlik baglihgi, calisanlarin yaptigi fayda-maliyet analizi sonucunda,
alternatif is imkanlarinin olmamasi nedeniyle orgite bagli kalmalaridir (Uyguc &

Cimrin, 2004: 92). Devam baghhgl duyan calisanlar 6rgutte ihtiyaglari oldugu igin
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kalirlar, calisanlar igin o&rgltten ayrilmanin maliyeti kalmaktan daha yiksektir
(Ciftcioglu, 2009: 99). Calisanlar érglte devamhlik kararini, érglite yaptiklari yatirimlar
ve ayriimalar halinde kaybedecekleri imkanlari degerlendirmeleri sonucunda alirlar. is
arkadaslariyla kurduklari sosyal iligkiler, kidem, emeklilik, kariyer imkanlari, érgutten
edinilen bilgi, tecribe gibi kazanimlar neticesinde 6rgite baghliklarini devam ettirirler.
Bu baghlik, i¢csel kaynakl degil, dis faktorlerin etkisiyle olusan bir baghlik turtdir
(Cakinberk & Demirel, 2010: 108).

Calisanlar hali hazirdaki orgutlerinden elde ettikleri donanimlari baska bir
orgitte kullanamayacaklarini dugtnerek, calistiklari 6rguti degistirmenin maliyeti,
risklerini disinerek ya da kidem tazminati haklarindan vazgegmek istememeleri
neticesinde, orgutlerine kargi devam bagliigi gelistirirler (Keser & Kimbl Giiler, 2016:
248).

Allen ve Meyer’e gore; galisanlarin sahip oldugu yeteneklerini ve egitimini diger
orgutlerde kullanip kullanamamasi, calisanlar icin daha iyi is imkanlarinin bulunup
bulunmamasi, isin bulundugu sehirde gegirilen sire, galisanin 6rgute emek vermis
olmasi ve elde ettigi emeklilik ikramiyesi, ¢alisanlarin devam bagliliklarinin olusmasina
neden olan etkenlerdir (Atay, 2012: 13-14).

Randalla goére, “dusuk orgutsel baghlik” olarak da adlandiriimaktadir.
“Zorunluluk baghhg@i” olarak da literattirde yer alan, bu baglilik tiriini duyan ¢alisanlar,
bulduklari ilk firsatta 6rgutten ayrilmayi istedikleri, ise ve grup baglihgin saglanmasinda
en az gabayi gosterdikleri igin “duygusuz” olarak nitelendirilirler (Demir & Oztiirk, 2011:

24-25).

1.2.1.3. Normatif Baglilik

Allen ve Meyer, Weiner ve Verdi’'nin arastirmalarindan yola ¢ikarak duygusal
baglilik ve devam bagliligina ilave olarak, normatif baglihgi da tGglincu 6érgutsel baglilik
boyutu olarak belirlemislerdir (Bozkurt & Yurt, 2015: 62).

Normatif baglilik, genel bir ifade ile ¢galisanlarin 6rgitte kalmalarina neden olan,

hissettikleri zorunluluk duygularini ifade eder (Allen & Meyer, 1990b: 1).

Normatif baglilik, calisanlarin dogru olanin, isyerinde kalmasi oldugunu
disinmelerinden kaynaklanan baglilik turadir ve isyerinde kalmak bir yikimlaligun

sonucudur (Uygug & Cimrin, 2004: 93). Calisanlarin kiltirel ve sosyal ¢zelliklerinden
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kaynaklanmaktadir. Normatif baglihik duyan bir g¢alisan, oOrglte karsi ahlaki bir
sorumluluk hissetmektedir. Minnettarlik duygusu ve kendi kisisel degerlerinden
kaynaklanarak orgltte kalma sorumlulugu hissetmesi neticesinde bir baglilik
sergilemektedir (Cakinberk & Demirel, 2010: 108).

“Ihmh orgiitsel baghhk” ya da “sekilsel baghlk” olarak da literatiirde yer
alan normatif baglilikta; calisanlar, 6rgitin amaglarini, hedeflerini kabul etmek ve
bunlar gergeklestirmeye yonelik davranista bulunmakla beraber, kendilerini 6rgitle
Ozdeslestiremezler ve degerleriyle, orgitin beklentileri ¢atistiginda sorunlar ortaya
¢ikmaktadir (Demir & Oztiirk, 2011: 25).

1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

Orgitsel baglilik, hem calisanlarin tutumunu hem de davranislarini igeren bir
kavramdir (Riggio, 2014: 227). Orgitiin varligi, oncelikler calisanlara baglidir.
Dolayisiyla hem isverenler hem de ydneticiler, galisanlarinin 6rglte karsi olumlu
disince ve duygulara sahip olmasiyla dogrudan iligkili olan érgutsel baglihk kavrami
Uzerinde 6nemle durmak zorundadirlar (Bayram, 2005:125).

Calisanlarin davranisglari ise, orgutler agisindan biyik 6nem arz etmektedir.
Cilnki calisanlarin tutumlari neticesinde sergiledikleri davranislar, hem is ile ilgili
ciktilari hem de érgiit ile ilgili giktilari etkilemektedir. Orgiitsel baglilik ortaya cikardig

sonuglar itibariyle hem 6rgitler hem de galisanlar agisindan 6nem arz etmektedir.

Orgltsel baglilik, isten ayrilma, isi yavaglatma, isten kaginma ve devamsizlik
gibi isyerinde istenmeyen davranislari olusmamasini saglamaktadir (Riggio, 2014: 227-
228). Dolayisiyla orgutiin performansinda artis saglanir. Ayrica orgltsel baghlk, ise
ge¢ kalma ile de negatif yonlu bir iligki icerisindedir. Sadecen isten ayrilma davranigini
degil, isten ayrilma niyetini de negatif olarak etkilemektedir (Keser & Kimbdil Giler,
2016: 252-253).

Yapilan caligmalar gostermistir ki, orgutsel baghlik is tatminin olusmasini
saglamakta, ayni zamanda, is tatmini de orgutsel baghligi etkilemektedir (Riggio, 2014:

229). isinden memnun olmayan calisanlarin olusturdugu bir ortamda calisanlar, birbirini
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olumsuz etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, isinden memnun, orgite bagdliligi gelismis

galisanlarin varhgi, ¢alisma arkadaslarinin tutumlari Gzerinde de olumlu etki yaratabilir.

Orgiitsel bagliigr olusmamis galisanlar, drgiitlerine maddi ve manevi zararlar
verebilirler. Ozellikle bilgi isgisinin énem kazandi§i giinimiizde, érgitiine karsi
baglilikla galismayan bireyler, orgltler igin stratejik 6nem arz eden bilgileri rakip
firmalarla paylasarak, ciddi zararlar verebilirler. Ayrica, érgitlerini benimsememis, hatta
orgitine kars! hatta 6fke duyan galisanlar, isyerindeki taginmazlara zarar vererek ya

da calisma arkadaslarini demorilize ederek, olumsuz sonuglar dogurabileceklerdir.

Orglitsel baglihgin olusmamasi negatif sonuglar dogurabilecegi gibi, olusmasi
ise pozitif sonuclar dogurmaktadir. Ornegin, firmalar igin stratejik ©neme sahip, nitelikli
galisanlarin ya da kendini isine adayarak ¢alisanlarin, o iseyerinde c¢alismalarina

devam etmelerini saglamaktadir.

2. ORGUTSEL BAGLILIK ONCULLERI

Orgitsel baglihgin kavramsallagtiriimasi kadar, érgiitsel bagliligin olusmasina
etki eden faktdrlerin neler oldugunu belirlemek de, hem akademik ¢evreler hem de
calisanlarinin baglihklarini arttirmak isteyen orgutler agisindan 6nem tasimaktadir.
Orglitsel baghliga neden olan faktérlerin bilinmesi, érgitlerin bu yénde yénetim anlayig!

izlemelerine yol gosterici olacaktir.

Orgiitsel baghlik, ise en uygun kisinin kuruma alinmasiyla baslayan ve kurumsal
sosyallesme ile zamanla Orgitin kurallarinin 6grenilimeye baslanmasiyla birlikte
gelisen bir silrectir. Kisisel faktorler (yas, cinsiyet, egitim seviyesi, ¢alisma siresi,
medeni durum) ve kurumsal faktorler ( kurumun boyutu, kultirel yapisi, Ucretler,
oddller, yonetim yapisi, ekip 6zellikleri gibi) bu sureci etkilemekte ve oérgutsel bagliligin
olusmasinda rol oynamaktadir (Yilmaz & Yenihan, 2016: 238-242). Ornegin liderin
katihmci bir yonetim tarzi belirlemesi, takipgilerine alinacak kararlarda s6z hakki
tanimasi, geri bildirimde bulunmasi, organizasyonda is tanimlarinin net olmasi, is
glivencesinin olmasi, ikramiye, prim gibi ddlllerin bulunmasi ve galisanin kariyerinin
egitimlerle desteklenmesi, terfiler galisanlarin érgutsel bagliliklarini arttirmada etkilidir.
Ayrica konforlu bir galisma ortaminin varligi da galisan motivasyonunu ve baglhhgmi
desteklemektedir (Cakinberk & Demirel, 2010: 117). Calisanin isi ile ilgili geri bildirim

almasi, diger isler ile sosyal etkilesime agik bir is olmasi, gorevin acikligi gibi faktorler
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de orgutsel baghhdi arttirmaktadir. Morrow, yaptigi arastirma neticesinde, kendini
gerceklestirme ihtiyaci, is glvenligi ile orgutsel baglilik arasinda gugla bir iligki
oldugunu ortaya koymus; Shore ve arkadaslari da artan yas ve kidem, emeklilik
planlar, 6rgut icin yapilan fedakarliklar ve statl ihtiyaci neticesinde, calisanlarin
orgitten ayrilma maliyetini yiksek bulup, orgute bagliik gosterdikleri sonucuna
ulasmislardir. Ayrica Hackett, aile ve akrabalara kargi sorumluluk duygusu yuksek olan
calisanlarin, orgutsel baghliklarinin da yiksek olacadini savunmaktadir (Sigri, 2007:
265). Bagka bir deyisle, kisilerin 6zel yasamlarindaki iligkileri ve tutumlari, ¢alisma
hayatlarina da yansimakta ve orgutsel bagliliklarina etki etmektedir.

Katz ve Khan da caliganlarin &6dullendiriimesi agisindan, orgitsel baglhihgin
olusmasini ele almislardir. I¢ éddiller, yani galisanin is temelinde kendini édiillendirmesi
ve dig dduller, yani yonetim tarafindan calisanin édillendiriimesi sayesinde, orgitsel
baghhgdin olustugunu ifade etmislerdir (Keser & Kimbil Giler, 2016: 246). Bagka bir
bakis agisiyla, sadece yonetim tarafindan &dullendiriimek degil, isin, ¢alisanin kendini
gerceklestirmesine olanak tanimasi da 6rgultsel bagliligin olusmasini saglamaktadir.

Alanda yapilan bazi arastirmalara gore, kidem ve yas artikga orgutsel baglilik
da artmakta; egitim seviye arttikca, orgutsel baglilik azalmaktadir. Kidem arttikga,
calisanlarin orgitten elde ettikleri faydalar ve érgute yatirimlari da artmakta, dolayisiyla
orgitsel baglliklar da artis gostermektedir. Yasin ilerlemesiyle birlikte, galisanlarin
alternatif is olanaklarinin azalmasi, baghhgdin artmasina yol agmaktadir. Egitim seviyesi
yuksek calisanlar ise, beklentileri de yuksek oldugundan kolaylikla alternatif is
olanaklarini degerlendirebilmekte, bu c¢alisanlarin 6rgitsel baglilklari, egitim seviyesi

dislk galisanlara oranla diisiik olmaktadir (Yavuz, 2009: 55-56).

Demir ve Oztiirk, izmirde iretim sektériinde galisan mavi yakal calisanlar
Uzerine yaptiklari aragtirma sonucunda, o6rgut kiltlrt kuvvetli olan drgutlerde, drgutsel

baglihgin da ayni dizeyde kuvvetli oldugu sonucuna ulagmiglardir (2011).

Bayram ise, cinsiyet, yas, kararlara katihm, medeni durum, Ucret, ddiller gibi
faktorlerin yani sira; deneyim, orgitsel adalet, giiven, is tatmini, rol belirsizligi ve
catismasi, isin 6nemi, destek, is glvenligi, taninma, yabancilasma, caresizlik, is
saatleri, rutinlik, terfi olanaklari, diger c¢alisanlar, liderin davraniglari, disaridaki is
olanaklari ve c¢alisana g0sterilen ilginin de orgltsel baghhgi etkiledigini ifade etmistir
(Demir & Oztiirk, 2011: 24).

Kisacasl, c¢aligilan ortamin fiziki yapisi, isin g¢alisan tarafindan algilanan

Ozellikleri, érgutin kultlrd, yonetim yapisi, galiganlar ve yonetimle iletisim, oduller ve
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sosyal imkanlar, galisanlarin demografik 6zellikleri bir bitiin olarak 6rgltsel baghhgi
etkilemektedir.

Mowday, Porter ve Steers, orgltsel baglihdin olusmasini saglayan bu oncllleri;
bireysel Ozellikler (demografik 6zellikler, basari istegi gibi ¢alisma hayatina yonelik
faktorler), rol ve igin ozellikleri (rol belirsizligi, is yiki gibi 6zellikler), yapisal 6zellikler
(6rguttn blyuklugu, esnekligi, lcret, kariyer imkanlari gibi faktorler) ve is deneyimi ve
calisma ortami (6rgutteki sosyallesme, lider-takipgi iletisimi, tecriibenin artmasi gibi)
olarak dort baslikta toplamiglardir (Keser & Kimbdul Guler, 2016: 249-252).

3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

Orgltsel bagliigin olusmasi, érgiitler agisindan c¢alisanlarda istenmeyen birgok
olumsuz davranigi ortadan kaldiracagi gibi, istenen calisan davranislarinin da

sergilenmesine yol agmaktadir.

Orglitsel bagllik, insan kaynaginin yénetilmesi agisinda énem arz eden bir
kavramdir. Kavramin o6ncullerinin  ve ©6neminin anlagiimasiyla birlikte, o6rgutte
calisanlarin davranislarinin gelistiriimesi saglanir. Orgiitsel baglihg olusan galisanlar,
Ucret, calisma kosullari, iliskiler gibi konularda uzlagsmaci yapiya sahip olacak ve

orgitsel vatandaslik davranigi gosterecektirler (Dilek, 2005: 34).

Pratikte bakildiginda calisanlarin 6rgite olan baghliklar, orgitler agisindan
oldukga 6nem tasimaktadir. En temelde, orgltsel baghligin ¢iktilari, érgutlerin rekabet
edebilirligini arttirmaktadir. Calisanlarin 6rgite baglliklarinin saglanmasiyla birlikte
orguitler igin 6nemli olan; ¢alisanlarin is doyumu saglanmakta, isgicu devri dismekte,
ise ge¢ kalma ve devamsizliklar azalmakta, is performansi ve motivasyon artis
gbstermektedir (Sigri, 2007: 266-267). Calisanlarin orgltlerine bagh olduklari bir yapi
icerisinde, hem bireysel hem de genel olarak 6rgutsel boyutunda performans artigi
saglanmaktadir (Ciftgioglu, 2009: 89).

Randall, érgutsel baglihgin sonuglarini, érgitsel baghligin siddeti agisindan ele
almis ve ylksek orgitsel baglilik duyan galisanlarin, performanslarinin artacagini ve
orgutin verimliligini arttiracagini, 6rgutin hedeflerine ulasmasini saglayacaklarini ifade
etmistir. Ote yandan disik 6rgiitsel baglilik ise, calisanlar arasinda dedikodu,
sadakatsizlik gibi o6rgutler agisindan istenmeyen tutum ve davraniglara sebep
olmaktadir (Dikmen, 2012: 153). Bagka bir deyisle, orgutsel bagliigin var olmasi

olumlu sonuglar getirmekle beraber, 6rgltsel baghligin az olmasi ya da olmamasi
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durumu, érgitler agisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Ornegin, rekabet
avantajl saglayan sirket sirlarini, érguttine kargi baghlik hissetmeyen bir ¢alisan rakip
firmalara vererek, calistigi 6rgite zarar bile verebilecektir.

Ciftgioglu “Kurumsal Itibar Yénetimi” adli galismasinda, 6érgiitsel bagliligin
sonuglarini; nitelikli galisanlarin 6rgutte kalmalarinin ve misteri memnuniyetinin
saglanmasi gibi stratejik yonetim agisindan ve ise devamsizlik, ge¢ gelmelerin
azalmasi, is tatmininin saglanmasi gibi insan kaynaklari yénetimi agisindan ele almistir.
Ayrica Ciftcioglu, 6rgutsel baglihdi olusan ¢alisanlarin, digerleriyle iletisimleri sayesinde
kurumsal itibarin olusmasinda rol oynadigini ve orgite bagliliklari gelismis ¢alisanlarin
performanslarinin, ortaya g¢ikardiklari Griin veya hizmetlerin olumlu sonuglarinin yani
“olumlu is sonuglarinin” da kurumsal itibar izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
ifade etmektedir (2009: 101-109).

Orgitsel baglilk, sadece érgiitler agisindan degil, ¢alisanlar agisindan da
dnemli sonuglar dogurmaktadir. Orgiite baglilik duyarak galisan kisilerin performanslari
artmakla birlikte, terfi imkanlari, takdir edilme, Ucret artigi gibi getirilerin yani sira,
calisanlar agisindan igsel motivasyon artisi da séz konusudur. Orgiite bagh olarak
galisan bireyler, islerini severek yapacak ve o Orgltte galismaktan mutluluk
duyacaklardir (Dikmen, 2012: 154).

4. ®RGUTSEL BAGLILIK VE DONUSUMCU LIDERLIK iLE
ILGILI ARASTIRMALAR

Bryman, donlsimci liderligi de icine alan yeni liderlik yaklagimlarinin,
takipcilerde sadakati ve duygusal bagliligi tesvik ettigini ifade etmektedir (Den Hartog &
Koopman, 2009: 197). Burns, yaptigi donisumcu liderlik tanimi ile liderin digerleriyle
bag kurmasina ve takipgilerde motivasyon ve ahlaki agidan yiksege ¢ikarmasina vurgu
yapmaktadir (Northouse, 2014: 4). Tichy ve Devanna’ya gore de donisimcu lider,
takipgilerin yeni vizyona baglanmasini saglayarak onlari bu yénde gabalamalarina etki
eder (Den Hartog & Koopman, 2009: 207).

Bu bdlimde, érgutsel baghhgin diger kavramlarla iligkisini inceleyen calismalara
ve donlsimcu liderlik ile 6rgutsel baglilik kavramini birlikte arastiran galismalara yer

verilmistir.
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4.1. ORGUTSEL BAGLILIK ILE ILGILIi ARASTIRMALAR

Orgutsel baghhigin cesitli kavramlarla iliskisini inceleyen birgok arastirma séz
konusudur. Ornegin; is tatmini, érgiitsel vatandaglk, érgiitsel adalet, kigilik 6zellikleri,
demografik degiskenler, is performansi, kurumsal itibar ile 6rgutsel baglihk arasindaki

iliskiyi inceleyen arastirmalar s6z konusudur.

Altas ve Cekmecelioglu, 125 okul o©ncesi 6gretmeni ile yaptiklari
arastirmalarinda, is tatmininin duygusal baglilik Gzerinde pozitif yonde, kuvvetli bir
iliskisi olduguna, duygusal baglhiligin is performansini arttirdigina ve dagitim adaletinin®
duygusal baglihiga pozitif yénde etki ettigi sonucuna ulagmislardir (2015). izci ve
arkadaslari da is tatmini ve orgutsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemek Uzere, 111
banka caligani Gzerinde arastirma yapmislar ve orgutsel baglilik ile is tatmini arasinda

orta diizeyli pozitif yonde bir iliski oldugu sonucunu ortaya koymuslardir (2015).

Mete ve Aksoy, bankacilik sektorinde calisan 120 kisi Uzerinde arastirma
yapmislar ve orgutsel adalet algisinin olusturdugu orgutsel giiven ile drgitsel baglilik
arasinda pozitif yonde iligki oldugu sonucuna ulagsmiglardir (2015). Meydan ve Basim
da kamu sektérinde galisan 232 yonetici Uzerinde yaptiklari arastirmada, g¢alisanlarin
algiladigi adaletin, orgltsel bagliliklari Gzerinde etkili oldugu sonucuna ve Orgutsel
baglihgin, 6rgutsel vatandaslik davranigi Uzerinde etkili oldugu sonucuna ulagmiglardir
(2015).

Recepoglu ve arkadaglari, orgitsel baghligin alt boyutlari ile kisilik 6zellikleri
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. 154 Ogretim elemani ile yaptiklari galismalari
neticesinde, disaddnlk kisilik 6zelligi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde iligki
oldugu; uyumluluk kisilik 6zelligi ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda
pozitif ydnde anlamli, devam baghlidi ile ise, negatif yonde iligki oldugu sonucuna
ulasmislardir (2013).

Onay Ozkaya ve arkadaglari, 160 yonetici 6rnekleminde vyaptiklari
arastirmalarinda, kamuda ¢alisan yodneticilerin, 6zel sektorde ¢alisan yoneticilere gore,
orgutsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasmiglardir. Ayrica demografik
degiskenlere goére de, orgltsel baglihgin boyutlarinin farkhlik gdsterdigini ortaya

koymuslardir. Calismalarina goére; duygusal baglilik, evli calisanlarda bekar ¢alisanlara

! Dagitim adaleti: Orgiitsel adaletin (i¢ boyutundan biridir. Diger boyutlar; prosediir adaleti ve
etkilesim adaletidir. Ayrintili bilgi igin: YUORUR Senay, Demir Kemal, “Orgiitsel Adalet ve Psikolojik
Giiglendirme: Karsilikli etkileri Uzerine Bir Arastirma”, Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Iidari
Bilimler Fakdltesi Dergisi, 16(3), 2011, ss. 311-335.
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oranla ve toplam calisma siresi 6-10 yil arasinda olanlarda daha yiksek; devam
baglihgi, 41-50 yas arasindakilerde, diger yas araliginda g¢alisanlara gore ve lise
mezunu olan g¢alisanlarda, Universite mezunu olan c¢alisanlara oranla daha yuksek
oldugunu bulmuslardir. Ayrica normatif baglihgin evli galisanlarda, bekarlara oranla
daha yiksek ve lise mezunu olanlarda, Universite mezunu olanlara goére daha yuksek

oldugu sonucuna ulagsmislardir (2006).

Bozkurt ve Yurt, 211 akademisyen Uzerinde yaptiklari ¢alismanin sonucunda,
calisanlarin, kurumsal itibar algilari ile duygusal ve normatif baglilik diizeyleri arasinda

pozitif yonlt gugla bir iliskinin varligina ulagsmiglardir (2015).

Dogan ve Demiral, 253 akademik personel Uzerinde yaptiklari galismada,
personel guglendirme ve psikolojik s6zlesmenin orgltsel baglhhgi etkiledigi sonucuna
ulasmislardir (2009).

4.2. DONUSUMCU LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK iLE
ILGILI ARASTIRMALAR

Liderlik de érgiitsel baglilikla birlikte galisilan konulardan biridir. Ozellikle bu
¢alismanin konusunu olusturmasi nedeniyle dontsimci liderlik ile orgitsel baglilik

arasindaki iligkiyi inceleyen bazi aragtirmalara, bu baglik altinda deginilmistir.

Cogaltay ve arkadaslari, yaptiklari arastirma sonucunda okul mudurlerinin
donusumci liderlik davraniglarinin, 6gretmenlerin duygusal baghliklarini genis olarak
etkiledigi sonucuna ulagmiglardir (2014). Akbolat ve arkadaglari ise, saglik ¢alisanlari
Uzerinde yaptiklari arastirma sonucunda, donisimcu liderligin duygusal baglilik ile
olumlu yénde bir iligki icinde oldugu sonucuna ulagmislardir (2013). Yavuz'un, Antalya,
Aydin ve Mugla’da bulunan, dért ve bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlara
yonelik yaptigi arastirmasinda calisanlarin orta dizeyde orgitsel baglihda sahip
olduklarini ve liderlerini yliksek diizeyde donusumci lider olarak algiladiklari sonucuna
ulasmistir. Calisanlarin  orgitsel baghiliklarinin orta dizeyden yiksek diizeye
cikartilmasinda, donidsimcu liderlik davranisinin  desteklenmesinin  6nem tasidig
yorumunu yapmistir. Yavuz ayrica, orgltsel baglilik ve dénisumci liderlik algisinin
demografik degiskenlere gore farklilik gésterip gdstermedigini arastirmis ve sonucunda
da literatir ile benzer sonuglara ulagsmistir. Yavuz'un arastirmasina gore, yas ve kidem
arttikga orgutsel baglilik artmis, egitim seviyesi yukseldikce bagliik azalmistir;
kadinlarin donusumcu liderlik algilamasi ise erkeklere oranla daha ylksek bulunmustur

(2009). Cakinberk ve Demirel’in Tunceli ve Malatya devlet hastanelerinde gorev yapan
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296 yardimci saglik personeli lzerinde yaptigi arastirmaya goére, egitim seviyesi
yukseldikge orgitsel bagliigin arttigi sonucuna ve ¢alisanlarin en fazla normatif baglilik
daha sonra ise devam baglihdi ve duygusal baglilik hissettikleri sonucuna
ulasmiglardir. Yaptiklari bu arastirmada liderlik tarzlarindan o6zellikle dénusumcu

liderligin 6rgutsel baghligr arttirmada gugli bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir (2010).

Dikmen de, calisanlarin algiladiklari donistimcu liderlik davraniglari ve orgltsel
baghliklar arasindaki iligkiyi incelemek tzere, 133 Turk Telekom galisani 6rnekleminde
calismistir. Arastirmasinda Podsakoffun Dénlisiimcii Liderlik Olgegi'ni kullanmustir.
Calismasinda, dénisumcu liderligin alt boyutlarindan olan, ilham veren motivasyonu ve
ekip ruhu kazandirma ile 6rgutsel baglihk arasinda pozitif ydonde anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagsmistir (2012).

Dilek ise, 319 Turk Silahli Kuvvetleri personeli 6rnekleminde calismistir.
Arastirmasinda, Allen ve Meyer'in gelistirdigi Orgiitsel Bagliik Olgegini kullanmis ve
sonucunda, donusumcu liderlik uygulamalari ile duygusal baglilik ve normatif baglihk
arasinda pozitif yonde bir iligki olduguna yani dénistimcu liderlik uygulamalarinin
duygusal bagllik ile normatif baghlik tizerinde etkili olduguna ulasmistir. Ote yandan,
doénlsimcu liderlik uygulamalari ile devam baglihgr arasinda anlamli iligki olmadigi
sonucuna ulagmistir (2005).
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Ugiincii Boliim
BURSA’DA BIR TEKSTIL FIRMASINDA CALISANLARIN
DONUSUMCU LIDERLIK ALGILARININ ORGUTSEL

BAGLILIKLARINA ETKISINi OLGMEYE YONELIK BIR
UYGULAMA

1. AMAG VE YONTEM

Bu bélimde arastirmanin amaci ve 6nemine yer verilmistir. Ayrica arastirmanin
sinirhhklari belirtiimis ve hipotezler ortaya konmustur. Arastirmanin evreni ve érneklemi

belirtilmis ve uygulamada kullanilan veri toplama araglarindan bahsedilmistir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci, Bursa’da bir tekstil fabrikasindaki c¢alisanlarin,
dénldsimci  liderlik algilarinin, onlarin  érgutsel bagliliklar  Gzerindeki  etkisini
saptamaktir. Bu amacla, katilimcilarin érgutsel baghliklari ile dontsumct liderlik algilari
dlclilmis, elde edilen veriler ile korelasyon ve regresyon analizleri yapiimistir. ilaveten;
Olgek glvenilirligi, faktor analizi, frekans analizleri ve katilimcilarin hem o6rgutsel baglihk

ortalamalari ile alt boyutlarinin ortalamalari, hem de déntstumcu liderlik algilari ile alt
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boyutlarin ortalamalari ortaya konmus ve bu ortalamalarin demografik degiskenlere
gore farklilik gésterip gdstermedidi de incelenmistir.

Liderlik, calisanlarin belirlenen hedefler dogrultusunda performans géstermeleri
acisindan, 6nem tasimaktadir. Liderlik siirecinde, sergilenen davraniglar ve tutumlar,
hem yonetim kademesinde c¢alisanlari hem de takipgileri ilgilendirmektedir. Liderlik
surecinin, takip edilmesi ve firmalarin hedefleri dogrultusunda gelistiriimesi, 6rgltler
agisindan éneme sahiptir. Ozellikle déniisiimcii liderlik, firmalar icin &nemli olan
dénusumin saglanmasi, vizyonun olusturulmasi ve takipgileri etkilemesi bakimindan,
aranan bir liderlik modeli olmaktadir. Ayni sekilde orgutsel baglilik da, verimliligin ve
performansin arttiriimasi, isgicinin orgutte calismaya devam etmesinin saglanmasi
gibi birgok nedenle firmalar agisindan galisanlarinda aranan bir 6zelliktir. Bu galismada
da, firmalar agisindan 6nem arz eden bu iki kavram incelenmis ve kavramlar arasindaki
iliski, cesitli istatistiksel yontemler kullanilarak ortaya konmaya calisiimistir. Bu
arasgtirma ile galisanlarin déntustimcu liderlik algilari belirlenmekte, 6rgltsel bagliliklari
Olcllmekte, donusumcu liderlik algilari ile Orgutsel baghliklari arasindaki iligki ile
dénusumci liderlik algilarinin érgutsel baglilik Gzerindeki etkisi saptanmakta, ayrica bu
iki  kavramin demografik degiskenlere gore farkhlik gosterip gdstermedigi
belirlenmektedir. Boylece hem ilgili sektére hem de bu konuda ¢alisma yapacak olan

diger arastirmacilara 1gik tutulmaya ¢aligiimistir.

1.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin ana kitlesini Bursa’daki 6zel bir tekstil firmasi olusturmaktadir.

Firmadaki hem beyaz yaka hem de mavi yaka calisanlara ulagiimistir.

Katiimcilarin sorulari dogru algiladiklari, herhangi bir etki altinda kalmadan
cevapladiklari ve is yogunlugu arasinda dikkatle cevaplayabilecekleri zamani

bulabildikleri varsayilmistir.

Turkiye’de ve Bursa'da faaliyet gosteren tim tekstil firmalarina ulasilamamis
olmasi ve uygulama yapilan firmadaki tim bdlimlere ulagilamamis olmasi arastirmanin

sinirhh@ini olusturmaktadir.

Bu arastirmanin kesitsel bir arastirma seklinde olmasi da arastirmanin baska bir

sinirhh@idir.
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1.3. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Hipotez 1. DénlUsUmcu liderlik algisi ile 6rgutsel bagllik arasinda pozitif yonli

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 2. Donlistimci liderlik algisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlu

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 3. Donusiumcu liderlik algisi ile devam baghligi arasinda negatif yonli

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 4. Dénlusumcu liderlik algisi ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hipotez 5. Calisanlarin érgitsel baglilik ortalamalari ve orgitsel baghligin alt

boyutlarinin ortalamalari, demografik degiskenlere gore anlamli farkhlik goéstermektedir.

Hipotez 6. Calisanlarin algiladiklari donustimci liderlik ortalamalari, demografik

degiskenlere gore anlamh farklilik gdstermektedir.

1.4. EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evrenini, Bursa'daki bir tekstil firmasi olusturmaktadir.
Firmadaki toplam galigan sayisi 2106°dir. Bunlarin 582’si beyaz yakali, 1524°l ise mavi

yakalidir.

Anketler katimcilara dagitilmadan énce, Uretim-Konfeksiyon  B&limi
Yoneticisi’'ne mail yoluyla anketler ulastirimistir. Matbu olarak bu bolim g¢alisanlarinin
cevapladigl 136 adet anket teslim alinmistir. Ayni tarihte Business Unit 3 ve Business
Unit 5 Bélimleri 'ne, Uretim-Konfeksiyon Béliimi'ne ve cesitli bélimlerde uygulatiimak
lizere Insan Kaynaklari Departmanr’na toplamda 265 anket elden teslim edilmistir.

Anketlerin 188 tanesi cevaplanmig olarak teslim alinmistir.

Uretim-konfeksiyon béliimiinden 174, insan kaynaklari bélimiinden 9, kalite
boliminden 5, bilgi islem béliminden 3, muhasebe boliminden 6, Business Unit 3,
Business Unit 5 ve planlama bélimlerinden toplam 127 anket c¢alisanlarca

doldurulmustur.

582 beyaz yaka, 1524 mavi yaka olmak Uzere, toplam 2106 calisandan, donus
yapan ve anketi cevaplayan kisi sayisi 324’dur. Bu formlarin bir kisminin eksik

yanitlanmasi nedeniyle, anket formu sayisi 308’e dismustur.

46



1.5. VERI TOPLAMA ARACLARI

Calismanin amacina uygun olarak t¢ bélimden olusan bir soru formu ile veriler
toplanmistir. Birinci bélimde demografik degiskenlerin yer aldigi sorular mevcuttur.
Demografik degiskenler ile ilgili sorular, cinsiyet, yas, medeni durum, igyerindeki

calisma siresi, toplam calisma suresi ve statllyl kapsamaktadir.

ikinci béliimde, 16 adet érgiitsel baghlik sorusu vardir. Orgiitsel baglilik dlgegi
olarak Allen ve Meyerin 1997 yilinda gelistirdigi olcek kullaniimistir. Bu 0lgegin
Tiirkgesine Hakan Dilek’in doktora tezinden ulasilmistir (2005: 171). Olgekteki ilk 7
soru duygusal baglilik ile ilgili, daha sonraki 5 soru (8. 9. 10. 11. 12. sorular) devam
bagliigi ile ilgili ve son 4 soru da (13. 14. 15. 16. sorular) normatif baglilik ile ilgili
sorulardir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarina iliskin soru numaralari agagidaki tabloda yer
almaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel Baglilik Olgeginde Yer Alan Alt Boyutlar Ve ilgili Soru
Numaralan

Orgiitsel baglilik alt boyutlari Olgekteki ilgili sorular
Duygusal baghlik 1.2.8.4.5. 6. ve 7. sorular

Devam baghhig 8. 9. 10. 11. ve 12. sorular
Normatif baghlik 13. 14. 15. ve 16. sorular

Uglincii bélimde ise 23 adet déniisimci liderlik sorusu vardir. Orgiitteki
donusumci liderlik uygulamalarini tespit etmek amaciyla Podsakoff ve arkadaglarinin,

1996 vyilinda gelistirdigi “donidsimci liderlik Olgeg@i” kullaniimistir  (Podsakoff,
MacKenzie, & Bommer, 1996: 267-268). Dontsimci liderlik 6lgegin Turkgesine, Bahar
Dikmen’in yiiksek lisans tezinden ulasilmistir (2012: 281-282). Olgekte yer alan

dénusumcd liderlik alt boyutlari ve ilgili sorular asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 11: Déniisiimcii Liderlik Olgeginde Yer Alan Alt Boyutlar Ve ilgili
Soru Numaralari

Doniigiimcii liderlik alt boyutlari Olgekteki ilgili sorular

vizyon ve ilham saglama ve uygun rol model 1.2.7.8.13.14. 19. ve 22. sorular
olma

Grup amaclarinin kabuliinii saglama 3. 9. 15. 20. ve 23. sorular
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Entelektiiel tegvikte bulunma 6.12. 18. ve 21. sorular

Bireysel ilgi 5. 11. ve 17. sorular

Yiiksek basari beklentisine sahip olma 4. 10. ve 16. sorular

Ayrica ikinci ve tglinci bdlim sorularinda 5'li Likert 6lgedi kullanilimistir. 1, hig
katilmiyorum; 2, katilmiyorum; 3, kararsizim; 4, katiliyorum; 5, kesinlikle katiliyorum

cevaplarini ifade etmektedir.

2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu bolimde oncelikle, arastirmada kullanilan analiz  tekniklerinden

bahsedilmistir. Daha sonra arastirma sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

2.1. VERI ANALIZ TEKNIKLERI

Anket formalarini degerlendirmek Uzere SPSS 13.0 paket programi
kullanilmistir. SPSS’e veri girisi yapilip, veriler analize tabi tutulmustur. Oncelikle
Olgeklere guvenilirlik analizi yapiimistir. Bunun igin Cronbach’s Alpha degerleri elde
edilmistir. Daha sonra faktor analizi ve frekans analizleri yapilmistir. Her iki 6lgegin ayri
ayri ortalamalari elde edilmigti. Normallik testleri sonucu p—degeri<a=0,05
oldugundan, verilerin normal dagilima sahip olmadigi belirlenmistir. Bu nedenle,
demografik degiskenlere gore farkliliklari belilemek amaciyla nonparametrik hipotez
testleri olan, Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri kullaniimigtir. Son olarak,

korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

2.2. BULGULAR VE YORUMLAR

Aragtirma kapsaminda yapilan analizler ve sonucunda elde edilen bulgular

asagidaki bolimlerde yer almaktadir.

2.2.1. Faktor Analizi
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Orglitsel baglilik élgegindeki sorular, faktér analizine tabi tutulmustur. Tablo
12'de orglitsel baghlik faktor yiki yer almaktadir.

Tablo 12: Orgiitsel Baghlik Faktor Yiikleri

. 3
GWEE o7

B o2

[0 s

WGWBs 706

[0

BB s

WS s

ovmbz 866
ovmba 805
ombs 78
ovmbs 739
vmoy 721
normbz 049
normbg 781
normba %
normt %
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Sosyal bilimler igin, faktér ylkunin 0,50'nin tzerinde olmasi gerekir (Bayram,
2009: 201). Tabloya gore, tim degerlerin faktor yika 0,50'nin izerindedir. Duygusal
baglilik alt boyutunun faktér yikleri 0,60 ile 0,87 arasinda; devam baghhgr boyutunun
faktor yikleri 0,73 ile 0,86 arasinda; normatif baglilik ise 0,63 ile 0,84 arasinda degistigi

gorulmastar.

Bes boyuttan olusan doénlGsimcl liderlik o6lgedine de faktdér analizi
uygulanmistir. Ancak faktérlerin dagihmi ve yukleri anlaml degerler tagimadigindan

analiz, galismaya dahil edilememistir.

2.2.2. Guvenilirlik Analizleri

Oncelikle arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Cronbach Alpha degerleri Orgiitsel Baglilik Olgegi icin 0,92; Déniisiimci Liderlik Olgegi
igin 0,96 bulunmustur. Orgiitsel bagliligin alt boyutlar icin de, giivenilirlik analizleri
yapiimigtir. Buna gore; duygusal baglilik icin 0,92, devam baghhgi igin 0,89, normatif
baglilik i¢in 0,85 degerlerine ulagilmistir. Sosyal bilimler icin de kabul edilebilir deger,
Cronbach Alpha degerinin, 0,70’in Gzerinde olmasidir (Bayram, 2009: 194). Ulasilan bu
degerler ise, dlgeklerin giivenilir oldugunu géstermektedir. Olgekler ve sahip olduklari

Cronbach’s Alpha degerleri agagdidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 13: Olgekler Ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari
OLCEKLER MADDE SAYISI CRONBACH’S ALPHA
Doniisiimci Liderlik ('f)l(;egi2 23 0,96
Orgiitsel Baghlik Olgegi 16 0,92

7 052
5 089
4 05

2.2.3. Ornekleme iligskin Demografik Bilgiler

% Alt boyutlar icin faktor analizi yapilmis ancak anlamli sonuglar elde edilemediginden guvenilirlik
analizleri yapilamamigtir.
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Toplam veri igindeki kayip veri tespit edilmis daha sonra, frekans dagilimlar
yapilmistir. Arastirmaya dahil edilen veriye frekans analizleri yapilmistir. Bu analizlerin
sonucunda goérulmustir ki, katihmcilarin gogunlugunu kadin galisanlar olugturmaktadir
(%77,5). Mavi yaka ve beyaz yaka caliganlarin dagilimi birbirlerine yakindir (%48,4
mavi yaka, %51,6 beyaz yaka). Ayrica analizler sonucunda geng¢ sayilabilecek bir
kitteye ulasildigr sdylenebilir ( katihmcilarin  %70’i 39 vyasin altinda vyer
almaktadir).Katiimcilari yas ortalamasi 34, standart sapmasi + 7’dir, en geng katihmci
19 yasindadir ve en bliylgi de 56 yasindadir. Katilimcilarin godu lise mezunu ( %44,6
lise mezunu) iken; yiksek lisans mezunlari sadece %0,7’dir. Arastirmaya katilanlarin
biylk cogunlugunu evli galisanlar olusturmaktadir (%77,3). Hic evlenmemis olan
calisanlarin orani %19,4, bosanmis galisanlarin orani ise, az sayilabilecek bir oranla
%3,3'tur.

Kidem sureleri agisindan degerlendirildiginde, arastirmaya katilanlarin gogunun
uzun suredir isyerinde calismakta oldugunu sdylemek mimkindir. Hemen hemen
katilimcilarin yarisi on yildan uzun siiredir is yerinde ¢alismakta (%48,6) iken; bir yil ile
bes yil arasinda isyerinde calismakta olanlar %30,4, alti ile on yil arasinda isyerinde
calismakta olanlar %14,9 orana sahipti. Toplamda c¢alisma sureleri
degerlendirildiginde de, isyerinde calisma sireleriyle benzer sonuglara ulagiimistir.
Katilimcilarin %65,6’s1 on yildan daha uzun slredir ¢alisma hayati icerisinde yer
almaktadir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, anketin birinci boliminde yer alan sorularin
frekans dagilim tablosu ve kayip verilerin bulundugu grafik, asagida yer almaktadir.

Kayip veri, frekans oranlarina dahil edilmemistir.

Tablo 14: Kayip Verinin Toplam Veri igindeki Payi

320

300
280
260
240
220

Cinsiyet Egitim MedeniD. isyerinde Cal. Topl. Cal. Statu

M Gegerliveri M Kayip veri
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Katilimcilarin en fazla yas ile ilgili soruyu cevaplamadiklari gérdlmustir ( 48,
kayip veri). Bu sonu¢ katilimcilarinin  ¢ogunun kadin calisanlar olmasindan
kaynaklanabilir. Clinkli kadinlar yas konusunda erkeklere gore daha duyarlidirlar.

Tablo 15: Ornekleme iligkin Demografik Bilgiler
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Kadin 231 77,5
Erkek 67 22,5
18-24 yas arasi 19 73
25-31 yas arasl 68 26,2
32-38 yas arasl 95 36,5
39-45 yas arasi 61 23,5
46 ve Ustl 17 6,5
ikégretim 74 24,4
Lise 135 44,6
On lisans 24 7.9
Lisans 68 22,4
Lisansusti 2 0,7
Hic Evlenmedi 59 19,4
Evli 235 77,3
Bosanmis 10 3,3
Beyaz Yaka 157 51,6
Mavi Yaka 147 48,4
1 Yildan Az 18 6,1
1-5 Yil Arasi 90 30,4
6-10 Yil Arasi 44 14,9
10 Yildan Fazla 144 48,6
1 Yildan Az 9 31
1-5 Yil Arasi 55 18,7
6-10 Yil Arasi 37 12,6
10 Yildan Fazla 193 65,6

Orglitsel baglihgin alt boyutlari icin de betimsel istatistikler yapilmistir ve
boylece calisanlar arasinda, orgutsel baglilik boyutlarinin nasil bir dagihm sergiledigi

incelenmistir. Buna gore ulasilan sonuglar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 16: Orgiitsel Baglilik Ve Alt Boyutlarina iligkin Betimsel istatistikler
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Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlari istatistikler

322
367
274
305

Elde edilen sonuglara gore, katiimcilarin érgutsel baglihgr 3,22°dir. Katilmcilar
arasindaki duygusal bagllik ortalamalari, érgltsel baglilik boyutlari arasinda en yuksek
ortalamaya sahiptir. Bagka bir ifadeyle, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari diger baglilik
boyutlarina kiyasla daha yuksektir.

Katiimcilar arasindaki donisimcu liderlik algisi istatistikleri ise, 3,51 olarak
bulunmustur. Baska bir degisle katihmcilarin, donisimcu liderlik algilarinin disuk

olmadigini géruyoruz.

2.2.4. Korelasyon Analizleri

Doénltsumcu liderlik algisi ile orgitsel baglihk arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigini saptamak amaciyla, olusturulan hipotezler dogrultusunda korelasyon
analizleri yapiimigtir. Hem donisimcu liderlik algisi ile orgitsel baghlik arasinda, hem
de orgutsel baghlik boyutlari ile donisumci liderlik algisi arasindaki iliski incelenmistir.
Korelasyon analizlerinde Pearson korelasyon kat sayisi (r), 0’'a yaklastikga, degiskenler
arasindaki iliski zayiflamakta; +1 veya -1’e yaklastikga iliski gliclenmektedir. Pearson
(r) deg@erinin pozitif olmasi degiskenlerden birinin artis géstermesi durumunda digerinin
de artmasini (iki degigken arasinda ayni yonli bir iliski oldugunu) ifade ederken,
degerin negatif olmasi deg@iskenlerden birinin artis géstermesi durumunda digerinin
azalmasini (iki degisken arasinda ters yonli bir iliski oldugunu) gostermektedir
(Bayram, 2009: 179).

Ayrica sosyal bilimler igin (Dilek, 2005: 85):

e r>0,70 ise; deg@iskenler arasindaki iliski guglu
e 0,40<r<0,70 ise; iliski orta derecede
e 0,20<r<0,40 ise; iliski zayif

e <0,20 ise; iligki ihmal edilecek olarak kabul edilir.
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2.2.4.1. Déniigiimcii Liderlik Algisi ile Orgiitsel Baghlik

Arasindaki Korelasyon Analizi

Oncelikle p-degeri=0,00<a=0,05 olup olmadigina bakilmistir. Sonucunda p-
deg@eri=0,00<0,05 olarak bulunmustur. Bu sonugla korelasyon katsayisinin sifir
oldugunu godsteren bos hipotez (HO) reddedilir, dolayisiyla dénlisiimci liderlik algisi ve
orgutsel baglihk arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu soéylenir. Boylece

hesaplanan korelasyon katsayisi yorumlanabilir.

Hesaplanan Pearson korelasyon katsayisi (r=0,63), katihmcilar arasindaki
orgutsel baglilik ile donusimcu liderlik algisi arasinda, ayni yonli orta dizeyde bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyigle, dondsumcu liderlik algisi arttikga,

galisanlarin orgitsel bagliliklar da artis gostermektedir.

2.2.4.2. Déniigiimcii Liderlik Algisi ile Duygusal Baghiik

Arasindaki Korelasyon Analizi

p-degeri=0,00<0,05 olarak bulunmustur. Bu sonug, donisimcu liderlik algisi ile

duygusal bagllik arasindaki iligkinin, istatistiksel olarak anlamli oldugunu gésterir.

Hesaplanan Pearson korelasyon katsayisi (r=0,55) déntusumcu liderlik algisi
ile duygusal baglilik arasinda ayni yonli orta dizeyde bir iliski oldugunu
gostermektedir. Katihmcilarin donasumcu liderlik algisi arttikga, duygusal bagliliklari

da artis gostermektedir.

2.2.4.3. Déniisiimcii Liderlik Algisi lle Devam Baghligi
Arasindaki Korelasyon Analizi

p-degeri=0,00<0,05 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore, dénusumcui liderlik
algisi ile devam baglihgi arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamhdir.

Donustmceu liderlik algisi ile devam bagdhhdi arasindaki iliski incelendiginde,
r=0,47 olarak bulunmustur. Iki degisken arasinda, anlamli ve pozitif yénlii orta
derecede guglu bir iliski vardir. Katilimcilarin déntsiumcd liderlik algilari arttikca, devam

baglihgi davranislari da artmaktadir.
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2.2.4.4. Déniigiimcii Liderlik Algisi ile Normatif Baglilik

Arasindaki Korelasyon Analizi

p-degeri=0,00<0,05 olarak bulunmustur. Bu sonug, dénisimcu liderlik algisi ile

normatif baglilik arasindaki iligkinin, istatistiksel olarak anlamli oldugunu gésterir.

Hesaplanan Pearson korelasyon katsayisi (r=0,56) doénisimcu liderlik algisi
ile normatif baghlik ayni yonli orta dizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin dénigtimecu liderlik algilar arttikga, normatif bagliliklar da artmaktadir.

Doéntsumcu liderlik algisi ile, orgutsel baglihk ve alt boyutlari arasindaki

Pearson korelasyon degerleri ( r) asagidaki tabloda birlikte yer almaktadir.

Tablo 17: Déniisiimcii Liderlik Algisi ile Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlar
Arasindaki Pearson Korelasyon Degerleri

Orgiitsel Baghlik

Duygusal Baghlik
Devam Baglihgi

Normatif Baglihk

* Korelasyon katsayisi 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamhdir.

Tablodan anlasilacadi uzere, donisimci liderlik algisi ile normatif baghhk
arasindaki iligki, diger 6rgitsel baglilik boyutlarina gére en yuksektir.

2.2.5. Regresyon Analizleri

Donugtmcu liderlik algilarinin érgitsel baglilik Gzerindeki etkisinin saptanmasi
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Hem o6rgutsel baglilik ile donisimcu liderlik
algisi ortalamalari arasinda hem de orgutsel baglihgin alt boyutlar ile dénusimcu

liderlik algisi ortalamalari arasinda regresyon analizi yapiimistir.

2.2.5.1. Orgiitsel Baghlik ile Déniigiimcii Liderlik Algisi

Arasindaki Regresyon Analizi
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Orgiitsel baghlik ile dénisiimcii liderlik algisi arasindaki iliskide, hangi
degiskenin yordayici oldugunu bulmak amaciyla, her iki degisken de bagimh degisken
olacak sekilde iki kere regresyon analizi yapiimistir. Sonucunda da ayni p-degeri, r ve
R? degerlerine ulasilmistir. Regresyon analizi i¢in olusturulan HO ve H1 hipotezleri su
sekildedir:

HO: Dénusimci liderlik algisi, érglitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
degildir.
H1: Donuslimcu liderlik algisi, orgltsel baglilik UGzerinde anlamli bir etkiye

sahiptir.

Analiz sonucunda ulagilan deg@erler asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 18: Déniisiimcii Liderlik Algisi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Regresyon Analizi Bulgulan

Bagimsiz degisken: D6n cii liderlik algisi Tahminler
Bagimli degisken sel baghlik

Analiz sonucunda p-degeri 0,00<0,05 oldugu igin, katsayinin sifira esit
oldugunu goOsteren bos hipotez reddedilir ve tahmin edilen katsayinin (B’nin)
istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenir. Dénlisimcd liderlik algisi ile érgltsel baglilik
arasinda mutlak degerce, %63 duzeyinde bir iliski vardir ve orgltsel baghhktaki
degisimin %401 donusimcu liderlik algisi ile agiklanmaktadir. Ddnlsimci liderlik
algisindaki 1 birimlik artis, 6rgutsel baglilikta 0,62 birim artisa neden olmaktadir.

2.2.5.2. Duygusal Baghhk lle Déniisiimcii Liderlik Algisi
Arasindaki Regresyon Analizi

Duygusal baglilik ile donistimcu liderlik algisi arasindaki regresyon analizi igin
olusturulan HO ve H1 hipotezleri su sekildedir:

HO: DonlGsimcu liderlik algisi, duygusal baglilik Gzerinde anlamh bir etkiye

sahip degildir.
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H1: Dénlsumci liderlik algisi, duygusal baglilik Gzerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tablolarda yer

almaktadir.

Tablo 19: Déniigiimcii Liderlik Algisi ile Duygusal Baghhk Arasindaki
Regresyon Analizi Bulgulan

Bag|m5|z deg|§ken onligiimcii Ilderllk algisi Tahminler

Analiz sonucunda p-degeri 0,00<0,05 oldugu igin, tahmin edilen katsayinin
(B’'nin) istatistiksel olarak anlamli oldugu sd&ylenir. Dénustimct liderlik algisi ile
duygusal bagllik arasinda mutlak degerce, %55 dizeyinde bir iligki vardir ve duygusal
baghhktaki degisimin %31’i dénusumcu liderlik algisi ile agiklanmaktadir. Doénlsimci
liderlik algisindaki 1 birimlik artis, duygusal baglilikta 0,58 birim artisa neden

olmaktadir.

2.2.5.3. Devam Baglihgi ile Déniisiimcii Liderlik Algisi

Arasindaki Regresyon Analizi

Devam baghhgi ile déniisimct liderlik algisi arasindaki regresyon analizi igin
olusturulan HO ve H1 hipotezleri su sekildedir:

HO: Donusumcu liderlik algisi, devam bagliligi Gzerinde anlamli bir etkiye sahip
degildir.

H1: Doénuslimcl liderlik algisi, devam baglligi tzerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan bulgular asagidaki tablolarda yer

almaktadir.
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Tablo 20: Déniisiimcii Liderlik Algisi ile Devam Bagliigi Arasindaki
Regresyon Analizi Bulgulan

Bagimsiz degisken: Doniisiimcii liderlik Algisi Tahminler
Bagimh degisken:devam baglihg

Analiz sonucunda p-degeri 0,00<0,05 oldugu igin, tahmin edilen katsayinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu séylenir. Déniisiimct liderlik algisi ile devam bagliligi
arasinda mutlak degerce, %47 dizeyinde bir iliski vardir ve devam baglilgindaki
degisimin %22’'si donUsumcu liderlik algisi ile agiklanmaktadir. Dontsimcu liderlik
algisindaki 1 birimlik artis, devam baglhhiginda 0,61 birim artisa neden olmaktadir.

2.2.5.4. Normatif Bagllik ile Déniisiimcii Liderlik Algisi

Arasindaki Regresyon Analizi

Normatif baglilik ile dontsimcu liderlik algisi arasindaki regresyon analizi igin

olusturulan HO ve H1 hipotezleri su sekildedir:

HO: Dénuigtimcet liderlik algisi, normatif baghlik tzerinde anlamli bir etkiye sahip
degildir.

H1: Doénusumcl liderlik algisi, normatif bagliik Gzerinde anlamh bir etkiye
sahiptir.

Regresyon analizi sonucunda ulagilan bulgular, asagidaki tabloda yer
almaktadir.

Tablo 21: Déniisiimcii Liderlik Algisi ile Normatif Bagliik Arasindaki
Regresyon Analizi Bulgulan

Bagimsiz degisken: Doniigiimcii liderlik algisi Tahminler

Bagimh degisken: normatif baghlik
0,72
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000

r degeri 0,56
R? degeri 0,32

Analiz sonucunda p-degeri 0,00<0,05 oldugu igin tahmin edilen katsayinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu soéylenir. Doénusumci liderlik algisi ile normatif
baghlk arasinda mutlak degerce, %56 dlizeyinde bir iliski vardir ve normatif bagliliktaki
degisimin %32’si dénlsumci liderlik algisi ile agiklanmaktadir. Déntdsumcu liderlik

algisindaki 1 birimlik artis, normatif baglilikta 0,72 birim artisa neden olmaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina goére; dénisimcu liderlik algisi en ¢ok normatif
bagliliktaki degisimi aciklamaktadir. Bu sonuglar, korelasyon analizlerini de dogrular
niteliktedir. Donusumcl liderlik algisi ile orgutsel baghhk boyutlari arasindaki R?

degerleri agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 22: Orgiitsel Baghlik Boyutlari ile Déniisiimcii Liderlik Algisi
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclari

Orgiitsel Baghlik Boyutlari Déniigiimcii Liderlik Algisi ile Arasindaki, R?
Degerleri

Duygusal Baghlik

Devam Baghhig:

Normatif Bagllk

2.2.6. Hipotez Testleri

Orglitsel baglilik ortalamalarinin ve alt boyutlarinin; ayrica déniisimcii liderlik
algisi ortalamalarinin ve alt boyutlarinin demografik degiskenlere gére farklilik gdsterip
go6stermedigi arastinimistir. Bu amagla test edilmek Gzere hipotezler olusturulmustur.

Olgeklerin her birinin ortalamalari elde edilmis ve her biri igin normallik testleri
yapilmigtir. Normallik testleri sonucu, verilerin normal dagilima uymadidi géralmustar.
Bu nedenle nonparametrik hipotez testleri olan Mann-Whitney ve Kruskal-Wallis testleri
ile olusturulan hipotezler test edilmistir. Test ciktilarinda, p-degerleri'ne bakilmis,
a=0,05 ‘den kuguk cikan degerler icin istatistiksel olarak anlamli bir farkhligin oldugu
sonucuna varilmistir. Mean Rank degerlerine bakilarak, farkhihdi yaratan grup

belirlenmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar asagidaki bélimlerde siralanmistir.
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2.2.6.1. Orgiitsel Bagllhk Ortalamalarinin Demografik
Degiskenlere Gore Farkliliklari

Orglitsel baglihk ortalamalarinin farklilik gosterdigi demografik degiskenler,

bulunan p-degerleri ve Mean Rank degerleri agagidaki tabloda gdsterilmigtir.

Tablo 23: Orgiitsel Baglilik Ortalamalarinin Farklilik Gésterdigi Demografik
Degiskenler

Orgiitsel Baglilik p-degeri Mean Rank / En Yiiksek Mean Rank / En Diisiik

0,00 Kadin: 149,85 Erkek: 114,60

0,00 39-45 yas arasi:153,04 25-31 yas arasi:102,82
0,00 lkégretim: 159,14 Lisansisti: 89,50
0,01 Bosanmis: 173,55 Hi¢ evlenmedi: 117,01

isyerinde caligma siiresine [Nilif] 10 yildan fazla: 155,83 1 yildan az: 111,68
gore

Cinsiyet degigkeni igin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine

bakildiginda, o6rgutsel baglilik ortalamalar cinsiyete gére farkhihk gdstermektedir.

Kadinlarin érgitsel bagliligi erkeklerinkinden ytksek bulunmustur.

Statli degiskeni icin; p=0,0720,05 bulunmustur. Orgiitsel baglilik ortalamalari
statliye gore farklilik géstermemektedir.

Yas degiskeni icin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine
bakildiginda, érgiitsel baghlik ortalamalari yasa gére farkhlik gdstermektedir. Orgiitsel
baglilik, 39-45 yas arasi| grupta en yuksektir, en dusik ise 25-31 yas arasi galisan
grubundadir.

Medeni durum degiskeni igin; p=0,01<0,05 bulunmustur. Mean Rank

degerlerine bakildiginda, érgitsel bagliik medeni duruma gore farkhlik géstermektedir.

En fazla baglihk bosanmis galigsanlarda, en az ise hig evienmeyenlerdedir.

Egitim durumu degiskeni igin; p=0,00<0,05 bulunmugstur. Mean Rank
degerlerine bakildiginda, érgutsel badllk ortalamalari egditim durumuna goére farklihk
gostermektedir. Orgiitsel baghlik, ilkdgretim mezunlarinda en fazladir, en diisiik
lisansustu egitim gorenlerdedir.
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i$yerinde calisma siresi degiskeni igin; p=0,02<0,05 bulunmustur. Mean Rank
degerlerine bakildiginda, orgitsel baglilik ortalamalari isyerinde calisma surelerine

gbre farklihk gostermektedir. Orgiitsel baglilk en yiiksek, 10 yildan fazla calisanlarda,

en dusuk ise 1 yildan az galisanlardadir.

Toplam calisma siiresi degiskeni igin; p=0,0620,05 bulunmustur. Orgiitsel

baghlk ortalamalari toplam galisma siresine gore farklilik géstermemektedir.

2.2.6.2. Duygusal Baglilik Ortalamalarinin Demografik
Degiskenlere Goére Farkliliklari

Duygusal baglilik alt boyutunun farklilik goésterdigi demografik degiskenler,

bulunan p-degerleri ve Mean Rank degerleri agagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 24: Duygusal Baghlik Ortalamalarinin Farklihk Gosterdigi
Demografik Degiskenler

Duygusal Baghlik p-degeri Mean Rank / En Yiiksek Mean Rank / En Diisiik
Cinsiyete gore 0,00 Kadin: 155,27 Erkek: 122,79

Yasa gore 0,00 39-45 yas arasi:157,83 18-24 yas arasi: 87,24
Medeni duruma goére 0,00 Bosanmis: 170,50 Hi¢ evlenmedi: 113,92

Isyerinde caligma siiresine [Jolals] 10 yildan fazla: 164,29 1 yildan az: 98,69
gore

Toplam galigma siiresine 0,00 10 yildan fazla: 159,83 1 yildan az: 103,78
gore

Cinsiyet degiskeni igin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine

bakildiginda, duygusal baghlik ortalamalari cinsiyete gére farklilik gosterir. Kadinlarda

duygusal baghlik orani erkeklere gore daha ylksektir.

Statl degiskeni icin; p=0,4420,05 bulunmustur. Duygusal baghlik ortalamalar
statliye gore farklilik géstermemektedir.

Yas degiskeni icin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine
bakildiginda, duygusal baglilik ortalamalari _yasa goére farklihk gosterir. En yiksek

duygusal baglilik ortalamasi, 39-45 yas arasi galisanlarda, en disik ise 18-24 yas
arasi galisanlarda gorilmektedir.

Medeni durum degiskeni igin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank

degerlerine bakildiginda, duygusal baglilik ortalamalari medeni duruma gére farklilk
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gostermektedir. En yiiksek duygusal baglilik bosanmis cgalisanlarda gorilirken, en
disuUk ise hi¢ evlenmeyenlerde goralmustur.

Egitim durumu degiskeni icgin; p=0,07=0,05 bulunmustur. Duygusal baglilik
ortalamalari egitim durumuna goére farklilik gdstermemektedir.

isyerinde calisma siiresi degiskeni icin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank
degerlerine bakildiginda, duygusal baglilik ortalamalari isyerinde calisma suresine gére

farkliik géstermektedir. En yiksek duygusal baglilik, 10 yildan fazla suredir igyerinde

galisanlarda, en dislk ise 1 yildan az siredir igyerinde galigsanlarda gérilmustir.

Toplam calisma suresi degiskeni i¢in; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank

degerlerine bakildiginda, duygusal baghlik ortalamalari toplam calisma suresine gore

farkhlik gostermektedir. En ylksek duygusal baglilk toplamda 10 yildan fazla suredir

calisanlarda gorilirken, en dustk duygusal baglilik toplamda 1 yildan az siredir

calisanlarda goralmustur.

2.2.6.3. Devam Baglihig:i Ortalamalarinin Demografik
Degiskenlere Gére Farkhiliklari

Devam baghhig alt boyutunun farkhlik gosterdigi demografik degiskenler,

bulunan p-degerleri ve Mean Rank degerleri agagdidaki tabloda gosterilmigtir.

Tablo 25: Devam Baglhihg: Ortalamalarinin Farklilik Gosterdigi Demografik
Degiskenler

Devam Bag -degeri Mean Rank / En Yiiksek Mean Rank / En Diigiik

0,00 Kadin: 152,54 Erkek: 116,37

0,00 Mavi yaka: 163,18 Beyaz yaka: 133,44
0,02 39-45 yas arasi1:150,33 25-31 yas arasi:108,71
0,00 lkégretim: 163,15 Lisansisti: 59,00
0,04 Bosanmig: 171,50 Hi¢ evlenmedi: 123,49

Cinsiyet degiskeni igin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine

bakildiginda, devam badlihdi ortalamalari cinsiyete gore farklilik gdsterir. Devam

baglihgi, kadinlarda erkeklere oranla daha fazladir.

Statll  degiskeni igin; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine

bakildiginda, devam badlihdi ortalamalar statiye gore farkliik géstermektedir. Mavi
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Yaka galisanlarin devam baglihgi ortalamalari Beyaz Yaka caliganlara oranla daha
yuksektir.

Yas degiskeni igin; p=0,02<0,05 bulunmustur. Mean Rank degerlerine

bakildiginda, devam baghlid ortalamalari yasa gore farkhhk géstermektedir. En yiiksek

devam baglihgi 39-45 yas arasi ¢aligsanlarda, en disik ise 25-31 yas arasi galisanlarda

gorilmustur.

Medeni durum degiskeni igin; p=0,04<0,05 bulunmustur. Mean Rank

degerlerine bakildiginda, devam badlildi ortalamalari medeni duruma goére farklihk

gostermektedir. En ylUksek devam baglihgi bosanmis calisanlarda iken, en dusik
devam baglihdi ise hi¢c evlenmeyen galisanlardadir.

Egitim durumu degiskeni i¢in; p=0,00<0,05 bulunmustur. Mean Rank

degerlerine bakildiginda, devam baghhidi ortalamalari egitim durumuna gére farklilhk

gostermektedir. En yiksek devam baghligi ilkégretim mezunlarinda gorilirken, en

disUk ise lisansustli mezunlarinda gorulmustar.

isyerinde calisma siiresi degiskeni igin; p=0,0920,05 bulunmustur. Devam

baglihgi ortalamalari igsyerinde ¢alisma suresine gore farklilik géstermemektedir.

Toplam calisma siresi degiskeni icin; p=0,2520,05 bulunmustur. Devam
baghhgi ortalamalari toplam calisma suresine gore farklilik gostermemektedir.

2.2.6.4. Normatif Baghlik Ortalamalarinin Demografik
Degiskenlere Gére Farkliliklari

Yapilan hipotez testleri sonucunda gorilmastir ki katilimcilarin - normatif
baghhdi ortalamalari demografik degiskenlere gore farkliik gdstermemektedir.
Demografik degiskenler igin p-degerleri asagidaki gibidir:

o Normatif baglilik cinsiyete gore farklilik gdéstermemektedir. p=0,05

o Normatif bagllk statlye gore farklilik géstermemektedir. p=0,56

o Normatif baglilik yasa gore farklilik gostermemektedir. p=0,30

o Normatif baglik medeni duruma gore farklilik gdstermemektedir. p=0,39

e Normatif baglihk egitim durumuna gore farkhlik gdstermemektedir.
p=0,29
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Normatif baglilik isyerinde calismaya goére farklilik gdstermemektedir.
p=0,22
Normatif  baglihk  toplam ¢alisma  slresine  gore  farklilik

gostermemektedir. p=0,36

2.2.6.5. Déniisiimcii Liderlik Algisi Ortalamalarinin

Demografik Degiskenlere Gére Farkliliklari

Yapilan hipotez testleri sonucunda doéntstimcul liderlik algisi ortalamasinin

arastirilan demografik degiskenler iginden sadece cinsiyet degiskenine gore farklilik

gosterdigi bulunmustur. Demografik degiskenler igin p-degerleri agagidaki gibidir:

Doénusumcl _liderlik __algisi_ortalamalari __ cinsiyete goére  farklilik

gostermektedir. p=0,00 bulunmustur. Kadinlarin déntsimct liderlik
algisi erkeklere oranla daha yiksekti. (Mean Rank degerleri;
kadin:146,17, erkek: 115,13)

Doéntsimcu  liderlik  algisi  ortalamalari  statiye gore farklilik
gostermemektedir. p=0,11

Donuglimct  liderlik  algisi  ortalamalart  yasa gore farklilik
goOstermemektedir. p=0,31

Donustmcu liderlik algisi ortalamalari egitim durumuna gore farklilik

go6stermemektedir. p=0,70

Doénlsimceu liderlik algisi ortalamalari medeni duruma goére farkhhk

gOstermemektedir. p=0,67

Donustmcu liderlik algisi ortalamalari algisi isyerinde galisma siresine
gore farklilik géstermemektedir. p=0,56
Doénltsumcu liderlik algisi ortalamalari algisi toplam calisma suresine

gore farklilik géstermemektedir. p=0,25

SONUG

Calisma hayatinda, c¢aligsanlarin érgute olan baghliklar, 6rguti benimseyerek,

orgut hedefleri dogrultusunda ¢aba gdstermeleri anlamina geldiginden, orglt agisindan

oldukga énem tasimaktadir. Orgiitsel bagliigi yilksek galisanlarin yer aldigi érgiitlerde,

isglicu devir hizi azalmakta, ise ge¢ kalma ve devamsizlik gibi istenmeyen davraniglar
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azalmakta ve performans artisi, motivasyon artisi gibi birgok 6nemli ¢iktilar elde
edilmektedir. Takipgileriyle bireysel olarak ilgilenen dénisimcu liderlerin de varlidi,
galisanlarin o6rgute olan bagliliklarinin saglanmasi yoninde olumlu bir etkiye sahiptir.
Cunkl déndsumci liderler, takipgilerine ilham verir, vizyonlarinin gelismesini saglar,
onlara kogluk yapar, rol model olur. Calisanlarin érgitiin amacini benimsemelerini ve
onlarin  beklenin o6tesinde performans sergilemelerini  saglar, yaraticiliklarini
gelistirmelerini, sorunlara yeni ¢6zim yollari bulmalarini destekler. Bu sayede, orgutler

agisindan aranan liderler olmaktadirlar.

Bu arastirma, donlisimci liderligin  orgutsel baglihk Gzerindeki etkisini
incelemek Uzere, Bursa'da bir tekstil firmasinda gesitli departmanlarda galisan, hem

mavi yaka hem de beyaz yaka galisanlara uygulanmigtir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu kadindir. Katilimeilarin yaklasik tgte biri 30
yas alti, Ucte ikisi ise 30 yas ustu galisanlardir. Dolayisiyla belirli bir deneyime sahip
calisanlar, arastirmaya katilmistir. Katimcilarin g¢ogunlugu evlidir. Bu sonug, yas
dagihimina da paraleldir. Katiimcilarin egitim dizeylerine bakildiginda ise, ¢ogunlugun
lise ve Ustl egitime sahip olduklari gorilmektedir. Katilimcilarin o isyerindeki galisma
surelerine bakildiginda, yaklasik yarisi on yildan az siredir o igyerinde galismaktadir.
Diger yarisi ise on yil ve daha uzun siredir isyerinde galismaktadir. Bu sonuca
bakilarak, katilimcilarin o igyerinde g¢alismayi tercih ettikleri ve o&rgite baghhk
gosterdikleri sdylenebilir. Toplam galisma surelerine bakildiginda ise, katihmcilarin yine
¢ogunlugunun on yil ve on yildan fazla siredir calisma hayatinda yer aldiklar
gorilmektedir. Bu sonuca gore de, katilimcilarin blylk ¢odunlugunun deneyimli bir

kadro oldugu soylenebilir.

Calismada kullanilan dlgeklerin glvenilirlik analiz sonuglari, her iki élgek icin de
sosyal bilimler igin belirlenen sinirlar dahilinde bulunmustur. Her iki 6lgege, faktor
analizi yapiimistir. Orgitsel baglilik alt boyutlari, orijinal 6lgege uygun olarak dagilirken;
Déniisimceli Liderlik Olgegi'nde ise, kabul edilen alt boyutlara uygun bir dagilima

ulagilamadigindan, dlgek tek boyutlu olarak degerlendirmeye alinmistir.

Katilimcilar arasinda en dusuk baglilik, devam baglihgidir. Bu sonuca bakilarak,
katihmcilarin alternatif is imkanlarinin olmamasi ya da o6rgutten ayrilmanin maliyetinin
yuksek olmasi gibi nedenlerle, bir zorunluluk sonucu degil, gergekten orgutle bir bag
kurduklari icin calismaya devam ettikleri soylenebilir. Duygusal baglilik ortalamasi,
genel oOrgitsel baglilik ortalamasinin Gzerinde ¢ikarken; normatif baglilik genel

ortalamanin altindadir. Katilimcilar arasinda, duygusal baglilik boyutu en ylksek
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ortalamaya sahiptir. Bu sonuglara bakarak, katilimcilarin 6rgitli benimsedikleri ve
gercekten istedikleri igin o igyerinde calistiklari; ayrica 6érgute kargi bir yukimlalik
hissettikleri ve bor¢lu olduklarini disindukleri icin oOrgite baghlik g0sterdikleri
soylenebilir. Duygusal bagliik ve normatif baglihk, 6rgute ve g¢alisan tutumlarina
bagliyken, devam baghhdi, alternatif is imkanlari gibi cevresel faktorlerin de etkisiyle
olusan bir baglihk boyutudur. Katihmcilarin, en dusuk bagliliklarinin devam baglihgi
olmasi, aslinda igerik olarak olumlu bir anlam tasimaktadir. Baska bir orgtte
¢alismanin olugturacag! maliyetlerden ziyade, katihmcilarin halen g¢aligmakta olduklar
orgitten memnun olduklari igin ve kendilerini buraya ait hissettikleri icin ¢alismaya
devam ettikleri sdylenebilir. Duygusal bagliliktan sonra, en yuksek baghlik boyutunun
normatif bagliik olmasi ise, orgutin calisanlara yatinm yaptiklari, katilimcilarin
kendilerini borglu hissettikleri gibi nedenlerle katilimcilarin, érgitten ayrilmanin suan
icin uygun olmayacagdl dislncesiyle, ahlaki bir yikimlllik neticesinde calismaya

devam ettikleri sdylenebilir.

Arastirmada dondsimci liderlik algisinin, o6rgitsel baglihk Gzerindeki etkisi
arastinlmistir. Dontgimcu liderlik algisi ile orgltsel baghlik ve orgitsel baghhdin alt
boyutlari olan duygusal baglilik, devam baglihgi ve normatif baglilik arasinda, pozitif
yonde anlamli bir iligski olduguna ulasiimistir. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin doniisimci
liderlik algilar arttikga, 6rgltsel bagliliklari da artig gostermektedir.

e Yaplilan korelasyon analizine gore, katihmcilar arasinda érgitsel baglilik
ile donistmcl liderlik algisi arasinda anlamli, pozitif yonli ve orta

derecede guglu bir iliski s6z konusudur.

Bu sonug, Cogaltay ve arkadaslarinin, 6gretmenler Gzerinde yaptigi ¢alismasi
neticesinde ulastigl sonug ile paralellik gostermektedir (2014). Dilek de benzer sekilde,
donusumci liderlik alt boyutlarindan, ilham veren motivasyonu ve ekip ruhu
kazandirmanin orgutsel baglhihdi pozitif ydnde etkiledigi sonucuna ulasmistir (2012).
Dikmen de dénistimci liderligin boyutu olan ilham veren motivasyonu ve ekip ruhu
kazandirma ile orgltsel baghlik arasinda zayif da olsa pozitif yonli anlamli bir iligki
oldugunu saptamistir (2012). Ayrica bu sonug, Cakinberk ve Demirel'in elde ettigi
sonuglara gore de paralellik gostermektedir. Cakinberk ve Demirel de, donlsimci
liderlik ile orgitsel baglilik arasinda pozitif yonll, glgli bir iligki oldugu sonucuna
ulagsmislardir (2010).Hemedoglu ve Evliyaogdlu’nun da arastirmasina gore, donlisumci
liderligin ilham verici motivasyon alt boyutu ile érglitsel baglilik arasinda anlamli, pozitif
yonll bir iliski séz konusudur (2012). Gillice ve arkadaslarinin 127 banka calisani
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Uzerinde, ayni 6lgim araglarinin kullanilarak yaptiklari arastirma sonucuna gore de,
donlsimcl liderlik ile orgutsel baglihk arasinda pozitif yonla bir iliski s6z
konusudur(2016).

Verna ve Krishnan da Hindistan'da, 84 Ust dizey yoOnetici arasinda yaptiklari
arastirmada, dontstimcu liderlik ile orgltsel baglilk arasinda, cinsiyet degiskeninin
moderatér degisken olup olmadigina bakmiglardir. Sonucunda da maskiilen
doénusiimci liderlerin normatif baghhgr arttirici etkiye sahip oldugunu bulmuslardir
(2013). Khasawneh ve arkadaglarinin, Urdiin'de, 340 teknik yiiksekokul dgretmenleri
Uzerinde yaptiklari arastirmaya gore de, s6z konusu iki degisken arasinda giglu ve
pozitif yonlu iliski oldugu tespit edilmistir (2012). Avolio ve arkadaslari, Singapu’da 520
hemsire Uzerinde yaptiklari arastirmada, dontusimci liderlik ile orgltsel baghlik
arasindaki iligkiyi aciklayabilmek igin, psikolojik gli¢lendirme degiskenini mediator,
yapisal mesafe degiskenini de mdderatér degisken olarak ele almislardir. Gergekten
arastirma sonucunda da psikolojik gliglendirmenin de yapisal mesafenin de s6z konusu
degiskenler arasindaki iliskiyi agiklamada etkili oldugu gérilmustiir(2004). Walumbwa
ve arkadaglari da, Kenya ve Amerika’da calisan 347 banka calisani ile yaptiklar
arastirmada, donisimcu liderligin 6rgutsel baglilik ve is tatmini (zerinde pozitif ve
glglt bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir (2005). Ismail ve Yusuf,
Malesya'da 118 calisan Uzerinde yaptiklar arastirmada, yetkilendirme ve dénlsumci
liderlik arasindaki iliskinin 6rgitsel baghlik ile pozitif ve anlaml bir iliskiye sahip oldugu
sonucuna ulasmislardir (2009).

Katilimcilar arasinda donusumci liderlik algisi ile 6rgitsel baghlik alt boyutlari
arasindaki korelasyon analizine gore:

e Duygusal baghlik ile dénlsumci liderlik algisi arasinda, anlamli, pozitif
yonlu ve orta derecede guglu bir iligki vardir. Katilimcilarin déntgtimcu
liderlik algisi arttikga duygusal bagliliklari da artis gostermektedir. Bu
sonug, Akbolat ve arkadaslarinin galigmalari neticesinde ulastiklari
sonuca paralel bir sonugtur (2013). Ayni sekilde Dilek de arastirmasi
neticesinde, donutslimcu liderlik uygulamalarinin duygusal baglilhig
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir (2005).

e Devam baglihgi ile donusimcu liderlik algisi arasinda, anlamli, pozitif
yonli ve orta derecede guglu bir iliski vardir. Arastirmanin basinda
olusturulan hipotezin aksine, katilimcilarin dénlsimci liderlik algisi

arttikca devam bagliliklari da artis gdstermektedir.
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e Normatif baglilik ile ddnugimcu liderlik algisi arasinda, anlamli, pozitif
yonlu ve orta derecede guglu bir iliski vardir. Katilimcilarin déntusumci
liderlik algisi arttikga normatif bagliliklari da artis gostermektedir. Bu

sonug, Dilek’in ulastigi sonug ile paralellik gdstermektedir (2005).

Calismada, katilimcilarin  ddniisimct liderlik algilarinin  6rglitsel baghhk
Uzerindeki etkisi, regresyon analizi ile tespit edilmeye c¢alisiimigtir. Buna gore:

e Doénuslimceu liderlik algisi ile érgilitsel baghlik arasindaki iliski, %62 (B)
dizeyindedir. Orgiitsel baghliktaki degisimin %401 (R?) déniigtimcl
liderlik algisi ile agiklanmaktadir.

o Donusiimci liderlik algisi ile duygusal baglhk arasindaki iliski, %58 (B)
dizeyindedir. Duygusal baglliktaki degisimin %31’i (R?) doénusimcu
liderlik algisi ile agiklanmaktadir.

e Donusiimci liderlik algisi ile Devam baghlidi arasindaki iliski, %61 (B)
dizeyindedir. Devam baglihgindaki degisimin %22’si (R?) doénusimcu
liderlik algisi ile agiklanmaktadir.

e Donugimcl liderlik algisi ile normatif bagllik arasindaki iliski, %72 (B)
dizeyindedir. Normatif baghliktaki degisimin %32’si (R?) dénusumcu
liderlik algisi ile agiklanmaktadir.

Ayrica arastirmada calisanlarin orgitsel bagliliklari, orgitsel baghligin alt
boyutlari ve ¢alisanlarin dénitsiimcd liderlik algilari, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, statu, isyerinde ¢alisma siresi ve toplam c¢aligsma slresinden olugsmak Uzere
demografik degiskenlerle olan iliskisi incelenmistir. Sonugta ulasiimistir ki, orgtsel
baglihk ve doénusumcl liderlik algisi demografik degiskenlere goére farklilik

gOstermektedir.

Orgiitsel bagllik ortalamalarinin demografik degiskenlere gére farkliliklarina

baktigimizda:

e Statlye ve toplam ¢alisma sirelerine goére, orgitsel baglilik ortalamalari
degismemektedir.

e Cinsiyet degiskenine gore, orgutsel baglilik ortalamalari degismektedir.
Kadinlarin ortalamalari erkeklere oranla daha yliksektir.

e Yasa gore, Orgutsel baghlik ortalamalari degismektedir. 39-45 yas
araliginda katihmcilarda ortalamalar en ylksek iken, 25-31 yas
araligindaki katilimcilar en dusuk ortalamaya sahiptir. Bu sonug,

Yavuz'un ulastiyi sonug ile paralellik gostermektedir. Yavuz cgalismasi
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sonucunda yas ve kidem arttikga érgitsel bagliligin da arttigi sonucuna
ulasmistir(2009).

Egitim duzeyine gore, orgitsel baghlik ortalamalari degismektedir.
ilkdgretim mezunu katihmcilarda en yiiksek érgiitsel bagllik ortalamalari
s6z konusu iken, en dislk ortalamalar lisansisti mezunu
katihmcilardadir. Bu sonuca gore, egitim dizeyindeki artig, katihimcilarin
orgutsel baglihginda dususe neden olmaktadir. Bu sonuca gore, egitim
dizeyindeki artig, katihmcilarin 6rgitsel baglihginda disiuse neden
olmaktadir. Benzer sekilde Dikmen de 6rgutsel baglilik ortalamalarinin
egitim dlzeyine gore degistigi sonucuna ulasmis, en yiksek
ortalamalarin 6n lisans mezunlarinda, en yilksek ortalamalarin ise
Universite mezunlarinda oldugunu saptamistir (2012). Ayrica bu sonug,
Cakinberk ve Demirel'in de ulastigi sonuca paralellik gostermektedir
(2010).

Medeni duruma gore, oOrgitsel baglihik ortalamalar degismektedir.
Bosanmis katilimcilarin ortalamalari en ylksek, hi¢ evlenmeyen
katihmcilarin ortalamalari en duguktir.

O isyerindeki calisma slresine goére, orgutsel baglihk ortalamalari
degismektedir. On yildan fazla slredir o igyerinde c¢alisanlarda
ortalamalar en ylksek iken, en disik bir yildan az siredir

calisanlardadir.

Duygusal baghlik ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklliklarina

baktigimizda:

Statlye ve egitim dlizeyine gore, duygusal baglilik ortalamalar farklilhk
goOstermemektedir.

Cinsiyet degiskenine gore, duygusal baglilik ortalamalari degismektedir.
Kadinlarin duygusal baghlik ortalamalari erkeklere oranla daha
yuksektir.

Yasa gore, duygusal baglhk ortalamalari degdismektedir. En yiksek
ortalamalar 39-45 yas araligindaki katilimcilar, en disuk ortalamalar ise,
18-24 yas araligindaki katihmcilardadir.

Medeni durumuna goére, duygusal baglilik ortalamalari degismektedir.
Bosanmis katilimcilarin ortalamalari en ylksek, hi¢ evlenmeyen

katihmcilarin ortalamalari en duguktur.

70



O igyerinde c¢alisma surelerine goére, duygusal bagllik ortalamalar
degismektedir. On yildan fazla slredir o igyerinde calisanlarda
ortalamalar en yuksek iken, en dusuk bir yildan az siredir
calisanlardadir.

Toplam c¢alisma suresine gore, duygusal baglilik ortalamalari
degismektedir. On yildan fazla sUredir c¢alisma hayatinda olan
katihmcilarda ortalamalar en ylksek iken, en dislk bir yildan az stredir

galisanlardadir.

Devam bagliligi ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farkliliklarina

baktigimizda:

O igyerinde calisma suresine ve toplam calisma siresine gore, devam
baglihgi ortalamalari farklilik géstermemektedir.

Cinsiyete gore, devam baglihgi ortalamalari degismektedir. Ortalamalar
kadinlarda erkeklere oranla daha yuksektir.

Statiiye goére, devam bagliligi ortalamalari degismektedir. Mavi yakali
katihmcilarda ortalamalar, beyaz yakali katilimcilara oranla daha
ylksektir.

Yasa gore, devam baglihgi ortalamalari degismektedir. 39-45 yas
araligindaki katilimcilarda ortalamalar en yiksek iken, 25-31 yas
arahgindaki katihmcilarda ortalamalar en duguktar.

Egitim duzeyine gore, devam baglihdi ortalamalari degismektedir.
ilkdgretim mezunu katilimcilarda en yilksek devam baghligi ortalamalari
s6z konusu iken, en dislk ortalamalar lisansisti mezunu
katilimcilardadir.

Medeni duruma gére, devam bagliigi ortalamalari degismektedir.
Bosanmis katiimcilarin ortalamalart en yiksek, hi¢c evlenmeyen

katimcilarin ortalamalari en diguktir.

Normatif baglihk ortalamalarinin demografik degiskenlere goére farkhliklarina

baktigimizda:

Hipotez  testleri sonucunda, katilimcilarin  normatif  baghhk
ortalamalarinin higbir demografik degiskene gére farklilik gostermedigi

sonucuna ulasilmigtir.

Doénltsuimceu liderlik algisi ortalamalarinin, demografik degiskenlere gore

farkliliklarina baktigimizda:
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e Donusimcu liderlik algisi  ortalamasinin, demografik degiskenler
icerisinde yalnizca cinsiyet degiskenine gore degistigi gortimustir. Buna
gore kadinlarin dondsumcu liderlik algisi, erkeklere gére daha yuksektir.

Arastirmanin, baska firmalara ulasilamamis olmasi nedeniyle yalnizca bir
firmada uygulanmis olmasi, arastirmanin sinirliigini olugturmaktadir. Ayni sektérde
daha gok firmaya ulasilabilmesi, farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilecektir. Diger illeri de ve
diger sektorleri de kapsayan cgalismalarin yapilmasi, daha genis kapsamli sonuglar

elde edilmesini saglayacaktir.

Ayrica arastirmaya katilan galisanlarin, anket sorularini cevaplarken, gercek
diistincelerini ve bilgilerini belirtmekte cekindikleri diisiiniimektedir. is yogunlugu gibi
nedenlerle de anketi dikkatli bir gsekilde cevaplamak igin yeterli zamanlarinin
yaratiimadigr dugtnulmektedir. Yuz ylze goérisme yoluyla, katilimcilarinin glveninin
kazanilmasi ve anketi dikkatlice cevaplayabilecekleri zamanin yaratiimasiyla,

katihmcilarin daha igten cevaplar vermesi saglanabilecektir.
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EK

Degerli Katilimci;
Bu anket; "Dénistiiriicti Liderligin, Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi" adli galismamin bir parcasidir. Sorulari dikkatlice okuyup size en uygun
secenegi segmenizi ve hi¢ bos soru birakmamanizi rica ederim. Zaman ayirdiginiz ve katkilariniz igin tesekkir ederim.

Uludag Universitesi, Calisma Psikolojisi ve insan Kaynaklari Yiiksek Lisans Programi

Birinci Boliim

1) Cinsiyetiniz: ___Kadin  ___Erkek 2) Yagimiz:___
3) Egitim Durumu: ___ ilkogretim 4) Medeni Durumunuz: ___ Hig evlenmedi
___Lise __Evli
__ Onlisans ___ Bosanmig
__ Lisans __ Ayriyasiyor
___Lisansustu ___Esioldu
5) Bu isyerindeki ¢calisma siireniz: ___1yildan az 6) Toplam Calisma Siireniz: ___ 1 yildan az
__1-5ylarasi __ 1-5yilarasi
___ 6-10yil arasi ___ 6-10yil arasi
__10vyildan fazla __10vyildan fazla

7) Bu igyerindeki statiiniiz: ___Mavi Yaka

___BeyazYaka
ikinci Béliim
gl € :
=
Asagidaki sorularin cevabi olarak; 1- Hi¢ katiiMlyorum g g g S § %
2- KatilMlyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum siklarindan size en uygun ;'; § § g _% _g 53
olan secenegi "X" ile isaretleyiniz. =S|z & B 2=
AR * P £
~ P4
1) Bu orgite karsi duygusal bir bag hissediyorum. 1 2 3 4 5
2) Bu orgit benim igin cok 6nem ve anlam tagsiyor. 1 2 3 4 5
3) Calistigim 6rgiitten disarida gururla bahsediyorum. 1 2 3 4 5
4) Cahstigim orgute kargi guglii bir baghlik duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5
5) Bu orgiitte kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
6) Orgiitiin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
7) Bu orgiit benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
8) Baska bir is bulmadan, bu 6rgiitten ayrilmaktan korkuyorum. 1 2 3 4 5
9) Bu orgitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, yeni is alternatiflerinin azhgidir. 1 2 3 4 5
10) Su an bu orgiitten ayrilsam hayatim alt Ust olur. 1 2 3 4 5
11) Bu orgiitten ayrilmayi istesem bile kisa bir siirede iyi bir is bulmam benim igin ¢ok zor olurdu. 1 2 3 4 5
12) Bu orgiitten ayrilmayi diisiinmek igin ¢ok az tercih hakkina sahip oldugumu inaniyorum. 1 2 3 4 5
13) Bu orgiitten simdi ayrilsam sugluluk hissederim. 1 2 3 4 5
14) Burada calisan diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle, bu 6rgiitten simdi 1 2 3 4 5
ayrilmam yanhs olacaktir.
15) Bu orguite ¢ok sey borglu oldugumu hissediyorum; ayrilsam ¢ok ayip olur. 1 2 3 4 5
16) Daha avantajli olsa bile, bu érgiitten simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 1 2 3 4 5

*ilk sayfa bitmistir, litfen arka sayfaya geginiz.
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Ugiincii Béliim

2
Asagidaki sorularda, YONETICINIZLE ilgili diisiincelerinizi; g S £ E o E
1- Hig katilMlyorum s S 2 S = S|
2- KatilMlyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiyorum siklarindan size en uygun Tg E fd ‘—; 'g T;
olanini "X" ile isaretleyerek belirleyiniz. = 5 < S <o
£
1) Bu igyerinin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. 1 2 3 4 5

2) Galisanlara sozlerinden gok, davranislariyla 6rnek olur.

3) Bu igyerinin amaglarinin olusturulmasinda, ¢alisanlarin katilimini saglar.

4) Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikga soyler ve belli eder.

5) Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

6) Beni, rutin sorunlari yeni bir bakis agisiyla ¢dzmeye tesvik eder.

7) isyerinin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya caligir.

8)Benim igin izlenecek, 6rnek alinacak bir yoneticidir.

9) isyeri i¢i takim ¢alismalarinda igbirligini stirekli hale getirir.

10) Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler.

11) Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

12) Beni dusiinmeye sevk eden sorular sorar.

13) Bu isyeri i¢in daima yeni firsatlar arar.

14) Basarilara ve amaglara ulagmayi sembollestirir.

15) Galisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglar.

16) Faaliyetlerimizi degerlendirirken, ikinci en iyiyi basari olarak gérmez.

17) Benim kisisel ihtiyaglarimi goz nuine alarak davranir.

18) isleri gerceklestirme bigimimi siirekli gézden gegirmem icin beni uyarir.

19) Calisanlara gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye galigir.

20) Galisanlari (grubu) ayni amaca dontik olarak ¢alismaya sevk eder.

21) isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya caligir.

22) Galisanlarin, belirlenen amaglara bagllik duymalarina 6nem verir.

23) Galisanlarda takim distincesinin ve ruhunun olugsmasini saglamaya ¢alisir.

*Anketimiz bitmistir. Vakit ayirdiginiz igin ve katkilarinizdan dolay: tesekkar ederim...
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