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CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE LIDERLIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA
SINEM HOSOGLU
MAYIS, 2012

Isletmelerin hedeflerini gergeklestirmelerini saglamada, orgiitsel baglilik ve liderlik
kavramlar1 6nem teskil etmektedir. Giinlimiizde oOrgiitsel baglilik kavrami, gerek
akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan 6nemi anlasilan bir kavramdir.
Yoneticilerin gostermis oldugu liderlik yaklasimi ise c¢alisanlar1 g¢esitli yonlerden
etkilemekte, ayni sekilde ¢alisanlarin varligi da yoneticilerin liderlik yaklagimlarini
etkilemektedir. Calisanlarin Orgiite bagliliklarii arttiracak etmenleri saglamak
liderlerin 6nemli gérevlerinden biri olmaktadir.

Bu tez igerisinde liderlik ile ilgili tamimlar, liderlik fonksiyonlari, lider ve yonetici
arasindaki farklar, klasik ve modern liderlik kuramlari ele alinirken; orgiitsel
baghligin tanim1 ve 6nemi, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin
siiflandirmalar1 ve boyutlar1 incelenmistir. Sonrasinda; tanimlayici bir arastirmaya
yer verilmistir. Aragtirmanin amaci isletmelerde algilanan liderlik davranislar ile
calisanlarin drgiite baglilig arasindaki iliskinin incelenmesidir. Orneklem grubunu,
finans sektoriinde faaliyet gosteren orta 6lgekli bir yabanci kurumsal firmanin genel
merkezinde ¢aligmakta olan 84 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin amacina yonelik
olusturulmus hipotezler, SPSS programinda c¢esitli istatistik teknikleri kullanilarak
analiz edilmis ve ¢ikan sonuglar yorumlanmistir. YoOneticinin liderlik tarzi ile
calisanlarin Orgiite bagliligi arasinda ayni yonlii orta derecede bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Yoneticinin liderlik tarzi ile Orglitsel baglhiligin alt boyutlar1 da
incelenmistir. Yoneticinin liderlik tarzi ile duygusal baglilik ve normatif baglilik
arasinda ayn1 yonlii ve orta derecede; yoOneticinin liderlik tarzi ile zorunlu baglilik
arasinda ise ayni yonlii ve zayif bir iligski oldugu goriilmiistiir. Daha sonra, liderlik ve
orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Yoneticinin liderlik davramiginin, ¢alisanin  gorev
durumuna ve yasina gore farklilik gosterdigi; zorunlu baglilik boyutunun ise
cinsiyete gore farklilik géstermekte oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik yaklasimlari, Orgiitsel Baglhilik, Duygusal Bagllik,
Normatif Baglilik, Zorunlu Baglilik
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ABSTRACT

AN APPLICATION TOWARDS RESEARCH OF THE RELATIONSHIP
BETWEEN THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE
EMPLOYEES AND THE LEADERSHIP
SINEM HOSOGLU
MAY, 2012

In order to achieve the organizational goals, organizational commitment and
leadership concepts are important. Nowadays, organizational commitment is a
concept of which the importance is appreciated both by the academicians and the
practitioners. Leadership approach of the managers affects the employees from
various aspects, accordingly leadership approach of the managers is affected by the
existence of the employees as well. Providing the factors that increase the
employee’s organizational commitment therefore becomes one of the important tasks
of the leaders.

In this thesis, in addition to the handling of topics such as the definitions related to
leadership, functions of leadership, the differences between the leader and the
manager, classical and modern leadership theories; subjects such as the definition
and importance of organizational commitment, the factors affecting organizational
commitment, classification and dimensions of the organizational commitment are
also discussed. Then, a descriptive research is included at the application part. The
objective of this research is to analyze the relationship between the organizational
commitment of the employees and the perceived leadership behavior in the
organizations. Eighty four employees, who work at the headquarter of a foreign,
midsize corporate company operating in finance sector, form the sample group of the
research. Hypothesis created in accordance with the purpose of the study were tested
by using various statistical methods at SPSS 11.5 and the analysis results were
interpreted. It is clearly seen that there is a positive moderate relationship between
the leadership style of the manager and employee’s organizational behavior. Also,
the relationship between the leadership style of the manager and sub-dimensions of
employee’s organizational behavior was analyzed. It is seen that there is a positive
moderate relationship between the leadership style of the manager and the
employee’s affective and normative commitments; and there is a positive low
relationship between the leadership style of the manager and continuance
commitment. Afterwards, it was studied if the leadership and sub-dimensions of the
organizational commitment differ with respect to demographic properties. The study
showed that manager’s leadership behavior differs according to employees’ title and
age and continuance commitment dimension differs according to employees’ gender.
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1. GIRIS

Liderlik, tarihin ilk donemlerinden itibaren arastirma konusu olmus bir kavramdir.
Siyasi, askeri ve ekonomik basarilarda liderlerin 6nemli roliiniin anlasilmas: ile 20.

ylizyilin bagindan bu yana liderlik arastirmalarina verilen 6nem artmustir.

Lider olunmayacagi, lider dogulacagi varsayimindan yola cikilarak baglanan
calismalar; liderlerin 6zelliklerini belirlemeye yonelik arastirmalarla devam etmistir.
Konu iizerine ¢aligmalar liderlerin davranigsal 6zelliklerini inceleyerek, hangi ortak
davraniglara sahip olduklarin1 saptamaya yonelik bilimsel arastirmalarla devam
etmistir. Grup tizerinde en etkili olma stratejisinin durumdan duruma degisiklik
gosterebilecegini diisiinen yaklasimin ortaya ¢ikisi neticesinde durumsal liderlik
kavrami ortaya ¢ikarak arastirmalar stirdiiriilmiistiir. Modern liderlik davranislart ile

calismalar devam etmistir.

Orgiitlerde liderlik, isletmelerde calisan kisilerin davramslarma yon verme ve
kilavuzluk etme stirecidir. Dolayisiyla organizasyonel davranis konusunda en c¢ok
aragtirilan konulardan biri liderliktir. Orgiitlerin basarili olabilmelerinde, sahip
olduklar1 insan kaynaginin iyi ydnetilmesi ve iyi yoOnlendirilebilmesi en 6nemli
etkendir. Bu da sadece etkili liderlik wvasiflarina sahip yoneticiler ile

saglanabilmektedir.

Orgiitsel bagllik, isgorenin calistigi orgiite karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Giiniimiizde orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse
uygulayicilar tarafindan énemi anlasilan bir kavramdir. Orgiitsel baglilik, calisanin
degerlerinin calistigi kurumun degerleri ile uyusmasi anlamina da gelmektedir.
Orgiitsel bagliligin ¢alisan motivasyonu ve performansimi olumlu yonde etkiledigine
inanilmaktadir. Calisanlarin ¢esitli acilardan oOrgiite baglilik duyan kisiler olmasi
bliyilk 6nem tasir. Calisanlar1 motive edecek ve oOrgiite bagliliklarin1 arttiracak
etmenleri saglamak yoneticilerin 6nemli goérevlerinden biri olmalidir. Diger bir

ifadeyle, yoneticinin kurum i¢indeki uygulamalari ve c¢alisanlara yaklagim ve



tutumlari, onlarin ¢alistiklart  kuruma olan baghliginda O6nemli bir rol

oynayabilecektir.

Bu bilgilerin 1s18inda yapilan bu tez c¢aligmasinda liderlik ve orgiitsel baglilik

kavramlarinin birbirleriyle iliskileri incelenecektir.

Bu amag c¢ercevesinde tezin ikinci boliimiinde liderlik tanimlari, liderlik ve
yoneticilik arasindaki farklar, liderligin fonksiyonlar1 ve de klasik ve modern liderlik

kuramlar1 ele alinmustir.

Uciincii béliimde; orgiitsel baghligin tanim1 ve 6nemi, drgiitsel bagliligi etkileyen

faktorler, orgiitsel bagliligin siniflandirmalari ve boyutlar1 incelenmistir.

Liderlik ve calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiye yonelik bir uygulama
calismasi da tezin dordiincii boliimiinde yer almaktadir. Bu kapsamda oncelikle
arastirmanin amaci ve arastirmanin énemi, hipotezleri, kisitlari, evren ve 6rneklem,
veri toplama araglari hakkinda bilgi verilmis; sonrasinda arastirma bulgular

yorumlanarak sonuglara varilmaya calisilmistir.



2. LIDERLIK TANIMI, FONKSiYONLARI VE KURAMLARI

2.1. Liderlik Tanim ve Fonksiyonlari

Birey kendi ihtiya¢ ve arzularindan bir kismin1 gergeklestirmek, kisisel hedeflerine
erisebilmek i¢in bir gruba ihtiyag duymakta ve grup halinde hareket etme
zorunlulugunu hissetmektedir. Yalniz insan zayiftir, gii¢siizdiir, cesaretsizdir, arzu ve
enerjileri azalmis durumdadir. Insanlari belirli hedeflere gotiirebilmek icin bu
hedeflere ulasmada onlarin saglayacaklar1 kisisel arzu ve ihtiyaclar ile g¢ikarlarin
neler oldugunu takip etmek, daha sonra da bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak

giiclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini arttirmak gerekir. '

Grup icerisinde liderlik rolii kritik bir roldiir, ¢linkii liderler grup basarisini
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Grubun lideri, grup lyeleri iizerinde etkili
olmaya g¢aba gostermektedir. Formal (resmi) gruplarda liderler kurallara uygun
sekilde gii¢ kullanabilmektedir. Lider grup iiyelerini ddiillendirebilmektedir ya da

direktif veya kurallara uymadiklarinda onlari cezalandirabilmektedir.

Orgiitlerde liderlik, is ortaminda kisilerin davranislarina yon verme ve rehberlik etme
stirecidir. Liderlik organizasyonel davranis konusunda en ¢ok arastirilan konudur
ancak aym zamanda en az anlasilan sosyal siirectir.” Basarili organizasyonlar,
kendilerini basarisiz organizasyonlardan ayiran temel bir nitelige sahiptirler; dinamik
ve etkili liderlik. Peter F. Drucker su konuya dikkat ¢ekmistir: “Yoneticiler ( is
liderleri), is girisimlerinin en temel ve en zor bulunur kaynagidir.” Is yerleri, etkili
lider arayislarina devam etmektedirler ancak etkili liderler bulmak kolay bir is
degildir. Etkili liderlik, is organizasyonlar ile 6zdeslestirilip kisitlandirilmamalidir,

liderlik her tiirlii 6rgiit igerisinde yer almaktadir. *

"Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 10. bs. (Istanbul:Beta, 2007), 431.

? James L. Gibson ve dig., Organizations: Behavior Structure Processes, 11. bs. ( Mc Graw Hill,
2002), 230.

3 Debra L. Nelson, James Campbell Quick, Organizational Behavior, (USA: West Publishing
Company, 1994), 358.

* Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson, Management of Organizational
Behavior, 9. bs. (New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), 62-63.



Bir yonetici olma, bir lider olma anlamina gelmiyor ise liderligin ne oldugu {izerinde
diistinmek gerekir. Grup iiyelerine bir ya da iki kelime ile liderligi tanimlamalari
istendiginde gili¢, motivasyon, otorite, kontrol ve delegasyondan bahsetmektedirler.
Liderlik tiim bu kelimeleri yapisinda igermektedir. Fakat liderligin baslica elementi
etki’dir.’ Cok sayida tanimi olan liderligin yaygin olarak kullanilan dért agiklamasi

bulunmaktadir:

Liderlik, lider ve izleyiciler arasindaki bir siirectir.

Liderlik, sosyal etkiyi igerir.

Liderlik organizasyonun birgok seviyesinde ortaya cikar: Bireysel diizeyde, drnegin;
liderlik; mentorluk, kocluk, ilham verme ve motivasyonu igerir. Grup diizeyinde,
liderler takimlar kurarlar, baghlik olustururlar ve catismalari ¢ozerler. Son olarak
organizasyon diizeyinde; liderler organizasyon kiiltiiriinii yapilandirarak degisimi
yOnetirler.

Liderlik, amaglar i¢in basariya odaklanmadir.

Yukaridaki aciklamalara bakarak liderligi su sekilde tanimlamak miimkiindiir:
“liderlik, ortak bir amaca ulagsmak i¢in bir bireyin bir grup iizerinde etki saglama

siirecidir.”®

Cok sayida liderlik tanimi1 bulunmaktadir. George R. Terry’ e gore; “liderlik grup
amaglart icin kisilerin goniilli olarak caba gostermesinde etkili olma faaliyetidir.”
Robert Tannenbaum, Irvin R. Weschler ve Fred Massarik liderligi su sekilde
tanimlamaktadir; “belirlenen ama¢ ya da amaglar dogrultusunda, iletisim siireci
araciligryla, bir durum igerisinde kisiler arasi etki olugturma ¢alismalaridir. ” Harold
Koontz ve Cyril O’Donnell ise liderligi s6yle tanimlamaktadir: “Liderlik, ortak bir
amacin gerceklestirilebilmesi amaciyla takipte olma igin insanlari etkilemektir.”’
Chung ve Megginson liderligi su sekilde tanimlamistir: “Liderlik, diger kisilerin

davranislarini belirli yonlendirmeler ile etkileme becerisidir.”®

> Robert E. Callahan,, C. Patrick Fleenor, Harry R. Knudson, Understanding Organizational
Behavior, (Charles E. Merrill Publishing Company, 1986), 167.

6 Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Organizational Behavior, 9. bs., (Arizona: Mc Graw Hill, 2008),
467.

7 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 62-63.

¥ Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 3. bs. (Newyork: Harper & Row, 1983), 201.



Liderlik tanimlarindaki ihtilaflara ragmen liderlik; lider, izleyiciler ve kosullarin
karsilikli etkilesiminden olusmaktadir.” Liderlik, liderin 6zelliklerinden ¢ok onun
yaptig1 faaliyetlerin ve bunlarin sonuglarinin grup tarafindan kabullenilmesi ve
begenilmesiyle ortaya ¢ikar ve siirekli olur. Kuskusuz liderin faaliyetlerini etkileyen,
bicimlendiren diger bazi durumsal faktorleri de gozden uzak tutmamak
gerekmektedir'® Su halde liderlik bir faaliyet veya davramis fonksiyonu olarak
belirtilebilmektedir.'" Liderlik tanimlarinda da goriildiigii gibi, lider, izleyiciler ve

kosullar liderligin fonksiyonlaridir:'?
Liderlik = f(lider, izleyiciler, kosullar)

Fonksiyonda yer alan lider ve izleyiciler arasinda hiyerarsik bir iliski olmasi
gerekmemektedir. Lider; bir patron, bir ig arkadasi, bir takim arkadasi, bir arkadas,
bir akraba ya da bir grup olabilmektedir."

Liderlikle ilgili ¢esitli kuramlar gelistirilmistir. Her kuram, liderlik stirecinin degisik

yonlerini ele almig ve siireci anlamak i¢in degisik degiskenlere agirlik vermistir.'

2.2. Lider- Yonetici Karsilastirmasi

Orgiitsel liderlik kavrami yonetim bilimlerince 1970°li yillardan bu yana ele almarak
islenen ve ©nemi giderek artan bir kavramdir. Orgiitsel liderlik kavramimin
gelismesine, liderlik ve yoOnetim {iizerinde yapilan arastirmalar yol ag¢mustir.
Dolayisiyla orgiitsel liderligin temelini liderlige ve yonetime iliskin kavramlar
olusturmaktadir. Bu iki kavram birbirlerinden kimi yénlerde ayrilirlar.”” Asagida

liderlik ve lider ile yonetim ve yoneticiye iliskin farkliliklar kisaca gosterilmistir:

’ Angelo Kinicki, Robert Kreitner, Organizational Behavior, 3. bs., (USA: Mc Graw Hill, 2006),
347.

' Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), 5. bs. (Istanbul:Beta,
2001), 466.

" Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 11. bs. (Istanbul: Arikan, 2007), 448.

2 Hersey ve dig., age, 62.

" age, 62-63.

" Kogel, age, 448.

' brahim Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri, (Ankara: Giil Yaymevi, 1992), 96.



Tablo 1: Liderlik ve Lider ile Yonetim ve Yoneticiye iliskin Farklihklar

Liderlik ve Lider

YoOnetim ve YOnetici

Liderlik toplumun her kesiminde rast

gelindigi i¢in genis bir kavramdir.

Yonetim, belli amaclar1 gerceklestiren
orgiitlere 6zgli oldugu icin daha dar bir

kavramdir.

Liderlik, izleyenlerin psikolojik gercek
siirlarinin 6tesinde uyarligini saglamaya

yoneliktir.

Yonetim, is gorenlerin psikolojik gercek

siirlart  i¢inde uyarligmi  saglamaya

yoneliktir.

Liderlik, izleyenlerin lidere verdigi erki,

liderin onlari etkilemek icin

kullanmasidir.

Yonetim, makam sahibinin elde ettigi

kayralar1 ve haklar1 kullanmasidir.

Liderlik, izleyenlerin gereksinmelerini

karsilamak  i¢in yeterliklerini eyleme

dontstiiriir.

Yonetim, saptanmis amaglari
gerceklestirmek i¢in isgdrenlere bigimsel

gorevleri yaptirmaya caligir.

Liderlik, izleyenlerin olgunluk
diizeylerine ve gelistirdikleri deger ve

diizgiilere gore nitelik kazanir.

YoOnetim, iist yoneticinin ve onu izlemek
zorunda olan ydneticilerin  yonetim

bicimine gore nitelik kazanir.

Liderlik, izleyenlere alisilmisin Otesine

ve Ustline ¢ikan bir etkiyi igerir.

Yonetim, isgorenlere cogunlukla,

tekdiize alisilmis etkiyi gerektirir.

Liderligin siirdiiriilebilmesi icin liderin

etkililigi asildir.

Yonetimin siirdiiriilebilmesi i¢in basarili

olmak yeterlidir.

Lider, yonetici olmayabilir.

Y onetici lider olmayabilir.

Lider kisisel erkini kullanir.

Yonetici yasal erkini kullanir.

Lider,
daha

izleyenlerin toplam etkisinden

cogunu onlara gosterip,

uyarliklarini saglayarak basa ge¢mistir.

Yonetici anamalc1 ya da yonetsel erkge

atanmigtir.

Ibrahim Ethem Basaran, Yénetimde Insan iliskileri, (Ankara: Giil Yaymevi, 1992), 96.

Tablo 1’de de goriilecegi gibi lider ile yonetici kavramlar1 esanlamli degildir.

Yoneticilik rolii olmayan liderler olabilecegi gibi, liderlik niteligine sahip olmayan

yoneticiler de olabilir.'

' Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,

2. bs. (Ankara: Nobel, 2001), 165.




Yonetici, bagkalar1 adina calisan, onceden belirlenen amaglara ulagsmak igin ¢aba
harcayan, igleri planlayan, uygulatan ve sonuclar1 denetleyen kisidir. Lider ise bagh
bulundugu grubun amaglarini belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup tiyelerini
etkileyen ve davranisa yonelten kisidir. Yonetici baskalarinin saptadigi (6rnegin
igverenin) amaglara hizmet eder. Oysa lider amaglar1 kendi saptar. Yonetici ¢cogu kez
bagkalar1 tarafindan o goreve getirilir. Oysa lider iginde bulundugu gruptan dogar ve
aynt grubu davranisa yoneltir. Bir 6nemli farklilik da kullandiklart giicten
kaynaklanir. Yonetici giiclinii yasa, yonetmelik, tiiziik gibi bigimsel yapidan alir.
Lider ise baskalarina is yaptirma giiciinii yasal yetkilerden degil, kisisel 6zelliklerden

ve i¢inde bulundugu kosullardan alir. 17

Verilen bu bilgiler 1s18inda lider ve yoneticiler arasindaki farklar asagidaki gibi 3

madde seklinde 6zetlenebilmektedir: '®

Lider grup tyelerinde izlenen kisidir. Tiim yoneticiler lider degildir. Yoneticinin
grup tyeleri tarafindan, grubu olusturan bireylerin biiylikk bir ¢ogunlugunca
benimsenmesi ve davranigsal olarak izlenmesi gerekmez. Lider ise grubunu olusturan
tiyelerin tamami1 veya biiyiik bir ¢ogunlugu tarafindan izlenen kisidir. Bu nedenle

lider ile yonetici birbirinden farklidir.

Lider grup iiyelerinin duygusal olarak da kabul ettigi kisidir. Zaleznik’e gore yonetici
rasyonel karar veren ve problem ¢dzen kisidir. Bu 6zelligi ile isletmenin amaclarina
ulagmasini saglar. Yonetici bu siirecte cesitli taktikler kullanir: &diillendirme,
cezalandirma, baski kurma vb." Lider ise kendisine bagli olan grup iiyelerinin

duygularini tatmin etme, onlarin beklentilerini karsilama 6zelligine sahiptir.

Stiphesiz yonetici, isletmenin amaci ile ilgilidir ve 6rgiit icerisinde yer alan iiyelerin
kendisini izlemelerine ihtiyact vardir. Liderin temel ilgi alan1 ise kendisini
izleyenlerin ihtiyaclaridir. Lider oncelikle grubunun {iyelerinin bireysel ve bazen
duygusal, zaman zaman isletmenin amaglarinin disinda ve ya bu amaglarin ziddi olan
ithtiyaglarini karsilamaya calisir. Yonetici isletmenin amaglarina ulasma konusunda

basarili olmazsa iyi bir yonetici degildir. Buna karsilik lider, isletmenin amaglarindan

'7 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, (Bursa: Ezgi Kitabevi, 1995), 181-182.
'® {lhan Erdogan, isletmelerde Davrams, (istanbul:istanbul Universitesi, 1997), 332-333.

' Robert E. Callahan,, C. Patrick Fleenor, Harry R. Knudson, Understanding Organizational
Behavior, (Charles E. Merrill Publishing Company, 1986), 167.



bagimsiz olabilir, o iiyelerinin gereksinimlerine cevap veremezse kot bir lider
olacaktir.

Son yillarda bir ¢ok akademisyen, yoneticiler ve liderler arasindaki farkliliklar
vurgulamaktadir. Waren G. Bennis, 21. yiizyillda yasamay1 siirdiirebilmek igin

yoneticilere degil, yeni jenerasyon liderlere ihtiyac olacagini sdylemistir.”

2.3. Liderlik Kuramlari

Liderlik icin bir ¢cok belirli teori bulunmaktadir.?' Liderlikle ilgili cesitli kuramlar
gelistirilmistir. Her kuram, liderlik siirecinin degisik yonlerini ele almis ve siireci

anlamak i¢in farkli degiskenlere agirlik vermistir.”

2.3.1. Ozellikler Kuram (Trait)

Liderlik ile ilgili olarak ilk gelistirilen kuram Ozellikler Kurami’dir. Bu kuram

23 «

“lider” degiskenini esas almaktadir.” “great man” teorisinin devaminda ortaya ¢ikan

liderlik kuramudir.®* «

great man” teorisine gore lider dogulur, sonradan lider
olunmaz. Dogustan sahip olunan liderlik 6zelligi kisilerin lider olmalarina izin
vermektedir.”> Bu teorinin aksine ozellikler kuramu teorisyenleri liderlik
ozelliklerinin kalitimsal olmadigina ve 6grenme ve tecriibe ile gelistirilebilecegini
savunmuglardir. Liderin sahip oldugu o6zellikler liderlik siirecinin etkinligini
belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir. Baska bir deyisle, belirli bir
grup i¢inde bir kisinin lider olarak belirmesi ve grubu ydnetmesinin nedeni bu kisinin
sahip oldugu ozelliklerdir. Lider bu 6zellikler itibariyle diger grup iiyelerinden farkl
bir kisidir. *

Bu kuramin agirlik noktasi, grup tyeleri arasinda, basarili liderleri basarisiz
liderlerden ayirdigi diisliniilen 6zelliklere sahip olanlar1 bulmak {izerindedir. Bu

kurama gore lider fiziksel ve kisilik 6zellikler agisindan izleyicilerden farklidir.

Hangi acilardan izleyicilerden farkli olundugunu agiklamak iizere yiizlerce arastirma

20 Fred Luthans, Organizational Behavior, 6. bs., (Istanbul: Literatiir, 1992), 269.
21
age, 273.
2 Kocgel, age, 448.
> age, 448.
** Kreitner, Kinicki, 2008, 471.
% Luthans, age, 273.
*® Kogel, age, 448.



yapismistir. Bu arastirmalarda asagida Ornek olarak verilen o6zellikler iizerinde

durulmustur: *’

- Yas - Giizel konusma yetenegi - Diiriistliik

- Boy - Zeka - Samimiyet

- Cinsiyet - Bilgi - Dogruluk

- Irk -Kisiler arasinda iliski kurma yetenegi - Aciksozliiliik

- Yakasiklilik - Inisiyatif sahibi olma -Kendine giivenme
-Bagkalarina - Duygusal olgunluk - Kararlilik

giliven verme -Is basarma yetenegi

Ilgili kuramin olusturulmasinda liderlik tiim yénleriyle ele alinmamistir. Ozellikler
Onemlidir, ancak bunlar liderlik konusunun sadece bir kismini olusturur. Calisma
grubunun iyelerinin kim olduklar1 ve nasil bir durum i¢inde bulunuldugu da
(gorevin, teknolojinin, amagclarin, yapinin nitelikleri) onemlidir. Clinkii liderlik; lider,

izleyiciler ve kosullarin ortaya koydugu bir fonksiyondur.*
Ozellikler kuramini savunan calismalar ve 6zellikler séyledir:29

Stogdill ve Mann’in bes Ozellik goriisii: zeka, baskinlik, kendine giiven, enerji
seviyesi ve gorevle iligkili bilgi

Liderlik prototipleri: zeka, erkeksilik ve baskinlik

Kouzes ve Posner’in 4 ozellik goriisii: duriistliik, ileri gorisliiliik, ilham vericilik,
beceriklilik (ustalik)

Goleman: duygusal zeka

Judge ve ¢alisma arkadaslari: iki meta analizi: disa doniikliiglin 6nemi, vicdanlilik ve
aciklik; kisiligin 6nemi

Kellerman’in kotii ozellikler goriisii: yeteneksizlik, sabit fikirlilik, ol¢iisiizliik,

duyarsizlik, ahlaksizlik, dar goriisliiliik ve kotiiliik

Fiziksel ozellikler ve liderlik iligkisi lizerinde g¢aligmalar yapan Stogdill liderlik
calismalarina iligkin arastirmalarinda, on iki ¢alismadan dokuzunda Onderlerin daha

uzun boylu oldugunu bulmustur. Zihinsel yeteneklerden olan zeka ve liderlik

27
age, 449.

8 Richard M. Hodgetts, Yonetim Teori, Siire¢ ve Uygulama, ¢ev. Canan Cetin, Esin Can Mutlu, 2.

bs. (Istanbul:Beta, 1999), 534.

¥ Kreitner, Kinicki, 2008, 468.



arasindaki iliski her zaman daha fazla ilgi ¢ekmis, yapilan arastirmalarin ¢ogunda
liderlerin bu agidan lider olmayanlara nazaran ¢ok {istlin oldugu vurgulanmistir. Yine
Stogdill 1946 yili calismalarinda sozel yetenek- konusma kabiliyeti’nin onderlik
Ozelliklerinden birisi oldugu sonucunu ¢ikarmig, mantikli konusma yeteneginin,
ozellikle gorevin veya iliskinin séze dayandigi ortamlarda onemli bir degisken

oldugunu ortaya koymustur.*

Liderlik siirecini sadece bireysel 6zelliklere gore inceleyen 6zellikler yaklagimi, pek
verimli olmamigtir. Aragtirmalarda karsilagilan en 6nemli sorun, liderin 6zelliklerini
oOlgiilebilecek sekilde tanimlamanin giigliigii ve belirli bir 6zelligin farkli sekillerde
anlasilmasidir.®’ Organizasyonlarda liderlik verimliliginin gozlemlenmesinde kisisel
ozellik ve yeteneklerin hesaba katilmasi gerekmektedir. Ancak sadece liderin sahip

oldugu ézelliklerin liderlik verimliliginin 6l¢iilmesinde yeterli olamayacag agiktir.*

Ozellikler Kuraminin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmas: {izerine,
arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine

cevirmislerdir. Boylece Davranigsal Kuram ortaya ¢ikmistir.

2.3.2. Davramissal Kuramlar (Behavioral Approach)

Ozellikler kurammin yetersizligi nedeniyle sosyal bilimciler 1950’lerin basinda
liderlerin davraniglar1 iizerine odaklanmislardir (liderler ne yaparlar ve nasil
yaparlar).”® Liderlik iizerine yapilan arastirmalarin bu fazi II. Diinya Savasi devam

ederken askeri liderlerin verimliligini iyilestirmek i¢in gelistirilmistir.34

1940’11 yillarin sonlarinda aragtirmacilar kisilerin &zellikleri yerine davranislar
lizerinde yogunlasarak, davranislari ve davranislarin iiretim ve takipgilerin tatmini
tizerindeki etkilerini gtizlemlemislerdir.35 Yaklasimin amaci etkili bir liderlikle,
davraniglarin nasil birlestirilebilecegini tanimlamaktir. Arastirmacilar etkili bir
liderin daha az etkin bir liderden farkli olan davramigsal Ozelliklerinin neler
olabilecegini tahmin etmeye calismislardir.*® Liderlik siirecini aciklamaya calisan bu

teorinin ana fikri, liderleri basarili ve etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden

3% Erdogan, age, 335.

3! Simsek, Akgemci, Celik, age, 172.

32 Hugh J. Amold, Daniel C. Feldman, Organizational Behavior, (USA: Mc Graw Hill, 1986), 123.
33 Callahan, Fleenor, Knudson, age, 170.

3* Kinicki, Kreitner, 2006, 351. Kinicki, Angelo, Robert Kreitner. Organizational Behavior. 3. bs.
USA: Mc Graw Hill, 2006.

3 Gibson ve dig., age, 303.

3% Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir: Etam, 1999), 283.
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cok, liderin liderlik yaparken gosterdigi davramislar oldugudur.’’ Bir baska deyisle,
etkin liderlerin ne olduklarin1 degil, ne yaptiklarin1 saptamaya caligmiglardir
(gorevleri nasil aktardiklari, astlartyla nasil iliski kurduklari, izleyicilerini nasil
motive ettikleri, gdrevleri nasil yerine getirdikleri vd.).*® Liderin astlar ile iletisim
sekli, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli
gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen énemli faktorler olarak ele alinmistir.

Dolayisiyla bu kuram liderin kendisi kadar izleyicilere de agirlik vermistir.”
Davranis yaklagimina ii¢ yonden elestiri getirilmistir:40

Cesitli davranmig ekolleri liderin davraniglarini  degerlendirebilmek igin farkli
kaynaklara dayanmiglardir. Bazilar1 liderin kendilerine, bazilar1 grup iiyelerine soru
yoneltmisler, bazilar1 da gézlemcilerin gozlemlerinden yararlanmislardir. Oysa ¢esitli
arastirmalar bir ferdin davraniglarinin farkli yontemlerle ve farkl kisiler tarafindan
Ol¢iilmesi durumunda, bunlarin arasindaki uygunlugun sinirl oldugunu gostermistir.

Bu nedenle lidere ait ger¢ek davranis ve faaliyetleri belirlemek giiclesmektedir.

Hangi liderlik tipinin en etkili oldugu konusunda da tam bir fikir birligi yoktur. Bazi
ampirik arastirma bulgular insanlar arasi iliskilere yonelmis lider tipinin daha etkin
oldugunu belirtirken, diger bazi arastirmalar goreve yonelmis liderligin daha etkin
sonuglar yaratacagini ortaya cikarmistir. Diger bir takim arastirmalarin ortaya
koydugu sonuglar ise, her iki boyut bakimindan da yiiksek puan alan liderin en iyi

lider olacagini gostermistir.

Yapilan arastirmalarin  biliylik ¢ogunlugu Amerikan sosyo-kiiltiirel ortaminin
Ozelliklerini yansitmaktadir. Bu arastirmalardan ¢ikan sonuglar “genel” (demokratik,
insana yonelmis) liderlik tipinin “yakindan” (otokratik, géreve yonelmis) liderlige
nazaran daha basarili oldugu yoniindedir. Diger kiiltlirlerde daha otoriter liderlik

cesitleri basarili sonuglar verebilir.

Bu elestiriler nedeniyle, liderlik konusunda daha gergekei bir yaklasima ihtiyag

duyulmustur. “Ozellik ve nitelikler” yaklasimi ile “davranis” yaklagiminin

37 Kogel, age, 450.

¥ Simsek, Akgemci, Celik, age, 172.

3% Kogel, age, 450.

0 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 2. bs. (Bursa: Ezgi Kitabevi, 1996), 186-187.

11



karisitmindan olusan ve isin nitelikleriyle durumun gerceklerini de dikkate alan

“modern ” yaklagim gelistirilmistir.“1

Davranigsal liderlik teorisini olusturan ¢alismalar sdyledir:
Ohio State Universitesi Arastirmalari

Michigan State Universitesi Arastirmalar

Blake ve Mouton’un Y6netim Tarzi1 Matriksi Modeli
McGregor’un X ve Y Kurami

Likert’in Sistem 4 Modeli

2.3.2.1. Ohio State Universitesi Arastirmalar

Bu arastirmalar, 1945 yilinda baslayan, Ohio State Universitesi Is Arastirmalari
Biirosu’nda (Bureau of Business Research) yapilan bir seri liderlik arastirmalaridir.*?
1945 yilinda baglatilan arastirmalar 1950’ lerin baslarina kadar slirmiis ve liderlik
rolleriyle ilgili olarak 1800 kadar ¢esitli boyut gelistirilmistir. Bu sayidaki boyutlar
hi¢cbir anlam kaybina ugramadan 150 boyuta indirilebilmistir. Belirlenen boyutlar
Lider Davranisint  Tamimlama Anketi’nin (Leader Behavior Description
Questionnaire =LBDQ) ilk seklini meydana getirmistir.* Psikoloji, sosyoloji ve
ekonomi alanindaki farkli egitim disiplinlerinde arastirma yapan akademisyenlerden
olusan c¢alisma grubu, bircok cesitli grup ve durum igerisinde Lider Davranigini

Tanimlama Anketi’ni gelistirmis ve analiz etmislerdir.*

Arastirmanin amaci, orgiitlerde goriilen liderlik davranigini betimlemektir. Uygulama

yiizlerce endiistri, ordu ve egitim Orgiitlerinde yapilmistir®

Anket sonuglar1 faktdr analizine tabi tutulmus ve calisanlarin goziinde liderlerin
(yoneticilerin) sahip oldugu davramiglar iki kategoride toplanmis ve “iliskiye

yonelik” ve “yapiya yonelik” olarak isimlendirilmislerdir.*

Iliskiye yonelik liderlik davranist: Liderler; ¢ift yonlii iletisim, astlarin diisiincelerine
saygili olma, astlarla liderler arasinda karsilikli gliven ve astlarin diisiincelerine 6nem

verme yoluyla bireysel ihtiyaglarin karsilanmasinin énemini vurgulamuslardir.”’

I Sabuncuoglu, Tiiz, 1996, 187.

2 Luthans, age, 271.

# Can Baysal, Erdal Tekarslan, isletmeciler icin Davrams Bilimleri, 2.bs., (Istanbul: Avciol Basim,
1996), 206.

* Luthans, age, 271.

* {brahim Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri, (Ankara:Giil Yaymevi, 1992), 51.

% Richard M. Steers, Lyman W. Porter, Gregory A. Bigley, Motivation and Leadership at Work, 6.
bs. (New York:Mc Graw Hill, 1975), 168.
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Yapiya yonelik liderlik davranisi: Lider kendisinin ve astlarinin rollerini grup
amaglarmi yerine getirmek (grup amagclarina ulagsmak) icin yapilandirmaktadir.
Islerin programlanmasi, kisilerin uygun gorevlere atanmasi  (kisilerin
gorevlendirilmesi), performans standartlarinin saglanmasi gibi birtakim davranigsal

yapilar meydana getirilir.**

Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin izleyicileri iizerinde giiven ve saygi yaratmasi,
onlarla dostluk ve arkadaglik gelistirmesi yoniindeki davranislarini ifade etmektedir.
Inisiyatif faktorii ise, liderin gergeklestirilmek istenen amagla ilgili, isin zamaninda
tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup iiyelerini organize etme, iletisim sistemini
belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki
davranisin1 ifade etmektedir.” Bu iki boyut birbirinden bagimsiz olarak ele
alimmalidir. Lider bu iki boyuttan birini digerine etkili liderlik i¢in tercih
etmemektedir.”® Diger bir degisle, kisiyi dikkate alma faktorii yiiksek olan bir liderin
ise agirhk verme faktorii disiik olmak zoruna degildir. Ayni sekilde, ise agirlik
verme faktorii yiiksek olan bir liderin kisiyi dikkate alma faktorii yiiksek yada diisiik

olabilmektedir.”!
Sekil 1’de goriilecegi gibi Ohio State liderlik skalasi, iliskiye yonelik ve yapiya
yonelik liderlik davraniglarinin = ¢esitli  kombinasyonlarin1 ~ sergilemek igin

gelistirilrnistir.52

%7 Judith R. Gordon, A Diagnostic Approach to Organizational Behavior, 2. bs., (Boston: Allyn and
Bacon, 1987), 396.

* age, 396.

¥ age, 451.

*0 Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri, 2. bs. (Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003),
126.

> Arnold, Feldman, age, 125.

52 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 81.
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Sekil 1: Ohio State Liderlik Skalasi

Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson, Management of Organizational
Behavior, 9. bs. (New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), 81.

Yapiya ve iliskiye yonelik liderlik davranislarinin kombinasyonunun etkinlik
sagladig goriilmistiir. Yapiya yonelik davranis gosteren gozetimcilerle calisanlarda
yiiksek performans bulunmus ancak tatmin diizeyi diisiik ¢cikmigtir. Tam tersine
iligkiye yonelik liderlerle ¢alisan astlarda diisiik performans, yliksek tatmin ¢ikmuistir.
Ancak daha sonra yapilan bazi ¢alismalar bu sonuglarin yanlis yol gosterdigini ¢iinkii
is yerindeki diger degiskenlerin de bireylerin tatmin ve iiretkenlik diizeylerini

etkiledigini gostermektedir.”

Yukarida verilen bilgiler 1s18inda, Ohio State Arastirmalari asagidaki bulgulari
ortaya koymustur:**

Liderin kisiyi dikkate alan davranislar arttik¢a, is goren devir oranmi1 dolayisiyla ise
devamsizlik azalmaktadir.
Liderin inisiyatifi dikkate alan davraniglar1 arttik¢a, grup iiyelerinin performansi da

artmaktadir.

2.3.2.2. Michigan State Universitesi Arastirmalar

Michigan Universitesi’nin Arastirma Merkezindeki arastirmalar Ohio State ile

hemen hemen ayni zamanda baslamustir.” 1947’lerde Rensis Likert yonetiminde

33 Ozkalp, Kirel, age, 286.

> Simsek, Akgemci, Celik, age, 174.

> Stephen P. Robbins, Orgiitsel Davramisin Temelleri, cev. Sevgi Ayse Oztiirk, (Eskisehir: Etam,
1994), 174.
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yapilan bu caligmanin amaci, grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu c¢alismada; verimlilik, is tatmini,
personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler
kullanilmustir.”® Bu tiniversitenin Sosyal Arastirmalar Enstitiistiniin iki bilim adami
Tannenbaum ve Schmidt liderlik davranigini lider ve iiyeler arasindaki yetki iligkileri

bakimindan incelemislerdir.”’

Bu aragtirmalarin Ohio State arastirmalarindan ayrildigi 6nemli bir nokta lider
davraniglarinin kisilere doniik bir uctan iiretime doniik karsit uca kadar yayilan bir
stire¢ olarak ele alinmasidir. Ohio State arastirmalarinda bulgular insan iligkilerine ve
goreve doniikliik 6geler tanim bakimindan Michigan aragtirmalarindaki bu iki ucla
ayni dogrultudaysa da Ohio State arastirmalarinin sonucu bu iki 6genin bagimsiz
oldugu, yani bir yoneticinin her iki 6geye de yliksek ya da algak diizeylerde sahip
olabilecegi merkezindeydi. Buna karsit olarak Michigan arastirmalar1 bir yoneticinin
ne kadar kisilere- doniikk bir egilim gosterirse o kadar tretime-doniikliikten
uzaklagmis olacagini ileri siirer. Baska bir deyimle, 6geler 6zdes, 6geler arasindaki

iligki ise degisik olarak saptanmlstlr.58

Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde ¢alisan personel iizerinde yapilan
bu calismalar sonucunda, liderlerin davraniglarinin iki faktér etrafinda toplandigi

gorilmistiir. Bu faktorler;™

- Kisiye yonelik davranis
- Ise yonelik davranis

olarak belirlenmistir.

Kisiye yonelik liderler iligkileri 6n plana ¢ikarmaktadir. Onlar her ¢alisanin 6nemli
oldugunu hissetmektedir ve onlarin kisiliklerini ve gereksinimlerini kabul ederek, her
calisana ayri ayri ilgi gostermektedirler.®® Kisiye yonelik liderler astlarina gérevlerini
yaparlarken daha fazla 6zgiirlik saglarlar.’’ Ise yonelik liderler tiretimi ve isin
teknigini 6n planda tutmaktadir. Calisanlarin1 orgiitiin amaclarin1 yerine getirmek

icin gerekli araglar olarak goriirler.”” ise yonelik davrams sergileyen liderler,

%6 Simsek, Akgemci, Celik, age, 174.

" Eren, 2007, 438.

¥ Baysal, Tekarslan, age, 207.

> Kogel, age, 452.

60 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 81.
! Gordon, age, 397.

62 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 81.

15



departman islerini planlamaya ve c¢alisanlarin1 yonetmeye daha fazla zaman

63
ayirirlar.

Bu calismaya gore igse yoOnelik lider, grup iiyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore c¢alisip calismadiklarini yakindan kontrol eden, biiylik o&lglide
cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranig gosterir.
Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup iiyelerinin tatminini
arttiracak calisma kosullarin gelistirilmesine ¢alisan ve izleyicilerin kisisel gelisme
ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig gosterir. Calismanin ulagtigi genel

sonug, kisiye yonelik bir liderlik davraniginin daha etkin oldugudur.*

2.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jeane Mouton, Ohio ve Michigan Universitesi calismalarinin
varsayimlar1 ve ulastiklar1 sonuglari, “Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid)
Modeli”  olarak adlandirabilecek ve yoneticilerin davraniglarini agiklama ve
degistirmede kullanilabilecek bir matriks yap1 haline getirmislerdir. Bu model,
liderin ilgi duydugu iki temel boyut ilizerine kurulmustur. Bunlar, “liretime y6nelik
olma” ve “kisilerarasi iliskilere yonelik olma” dir. Bu boyutlar ile ilgili olarak bir
matriks yapi ortaya atilmistir. Buna gore dikey boyut liderin insan iligkilerine
duydugu ilginin derecesini, yatay boyut ise iiretime duyulan ilginin derecesini

gostermektedir.”

Sekil 2°de goriildiigii gibi, Blake ve Mouton bes temel liderlik tarzi tanimlamiglardir.
1,1 olan bir kisi, hem iiretime hem de insanlara en az ilgi duymaktadir. 1,9 olan bir
yonetici insanlara ¢ok yiiksek bir ilgi duymakta, fakat {iretime ¢ok daha diisiik bir ilgi
gostermektedir. 5,5 olan bir yonetici higbirisine maksimum ilgi duymamakla beraber,
hem insanlara hem de iiretime yonelik ilgiyi dengelemekte, her ikisine de ortalama
olgiide agirhk vermektedir.® isin yapisma gore calisanlarin tatmin ve psikolojik
huzurunu is basarimi ile dengeleyen lider tiiriidiir.*” 9,9 olan bir yonetici; insanlar ve

tiretime yonelik maksimum ilgi sergilemektedir.*®®

% Gordon, age, 397.

 age, 452.

6 Simsek, Akgemci, Celik, age, 175.
5 Hodgetts, age, 544.

%7 Erdogan, age, 339.

% Hodgetts, age, 544.
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Sekil 2: Yonetim Tarz1 Matriksi
Richard M. Hodgetts, Yonetim Teori, Siirec ve Uygulama, 2. bs., (Istanbul:Beta, 1999), 545.

Liderlikle ilgili olarak yapilan ¢ogu arastirmadan farkli olarak Blake ve Mounton,
yonetim tarzi matriksinin etkili yoneticiler yetistirmek icin yararlt bir ara¢ oldugunu
kanitlamislardir. Cogu sirket kendi oryantasyonlarimi yeniden yoOnlendirmesi
bakimindan bdyle bir egitimi yararli bulmustur. Ornegin; iiretim tarafiyla daha ¢ok
ilgili 9,1 bir yonetici olmakla insan tarafina daha ¢ok ilgili 1,9 bir yonetici olmak

farkl1 sekillerde gerceklesecektir.”

Yonetim tarzt matriksi ile Ohio State calismalari arasinda Onemli bir fark
bulunmaktadir. Y6netim tarzi matriksi, yoneticilerin deger ve hislerini 6l¢en tutumsal
bir model iken, Ohio State ¢alismalar1 tutumlar yaninda davraniglar1 da

icermektedir.”

Ancak, uygulamali aragtirmalarin bu modeli fazla desteklememesi, onu

arastirmacilar ve teorisyenler nezdinde tartismal1 hale getirmistir.”

% age, 544.
70 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 89.
" Kogel, age, 453.
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2.3.2.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Lider davraniglarimi agiklamak icin gelistirilen bir diger popiiler teori de McGregor
tarafindan gelistirilen X ve Y kuramidir. McGregor, izleyiciler icin olusturulan lider
davraniglarinin  bu iki varsayimdan birinin kullanilarak uygulandigini  6ne
siirmiistiir.”* Douglas McGregor tarafindan gelistirilen X ve Y kuramu, aslinda klasik
kuramlarin insam1 nasil gordiiklerini ortaya koymakta ve insancil acidan nasil
goriilmesi gerektigini savunmaktadir. Bu yiizden X ve Y Kurami dogrudan bir
liderlik kurami sayilmayabilmektedir. Ama bu kuram, yonetimin is gorene bakis
acisinin degismesine yol agtig1 i¢in de liderlik kurami sayilabilir. X ve Y Kurami, tek
boyutlu bir kuramdir. Yalnizca, is gorenin dogasinin ne oldugunu ve ona nasil
liderlik yapilmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Bunun i¢in de is goren i¢in eski ve
yeni iki goriisii birbiri ile karsilastirmaktadir.”? X ve Y Kurami’na yapilan elestiri,
liderligin tek boyutta kalamayacagi, baska boyutlarmin da oldugudur.”® Bu
varsayimlardan ilki olan X teorisi, liderligin geleneksel direktif stiliyle
iliskilendirilmistir.”

McGregor’a gore, klasik yonetim kuramlarinin is gorene iliskin goriisii X Kuramini

olusturmaktadir.” Bu kuramin goriisleri sunlardir:

Cogu insan dogas1 geregi c¢alismaktan hoslanmaz ve elverdigince calismaktan
kacir.”’

Insanlar calismayr sevmedikleri icin; calismaya zorlanmali, kontrol edilmel,
yonlendirilmeli ya da korkutulmalidir, aksi takdirde orgiitsel amaclarin basarilmasi

icin gerekli eforu sarf etmeyeceklerdir.”®

Cogu insan sorumluluktan kagmak i¢in yonetilmeyi tercih etmektedir, daha az hirsa
sahip olarak is giivencesini her seyin tizerinde tutmaktadirlar.”
Kalitsal olarak ben-merkezcildir, érgiitsel isteklere ilgisizdir.™

Dogal olarak degismelere direnir.*’

72 Callahan , Fleenor, Knudson, age, 170.
& Basaran, age, 58.

™ age, 59.

7> Callahan, Fleenor, Knudson, age, 170.
76 Basaran, age, 58.

77 Callahan, Fleenor, Knudson, age, 170.
78 age, 170.

7 age, 170.

% Basaran, age, 58.

*1 age, 58.
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Kolayca aldatilabilir, ¢ok parlak degildir, sarlatan ve demegoglarin tuzagina diismeye
hazirdir.™*

Yonetim, bir orgiitiin liretim kaynaklar1 olan para, gerecler, araglar ve is gorenleri
ekonomik sonuglar icin érgiitlemekle sorumludur. *

Yonetim, Orgiitiin isteklerine uydurmak ig¢in is gorenleri yonlendirme, giidiileme,
denetleme ve onlarin davraniglarini degistirme siirecidir.®

Yonetimin bu etkin girisimi olmaksizin, is gorenler edilgen olabilirler, bundan da
Otede, oOrgiitsel isteklere direnebilirler. Bu yiizden is gorenler, zorlanmali,

odiillendirilmeli,cezalandirilmali, denetlenmeli; boylece etkinlikleri yonetilmelidir. 8

Bu goriise gore liderlik, etkilenmeye dogasi hazir olan insanlarin yiiksek etki igeren

yollarla, amaca yonlendirilmesi olmaktadir.

McGregor yukaridaki klasik goriise karsi, yeni goriis olarak adlandirdigi Y
Kurami’nin yerlesmesi gerektigini savunmustur. Y Kuraminin goriisleri de ozetle

sunlardir:

Insanlar ¢alismay: dinlenme ya da oyun oynama istegi kadar dogal bulurlar ve
onlarin isteki tutumlar1 deneyimleri ile iligkilidir.

Orgiitiin amaclarina ulasabilmesini saglamak amaciyla kisilerin cezalar ile tehdit
edilmesine gerek yoktur, kisiler amaglara ulagsmak i¢in kendilerini yonlendirecek ve
kontrol edeceklerdir.

Insan 6grenmek istemektedir ve gerekli kosullar saglanir ise sorumlulugu zorla degil,
isteyerek almaktadir.™

Kisinin amagclara yonelmesi, oOdiiliin yani sira basari1 ihtiyacinin da tatminine
yoneliktir.

Kisilerin yaraticilik, yenilik bulma gibi 6zellikleri toplumda sinirli sayida kisiye

verilmis olmayip, genis bir bigimde yayilmistir."’

2.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Enstitiisii yonetmeni iken,

1950’1 yillarda yaptig1 calismalara dayanarak liderlikte Sistem 4 Modelini, Gteki

52 age, 58.

% age, 58.

 age, 58.

% Basaran, age, 58.

86 Kossen, age, 204.

%7 Simsek, Akgemci, Celik, age, 177.
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adiyla Destek¢i Liderlik Kurami’ni gelistirmistir. Tek boyutlu bir kuramdir.

Kiimenin etkililigini liderin liderlik bi¢imine baglamaktadir.®

Yoneticilerin davraniglar: dort grup altinda toplanabilir. Her grup belirli varsayimlari

ve belirli davraniglari igerir. Bu dort grup ve 6zellikleri Tablo 2’de 6zetlenmistir:*

Tablo 2: Likert’in Sistem 4 Modeli

.. Sistem 1 Sistem 2
Onderlik .o Sistem 3 Sistem 4
. . (Istismarci (Yardimsever .
Degiskeni (Katihmci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Hizmetgi ile Kismen guvenir
efendisi fakat kararlarla Batin konularda
1.Astlara olan | Astlara R
. . arasindaki gibi bir | ilgili kontrole tam olarak
guven glivenmez. } ] o
guven anlayisina | sahip olmak guvenir.
sahiptir. ister.
Astlar ig ile ilgili
konulari
2. Astlarin tartismak Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
algiladigi konusunda fazla serbest oldukca serbest |tamami ile
serbesti kendilerini hig hissetmez. hisseder. serbest hisseder.
serbest
hissetmezler.
isle ilgili Genel olarak
3.Ustiin sorunlarin astlarin fikrini alir | Daima astlarin
Bazen astlarin
astlarla olan | ¢6zimunde ve onlari fikrini alir, onlari
o fikrini sorar.
iligkisi astlarin fikrini kullanmaya kullanir.
nadiren alir. caligir.

Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 11. bs. (istanbul:Arikan, 2007), 448.

4 sistem su sekilde ozetlenebilmektedir:”

Sistem 1: Somiiriicii (istismarci) Otokratik: Takim caligmasi

yoktur. Astlarda

bigimsel olmayan gruplar olusur. Gruplar lidere kars1 ¢alisir. Uretim orta seviyededir.

Sistem 2: Yardimsever Otokratik: Takim c¢alismasi yoktur. Astlarda bigimsel

olmayan gruplar olusur, lidere bazen direnirler.

% Basaran, age, 61.

% Kogel, age, 455.

% Ozen Kutanis, age, 130-131.
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Sistem 3: Katilimci: Takim ¢alismasi yolu agiktir. Bigimsel olmayan gruplar olussa

da orgiit amaclarina kismen kars1 gelme / destekleme yiiziinden tiretim iyidir.

Sistem 4: Demokratik: Hedeflere ancak takim caligmasi ile varilabilir. Bigimsel
olmayan grup olussa da bigimsel gruptan kopuk degildir. Orgiitteki tiim sosyal

glicler, Orgiit amaglarina erismeye calisir.

Likert’in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir
yonetim altinda olduklarini, verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2 tipi

bir yénetim altinda olduklarmi gostermistir.”’

2.3.3. Durumsallik Kuramlar1 (Contingency Model)

Ozellikler kurami ve davramgsal kuramin liderlik konusunun karmasikligini
aciklamada yetersiz kaldigi goriildiikten sonra arastirmacilar liderligin durumsal
yoniine dikkat c¢ekmislerdir. Arastirmacilar, liderlerin grup yada orgiit lizerinde
etkinlik saglayabilecek o0zellik ve davramiglarinin meydana geldigi durumlar
incelemislerdir.”” En etkili olma stratejisi durumdan duruma farklilik gostermektedir.
Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu yaklasim, “durumsallik yaklasimi1” olarak
isimlendirilmistir.”> Bu teorilerin genel varsayim degisik kosullarm degisik liderlik
tarzlart gerektirdigidir. Dolayistyla liderlik olaymi agiklamaya g¢alisan bir teori bu
“kosullar” degiskenini de modelin bir parcasi yapmak zorundadir.”* Bu nedenle en
iyl liderlik tarzindan degil, herhangi bir durumda hangi tarzin en etkin oldugundan

soz edilebilir.”

Bu yaklagim “vaziyeti idare etme” yaklasimi degildir. Tam tersine, her farkl
durumda bulunan kisi i¢in farkli bir “idarecilik” tarzi Oneren ve son derece

uygulamaya déniik bir yaklagimdir.”®
Durumsallik kuramlar1 sdyledir:
- Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Kurami

- Hersey- Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami

1 Kogel, age, 455.

%2 Steers, Porter, Bigley, age, 170.

%3 Robert A. Baron, Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side of
Work, (Allyn and Bacon, 1983), 472.

* Kogel, age, 456.

9 Baysal, Tekarslan, age, 217.

% Sabuncuoglu, Tiiz, 1995, 187.
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- Amag- Yol Kurami
- Cok Baglantili Liderlik Modeli
- Vroom- Yetton’un Liderlik Yaklagimi

Bu yaklagimin ilk eksikligi, modelin teorik bir yonlendirmeden yoksun olusu
seklinde goriilmektedir. Model bazi arastirma sonuglarina bagli olarak gelistirilmis,
teorik bir formiil veya semanin iizerine oturtulamamistir. Boyle olunca da etkin

liderin saptanmasi i¢in bir formiil gelistirilememistir.”’

2.3.3.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Kurami

Eskiden hem insana ilgi hem de yapiy1 harekete gecirme yonelim bigimlerinin,
degisik kosullar altinda etkili olduklar1 gozlemlenmistir; ve bu nedenle, bu
degisikligi aciklayabilecek bir tiir 6nderlik modeline gereksinim duyulmustur. Fred
E. Fiedler ve meslektaglarinin yillar siiren aragtirmalart bu iligskiyi aydinlatmaya
baslamis ve bu arastirmanin sonucunda, Onderlik etkinligine iliskin durumsallik
modeli gelistirilmistir. Fiedler, onderin etkinliginin, isgoren yonelimi ile li¢ ek
degiskenin etkilesimi sonucu olarak belirlendigini gostermektedir. Modelin adi,
onderin etkinliginin tiim bu degiskenler arasindaki iliskiye gore durumsal oldugu
olgusuna dayanmaktadir.”® I¢inde bulunulan duruma gére etkili olabilecek liderlik
tarzlarn degisiktir.”” Fiedler’a gore; iic ana durumsal degisken liderin etkinligini

saptamaktadir:'®

Lider ile tiiyeler arasindaki iligkiler (leader- member relations), basarilacak isin
niteligi (task structure), liderin mevkiye dayanan yetkisinin derecesi (position

power).101 Bu ii¢ degisken asagida aciklanmistir:'*

Lider- iiye iliskileri (leader- member relations): Liderler grup tiyeleri ile iyi
iligkiler iginde iseler, onlar tarafindan sayiliyorlarsa ve giivenlerini kazanmislarsa

daha fazla gii¢ ve etkileme imkanina sahiptirler.

Gii¢ Durumu (position power): Liderler grup iiyelerini ise alabiliyor ve isten
cikartabiliyorsa veya cezalandirip Odiillendirebiliyorsa daha fazla giice sahip

demektir.

°7 Erdogan, age, 346.

% Keith Davis, isletmede insan Davramsi, 3. bs., (istanbul: I.U. Yayin, 1988), 157.
9 Baysal, Tekarslan, age, 219-220.

1 Hodgetts, age, 546.

1" Sabuncuoglu, Tiiz, 1995, 187-188.

192 Baysal, Tekarslan, age, 219-220.
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Isin yapis1 (task structure): Son derecede fazla belirlenmis yani adim adim isin
nasil yapilacagi belirlenmis islevler, boyle belirlenmemis islevlerle ugrasan liderlere

nazaran daha fazla gii¢ kazandirir.

Bu ii¢ degiskenin birlesmesi sonucunda liderin karsisina sekiz degisik durum

cikar.'®

Fiedler liderler i¢in otoriter ve demokratik terimlerini kullanmamustir. Liderleri LPC
(Least Preferred Co-worker: en az tercih edilen is arkadasi) degerine gore
siiflamistir.'™ Bazi yoneticiler en az tercih edilen is arkadasini ¢ok olumsuz
degerlemisler, yani diisik LPC degeri. Boyle kisiler, cogu arastirmalarin gosterdigi
gibi goreve yoneliktir. Kim bir gorevin tamamlanmasini engellerse bu gibi kisiler
tarafindan olumsuz degerlenir. Diisiik LPC degerine sahip kisiler dogrudan goreve
yonelik lider davranis1 gosterme egilimindedir. Kisisel iligkiler ve sorunlar i¢in pek
ilgi gdstermezler. Yiiksek LPC degerinde lider gorevden ziyade iliskiye yoneliktir.'®

Fiedler liderlerin ise yonelik ya da iliskiye yonelik olduklarina inanmaktadir.'*®

Fiedler sonugta, liderlikteki ii¢ degiskenin sekiz kombinasyonunu agiklamaya gider.
Lider ve liye arasindaki iligki iyi ve kotii olabilir. Gorevler yapili veya yapisiz
olabilirler ve pozisyon giicii giiclii veya kuvvetsizdir. Fiedler, liderlikteki bu sekiz
kategoriyi ve onun iki tip liderini kullanarak insan iligkilerine yiiksek ve diisiik
diizeyde 6nem veren 800’den fazla grubun ¢aligmalarini inceleyerek en etkili lider
tipini bulmaya c¢alismistir. Fiedler’in bulgularina gore insan iligkilerine diisiik
diizeyde yer verenler, gorev merkezli yetkili kisi olup, olaganiistii durumlarda en
etkili olabilmektedirler. Insan iliskilerine yiiksek diizeyde onem veren liderler ise,
isgoren merkezli kisiler olup, olagan ortamlarda, giic ve yetkinin normal kosullarda

kullanildig1 yerlerde daha ¢ok etkili olmaktadirlar.'®’

Fiedler’in arastirmasinin 0zii; her liderlik tarzinin bulundugu ortama bagli olarak
etkili olabilmesidir.'”™ Diger bir deyimle yaratilan her yeni durum lider etkinligi i¢in

liderin ig gorene olan tutumunu degistirmektedir.'”

19 Sabuncuoglu, Tiiz, 1995, 187-188.

1% Ozen Kutanis, age, 132.

19 Baysal, Tekarslan, age, 219.

1% Kinicki, Kreitner, 2006, 353.

197 Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrans,
2. bs., (Ankara: Nobel, 2001), 183.

1% Hodgetts, age, 546.

' Eren, Yonetim ve Organizasyon , 473.
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Fiedler’ in modeli {i¢ nedenden dolay1 6nemlidir:'"°

- Temelde etkinligi vurgular.
- Higbir liderlik tarzinin en iyi olmadigini ve yoneticinin duruma adapte olmasi
gerektigini gosterir.

- Yonetimi, lideri ve durumu eslestirmesi i¢in cesaretlendirir.

2.3.3.2. Hersey- Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuram

Durumsal Liderlik Kurami, Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan
gelistirilmistir.""' Bu model igerisinde tanimlanan gérev davranisi ve iliski davranist
Ohio State Universitesi ¢alismalarindaki iliskiye yonelik ve yapiya yonelik liderlik
davranslar ile benzerlik gdstermektedir.''? Buradaki iliski davransi, psikolojik ve
kolaylastirict olarak ¢ift yonlii iletisime gonderme yapmaktadir. Goérev davranisi ise
tek yonlii iletisime génderme yapmaktadir yani lider her takipg¢inin neyi, nerede, ne
zaman ve nasil yapmasi gerektigi konusunda bilgi vererek gérevin tamamlanmasini

saglamaktadir.'"?

Bu teoriye gore liderin verimliligi, takipgilerinin isteklilik
seviyelerine baglidir. Burada kullanilan isteklilik, takipgilerin becerisi ve bir isi
tamamlamada gosterdikleri goniilliiliikleri olarak ifade edilebilmektedir. Gontilliiliik;

giiven, baglilik ve motivasyonun bir kombinasyonudur.'"*

Bu kurama gore dort temel liderlik davranisi bulunmaktadir. Bunlar; yiiksek gorev ve
diisiik iliski, yiiksek gorev ve yiiksek iliski, yiiksek iligki ve diisiik gérev ve de diisiik
iligki ve diisiik gérev olarak isimlendirilmistir. Bu dort davranis seklini, birer liderlik
stili olarak gérmekten ziyade takipgiler tarafindan algilanan davranis sekilleri olarak
ele almak ge:rekmektedir.115 Sekil 3’te bu model daha agik bir bi¢cimde

gosterilmektedir:''®

"9 Hodgetts, age, 548.

" Kinicki, Kreitner, 2006, 357.

12 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 104.
'3 Callahan, Fleenor, Knudson, age, 181.
"4 Kinicki, Kreitner, 2006, 357.

13 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 104.
11 age, 104.
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N yuksek iligski ve yuksek iliski ve
I dusuk gorev yiksek gorev
dusuk iliski ve dasik iliski ve
dusuk gorev yiksek gorev

(diglk) — gdrevdavranigi (ylksek)

Sekil 3: Hersey- Blanchard’in Durumsal Liderlik Davrams Sekilleri

Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson, Management of Organizational
Behavior, 9. bs. (New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), 104.

Takipgilerin isteklilik seviyesi diisiik ise liderler “anlatma stili” ’ni ( direktif verme,
rehberlik etme) uygularlar. Bu stil, yliksek gorev-diisiik iliski kombinasyonudur.
Takipgilerin isteklilikleri arttikca liderin kullandigi stil sirasiyla, ikna edici-
aciklayicr ( yiiksek gorev-yiiksek iliski), katilimer ( problem ¢6ziicii ve destekleyici)
yani yiiksek iliski- diigiik gorev ve gorevlendirme (gbzlemleme) yani diisiik gorev-

diisiik iliski seklinde olmaktadir. '’

2.3.3.3. Amac¢- Yol Kuram

Amag- yol teorisi, 1970’li yillarda Martin Evans ve Robert House tarafindan

gelistirilmistir. 18

Robert House, motivasyondaki beklenti modeline dayanarak liderin
etkinligi icin Amag- Yol kuramini savunmustur. Amag- yol kuraminin bakis agisina
gore, liderin temel rolii takipgilerinin motivasyonunu gii¢lendirmektir.'’ Cogu
liderlik arastirmacilari i¢in Amag- Yol Kurami yiiksek derecede onem teskil
etmektedir. Bunun bir nedeni, teorinin izlenecek en iyi yolu dnermemesidir. Bunun

yerine, belirli yoneticilere, duruma en uygun liderlik tarzim1 segmeleri

Onerilmektedir.'*

"7 Kinicki, Kreitner, 2006, 358.
"8 Ozkalp, Kirel, age, 291.

"9 Nelson, Quick, age, 373.

20 Hodgetts, age, 549.
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Bu modelde, liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil algilandigi
ve amaca erisme yollarinin neler oldugu tizerinde durulmaktadir. Buna gore liderlerin
Orgiitsel amaclara erismek, isyerinde is tatminini gerceklestirmek ve astlarini
giidillemek bakimindan etkinlikleri olan kimseler oldugu temel varsayimindan

hareket edilmektedir. '*!

Amacg- Yol Kurami, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranigin astlarin
motivasyonu, tatmini ve performanslart {izerindeki etkisini agiklamaya

caligmaktadir.'”
Bu kurama gore liderler dort liderlik stili benimsemektedir:'*

Yonlendirici Liderlik: Bu stilde liderler calisanlarinin islerini planlar, organize eder

ve koordinasyonu saglamaktadir.

Destekleyici Liderlik: Liderler calisanlari1 desteklemeye ve onlara yakinlik
gostermeye yogunlagsmaktadir.

Katlimci Liderlik: Bu stilde liderler ¢alisanlariyla bilgiyi ve yapilan isin sonuglarini
paylagmaktadirlar.

Basariya Yonelik Liderlik: Liderler zorlu hedefler belirlemeye ve performansi
arttirmaya yonelik bir stil benimsemektedirler.

Yol- amag teorisi igerisindeki durumsallik faktorleri soyledir: Calisanlarin kisisel

124

ozellikleri, cevre baskisi ve talepler. ™ Yol- Amag teorisi Sekil 4’te gosterilmektedir.

2! Eren, 2007, 455.
122 Kogel, age, 460.
12 Baron, age, 472.
124 Gibson ve dig., age, 313.
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Caligan Ozellikleri:

Kontrol Odag

Tecribeli

Yetenekli
Lider Davramiglar:
Yanlendirici Galisan Algis Sonuglar
Destekleyici Ve Tatmin
Katilimei Motivasyonu Performans
Basarrya Yénelik

Gevresel Faktérler:

Garevler
Resmi Otorite Sistemi
Galisma Grubu

Sekil 4: Yol-Amag Teorisi

James L. Gibson ve dig., Organizations: Behavior Structure Processes, 11. bs. ( Mc Graw Hill, 2002),
314.

2.3.3.4. Cok Baglantih Liderlik Modeli

Ohio liderlik ¢alismalarinin ortaya c¢ikarttig1 insana énem verme ve yapiy1 igletme
liderlik boyutlarina G.A. Yukl, otokratik-demokratik boyutunu da ekleyerek Cok
Baglantili Liderlik Modelini gelistirmistir. Iki boyuta eklenen otokratik-demokratik

tiglincii boyut, liderlerin liderlik bigemlerini gostermeye yardimct olmaktadir.'”

Bu kurama gore bir lider, yapiy1 isletmeye yiliksek 6nem verdiginde otokrat
olmayabilir ya da insana yiiksek derecede onem verdiginde demokratik olmayabilir.
Boylece bir lider, insana énem verme ve yapiyi isletme boyutlarinda otokratik veya

demokratik davranarak liderlik bi¢emini belirlemis olur.'*
Bu modele gore bir lider etkililigini arttirmak i¢in sunlar1 yapabilir:'*’

Izleyenlere 6nem vererek, onlar1 amaca giidiileyebilir.
Izleyenleri kararlara katarak, demokratik davranabilir.
Yetistirme yoluyla izleyenlerin yetersizliklerini ortadan kaldirabilir.

Goreve onem vererek izleyenlerin gorevlerini agik olarak orgiitleyebilir.

12 Bagaran, age, 74.
126 age, 74.
127 age, 74.
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2.3.3.5. Vroom- Yetton’un Liderlik Yaklasim

Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, 1970’1i yillarin baslarinda, ¢esitli 6zgiin karar
verme durumlari i¢in hangi diizeyde katilim gerektiren bir liderlik tarzinin daha etkin
olacagimni saptamaya agirlik veren durumsal bir liderlik karar verme yaklasimi
gelistirmislerdir.'”® Yani karar verme durumda takim iyelerinin katiliminin ne

Olciide olmasi gerekliligine iliskin normatif bir model olusturmuslardir.'®

Sekil 5’te Vroom- Yetton’un Liderlik Arastirmasinda yer alan 6nemli degiskenler

sematik olarak géisterilmistir:130

1 4
Durumsal Dedigkenler Organizasyonun
Werimliligi
3
Lider Davranigi
2 1a
Kigisel Ozellikler Ourumsal Dedigkenler

Sekil 5: Vroom — Yetton’un Liderlik Modeli

Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson, Management of Organizational
Behavior, 9. bs. (New Jersey: Pearson Prentice Hall, 2008), 101.

Model sunu varsaymaktadir: Takipgiler, zaman, is talebi gibi durumsal degiskenler
(1), deneyim, iletisim becerileri gibi liderin kisisel o6zellikleri (2) ile etkilesime
girerek lider davranisini (3) olustururlar, lider davranisi da liderin kontrol alani
disinda yer alan ekonomik kosullar, rekabet gibi diger durumsal degiskenler (1a) ile

birlikte organizasyonun verimliligini (4) etkiler."*!

Vroom & Yetton’un Lider Katilim Modeli’nde liderlik davranislar ile karar almaya
katilim iliskilendirilmektedir. Orgiitteki gorev yapilar tekdiize ve tekdiize olmayan

farkli faaliyetleri gerektirdiginden, lider davranislar1 da gorev yapisini yansitacak

128 Baysal, Tekarslan, age, 237.

2% Robert Albanese, David D. Van Fleet, Organizational Behavior: A Managerial Viewpoint, (The
Dryden Press, 1983), 307.

130 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 101.

131 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 100.
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sekilde uyarlanmalidir. Bu modele gore tanimlanmis bes karar verme tarzi

bulunmaktadir;'*?

Lider, elindeki bilgilerle karar alir.

Lider, astlarindan aldig bilgilerin 15181nda bir karar alir.

Lider, astlarin da fikirlerini alir ve ¢dziime varir.

Lider, astlariyla grup ortaminda fikir aligverisi yapip, karar1 kendisi alir.

Lider, astlariyla grup ortaminda tartisir ve karar grubun fikir birligiyle alinir.

Lider bu yaklasimlardan en iyi olanin belirlemek i¢in yedi temel sorunun cevabini
aramaktadir, bu sorulara verdigi cevaplar dogrultusunda en uygun karar verme tarzini

belirlemektedir.'** Bu sorular soyledir:'**

Soru A: Yiiksek kaliteli bir karara m1 ihiyag var?

Soru B: Karar1 alabilmek i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

Soru C: Problem yapilandirilmig mi1?

Soru D: Astlarin karar1 kabul etmesi uygulama i¢in hayati 6nem tastyor mu?

Soru E: Eger karari tek bagima verirsem, bunun astlar tarafindan kabul edilmesi olasi
mi1?

Soru F: Bu problemin ¢dziimii yoluyla alinmis orgiitsel amaglar1 astlar paylasirlar
mi1?

Soru G: Almnan kararin uygulanmasi sonucunda astlar arasinda catisma ¢ikmasi

muhtemel mi?

Bu model bir durumsallik modelidir, ¢ilinkii liderin davraniglari, sorular arasindaki
baglanti ve sorulara verilen cevaplara gore durumun degerlendirmesi sartina

baghdir."*

2.3.4. Modern Liderlik Kuramlari

Cagimizda isletmeler globallesen bir diinyanin kuruluslar sekline doniismiiglerdir.
Rekabet ulusal diizeyden uluslar arasi diizeye ¢ikmis, pazarlar olgunlagmus,

teknolojik gelismeler hizlanmis, bir ¢ok firmalar biiyliyerek yeni {iriin hatlar

132 “Gegmisten Giintimiize Liderlikte Teorik Yaklasimlar”, Pamukkale Universitesi,
http://www.pau.edu.tr/pau20/asp _download.aspx?id=66 [21.11.2009].

13 Baron, age, 479.

1% age, 479.

135 Hersey, Blanchard, Johnson, age, 105.
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olusturmuslardir, bunun sonucu olarak pek ¢ok sanayide artan rekabet firmalar1 da

artan karmasikliga ve belirsizlige stiriiklemistir.

Liderler, degisen dis cevresel ve oOrgiitsel kosul ve sorunlarla basa ¢ikmak icin
girisimei, kaynak dagitici, miizakere edici, motive edici, ilham verici, politika yapici,
yol gosterici, bas destekleyici rollerini oynayarak stratejik ve genel olan sorunlara

egilip isletme yoneticilerini yonlendirmek zorunda kalmaktadirlar.'

1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik yaziminda klasik ve geleneksel lider
davranis bi¢imleri yaninda, J.M. Burns ve B.M. Bass’in yaptiklar1 arastirmalarda
yeni bir ayrimin yapilmasmin zorunlu olduguna isaret etmislerdir. Bu ayirim,
geleneklere ve gecmise daha Transaksiyonel liderlik ile; gelecege, yenilige, degisime
ve reforma doniik Transformasyonel liderlik bigimleridir.”” Bunlarin yani sira
modern liderlik kuramlari igerisinde Karizmatik Liderlik ve Kiiltiirel Liderlik de yer

almaktadir.

2.3.4.1. Transaksiyonel (Etkilesimsel) Liderlik

Transaksiyonel liderlik, ¢alisanlarin rollerini belirleme ve performanslarina bagh
olarak ddiillendirme yoluna gitmeye odaklanmistir. Bununda 6tesinde, transaksiyonel
liderlik amagclarin  belirlenmesi, belirlenen amaglara ulagmadaki siirecin
gozlemlenmesi ve astlarin  belirlenen amaca ulasma seviyelerine gore
odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasi gibi ¢esitli temel yonetim aktivitelerini de

kapsamaktadir.'*®

Lider astlarina istenen sonucglara nasil ulagsmalart gerektigini
tanimlar: daha kaliteli ¢ikt1 almak, satis ve servisleri arttirmak, maliyetleri diisiirmek
gibi. Lider neler yapilmasi gerektigi ile ilgili astlar1 yonlendirirken onlarin kendi
ozelliklerini ve itibar gorme ihtiyaglarin1 da goz onilinde bulundurur. Transaksiyonel
liderlik davranisi ¢erceve olarak Amag- Yol teorisininin  yaklagimini

kullanmaktadir.'’

Transaksiyonel liderler, ge¢misten gelen faaliyetleri (Pazar paymi arttirma, kari
artirma, maliyetleri diisiirme gibi) iyilestirmek seklinde is yaptirma yolunu tercih

ederler. Gegmiste olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme yoniinde, bunlar1 gelecek

1% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (istanbul: Beta, 1996), 402.
"7 Eren, 2007, 460.

1% Kinicki, Kreitner, age, 359.

13 Gibson ve dig., age, 339.
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nesillere birakma yéniinde yararlidir. Ancak yaraticilik ve yenilik yonii azdir.'*

Calisanlarin yaratict ve yenilikgi yonleri ile ¢ok az ilgilenmektedirler.'*!

Basar
grafigi normal artig gdsterir. Atilim yoktur. Durgun biiylime ve tasarruf politikasini

. . . 142
benimsemis organizasyonlara uygundur.

Transaksiyonel liderler, gecmisteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme, bunlari
gelecek nesillere birakma bakimindan ¢ok yararli hizmetlerde bulunurlar. Durgun
biiylime ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlarda transaksiyonel liderlik

bi¢imi etkili olmaktadir.'*

2.3.4.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Doniisiimcti liderlik anlayigsina gore, lider izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini,
deger yargilarii degistiren kisidir. Doniistimcii lider, organizasyonlar1 degisim ve
yenilenmeyi gerceklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin
vizyon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiindiir. Yani
vizyon Orglitsel yasami anlamli hale getirir, calisanlarin heyecanini koriikler.
Izleyicilerin, amaglara ulasma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar.
Kendisi izleyicileri i¢in bir rol modeli olur. izleyicilerin kendilerini adama

4

diizeylerini yiikseltir.'** Transformasyonel liderler asagida yer alan karakteristik

ozellikleri paylasmaktadirlar:'*’

Kendilerini degisimci olarak tanimlamaktadirlar.

Cesaretlidirler.

Astlarina inanirlar.

Deger odaklhidirlar.

Hayat boyu 6grenicilerdir.

Zorluklarin, belirsizliklerin ve kesin olmayan durumlarin {stesinden gelebilme
becerisine sahiptirler.

Vizyon sahibidirler.

140 Sabuncuoglu, Tiiz, 1996, 189.
4! Eren, 2007, 460.

12 Sabuncuoglu, Tiiz, 1996, 189.
'3 Eren, 2007, 462.

1 Kogel, age, 462.

45 Luthans, age, 285-286.
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Bireysel bilgisayarlar konusunda devrim yaratmis bulunan Apple firmasinin sahibi
ve yoneticisi Steven Jobs, reformcu, degisimci ve yenilik¢i bir kimlik sahibi olan

transformasyonel lider rnegidir.'*

Atilimer ve yenilikei gelisme politikalari izleyen organizasyonlarda transformasyonel

liderlik bi¢imi etkili olmaktadir.'"’

2.3.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma, Yunan kokenli ve hediye anlamima gelen bir kelimedir. Karizmatik
kelimesinin anlami net olarak agiklanamamaktadir. Dolayisiyla halen karizmatik
liderlik davranisini hangi Ozelliklerin belirledigi tam olarak cevaplanabilmis

degildir."*®

Karizmatik liderlik, eski bir liderlik konsepti olan ve kisisel ozelliklerinin giicii
sayesinde kisiler iizerinde olaganiistii bir etki yaratabilen bir liderlik tiirtidiir.
Karizmatik konseptin kokeni eski Yunanlilara ve Incil’in icindeki alintilara
dayanmasina ragmen, modern teorilerdeki yeri Robert House’nin ¢alismalarina
dayanmaktadir. Politik ve dini liderlerin analizlerinin yapilmasina bagli olarak,
House karizmatik liderlerin karakteristik 6zelliklerini; kendine giivenli ve astlar
tarafindan gilivenilen, yiiksek beklentili ve ideolojik vizyon sahibi seklinde
aciklamistir. Karizmatik liderin astlar1 kendilerini liderle ve liderin misyonuyla
0zdeslestirmektedir, yiiksek sadakat gostermekte ve lidere giivenmekte, liderin deger

ve davraniglarini 6rnek almaktadir.'®

House’nin karizmatik liderlik teorisi (1977) karizmatik liderin karakteri, liderin
davranislar1 ve de igerisinde bulundugu durum ile iliskilendirilerek gelistirilmistir.
Liderin karakteristik 6zellikleri olarak karizmatik liderler; gii¢ sahibi, yiiksek 6lciide
kendine giivenli ve kendi dogrularini gii¢lii bir sekilde savunan liderlerdir. Davranis
olarak karizmatik liderler, etkin (baskin) bir yonetim (liderin verdigi kararlarda
astlarin giivenini arttirarak) olusturmaya ugrasmaktadirlar, yapilan ise anlam
kazandiran vizyonu dile getirmektedirler, astlarin hayranlik duydugu arzu edilir
davranislar sergilemektedirler. Durum ile ilgili olarak ise, karizmatik liderlerin astlar

icin ideolojik olarak gorevleri tanimlamalar1 gerektigi sdylenebilmektedir. House,

"% Eren, 2007, 461.

17 age, 462.

¥ Gibson ve dig., age, 336.
' Luthans, age, 283.
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liderin karakterinin, davranislarinin ve durumun karizmatik liderler i¢in ¢ok 6nemli
oldugunu, ¢iinkii bu tip liderlerin astlarini olaganiistii derecede etkileme giiciine sahip
oldugunu ileri slirmektedir. Karizmatik liderin astlar1 lideri ve liderin goriislerini

genellikle sorgusuz bir sekilde kabul etmektedirler ve itaat etmeye goniilliidiirler.'

2.3.4.4. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlik, lider tarafindan, Orgiitin misyon, amag¢ ve hedeflerinin
olusturulmas1  ve silirdliriilmesidir.  Kiiltiirel ~ liderlik, liderin  personelin
sorumluluklarini, rollerini net olarak anlamasi, bir toplum duygusunun olusturulmasi
ve siirdiiriilmesinde personele yardim etmesi siirecidir. Kiiltiirel liderlik orgiitteki
bireyler tarafindan paylasilan, ideolojiler, inanglar, degerler ve normlarla ¢alisanlarin
etkilenmesi stirecidir. Kiiltiirel liderlik kiiltiirel ve sembolik siireci kullanmay1 igerir.
Kiiltiirel liderligi bir ciimle ile tanimlamak giictlir. Ancak orgiitsel aktorlerin etkileri,
dinamik kiiltiirel degerlerin etkisi ve bireylerin diisiincelerinin etkisiyle olusan
orgiitsel kiltiiriin lider tarafindan isletilmesi olarak ifade etmek miimkiindiir.
Kiiltiirel liderlik islerin kolaylastirilmasi, liderin daha ¢ok diyalog ortamini

olusturmasi siirecidir."”!

Trice ve Beyer (1993), kiiltiirel liderligin temel unsurlarmin belirli kiiltiirel
sonuglarla iligkili oldugunu ileri stirmiistiir. Calisanlar tarafindan algilanan pozitif
orgiit kiiltiirii algis1 ile liderlik davramsmin iliskili oldugu anlasgilmistir. Ozellikle
proaktif  liderlik davramisi ile pozitif oOrgiit kiltiirii algismin iliskili oldugu

kanitlanmistir.'>

Aragtirmamizin bu bolimiinde liderlik tanimi, fonksiyonlar1 ve kuramlari
incelenmistir. 11k olarak; liderlik tanimi, liderlik fonksiyonlar1 ve lider ile ydnetici
karsilagtirilmast  konusu ele alinmig, daha sonra liderlik kuramlar1 iizerinde
durulmustur. Sirastyla oOzellikler kurami, davranigsal kuramlar, durumsallik

kuramlar1 ve modern liderlik kuramlar: tartisiimistir.

130 Steers, Porter, Bigley, age, 180.

1 Bilal Yildirim, “Egitim Orgiitlerinde Kiiltiirel Liderlikle Meslek Ahlaki iliskisi ”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c.8, s.13(2005),
http://sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c8s13/makale/c8s13m3.pdf [06.06.2011].

' Lory Block, “The Leadership- Culture Connection: An exploratory Investigation”, Leadership &
Organization Development Journal, c.24, s. 5/6 (2003): 331.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhk Tanim ve isletme Yonetimindeki Onemi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik, yoneticilerin calisanlar1 arasinda gelistirmeye ¢aba
gosterdigi iki onemli kavramdir. Katilimc1 yonetim, is tatmini ve baglilig1 arttirici bir
yonetim sekli sergilemektedir. Yoneticiler, bu iki kavrami gelistirmek adina
calisanlarinin sirkette alman kararlara katihmim tesvik etmektedir.'” Orgiitsel
baglilik, hem kisisel baglilik sonucunda calisanlarin daha siki calisarak Orgiitiin
amaglarma ulagmasint basarmast hem de calisanlarin Orgiitte c¢alismaya devam

etmeleri acisindan ¢ok onemlidir."™*

Orgiitsel baghlik, 6rgiit ve drgiitiin degerlerine kars1 pozitif hisleri ifade etmektedir.
Esasinda, orgiitsel bagliligin 6l¢iitii, kisinin deger ve inanglariyla orgiitiin degerlerini
ne derecede eslestiginin degerlendirilmesidir.' Orgiite bagllik, kisinin orgiitle
0zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin giictidiir. Bu tiir baghiligin 6geleri ise; orgiitiin
amag ve degerlerine giiclii bir sekilde inanma ve onlar1 kabullenme, 6rgiit yararina
daha fazla ¢aba harcama istegi ve orgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in giiclii bir istek

duyma olarak belirlenmistir."

Orgiite baghlik, “calisanlarin orgiitin bir parcasi oldugunu hissetmeleri ve
kendilerini onunla biitlinlestirmeleridir.” Baglilik zorla olmaz, Kendi kendine ise
dahil olma hissi uyarinca ortaya g¢ikar. Bazi uzmanlara gore, baglilifi yaratan,
yoneticilerin bireysel farkliliklara ragmen ortak bir orgiit kiiltiirii yaratmasi

durumudur.'®’

153 Nelson, Quick, age, 119.

" Kreitner, Kinicki, 2008, 166.

133 James Boles ve dig., “The Relationship of Facets of Salesperson Job Satisfaction with Affective
Organizational Commitment”, Journal of Business & Industrial Marketing, c.22, 5.5 (2007): 312.
1% Mukaddes Ors ve dig., “Antalya Tip Fakiiltesii Hastanesi’nde, Antalya Sosyal Sigortalar Kurumu
Hastanesi’nde ve Antalya Devlet Hastanesi’nde Calisan Hekimler ile Hemsirelerin Orgiitlerine
Bagliliklarma iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi”, Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Mecmuasi, ¢.56, s. 4 (2003) : 218, http://acikarsiv.ankara.edu.tr/browse/875/1211.pdf?show
[06.07.2011].

"7 Fatma Ayanoglu Sisman, “isletmelerde Yeniden Yapilanma Siireci ve Bunun Calisanlarin Is
Tatmini ve Orgiite Bagliliklart Uzerindeki Etkisi (Bir Kamu Kurulusunda Uygulama)”, (Doktora Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,2007), 89-90.
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Orgiitsel baghligin tanimi, boyutlari, benzer kavramlarla iliskileri kapsamli ve
tartismali bir konudur. Arastirmacilar kendi ilgi alanlarina goére kavrami farkli
acilardan tanimlamislardir. Buchanan (1974)’a gore orgiitsel baglilik, orgiite karst
duyulan bir ilgidir. Lee (1971) orgiitsel bagliligi, orgiitle biitiinlesme olarak tanimlar.
McCaul ve arkadaglar1 (1985)’na gore orgiitsel baglilik, calisanlarin Grgiite karsi
sahip oldugu genis capli bir davranis, oOrgilite karst duygusal ve deger verme
tepkisidir. Guatam ve arkadaslar1 da oOrgiitsel baghiligin, ¢alisanlarin orgiitle olan
iligkilerini belirleyen psikolojik bir durum oldugunu ve Orgiitiin biitiinline olan
bagilig: ifade ettigini belirtmektedirler.””® Porter (1974) orgiitsel baghihg: su sekilde
tanimlamaktadir: Kisinin orgiitiin deger ve amaclarina inanmasi ve kabul etmesi;

ayrica kisinin orgiitte kalmak igin giiglii bir arzuya sahip olmasidir.'”

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlarin; orgiite sadakat duygusunun daha fazla oldugu,
daha yiiksek verimlilige sahip oldugu ve sorumluluk almaya daha istekli olduguna
inamImaktadir.'® Orgiitsel baglilik, isgdrenin calistign orgiite karst hissettigi bagin
giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, rgiitsel performansi pozitif
yonde etkiledigine inanilmakta, bu cercevede, oOrgiitsel baglihigin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglart azalttigi, ayrica iirlin veya
hizmet kalitesine olumlu yénde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.'®' Dolayisiyla
orgiitsel bagliligin, devamsizlik ve turnover orani gibi sonugclar icin iyi bir tahmin
edici oldugu siklikla goriilmektedir.'® Orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlar; rgiit igin
faydali olacaklarina inandiklar1 degisiklikleri kabul etmeye ve 6ziimsemeye diger

calisanlara oranla daha goniilli olmaktadirlar.'®

Yapilan bir¢ok arastirma, calisana saglanan kariyer gelisim olanaklar1 ile orgiitsel

baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Orgiitsel bagliligin nemi; is

'8 Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Elazig il
Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osman Gazi Universitesi IIBF Dergisi,
c.2,s.2 (2007) : 67,
http://uvt.ulakbim.gov.tr/uvt/index.php?cwid=9&vtadi=TPRI%2CTTAR%2CTTIP%2CTMUH%2CT
SOS%2CTHUK &c=google&ano=94214 c52b56dcaa8dface0776aee099d41edc [06.07.2011].

1% Boles ve dig., age, 312.

10 Irena Hau-siu Chow, “Organizational Commitment and Career Development of Chinese Managers
in Hong Kong and Taiwan”, The International Journal of Career Management, c.6, s.4 (1994): 3.
11T event Bayram, “Y6netimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglihk”, Sayistay Dergisi, s.59
(2005) : 125, http://www.sayistay.gov.tr/dergi/icerik/der59m6.pdf [06.07.2011].

12 Chow, age, 3.

' Darwish A. Yousef, “ Organizational Commitment and Job Satisfaction as Predictors of Attitudes
Toward Organizational Change in a Non- Western Setting”, Personnel Review, c.29, 5.5 (2000): 570.
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tatmini ve is baglilig1 gibi pozitif sonuglarla iliskili olmasiyla kanmitlanmistir. Orgiit

degistirme tercihi, tiim 6rgiitsel baglilik boyutlar ile negatif iliskilidir.'®

3.2. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, boyutlar;, gecmisi, iliskili oldugu kavramlar ve sonuglari

bakimindan kapsamli bir sekilde iizerinde ¢alisilan bir konudur.'®

Kisi, kendisi ve ailesi i¢in baska bir Orgiitte daha iyi firsatlara sahip olma olanag:
bulunmasina ragmen, hala calistig1 orgiitte kalmakta 1srar ediyorsa burada baglilik
oldugu anlasilabilir. Ancak, bir Orgiitte ¢aligma siiresinin uzun olmasi, orgiitsel
baghhg: ifade edebilmek igin her zaman yeterli olmayabilmektedir.'®® isgorenlerin
orgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak orgiit i¢cin olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin, isgorenlerin 6rgiite bagliligini arttirabilecek
ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir husus olarak karsimiza
¢ikmaktadir.'®” Orgiitsel Baglihg etkileyen faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel —

gorevsel faktorler, durumsal faktorler ve diger faktorler olarak siniflandirilmaktadir.

3.2.1. Kisisel Faktorler

Kisisel- demografik faktorler ile orgiitsel baghlik arasinda giicli iliskilerin varligi
literatiirde yapilan pek ¢ok aragtirma neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu konuda
yapilmis olan arastirmalarda kisisel ve demografik faktorler olarak: yas, cinsiyet,
egitim seviyesi, medeni hal orgiitte ¢alisma siiresi, pozisyonda bulunma siiresi ve

algilanan yeterlilik kavramlar1 alinmistir.'®®

Meyer ve Allen, yas ile zorunlu baglilik arasindaki iligkiyi yorumlamislardir.
Calisanin  orgiit icerisinde kalma siiresi arttik¢a, c¢alisanin Orgiitte daha iyi
pozisyonlarda bulunma olasilig1 da artmaktadir. Bunun yaninda c¢aligsanlar, orgiitte

neden bu kadar uzun bir siire kaldiklar1 konusunda biligsel olarak kendilerini ikna

164 Jon P. Briscoe, Lisa M. Finkelstein, “The “New Career” and Organizational Commitment”, Career
Development International, c.14, s.3 (2009): 242.

' Joyce Elele, Dail Fields,  Participative Decision Making and Organizational Commitment”, Cross
Cultural Management: An International Journal, c.17, s.4 (2010): 372.

1% Azmi Yalgin, Fatma Nur iplik, “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi”,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii Dergisi, c.14, s.1 (2005): 399,
http://sosyalbilimler.cukurova.edu.tr/dergi.asp?dosya=221 [06.07.2011].

'” Bayram, age,134.

' Tyugba Tiryaki, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 124.
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etmektedirler. Bu sinirlamanin bir sonucu olarak, mevcut orgiitiin ¢ekiciligi artar ve

bu ¢alisanin psikolojik bagliligini arttirr.'®

Demografik faktorler ayrica bireyin psiko-sosyal ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol
odagi, i¢sel motivasyon, ¢alisma degerleri, merkezi yasam ilgisi gibi basliklar altinda

incelenmektedir.!”

Kisisel faktorler, orgiitsel hedef ve degerlerin benimsenmesi ve orgiit faaliyetlerinin
stirekliligi acisindan hayati bir 6nem tasimaktadir. Kisisel faktorler kapsamina is

beklentileri, psikolojik sézlesme de girmektedir.'”!

Yapilan arastirmalar bireylerin is beklentilerinin ger¢eklesme derecesinin baglilikla
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Birey, orgiite kendi ihtiyaglarinit ve hedeflerini
gerceklestirmek icin katilmaktadir. Bireyin yapacagi isin bu ihtiya¢ ve hedefleri
gerceklestirmede bir ara¢ olup olmayacagi konusunda beklentileri vardir. Bu
beklentilerin ~ oOrgiit tarafindan  karsilanabilme  diizeyi  orgiite  baglilig

etkilemektedir.'”?

Psikolojik s6zlesme, calisanlarin isverenlerine ve isverenlerin de calisanlarina ne
bor¢lu olduklar1 konusundaki karsilikli algilamalarini ifade eden bir kavramdir. Buna
gore; kisi, calistigr orgiitiin ihtiyag ve gerekliliklerini karsilamak i¢in ¢aba, yetenek,
beceri, zaman, baghlik gibi birgok farkl katki saglamaktadir.'”

3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit yapisina iliskin faktdrler olan orgiit biiyiikliigii, formallesme derecesi, kontrol
derecesi, sendikalagma orani, drgiit imaji, toplam kalite yonetimi uygulamalari, esnek

calisma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel bagllik {izerinde biiyiik

1 Ali Talip Akpinar, “Orgiitsel Ogrenme ile Orgiite Baghlik Arasindaki iliski: Tiirkiye Otomotiv
Lastik Uretimi Sektoriinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisti, 2007), 78.

170 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghilik Arasindaki iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, D.E.U.i.i.B.F.Dergisi , .18, 5.2, (2003): 115,
http://www.iibf.deu.edu.tr/dergi/1139575736_1.pdf [06.07.2011].

" Mehmet ince, Hasan Giil, Orgiitsel Baghilik: Yonetimde Yeni Bir Paradigma, (Cizgi Yaynlari,
2005), 59.

12 age, 60.

' Hande Mimaroglu, “Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve Davranislarina Etkileri: Tibbi
Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2008), 48.
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etkiye sahiptir. Bu faktor grubuna, calisanlarin Orgiitsel etik algilamalar1 da

eklenebilir.!”*

Orgiitiin biiyiikliigii, organizasyon yapisi, calisanlarin baglilik diizeyleri iizerinde
etkili olmaktadir. Bliylik ve kiiciik Orgiitler, orgiitsel bagliligi saglama konusunda
avantaj ve dezavantajlara sahiplerdir. Kiiclik 6l¢ekli orgiitlerde ¢alisan sayisinin az
olmasindan dolayi, birbirleri arasindaki kaynasmanin beraberinde getirdigi orgiitle
0zdeslesme durumu biiyiik 6lcekli isletmelere gore daha kolay olmaktayken, biiyiik
Olgekli orgiitler, liyelerine daha fazla terfi olanaklari, daha fazla yan faydalar ve
kisiler aras1 etkilesim firsatlar1 saglayarak calisanlarin baglilik diizeylerini arttirma

konusunda kiiciik drgiitlere nazaran avantajlidir.'”

Bir calisanin belirli bir igyerini se¢gmesi, orada kalmasi ve yiiksek motivasyonla
calismast kendisine onerilen iicret diizeyi ve &diillerle yakindan baglantilidir.'’
Devam baglilig: ile iicret arasinda pozitif yonlii bir iliski olabilmektedir. Ucret
arttikca ¢alisanlarin ayni diizeyde licreti olan baska is bulabilmeleri giigleseceginden

devam baglilig1 da artacaktir.'”’

Terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem orgiitiin basaris1 artar, hem de
calisanlarin motivasyonlar1 ve drgiite olan baghliklari artar.'”™

3.2.3. Is ve Role Iliskin Faktorler

Isin icerigi, is kapsam, rol catismasi ve rol belirsizligi alt faktdrlerinden

olusmaktadir.'”

Isin 6nemli bir is olarak algilanip algilanmamasi durumuna gore orgiitsel baglilik
disik ya da yiiksek olmaktadir. Kisinin yaptig1 isin Ozellikleri kendisinde

sorumluluk aldig1 algis1 uyandirtyorsa bu baglilig1 etkileyecektir. Bazi pozisyonlar

17 Ozdevecioglu, age, 116.

7> Tugba Sen, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin Hizli Yemek Sektoriinde
Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 55.

176 {smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, (istanbul: Kariyer Yaymncilik, 2004),
443,

""" Hatice Giiglii, Turizm Sektériinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi,
(Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2001), 107.

'8 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yonetimi, (Sakarya: Sakarya Universitesi Yayinlari,
2003), 142.

1% Ozdevecioglu, age, 115.
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daha fazla sorumluluk gerektirmektedir, bu sebeple iist diizey pozisyondaki kisilerin

orgiitsel bagliliklar1 daha fazladir.'®

Isin yapilma giicliigii artarsa, rekabetgilik artar ve bu baglihg etkiler. Calisanlar
islerinde ne kadar rekabetgi islerle karsilagirlarsa, o kadar olumlu tepki
vermektedirler. Calisanlar, islerine isin cesitli 6zellikleriyle yaklagsmaktan ¢ok isi bir
biitiin olarak degerlendirmekte ve bunu is karmasiklig1 olarak adlandirmaktadirlar.

Isin karmasiklik diizeyi arttikca, calisanlarin baglilik diizeyi de artmaktadir.'®!

Is tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda iliski bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar is
tatmininin Orgiitsel baghilig: etkiledigini savunurken bazi arastirmacilar ise orgiitsel

bagliligin is tatminini etkiledigini savunmaktadir.'®

Rol catismasi; elemanin kendine verilen rolii (gorevi) karsilayamamasi; rol
belirsizligi ise elemanin hangi rolii bagarmasi gerektigini bilmemesi demektir. Eger
kisinin is yerindeki rolleri catisiyorsa ve hatta belirsizlik varsa, kiginin Orgiite

bagliligi daha zayif olacaktir.'®

3.2.4. Diger Faktorler

Bireylerin orgiitsel bagliliklar1 bircok faktérden etkilenmektedir. Bu faktorler;
oOrgiitsel adalet, gliven ve is tatmini, yapilan igin énemi ve alinan destek, karar alma
siirecine katilim, is giivenligi, tanima ve yabancilagma, medeni durum ve {icret
disinda saglanan haklar, caresizlik, is saatleri, ddiiller ve rutinlik, terfi olanaklari,

liderlik davranisglari, is olanaklar1 ve gosterilen ilgidir.184

Calisanlarin  orgiite bagliligi, orgiitsel performansin gelistirilmesinde onemli bir
etkendir. Birgok Orgiit icin stresin yiiksek oranda olmasi ¢alisan memnuniyetinin ve
buna bagli olarak daha sonra orgiitsel bagliligin azalmasina neden olmaktadir. Orgiit

icerisindeki iletisimin kuvvetli olmasi, Orgiitsel bagliligi ve oOrgiit performansini

'80 Gerald Salanick, Richard Steers, Lymon Porter, Motivation And Work Behavior, (NewY ork:
McGraw Hill Company, 1979), 323.

81 Akpinar, age, 81.

182 Hester Hulpia, Geert Devos, Yves Rosseel, “The Relationship Between The Perception of
Distributed Leadership Secondary Schools and Teachers’ and Teacher Leaders’ Job Satisfaction and
Organizational Commitment ”, School Effectiveness and School Improvement, c.20, s.3 (2009):
296.

'8 Senay Kiigiik Baransel, “letisim Kalitesi ile Orgiit iklimi, Orgiite Baghlik ve isi Terk Etme Niyeti
Arasmdaki Iligkiler”, (Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1996), 48-49.
' Ercan Yilmaz, “Examining Organizational Commitment of Primary School Teachers Regarding to
Their Job Satisfaction and Their School’s Organizational Creativity”, Elementary Education Online
(2009):478, http://ilkogretim-online.org.tr/vol8say2/v8s2m16.pdf, [06.07.2011].
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arttirmaktadir.'® Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarn is performansi ve
Orgiitiin finansal performansini gelistirdigi kanitlanmistir. Yonetim literatiiriinde
onemli bir faktor olan ¢alisan kariyer yonetimi Orgiitler tarafindan yonetilmektedir ve

orgiitsel baglilik ile aralarinda giiclii ve pozitif bir iliski vardir.'*®

3.3. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalar1

3.3.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Orgiitsel bagliligi smiflandirma ile ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri Etzioni’ye

aittir. Etzioni, ti¢ tiir baghlik siiflandirmast yapmugtir:'’

1- Ahlaki baghlik: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydali amaglari

takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢cok baglanmaktadirlar.

2- Hesape1 baglilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel almaktadur.
Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri ddiillerden dolayr baglilik
duymaktadirlar. Hesapg1 baglilikta kisinin orgiitte kalma amaci ticret ve sahip oldugu

yan haklar gibi maddi sebeplerdir.'®®

3- Yabancilastirict baglilik: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigt  durumlarda
olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik

olarak oOrgiite baglilik duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir.

Ahlaki agidan yakinlagma, Orgiitin amaglari, degerleri ve normlarinin
icsellestirilmesi ile orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapgt baglilikta, orgiitle
daha az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirici baglilikla, bireysel
davranisin smirlandirilmasi sonucu orgiite karsi takinilan olumsuz tutum temsil

edilmektedir.'®

'8 Muhammed Riaz Khan ve dig., “ The Impacts of Organizational Commitment on Employee Job
Performance”, European Journal of Social Science, c.15, 5.3 (2010): 293.

'8 Mary Bambacas, “Organizational Handling of Careers Influences Managers’ Organizational
Commitment”, Journal of Management Development , c.29, 5.9 (2010): 808.

"7 Bayram, age, 129.

'8 Briscoe, Finkelstein, age, 245.

'% Bayram, age, 129.

40



3.3.2. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener, aragsal giidiileme ve orgiite baglilik ayrimma dayanan orgiitsel modelin

190
kurucusudur.

S6z konusu siniflandirmayla, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif-moral
bagllik) ayirimina dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik;
hesape1, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniikk olmay1 ifade ederken, orgiitsel
baglilik ise deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir. Bu
orgiitsel baglilig1 olusturan inanglar, i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin,
orgiitsel ama¢ ve ¢ikarlar1 karsilayacak bicimde davranmasinit saglamaktadir.
Boylece aragsal giidiileyici eylemler, kisinin kendisine yoOnelimli iken, oOrgiitsel
baghlik eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir. Isgdren ile &rgiit arasinda
degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiiriinde orgiit, isgdrenin bazi
giidiilerini doyururken; doniiste isgdrenden oOrgiite katki yapmasini beklemektedir.
Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya isgorenin lehine oldugu siirece

isgdren, orgiitten ayrilmayi istemeyerek ona baglilik duyacaktir.'"

3.3.3. Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

“Kuruma baglilik” kavraminin isletme acisindan 6nemi, kapsami ve etki derecesini
saptamak iizere ¢esitli dlgekler gelistirilmistir. Konuyu tek boyutta ele alan 6lgeklerin
yetersizligi nedeniyle ¢ok boyutlu Olcek gelistirme cabalar1 agirlik kazanmistir.
Meyer-Allen’in {i¢ 6geli kuruma ve ise baglilik 6lgegi bu alanda gelistirilmis 6l¢ekler

arasinda en ¢ok iizerinde calisma yapilan olcektir.'

Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, zorunlu baglilik ve normatif baglhlik olarak ii¢
boyutta smiflandiriimaktadir.'”® Meyer ve Allen (1991)’in modelinde duygusal
baglilik, calisanin oOrgiite olan duygusal bagliligini, kendisini orgiit i¢inde
tanimlayabilirligini ve oOrglite katilimini temsil etmektedir. Devam baglhligi,
calisanin, oOrgiitten ayrilmanin kendisine nelere mal olacaginin bilincinde olmasini

ifade eder. Orgiite bagliligi devama dayali olan bireyler, ihtiya¢ duyduklari igin

19 Akpinar, age, 64.

! Bayram, age, 132.

%2 Hilal Ozden Ozdemir, “Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilamalarinin Orgiitsel
Ozdeslesme, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatminine Etkisi: Opet Calisanlaria Y&nelik Uygulama”,
(Doktora Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 77.

'3 Boles ve dig., age, 312.
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% Normatif baglilk ise, calisanlarin 6rgiitte kalmada

orgiitte kalmay1 stirdiiriirler.
sorumluluk ve zorunluluk hissetmesiyle orgiitte kalmaya devam etmesidir.'”
Duygusal baglilik boyutunun, zorunlu ve normatif baglilik boyutlarina gore orgiitsel

baglilik {izerinde daha etkili oldugu disiiniilmektedir. (Meyer & Allen, 1991)"°

Meyer-Allen’in gelistirdikleri 6lcek hem ise baglilik ile orgiite baglilik kavramlar
arasinda ayirim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin nedenlerini belirleyici alt

degiskenleri kapsamaktadir.'’

Bu boyutlar, kurumsal bagliligin farkl tiirleri olmayip
kurumsal bagliligi meydana getiren bilesenlerdir.'”® Arastirmacilar ayni zamanda
belli bir ig kurumuna bagli olmayan ve her dalda faaliyet gosteren c¢alisanlar ve

kurumlara uygulanacak bir dl¢ek gelistirmeyi amaglanslardir.'®’

3.3.4. O’Reilly ve Chatman’nin Siniflandirmasi

Orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitii i¢in hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman (1986), bir 6rgiite baglilig1 tice ayirmaktadir:**°

1- Uyum bagliligi: Baglilik, paylasilmis degerler icin degil, belirli 6diilleri kazanmak
icin olusmaktadir. Bu baghlikta, o6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z
konusudur.”®' Orgiitin deger ve amaglarina inanmaktan ziyade, uyumlu eylemler
yoluyla bazi odiilleri kazanmayir ve cezalar1i savmaya yonelik yiizeysel destek
verirler. Baglilik; orgiitten saglanan 6diillerin, bu 6diilleri kazanmak icin harcanan
maliyetleri karsilama oranina gore olusmakta ve orgiitsel amaclarin kabuliine yonelik

aragsal baghhg1 icermektedir.”**

2- Ozdeslesme bagliligi: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak veya

iliskiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey, bir grubun {iyesi

' Hakan Kitapci, “TKY’de Karar Almaya Katilimin ve Orgiitsel Baghhgin Kisisel Performansa
Etkisi”, GYTE Isletme Fakiiltesi, s.39 (2006): 75, http://yayinlar.yesevi.edu.tr/files/article/46.pdf
[06.06.2011].

%% Elianne F. Van Steenbergen, Naomi Ellemers, “ Feeling Commited to Work: How Spesific Forms
of Work- Commitment Predict Work Behavior and Performance Over Time”, Human Performance,
.22 (2009): 411.

1% Boles ve dig., age, 312.

17 Ayse Can Baysal, Mahmut Paksoy, “Meslege ve Orgiite Bagliligin Cok Yonlii incelenmesinde
Meyer- Allen Modeli”, I.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, ¢.28, 5.1 (1999):7,
http://www.isletme.istanbul.edu.tr/surekli_yayinlar/dergiler/nisan99/meyer.htm [06.07.2011].

1% Ozdemir, age, 77.

19 Baysal, Paksoy, age, 7.

% Bayram, age, 129.

2" age, 129.

22 Akpmar, age, 62.
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olmaktan gurur duymaktadir.’”® Bireyler kendilerini ifade etmek ve kisisel tatmin
saglamak amaciyla, tutum ve davranislarimi diger kisi ve gruplarla iligkilendirerek

gerceklestirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.*

3- Igsellestirme baglihigi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar; bireylerin, i¢ diinyalarini
orgiitteki  diger  insanlarin  degerler  sistemiyle  uyumlu  kildiginda

gerc;eklesmektedir.205

Glgclu orgiitsel degerler, hem icten gelerek benimsenen hem de yaygin sekilde

paylasilan degerlerdir.**

3.3.5. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), orgiite baghligin bir orgiit ortamindaki kisileri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye yani onlart orgiite baglilik duymaya yonelten farkl

odiillere dayali devreler oldugunu ileri stirmiistiir.

Isgorenlerin sistem icindeki eylemleri, hem i¢ odiiller hem de bazi dis &diillerin
birlesiminin bir sonucudur. I¢ 6diiller anlatimsal devreyi, dis odiiller ise aragsal
devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin kendilerini

sisteme veriglerinin/adayislarinin niteligini belirtmektedir.

I¢sel bakimdan &diillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur.

Buna benzer dis odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden

bahsedilmektedir.?"’

3.3.6. Mowday’in Simiflandirmasi

Yapilan smiflandirma ile tutum olarak baglilik ve davranis olarak baglilik ayirimi
yapilmistir. Tutumsal baglilik, kisinin orgiitsel amaclarla 6zdeslesmesini ve bunlar
dogrultusunda c¢alisma istekliligini bildirmektedir. Davranigsal baglilik ise, kisinin
davranigsal faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir. Yapilan caligmalarda da

her iki tiir baglilhk arasinda doniigiimlii (dairesel) bir iliskinin oldugu ileri

23 Bayram, age, 129.
2% Akpinar, age, 62.
2% Bayram, age, 129.
2% Akpinar, age, 63.
27 Bayram, age,131.
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stiriilmiigtiir. Buna gore baghlik tutumu, baglilik davranislarina gotiiriirken, bu

davraniglar da doniiste baghlik tutumlarini kuvvetlendirmektedir.>*®

Mowday’in modeli siire¢ modeline ornek olarak gosterilmektedir. Mowday’e gore

orgiite baglilik 3 safhayn igerir:*”’

Ise giris oncesi safhasi: Birey ise baslamadan 6nce 6rgiit hakkinda bilgi toplamakta
ve bu bilgiler 1s181nda 6rgilitten bazi beklentiler gelistirmektedir. Kisisel 6zellikler, is
ile 1ilgili beklentiler ve o isi se¢me nedenleri bu safhada Orgiite baglilig:

etkilemektedir.

Baslangi¢ Safhasi: Bu safha ise girdikten sonraki ilk birka¢ ay1 icermektedir. Bu
donem orgiit i¢inde bireyin sosyallesme donemidir. Ve bu donemde en 6nemli sey is
deneyimidir. Bireyin is ile ilgili deneyimleri, orgiitteki insan iliskileri, licret sistemi

bireyin sorumluluk hislerini etkiler.

Kariyer safhasi: Arastirmacilarin pek fazla {izerinde ¢aligma yapmadiklart bu
safhada, daha ¢ok eleman ve Orgiit arasindaki karsilikli alis veris, yatirimlar baskin
cikmaktadir. Elemanin oOrgiite karst gelistirdigi olumlu tutumlar onun diger is

olanaklarini reddetmesi ile anlasilmaktadir.

3.4. Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

Orgiite bagliligin boyutlar1 literatiirde ¢esitli sekillerde adlandirilmaktadir. Bu
calismada uygulama kisminda orgiitsel bagliligin boyutlar1 olarak islenen Meyer ve

Allen’in modeli ve siniflandirmasi kapsaminda konu ele alinacaktir.

1984°te Meyer ve Allen, iki farkli tip 6rgiite baglilig1 kapsayan bir model 6nermisler,
birinci tip baghlig1 “duygusal (i¢ten) baghlik”, ikinci tip baglilig1 “zorunlu (devam)
baglilig1” olarak tanimlamiglardir. Daha sonra bu modele Wiener ve Vardi tarafindan
onerilen “normatif” ya da “ahlaki” baglilik boyutunu da eklemek suretiyle ii¢ boyutlu
orgiite baglilik modelini gelistirmislerdir. *'°Belirtilen boyutlarin ii¢ii de, baghiligin
bireylerin psikolojileri ile son derece baglantili oldugunu gostermektedir. Duygusal
baglilik bir istegi, zorunlu baglilik bir gereksinimi, normatif baghlik da bir

yiikiimliiliigii igermektedir.*!!

2% age, 132.

29 Baransel, age, 52-53.

19 Akpinar, age, 67-68.

21T Ayanoglu Sisman, age, 95.
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Ug boyutlu (bilesenli) baghlik modeli, ¢alisanin 6rgiitsel baglihiginda en yaygimn
incelenen ¢ok boyutlu baglilik modelidir. (Meyer & Allen, 1991) Model, kisinin
orgiite iiyelik karar1 i¢in onemli sonuglara sahip li¢ boyut igermektedir. Duygusal
baglhlik; icten bagliligi ve sirketle 6zdeslesmeyi igermektedir. Normatif baglilik;
cesitli sebeplerle sirkete karsi bor¢lu oldugunu diisiinen c¢aligsanlarin sadakat
duygulariyla sirkete olan bagliligina gonderme yapmaktadir. Zorunlu baglilik ise
sirketten ayrilma ya da diger is alternatiflerinin azlig1 sebebiyle sirketten ayrilmanin
neden olacagr maliyetlerin gbz Oniline alinarak sirkette kalmaya devam etme

davranisini iceren devam bagliligidir.?"?

Orgiitsel bagliigm boyutlar1 farkli diisiince yapilartyla betimlenmistir ve is

davraniglar i¢in farkl ¢ikarimlara sahiptir.213

Meyer ve Allen’in modeline gore ii¢ tip baglilik da oOrgilitten ayrilma niyetini
azaltmakla birlikte farkli etmenler sonucunda gelismekte ve orgiite liyelik disindaki
i ile 1ilgili davramslara isyerindeki verimlilik gibi farkli bir sekilde

yansitmaktadirlar.*"

3.4.1. Duygusal Baghhk Boyutu

Orgiite bagliligin alt boyutlarindan duygusal baghlik, ¢alisanin kendi deger ve
hedefleriyle orgiitiin deger ve hedeflerinin uyumlu oldugunu diisiindiigii icin orgiite
karst hissettigi duygusal bagdir?”’ Kisinin 6rgiitle 6zdeslesmesi boyutunu
sergilemektedir. Duygusal baglilik oOncelikle orgiitsel destek algisi ve pozitif is

deneyimlerinden etkilenmektedir. *'®

Bu boyutla ilgili bir takim arastirmalar yapan Porter orgilitsel bagliligin ii¢ unsur

sonucunda ortaya ¢iktigim belirtmistir:*"’

- Organizasyonun amag ve degerlerinin kabulii

- Organizasyonun amacina ulagsmada goniillii katkida bulunma istegi

212 Guylaine Landry, Alexandra Panaccio, Christian Vandenberghe, “Dimensionality and
Consequences of Employee Commitment to Supervisors: A Two-Study Examination”, The Journal
of Psychology, c.144, 5.3 (2010), 285-286.

213 Elele, Fields, age, 372.

21 Akpinar, age, 68.

13 age, 69.

218 Elele, Fields, age, 372.

7 Burg Altinbas, “Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki iliski ve Bir Uygulama”,
(Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 7.
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- Organizasyonda kalmaya devam etme istegi

Bu baglilik tiirtinde birey ve isletme arasindaki pozitif iliskinin nedeni bireyin
isletme ile aym degerleri tasimasindan kaynaklanmaktadir*'® Bu baghlk
diizeyindeki ¢alisan, orgiit degerlerini giiglii bir sekilde kabul etmekte ve orgiitiin bir
parcast olarak kalmayi istemektedir.’'’® Bu durumda isgoren, orgiitiin degerlerini
giiclii bir sekilde kabul eder ve 6rgiitiin bir pargasi olarak kalmay1 ister. Bu durum,
isgorenin orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler, her isverenin hayalini
kurdugu, gergekten kendini orgiite adamis ve sadik isgorenlerdir. Boyle isgorenler,
ise kars: olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek gaba gostermeye hazirdirlar.**
Bu calisan i¢in ideal bir mutluluk durumudur.”?' isletmeye duygusal baghligi olan

isgorenler, kendileri istedikleri igin isletmeye baglidirlar.**

Calisanlarin  orgilite baghiligi1 yaratmak ve bunu siirdiirmek zor oldugundan,
calisanlarin Orgiite bagliligini 6zellikle de duygusal bagliligini ortaya g¢ikarabilecek

algilarin neler oldugunun belirlenmesi ¢ok énemlidir.**’

Dolayisiyla duygusal baglilik; katilim, performans, orgiitsel vatandaslik gibi arzu
edilen is davranislarinda en olumlu etkiye sahip baglilik boyutudur.224 Duygusal
baghlik, is performansi ile iliskilidir.**® Duygusal baglilik, goniillii olma nedeniyle
gorevleri basarmaya daha fazla caba gostermeye istekli olmaya yol agacagindan,

calisan performansim dogrudan etkilemektedir.”*®

Duygusal baglilikta tistler (amirler), etkin faktor olarak kabul edilmektedir. Ciinkii

27 Giieli

tistler, calisanlarinin duygu ve davraniglar tizerinde etkili olmaktadirlar.
duygusal bagliliga sahip kisiler, organizasyonun deger ve amaglar1 disindaki sirket

icin fayda saglayacak degisimlerin kabulii konusunda géniillii davranmaktadirlar.”*®

218 Ayanoglu Sisman, age, 96.

1% Akpinar, age, 69-70.

22 Bayram, age,132.

22 Akpinar, age,69-70.

222 Ayanoglu Sisman, age, 96.

223 Akpinar, age, 70.

2% age, 71.

2 Briscoe, Finkelstein, age, 246.

226 Akpinar, age, 71.

7 Jinyun Duan, Wing Lam, Ziguang Chen, Jian An Zhong, “Leadership Justice, Negative
Organizational Behaviora and The Mediating Effect of Affective Commitment”, Social Behavior and
Personality, c.38, 5.9 (2010): 1290.

8 Yousef, age, 570.

46



3.4.2. Zorunlu Baghlik Boyutu

Isgorenlerin, orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucunda gelisen bagliliktir. Bu
durumda isgoren, orgiite fazlasiyla zaman ve ¢aba harcadigini, yatirnm yaptigini ve
bunun sonucu olarak da Orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu
diisiinmektedir.”*’ Bagka bir deyisle; ¢alisani orglitte tutan maddi olas1 kayiplaridir.
Bu acidan bakildiginda, calisan oOrgiitten ayrilmasinin kendisine pahaliya mal
olacagim diisiiniir. > Kisi 6rgiitten ayrildiginda katlanacagi maliyeti gdz oniinde
bulundurarak orgilitte kalmaya devam eder. Bunu yapmak zorundadir ¢iinkii giiglii
zorunlu bagliliga sahip kimse, Orgiitten ayrilmas:t halinde daha az is alternatifi
olacagi ve kisisel ihtiyaclarimin bir kismindan fedakarlik etmesi gerektigini

diisiinmektedir.**!

Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin
ise isi sevmekten cok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari
gibi zorlayici sebepleri vardir. Kotii is alisgkanliklar yaninda olumsuz tavir sergilerler

2 Bu tiir kapana sikigmis

ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar.’
calisanlar, yapabilecek olsalar orgiitten ayrilabilecek olan ¢alisanlardir. Ancak bunu
yapamayacaklarint hissederler. Kotii is aliskanliklar1 yaninda olumsuz tavir
sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynag: olustururlar.”*® Bu ¢alisanlar drgiitten
sagladiklari mevcut faydanin azalabilecegi korkusuyla degisikliklere karsi

v eq e qee 234
goniilstizdiirler.

Zorunlu bagliligr etkiledigi diigiiniilen diger bir unsur da c¢alisanin sahip oldugu is
alternatifleridir. Pek cok is alternatifine sahip oldugunu diisiinen calisanlar, az
alternatife sahip oldugunu diisiinen c¢alisanlardan daha zayif devam bagliligina
sahiptir. Diger bir ifade ile alternatiflerin algilanabilirligi ile devam baglilig1 arasinda
negatif yonli iliski vardir. Alternatiflerin algilanabilirligi de, onceki is bulma

cabalarindan ve bunlarin sonuclarindan etkilenebilir.”*

Bazi arastirmacilar, zorunlu bagliligin yalnizca maliyet esasli baghligi ifade eden bir

baglilik tiirlii olarak degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadirlar. (Culpepper,

2 Bayram, age,133.
29 Akpinar, age, 71.

B! Yousef, age, 570.
2 Bayram, age, 133.
3 Akpinar, age, 72.

2% Yousef, age, 570.
25 Akpinar, age, 72-73.
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2000; Meyer & Allen, 1997) Diger bazi arastirmacilar ise zorunlu baghihig iki
faktorle aciklamaktadir. Ik olarak bir isi siirdiirmek icin verilen karardaki uygun
alternatiflerin rolii ve ikinci olarak oOrgiitten ayrilmanin neden olacagi kisisel zarar
ifade edilmektedir. Arastirmacilar zorunlu bagliligin bu iki alt boyutunun performans
ve turnover ile baglantili oldugunu belirtmektedirler.”

Zorunlu bagllik, is tatmini ve is performanst gibi olumlu orgiitsel sonuclar ile ya

iliskisiz ya da negatif iliskilidir.*’

Bazi uzmanlara gore, zorunlu baghlik, duygusal ve normatif bagliliga gore
isgorenleri daha az motive edici bir baghlik boyutudur.™® Zorunlu baghligm,
orgiitsel vatandaghigin tersine tamamen bireysel bir baghilik diizeyi oldugu

sdylenebilir.”*’

3.4.3. Normatif Baghhk Boyutu

Normatif baglilik, giris oncesi (kiiltiirel sosyalizasyon) veya giris sonrast (Orgiitsel
sosyalizasyonu igeren) normlardan kaynaklanir. Duygusal baglilik kadar kuvvetli

olmamakla birlikte, kuvvetli sonuglarin belirteci olarak goriiliir.**

Bu baglilik boyutunda caligan orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugu inancindadar.
Bu sebeple normatif bagliligi kuvvetli olan kisiler orgiitte kalmaya devam ederler.”*!
Bir tiir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, isverenlerin
onlarn gergekten ¢ok ihtiyaclar1 oldugu bir zamanda ise almasi ya da igverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Bu
durumdaki calisanlar, orgiitiin kendilerine iyi davrandigim1 ve bundan dolay1 da
kendilerinin orgiitte bir slire ¢alismalarinin  Orgiite karst borglar1  oldugu

2 Orgiite kars1 bir sadakat duygusuna sahiptirler.** Kisinin 6rgiitte

kanisindadirlar.
calismay1 kendisi icin bir gorev olarak gormesi ve orgiitiine baglilik gdstermenin
dogru oldugunu hissetmesi olup, Orgiitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak

kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.*** Normatif baglihk, orgiite

236 Landry, Panaccio, Vandenberghe, age, 286.
27 Briscoe, Finkelstein, age, 246.

28 Ayanoglu Sisman, age, 97.

29 Akpinar, age, 73.

0 age, 73-74.

! Yousef, age, 570.

2 Akpinar, age, 74.

2 Ayanoglu Sisman, age, 97.

** Bayram, age, 133.
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bagliligin ahlaki ve sorumluluk boyutunu olusturur.”*> Orgiitler yoneticilerine siirekli
O6grenme imkani sagladiginda, yoneticilerin duygusal ve normatif baglilik dereceleri
artmaktadir. Kendi kariyerleri icin siirekli 6grenmeye deger veren calisanlar, orgiit

icin normatif baghlig en giiclii olan kisilerdir.*®

Ozetle; calisanlarin boliimleri iizerindeki kontrol diizeyleri arttikga duygusal ve
zorunlu baglhliklar1 azalmakta, buna karsin normatif bagliliklar1 artmaktadir. Ciinkii
kendilerine verilen otorite ve kontrol yetkisi 6rgiite kars1 bir sorumluluk ve psikolojik

anlagmayla sonuglanmakta ve bu da normatif baghilig ortaya ¢ikarmaktadir.**’

Her baghlik tiirii, bireyi bir sekilde orgiite baglamaktadir. Duygusal baglilig1 olan
isgorenler istedikleri i¢in, gliclii normatif bagliliga sahip olan isgdrenler zorunlu
olduklar1 i¢in, daimi baghlig1 giiclii olan isgdrenler ise ihtiyag duyduklar icin

islerinde kalirlar.*®

Sonug olarak, duygusal ve zorunlu bagliliktan farkli olarak normatif baglilik; ahlaki
ve dogru olan seylerin altin1 ¢izmekte ve calistigi yerin degerleri ve amaclari
dogrultusunda, calisanlarin  sosyallestirilmesinden dogan ahlaki  bagliligi

vurgulamaktadir.**

3.5. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Gilintiimiizde ¢alistig1 orgiite baglilik duyan isgorenler orgiitleri agisindan degerli ve
gerekli birer kaynak konumundadirlar.**® Calisanlarin Srgiite bagliligi hem bireyler

»! Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin

hem de orgiitler i¢in olumlu bir faktordiir.
yiiksek olmasi daha kalici ve daha giivenilir bir ¢alisma ortami saglar. Bunun
yaninda is tatmini de orglitsel baghilik diizeyi yiiksek c¢alisanlarda artmaktadir.
Orgiitsel bagllik yiiksek calisanlar digerlerine gore daha yiiksek performans

gosterirler.”

5 Akpmar, age, 74.

24 Bambacas, age, 807.

#7 Akpinar, age, 77.

248 Elele, Fields, age, 372.

9 Akpinar, age, 77.

% Hasan Giil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti
ve Performans Arasindaki {liskiler: Saglhk Sektoriinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis Uluslar
aras1 Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, s.15 (2008), http://www.akademikbakis.org [05.07.2011].
! Baransel, age, 53.

2 Burg Altinbas, “Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki iliski ve Bir Uygulama™,
(Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 20.
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Orgiitsel bagliligin sonuglar iizerine yapilan arastirmalarda elde edilen en 6nemli
sonuclar yliksek baglilig1 olan ¢alisanlarin yeniliklere ve yaraticiliga daha ¢ok katkisi
bulundugu, orgiitlerine yararli olabilmek ve orgiitii daha etkin kilabilmek i¢in daha
cok calismaya hazir olduklari, daha iyi performans gosterdikleri ve ise giris ¢ikis
oranlarmin azaldig1 seklindedir.”® Orgiite baghlik ve isi terk etme niyeti arasindaki
iliskiyi inceleyen bir ¢ok arastirma bulgular1 aralarinda negatif iligkinin bulundugunu

ortaya koymaktadir.”*

Organizasyonlarin, calisanlarinin ihtiyaglarini iyi bir sekilde anlayarak ve onlara
kariyer yonetimi uygulamalar1 saglamalari; calisanlarinin normatif ve duygusal

bagliliklarim arttirmalari gerekmektedir.”>

Aragtirmamizin bu boliimiinde Oncelikle orgiitsel baghlik tanimi ve isletme
yonetimindeki 6nemi ele alinmistir. Daha sonra orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler
sirastyla ele alinmistir. Sonrasinda Orgiitsel baglilik siiflandirmalar1 ve orgiitsel

bagliligin boyutlar1 incelenerek, orgiitsel bagliligin sonuglarina yer verilmistir.

3 age, 20.
% Baransel, age, 54.
255 Bambacas, age, 807.
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4. CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE LIDERLIK
ARASINDAKI ILISKiNIN INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma, igyerinde uygulanan liderlik yaklagimlari ile ¢alisanlarin orgiite baglilig
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Bu
amaca uygun olarak, uygulanan liderlik yaklagimlar1 ile orgiitsel bagliligin 3 alt
boyutu olan duygusal baglilik, normatif baglilik ve zorunlu baghlik arasinda anlaml

bir iligki olup olmadig1 incelenmistir.

Bunun yani sira, isletmede uygulanan liderlik yaklagimlarinin ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore farklilik yaratip yaratmadigi; benzer sekilde orgiitsel
baghiligin ve Orgiitsel baghiligin ¢ alt boyutunun calisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amact ile cesitli

analizler yapilmistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel bagllik, isgorenin calistigi orgiite karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmekte olan bir kavramdir. Orgiitsel baglilik duygusunun, orgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu sebeple, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttifi, ayrica iirlin veya
hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. Giiniimiizde
orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan
Onemi anlasilan bir kavram olmasina ragmen cesitli agilardan kavram kargasasinin

yasandig1 goriilmektedir.

Yoneticiler calisanlar ile birlikte caligmakta, her karar ve davramisinda onlarin
varligindan etkilenmekte, zaman zaman calisanlar arasindaki ¢atigmalar1 yonetmekte
ve ¢dziimlemektedir. Isletmelerde her yonetici ¢alisanlarindan olusan grubu

yonetmek, kararlarinda bu gruplarin varligin1 ve tepkilerini dikkate almak zorunda
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kalacaktir ki, bu da yalnizca calisanlardan olusan gruplar1 yakindan tanimayi
gerektirecektir. Tiim bu siiregleri yonetecek olan yoneticilerin gostermis oldugu
liderlik yaklasimi calisanlarin1 ¢esitli yoOnlerden etkilemekte, aym1 sekilde
calisanlarin varligi da yoneticilerin liderlik yaklasimlarini, karar ve davraniglarini

etkilemektedir.

Isletmelerin, belirli bir ama¢ dogrultusunda ¢alisanlarin bir araya gelmesi ile ortaya
c¢ikan sosyal olgular oldugu bir gergektir. Iste bu bir araya gelen ¢alisanlarmn cesitli
acilardan orgiite baghilik duyan kisiler olmasi biiylik 6nem tasir. Calisanlari motive
edecek ve oOrgiite bagliliklarini arttiracak etmenleri saglamak yoneticilerin dnemli

gorevlerinden biri olmalidir.

Yapilan agiklamalardan gorilmektedir ki, bir isletmede belirli amaclari
gerceklestirmek lizere bir calisan toplulugu olusacak ve bu calisan toplulugunu
isletme amagclarina yoneltecek bir liderin varlig1 s6z konusu olacaktir. Bu amaglari
gerceklestirebilmek icin, calisanlarin  yiiksek performans gostererek, Orgiitsel
performans1 arttirmasi gerekmektedir. Orgiitsel performansi arttirabilmek igin,
orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilan orgiitsel bagliligin
saglanmas1 ve orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in de yoneticinin dogru kaynaklari
yaratmast ve benimsemis oldugu liderlik yaklagiminin onem tagimakta oldugu
diisiiniilmiis olup, oOrgiitsel baglhlik ile yoneticinin sergilemekte oldugu liderlik

davranisi arasindaki iligki arastirmanin konusunu olusturmustur.

Konuyla ilgili, bir isletme uygulamasi yapilarak, elde edilecek sonuglarin, liderlik
yaklagimlar1 ile orgiitsel baglilik alanlarinda yapilan diger calismalara yeni bir boyut

kazandiracag diisiiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel hipotezleri ve alt hipotezler asagida yer almaktadir:

HO: Yoneticinin liderlik tarzi ile calisanlarin 6rgilite bagliligi arasinda anlamli bir
iligki yoktur.

HI1: Yoneticinin liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin orgiite bagliligi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Bu hipotezin alt hipotezleri sdyledir:
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HO: Yoneticinin liderlik tarzi ile orgiitsel bagliligin “duygusal baglilik” boyutu
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H1: Yoneticinin liderlik tarzi ile orglitsel bagliligin “duygusal baglilik” boyutu

arasinda anlamli bir iligki vardir.

HO: Yoneticinin liderlik tarzi ile orgiitsel baghligin “normatif baglilik” boyutu
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
HI1: Yoneticinin liderlik tarzi ile orglitsel bagliligin “normatif baghlik” boyutu
arasinda anlamli bir iligki vardir.
HO: Yoneticinin liderlik tarzi ile orgiitsel bagliligin “zorunlu baghilik” boyutu
arasinda anlamh bir iligki yoktur.
HI1: Yoneticinin liderlik tarzi ile oOrgiitsel bagliligin “zorunlu baghlik” boyutu

arasinda anlamli bir iligki vardir.

HO: Yoneticinin liderlik tarzi, calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Yoneticinin liderlik tarzi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

HO: Calisanlarin  orgiite  bagliklari, demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Calisanlarin orgiite bagliklari, demografik 0Ozelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
Bu hipotezin alt hipotezleri soyledir:

HO: Orgiitsel bagliligin “duygusal baglilik” boyutu, calisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir.
H1: Orgiitsel baghiligin “duygusal baglilik” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir.

HO: Orgiitsel baghiligin  “normatif baghlik” boyutu, c¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir.
H1: Orgiitsel baghligim “normatif baglilk” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir.

HO: Orgiitsel bagliligin  “zorunlu baglilk” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir.

53



H1: Orgiitsel baglilgin  “zorunlu baglilk” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin yapildigi isletmedeki ¢alisanlarin, aragtirmanin veri toplama araci olan

ankete verdikleri yanitlarin dogru ve gercekei oldugu varsayilmaktadir.
Verilerin toplandig1 6rneklem, evreni temsil edebilir niteliktedir.

Arastirmada kullanilan veri toplama araci (Anket Formu) arastirma amaglarina

uygun verilerin toplanmasinda aranan sartlar1 saglamaktadir.

4.5. Arastirmanin Kisitlar:

Konu Simirhihigr:

Bu aragtirmada hedef kitlesi olarak segilen c¢alisanlarin oOrglitsel bagliliklart ile
yoneticilerinin liderlik yaklasimlar1 arasindaki iliski incelenmektedir. Orgiitsel
baglilik Allen ve Meyer’in gelistirdikleri duygusal baglilik, normatif baghlik ve
zorunlu baglilik alt boyutlari ile incelenirken; liderlik, Likert’in Sistem 4 Modeli’nde

yer alan otokratik liderlik- demokratik liderlik kapsaminda incelenmistir.
Uygulama Alam ve Kisi Sinirhihg:

Uygulama tek bir isletme {izerinde yapilmistir. Arastirmamiz Istanbul’da yer alan ve
finans sektoriinde faaliyet gosteren orta Olgekli kurumsal bir firmanin ¢esitli

departmanlarinda ¢alisan 84 kisi {izerinden veri toplanarak yapilmistir.

4.6. Uygulama Alam

Ulagilabilirlik ~ kriteri g6z Oniline alinarak c¢alismamizin sinirlt  anakiitlesini,
Istanbul’un Avrupa yakasinda yer alan ve finans sektdriinde faaliyet gosteren orta
Olgekli kurumsal X firmasi olusturmaktadir. Arastirmamiza konu olan X sirketinde
90 kisi c¢aligmaktadir. Aragtirma kapsaminda calisanlarin tamamina ulasilmasi
amaglanmistir. Arastirmamizin 6rneklemini X firmasinin ¢esitli departmanlarinda

calisan 84 kisi olusturmaktadir.
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4.7. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Araci

Yapilan arastirmada, tanimlayict arastirma modeli kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan veriler, belirli bir zaman aralig1 icerisinde (iki hafta), X firmasina verilen

soru formlarinin toplanmasi ile elde edilmistir.

Anket sorularinda On yargilara neden olabilecek, calisanlarin cevaplamakta
zorlanacagl ya da cevap vermek istemeyecegi tiirdeki sorularin tespit edilmesi ve
sorularin agik ve anlasilir oldugunun test edilmesi i¢in 10 kisiye pilot ¢alisma
yapilmugtir.  Orneklemin  segilmesinde ana kiitlenin tamamina ulasilmaya

calisilmigtir.

Aragtirmanin amacina yonelik olarak olusturulan 44 soruluk anket formu; Ali Talip
Akpinar tarafindan yazilmis olan “Orgiitsel Ogrenme ile Orgiite Baglilik Arasidaki
[liski: Tiirkiye Otomotiv Lastik Uretimi Sektoriinde Bir Arastirma” bashikli doktora
tezi ile Ayca Tiryaki tarafindan yazilmis olan “Isletmelerde Modern Liderlik
Yaklasimlar1 ve Calisan Motivasyonu Iliskisine Yonelik Bir Uygulama” baslikl

yiiksek lisans tezinde kullanilan anket formlari temel alinarak hazirlanmistir.

Anket formu,

Calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular (5 adet)
Calisanlarin orgiitsel bagliligini 6l¢timleyen sorular (18 adet)

Yoneticinin davraniglar1 dikkate alinarak cevaplanacak olan liderlikle ilgili sorular

(21 adet) olmak {izere toplam ii¢ boliim ve 44 sorudan olugmaktadir.

Bu boliimlerde amaglarimiza uygun olarak hazirlanmis sorularin cevap siklari igin

5’11 Likert 6l¢egi kullanilmastir.

Likert 6l¢egi anketin 2. ve 3. boliimiinii olusturan sorulari i¢in;
Kesinlikle katiliyorum (5)

Katiliyorum (4)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (2)

Kesinlikle katilmiyorum (1)

ifadeleri kullanilarak hazirlanmistir.
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Ilk béliimde demografik bilgiler yer almaktadir. Bu béliimde, anketi yamitlayan
beyaz yaka calisanlarin; gorev, sirketteki kidem, yas, cinsiyet ve egitim durumu gibi

ozelliklerini belirlemeye yonelik 5 soru bulunmaktadir.

Ikinci boliimde, ¢alisanlarm 6rgiite baghlik diizeylerini dlgmede Meyer ve Allen’in
gelistirdikleri duygusal baglilik, normatif baglilik ve zorunlu baghlik boyutlarini
iceren Orgiitsel baglilik anketi kullanilmistir. Anket bir¢ok calismada kullanilmis
olup, gegerliligi ve giivenilirligi stnanmistir. Anket her boyutu 6lgmek icin 6 ifade
icermektedir ve toplam ifade sayis1 18’ dir. Ayn1 boyutu 6l¢en ifadeler ankete karisik

olarak yerlestirilmistir.

Ucgiincii boliimde ise, liderlik tarzinin lgiilmesi amaciyla kullanilan anket, Bass ve
Avolio’nun (1997) “Multifactor Officer Questionnaire (MLQ)” isimli Slgeginin
doniistiiriicii  liderligi  dlgen boyutlarindan, Conger ve Kanungo’nun (1994)
gelistirdigi  liderlik  olgeginden ve Podsakoff ve arkadaglarinin  (1996)
“Transformational Leadership Behavior Inventory” isimli  Olgeklerinden

yararlanilarak olusturulmustur.

Anketteki calisanlarin orgiite bagliligint 6lgen 18 soruluk orgiitsel baglilik anketine
uygulanan giivenilirlik testi sonucu a degeri 0,90; yoneticilerin liderlik tarzini 6lgen
21 soruluk liderlik anketine uygulanan giivenilirlik testi sonucu o degeri ise 0,96
olarak bulunmustur. Orgiitsel baghiligin her bir alt boyutun giivenilirligi su
sekildedir: Birinci boyut olan duygusal baglilik boyutunun alpha degeri 0,81; ikinci
boyut olan normatif baglilik boyutunun alpha degeri 0,75 ve {iglincii boyut olan
zorunlu baglilik boyutunun alpha degeri 0,81°dir (EK 2). Bu degerlere gore ilgili

ifadelerin glivenilirligi yiiksektir.

4.8. Veri Analiz Teknikleri

Anket formu araciligiyla elde edilen bilgiler “SPSS for Windows 11.5 paket

programi ile analiz edilmistir.

Tiim analizler 0,05 anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir. Aragtirma sonuglarinin
ne Ol¢iide giivenilir oldugunun belirlenmesi i¢in veriler giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Giivenilirlik Analizi i¢in Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir.
Bunun yani sira normal dagilim testi yapilmis ve verilerin normal dagilima uydugu

goriilmiistiir. Bu sebeple de analizler sirasinda parametrik testlerden faydalanilmistir.
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Liderlik ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iligkilerin test edilmesi igin
korelasyon analizi; liderlik ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi, cinsiyet i¢in bagimsiz gruplar T testi;
yas, egitim, gorev ve kidem igin ise tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) ile

degerlendirilmistir.

4.9. Bulgu ve Yorumlar

4.9.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gérev dagilimina bakildiginda; % 39,3 ile uzman ya
da uzman yardimecisi birinci sirada yer almaktadir. Bu siray1 %26,2 ile sef ya da
sorumlu, % 22,6 ile diger calisanlardan olusan grup ve % 11,9 ile midiir ya da

miidiir yardimeilari takip etmektedir (Tablo 3).

Tablo 3: Calisanlarin isletmedeki Gorev Durumuna Gore Dagilim

isletmedeki Gorev Frequency Percent
Mudir ya da Midir Yrd. 10 11,9
Uzman ya da Uzman Yrd. 33 39,3
Sef ya da Sorumlu 22 26,2
Diger 19 22,6
Total 84 100,0

Tablo 4’te goriildiigli gibi, isyerindeki kidem durumu incelendiginde % 32,1 ile 1-3
yil aras1 ve esit olarak % 32,1 ile 4-6 y1l aras1 ¢alisanlar birinci sirada yer almaktadar.
Bu oranm1 % 19 ile 1 yildan az g¢alisanlar takip etmektedir. Son olarak 7-9 yil arasi
calisanlar % 8,3 ve yine esit sekilde 10 yil ve iistii calisanlar % 8,3 oraninda sirkette

yer almaktadir.

Tablo 4 : Cahsanlarin isletmedeki Kidem Durumuna Gére Dagilimi

Sirketteki Kidem Frequency Percent
1Yildan Az 16 19,0
1-3 Yl 27 32,1
4-6 YI 27 32,1
7-9 Yl 7 8,3
10 Y1l ve Ustii 7 8,3
Total 84 100,0
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Anket sonuglarindan elde edilen verilere gore calisanlarin % 60,7°si 26-35 yas
araliginda yer almaktadir. % 20,2’ si 36-45 yas araliginda yer alirken, % 15,51 25
yas ve altinda bulunmaktadir. 46-55 yaslar1 arasinda yer alan calisanlarin orani %

3,6°dir (Tablo 5).

Tablo 5: Cahsanlarin Yas Durumuna Gore Dagilimi

Yas Frequency Percent
25 ve alti 13 15,5
26-35 51 60,7
36-45 17 20,2
46-55 3 3,6
Total 84 100,0

Ankete katilan 84 calisanin cinsiyete gore dagilimlar1 Tablo 6’da yer almaktadir.

Calisanlarin % 59,5’ini kadin, % 40,5’ini erkek ¢alisanlar olusturmaktadir.

Tablo 6: Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frequency Percent
Kadin 50 59,5
Erkek 34 40,5
Total 84 100,0

Ankete katilan calisanlarin egitim durumu incelendiginde ise birinci siray1 %51,2 ile
lisans mezunlar1 alirken, % 22,6 ile lisans Ustli egitimi alanlar ikinci sirada yer
almaktadir. Lise mezunlarimin oram1 % 15,5 iken, On lisans mezunlarinin orani %
10,7 ‘dir (Tablo 7).

Tablo 7: Cahsanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu Frequency Percent
Lise 13 15,5
On Lisans 9 10,7
Lisans 43 51,2
Lisans Ustii 19 22,6
Total 84 100,0
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4.9.2. Calsanlarin Orgiite Baghhklar1 ile Liderlik Arasindaki [liskinin

Incelenmesi

Sirket calisanlarinin anket sorularina vermis olduklar1 cevaplara gore ortalamalara
bakildiginda; yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin ¢alisan algilarin1 6lgen liderlik
sorularina verilen cevaplarin genel ortalamasi 3,86; orgiitsel baglilik anketine verilen

cevaplarin genel ortalamasi ise 3,61 dir (Tablo 8).

Genel ortalamalara bakildiginda sirket calisanlarinin anket sorularna verdikleri
cevaplarin 3 ve 4 degerleri arasinda yogunlastig1 anlasilmaktadir. Yani yoneticilerin
liderlik tarzlarina iligkin algilar ve c¢alisanlarin Orgiitsel baghilig1r kararsizlik ve

katilma diizeylerinde toplanmistir.

Tablo 8: Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Sorularinin Ortalamalari

N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Liderlik Ort. 84 3,86 ,67 1,76 5,00
Org. Bag. Ort. 84 3,61 57 1,83 4,67

Liderlik ve orgiitsel baglilik anketleri Tablo 9°da goriildiigii lizere One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Testi ile incelenip p degerlerine bakilmistir. Liderlik
sorulara verilen cevaplarin ortalamasimnin Kolmogorov-Smirnov testi sonucu p
degeri 0,34; orgilitsel baglilik sorularininki ise 0,24’dir. Her iki degiskenin p degeri
0,05’ten biiylik oldugu i¢in ( 0,34 > 0,05 ve 0,24 > 0,05) sorularin normal dagilim
gosterdigi sonucuna varilmis ve analizlerin parametrik testlerle incelenmesine karar

verilmistir.

59



Tablo 9: Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Degiskenlerinin One Sample
Kolmogorov-Smirnov Testi

Liderlik Ort. Orgiitsel Baglilik Ort.

N 84 84
Normal Parameters(a,b) Mean 3,86 3,61

Std. Deviation 67 57
Most Extreme Differences Absolute ,102 11

Positive ,056 ,049

Negative -,102 - 111
Kolmogorov-Smirnov Z ,938 1,021
Asymp. Sig. (2-tailed) ,34 ,24

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Bu boliimde, arastirma ile ilgili olarak olusturdugumuz hipotezler sirasiyla test

edilecektir:

HO: Yoneticinin liderlik tarz1 ile ¢cahisanlarin orgiite baghhgi arasinda anlamh
bir iliski yoktur.
H1: Yoneticinin liderlik tarz ile calisanlarin orgiite baghhg: arasinda anlamh

bir iliski vardir.

Tablo 10’da goriildiigii gibi iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 0,469’dur.
Iki degisken arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski bulunmaktadir.
Korelasyon katsayisinin hipotez testinin 0,01 seviyesinde anlamli oldugu 0,469

katsayisinin sag iist kosesindeki (**) isaretinden de anlagilmaktadir (p=0,000< 0,01).

Bu durumda HO hipotezi reddedilir, yani ydneticinin liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
orgiite baghligi arasinda anlamli bir iliski vardir. Iliski pozitif yonlii ve orta

derecededir.

Tablo 10: Liderlik ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki Korelasyon

Liderlik Ort. Orgutsg'rfag""k
Pearson Correlation 1 ,469(**)
Liderlik Ort. Sig. (2-tailed) : ,000
N 84 84
Pearson Correlation ,469(**) 1
Orgiitsel Baghlik Ort. Sig. (2-tailed) ,000 .
N 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Analizi gergeklestirilen hipotezin alt hipotezlerine ge¢meden Once, Orgiitsel
bagliligin {i¢ alt boyutu olan duygusal baglilik, normatif baglilik ve zorunlu bagliligi
Olcen tutumlart smiflandirmak gerekmektedir. Calismamizda kullanmis oldugumuz

anket her boyutu 6lgmek i¢in 6 ifade icermektedir ve toplam ifade sayisi 18’ dir.

Duygusal baglilik boyutunu 6lcen ifadeler; 1, 4, 7, 10, 13 ve 16 nolu ifadelerdir.
Normatif baglilik boyutunu 6lgen ifadeler; 3, 6, 9, 12, 15 ve 18 nolu ifadelerdir.
Zorunlu baglilik boyutunu 6lgen ifadeler ise; 2, 5, 8, 11, 14 ve 17 nolu ifadelerdir.
Orgiitsel baglilik boyutlarinm dlgen ifadeler Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11: Orgiitsel Baghlik Boyutlarimn icerdigi ifadeler

FAKTOR | FAKTOR | FAKTORLER
ISMI KODU
.. Kariyerimin geri kalan kismimi bu sirkette gecirmekten c¢ok
M OBl
= mutlu olurum.
e
- . Bu sirketin problemlerini, gercekten kendi problemim gibi
)2‘2 OB4 ' "$" p gere p g
= gOririm.
j OB7 Kendimi bu sirkete ait hissetmiyorum.
% OB10 Kendimi bu sirkete “duygusal olarak bagli” hissediyorum.
&) y
S OB13 Bu sirkette kendimi “ailenin pargasi” gibi hissediyorum.
= OB16 Bu sirkette calisiyor olmak benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.
OB3 Su andaki igimde kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk
A hissetmiyorum.
o
5 OB6 Su anda isimden ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dogru
’% bir davranis oldugunu diisiinmiiyorum.
E OB9 Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu hissederdim.
o— =
: OB12 Calistigim sirket sadakatimi hak ediyor.
§ OBL5 Sirketimden hemen ayrilmazdim, ¢iinkii burada ¢alisanlara
% kars1 sorumlulugum var.
OB18 Sirketime gok sey borgluyum.
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Tablo 11 - Devam

OB2 Bundan sonra, bu girkette ¢calismaya devam etmek, benim igin
bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.
E OB5 Istesem bile su anda isimi birakmak benim i¢in zor olurdu.
=
Q0 > Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey
< OBS8 i
o altiist olurdu.
=
- OBI11 Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu sirketten ayrilmay1
% diistinmiiyorum.
&
=} ” Bu sirkete bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde
N OB14 e e o
caligmay1 diisiinebilirdim.
.. Bu sirketten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de is
OB17
olanaklarmin ¢ok simirli olmasidir.

Aragtirmanin devam eden kisminda Orgiitsel baghiligin alt faktorleriyle yapilacak

analizlerde, her bir alt faktoriin ortalamasi baz alinacaktir.

HO: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “duygusal baghhk” boyutu
arasinda anlamh bir iliski yoktur.
H1: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “duygusal baghhik” boyutu

arasinda anlamh bir iliski vardir.

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 0,582°dir (Tablo 12). p=0,000<0,01 ve
r=0,582 oldugundan, H1 hipotezi kabul edilir. Yani yoneticinin liderlik tarzi ile
calisanlarm duygusal baglhlik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir. iliski ayni

yonlii ve orta derecededir.

Diger bir ifade ile, calisan tarafindan organizasyonun amag¢ ve degerlerinin kabulii,
organizasyonun amacina ulagsmada gonilli katkida bulunma istegi ve
organizasyonda kalmaya devam etme istegi unsurlarini igeren duygusal baglilik
boyutu ile yoneticinin liderlik tarzi arasinda pozitif ve orta derecede anlamli bir iliski

bulunmaktadir.
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Tablo 12: Liderlik ile Duygusal Baghlik Arasindaki Korelasyon

D;;’gl‘l‘lf‘:' Liderlik
Pearson Correlation 1 ,582(**)
Duygusal Baglilik Sig. (2-tailed) . ,000
N 84 84
Pearson Correlation ,582(*%) 1
Liderlik Sig. (2-tailed) ,000 .
N 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

HO: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “normatif baghhk” boyutu
arasinda anlamh bir iliski yoktur.
H1: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “normatif baghhk” boyutu

arasinda anlamh bir iliski vardir.

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 0,437°dir (Tablo 13). p=0,000<0,01 ve
=0,437 oldugundan, HO hipotezi reddedilir. HI1 hipotezi kabul edilerek, yoneticinin
liderlik tarzi ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucuna varilir. Iki degisken arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iliski

bulunmaktadir.

Baska bir ifade ile, yoneticinin liderlik davranisiyla, calisanlarin orgiite karsi sadakat
duygusu besleme ve Orgiitte devam etmeyi bir gorev olarak benimseme
davranislarini igeren duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 13: Liderlik ile Normatif Baghlk Arasindaki Korelasyon

Liderlik "é‘:g"ﬁtllf
Pearson "
N Correlation 1 A37(*)
Liderlik Sig. (2-tailed) . 000
N 84 84
Pearson o
e Correlation A37(™) 1
Normatif Baghlik Sig. (2-tailed) 000 -
N 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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HO: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “zorunlu baghlhk” boyutu
arasinda anlamh bir iliski yoktur.
H1: Yoneticinin liderlik tarz ile orgiitsel baghhgin “zorunlu baghhk” boyutu

arasinda anlamh bir iliski vardir.

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayist 0,265°dir. (Tablo 14) Iki degisken

arasinda pozitif yonlii zay1f bir iligki bulunmaktadir.

Bu durumda H1 hipotezi kabul edilir, yani yoneticinin liderlik tarzi ile orgiitsel
bagliligin zorunlu baglilik boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir. Calisanlarin,
orgiitten ayrilmalar1 durumunda az ig alternatifi olma ihtimalinde kendi ihtiya¢larinin
bir boliimiinden fedakarlik etmeleri gerektigini diisiindiikleri zorunlu baghlik ile

liderlik arasindaki iligki pozitif yonlii fakat zayiftir.

Tablo 14: Liderlik ile Zorunlu Baghlik Arasindaki Korelasyon

Liderlik é‘;‘;:‘l:l‘(‘
Pearson Correlation 1 ,265(%)
Liderlik Sig. (2-tailed) . ,015
N 84 84
Pearson Correlation ,265(*) 1
Zorunlu Baghlhik Sig. (2-tailed) ,015 .
N 84 84

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4.9.3. Yoneticinin Liderlik Tarz ile Demografik Degiskenlerin Iligkisine Yonelik
Bulgular

HO: Yoneticinin liderlik tarzi, cahisanlarin demografik ozelliklerine gore
farkhilik gostermemektedir.
H1: Yoneticinin liderlik tarzi, cahsanlarin demografik ozelliklerine gore

farkhilik gostermektedir.

Bu hipotez dogrultusunda, yoneticinin liderlik tarz1 ile ¢alisanlarin gorevi, sirkette
calistiklar1 siire, yaslari, cinsiyetleri ve egitim durumlar1 arasindaki iliski

incelenecektir.
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Liderlikle Cinsiyet Arasindaki iliski

Liderlik konusunda kadin ve erkek calisanlarin anket sorularina vermis olduklari
cevaplarin ortalamalarinin  karsilagtirilmasinda Bagimsiz  Gruplar T- Testi

kullanilmastir.

Ilk olarak; kadin ve erkek olarak ayrilan degisken gruplarmin varyanslarinin
esitliginin test edilmesi icin Levene testinin sonucuna bakilmasi gerekmektedir.

Levene testi i¢in hipotez soyledir:

HO: Her iki grubun varyanslar esittir.

H1: Her iki grubun varyanslari esit degildir.

Tablo 15°te yer aldig1 gibi Levene testinin p degeri 0,07 dir. p degeri 0,05’den biiyiik
oldugundan HO hipotezi kabul edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna

varilacaktir.

Tablo 15: Liderlik ve Cinsiyet Arasindaki iliski icin Bagimsiz Gruplar T Testi

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
LORT Equal
variances | 3 18 ,07 1,023 82 ,30
assumed
Equal
variances
not ,953 53,466 34
assumed

Bagimsiz Gruplar T Testi’nin p degeri 0,30>0,05 oldugundan yoneticinin liderlik

tarzinin, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gostermedigi sonucuna varilmaktadir.

Liderlikle Cahisanlarin Gorevi Arasindaki iliski

Tablo 16’daki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,37> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.
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Tablo 16: Liderlik ile Gérev Arasindaki iliski icin Grup Varyanslariin
Homojenligi Testi

Levene
df1 df2 Sig.

Statistic
1,052 3 80 37

HO: Yoneticilerin liderlik tarzlari, ¢aliganlarin goérev durumuna gore farklilik
gostermemektedir.
HI1: Yoneticilerin liderlik tarzlari, calisanlarin goérev durumuna goére farklilik

gostermektedir.

Tek yonlii varyans analizinin F degeri 3,22 ve buna karsilik gelen p degeri 0,02
olarak bulunmustur (Tablo 17). p degeri 0,05’den kii¢liik oldugundan H1 hipotezi
kabul edilmis olup ve yoneticilerin liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin gérev durumuna

gore farklilik gostermekte oldugu goriilmiistiir.

Tablo 17: Liderlik ile Gorev Arasindaki fliski icin ANOVA Testi

SSquun;ers df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,033 3 1,344 3,22 ,02
Within Groups 33,392 80 417
Total 37,425 83

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu Tukey testi sonucuna gore belirlenmistir.
Gorev durumu sef ya da sorumlu olan calisanlar ile diger grubunda yer alan
calisanlara uygulanan liderlik tarzinin arasinda anlamli bir farklilik oldugu

goriilmiistiir (Tablo 18).
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Tablo 18: Liderlik ile Gorev Arasindaki Iliski icin Tukey Testi Sonuglar

Dependent Variable: LORT

Mean
(1) Gorev (J) Goérev Difference | Std. Error Sig.

(I-J)
Uzman ya da Uzman Yrd. -,2889 ,23 ,60
Madar Vj‘rga Madar Sef ya da Sorumlu -,0472 24 99
Diger -,6105 ,25 ,08
Uzman yjrga Uzman | \iidir ya da Mudar Yrd., | ,2889 23 60
Sef ya da Sorumlu 2417 A7 ,52
Tukey HSD Diger -,3216 18 .31
Sef ya da Sorumlu Muddr ya da Midur Yrd. ,0472 ,24 ,99
Uzman ya da Uzman Yrd. -,2417 A7 ,52
Diger -,5633(*) ,20 ,03
Diger Mudir ya da Maddr Yrd. ,6105 ,25 ,08
Uzman ya da Uzman Yrd. ,3216 ,18 ,31
Sef ya da Sorumlu ,5633(*) ,20 ,03

* The mean difference is significant at the .05 level.

Gorev durumu diger grubunda (yetkili, koordinatdr, yonetmen) yer alan calisanlara

uygulanan liderlik tarz1 sef ya da sorumlu olan calisanlara uygulanana oranla daha

demokratiktir (Tablo 19). ( Maiger= 4,21; Mget ya da sorumiu=3,65)

N Mean

Muddir ya da Midur Yrd. 10 3,60
Uzman ya da Uzman Yrd. 33 3,88
Sef ya da Sorumlu 22 3,64
Diger 19 4,21

Total 84 3,86

Tablo 19: Liderlik ile Gérev Arasidaki liski Ortalamalar

Liderlik ile Personelin Isletmede Calisma Siireleri Arasindaki iliski

Tablo 20°deki varyanslarin homojenligi testinin p degeri 0,01°’dir. 0,01< 0,05

oldugundan grup varyanslar esit degildir.
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Tablo 20: Liderlik ile Calisanin Isletmedeki Kidemi Arasindaki Iliski icin
Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
3,478 4 79 ,01

HO: Yoneticilerin liderlik tarzlari, c¢aligsanlarin isletmede g¢alisma siirelerine gore
farklilik gostermemektedir.
H1: Yoneticilerin liderlik tarzlari, c¢alisanlarin isletmede g¢alisma siirelerine gore

farklilik gostermektedir.

Bu durumda tek yonliit ANOVA testinin 0n sart1 saglanamamis olmaktadir. Alternatif
olarak Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmistir. Her iki testin de p degeri
0,05°den biiyiik oldugu i¢in HO hipotezi kabul edilir.(Tablo 21) Yani yoneticilerin
liderlik tarzlari, calisanlarin isletmede c¢alisma siirelerine gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 21: Liderlik ile Calisanin Isletmedeki Kidemi Arasindaki iliski icin Welch
ve Brown-Forsythe Testi

Statistic(a) df1 df2 Sig.
Welch 2,762 4 20,630 ,05
Brown-Forsythe 2,262 4 21,314 ,09

a Asymptotically F distributed.

Liderlik ile Cahsanlarin Yaslar1 Arasindaki Iliski

Varyanslarin homojenligini test etmek amaciyla gerceklestirilen Levene Testi’nin p

degeri 0,16> 0,05 oldugundan grup varyanslari esittir (Tablo 22).

Tablo 22: Liderlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Iliski icin Grup
Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,759 3 80 ,16

HO: Yoneticilerin liderlik tarzlar, c¢alisanlarin yaslarina gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Yoneticilerin liderlik tarzlari, calisanlarin yaslarina gore farklilik gdstermektedir.
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Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,01 olarak bulunmustur (Tablo 23). p degeri
0,05’den kiigiik oldugundan HO reddedilmis ve yoneticilerin liderlik tarzlarinin,

calisanlarin yaslarina gore farklilik géstermekte oldugu goriilmiistiir.

Tablo 23: Liderlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasidaki iliski icin ANOVA Testi

SSquun;r(e)fs df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,779 3 1,593 3,90 ,01
Within Groups 32,645 80 ,408
Total 37,425 83

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu Tukey testi sonucuna gore belirlenmistir.
25 yas ve alt1 calisanlar ile 36-45 yas calisanlar; yine 25 yas ve alt1 ¢alisanlar ile 46-
55 yas calisanlara uygulanan liderlik tarzinin arasinda anlaml bir farklilik oldugu

goriilmiistiir (Tablo 24).

Tablo 24: Liderlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki iliski icin Tukey Testi

Mean
(I) yas (J) yas Difference Std. Error Sig.
(-J)
26-35 ,3067 19 41
25 ve alti 36-45 ,6195(%) 23 ,04
46-55 1,1368(*) ,40 ,03
26-35 25 ve alti -,3067 ,19 41
36-45 ,3128 A7 ,30
Tukey 46-55 ,8301 37 13
HSD 36-45 25 ve alti -,6195(*) ,23 ,04
26-35 -,3128 A7 ,30
46-55 5173 ,40 57
46-55 25 ve alti -1,1368(*) ,40 ,03
26-35 -,8301 ,37 13
36-45 -5173 ,40 57

* The mean difference is significant at the .05 level.

25 ve alt1 yas araliginda bulunan g¢alisanlara uygulanan liderlik tarzi, yast 36-45 ve
46-55 araliginda bulunan ¢alisanlara uygulanana oranla daha demokratiktir (Tablo:

25). ( Mas==4,22; M36.45=3,60; Mys.55=3,08)
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Tablo 25: Liderlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki iliski icin Ortalamalar

N Mean
25 ve alti 13 4,21
26-35 51 3,90
36-45 17 3,59
46-55 3 3,07
Total 84 3,86

Liderlik ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Iiski

Tablo 26’daki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,07> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 26: Liderlik ile Calisanlarin Egitim Durumlari Arasindaki Iliski icin
Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
2,446 3 80 ,07

HO: Yoneticilerin liderlik tarzlari, g¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermemektedir.

HI: Yoneticilerin liderlik tarzlari, calisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 27: Liderlik ile Cahsanlarin Egitim Durumlar Arasindaki iliski icin

ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 672 3 ,224 48 ,69
Within Groups 36,753 80 ,459
Total 37,425 83

Yapilan ANOVA Testi’nin p degeri 0,69 olarak bulunmustur (Tablo 27). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin liderlik

tarzlari, ¢aliganlarin egitim durumuna gore farklilik géstermemektedir.
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4.9.4. Orgiitsel Baghhk ile Demografik Degiskenlerin Iliskisine Yénelik
Bulgular

HO: Calsanlarin orgiite baghklari, demografik ozelliklerine gore farkhhk
gostermemektedir.
H1: Cahsanlarin orgiite baghklari, demografik ozelliklerine gore farkhhk

gostermektedir.

Bu boliimde calisanlarin cinsiyet, egitim durumu, sirketteki gorevi, isletmede calisma
stireleri ve yaslari ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelenecektir.

Orgiitsel Baghlik ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Hipotez sOyledir:

HO: Calisanlarin 6rgilite bagliligi cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

HI1: Calisanlarin orgiite baglilig1 cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Kadin ve erkek olarak ayrilan degisken gruplarmin varyanslarinin esitliginin test

edilmesi i¢in Levene Testi uygulanmistir. Levene testi i¢in hipotez soyledir:

HO: Her iki grubun varyanslar esittir.

HI1: Her iki grubun varyanslar esit degildir.

Tablo 28’de yer aldigi gibi Levene testinin p degeri 0,28°dir. p degeri 0,05’den
bliyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna

varilacaktir.

Bagimsiz gruplar t testinin p degeri 0,13>0,05 oldugundan HO hipotezi kabul
edilmistir yani g¢alisanin Orgiite bagliliginin, cinsiyete gore farklilik gostermedigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 28: Orgiitsel Baghlk ve Cinsiyet Arasindaki Iliski icin Bagimsiz Gruplar

T Testi

Levene's Test for

Equality of Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

OBORT Equal

variances 1,15 ,28 1,525 82 ,13
assumed
Equal
variances not 1,457 59,424 15
assumed
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Orgiitsel Baghlik ile Calisanlarin Gérevi Arasindaki Iliski

Tablo 29°deki varyanslarin homojenligi testinin p degeri 0,25> 0,05 oldugundan

grup varyanslari esittir.

Tablo 29: f)rgiitsel Baghhik ile Calisanlarin Gorevleri Arasindaki Mliski icin
Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,387 3 80 ,25

HO: Calisanlarin orgiite bagliliklar1 gérev durumuna gore farklilik gostermemektedir.

H1: Calisanlarin orgiite bagliliklar1 gérev durumuna gore farklilik géstermektedir.

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,86 olarak bulunmustur (Tablo 30). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmektedir. Yani, g¢alisanlarin

orgiite bagliliklar1 gérev durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 30: (")rgiitsel Baghhik ile Calisanlarin Gorevleri Arasindaki Iliski icin

ANOVA Testi
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 255 3 ,085 25 ,86
Within Groups 27,169 80 ,340
Total 27,425 83

Orgiitsel Baghlik ile Personelin Isletmede Cahsma Siireleri Arasindaki fliski

Grup varyanslarinin esitligine bakildiginda p degeri  0,21> 0,05 oldugu
goriilmektedir. Yani grup varyanslari esittir (Tablo 31).

Tablo 31: Orgiitsel Baghlik ile Personelin Isletmede Calisma Siireleri
Arasindaki Iliski icin Grup Varyanslarimin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,489 4 79 ,21

HO: Calisanlarin oOrgiite bagliliklari, isletmede caligma siirelerine gore farklilik
gostermemektedir.
HI1: Calisanlarin orgiite bagliliklari, isletmede calisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.
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ANOVA Testi sonucunda p degeri 0,90 olarak bulunmustur (Tablo 32). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yani, ¢alisanlarin orgiite

bagliliklari, isletmede ¢alisma stirelerine gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 32: C)rgiitsel Baghlik ile Personelin Isletmede Cahisma Siireleri
Arasindaki fliski icin ANOVA Testi

S.Squun;rgfs df Mean Square F Sig.
Between Groups ,350 4 ,087 ,25 ,90
Within Groups 27,075 79 ,343
Total 27,425 83

Orgiitsel Baghlik ile Cahisanlarin Yaslar1 Arasindaki fliski

Grup varyanslarinin esitligine bakildiginda p degeri 0,16> 0,05 oldugundan grup

varyanslari esittir sonucuna varilmigtir (Tablo 33).

Tablo 33: Orgiitsel Baghlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Tliski icin
Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
1,748 3 80 ,16

HO: Calisanlarin 6rgiite bagliliklari, yasa gore farklilik gostermemektedir.
HI1: Calisanlarin orgiite bagliliklari, yasa gore farklilik gostermektedir.

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,96 olarak bulunmustur (Tablo 34). p degeri
0,05’den biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmis olup, calisanlarin orgiite

bagliliklarinin, yasa gore farklilik gostermemekte oldugu goriilmiistiir.

Tablo 34: Orgiitsel Baghhk ile Cahsanlarin Yaslar1 Arasindaki fliski icin

ANOVA Testi
Sum of i
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,096 3 ,032 ,09 ,96
Within Groups 27,329 80 ,342
Total 27,425 83
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Orgiitsel Baghlik ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Iliski

Tablo 35°deki varyanslarin homojenligi testinin p degeri (0,87), 0,05’ten biiyiik

oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 35: Orgiitsel Baghlk ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki iliski

icin Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
,226 3 80 ,87

HO:Calisanlarin ~ Orgiite ~ baghliklari,  egitim  durumuna  goére  farklilik
gostermemektedir.

H1:Calisanlarin orgiite bagliliklari, egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,62 olarak bulunmustur (Tablo 36). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmektedir. Yani, g¢alisanlarin

orgiite bagliliklar1 egitim durumuna gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 36: (")rgiitsel Baghlik ile Calisanlarin Egitim Durumlar Arasindaki Iiski

icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,597 3 ,199 ,59 ,62
Within Groups 26,828 80 ,335
Total 27,425 83

Bu hipotezin alt hipotezlerinin analizleri agagidaki boliimlerde yer almaktadir.

4.9.4.1. Duygusal Baghlk ile Demografik Degiskenlerin iliskisi

HO: Orgiitsel bagliligin “duygusal baglilik” boyutu, calisanlarmn demografik
ozelliklerine gore farklilik gostermemektedir.
H1: Orgiitsel baghiligm “duygusal baglilik” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir.

Duygusal Baghlik ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Ik olarak; kadin ve erkek olarak smiflandirilan degisken gruplarinin varyanslarimin
esitliginin test edilmesi icin Levene testinin sonucuna bakilmasi gerekmektedir.

Levene testi i¢in hipotez soyledir:
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HO: Her iki grubun varyanslar esittir.

H1: Her iki grubun varyanslari esit degildir.

Tablo 37°de yer aldig1 gibi Levene testinin p degeri 0,44’diir. p degeri 0,05’den
biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir ve varyanslarin esit oldugu sonucuna

varilmstir.

Tablo 37: Duygusal Baghhk ve Cinsiyet Arasindaki Iliski icin Bagimsiz Gruplar
T Testi

Levene's Test for .
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Equal
variances ,599 ,44 ,883 82 ,38
assumed
OB.D Equal
vanances 846 60,088 40
not
assumed

Bagimsiz gruplar t testinin p degeri 0,38; 0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi
kabul edilerek, duygusal baglilik boyutunun cinsiyete gore farklilik gostermedigi

sonucuna varilmaktadir.
Duygusal Baghlik ile Cahisanlarin Gorevi Arasindaki Miski

Tablo 38’deki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,35> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 38: Duygusal Baghlik ile Calisanlarin Gorev Durumlar1 Arasindaki

fliski icin Grup Varyanslarimin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,097 3 80 35

HO: Duygusal baghlik boyutu, ¢alisanlarin goérev durumuna goére farklilik
gostermemektedir.
H1: Duygusal baghlik boyutu, c¢alisanlarin goérev durumuna gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 39: Duygusal Baghhk ile Calisanlarin Gérev Durumlari Arasindaki Tliski

icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,845 3 ,282 ,86 ,46
Within Groups 25,976 80 ,325
Total 26,821 83

Tek yonlii varyans analizinin F degeri 0,86 ve buna karsilik gelen p degeri 0,46
olarak bulunmustur (Tablo 39). p degeri 0,05’den biiyiikk oldugundan HO hipotezi
kabul edilmistir. Duygusal baglilik boyutu, c¢alisanlarin gorev durumuna gore

farklilik géstermemektedir.
Duygusal Baghlik ile Personelin isletmede Cahisma Siireleri Arasindaki fliski

Tablo 40°daki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,22> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 40: Duygusal Baghlik ile Personelin Isletmede Calisma Siireleri
Arasindaki Iliski i¢cin Grup Varyanslarimin Homojenligi Testi

Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
1,438 4 79 ,22

HO: Duygusal baglilik boyutu, ¢alisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Duygusal baglilik boyutu, calisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 41: Duygusal Baghhk ile Personelin isletmede Calisma Siireleri
Arasindaki Iliski icin ANOVA Testi

SSquun;r(e)fs df Mean Square F Sig.
Between Groups 413 4 ,103 ,30 ,87
Within Groups 26,408 79 ,334
Total 26,821 83
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Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,87 olarak bulunmustur (Tablo 41). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Duygusal baglilik boyutu,

calisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermemektedir.

Duygusal Baghlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Tiski

Varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslariin esitligine

bakildiginda p degeri 0,39> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir (Tablo 42).

Tablo 42: Duygusal Baghhk ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Iliski icin Grup
Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,006 3 80 ,39

HO: Duygusal baglilik boyutu, calisanlarin yaslarina gore farklilik gostermemektedir.
H1: Duygusal baglilik boyutu, ¢alisanlarin yaslarina gore farklilik géstermektedir.

Tablo 43: Duygusal Baghlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Tliski icin

ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,157 3 ,052 ,15 ,92
Within Groups 26,665 80 ,333
Total 26,821 83

Tablo 43’de goriildiigi gibi tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,92 olarak
bulunmus olup, p degeri 0,05’den biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir.
Yani, duygusal baglilhk boyutu, c¢alisanlarin yaslarma gore farklilik

gostermemektedir.

Duygusal Baghlik ile Cahisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki fliski

Tablo 44’deki grup varyanslarmin esitligine bakildiginda p degeri 0,90; 0,05’den
bliyiik oldugundan grup varyanslari esittir.

77



Tablo 44: Duygusal Baghlik ile Cahsanlarin Egitim Durumlari Arasindaki iliski

icin Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
,185 3 80 ,90

HO: Duygusal baglilik boyutu, calisanlarin egitim durumuna gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Duygusal baghlik boyutu, calisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 45: Duygusal Baghhk ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Iliski

icin ANOVA Testi
Sum of )
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups , 720 3 ,240 73 ,53
Within Groups 26,101 80 326
Total 26,821 83

ANOVA testinin F degeri 0,73 ve buna karsilik gelen p degeri 0,53 olarak
bulunmustur (Tablo 45). p degeri 0,05’den biiylik oldugundan HO hipotezi kabul
edilmistir. Duygusal baglilik boyutu, c¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermemektedir.

4.9.4.2. Normatif Baghhk ile Demografik Degiskenlerin Iliskisi

HO: Orgiitsel baghligim “normatif baglilk” boyutu, calisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gdstermemektedir.
H1: Orgiitsel baghligin “normatif baghlik” boyutu, c¢alisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Normatif Baghhk ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Varyanslarin esitliginin test edilmesi i¢in Levene testinin sonucuna bakilmasi

gerekmektedir. Levene testi i¢in hipotez soyledir:

HO: Her iki grubun varyanslar esittir.

HI1: Her iki grubun varyanslar esit degildir.
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Tablo 46’da yer aldig1 gibi Levene testinin p degeri 0,16°dir. p degeri 0,05’den

biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna

varilacaktir.

Bagimsiz gruplar t testinin p degeri: 0,34 >0.05 oldugundan HO hipotezi kabul

edilmistir. Boylelikle, normatif baghligin calisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermedigi sonucuna varilmaktadir.

Tablo 46: Normatif Baghlik ile Cinsiyet Arasindaki iliski icin Bagimsiz

Gruplar T Testi
Levene's Test for .
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Equal
variances 2,00 ,16 ,954 82 ,34
. assumed
OB.N Equal
varances 910 59,043 36
not
assumed

Normatif Baghhk ile Calisanlarin Gorevi Arasindaki Iliski

Tablo 47°deki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,11> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 47: Normatif Baghlik ile Cahsanlarin Gérev Durumlan Arasindaki iliski

icin Grup Varyanslarinin Homo

enligi Testi

Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
2,067 3 80 ,( 1

HO: Normatif baglilhik boyutu, c¢alisanlarin gorev durumuna gore farklilik

gostermemektedir.

HI: Normatif baglilik boyutu, c¢alisanlarin goérev durumuna goére farklilik

gostermektedir.
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Tablo 48: Normatif Baghlik ile Calisanlarin Gorev Durumlar1 Arasindaki

iliski icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,295 3 ,098 ,23 ,86
Within Groups 32,947 80 412
Total 33,242 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,86 olarak bulunmustur (Tablo 48). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Normatif baglilik boyutu,

calisanlarin gérev durumuna gore farklilik géstermemektedir.

Normatif Baglihk ile Personelin isletmede Cahsma Siireleri Arasindaki iliski:
Tablo 49°deki varyanslarin homojenligi testinin p degeri 0,30> 0,05 oldugundan

grup varyanslar esittir.

Tablo 49: Normat.if Baghlik ile Calisanlarin Isletmedeki Cahsma Siireleri
Arasindaki lliski icin Grup Varyanslarimin Homojenligi Testi

Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
1,237 4 79 ,30

HO: Normatif baglilik boyutu, ¢alisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Normatif baglilik boyutu, calisanlarin igletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 50: Normatif Baghlik ile Calisanlarin Isletmedeki Cahsma Siireleri
Arasindaki Iliski icin ANOVA Testi

S%ggg; df Mean Square F Sig.
Between Groups ,805 4 ,201 ,49 ,74
Within Groups 32,436 79 411
Total 33,242 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,74 olarak bulunmustur (Tablo 50). p degeri
0,05°den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Normatif baglilik boyutu,

calisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermemektedir.

80



Normatif Baghlk ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Mliski
Tablo 51°deki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,18> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 51: Normatif Baghlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Tliski icin Grup
Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,656 3 80 ,18

HO: Normatif baghlik boyutu, yasa gore farklilik gdstermemektedir.
H1: Normatif baglilik boyutu, yasa gore farklilik gostermektedir.

Tablo 52: Normatif Baghlik ile Cahisanlarin Yaslar1 Arasindaki fliski icin

ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,270 3 ,090 ,21 ,88
Within Groups 32,972 80 412
Total 33,242 83

ANOVA testinin p degeri 0,88 olarak bulunmustur (Tablo 52). p degeri 0,05’den
bliyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Normatif baglilik boyutu, yasa gore
farklilik géstermemektedir.

Normatif Baghhk ile Cahsanlarin Egitim Durumlan Arasindaki iliski

Varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin esitligine

bakildiginda p degeri 0,88> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir (Tablo 53).

Tablo 53: Normatif Baghlik ile Cahsanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki liski

icin Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
,212 3 80 ,88

HO: Normatif baglilik boyutu, calisanlarin egitim durumuna gore farklilik
gostermemektedir.
HI: Normatif baghlik boyutu, calisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 54: Normatif Baghlik ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Miski

icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,280 3 427 1,06 ,36
Within Groups 31,962 80 ,400
Total 33,242 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,36 olarak bulunmustur (Tablo 54). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Normatif baglilik boyutu,

calisanlarin egitim durumuna gore farklilik géstermemektedir.

4.9.4.3. Zorunlu Baghlik ile Demografik Degiskenlerin iliskisi

HO: Orgiitsel baghligm “zorunlu baglhlik” boyutu, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gdstermemektedir.
H1: Orgiitsel baglilgin  “zorunlu baglilk” boyutu, calisanlarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Zorunlu Baghhk ile Cinsiyet Arasindaki Iliski

Ik olarak; kadin ve erkek olarak ayrilan degisken gruplarinin varyanslarinmn
esitliginin test edilmesi i¢in Levene testinin sonucuna bakilmasi gerekmektedir.

Levene testi i¢in hipotez soyledir:

HO: Her iki grubun varyanslar esittir.

H1: Her iki grubun varyanslari esit degildir.

Tablo 55’de yer aldig1 gibi Levene testinin p degeri 0,39°dir. p degeri 0,05’den
bliyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilecek ve varyanslarin esit oldugu sonucuna

varilacaktir.

Bagimsiz gruplar t testinin p degeri: 0,04<0,05 oldugundan zorunlu baglilik

boyutunun, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gosterdigi sonucuna varilmaktadir.
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Tablo 55: Zorunlu Baghlik ve Cinsiyet Arasindaki iliski icin Bagimsiz Gruplar
T Testi

Levene's Test for .
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Equal
variances 74 ,39 2,018 82 ,04
. assumed
OB.Z Equal
variances 1,081 66,378 05
not
assumed

Tablo 56’daki grup ortalamalarina bakildiginda kadin c¢alisanlarin  zorunlu

bagimliliklarinin erkek calisanlara oranla fazla oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 56: Cinsiyete gore Zorunlu Baghlik Ortalamalari

cinsiyet N Mean

. Kadin 50 3,36
OB.Z

Erkek 34 3,02

Zorunlu Baghlik ile Cahisanlarin Gorevi Arasindaki Miski

Tablo 57°deki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,15> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 57: Zorunlu Baghlik ile Calisanlarin Gorev Durumlari Arasindaki

iliski icin Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
1,786 3 80 ,15

HO: Zorunlu baghlik boyutu, calisanlarin goérev durumuna gore farklilik
gostermemektedir.
Hl: Zorunlu baghlik boyutu, calisanlarin goérev durumuna gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 58: Zorunlu Baghlik ile Calisanlarin Gérev Durumlar1 Arasindaki Mliski

icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,866 3 ,622 1,08 ,36
Within Groups 45,844 80 573
Total 47,710 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,36 olarak bulunmustur (Tablo 58). p degeri
0,05’den biiyiik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yani zorunlu baglilik

boyutu, ¢alisanlarin gérev durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Zorunlu Baghhk ile Personelin isletmede Calisma Siireleri Arasindaki iliski

Grup varyanslarinin esitligine bakildiginda p degeri 0,42> 0,05 oldugundan grup
varyanslari esittir (Tablo 59).

Tablo 59: Zorunlu Baghhk ile Cahsanlarin Isletmede Cahsma Siireleri
Arasindaki Iliski icin Grup Varyanslarimin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
,978 4 79 ,42

HO: Zorunlu baglilik boyutu, ¢alisanlarin isletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Zorunlu baglilik boyutu, ¢alisanlarin igletmede ¢alisma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 60: Zorunlu Baghlk ile Cahisanlarin Isletmede Calisma Siireleri
Arasindaki Iliski icin ANOVA Testi

S%ggg; df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,569 4 ,392 ,67 ,61
Within Groups 46,141 79 ,584
Total 47,710 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,61 olarak bulunmustur (Tablo 60). p degeri
0,05’den biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yani zorunlu baglilik

boyutu, ¢alisanlarin isletmede calisma siirelerine gore farklilik gostermemektedir.
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Zorunlu Baghlik ile Calhisanlarin Yaslar1 Arasindaki Miski

Tablo 61°daki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,06> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 61: Zorunlu Baghlik ile Calisanlarin Yaslar1 Arasindaki Tliski icin
Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene .
Statistic df1 df2 Sig.
2,507 3 80 ,06

HO: Zorunlu baglilik boyutu, yasa gore farklilik gostermemektedir.
H1: Zorunlu baglilik boyutu, yasa gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 62: Zorunlu Baghhk ile Cahsanlarin Yaslar1 Arasindaki iliski icin

ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,066 3 ,022 ,03 ,99
Within Groups 47,644 80 ,596
Total 47,710 83

Tek yonlii varyans analizinin p degeri 0,99 olarak bulunmustur (Tablo 62). p degeri
0,05’den biiylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yani zorunlu baglilik
boyutu, yasa gore farklilik gostermemektedir.

Zorunlu Baghhk ile Cahsanlarin Egitim Durumlar Arasindaki iliski

Tablo 63’deki varyanslarin homojenligi testinin p degerine yani grup varyanslarinin

esitligine bakildiginda p degeri 0,22> 0,05 oldugundan grup varyanslar esittir.

Tablo 63: Zorunlu Baghlik ile Cahisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Iliski

icin Grup Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene ;
Statistic df1 df2 Sig.
1,481 3 80 ,22

HO: Zorunlu baghlik boyutu, c¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik
gostermemektedir.
HIl: Zorunlu bagllik boyutu, ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 64: Zorunlu Baghlik ile Calisanlarin Egitim Durumlar1 Arasindaki Iiski

icin ANOVA Testi
Sum of .
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,248 3 ,416 71 ,54
Within Groups 46,462 80 ,581
Total 47,710 83

Tablo 64’de yer alan tek yonlii varyans analizinin F degeri 0,71 ve buna karsilik
gelen p degeri 0,54 olarak bulunmustur. p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan HO
hipotezi kabul edilmistir. Zorunlu baglilik boyutu, calisanlarin egitim durumuna gore

farklilik géstermemektedir.
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5. SONUC

Glinlimiiz isletmeleri, en onemli ve en degerli sermayelerinin insan kaynagi
oldugunun farkindadirlar. Isletmelerin birincil amaglarindan olan karliliklarim
arttirabilmeleri i¢in, deger ve farklilik yaratan ¢alisanlari temin etme ve igletmedeki
devamliliklarini stirdiirebilme, isletmelerin basarisi bakimindan 6nemlidir. Nitelikli
insan kaynaginin istthdam edilmesi sonrasinda calisanin isletmeye bagliliginin
stirdiiriilebilmesinde insan kaynaginin verimli bir sekilde yonetilebilmesinin
gerekliligi yadsmmamaz. Yoneticinin liderlik vasiflarinin 6nemi bu noktada ortaya
cikmaktadir. Globallesme siireci ile beraber birden fazla iilkede faaliyet gosteren ¢ok
uluslu sirketlerin insan kaynaklar1 politikalar1 da aymi sekilde uluslar arasi

yaklasimlar1 beraberinde getirmektedir.

Bu calismada, isletmelerde yoneticilerin gosterdigi liderlik tarzinin ¢alisanlarin
orgiite baghihiginda ne derecede etkili oldugu saptanmaya c¢alisilmis, c¢esitli
istatistiksel yontemlerle liderlik davranisinin demokratik ya da otokratik liderlik
boyutlarinda, orgiitsel baglilikla genel ve alt boyutlar1 baglaminda iliskisinin

incelenmesi amaglanmustir.

Calisanlarin  orgilite  bagliliklar1 ile liderlik arasindaki iliskiyi inceleyebilmek
amacityla Istanbul’da yer alan ve finans sektoriinde faaliyet gdsteren orta &lgekli
uluslararas1 kurumsal bir firmanin ¢esitli departmanlarinda yer alan c¢alisanlarin
katilimiyla bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Arastirmamiza konu olan sirketin
toplam calisan sayis1 90 kisi olup calisanlarin tamamina ulasilmas1 amag¢lanmistir. 84

calisanin katilimiyla anket siireci tamamlanmaistir.

Analiz sonucuna gore X sirketinde algilanan liderlik davranisi ile ¢alisanlarin Grgiite
baglilig: arasinda anlamli bir iliski vardir. iliski ayn1 yonlii ve orta derecededir. Bu
sonuca gore, yoneticinin liderlik tarzi demokratik liderlik tarzina yaklastikca
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin artti1; yoneticinin liderlik tarzinin otokratik
liderlik tarzina yaklagsmasi durumunda ise ¢aliganlarin orgilite olan bagliliklarinin

azaldig1 sonucuna varilabilir.
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Calisanlar tarafindan algilanan yoneticinin liderlik tarzi ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iligki incelendikten sonra oOrgiitsel baglhiligin alt boyutlart ile liderlik
arasindaki iliskinin analizi gergeklestirilmistir.

IIk olarak liderlik ile duygusal baghlik arasindaki iliskinin analizi yapilmustir.
Duygusal baglhilik boyutu ile yoneticinin liderlik tarzi arasinda pozitif ve orta
derecede anlamli bir iligki bulunmustur. Yani ¢alisan tarafindan algilanan yoneticinin
liderlik tarz1 demokratik liderlik davranisina yaklastik¢a ¢alisanlarin organizasyonun
ama¢ ve degerlerini kabulii, organizasyonun amacina ulagsmada goniillii katkida
bulunma istegi ve organizasyonda kalmaya devam etme istegi artmaktadir sonucuna

ulasilabilir.

Ikinci olarak ise yoneticinin liderlik davranisiyla normatif baghlik arasindaki iliski
incelenmis olup; calisanlarin 6rgiite kars1 sadakat duygusu besleme ve drgiitte devam
etmeyi bir gorev olarak benimseme davraniglarini igeren normatif baglilik boyutu ile
liderlik arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski bulunmustur. Liderlerin
izleyicilerin fikirlerine daha ¢ok deger verdigi ve yonetimde alinan kararlarda
calisanlarin fikirlerinin de degerlendirildigi demokratik liderlik yaklasimi arttikca

calisanlarin orgiitlerine kars1 sadakat duygularinin arttig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Ucgiincii olarak ise zorunlu baghlik ile yoneticinin sergiledigi liderlik davramisi
arasindaki iliski incelenmis ve uygulanan istatistiksel yontemler sonucunda aym
yonlii zayif bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Calisanin isten ayrildiktan sonra
katlanacagi maddi kayiplart diisiinerek sirkette varligini stirdiirmesi anlamina gelen
ve tercih edilmeyen bir orgiitsel baglilik boyutu olan zorunlu bagliligin, ¢alisanin
algiladig liderlik davranisindan biiyiik 6l¢iide etkilenmedigi, aralarindaki bagin zayif
oldugu sonucuna varilabilmektedir. Aragtirmada iki degisken arasinda zayif bir iliski
olmasina ragmen, buradaki beklenti zorunlu baglilik ile liderlik davranisi arasinda
ters yonlii bir iligki olmas1 yoniinde olmaktadir. Ciinkii calisan tarafindan algilanan
demokratik liderlik davranisi arttikca, calisanin sadece isten ayrildiktan sonra
ugrayacagi maddi kayiplart diigiinerek sirkette devamliligini slirdiirmesini temsil
eden ve tercih edilmeyen bir orgiitsel baglilik tiirii olan zorunlu baglhiligin azalmasi,
diger baghlik tiirlerinin artmasi1 beklenmektedir. Arastirmanin  6rneklem
biiytlikliigiiniin kisith olmas1 sebebiyle bu sonuca ulasildig: diisiiniilerek, érneklem

biiylikliigii arttiginda sonucun ters yonlii olarak degisebilecegi sdylenebilmektedir.
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Ozetle; X isletmesi icin ulasilan sonu¢ sudur: Calisanlar tarafindan algilanan
yoneticinin liderlik davranisi ¢alisanlarin orgiitsel baglilig: ile pozitif yonlii ve orta
derecede iligkili iken, Orgiitsel bagliligin alt boyutlar: ile olan iligkisi incelenmis ve
duygusal baglilik ve normatif baglilik ile pozitif ve orta derecede, zorunlu baglilik ile

ise pozitif yonlii ve zayif bir iligkinin varlig1 ortaya konmustur.

X sirketine ait demografik bilgiler ile isletmede uygulanan liderlik yaklasimi
arasindaki iligkiler incelendiginde, gorev ve yas degiskeni haric tiim degiskenler icin
HO hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analizlere gore, yoneticilerinin ortaya koydugu
liderlik tarzlarina iligskin kadin ve erkek ¢alisanlarin benzer diisiincelere sahip oldugu,
goriigleri arasinda bir farklilik olmadigi soylenebilir. Ayni sekilde, c¢alisanlarin
isletmedeki kidemleri ve egitim seviyeleri ne olursa olsun yoneticilerinin liderlik
davraniglarint algilama bigimleri benzerlik gostermektedir. Ancak ¢alisanlarin
tinvanlara bakildiginda, gérev durumu sef yada sorumlu olan ¢alisanlar ile diger
grubunda yer alan calisanlar arasinda, uygulanan liderlik tarzi algis1 anlaminda
farkliliklar oldugu gozlemlenmistir. Gorev durumu diger grubunda yer alan ve bu
kategoride bulunan yetkili, koordinatdr ve yodnetmen unvanina sahip kisilere
uygulanan liderlik tarzinin sef ya da sorumlu olan ¢alisanlara uygulanan liderlik
tarzina oranla daha demokratik oldugu sonucuna varilmistir. Aym sekilde;
calisanlarin yas durumuna goére dagilimina bakildiginda; calisanlarin yas grubu
farklilastik¢a yoneticilerinin liderlik tarzlarina iligkin goriisleri arasinda farkliliklar
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yasi en geng olanlarin yoneticilerine dair liderlik algilari
daha demokratik iken yasca daha biiyiik ve kariyer bakimindan olgunluk déneminde
olan calisanlarin goriisleri daha gen¢ c¢alisanlara nazaran otokratik liderlik tarzina

daha yakin bir yoneticilik oldugu yoniindedir.

Orgiitsel baghilik ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler analiz
edilmis, calisanlarin cinsiyet, yas, egitim, gorev durumu ve isletmedeki kidemi ile
orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski olmadig1 sonucuna varilmistir. Ayn
sekilde, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik ve normatif baglilik
ile demografik ozellikler arasindaki iligkinin analizinde HO hipotezi kabul edilerek,
iliski bulunmadig1 sonucuna varilmistir. Fakat, zorunlu baglilik ile diger demografik
ozellikler arasinda benzer sekilde iligki bulunmamasina ragmen, cinsiyet ile anlaml
bir iligki oldugu saptanmistir. Yani zorunlu baghiligin kadin ve erkek calisanlara goére

farklilik gosterdigi goriilmistiir. Kadin g¢aliganlarin zorunlu baghiliklarinin erkek
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calisanlara oranla daha fazla oldugunu goOsteren bu analiz sonucunda kadin
calisanlarin isten ayrildiktan sonra katlanacagi maddi kayiplar1 daha fazla

Oonemseyerek sirkette varligini siirdiirdiigii sonucuna varilmaktadir.

Sonug¢ olarak, geg¢misten giinlimiize organizasyonel davranig alaninda Onemini
stirdiiren liderlik ile giinlimiizde 6nemi gitgide artan orgiitsel baglilik kavramlarinin
birbirleri ile iliskili oldugu, yapmis oldugumuz arastirma bulgularn ile

desteklenmistir.

Isletmelerdeki yoneticilerin otokratik liderlik tarzi sergilemekten ziyade ¢alisanlari
arasinda dayanigmayi, birlik ve beraberligi tesvik eden, yeni seyler 6gretmek icin
zaman ayiran, liderlik ettigi grubun onceliklerini kendi onceliklerinden 6nde tutan,
astlar1 arasinda bir takim havasi ve ruhu olusturan, astlar1 i¢in iyi bir rol modeli olan
ve saygl uyandiran, ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinin bilincinde olan, giiclii ve
giivenilir oldugunu hissettiren ve c¢alisanlarina ayri ayri Onemli olduklarin
hissettirecek sekilde yaklasan, gelecekle ilgili plan ve diisleriyle astlarini inandirarak
pesinden siiriikleyen ve calisanlariyla siirekli iletisim igerisinde olan demokratik
liderlik tarzi sergilemesinin, ¢aliganin organizasyonun amag¢ ve degerlerini kabuli,
organizasyonun amacina ulasmada goniillii katkida bulunma istegini, organizasyonda
kalmaya devam etme istegini, sadakat duygusu besleme ve orgiite devam etmeyi bir
gorev olarak benimseme davranislarini arttirmayi saglayacak ve isletmelerin en

onemli kaynagi olan insan kaynaginin orgiite bagliligint devam ettirecektir.
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EKLER

EK 1 Anket Formu

ACIKLAMA

Bu anket ¢alismasi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklari
Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda Dog. Dr. Turhan Erkmen danigsmanliginda yapmakta
oldugum "Calisanlarin Orgiite Bagliliklar1 ile Liderlik Arasindaki Iliskinin Incelenmesine
Yonelik Bir Uygulama" konulu yiiksek lisans tezimin uygulama asamasidir.

Anket formu yoneticilerin liderlik davranislan ile ¢alisanlarin orgiite baghiligi arasindaki
iligkiyi ve birbirleri iizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik hazirlanmistir.

Anket, katilimcilara iliskin genel bilgi edinmeyi amaglayan sorular, ¢alisanlarin oOrgiite
baghliklarin1 6lgmeye yonelik sorular ve yoneticilerin liderlik davramislarini belirlemeye
yonelik sorular olmak iizere toplam {i¢ boliim ve 44 sorudan olugmaktadir. Liitfen sorular
okuduktan sonra kendinize en uygun segenegi “X” ile isaretleyiniz.

Ankete vereceginiz yamitlar, arastirmanin amaci disinda kesinlikle kullanilmayacak
olup, yalmizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Degerli zamaniniz ve verdiginiz igten cevaplar icin ¢ok tesekkiir eder, iyi calismalar dilerim.

o Sinem HOSOGLU
BOLUM 1
1. Isletmedeki géreviniz:
() Miidiir ya da Miidiir Yardimcisi
( ) Uzman ya da Uzman Yardimecisi
() Sefya da sorumlu
( ) Diger (Belirtiniz) : ...........cceevennn.

2. Bu igletmede kag yildir ¢alismaktasiniz?
()lyidanaz ( )13yl ()4-6yil ()7-9yil ( )10yl vedisti

3. Yasmiz:
()25vealtn1 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()S55isti
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4. Cinsiyetiniz:

( )Kadn () Erkek

5. Egitim Diizeyiniz:

( )Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Lisansiistii

BOLUM 2- ORGUTSEL BAGLILIK

Kesinlikle
Katillyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1. Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette
gecirmekten ¢ok mutlu olurum.

2. Bundan sonra, bu sirkette caligmaya devam
etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir
gerekliliktir.

3. Su andaki igsimde kalmak i¢in herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum.

4. Bu sirketin problemlerini, ger¢ekten kendi
problemim gibi gdriiriim.

5. Istesem bile su anda isimi birakmak benim
i¢in zor olurdu.

6. Su anda isimden ayrilmak benim lehime olsa
bile bunun dogru bir davranis oldugunu
diistinmiiyorum.

7. Kendimi bu sirkete ait hissetmiyorum.

8. Isten simdi ayrilmaya karar verirsem,
hayatimda pek ¢ok sey altiist olurdu.

9. Eger su anda isimi biraksaydim kendimi
suclu hissederdim.

10. Kendimi bu sirkete “duygusal olarak bagli”
hissediyorum.

11. Disaridaki is imkanlari az oldugu igin bu
sirketten ayrilmay:1 diisiinmiiyorum.

12. Calistigim sirket sadakatimi hak ediyor.

13. Bu sirkette kendimi “ailenin pargas1” gibi
hissediyorum.

14. Bu sirkete bu kadar emek harcamasaydim,
bagka bir yerde galismay1 diisiinebilirdim.

15. Sirketimden hemen ayrilmazdim, ¢iinkii
burada calisanlara kars1 sorumlulugum var.

16. Bu sirkette ¢alisiyor olmak benim igin ¢ok
sey ifade ediyor.

17. Bu sirketten ayrilmanim olumsuz
sonuglarindan birisi de is olanaklarinin ¢ok
sinirli olmasidir.

18. Sirketime ¢ok sey bor¢luyum.
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BOLUM 3- LIDERLIK:

Bu boliimii yoneticilerinizin davramislarin dikkate alarak cevaplaymz.

Yoneticim;

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1.Yaparak yol gosterir, sadece soyleyerek degil.

2.Sorunlarin ¢dziimiinde farkli bakis agilarindan
yararlanmaya calisir.

3.Caligma gruplarinda dayanigmayi tesvik eder.

4.Girisimcidir, isletme hedeflerine ulasmayi1
kolaylastiracak olan gevredeki yeni firsatlari hemen
fark eder.

5.0nunla ¢aligmak insana gurur verir.

6.Ulasmamiz gereken hedefler hakkinda sevkle ve
heyecanla konusur.

7.Takip edilecek iyi bir modeldir.

8.Bagkalarimi yetistirmek, onlara yeni bir seyler
Ogretmek i¢in zamanini verir.

9.Calisanlarm takim oyunculari gibi olmalarini
tesvik eder.

10.Grubun iyiligi i¢in kendi 6nceliklerinden
vazgecer.

11.Bana grubun herhangi bir tiyesi olarak degil de
bir birey olarak davranir.

12.Davranislar1 bende saygi uyandirir.

13.Yol gosterirken 6rnekler kullanir ve performans
standartlarini tutturdugumda hangi 6diiller veya
sonuglarla kargilagacagimi agikca ifade eder.

14.Giiglii ve giivenilir oldugunu hissettirir.

15.Gelecekle ilgili diisleriyle bizi pesinden siiriikler.

16.Her birimize ihtiyaglari, yetenekleri ve
beklentilerini farkli olan bireyler olarak yaklasir.

17.Astlar1 arasinda bir takim havasi ve ruhu
gelistirir.

18.Giiglii yonlerimi gelistirmem konusunda beni
yonlendirir.

19.Isletmede calisanlarin yetenek ve becerilerinin
neler oldugunu bilir.

20.Hedeflerimize ulagacagimiza inandigin1 bize belli
eder, cesaretlendirir.

21.Calisanlara orgiitsel hedeflerin bagarilmasinda
ilham kaynag teskil eder.
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EK 2 Anket Formu’nun Cronbach Alpha Degerleri

Liderlik Anketi Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha N of Items

,9644 21

Item-Total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted  Correlation Deleted

LID1 77,2262 180,6109 , 1252 ,9628
LID2 77,1190 183,6483 ,6942 ,9632
LID3 77,1667 184,0201 ,5902 ,9643
LID4 77,1429 182,2685 7171 ,9629
LIDS 77,1786 181,9316 717 ,9624
LID6 77,2262 182,5145 , 7467 9627
LID7 77,2500 179,5392 , 7745 ,9623
LID8 77,2024 180,0670 ,6921 9633
LID9 77,2976 180,4766 , 71524 9625
LID10 77,5476 178,9495 ,7006 9633
LIDI11 77,2738 177,5265 ,8145 9618
LID12 77,1429 179,4251 1797 ,9622
LID13 77,3214 178,5581 1784 ,9622
LID14 77,2976 181,9706 , 7690 ,9624
LIDIS 77,5000 180,6627 ,6849 ,9633
LID16 77,3690 178,4766 , 7796 ,9622
LID17 77,2738 181,2374 ,7029 9631
LID18 77,3333 180,9237 , 7456 ,9626
LIDI19 77,3095 181,8308 ,7401 9627
LID20 77,3333 180,1767 , 7661 ,9624
LID21 77,3452 179,4818 , 7932 9621
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Orgiitsel Baghlik Anketi Giivenilirlik Analizi

0OB1
0B2
0B3
OB4
0B5
0OB6
OB7
0OB8
0OB9
0B10
0OB11
0B12
0B13
OB14
OB15
0OB16
OB17

Cronbach Alpha N of Items
9019 18
Item-Total Statistics

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

61,1786 97,5701 ,6223 ,8955

61,6667 94,8755 ,6223 ,8946

61,6905 96,3127 4797 ,8991

60,9286 101,7057 ,3683 ,9013

61,4762 95,3609 ,5428 ,8970

61,6667 94,3213 5095 ,8987

60,9524 97,9254 AT74 ,8988

61,9881 92,3493 ,6460 ,8936

61,6310 91,7778 ,6664 ,8929

61,2500 95,6355 ,6075 ,8951

61,9524 93,7808 ,5220 ,8984

61,1548 98,1083 ,5804 ,8965

61,1429 96,9914 ,5829 ,8960

62,0595 94,7314 ,5368 ,8974

61,2262 98,3940 ,4953 ,8983

61,0476 98,2146 ,5619 ,8968

61,9167 94,5351 ,5538 ,8968

61,2857 96,1583 ,6907 ,8936

0OB18
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Duygusal Baghlik Boyutu Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha N of Items
,8110 6
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
OB1 20,0357 8,7577 ,5440 ,71875
OB4 19,7857 9,1583 ,5092 , 7950
OB7 19,8095 7,9633 ,5793 ,7807
OB10 20,1071 8,0245 ,5548 ,7871
OB13 20,0000 8,0964 ,6158 7712
OB16 19,9048 8,3041 ,6473 ,71657
Normatif Baghhk Boyutu Giivenilirlik Analizi
Cronbach Alpha N of Items
, 7525 6
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
OB3 18,3929 10,7956 ,3794 , 7499
OB6 18,3690 9,7296 , 4674 ,7298
OB9 18,3333 8,7309 ,6873 ,6539
0B12 17,8571 11,4010 ,5024 , 7191
OB15 17,9286 11,4165 ,4253 ,7338
OB18 17,9881 10,9758 ,5672 ,7037
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Zorunlu Baghhik Boyutu Giivenilirlik Analizi

OB2
OB5
OB8
OB11
OB14

Cronbach Alpha N of Items
,8104 6
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
15,9643 15,7216 ,.5544 ,7850
15,7738 16,2494 ,4222 ,8112
16,2857 14,5198 ,6011 ,7736
16,2500 13,7801 ,6333 ,7660
16,3571 15,1962 ,5219 ,7914
16,2143 14,0258 ,6997 ,7510

OB17

102




OZGECMIS

KIiSiSEL BiLGILER

Dogum Tarihi: 14.09.1984
Dogum Yeri: Istanbul

Medeni Hali: Bekar

iS DENEYIMLERI

10.2011- Devam : Mercedes-Benz Finansman Tiirk A.S. — Insan Kaynaklar Uzmani
10.2010-10.2011: Mercedes-Benz Finansman Tiirk A.S. — Insan Kaynaklar1 PEP
Stajyeri

07.2010-10.2010: LG Electronics — Tedarik Zinciri Departman1 Dénemsel Ithalat
Sorumlusu

08.2007-06.2010: Maxlines Logistics — Ithalat-Thracat Sorumlusu

EGITIM

2008- : Y1ldiz Teknik Universitesi Insan Kaynaklar1 Y&netimi Yiiksek Lisans
Programi
2002-2007: Yildiz Teknik Universitesi
Fen Edebiyat Fakiiltesi
[statistik
1999- 2002: Beylikdiizii 75. Y1l Cumhuriyet Lisesi

YABANCI DiL

Ingilizce

103





