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OZET
DONUSUMCU LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK ILISKISI:
BIR ARASTIRMA
Dogan UZUN
Yiiksek Lisans Tezi; isletme Ana Bilim Dali
Danigman; Prof. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS

Subat, 2016 — 119 sayfa

Bu calisma da, donilistimcii liderlik ve boyutlarinin orgiitsel baghilik ve
boyutlar1  {lizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadig1t konusu
arastirilmaktadir. Bu maksatla doniisiimcii liderlik kavrami bir literatiir
taramasi ile kuramsal ¢ercevede arastirilmigtir. Ayni sekilde orgiitsel baglilik
kavrami da kuramsal agidan arastirilmis ve bu iki kavram arasindaki iliski

kurulmaya ¢aligilmistir.

Birinci boliimde doniisiim, liderlik, doniisiimcii liderlik ve doniistimcii liderlik

boyutlar1 kavramsal agidan ele alinmstir.

Ikinci boliimde baglilik, orgiitsel baghlik ve &rgiitsel baghilik boyutlari

incelenmistir.

Ucgiincii béliimde doniisiimeii liderlik ve orgiitsel baghlik arasindaki iliski
iizerine yapilan daha Onceki ¢aligmalara deginilerek, bu konuda ileri siiriilen
hipotezleri test etmek icin tekstil sektoriinde faaliyet gostermekte olan
kurumsal bir firmada toplam 246 katilimci {izerinde anket uygulanmigtir. Bu
ankette dontlistimcii liderlik kavramini 6lgmek icin katilimcilara dontigimcii
liderlik 6l¢egi ve oOrgiitsel baglilik kavramini 6lgmek icin ise Orgiitsel baglilik
Olcegi uygulanmistir. Daha sonra bulgularin degerlendirilmesi i¢in SPSS 21.0

for Windows istatistik programu ile elde edilen analizlere yer verilmistir.

Son boliimde ise ¢alisma ile ilgili sonucglara ve dnerilere yer verilmistir.



Anahtar Kelimeler: Déniisiim, Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Orgiitsel

Baglilik



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

Dogan UZUN
Master Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS

February, 2016 — 119 Pages

This study was performed to investigate the issue of whether transformational
leadership and sizes of any impact on organizational commitment and sizes.
For this purpose, an extensive literature search on transformational leadership
was done in relation to the concept and theoretical framework. Likewise, the
theoretical concepts were explored in terms of organizational commitment,

aiming to establish a relationship between these two concepts.

In the first part, transformation, leadership, transformational leadership and
transformation dimensions of leadership were discussed in the conceptual point

of view.

In the second part, justice, organizational commitment and organizational

commitment dimensions were examined.

In the third part of the research transformational leadership and its reference to
previous studies on the relationship between organizational commitment, a
corporate firm, which operates in the textile sector to the test hypotheses put
forward on this subject was administered questionnaire on a total of 246
participants. This survey participants scale transformation, transformational
leadership and organizational commitment concepts to measure the scale of
commitment has been applied to measure the concept of organizational
commitment. Data obtained were analized by using SPSS 21.0 for Windows

software.



The final section outlines the results and recommendations related to this work.

Key Words: Transformation, Leadership, Transformational Leadership,

Organizational Commitment
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GIRIS
Gliniimiize kadar lider ve liderlik ile ilgili sosyal bilimlerde g¢ok sayida
arastirma yapilmigtir. Bu aragtirmalara bakildiginda lider ve liderligin

ozellikleri, liderin davranis 6zellikleri, lider ve liderligi meydana getiren sartlar

ve durumsal 6zelliklerden bahsedildigi goriilmektedir.

Biitiin bu yapilan ¢aligmalar1 genel bir ¢er¢evede degerlendirecek olursak ¢ok
zengin bir liderlik literatiirii ortaya ¢ikmaktadir. Simdiye kadar ortaya konulan
liderlik modellerini de dikkate alacak olursak liderlik hakkinda ortak kabul
gorebilecek bir anlayis ve model gelistirmenin, liderligin ahlaki 6l¢iilerinin ve
doniisiimeii boyutunun belirlenerek, doniistimcii liderlik kavramiyla iligkili bir

bakis agis1 olusturmaya bagli oldugu ileri stiriilmektedir.

Bu yeni rol, liderlere kurumlarini sahip olduklar1 doniisimcti degerler
dogrultusunda orgiitsel ¢caba ve eylemleri yonlendirme gorevi yliklemektedir.
Lider, etrafinda yer alan birey, grup ve Orgiitii amaclara dogru yonlendirirken
kisi, olay ve olgular1 doniisiimcii boyut ve ahlaki 6lgii siizgecinden gegirerek

yonetmek durumunda olacaktir.

Doniistimcii lider, kurum igindeki herhangi bir yanlisligi hemen fark eden ve
onu engellemeye calisan kisidir. Doniistimcii liderligin amaci, her yonetsel
kararda s6z konusu olan doniisiimcii boyutlar1 netlestirmek, ortaya koymak ve

orgiitlerde karar verme siirecini yonlendiren dontisiimcii ilkeler olusturmaktir.

Orgiit igerisinde déniisiimcii degerler ve kodlar dogrultusunda, doniisiimcii bir
ortam olusturma ¢abasi liderlik anlayisina yeni boyutlar eklemektedir. Olusan
bu dontisiimcii deger ve kodlar neticesinde, ¢alisanlarin hem kisisel tatmin ve
mutluluklari, hem de orgiit icerisinde kendilerinden beklenen performansa
ulagabilmeleri i¢in gerekli kosullardan birisi olan is ve siireglerin adil olarak

algilanmasina katk1 saglayacaktir.

Isletmeler; sonuglar1 bireyleri, drgiitleri ve toplumu etkileyen ve ilgilendiren
bircok olaymn yasandigi ve degisik davramislarin sergilendigi ortamlardir.
Insanlar baglilik algilarmi degerlendirdikleri ortamlarmn basinda zamanlarinin

biiyiik boliimiinii gegirdikleri igyerleri gelir.



Bu konuyu orgiitsel baglilik kavrami ¢ergcevesinde degerlendiren aragtirmacilar,
algilanan bagliligin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina yon verdigini ve
bunun motivasyon ve performans lizerinde Onemli etkilere sahip oldugunu
belirterek, oOrglitsel davranislarin anlagilmasi ve yorumlanabilmesi agisindan

onemli bir kavram oldugunun {izerinde durmuslardir.

Bu calismada doniisiimcii liderlik, doniisiimcii liderlik boyutlari, orgiitsel
baglilik, orgiitsel baglilik boyutlari, doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik
kavrami iliskisi, doniistimcii liderlik boyutlar1 ve orgiitsel baglilik boyutlar
iligkisi agiklanarak, doniistimcii liderin Orgiitsel baglilik iliskisindeki roli

ortaya konmaya calisilmistir.

Bu iliski g¢ergevesinde doniisiimcii liderlik ve liderlik kavramlar1 agiklanmis
beraberinde doniisiimcii liderlik kavraminin alt boyutlar1 olan ideal etki, ilham
verme, bireysellesmis diisiince ve entellektiiel tesvik kavramlari iizerinde
durulmustur. Ardindan orgiit ve baglilik kavramlari aciklanarak oOrgiitsel
baglilik kavraminin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik kavramlart {lizerinde durulmustur. Daha sonra olusturulan
arastirma metodolojisi dogrultusunda siklik, giivenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmustir. ileri siiriilen hipotezlerin birbiriyle olan

iligkileri degerlendirilmeye ¢aligilmistir.



1. BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavram

XX. ylizyilda Bat1 diinyasinin en popiiler kavramlarindan biri liderlik
kavrami olmustur. Bunun en temel nedeni sanayi devriminden sonra gelisen
diinya ekonomisinin etkili bi¢imde yonetilmesi arayisindadir (Aytiirk, 1990).
Sanayi devriminden sonra ortaya ¢ikan ydnetim ve organizasyon problemleri, o
donemin klasik yonetim ve biirokrasi teorisyenleri olan Taylor, Fayol gibi
kisileri sahneye ¢ikarmigtir. 1990’11 yillardan sonra ise bu alandaki gelismelerin
doruga ¢iktigt ve yeni liderlik ve organizasyon teorilerinin, toplam kalite
alanindaki yaklagimlarin, bu alani sosyal bilimler i¢inde adeta bir genis bilim

dal1 olmaya kadar tagidig1 goriilmiistiir (Dikici, 2009).

Liderlik olgusu insanlarin Orgiitsel, toplumsal ve siyasal yasaminda
onemli bir yer tutmaktadir ancak liderlik olgusunun tanimi konusunda heniiz
belirgin bir goriis birligi saglanamamistir. Son yetmis bes yil icinde liderlik
izerine bir¢ok kitap ve makale yayinlanmis, ¢cok sayida liderlik teorileri ortaya
atilmistir (Ozalp ve Ocal, 1992). Ruh, biitiin organizasyona can veren ve onu
basariya gotiiren unsurdur. Lider ise, mekanik bir organizasyona can veren ve
onu basariya tasiyan bu ruhu asilayan kisidir (Hicks, 1978). Lider-izleyici
arasindaki iliskiden yola ¢ikilarak yapilan bir tanima gore ise lider;
“izleyicilerin davraniglarini etkileyen sosyal etkilesim siirecini yoneten kisidir”

(Desborough, Ashikamasy, 2002).

Genel olarak liderlik, bir kisiyle bir grup arasinda, giice ve otoriteye
dayal1 bir iligki olarak tanimlanabilir. Lider, giiclinii kullanmak suretiyle grubu
bir hedefe yonlendirir. Bir baska sekilde de liderlik; grubun diger tiyelerinden
karizma, zeka ve yetenek gibi Ozellikler bakimindan sahip olunan {iistiinliikk

olarak tanimlanabilir (Fiedler, 2005).

Liderlik sozciigii Latincedeki “lira” kelimesinden gelir. Lira, saban izi

anlamina gelmektedir. Bu benzetmeye gore liderlik, kendi kendini Grgiitleme



ya da 6grenmenin meydana gelebilecegi sartlarin yaratilmasi olarak karsimiza

cikmaktadir (Tunger, 2011).

Lider 6nde yiirliyerek beraber seyahat ettigi kisilere yol gosteren kisidir.
Etkin liderligin esas gorevi alisilmisin disinda, farkli diisiinmektir (Vries,

2007).

Liderlik, ayn1 zamanda kisisel veya bireysel hedeflerin gerceklesmesi
icin, kisinin izleyicilerini etkilemesi, yonlendirmesi ve faaliyetlerini etkilemesi
stireci olarak da tamimlanabilir (Ceylan, 2005). Bir baska tanima gore de
liderlik, Orgiitiin misyonuna yon verme ve insanlari bu misyon dogrultusunda
harekete gecirme yetenegidir. ikinci olarak strateji ve taktikler her zaman
degisim gosterse de, liderligin temel ilkeleri aynen kalir. Liderlik nasil yapmak
degil, nasil olmak gerektigi meselesidir. Liderler ¢evrelerindeki insanlarin
cabalariyla basariya ulasir. Liderin temel gorevi son derece motive olmus, son

derece iiretken is giiclinii yaratmaktir ve lider bunun i¢in ¢alisir.

Sektorler, orgiitler, ¢alisanlar, miisteriler ve baska unsurlar arasinda
sinirlar  kesin ve keskin degildir. Liderler arada kopriiler kuranlardir
(Hesselbein, 1998). Liderlik kavrami, insanlik tarihi boyunca varligini siirdiire
gelmis olan ¢ok eski bir kavramdir. Bu kavram {izerine, gilinlimiize kadar
iizerinde fikir birligine varilmis bir tanim heniiz gelistirilememistir. Tarihsel
stire¢ goz Online alindiginda, her tiirlii sartlar altinda kiiltiirel farkliliklardan
etkilenen ¢ok farkli liderlerin ortaya ¢ikmis oldugu, ancak degisenin liderlik
kavraminin, kapsaminin ve algilanis seklinin oldugu gorilir (Bakan ve

Biiyiikmese, 2010).

Liderligin tanimi1 ve olusumu ile ilgili birgok ¢esitli, farkli tanimlamalar
gormek miimkiindiir. 1900°1i yillardan bu yana sosyologlar tarafindan bircok
tanimlamada ifade edilen liderlik, genel anlamda {i¢ 6nemli 6zellik kapsaminda
aciklanabilir. Bunlar; kiginin 6zelligi, kisiye verilen unvan ve lider olan bireyin
davranig yapist seklindedir. Bu sayilan Ozellikleri de goéz Oniinde
bulundurdugumuzda liderlik kavramini soyle ifade edebiliriz: “Liderlik belli
durum ve davraniglar altinda baskalarinin davranis nedenlerini etkileme

sanatidir” (Tiirk ve Siingti, 2004).



Biitiin sosyal unsurlar gibi degisimden etkilenen ve yenilenen “liderlik”,
sosyal bir olgu olma 06zelligi gosterir. Bilhassa {izerinde sistematik olarak
yogun bir sekilde calisilan “liderlik” olgusunun gelisim gostermesi ve yeni
yaklagimlarin literatiire kazandirilmast olduk¢a normal bir durum olarak
karsilanmaktadir. Buna bagli olarak “Bilgi Cagi”nin 6zelliklerine uygun bir
liderlik anlayisin1 olusturulmaya calisilmas: da yeni liderlik yaklagimlarinin

ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Tas, 2009).

1.2. Liderlerin Temel Gorevleri

Organizasyonlarin, kurumlarin en {ist diizeydeki liderlerinin gorevleri

su sekilde siralanabilir (Edwin, 2002):

Bir biitiin olarak orgiit vizyonu olusturmak

* Temel degerleri benimsemek ve yerlestirmek
* Organizasyonu yapilandirmak

* Insan kaynag1 secimi ve egitimi

e (Calisanlarin motivasyonlarini artirmak

o lletisim

e Takim kurmak

* Degisim siirecini baslatmak, yonetmek ve gelistirmek

1.3. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 birbirinden farklidir. Her ne kadar
ayni oldugunu/olmas1 gerektigini savunan bilim insanlar1 olsa da, esasinda
liderlik bir onderligi, yoneticilik ise resmi otoriteyi ifade eden bir kavramdir.
Organizasyonda basartya ulasmasi i¢in ¢alisanlart motive etmek ve iyi bir
sekilde yonetmek; yonetimdeki diiriistliik, giiven, acgiklik ve calisanlara saygiy1
temin ve tahsis etmek liderlerin gorevlerindendir. Liderlik ve yoneticilik
kavramlarmni birbirinden ayiran farklar su sekilde ifade edilebilir (Erdem,
2009):

1.0Otorite,

2.Giig,

3.Etkileme



Kisiyi yonetici ya da lider yapan ozellikler, bir kurumda bireylerin
yonlendirilmesi i¢in kullanilan iki ana ara¢ olan otorite ve etkilemenin
kullanilisidir (Geylan, 1992). Yonetici, yaptirimlari icin otoriteyi ve yetkiyi
ara¢ olarak kullanirken, lider ise etkileme yolunu seger ve bireyleri motive
edici yontemler kullanir. Burada liderin segtigi yol daha zordur, ancak daha
kalic1 ve stireklidir. Otoriteye sahip olmasima ragmen bir yonetici astlarini
etkileme konusunda basarisiz kalabilir ya da aksine, otoritesi olmadig1 halde,
bir lider ¢alisanlarini etkileyebilir (Geylan, 1992).

Liderlik, giicii etkin sekilde kullanabilme yetenegidir. Etkileme ise,
kisinin giiciinii kullandig1 esnada faydalandigi bir yoldur. Gii¢ kavrami ile
etkileme kavramini keskin hatlarla ayirmak hayli zordur; ancak her iki kavram
da birbirlerini destekleyen Ozelliklere sahiptirler. Baskasini etkilemek, kisinin
giiclinii artirir, kisinin giicii arttikca da baskasini etkilemek daha kolay olacaktir
(Tortop, 1989). Liderlik ve yoneticilik karsilagtirmasini bir tabloda su sekilde
gosterebiliriz (Akgiindiiz, 2004).

Tablo 1: Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici Lider
Gliciinii konumundan ileri gelir Gliciinii, etkileme ve iletisimden alir
Ust kademededir Ust kademede yer almayabilir
Tayin ettigi astlar1 vardir Grubunda yer almak isteyenler vardir
Basarisi sisteme baglidir Basaris1 liyelere baglidir
Denetler Yetki verir
Statiikoyu korur Gelismeye 6nem verir
Kuralcidir Yenilik¢idir
Kisa vadeli diisiiniir Uzun vadeli diisiiniir
Var olan hedefe hizmet eder Kendi hedefini belirler
Bagkalar1 tarafindan yonetime getirilir | Bulundugu grup tarafindan segilir
Bi¢imsel yapilardan gii¢ alir Gliciinii i¢cinde bulundugu gruptan alir
Bi¢imsel olani temsil eder Dogal olani temsil eder

Yeni Liderlik Kuramlar1 post modern ¢agin gereklerine uygun bigimde,

orgiitlerin etkinliklerini arttirmak maksadiyla bircok yeni yaklagim ortaya




atilmistir. Bu yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda degisen kosullarin etkisinin yant

sira, degisen insan anlayiginin da etkisi vardir (Caglar, 2004).

1978’de Burns ‘Liderlik’ isimli kitabinda siyasi liderlerin tanimlanmasi
icin ‘dontisiimsel” ve ‘etkilesimsel’ liderlik kavramlarini ortaya atmigtir. Bass
(1985) bu calismayr gelistirerek oOrgiitsel Olgekte kullanilabilecek duruma
getirmistir. Burns doniistiiriici ve etkilesimci lideri zit kutuplar olarak
incelemis ve bir liderin bu Ozelliklerden herhangi birini tagiyabilecegini
vurgulamistir. Bass ise bir liderin hem doniistiiriici hem de etkilesimci
olabilecegi fikrinde yogunlasmistir (Mimir, 2008). Diger taraftan, literatiir
incelendiginde bazi yazarlarin doniistiiriicii liderlik ile karizmatik liderligi
ayirdigr goriiliirken bazilarinin  dontstiirticii liderligin karizmatik liderligi

kapsadig1 goriistinde olduklar1 goriilmektedir. (Ercetin, 2000).

Work’e (1996) gore, liderlikle ilgili bu yeni yaklasimlar géz Oniine
alindiginda liderlerin dort temel degeri benimsemesi gerekmektedir (Aktaran:
Memisoglu, 2001).

1. Liderlerin, is gorenler arasindaki kiiltiirel, etnik farkliliklara ve
cinsiyet farkliliklarina karsi daha duyarli olmalar1 ve saygi gostermeleri

gerekmektedir.

2. Liderlerden orgiit kiiltiirlerini Orgiitlerinin is tanimin1 yeniden

yapmak suretiyle gelistirmeleri beklenmektedir.

3. Liderlerin calisanlariyla yeni iletisim yontemleri gelistirmeleri

gerekmektedir.

4. Liderlerden farkliliklar1 benimsemeleri ve onlarla yasamaya

aligsmalar1 beklenmektedir.

Lider-Uye etkilesim teorisi ile ilgili ¢aligmalarda, ydneticinin, astlarin
her birisiyle, diisiik nitelik diizeyinden yiiksek nitelik diizeyine dogru degisen
cesitlilikte etkilesim gelistirdigi ortaya konulmus, etkilesimin niteliginin
izleyicilerle ilgili birtakim sonuglar iizerindeki etkisi oldugu 6ne siiriilmiistiir.
Lider-Uye etkilesiminin etkiledigi sonuglar sunlardir (Ozutku, Agca ve
Cevrioglu, 2007)



Bass’a (2003) gore, etkilesimcei liderler, liderlik davraniglarini kosullu
odiillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim
ve serbest birakict liderlik seklinde dort alt boyutta gerceklestirmektedirler
(Aktaran: Yavuz ve Tokmak, 2009).

Yoneticilik niteligine sahip etkilesimci liderler, ¢alisanlara basarili
olduklar takdirde, 6diil olarak statii ve para dagitmaktadirlar ve bu sayede
basarilarin1 pekistirmeyi tercih etmektedirler. Faaliyetleri diinden bugiine,
bugiinden yarina vizyonlarinda ve orgiitsel kiiltiirde bir degisim olmadan
devam etmektedir (Eren, 2009). Diger taraftan Avolio’ya gore doniistiiriicii
liderligin bir on sarti, etkilesimci liderliktir. Fakat dontistiiriicii liderlik
etkilesimci liderligin bir adim Oniindedir. Bass’a gore doniistiiriici liderler
oncelikle etkilesimci lider Ozelligi tasimak durumundadilar. Doniistiiriicii
liderlik ile etkilesimci liderlik kavramlar1 yaklagimlarinin birbirine zit olmast
nedeniyle literatiirde beraber ele alinir. (Basol, 2005°den aktaran Yavuz ve
Tokmak, 2009). Colvin’e gore etkilesimci liderler, izleyicilerinin mevcut
ihtiyaclarii ve amaglarin1 tanimlayip ve onlarin temel digsal ihtiyaclarini
karsilamaya ugrasmaktadirlar. Bu ihtiyaglar, hijyen (bulunmamasi tatminsizlik
yaratan, bulunmasi tek basina tatmin saglamayan) kosullariyla ilgilidir. Bu
ihtiyaclar ile ulagilmasi, gerceklestirilmesi istenen amaglar arasinda 6diil-ceza
iligkisi kurmaktadirlar. Buna ek olarak, etkilesimeci liderlik, astlarla kabul
edilebilir minimum basar1 standartlar1 konusunda anlasmay1 gerektirir (Olger,

2008).

Dontigiimeti liderlik, liderler ve takipeileri arasindaki degisimleri ele
alip, bu degisimlere odaklanir (Bass, 1985; 1990; 2000; 2008; Burns, 1978).
Bu degisimler liderlere performans hedeflerini basariyla tamamlamalari,
gerekli gorevleri tamamlamalari, var olan organizasyonel durumun
devamliligint  saglamalari, takipgilerin  sozlesmeli anlagsma iginde
motivasyonunu  saglamalari,  hedeflenen  ileri  basari  amaglarina
yonlendirmeleri, disaridan gelen oOdiilleri vurgulamalari, gereksiz risklerden
sakinmalar1 gibi olanaklar1 tanir ve ileri organizasyonel etki iizerine odaklanir

(Sadeghi & Pihie, 2012).



Dontigimeti  liderlik  swrasiyla,  takipgilerin =~ kendi  ilgilerini
gerceklestirmelerine, is yeri kaygilarint minimum diizeye indirmelerine ve en
yiiksek kalite, miisteri servisi, azaltilmis maliyetler gibi net organizasyonel
hedefler {izerine yogunlagmalarina olanak tanir. Burns etkilesimsel liderligi ve
doniisiimeii liderligi farkli liderlik bicimleri seklinde islemekteydi. Burns
tarafindan tanimlanan etkilesimsel liderlik teorisi, iliskileri, liderler ve
takipcileri arasinda organizasyonel ve bireysel kazanimlar1 artirmaya yonelik
tasarlanmig bir dizi memnuniyet degisimi seklinde yerlestirmisti. Etkilesimsel
liderlik, liderler ve takipgileri arasinda pazar ortamlari i¢in her biri memnuniyet
(haz) arastirmasi icinde etkilesimden etkilesime ilerleyen liderler ve

takipgilerinin hizli, basit etkilesimlerinden ortaya ¢ikmisti (Burns, 1978).

Pazar yeri karsiliklilik, esneklik, uyarlanabilirlik ve gergek zaman
maliyet analizi talep eder. (Bass, 1985; 1999; 2000; Bass, Avolio, Jung, &
Berson, 2003; Bass & Riggio, 2006; Hater & Bass, 1988; Zhu, Sosik, Riggio &
Yang, 2012). Baz1 yerlerde deneysel kanit dontisiimcii liderlik ve etkilesimsel
liderlik arasinda baglantiyr destekler. Bugiin aragtirmacilar etkilesimsel
liderligi doniistimcti liderligin tam sahasi siirecinde ¢alisiyorlar. Bazi

arastirmacilar etkilesimsel liderligi elestirirler.
1.3.1. Liderligin Nitelikleri

Pek cok degisik liderlik tipi mevcuttur. Ancak karakter, vizyon,
davraniglar ve giiven tiim liderlik tiplerinde ortak unsurlar1 olusturur (Decrane,
1998; akt. Durmus, 2003).

Asil liderlerin karakter olarak adaletli ve diirlist oldugunu, bunun yasa
ve yoOnetmeliklerden degil etik degerlerden ileri geldigini, agik tavirla
davrandiklarim1 ve giivenilir olduklarimi belirtmek gereklidir. Ayni1 zamanda
asil liderler; mizah duygusuna sahip, miitevazi, baska insanlara esitlikle
davranmaya yonelen, yiize giiliip arkadan vurmayan, giiclii ve zayif yonleri
konusunda kendilerine kars1 acik ve diiriist olan ve kendilerini gelistirmek i¢in

devamli ¢abalayan kisilerdir.

Takipgilerinin kendilerine yaptiklar1 olumlu etkiden, ortalama olarak

daha fazlasini onlara yapabilen kisi onder olarak tanimlanir. Onder,



1. Biligsel yonden genel olarak astlarindan daha iistiin seviyede olmalidir.

2. Astlart ile dostluk temellerine dayanan bir iletisim ve iligki
kurabilmelidir.

3. Yonetimde ve kendi alaninda yeterliligi astlarindan daha yiiksek
olmalidir.

4. Orgiitsel hedeflere ulasilmasinda astlarindan daha fazla giidiilenmis
olmalidir.

5. Astlarinin yeterliklerini ayirt edebilmeli, her birini yeterli olabilecekleri

iste calistirabilmeli ve giiclerini isi katip bunlar1 degerlendirebilmelidir.

Onder olan bireye ait yukarida belirtilen 6zelliklerden ilki, yonetmenin
daha ¢ok kalitsal giicline dayandigindan, egitim yoluyla degistirilmesi pek
miimkiin degildir. Ancak diger dort ozellik etkili bir yonetim egitimi ile

yoneticiye kazandirilabilir (Basaran, 2000).
1.3.2. Liderlik Tipleri

Liderlik tipleriyle ilgili bir¢ok c¢alisma yapilmis ve bu g¢aligmalarin
sonucu olarak farkli liderlik tipleri tespit edilmistir. Tespit edilen bu liderlik
tipleri ile yonetimde kendi yaklagimimi belirlemek isteyen yoneticiye bir

cergeve saglanmistir. Bu tipler asagidaki gibi siralanabilir (Ilgar, 2000)

1.3.2.1. Otokratik Lider

Bu liderlik tipinde grubun amaglarini, neyin ne sekilde yapilacagini,
liderin bizzat kendisi kararlastirir. Bu tip liderler yalniz sekilde karar siirecini
olusturduklarindan dolay1 astlarimin liderlik 6zellikleri gelistirme olanagi bir
hayli azdir. Her sey lidere bagli olmasi isgorenler i¢in bir belirsizlik ortami
olusmasina sebep olur. Bu tiir liderlikte liderin devamli isin baginda olmasi
gerekir. Lider isin baginda bulunmadig: takdirde isler sekteye ugrar. Kat1 bir
denetim s6z konusudur. Lider herhangi bir konuda itiraz veya oneri kabul
etmedigi gibi bunlar tartigma geregi de hissetmez.

Otokratik liderler genel olarak merkezi otoriteye sahiptirler ve
kararlarim1 kendi baslarina almaktadirlar. Otokratik liderler, yasal gii¢lerini,

odiillendirme giiclinli ve zorlayic1 giiglerini ¢alisanlarini motive etmek
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amaciyla kullanmaktadirlar. Bu tip liderler, isle ilgili durumlarin tiimiinii
onceden belirleyip ¢alisanlarina aktarirlar ve calisanlar ne yapacaklarii bu
sekilde dnceden bilebilirler. Otokratik liderler, otorite ve sorumlulugun tiimiinii
bilinyelerinde toplamiglardir. Otokratik liderler, temel olarak izleyicileri
yonetimin disinda konumlandirmaktadirlar. Bir bagska sekilde sdylemek
gerekirs amaclarin ve politikalarin belirlenmesinde isgorenler higbir soz
hakkina sahip degildirler. Onlar, yalnizca liderlerinden aldiklar1 emirleri
eksiksiz bir sekilde yerine getirmekle yilikiimlidiirler. Ydnetim yetkisinin

tamamu liderin tekelindedir (Eren, 2001)

1.3.2.2. Demokratik Lider

Demokratik liderlikte amaglar ve politikalar, liderin de katkisiyla grup
tarafindan tartisilarak ortaya konulur. Lider astlarinin planlama, karar alma ve
orgiitlenme faaliyetlerine katilmalarini destekler. Kararlara katilma imkani
verir, yetkilerini kismen de olsa astlarina devreder. Ancak son soz yine
liderindir. Lider islerin biiyiik bir kismini {istlenmiyor olsa da bir grup tiyesi
olarak davranir, elestiri ve dvgiilerinde tarafsiz olmaya calisir. Bu tip liderler
astlariin yoneticilik-liderlik 6zelliklerini kazanmalarina ve gelistirmelerine
yardimci olup katkida bulunurlar.

Demokratik-katilime1  liderlik  tipinde, lider yOnetim yetkisini

izleyicilerle paylasma yonelimindedir (Eren, 2001)

1.3.2.3.  Serbestiyet¢i Lider

Lider grup faaliyetlerine kati surette karigsmaz, yetki tiimiiyle grup
iiyelerine aittir, ancak kendisinden istendigi takdirde faaliyetlere etki eder.
Lider i¢in kendi rolii diger grup {iyelerininkinden farkli degildir. Bu tiir
liderligin sonucu olarak grup g¢ogunlukla farkli yonlere yonelir, hedefleri
basarmak zorlasir (Ilgar, 2000). Tam serbesti taniyan liderler (Laissez-Faire
Leaders), gilic ve sorumluluktan ka¢ma egilimindedirler. Onlar, kendi
hedeflerine ulagmak icin gruba bagimli durumdadirlar. Grup iiyeleri kendi
egitimlerini kendileri saglarlar ve kendilerini motive ederler. Tam serbesti

tantyan liderler, yonetim yetkisine en az gereksinim duyan, takipgilerini kendi
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hallerine birakan ve her takip¢inin kendisine verilen kaynaklarla belirlenmek
lizere amag, plan ve programlarin1 yapmalarmma olanak veren davranis
sergilemektedirler. Bir bagka ifade ile tam serbesti taniyan liderler, yetkiye
sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarin1 timiiyle astlara
devretmektedirler. Bu liderligin en belirgin dezavantaji olarak liderin otoritesi
ortadan kalkti1 icin grup icerisinde anarsinin ortaya c¢ikabilmesi olarak

sOylenebilir (Sahin 2004).

1.3.2.4. Karizmatik Lider

"Karizma"nin kelime anlami bazi insanlarin dogustan sahip olduklari
0zel bir giigtiir. Bu tip insanlar kendilerinde barindiklar1 bu 6zel gii¢ sayesinde
diger insanlar1 rahatca etkileyebilir, onlarda kendilerine yonelik ilgi ve

hayranlik hissi yaratabilirler.

Karizmatik liderde bulunan 6zellikler su sekilde siralanabilir (Cafoglu,
1997);

» Ustiin yeteneklere sahip olma,

* Yiiksek 6zgiiven,

* Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

« Inanglarmnin dogruluguna insanlar1 ikna etme,

 Risk alma,

 Kendini dava igin feda etme,

* Vizyona ulagmak icin yiiksek maliyetleri goze alma,

« Takipgilerin gereksinimlerine onem verme,

* Kriz durumlarinda radikal ¢6ziimler tiretebilme,

* Yeteneklerinin stireklilik olmasi.

Bilindigi tizere karizma, g¢ekiciligin bir ifadesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Karizmatik liderler izleyici kitleleri peslerinden sorgusuz sualsiz
suriikleyebilirler ~ (Kogel, 2001). Karizmatik liderlerin  6zellikleri;
heyecanlandiran bir vizyon sahibi olma, yaptiklar1 ile 6rnek olusturma, sahip
oldugu heyecan, cosku ve enerji ile izleyicilerini motive etmek seklinde

siralanabilir.
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1.3.2.5. Doniisiimcii Lider

Dontigiimeti  liderlik tipinde, lider takipcilerinin gereksinimlerini,
inancglarim1 ve deger yargilarint degistiren, organizasyonlari degisim ve
yenilenmeyi saglamak suretiyle iistiin performansa ulastiran kisidir (Luthans,
1995).

Dontigiimeti  liderler, oOrglitsel yapiyr harekete gegirir, astlarina
odiillendirir ve onlarin sosyal gereksinimlerini anlayip, bu gereksinimleri
tatmin etmeye ¢abalarlar. Grupta ve arkadaslart donilisimcii liderin
ozelliklerini; calisanlart katilmcilik kapsaminda harekete gegirme, onlari
mobilize etme ve vizyon niteligine sahip senaryolar olusturma seklinde
siniflandirmaktadir (Paksoy, 2002).

Dontistimcii liderin kisiliginde insanlar arasi iligkileri: Doniistimcii
liderler ¢alisanlari, tiim yetenek ve becerilerini ortaya koyacak bigcimde ve
Ozglivenlerini artirarak ¢alisanlardan normalde beklenilenden daha fazla sonug
almay1 hedef koyarak motive ederler. Bu sayede calisanlar, gorevlerinin daha
cok ayrimsamakta, isletmedeki gorevlerini kendi kisisel ¢ikarlarin iizerine
cikarmalarina yardimcr olunmak suretiyle degistirilmis olmaktadirlar.
Doniistiiriicii lider bu degisimi saglayan ve isletmede degisiklikleri baslatan
kisi konumundadir ( Paksoy 2002). Doniistimcii liderler, enerjilerini stratejik
bir esneklik olusturmak ve isletmenin rekabetgi tarafini belirlemek igin
kullanirlar. Doniistimcii liderlikte, Onemli olan c¢alisanlara bir vizyon
kazandirmak ve bir yeniligin gerekliligine esin kaynagi vermek ve
inandirmaktir. Bu sayede calisanlarin ¢aba, calisma arzu ve istekleri
yiikseltilmis ve yenilik¢i fikirler ortaya konmus olur. Doniistiiriicii liderlikte,
isletmenin gorev alanlarinda, stratejilerinde ve faaliyetleriyle alakali siireclerde
farkliliklar ve degisimler ortaya c¢ikarilmaktadir. Doniistimcti liderler, bu
sekilde yeniligin ve degisimin gerekliligine ve faydalarima inanmalari igin
isgorenlerin  dlisiince ve davranislarinda bir reformun yapilanmasini

saglamaktadir (Paksoy 2002).

1.4. Etkili Liderlik Davramslari

Degisime ugrama gerceginden kagmaksizin degisikligin ne zaman

yapilacagini sezebilmek, sinirlarin agilabilir ve gegirgen olmasini saglamak,
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amaglart ve vizyonu net bir dille agikca ifade etmek, baskalarinin giivenini
kazanmak, hareket halinde olmak, anlamli bir vizyon olusturmak, ileri
teknolojiden faydalanmak, gerektiginde kiiciik gerektiginde biiyiikk bir insan
gibi davranmaktir.

Liderlik davraniglartyla alakali olarak yukarida bahsedilenler gibi daha
bir¢ok degisik liderlik davranislart tanimlanmistir (Heim ve Chapman, 1997).
Liderin, birlikte ¢alistig1 insanlarla arasinda gelisen etkilesim siireci igerisinde
gosterdigi etkili liderlik davraniglarini asagidaki 20 davranista toparlamistir:

1. Cevreyle giizel diyalog kurma

2. Motivasyon saglama

3. Sorumluluk duygusu agilama

4. Cevreden destek saglama

5. [lham kaynag1 olma

6. Inisiyatif kullanma

7. Yasanmis deneyimlerden faydalanma
8. Saglikli iletisim kurma

9. Risk alma

10.  Misyon olusturma

11.  lizleyenlerin gurur duymalarini saglama
12.  Amag ve hedefleri misyonla biitiinlestirme
13. Baskalarini etkileme

14.  Aktif bir ortama zemin hazirlama

15.  Aktif olma

16.  Uzlasma

17.  lizleyenleri pesinden siiriikleme

18.  Ilke ve amaglara bagh kalma

19.  Prensiplere bagli olma

20.  Gigli bir imaj olusturma

Yukarida bahsedilenler disinda liderlikle ilgili daha pek ¢ok davranig

listeye eklenebilir.
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1.5. Liderlik Teorileri

Liderligin ne oldugu ve kaynaklandigi etmenleri aciklayabilmek igin
cesitli tanimlamalar yapilmis ve degisik teori ve yaklasimlar ortaya atilmigtir.
Bu teori ve yaklasimlar degisik bakis acilarina gore anlam ve igerik olarak
benzerlik gosterse bile degisik gruplandirmalar olusturulabilmistir. Bilim
insanlarmin tlizerinde durdugu yaklasimlar olarak "liderlikte 6zellikler teorisi
(yaklasimi)", "davranig¢1t yaklagim" ve "durumsallik yaklagimi" One
cikmaktadir (Glimiiseli, 1996).

Bunlar haricinde bir de Karr & Jermier tarafindan liderlige karst
gelistirilen tepkisel bir yaklagim vardir; bu da "liderlige ikameler yaklagimi

(substitutes for leadership)"dir (Kiling, 1995).

1.5.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusundaki ilk calismalarin donemin askeri ve biirokratik
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin incelenmesiyle baslamistir. Yasadiklari
donemlere damgasini vuran liderlerin kisisel 6zellikleri incelenerek, liderlik
icin gereken bireysel ve toplumsal O&zellikler belirlenmeye calisilmigtir.
Napoléon, Gandhi, Lincoln, Martin Luther King ve Atatiirk gibi unutulmaz ve
karizmatik liderlerin yasadiklari donem i¢inde ortaya c¢ikislar1 ve o zamanki
etkileri uzun yillar boyunca arastirmalara konu olmus ve bu kisilerin liderlik
ozellikleri aragtirllmistir (Erdogan, 1991).

Ozellikler yaklasimi, liderlik konusunda ortaya c¢ikan ilk onemli
kuramsal yaklasimdir. Bu kuramsal yaklagim, liderlikle, lider olan kisinin
bireysel oOzellikleri arasinda c¢ok yakin iliskiler kurmaktadir. Baslarda, lider
olan bireylerin lider olmak 6zellikleri ile diinyaya geldikleri savunulmussa da,
zamanla liderlik Ozelliklerinin egitim yolu ile de kazanilabilecegi kabul
gormiistiir.  Ozellikler yaklasimi dogrultusunda iyi bir liderin fiziksel
ozelliklerini belirlemek amaciyla, pek c¢ok c¢alisma yapilmis bunlarin
sonucunda liderinde bulunmasi gereken 6zellikler arasinda, gbzetim yetenegi,
zeka, karar verebilme, giiven gibi unsurlarin bulundugu belirtilmistir (Kogel,

2001).
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Belli liderlik ozelliklerine kendisinde barindiran kisilerin yasadiklar
toplumun disinda baska bir toplumda etkili bir lider olmalar1 hayli zorudr. Bir
liderde bulunmasi gereken 6zelliklerin arastirma sonuglarina dayanarak belli
bir smiflandirmaya sokulmasi miimkiindiir. Bir lider, takipgilerinden su
yonlerden farkli olmalidir (Bagaran, 1992):

a. Daha zeki olmalidir.

b. Izleyenlerle daha iyi iletisim ve isbirligi kurabilmelidir.

c. Gergeklestirilecek gorevlerde daha yeterli olmalidir.

d. Amaclara daha cok ilgi duymali, daha fazla glidiilenmelidir.

e. Izleyenlerin giiciinii daha giizel degerlendirerek, uygun sekilde
kullanabilmelidir.

Etki, liderligin en temel 6zelliklerinden biridir. Lider genellikle, grubun
inanglar1 ve etkinlikleri lizerinde en biiyiik etkiye sahip olan bireydir. Liderin
bir grubu etkileyebilmesi i¢in Oncelikle giiven uyandirmasi, inandirmasi ve
insanlar1 ikna etmesi gereklidir. Bu siralanan 6zellikler liderin lider olarak 6ne
cikmasi ve liderligini devam ettirmesi i¢in 6nemlidir. Yapilan pek ¢ok ¢alisma,
liderlik Ozellikleri hakkinda bazi bilgileri sagliyor olsa da bu o6zellikler
konusunda tam bir fikir birligi yoktur (Ilgar, 2000).

Ozellik kuramryla ilgili yapilan calismalarin ortaya koydugu simirliliklar
ve bu kuramin etkili lider davranisimi aciklamada yetersiz kalmasi,
aragtirmacilari liderlik konusunda farkli boyutlar1 aragtirmaya yonlendirmistir.
Ozellik kuraminm takipgilerin gereksinimlerini géz 6niinde bulundurmamast,
cesitli ozelliklerin goreli dnemine agiklik getirmemesi ve durumsal unsurlari
dikkate almamasi, Onemli smirhiliklarint olusturur. 1940'larin  sonundan
1960'larin ortasina kadar olan donemdeki liderlik arastirmalari, liderlerin tercih
ettikleri davranis ¢esitleri tizerinde yogunlasmistir. (Robbins,1994). Ancak son
yillarda tekrar liderlik ozelliklerine olan ilginin ¢ogaldigr goriilmektedir.
Doéntigiimeii ve vizyoner liderlik gibi yeni gelistirilen kuramlarin, 6zellik

kuramiyla yakin bir iliskisi vardir (Celik, 2000)
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1.5.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Ozellik  kuramlarinm  liderligi  aciklamada  yetersiz  olmas,
arastirmacilart liderin davraniglarini arastirmaya yonlendirmistir. Davranisct
kuramlar, liderin davraniglarini analiz etmis, lider davraniglarinin temel
yonelimini agiklamaya c¢alismistir. Davranigsal kuramlar, lider davranisinin iki
onemli boyutu iizerinde yogunlagmistir. Bunlar gorev yonelimli ve iligki
yonelimli liderlik davranislaridir (Celik, 2000).

Davranigsal yaklasimlar, 6zellikler yaklagiminin liderlik analizi, gayet
ylizeysel ve daraltict yonler tasimast noktasinda, arastirmacilar ve
kuramecilarin, liderlerin kisisel 6zellikleri iizerine odaklanmaktan ziyade, nasil
davrandiklarma ve ne yaptiklarina yogunlagsmaya baglamalariyla ortaya
konulmustur. Bu kuramin temelini, liderin kisisel oOzelliklerinden c¢ok,
davraniglart olusturmaktadir. Yani, liderle takipgilerinin iliskileri, liderin
ozelliklerine degil, tavir ve davraniglarinin grup tarafindan kabul edilip
edilmemesine dayanmaktadir. Dolayistyla, lider, liderlik yaptig1 gruptan ayri
ve bagimsiz olarak diisliniilemez ve liderligi grupla olan iligkisi baglaminda ele
alimmalidir.

Davraniga yogunlagan bu kuram, etkili ve etkisiz lider ayrimin ortaya
koymaktadir. Bu kuram, Ozellikler kuraminin tersine, davraniglar {izerine
yogunlastigindan dolayi, bu kurama goére davraniglar 6grenilebilir ve bireyler
egitilebilir, dolayisiyla, daha iyi liderlik yapilmasi saglanabilir.

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde yonetim bilimcilerinin
yapmis oldugu c¢esitli uygulamali ve teorik c¢aligmalarin katkilar1 vardir.
Bunlarin basinda Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalari, Michigan State
Universitesi ¢aligmalar1 ve Blake ve Mauton ‘un Yd&netsel Diyagram Modeli
caligmast gelir. Biitiin bu ¢aligmalarin temel ortak noktasi, liderlerin liderlik
davranigini agiklarken iki konuya 6nem vermeleridir. Bunlardan birincisi “ise
veya goreve yonelik olma”, ikincisi “ kisiye yonelik olma “ boyutlaridir
(Paksoy, 2002)

Davranig iizerine yapilan deneye dayali ve uygulamali caligmalar
arasinda, liderlerin davranisini insan iligkilerine doniiklik veya anlayis
gosterme (Consideration) ve goreve doniiklik veya yapiyr harekete gecirme

(Initiating Structure) biciminde iki ayr1 boyutta toparlayan Ohio Eyalet

17



Universitesi ¢alismalarinin  yaninda, Rensis Likert’in baskanhginda, lider
verimliliginin; rol tanimi, ¢alisma grubuna yaklagim, nezaretin yakinligi, grup
iliskisinin kalitesi ve stlerin uyguladig1 nezaretin tiirii olmak {izere bes boyutu
oldugunu &ne siiren ve Orgiitlerin yonetim sistemlerinin sistem 1 (Istismarci
Otokratik), sistem 2 (Yardimsever Otokratik), sistem 3 (Danigmali Ydnetim)
ve sistem 4 (Katilmali Yonetim) oldugunu aciklayan Michigan Eyalet
Universitesi calismalar1 gosterilebilir.

Michigan aragtirmalarinin, Ohio arastirmalarindan ayrilan en dikkat
cekici yonii, lider davranislarinin kisilere doniik bir ugtan iliretime doniik bir
stire¢ olarak incelenmesidir. Her ne kadar, Ohio arastirmalarinda bu iki boyut
olsa da, bunlarin birbiriyle bir bag1 yoktur. Liderler, her ikisinde de ayni anda
basaril1 olabilirken, Michigan aragtirma sonuglarina gore, liderler birinde en iyi
ise, digerinde en kotii olmak durumundadir.

Davranig¢t kuramlar, lider davramiginin iki 6nemli boyutu iizerinde
yogunlagmistir. Bunlar gérev yonelimli ve iligski yonelimli liderlik davraniglar:
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Davranig¢1 kuramlara gore etkili lider bireysel ya
da grupsal hedeflere

* Gorev yonelimli liderlik davranis1 sergileyip isgorenleri daha kaliteli is
yapmaya motive eder.
*  Grup hedeflerine destek saglayarak isgdrenlerin bireysel hedeflerine

ulagmalarina yardimci olur.
1.5.3. Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsallik yaklagimlari, farkli durum veya kosullarin degisik liderlik
tiplerini zorunlu kildigim1 varsayar. Yani, izleyicilere veya astlara nezaret
etmede en iyi tek bir yol bulunmadigi, farkli tarzlarin gegerli olabilecegi
sartlarin ve durumlarin bulundugu kabul edilir (Kiling, 1995).

En uygun liderlik davraniginin sartlara ve duruma goére degisecegi,
durumsallik yaklagimin temel varsayimini olusturur. Liderlik olayini sartlar1 da
g6z onilinde bulundurarak agiklamaya caligsan bu teoriye gore, liderin etkinligini
belirleyen unsur icinde bulunan kosullardir. Yani liderlik siireci, lider,
izleyiciler ve i¢inde bulunulan sartlar arasindaki iligskilerden olugsan karmagsik

bir siirectir. Bu teoriye gore, liderligin etkinligini belirleyen unsurlar amacin
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niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve beklentileri, organizasyonun ozellikleri,
lider ve izleyicilerin ge¢mis deneyimleri, orgiitsel unsurlardir (Kogel, 2001).
Liderlik olaymi durumlari, kosullar1 géz oOniline alarak agiklamaya
calisgan bu teoriye gore liderin etkinligini belirleyen unsurlar su sekilde
siralanabilir:  gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, grup iyelerinin
yetenekleri ve Orglitten beklentileri, orgiitiin 6zellikleri (iklimi vs.) liderin
kisiligi ve deneyimleri, Uistlerin beklentileri, izleyenlerin ge¢mis tecriibeleri ve

ortam kosullar1 (Ilgar, 2000).

1.6. Liderligin Gii¢ Kaynaklar

Heim & Chapman (1997)'a gore liderlik giiciiniin kisilik, rol ve bilgi
giicli olmak tizere ii¢ kaynagi vardir. Chapman, kisilik giicliniin bu {i¢ kaynagin
en Onemlisi oldugunu savunmaktadir.

1. Yasal Gii¢: Yasal gii¢, liderin hiyerarsik yap1 igerisindeki statiisiine ya da
roliine iliskin sahip oldugu yetkiye dayali giictiir. Yasal gii¢, liderin astlari
iistiindeki yetkisine dayanan ve astlar tarafindan kabul goren bir giictiir.

2. Odiil Giicii: Liderler ¢ogunlukla orgiitteki 6diil giiciinden faydalanarak
astlarinin yeteneklerini degerlendirirler. Liderler isgorenlerin istedigi odiiliin
kontrol edicisi konumundadirlar. Kimin ne sekilde ddiillendirilecegine liderler
karar verir. Ornegin, diil giicii {icret, yiikseltme, degerlendirme ve 6vgii gibi
giicleri kapsayabilmektedir.

3. Zorlayia Gii¢: Bu giig, 6diil giiciiniin zidd1 olan bir giigtiir. Zorlayic1 giic,
liderin direktiflerine karsi astlarin itaatsizlik gosterdigi durumlarda kontrol
etme ve ceza yaptirrmi uygulama giiciinii yansitmaktadir. Ornegin, zorlayici
giicler, riitbe indirme, {icret artisin1 engelleme, davraniglar1 cezalandirma, koti
sicil notu verme gibi giicleri kapsamaktadir.

4. Uzmanhk Giicii: Bu gii¢, grubun gereksinimlerini karsilamaya yonelik
olarak liderin sahip oldugu 6zel yetenek ve bilgilerdir. Lider analiz etme,
uygulama ve kontrol etme yetenegine sahiptir.

5. Karizmatik Gii¢: Karizmatik gii¢, liderin takipgiler {izerinde sahip oldugu
giiclii etkiye dayanir. Bu karizmaya dayali gii¢, liderin takipgiler tizerindeki
cekiciligini ve saygmligini yansitmaktadir. Tarihsel siire¢ i¢indeki karizmatik
liderlerden Atatiirk, Mahatama Gandhi ve Martin Luter King bu gili¢ unsurunun

onemli 6rneklerini olugturmaktadir.
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6. Bilgi Giicii: Liderligi gdstermenin en giivenli ve en iyi yolu bilgi giictidiir.
Diger insanlar, konusunda yetkin olan insanlara daha fazla saygi duyarlar.
Birlikte c¢alisilan kisilere hem lider, hem de rehber olmak icin c¢aba
gosterilmelidir. Bilgiler paylagilmali, sOylenilenler acik ve net olarak
sOylenmeli ve soylenilenlerin iyice anlasilmasi i¢in zaman harcanmalidir.
Liderler, bilgilerini paylasmada daha comert ve daha duyarli davranmalidirlar
ve ii¢ glic kaynaginin igerisinde bilgi giicii, personelin saygisint kazanmanin en
etkili yoludur. Yapilan is hakkinda ne kadar ¢ok sey &grenilirse, bilgi giicii o
denli artar. Bilgi giiclinii kullanmanin en iyi yolu 6grenmede siirekli olmak,
ogrenmeye devam etmektir. Eger bilgi giicli gereginden fazla kullanilirsa "her
seyi bilen" konumunda biri gibi antipatik olmak da miimkiindiir (Chapman &
Heim, 1997).

Literatiirde oOrglitsel amag¢ ve hedeflere ulasmada belirleyiciligi olan
liderlik kavrami ile yoneticilik kavrami arasinda farkliliklar olduguna dair
goriigler bulunmaktadir. Nitekim Warren Benns ve Burt Nanus, yoneticilik-
liderlik ayrimi konusuna farkli bir yaklagim getirmiglerdir. Bu kisilere gore,
yoneticilik yerine getirmek, sorumluluk tagimak ve yiirtitmektir. Liderlik ise,
etkilemek, yonlendirme hususunda rehberlik etmek, etkin faaliyet ve

goriintistiir (Paksoy, 2002).

1.7. Doniisiim Kavram

Doniisiim kavraminin aslen bir ¢ok tanimi olmakla birlikte Tiirk Dil
Kurumu bu kavrami “oldugundan bagka bir bi¢cime girme, baska bir durum
alma, sekil degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon” seklinde

tanimlamistir. (TDK.gov.tr)

Doniistim i¢inde bulundugumuz bu ¢agin en 6nemli gergegidir. Her sey
hizla degisim ve donilisiim gosterirken oOrgiitler de bu hizli degisime ve
doniisime uyum saglama ve bunlarin karsisinda ayakta kalma miicadelesi
icindedirler. Ancak bu degisime ayak uydurmak, her kurum i¢in bunu
gerceklestirmek olduk¢a zordur ve planli, programli bir ¢alismayi zorunlu
kilar. Bu degisim ve doniisiimiin gerceklestirilmesi igin her tiirlii donanimi ve

yetkinligi biinyesinde bulunduran liderlere ihtiya¢ vardir (Tuncer, 2011).
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Degisim, oOrgiti ve Orgiitin ¢evresi ile beraber biitlinlinii
ilgilendirmektedir. Orgiitiin bulundugu gevrenin etrafinda baslayan degisim,
orgiite olan girdiler yoluyla orgiitii etkilemeye baslar. Boylelikle orgiitiin
geleneksel yapisi yavas yavas bu degisime direnemez ve bozulmaya ugramaya
baglar. Baglayan bu degisimin sonucu olarak orgiitlerin devamliliklarini
saglayabilmek icin geleneksel yapilarindan koparak ¢evrenin talepleri
dogrultusunda degisime uyum saglamasi ve degismesi kacinilmazdir (Tuncer,

2011).

Degisimin ¢ok hizli yasandig1 bu c¢agda varliklarinin devamliligini ve
gelisimlerini  saglayabilmek isteyen Orgiitlerin, ¢evrelerindeki istekleri
karsilayabilecek yonde planli, basarili degisim siiregleri olusturmasi ve bunu
siirekli hale getirmesi gereklidir (Sénmez ve Ozmen, 2007). Hem bireyler hem
orgiitler bulunduklar1 ¢evre ile siirekli ve devamli iletisim halinde olan agik
sistemlerdir. Bu nedenledir ki, orgiitler siirekli olarak degisime ve degisim
kosullarina ayak uydurmak durumundadirlar. Bu anlamda degisimin tanimi
herhangi bir seyi var olan durumdan bagka bir duruma gecirmek ve gelistirmek
seklinde ifade edilebilir (Ozkan, 2004). Bir baska deyisle degisim, belli bir
durum esas alinmak sureti ile s6z konusu durumda meydana gelecek
farklilagsma olarak da tanimlanabilmektedir (Tezcan, 1980). Toplumlar tarihsel
stire¢ icerisinde toplumlar, kiiltiirel, siyasal, toplumsal ve ekonomik olarak
degisim ve gelisim siiregleri icinde bulunurlar. Toplumlar bu degisim
stireglerine ayak uydurmaya calisirken, orgiitler de iginde bulunduklari bu
cevrenin degisikliklerine uyum saglamak durumunda kalirlar. Orgiitsel
degisim, oOrgiitsel etkinligin korunabilmesi agisindan vazgecilmez, siirekli bir
siirectir. Orgiitler de tipki insanlar gibi toplumsal bir varliktir, insanlar gibi
dogarlar, biiyilirler ve c¢evreleri siirekli degisim icinde olan dinamik bir
yapidadir. Orgiitlerin cevreleri ile devamli bir iletisim ve iliski icinde olmasi
gerekir ve bunun siirekli ve siirdiiriilebilir olabilmesi i¢in c¢evrelerindeki

degisime uyum saglamak durumundadirlar (Onal, 1995).

Orgiitler, degisime ayak uydurmak durumundadirlar ciinkii degisimin
cok  hizli  yasandigrt  diinyada  varliklarint  idame  ettirebilmeli,
siirdiirebilmelidirler. Orgiitler eger varliklarmi siirdiirmek istiyorlarsa,

cevrelerinde olusan degismeleri dnceden sezmeli, gereken onlemleri almali, dig
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cevrelerini bir tehdit ve tehlike unsuru olmaktan ¢ikarmalidirlar (Yenigeri,
2002). Bunun i¢in orgiitlerin degisimi ve yenilesme siirecini dogru yonetmeleri
gerekmektedir. Aksi halde yeni gelismeler karsisinda orgiit yoneltebilir
olmaktan ¢ikar. Bu da orgiitlerin degisimi ve yenilesme siirecini yonetmek i¢in
gerekli fiziksel, yonetimsel donanima ve insan kaynaklarma neden sahip
olmalar1 gerektigini gostermektedir. Bunu yaparken yoneticinin insanlarin
iliski yapilar1 ve degerleri hakkinda bilgi sahibi olmasi yoneticiye Onemli

faydalar saglar (Bruns ve Bruns, 2007).

Yenilige ve yeni gelismelere yatirim yapmayan her insan, her isletme
ve her iilke cagdist kalmasi olagandir. Bu sebeple gesitli arastirma yollariyla
orgiitlerin degisim ve yenilesmeye olan gereksinimlerini, ortaya koymalari
gereklidir. Bazi durumlarda uygulanacak ufak degisiklikler orgiitiin ileride

olusabilecek felaketlerden korunmasini saglayabilir (Waks, 2007).

1.8. Doniisiimcii Liderlik

Doniistiiriicii liderlik kavrami Burns’iin (1978) calismasiyla ortaya
cikmistir. Yazara gore dontistiiriicii liderlik ‘insanlarin ekonomik, politik veya
buna benzer gii¢ ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklar
amaglara ulagsmak icin izleyenlerin harekete  gecirilmesi’ olarak
tanimlamaktadir. Ancak donistiiricii  liderligin  bilesenlerinin  ortaya
cikarilmasi ve dl¢limii Bass (1985) tarafindan gergeklestirilmistir (Tabak, Sigr1,
Eroglu & Hazir, 2009).

Dontigiimeti liderlik yaklagimi ilk ortaya atildigi yillardan giiniimiize
kadar arastirmacilar tarafindan benimsenmesi gereken etkin bir liderlik tiirii
olarak goriiliip ele alimmistir. Doniistimcii liderler ¢alisanlarin beklenenin
istiinde performans gostermelerini saglamak suretiyle onlarin rol ve

davraniglarinda etkin bir rol iistlenmektedirler (Arslantas, 2007).

Dontigiimeti liderlik esasen degisime yonelik bir liderlik modeli olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Donilisiimcti liderlik, bilhassa kriz donemlerinde,
dinamik ve istikrarsiz ¢evrede, kurumsallasmamis oOrgiitlerde, analiz
edilebilirlik derecesi diisiik, karmasik yapidaki islerde 6n plana ¢ikmaktadir.
Degisimi gergeklestirecek olan doniistimcii liderin davranigsal ozelliklerini

sOyle siralayabiliriz (Tuncer, 2011):
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1. Yetki ve sorumluluk devreder,

2. Calisanlarinin yeteneklerini etkin bir sekilde kullanmalarina izin verir,

3. Calisma gruplarinda yanlis giden durumlarda sorumluluk alir,

4. Kendisini ve digerlerini, planlanan performansa ulasmak i¢in sorumlu
tutar,

5. Yonetim stratejilerini ve davraniglarini duruma ve yere gore degistirir,

6. Digerlerini kocluk yolu ile gii¢lendirir, motive eder, destekler ve
yonlendirir,

7. Rol modeli sunar; meydan okuyan amaglar ve hedefler vizyonu
gosterir,

8. Degisimcidir ve kendisini de bir degisim ajani olarak gortir,

9. Siirekli 6grenir, 6grenmeye agik ve esnektir,

10. Dikkatli bigimde risk alir,

11. Insanlarin ihtiyaglarma kars1 duyarlhidir,

12. Orgiitiin vizyonuna biiyiik bir giiveni vardir.

Liderlik teorileri ve aragtirmalar1 iginde en onde gelen konu baslig
olarak doniisiimcii liderlik ele alinmaktadir (Bass, 1998; Pawar and Eastman,
1997). Burns, doniisiimcii liderligi hedeflenen degisime yonelen liderlerin ve
yandaslarin giidii temellerinin ¢ift yonlii kullanimi i¢inde kolektif amaclari
taklip etme siireci olarak tanimlamaktadir. Liderler ve yandaslar bir birini daha
yiikksek diizey moral ve motivasyona ilerlettiginde goriilen liderlik tiird,
doniisiimeii liderliktir (Burns, 1978). Burns’iin ¢aligmalar: iizerine ¢aligmalar
ingsa eden Bass ise doniislimcii liderligi moral, ideal, ilgi ve degerlerini
degistirmekle ve onlart motive ederek baslangicta beklenenden daha iyiyi
yapmay1, yandaslar1 kendi ¢ikarlarinin iizerine ¢ikmay1 doniistiiren liderlik stili
bi¢ciminde tanimlamistir (Bass et al., 1990). Liderler ¢alisanlarinin ¢ikarlarini
genislettigi ve ylikselttigi zaman, grubun misyon ve amaglarini giiglendirdikleri
zaman ve ¢alisanlarinin grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakmasini
sagladig1i zaman doniisiimcii liderligin ortaya ciktigini 6ne siirmiistiir (Bass,
1985) Doniistimcii liderligi ayirt edici dort temel faktor seklinde tanimlamistir:
karizma, ilham vericilik, bireysellesmis diislince ve entelektiiel tesvik. Rol

model seklinde davranig sergileyen, paylasilmis bir vizyonla bir kimlik
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duygusunu yaratan ve engelleri agsmak suretiyle yandaslarina giiven ve gurur
telkin eden liderlerin gosterdigi faktor karizma faktoriidiir. Bu yaklagim hem
idealize edilmis etki olarak bilinir ve bundan da 6te yiiklenilen idealize edilmis
etki ve idealize edilmis etki-iki alt faktorleri iginde boliinebilir. ITham,
(yandaglarda) ilham uyandirarak ve (onlar1) gii¢clendirerek yandaslarin
misyonlari ve meydan okuyan amaglar istekle kabul ve takip etmesi olarak
tanimlanir. Bireysellesmis diisiince personel saygisi belirten tiir davranislardan,
yandaslara 6zel 6nem vermekten, her birine birey olarak muamele etmekten ve
her birinin biricik ihtiyacini tanimaktan olusur. Sonug olarak liderler, eski
problemleri yeni fikirler ve yollar aracilifiyla diisiiniir, yeni idealler ortaya
koyarlar ve entelektiiel olarak tesvik edici oldugu sdylenen geleneksel pratik ve
fikirlerini yeniden diisiinmeleri i¢in yandaglarini cesaretlendirirler (Bass,

1985).

Tarihsel Siirecte Doniistimcti  Liderlik: Doniisimct  liderlik  tim
medeniyetlerde ve ¢ogu hayvan tiirlinde gozlemlenmis olgusal bir gergekliktir
(Bass, 1997; Murdock, 1967). Bir ¢ok antropologun savundugu sosyal
organizasyon ve liderligin biitiin omurgalilarin yasayisinda yer almasi XX.
yiizyilin ortalar1 kadar geriye dayanir (Allee, 1951). Besbin yildan daha da
eskilere dayanan ilk liderlik betimlemeleri Misir hiyerogliflerinde ortaya
cikartlmistir ve ylizyillar iginde geriye (dogru) Konfiigyilis, Homeros ve Plato
gibi zamanin biiyiik fikir adamlar1 liderligin Onemini agik bir sekilde
yazmiglardir (Bass & Bass, 2008). Sosyal adalet i¢in ifade bulunmamasina
ragmen, 1513te Makyavel (Machiavelli) eserinde 'hi¢bir sey, basarilmasi igin
onu istiine almaga, idare etmege, yeni bir diizen (sistem) {lizerinde yol
gostermege nazaran daha zor ya da daha belirsiz degildir’ diye yazmistir

(Machiavelli, 1513, 1952, 1961).

Bes yiiz seksen yedi farkli yayinda yapilan degerlendirmeler sonucunda
liderligin 221 farkli siniflandirilmasi ortaya ¢ikarilmistir (Rost, 1993). Bass’a
gore (Bass, 2008) liderlik, iki ya da daha fazla grup iiyesi arasinda ¢ogunlukla
grup iiyelerinin yapisini ya da yeniden yapilanma hususundaki algi ve beklenti
durumunu etkileyen bir etkilesimdir. Burada iizerinde durulan, etkin liderlerin
degisimin araci(s1) olmasidir. Doniisiimcii liderlik teorisinin  dogusunu

1970’lerde olan iki ekonomik, sosyal ve jeopolitik gelisme getirmistir (Simic,
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1998). II. Diinya Savas1 sonrasini takip eden 25 yildan fazla bir siiregte, birgok
organizasyonda ¢ok dnemli organizasyonel degisikliklerin olusmasinin nedeni,
hizli teknolojik degisimler, siirekli gelisen diinya ekonomisinin biiyiliyen
rekabeti ve degisen demografik yapilardir. Bu, erken yapisal degisimlerin ardi
sira gelen uzun donem calisanlarin hizmeti i¢in sirket bagliliginda sosyal giiven
erozyonu olusmustur (Griffin, 2007). 1980’11 yillarda, geligsmis kar marjlarinin
faydalari, sirketler arasinda kiigiilme ve yeniden organize olma yavas yavas
model olmaya basladiginda, haklar1 elinden alinmis, giderek artan tatminsiz ve
giicsiiz yandaslar grubuna iliskin maliyetlerle karsilasti (Conger, 1999). Bu
zaman boyunca organizasyonlar (sirketler) icin meydan okuma, yavasg¢a yerini
gercek doniisiimcii degisimi kolaylastiran calisanlarin moral, motivasyon ve
organizasyonel bagliliklarinin gelisimini merkeze alan bir siire¢ {izerinde bir
odaga ve insan icin en yliksek fayda taahhiidiine birakti. Doniistimcii liderlik

caligmasi da bu degisimlerden dogdu.

1.9. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar:

Daha once belirtildigi tizere takipgiler beklentilerin 6tesinde performans
gostermeye ve basarmaya cesaretlendirildiginde ortaya ¢ikan doniigimcii
liderliktir. (Bass & Avolio, 1997). Bass doniisiimcii liderligin karizma, ilham
verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellesmis diisiincenin bir toplami

oldugunu ifade etmistir (Bass, 1985)
1.9.1. Ideal Etki / Karizma

Liderler, liderlik tanimi1 kapsaminda bir genel amag¢ veya vizyon
etrafinda takipgilerin gurur, sadakat ve itimadimi artirirlar. Karizma etkisi
liderler, takipgilerinin dogru olan seyleri yapmasini saglamaktan c¢ok
kendilerinin dogru olan seyleri yapmalari yoluyla gliven olusturdugu ve
takipcilerin saygisin1 kazandig1 zaman ortaya cikar. (Bass, 1998) Takipgileri ile
giicli bir duygusal bag gelistiren liderler, genel olarak yiiksek saygi duyulan
karizmatik liderler olarak karsimiza ¢ikar. Karizmatik lider takipgileri acik¢a
ifade edilen bir vizyon ve misyona ¢ekmekte etkilidir. Karizmatik liderligin
idealize edilmis etkisi ile etkili takipgiler arasinda baglanti vardir (Bass &

Avolio, 1997, Bass, 1990).
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Lider, izleyenleri i¢in miikemmel bir rol modeldir. ideallestirilmis
etkide lider izleyenlerin giiven ve saygisini kazanarak orgiit i¢in iyi kararlarin
alinmasini saglar (Hall ve digerleri, 2002). Lider, izleyenlere saygi gosterir,
onlarin giivenini ve Orgiitsel misyona inanmalarini1 saglayarak onlarin tizerinde
giiclii bir etki olusturur. izleyenler, liderin arzu edilen sonuglara ulastigin
gordiiklerinde onun tutum, davranmig ve degerlerine 6zenmeye, onun gibi
davranmaya calisirlar (Avolio ve digerleri, 1991). Ideallestirilmis etki
sayesinde liderler, performansin en iist diizeye ulagsmasi konusunda izleyenlerin

ekstra ¢aba gostermelerini saglarlar (Bass ve Avolio, 1990).

Bu boyut liderlerin, takipgilerinin  gereksinimlerini  kendi
gereksinimlerinden  iistlin - olarak  diisiindiigiinde, riski  digerleriyle
paylastiginda, onlarin ana kurallartyla, prensipleriyle ve degerleriyle uyumlu

icerisinde oldugunda bir 6rnek durumunda olur (Sun & Anderson, 2012).

Dondtgtiiriicii liderlere, saygi gosterilir, bu liderler takdir edilir ve
giivenilirdirler. Bu liderlerle 6zdeslesen takipgiler onlara benzemek isterler
doniistiiriicii liderlerin davraniglar takipgilerine bir rol modeli olusturur ve bu

liderler arzulanan davranislart sergilerler (Reichard, 2011).
1.9.2. ilham Verme / Zihinsel Tesvik

Paylasilan bir vizyona ve bir grubun hedeflerine ulagsmada takim ruhuna

ilham kaynagi olmaya yoneliktir (Simola, 2010).

ITham veren motivasyon onda liderlerin ¢ekici bir vizyonu acikladig1 ve anlam
sagladig1 ve yapilmasi gereken bir amag¢ duygusu olarak doniisiimcii faktore
havale edilebilir (Bass & Avolio, 1997). Sonug¢ olarak, iknay1 goz Oniinde
bulundurarak ve semboller yoluyla duygusal destek saglamak ve vizyonunu
stirdiirmek icin takipgilerinin duygularina bagvuran, ilham veren bir liderdir.
Bu ac¢idan ilham ve karizma arasinda yakin bir iligski oldugu goriiliir ancak bu
faktorler arasindaki en biiylik fark ilham veren liderlerin altindakiler
(takipgiler) lidere baglanmadan sadece liderin amaglarmma baglanirken
karizmatik liderlerin takipgileri bu liderlere baglanirlar (Bass, 1985). Dillard,
doniistimcti liderlik davranmigini giiciin kaynagi olan insan isteklerine ilham

veren, bu isteklere bagl olarak anlamlar kazandiran, farkindaligi artiran bir

26



tarzda izleyenlerinin duygularina erismeyi saglayan bir beceri olarak
tanimlamaktadir. Doniisiimcii liderler isgdrenlerine ahlaki degerler ve daha

yiiksek idealler gostererek izleyicilerini motive eden liderlerdir (Celep, 2004).

Liderin, izleyenleri orgiitiin vizyonunu benimseme ve orgiite baglanmalari igin
giidiilemesidir. Lider telkinle giidiilleme yoluyla, 6rgiitsel amaglara ulasmak ve
orgiitiin performansini artirmak i¢in takim ruhunu tesvik eder (Hall, Johnson,
Wysocki ve Kepner, 2002). Lider izleyenlere moral yiikseltici konusmalar
yaparak onlarin iyimserlik ve coskularini artirir (Bass ve Avolio, 1990). Eger
izleyenleri tarafindan paylasilan bir vizyon ve misyonu var ise liderin telkinle
giidiileme giicii daha da artar. Diger bir deyisle izleyenlerde heyecan ve giiven
olusturarak, zor anlarda islerin iistesinden gelmeleri i¢cin onlara enerji ve
iyimserlik asilar. Ayrica gelistirdigi yaratici is metotlartyla personelin is

yiikiinii ve gorevlerini azaltma yollarini aragtirir (Avolio ve digerleri, 1991).

1.9.3. Bireysel Destek

Liderler takipcilerine saygiyla ve esit olarak muamele ettiginde ve
bireysel farkliliklar1 kabul ettiginde bireysellesmis diisiince ortaya ¢ikmaktadir
(Bass & Avolio, 1997). Buna ek olarak bireysel diislinceyi uygulayan liderler
takipgilerin her birini daha iyi bilebilmek icin sik¢a onlarla birbirlerini
etkilerler (Bass & Avolio, 1990). Ayrica, bireysel diisiiniis, kogluk, kilavuzluk,
ogretmenlik i¢indedir ve organizasyon misyonunu devam ettirmeye, devamlilik
icin “feedback” ve bireylerin ihtiyacina baglanti saglar. Sonug olarak, liderlerin
bireysellesmis diislinceyi kullanmasinin takipgilerin gorev basarma siirecine

katkis1 vardir (Yammarino & Bass, 1990).

Dontigiimeti liderler izleyenlerini, hepsi benzer ve ayni ihtiyag ve
ozelliklere sahip bireyler gibi degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak goriirler.
Calisanlart farkli birer kisilik olarak goriip onlart dinlerken ayni zamanda
onlarin kendine olan giivenlerini gelistirmelerini saglarlar. Lider burada ayni
zamanda bir ¢esit danigmanlik rolii oynamaktadir. Danisman olarak lider
izleyenlerin giiglii ve zayif yonlerini goérmesine yardim eder. Onlarin

amaclarina ulagmasi icin ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklara ulagsmasina yardim
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eder. Bireysel destekte anahtar varsayim, her bir calisanlarin ihtiyaglarinin
farkliligt ve her birinin kendine O6zgiliigiidiir. Onlarin ihtiyaglar1 zamanla
liderin etkisiyle kismen degisebilecektir. Dontistimcti liderler, her bir ¢aliganin
ihtiyaclarimi teshis edebilmeli ve degerlendirebilmeli, daha sonra onlari
maksimum potansiyellerini gosterebilecekleri yerlere terfi ettirmelidir (Avolio

ve digerleri, 1991).

Liderlerin, takipgilerinin bireysel ve benzersiz, kendilerine 06zgii
gereksinimlerine cevap vermelerini saglayacak bir ortam olusturduklarinda
ortaya cikar. Lider, bireysel farkliliklar1 tanimlar ve bireylerin gereksinimlerine
ve bireysel yeteneklerine gore hareket tarzlarini ayarlar. Doniistiiriicii liderler,
tipki1 bir ko¢ ve mentor olarak hareket ederler, kisisel destek saglarlar,
calisanlarina kendilerini gelistirmeleri igin psiko-sosyal destek saglarlar,
onlarin bagimsiz karar almalari i¢in esin kaynagi olurlar ve calismalarinda

memnuniyeti saglarlar.
1.9.4. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel tesvik, yenilik¢i fikirler ve bakis agilartyla genel kabul
goren varsayimlar {izerinde soru yonelten ve takipgilerle yeni diisiince
yontemleri olusturup meydan okuyan doniistimcii liderlik karakteristigini igaret
eder (Bass & Avolio, 1997). Bu sckilde entelektiiel tesvik edici bir lider
problem ¢6zme becerisi, yaraticilik, bagimsiz diislince ve bunun i¢in uygun bir
cevre saglama gorevini lstlenir (Bass & Avolio, 1993). Entelektiiel tesvigi
basariyla uygulayan bir lider takipgilerine yeniden diisiinmeye yonelten bir dizi

meydan okuyan yeni fikirler saglar (Bass & Avolio, 1990).

Entelektiiel uyarimci liderler, izleyenleri problemlere yeni bakis agilar
ile bakma konusunda cesaretlendirerek, yaraticiligi desteklerler. Problemlerin
altinda yatan varsayimlar1 yeniden diislinmeyi ve test etmeyi vurgularlar.
Problemlerin ¢6ziimiinde mantiklarin1  kullandiklar1 gibi sezgilerini de
kullanirlar. Entelektiiel uyarimci liderler, problem ¢ozmede kendi 6zel ve
yenilik¢i yaklagimlarini kullanarak izleyenlerini gelistirirler. Bunun sonucunda
izleyenler, lider yardimi olmadan da iyi bir problem ¢oziicii ve yenilik¢i kisiler

olabilirler (Bass ve Avolio, 1990)
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XXI. yiizyilda liderlik kavramini belli bir tanima ya da sinirlandirilmis
bir cerceveye yerlestirmek hayli zordur. Zira XXI. ylizy1l degisimlerin zirvede
oldugu ve olacagi, bilgi ve teknolojinin de en hizli iiretilip tiiketildigi bir ¢ag
olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Bayraktar; 2007: 30). Kesin olan tek seyin
belirsizlik ve degisim oldugu bu ¢agda kurumlar, ani ve hizli degisimler
karsisinda isabetli, ayaklar1 yere basan kararlar verebilen, karsilagilan sorunlar
sogukkanlilikla ¢ozebilen ve degisime ayak uydurabilen giicli liderlere
gereksinim duymaktadir. Drucker (2000), hizli bir degisim déneminden gegen
kurumlarin hayatlarin1 ancak degisim liderlerine sahip olmalar1 ile devam
ettirebilecegini ileri stirmiistir.

Kurumlar agisindan degisim kaginilmazdir ve kurumlarin degisimden
yararlanabilmesi i¢in yoOnetilmesi gerekmektedir. Kurumlarin yeniden
yapilandirilmas: siirecinde karsilasilan krizlerle etkin miicadelede doniistiiriicii
liderligin rolii daha iyi anlagilmig ve bu siirecte gerekli olan yonetim
becerilerini ve hareket tarzlarini biitiinlestiren bir Ozellie sahip olma
hususunda doniistiiriicii liderlik 6n plana ¢ikmaktadir (Aslan 2009, Geng ve
Halis, 2006).

Bir liderlik kuraminin boyutlarimin olusumu, o liderlik kuranu
izleyicilerinin oncelik verdigi amag¢ ve gereksinimlerin niteligi ile yakin bir
iliski i¢indedir. Bu baglamda izleyicilerin gereksinimlerinin karsilanma
derecesine verdigi oneme gore doniistiiriicti liderligin boyutlart sekillenmisgtir.
Dontstiirticii liderin en 6nde gelen gorevlerinden biri insan ihtiyaglarini
karsilayarak, onlarin var olan iist diizey ilgilerini ortaya ¢ikartip gelisimlerini
saglamaktir. Bu amaglar dogrultusunda doniistiiriicii liderler, ideal etki,
entelektiiel 6zendirme, ilham verici motivasyon, bireysel ilgi davraniglarini
kullanir ve donistiiriicti liderligin karakteristiklerini olusturan boyutlar
bunlardir. Lider, kurum vizyonunu olusturarak is gorenleriyle zaman iginde

duygusal baglar ve iliskiler kurar.

29



Tablo 1.2: Doéniistiiriicii Liderlik Boyutlari

DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI

\Vizyon ve misyon duygusu olusturma, seref duyma, giiven,

ideal Etki / Karizma

ve saygl kazanma

Entelektiiel Uyarim Zekay1 gelistirme, akilcilik, sorun ¢6zmede dikkatli olma

. 'Yiiksek beklentileri karsilama, ¢abalar1 yodnlendiren|
ITham Verme/Zihinsel

Tesvik

sembollerden yararlanma, dnemli amaclar1 basit bir bigimde

aciklama

[s goreni hakkaniyetli ddiillendirme, her is gérene sahsi

Bireysel Destek

olarak danigmanlik yapma ve is gorenleri yetistirme

Kaynak: Celik, 2011.

1.10.Déniisiimcii Liderligin Temel Ozellikleri

Dontisiimeti  liderin  temel ozellikleri ortak vizyon olusturma ve
paylasim, duygusal dayaniklilik, kararlilik, etkili iletisim ve giidiileme yetisi,
cesur olma, degisimin temsilcisi olma, risk alma, giivenirlik, 6zgiiven sahibi
olma ve takim calismasi bi¢iminde siralanabilir (Celik, 1998; Bass, 1995;
Potsakof & Burns, 1978; Eraslan, 2006).

Ortak Vizyon Olusturma: Doniistimcii liderligin ayiric1 6zelliklerinden
birisi vizyondur. Vizyon ise istenilen gelecegin resmidir. Doniisiimcii liderin
vizyon sahibi olmas1 6dnem arz etmektedir. Tarihin akigini, olaylarin yonlerini
tahmin etmek ve onlar etkilemek igin, kendi degerlendirmelerine giivenerek

hareket etmek ve sorumluluk almak bir liderin roliidiir.
1.10.1. Kararhhk, Cesaret, Risk Alma

Doniistimcii  liderler, yapacaklar1 yeniliklerde, {iretip ortaya
koyduklar1 diisiincelerde kararli olduklarint gdsterirler. Doniisiimceti lider,
karsilastigi olaylar ve tehlikeler karsisinda kararli bir durus sergilediginden
grup tyeleri de kendisinin pesinden giderek tehlikenin {istesinden

gelebilirler.
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Liderler umulmadik zamanlarda ve durumlarda, ¢oziilmesi zor olan
pek c¢ok problemle karsilagabilirler. Bu tiir problemlerle karsilasan
dontigiimcii lider, problemi iyi degerlendirir, zaman ge¢meden karar verir ve

verdigi karar1 da biitiin risklere ragmen cesaretle uygulamaya koyar.
1.10.2. EtKili Iletisim ve Giidiileme Becerisi

Liderler etkin iletisim bir iletisim sistemi kurmak suretiyle izleyenleri
Orgiitsel amaglar yoniinde motive ederler. Liderlerin gorevi kendisini
izleyenleri harekete gecirmek ve izleyenlerin kendilerini giicli, yeterli,
bilgili ve isin i¢inde hissetmelerini saglamak ve onlar1 harekete gegirmektir.
Etkin bir lider olmak i¢in miikemmel bir iletisim, olmazsa olmazdir. Lider,
insanlar1 harekete gecirmek i¢in bilgi ve fikirlerini paylasmak durumundadir.
Bir liderin mesajin1 agik¢a insanlara aktarip onlart motive etmesi ¢ok
onemlidir, aksi halde bir mesaja sahip olmasi hicbir sey ifade etmez

(Maxwell, 1999).
1.10.3. Degisimin Onderi Olma

Degisim, statiikocu diisiinceden farkli olarak, yeni ve farkli seyleri
deneyimlemek ve yaraticit olmak manasina gelmektedir. Doniistimcii lider, daha
onceden uygulanmis olan yontemleri uygulamaz. Sorunlari ¢dzmek igin,
orijinal ve yaratict yeni kaynaklar ortaya koyar. Rutin olaylardan hoslanmaz.
Aslinda doniisiimiin gerceklesmesi icin gilincelligini yitirmis ve tabulagmis
fikirlerin terk edilmesine gerekmektedir. Donilisiimcii lider, eskiyen ilkeleri
yikan kisidir (Simsek, 1997). Saplantisiz olarak mevcut paradigmay1
doniisiimiin gergeklestirilmesi icin terk edebilen kisi, doniisiimcii bir liderdir

(Demirci, 1998).

Ozgiiven, Giic Paylasimi, Esnek Yonetim Anlayigi: Doniisiimeii
liderlikte, liderlik solo bir gosteri degil dialeg siireci olarak karsimiza ¢ikar.
Katilimcr esnek yonetim anlayisint zorunlu kilan, liderin giic paylagimi ve
izleyenleri yonetim siireclerine dahil etmesidir. Bununla beraber degisime ayak
uydurma degisimi yonetme ve degisimle bas etme zorunlulugu liderleri,
yonetim anlayiglarinda esnek olmaya yoneltmektedir. Esnek yonetim, modern

Otesine geciste gozlenen yapisal sorunlara karsi, ortaya konulan bir yonetim
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sekli olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Demirci, 1998). Doniisiimcii Liderlik

Anlayis1 ve Doniistiiriicti Liderler

Déoniistiiriici liderlik, degisim odakli bir liderlik stilidir. (Grimm, 2010).
Doniistiiriicti  liderlik, takipgiler i¢in miicadeleye motive eden istenen
davraniglar seti olarak ifade edilmistir (Nielsen & Cleal, 2011). Yiiksek
degerler i¢in ilham kaynagi olmaya ve takipgileriyle duygusal baglar kurmaya
yonelik bir liderlik anlayisidir. Bu anlayis takipgilerin orgiitsel bagliliginin
artmasin1 saglar ve takipeiler, Orgiitsel vatandashik davramisinda bulunurlar

(Garcia-Morales, 2012).
1.10.4. Etkin Déniisiimcii Liderin Ozellikleri

Doniistiiriicti lider; yol gosteren, ileri goriislii ve fedakar olan ve bir
vizyon ortaya koyan liderdir (Bass, 1998) Doniistiiriicii lider karizmatiktir,
giiven ve cesaret verir (Ozalp ve Ocal, 2000), takipgileri ile etkin bir iletisim
icerisindedir, izleyicilerinin ¢ikarlarin1  kendi ¢ikarlar1 {izerinde tutar,
izleyicilere esin kaynagi olur, onlarin duygusal gereksinimlerini karsilar ve
onlar1 entelektiiel olarak tesvik eder, izleyicilerinin kisisel farkliliklarini kabul
eder, onlara rehberlik eder, izleyicilerinin ihtiyaglarina 6zel 6nem gosterir ve
kisisel gelisimlerini saglamak adina anlamli gérevler yiikler, giiven verme ve
cosku olusturabilme yetisine sahiptir, kuruma baglilig1 saglar ve degisimi
kurumsallastirir. Esnek bir yapiya ve yiiksek bir hayal giicline sahiptir ve
insanlarin dogruyu sdylediklerine inanir. Ayrica dontstiiriici lider, adalet ve

esitlik saglayan bir figiirdiir olma gdrevini tistlenmektedir.

Doniistiiriicii lider degisimin temsilcisi roliine sahiptir.
Dontistiiriicii lider cesaretlidir.

Doniistiiriicii lider insanlarin her zaman dogru soyledigini varsayar.
Doniistiiriicii lider kurumsal degerleri muhafaza eder.

Doniistiiriicii lider bir dmiir boyu, siirekli 6grenmeye aciktir.

© N kW

Doniistiirticii lider karmasiklik ve belirsizlikle bas etme kabiliyetine

sahiptir.

Ne)

. Dondistiirticii lider ileri goriisliidiir.
Podsakoff, MacKenzie ve Boomer’a (1993) gore bir doniistiiriicii

liderde bulunmasi gereken 6zellikler su sekilde de siralanabilir;
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Doniistiiriici  lider bir vizyon tanimlayip bunu ortaya koyar.
Doniistiiriicii lider bir rol model gorevini iistlenir. Doniistiiriicti lider
takim amaclarinin 6ziimsenmesini tesvik eder.

Dontistiirticti lider takipgilerini yiiksek performans gosterebilmeleri i¢in
motive eder.

Doniistiiriicti lider sahsi destek ve ilgi sunar.

Doniistiiriicti lider entelektiiel motivasyon saglar.

Déniisiimeii Liderin izleyiciler Uzerindeki Etkileri Bennis ve Nanus’a

gore doniistiiriicti liderlerin, izleyiciler {izerindeki etkisinde onemli dort temel

faktor vardir. Izleyicilerin bir lideri tercih etme sebepleri su sekilde

siralanabilir:

1.

2
3.
4

Para kazanmak disinda farkli bir amag ugrunda ugras gostermeleri
Yeni seyler 6grenmeleri
Bir topluluga ya da amaca baglilik hissetmeleri

Lider ile calismay1 zevkli bulmalari

33



2. BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiit Kavramm

Orgiit, belirli bir hedefi veya hedefleri elde etmek icin kurulan sosyal
bir yapidir. Bu kavram bir¢ok sosyal bilim alani tarafindan merak uyandirici
bulunup ele alinmig ve dolayisiyla kavram i¢in birgok tanim ortaya konmustur.
Polonyal1 iinlii antropolog Malinowski’ye gore orgiit kavrami, insanlarin bir
takim ortak degerler ve amaglar i¢in ortaya koyduklari bir anlagmayi ve
birlikteligi igerir (Malinowski, 1990). Bir baska tanimlamada ise Orgiit
kavrammi su sekilde agiklar: “Insanlar sahip olduklari siirsiz ihtiyaclarini,
ellerindeki smirli imkanlart ile karsilamada yetersiz kaldigi siirece diger
insanlarla iliski kurmak ve kendilerinde eksik olan kaynaklari onlardan
miibadele ile kendilerine saglamak durumundadirlar. Bu sayede ortak amaclar
etrafinda toplanan insanlar orgiitleri kurarak aralarinda gerek maddi gerekse

duygusal baglar olustururlar” (Bage1, 2011).

2.2. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Gilinlimiiz is yasaminda degisen sartlar, artan rekabet, arzin fazla olmasi
gibi sebepler oOrgiitlerin arzu ettikleri hedeflere ulagmalarinda zorluklarla
kargilasmalarina sebebiyet vermistir. Bu baglamda “insan faktorii” tartisma
konusu olmus ve “Orgiitsel baglilik” kavrami bir basar1 isaretcisi olarak dnem

kazanmaya baglamistir.

Orgiitsel baglilik calisanin orgiitine duydugu bag ile alakali bir
unsurdur. Birey, kendi amaglar1 ve orgiitiiniin amagclar1 arasinda bir baglanti
kurup kendisini orgiitiin hedeflerine kilitler. Bagka sekilde aciklamak gerekirse

calisan Orgiitiin hedeflerini benimseyip icsellestirir.

Organizasyonel baglilik; bireylerin mensubu oldugu organizasyona
miispet ya da menfi hi¢bir zorlama olmaksizin aidiyet hissi ile sadakat
gostererek, organizasyonun ¢ikarii gozetmek ve basarili olmasini arzulamak
ve ayn1 zamanda bireysel hedeflerini organizasyonun hedefleri ile

biitiinlestirme ve bu yolda tiim gayret ve inanglarin1 ortaya koyarak daha iyi
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kosullar sunuldugunda bile organizasyonu birakma fikrine yOnelmeden
faaliyetlerinin devamini saglayan igsellestirilmis olumlu bir davramis sekli
olarak tanimlanabilir. Gegtigimiz son on-on bes yil siirecinde kiiresellesmenin
de etkisiyle siirekli yiikselen rekabetle basa ¢ikabilmek icin orgiitler yeni
arayislara i¢ine girmis ve bir kurumun sahip olabilecegi en degerli kaynagi
olan iggiiclinlin bir siireligine de olsa gbzden kagirilmasina neden olmus gibi
goriinmektedir. Bu degisimde yer edinebilmek i¢in bilisim teknolojilerinin de
destegi ile kiiclilme, dig kaynak kullanimi, degisim miihendisligi, yalin
orgiitler, toplam kalite yonetimi gibi yeni yonetim yaklagimlari daha sik
giindeme gelmis ve genis bir uygulama alan1 bulmustur. Tiim bu siiregler,
yontemler, prosediirler, tirlinler, miisteriler kurumlarin temel odagi olmus buna
karsin calisanlar i¢in kariyer olanaklar1 azalmis, bir¢ok calisan issiz kalmstir.
Yasam boyu istihdam imkan1 azalmis, riske girdigi bu degismelerin etkisi ile
kurumlara duydugu giiveni kaybeden ve tek bir kurumda c¢alismanin bilgi ve
becerilerini kisitladig1 fikrine baglanan c¢alisanlarin ise bakis agilarim
degistirmis ve oOrglite baglilik eskilere kiyasla bir erdem olma niteliginden
bliylik Ol¢lide uzaklagmistir. Her kosulda calistigi kuruma destek veren, ise
devamlilik konusunda problem yaratmayan, ¢abasini tiim giin isine odaklayan,
orgiitiine kendisinden istenenin daha fazlasin1 vermek igin ugrasan, orgiit
amaglaria, degerlerine bagli bir isgiici kompozisyonu yerini, c¢aligtiklart
kuruma kendileri icin bir kariyer basamagi olarak yaklasan, tek bir kurumda
calismanin ¢aliganin iggiicii piyasasindaki degerini azalttifina inanan bir
isgiliciine birakma egilimine girmistir. Orgiitler sonu gelmeyen bu degisim
cabalar1 igerisinde kurumun kalbini, beynini olusturan isgiliciinii ihmal etmis,
orgiitsel baghligi yiiksek olan isgiiclinlin  kuruma olan faydalarini

kullanamamistir (Morrow, 1993).

Bu gelismelerden sonra orgiitler calisan — isveren iligkisinin ¢alisanin
ortaya koydugu bilgi, beceri ve ¢aba sonucu bir takim ekonomik kazanglar elde
ettigi basit bir degisim iliskisinden G6te bir anlam tagimasi gerekliligini gec¢ de
olsa animsamaya baslamistir. Bu degisim iliskisi sonucunda ortaya ¢ikacak en
biiytik psikolojik kazanim, ¢alisanin kendisini orgiitte ailenin bir pargasi olarak

hissetmesidir (Mowday, Porter, Steers, 1982).
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Baglilik insanoglunun dogasinda vardir. Calisanlar kendilerini Orglite
bagl hissetmediginde kendisine baglanacak baska hedefler/eylemler aramasi
gayet olagan bir durumdur. Bu ise, zaman zaman orgiitsel amagclara ters diisse
de calisanin enerjisinin baska alanlara yonelmesine sebebiyet verecektir

(Meyer & Herscovitch, 2001; Morrow, 1993).

Glinlimiizde sert piyasa kosullarinda rekabet istiinligliniin ne tek
basma teknoloji, ne {iriin, ne de milkemmel tasarlanmis is siiregleriyle ile
kazanilamayacagini en azindan g¢evresel farkindalig: yiiksek orgiitler artik ayirt
etmeye baslamistir. Gilinlimiiz orgiitlerinde orgiitsel baglilik eskiden olmadigi
kadar onemli arz eder hale gelmistir. Artik gliniimiizde orgiitleri rakiplerinden
styrilmasint saglayip basarinin kapilarin1 agacak olan stratejik anahtar ¢alisan-

orgiit iligkisinin niteligidir (Arbak ve Kesken, 2005).

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI

/ .

COKLU BAGLILIK

TUTUMSAL BAGLILIK YAKLASIMI

Kanter’in Yaklagimi

-Etzioni’nin Yaklagimi
-O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

-Allen ve Meyer’in Yaklagimi DAVRANISSAL
BAGLILIK

-Becker’in  Yaklagimi
-Salancik’in Yaklagimi

Sekil 2.1 : Orgiitsel Baghhgin Simflandiriimasi
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2.3. Orgiitsel Baghgin Simiflandiriimasi

2.3.1. Tutumsal Baghlik — Duygusal Baghhk

Orgiitsel baglilik alaninda en iyi bilinen yaklasim olarak ilk kez
Buchanan (1974) tarafindan ortaya konan duygusal baglilik yaklagimi, Porte ve
arkadaslar1 (1974) ve Mowday ve arkadaslari tarafindan gelistirilmigtir.
(Bakan, 2011) Orgiit igerisinde isgorenler, orgiitin deger ve amaglarmi
paylagmalar1 ve bu deger ve amaglarla 6zdeslesmeleri sonucunda orgiitleri ile
kendileri arasinda duygusal baglanti kurarlar. Bu Orgiitsel amaclar
dogrultusunda bireyler, aktif katilim ve duygusal baglilik saglayarak sosyallesir
(Bar- Hayim ve Berman, 1992; Randall, 1990).

Bireylerin ¢evresindeki canli veya cansiz herhangi bir konuya veya
duruma yonelik sahip olduklart bir tepki 6n egilimi tutum olarak tanimlanir
(Tekarsalan ve Kiling, 2000). Bir baska ifade de Erdogan’in agikladig1 bireyin
baska kisi, topluluk veya bir objeye karsi hislerinin, inanglarinin ve tepkilerinin
toplaminin olusturdugu sisteme kisinin, o kisi, toplum veya objeye karsi
tutumu olarak tanimlanabilir (Bakan, 2011). Tiirk Dil Kurumu sézligiinde
tutum “belirli, birtakim kisi, nesne ve olaylara karsi siirekli olarak ayn1 bigimde
davranmamiza neden olan Ogrenilmis bir egilim” olarak tanimlanmaktadir

(www.tdk.gov.tr). Tutumsal baglilik bireyin orgiit ile olan iligkisinde ortaya

cikar. Birey, orgiitiiyle kendisi arasinda bir bag kurup, orgiitiiniin hedef ve
amaglarmi 6ziimser. Bu bag dogrultusunda orgiitiinde var olmaya, katilimci
olmaya kars1 istekli olur. Tutumsal baglilik siireci asagida Sekil 2’de

Ozetlenmektedir.

Kosullar | EESSSEE) | Psikolojik Durum | S Tutum

~N._ A

Sekil 2.2: Tutumsal Baghhk Yaklasimi
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Tutumsal baglilig1 daha iyi kavramak amaciyla bu literatiiriin en énemli
temsilcileri olan Kanter, Etzioni, O’Reil & Chatman, Penley & Gould ve Allen
& Meyer’in yaklagimlarini ele almak yararli olacaktir (Giindogan, 2009).

2.3.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini
sosyal sisteme vermeyi istemeleri, istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal

iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir (Giil, 2002).

Kanter’in orgiitsel baghilik siniflandirmasi, devamlilik baglhiligi,

kenetlenme baglilig1 ve kontrol baglilig1 olarak literatiirde yer almaktadir.

Devamhlik Baghligi: Uyenin orgiitiin kaliciligmi  saglamak i¢in kendini

adamasidir.

Kenetlenme Baglihigi: Uyelerin orgiitlerine orgiitteki diger grup iiyeleri ile

aralarindaki bagliliklarla baglanmalar1 olarak tanimlanir.

Kontrol Baghligi: Bireysel davranigin Orgiitiin istedigi yonde sekillendirildigi
ve llyenin Orgilit normlarina bagli oldugu bir bagliliktir (S1gr1, 2007).

2.3.1.2. Etzioni’nin Yaklasim

Alman sosyolog Etzioni orgiitsel baglilig1 ii¢c baslik altinda ele almistir

(Dolu, 2011):

Ahlaki Baghlik: Orgiitin amagclari, degerleri ve normlarmi &ziimseme ile
otoriteyle 6zdeslesmeye dayanmaktadir. Bireyler topluma yarari olan amaglari

takip ettiklerinde orgiitlerine daha siki baglanirlar.

Cikarcit Baghlik: Orgiitiin iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temelindeki
baghlik tiriidiir. Uyeler, yaptiklar1 katkilar karsiiginda elde edecekleri

odiillerden otiirti orgiite baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastrict Baghlik: Bireysel davranislarin sinirlandirildigr durumlarda
olusur ve orgiite karsi olumsuz bir yonelimi tanimlar. Bu durumda birey,
psikolojik olarak elde edecekleri dOdiillerden dolay1 orgiite bir baglilik

hissetmemekte ancak tiyeligini devam ettirmektedir.
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2.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’a gore orgiitsel baglilik psikolojik bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir ve uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak iizere {i¢

farkli boyutta belirlenir (Giilova, 2012).

Uyum: Birey Orgiitsel degerleri paylasmaz, amaci1 belli odiilleri
kazanabilmektir. Uyum, bireyin Orgiitsel diizene ve kosullara riza

gostermesiyle, bir baska ifadeyle, aragsal algilarla alakalidir.

Ozdeslesme: Kisinin orgiitiin  amaglartyla, is yapma yontemleriyle ve

degerleriyle kendini 6zdeslestirmesidir.

I¢sellestirme: Kisinin kendi degerlerini orgiitin ve diger calisanlarin

degerleriyle uyumlu hale getirmesi durumudur.

2.3.1.4. Penley ve Gold’in Yaklasim

Penley ve Gold yaklagiminin ¢ikis noktast Etzioni’nin yaklasimindaki
ahlaki, ¢ikarci ve yabancilagtirict bagliliktir. Etzioni bu bagliliklar: birbirinden
bagimsiz olarak agiklarken, Penley ve Gold, Etzioni’nin aksine bu ii¢ bagliligin

bireyde bir arada bulunabilecegini ileri siirer.

Penley ve Gould (1988, s.43-59), Etzioni (1961)’nin orgiite katilim
modelinin literatiirde yeterince ilgi ¢ekmemesine ragmen oOrgiitsel baglilig
kavramsal hale getirme agisindan olduk¢a uygun oldugunu savunmuslardir.
Etzioni’nin modelinin literatiirde yeterli ilgi gérmemesinin nedenlerinden biri,
modelin karmasikligidir. Modelde, ahlaki ve yabancilastirict olmak tizere iki
cesit duygusal temelli katilimdan bahsedilir. Fakat, bunlarin birbirlerinden
bagimsiz kavramlar m1 yoksa birbirine zit kavramlar mi olduklar1 kesin
cizgilerle ayirt edilememektedir. Bunlar birbirlerine zit kavramlar ise,
yabancilastirict katilim kavramina gerek yoktur zira yabancilastirict katilim,
ahlaki katilim kavraminin olumsuz karsiligi olacaktir. Bu goriisten hareket
ederek Penley ve Gould (1988), bu iki katilim seklini birbirinden bagimsiz

kavramlar olarak incelemislerdir (Gtil, 2002).

39



2.4. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, kisinin kendi davraniglarina yonelik gelime
gosterir. Birey kendisi i¢in kazang saglama gibi bazi unsurlarin da etkisiyle,
belli bir davranista bulunduktan sonra ayni dogrultuda davranislar gostermeye
devam eder. Birey gosterdigi davraniglara baglandiktan sonra da davranislarina
uygun tutumlar ortaya koyar. Bireyin gelistirdigi bu tutumlar, aym
davraniglarin tekrarlanmasin1 saglar ve davranigsal baglilik siireci gelisir
(Aydin, 2008). Sekil 4’te goriilecegi ilizere davranig, baglilikta baslangi¢
noktasini olusturmaktadir. Becker ve Salancik literatiirin en Onemli

temsilcileridir (Yigit, 2010).

Etmenler
Davranis

\ Psikolojik Durum

Sekil 2.3: Davranigsal Baglilik Yaklagimi

Davrams

2.4.1. Becker’in Yaklasimi

Orgiitsel baghliga iliskin ilk c¢alismalar sosyolog Becker’e
dayanmaktadir. Literatiirde sosyo-psikolojik ya da irrasyonel goriis olarak da
rastlanan ve “taraf tutma” olarak adlandirilan Becker’in taraf tutma teorisi;
bireylerin elde ettikleri odiiller, harcadiklar1 zaman ve g¢aba gibi yatirimlar
yoluyla orgilite baglilik gelistirdiklerini anlatmaya c¢aligmistir. Bu durum
calisanin, Orgiitten ayrilmasi durumunda agir bedeller 6demesi gerekecegi

fikriyle orgiite bagli kalmas1 durumudur.

Becker; bir kurum, faaliyet ya da kisiye bagli olan bireylerin, anilan
kurum, faaliyet ya da kisiyle 6zdeslesmis tutumlar sergilediklerini vurgulamis
degisiklik yapmanin, bedeli sebebiyle imkansiz oldugunu belirtmis ve baglilik
kavramini, “bilingli bir taraf tutma davranisi” seklinde ele almistir (Sigri,

2007).
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Becker’e gore ¢alisanlarin baglilik gdstermesine sebep olan yan bahis

kaynaklar1 dort tanedir (Erdogruca, 2011).
2.4.2. Toplumsal Beklentiler

Toplumun beklentileri kisi i¢in 6nem arz etmektedir. Topluma uygun
davranmamanin getirecegi sonuglara katlanmamak i¢in kisi bazi1 yan bahislere
girerek belli davraniglarina devam eder. Boylece toplumda giivenilir sayilan bir

konuma sahip olur.
2.4.3. Biirokratik Diizenlemeler

Bu babhis, biirokratik diizenlemelerden kaynaklanir. Calisan, ¢caligmaya
devam ettigi siirece saglik giivencesinden, emeklilik hakkindan, yan haklardan
faydalanir. Calismadigi takdirde s6z konusu diizenlemelerden faydalanmasi s6z
konusu degildir. Kayiplar1 fazla olacagi i¢in orgiitiine karsi baglilik hissiyati

icerisindedir.
2.4.4. Sosyal Etkilesimler

Yan bahis kaynaklarindan birisidir. Sosyal etkilesim halinde olan birey
kendisi ile ilgili bir izlenim yaratir. Yarattig1 izlenimin devamlilifi i¢in

davranisini siirdiirir.
2.4.5. Sosyal Roller

Kisi belirli bir sekilde davranarak bir sosyal role sahip olur. Bu roliin
devami ona hem sosyal, hem ekonomik hem de diger alanlarda katki saglar.
Sosyal roliine devam etmedigi takdirde kayiplar1 artacak ve sosyal rolii de
sekteye ugrayacaktir. Bu nedenle roliinii oynamasini tehlikeye atacak her ¢esit

adimdan kendisini uzaklastirir.

2.5. Salancik’in Yaklasimi

Salancik’e gore “oOrgiitsel baglilik” kavramini bir ¢gesit sinirlanma olarak
ele alir. Kisi davranislari ile sinirlanir ve davraniglart da kisinin orgiitle ilgili
inanglarim1  kuvvetlendirir. Davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi igin

oncelikle birey ile Orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik durumun,
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davranis1 devam ettirmeye yonelik isteginin olmasi gerekir. Bu istek de

davranig1 baglayici kilan 6zellikler oldugu zaman ortaya ¢ikar (Dolu, 2011
2.5.1. Coklu Baghhk

Coklu baglilik modelinde orgiitii olusturan ¢esitli i¢ ve dis 6gelerin
coklu baglhiliklarinin bir toplami 6rgiitsel baglilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireyler, orglit yoneticilerine, calisma arkadaglarina, referans gruplara farkli
sekilde baglanmalar gosterebilmektedirler. Ayn1 zamanda orgiit dis ¢evresini
olusturan miisterilere, tedarikgilere, meslek odalarina, sendikalara ve topluma

da farkli bagliliklar gostermeleri miimkiindiir (Hiiseyniklioglu, 2010).

Altta Reichers’in orgiitsel baglilik modelinde de gorildigi gibi,
orgiitsel baglilik farkli 6gelerden olusmaktadir. Her calisanin igin farkli bir
orgiitsel baglilik anlayis1 olabilmektedir (Gorgiiliier, 2013).

Sekil 2.4: Reichers’in Orgiitsel Baglilik Modeli

[ flgili Topluluklar ]
Miisteriler Mesleki Birlikler
iy
Ust Or%utsel
Baghhk Meslektaslar
Yoneticiler
Toplum @ \ Sendikalar
[ Tlgili Topluluklar ]

2.6. Alan ve Meyer’in Siniflandirmasi

Alan ve Meyer’in “orgiitsel baglilik” kavramina biiylik katkilari
vardir. Ug boyutlu baglilik modeli ortaya koymuslar, birgok calismada bu
modelleri temel alinmigtir (Giil, 2002).

Sekil 2.5: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
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Duygusal Baghhg

Etkiyen Faktorler - .
Duygusal Baghhk | 31  jsten Ayrilma Niyeti ve

\4

Kisisel Ozellikler Calisan Devri

-Is Deneyimleri

Devamlilik Baghhig
Etkiyen Faktorler Is Davramislar
-Devamlilik
Kisisel Ozellikler Devamlilik -Orgiitsel Vatandashk
> sl D 1
-Alternatifler Baghihg ] avramgiar
-Performans
Normatif Baghhg
Etkiyen Faktorler
| Normatif Baghhk Cahisanlarm Saghg ve
Kisisel Ozellikler Refah
-Sosyallesme Deneyimler

Sekil 3’te goriildiigii gibi Alan ve Meyer’e gore orgiitsel bagliligin
boyutlar1 duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.

2.6.1. Duygusal Baghhk

Bu bagliliga sahip olan ¢alisan kendisini Orgiitiiyle bir biitiin olarak
gormektedir. Yaptig1 isleri istekle yapar. Kurumuna zorlama olmaksizin,
oldukca &zverili bir tavirla katkida bulunur. Orgiitiin ¢ikarlar i¢in ¢abalamaya
oldukca isteklidir. Bu sebeplerden dolay1r “duygusal baglilik” oOrgiitlerde
gerceklesmesi en ¢ok arzulanan ve calisanlara agilanmak istenen baglilik
cesididir (Uygug, 2004) Allen ve Meyer’ gore duygusal bagliliga etki eden
faktorler su sekilde siralanir (Gilindogan, 2009):

1. lIsin zorlugu: Calisanin &rgiitte yaptigi isin zorlu ve miicadele gerektiren
bir is olmasi.
2. Roliin agikhigr: Orgiitiin, c¢alisandan beklentisinin acikca ortaya

konulmasi.
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3. Amacm aciklig: Calisanlarin, orgiitte yaptiklar1 gorevleri ve isleri
neden yaptiklart hususunda agik bir fikre sahip olmasi.

4. Yonetimin 6neriye agikligi: Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen
her tiirlii 6neriye agik olmasi ve Onerilerine deger vermesi.

5. Arkadas baghligi: Orgiitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi
iligkilerin bulunmasi.

6. Esitlik ve adalet: Orgiitsel gorev ve kaynaklarmn dagitiminda adil
olunmas.

7. Kigisel onem: Calisan tarafindan yapilan isin, Orgiitin amaclarina
onemli katkilarinin bulundugu yoniindeki duygularin giiclenmesinin
saglanmast.

8. Katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve kararda katilim
gostermesinin saglanmasi.

9. Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili siirekli bilgi, geri doniit

verilmesi.
2.6.2. Devam Baghhg

Bu baghlik tiirinde duygusal baglilikta duyulan istekten ziyade
zorunluluk hissi bulunmaktadir. Calisan Orgilitine devam etmediginde
karsilasacagi maaliyetleri goze alamayacagini diisiindiigii i¢in orgiite devamini
zorunlu bir durum olarak goriir. Bu davranig tiirii 6rgiitten ¢ok calisanin sahsi
davranigina karst gelisir. Kisi belli bir davranigta bulunduktan sonra da bu
davraniglarinin devamini getirir. Davranisina bu sekilde baglilik gostermesini
takiben ona uyumlu veya onu mesru ve hakli ¢ikartan tutumlar ortaya koyar.

Bu tutumlar da davranisin tekrarlanmasina sebebiyet verir (Giil, 2002).

Allen ve Meyer devamlilik bagliligimi etkileyen unsurlart soyle

siralamistir (Giindogan, 2009):

1. Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri,
bir bagka orgiite tastyabilme durumu.

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir Orgiite yarar
saglayacak olup olmamasi.

3. Kendine yatirim: Calisanin emek ve zamaninin biiylik bir bolimiinii

mevcut orgiitline vermis olmasi.
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4. Emeklilik primi: Calisanin, orgiitten ayrildig1 takdirde basta emeklilik
primi olmak tizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.
5. Alternatif is olanaklar1: Calisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda, benzer

ya da daha iyi bir is bulma durumu.
2.6.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilikta sadakat unsuru s6z konusudur. Normatif baglilikla
devam baglilig1 arasindaki en oOnemli fark, normatif baglilikta caliganin
duydugu iiyelige devam zorunlulugunun, organizasyonun saglayacagi maddi
faydadan bagimsiz olmasidir. Calisanin gecmisteki yasantisi, ailesinden gelen
aliskanliklari, toplumsal normlar, diger ¢alisanlarin uzun siireler boyunca tek
bir organizasyonda caligsmis olmalar1 ve boyle calisanlarin takdir gérmesi gibi
unsurlar, organizasyona duyulan bagliligin ¢alisan tarafindan bir erdem olarak
goriilmesine sebebiyet verir. Calisan zaman iginde organizasyonel baglilig1 bir

ahlaki zorunluluk olarak algilamaya baslar (Kaya, 2007).

Kisaca Ozetleyecek olursak, duygusal bagliliga sahip olan bir ¢alisan
istek ve sevkle calisirken, devam bagliligmma sahip olan kisi ¢alismasi
gerektiginden oOtiirii ¢alisir. Normatif baglilik duyan kisi ise oOrgiitte kalma
zorunlulugunu tagimaktadir, ¢iinkii Orglitte kalmanin ahlaki bir degeri

bulunmaktadir.

2.7. Orgiitsel Baglih@in Sonuclari

Randall, orgiitsel baghlik ile alakali yaptig1 ¢alismada, baglilik
diizeylerini ve bu diizeylerin igsgorene ve Orgiite yonelik olumlu ve olumsuz
sonuglarint incelemistir. Baglilik diizeylerinin olast sonuglar1 alttaki tabloda

Ozetlenmistir.

Sekil 6’da da goriildiigii gibi, Randall tarafindan diisiik, 1limh ve
yiiksek orgiitsel baglilik kavramlari ortaya atilmistir (Dogan, 2007).
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2.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Bu diizey bagliliga sahip olan g¢alisanlar orglitiine giiclii bir baglilik
hissi duymamaktadir fakat gelisime ve yenilige aciktir. Bu durum her ne kadar
olumlu olsa da disiik Orgiitsel bagliligin bir¢ok olumsuz sonucu da
bulunmaktadir. Ornegin, ¢alisan alternatif is imkanlar1 arayisina girebilir ve
orgiitiini terk edebilir. Bireysel bir ¢aba gostermez. Bu yiizden bu tiir bagliliga
sahip olan calisanlar, orgiit iginde “duygusuz iggorenler” olarak tanimlanirlar.
Diistik orgiitsel baglilik; soylenti, itiraz ve sikdyetlerle sonlandigindan otiirii
Orgiitiin adina zarar getirmekte, miisterilerin gliveni azalmakta, yeni durumlara
ayak uydurulamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektedir. Orgiitte
yayilan informal zararli iletigim, Orgiitin otorite yapisina bir tehdit

olusturmakta ve iist yonetimin mesruiyetini sorgulanir bir duruma sokmaktadir

2.7.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyinde ¢aligan orgiitliniin biitiin degerlerini benimsemez.
Baz1 degerleri benimserken, bazilarini ise kabul etmez. Bireyselligini, bireysel
kimligini korumaya yonelen bir tavir i¢erisindedir. Sistemin kendisini yeniden
bicimlendirmesine karsi durur. [limli bagimlilik diizeyindeki ¢aliganlar orgiitiin
degerleri ve kendi degerleri arasinda deger ¢atismasi yasayabilir ve bu durum

da orgiit i¢in bir verimsizlik unsuru olarak ortaya cikabilir ( Dogan, 2007).

2.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgilitsel bagliliga sahip calisanlar orgiitlerine karsi giiclii bir
bagliliga sahiptirler. Bu baglilik calisan1 mesleki, finansal anlamda tatmin
edebilir. Diger yandan oOrgiit de c¢alisana yetki devrederek ve onu iist
pozisyonlara getirerek calisant bir sekilde Odiillendirmektedir. Yiiksek
motivasyonu i¢inde barindiran bu diizey baglilik olumsuz sonuglara da sebep
olabilmektedir. Yaraticilik, gelisme, ilerleme, yenilige kars1 bir direng
olusturabilir. Orgiitsel uyum zorlamayla olusturulabilmekte ve insan kaynaklari

etkisiz kullanilabilmektedir ( Dogan, 2007).
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Tablo 2.1: Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglari

Baghhk Bireysel Orgiitsel
Diizeyi Olumlu Olumsuz,
Olumlu Olumsuz
* Bireysel yaraticilik, *Yavas mesleki gelisme ve *Diisiik performansl *Yiiksek is devri,
yenilik¢ilik ve 6zgiinliik ilerleme isgorenlerin orgiitten | gecikme, devamsizlik,
ayrilmasi ile orgiite orgiitte kalmaya
*Insan kaynaklarinin daha *Dedikodu sonuglu bireysel | yepj jsgsrenler alma isteksizlik, diisiik is
verimli kullanim1 maliyetler ve orgiitsel morali kalitesi, orgiite
. yiikselterek isgiicii sadakatsizlik, orgiite kars1
= :OI?SI ihrag, ayrilma veya devir hizini azaltma, yasa dig1 faaliyetler
é’ orgiitsel amaglar1 bozma
+Orgiit igi *Sinurli rol {istii davramg,
dedikodularin 6rgiit rol modeline zarar verme,
igin yararh olabilecek | zarara yol agic1 dedikodu,
sonuglari iggoren tizerinde simirh
orgiitsel kontrol
e[ler1 duzeyde sahiplenme «Sinirlt mesleki gelisme ve *Artan 1ggoren kidemi | eIsgorenlerin daha fazla
duygusu, giivenlik, ilerleme firsatlar *Sinirl ayrilma istei | gorev alma ve orgiitsel
yeterlilik, sadakat ve gorev | *Baghlik diizeyinin diisiik, *Sinirl is devri vatandaslik
*Yaratici iggorenler thmli veya yiiksek olup yiiksek is tatmini davraniglarinin
*Bireysel kimligin orgiitten | olmadiginin kolaylikla siirlanmasi
-E ayr1 tutulmasi anlagilamamasi «Isgorenlerin gorevleri
= disindaki bireysel
beklentileri ile orgiitsel
beklentileri dengelemesi
+Orgiitsel etkinligin
azalmasi
*Isgorenlerin mesleki *Bireysel gelisme, *Guivenli ve istikrarli «Insan kaynaklarinin
gelisim ve yeterliliklerinin yaraticilik, yenilikgilik ve is giicti verimsiz kullanim1
artmast hareket olanaklarinin B
bastiriimasi *Daha yiiksek tiretim *Orgiitsel esneklik,
+*Olumlu davramslarin «Degisime kars: biirokratik i¢in isgorenlerin yenilik¢ilik ve uyum
odiillendirilmesi direng orgiitsel beklentileri yoksunlugu
. *Sosyal ve ailevi iliskilerde kabul etmesi
*Isgorenlerin islerini gerilim *Gegmisteki politika ve
= tutkuyla yapmalarinin *Gorev ve performans | siireglere agir giiven
% saglanmasi «isgorenler arasindaki agisindan iggorenler duyma
> arasinda yiiksek

dayanismalarin yetersizligi

*Gorev disinda da orgiitiin
bir araya gelmesi igin sinirh
zaman ve enerji

rekabet

+Orgiitsel amaglarin
karsilanabilmesi

*Asir1 gaba gosteren
isgorenlere 6fke ve
diigmanlik besleme

+Orgiit yararina yasadist
ve etik olmayan
eylemlere girisme
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3. BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKiYI BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Firmalarin verimliligini, dolayisiyla karliligini arttirmanin yollarim
arayan yoneticiler, bunun oncelikle insan faktoriiniin etkinligini arttirarak
olacagini kesfetmislerdir. Siiphesiz c¢alisanlarin isgiicli kapasitelerinin iizerine
cikmalarmin saglanmasi verimliligi direkt olarak etkileyecektir. Bu boliimde
doniisiimetii liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenirken bunun
yani sira bu kavramlarin degiskenlerinin birbirleri arasindaki iligkisine ve
aragtirmanin Onemine vurgu yapilacaktir. Daha sonra, yapilan arastirma
hakkinda ortaya ¢ikan bilgiler sunulacaktir. Son olarak ise yapilan arastirma
neticesinde elde edilen veriler yardimi ile yapilan incelemenin sonuglari

degerlendirilecektir.

Bu aragtirmanin asil amaci doniisimcii liderlik ve oOrgilitsel baglilik
arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmaktir. Bu amacgla, doniisiimcii liderlik ve
orgiitsel baghlik kavramlarinin aralarindaki iligskiyi ortaya koymak i¢in ozel
sektorde faaliyet goOsteren bir kurumda arastirma gergeklestirilmistir.
Arastirmaya katilanlar bu 6zel kurumda ¢alisan personelin belirli bir kismindan
olusmaktadir. Cagimizda faaliyet gosteren birgok isletmedeki liderlerin
doniisiimcii davraniglar sergileme yoniindeki egilimleri ve bu davranislarin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri ayr1 ayr1 basliklar altinda birgok arastirmact

tarafindan daha once ele alinmstir.

Yoneticilerin ortaya koyduklari davranis ve tutumlarda doniisim
kavramin1 gozetmeleri ¢alisanlarin yoneticilere karsi olan giivenlerini olumlu
yonde etkilerken, Orgiit igerisinde g¢alisanlar arasinda oOrgiitsel bagliliklarini
giiclendirmek agisindan  yoneticilerin doniisiimcii  6zellikleri 6n plana
cikmaktadir. Bir igletmede orgiitsel bagliliktan bahsedilmesi icin belki de

oncelikli olarak isletme yoneticilerin, doniisimcii liderlik vasiflarina sahip
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olmasimmin gerekli oldugu disiiniilebilir. Dolayisiyla, yoneticiler sahip
olacaklar1 doniistimcii ilkeler sayesinde Orgiit icerisinde baglilik kavramini
gozeteceklerdir. Diger liderlik vasiflart da diistiniildiigiinde bir liderin Bireysel
Diizeyde Ilgi, Zihinsel Tesvik/ilgi, Entelektiiel Uyarim, Ideal Etki / Karizma
vb. Ozellikleri tagimasi takipgileri {izerinde etki birakmasini saglayabilir. Bu
arastirma, birgok arastirmaya konu olan liderlik ve baglilik kavramlarina
dayanarak liderlik teorilerinden dontsiimeii liderlik ile oOrgiitsel baglilik
iligkisini agiklamay1 aragtirma problemi olarak se¢mektedir. Mevcut teorilerden
doniistimcti liderlik teorisinin, Orgiitsel baglilikla olan iliskiyi aciklamada
yetersiz olmasi, aragtirmalarin giincellestirilmesi veya yeni bir yontem
kullanarak arastirma yapma istegi olusturmaktadir. Bu aragtirma; orgiitlerin en
onemli kaynagi olan insan kaynagini, 6zellikle de kalifiye insan kaynagini
orgiitte tutmanin en Onemli yollarindan biri olan bagliliklarini artirma ile
doniisiimcii liderlik davranisi arasindaki iligkiyi agiklamaya ¢aligmasi agisindan
gereklidir. Doniistimcii liderlik davranist orgiitsel baghiligi etkilemekte midir
sorusuna cevap arayan bu arastirmanin, konuyla ilgilenen kisilere faydali

olacag diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin verileri anket yontemiyle elde edilmistir. Literatiir
taramast sonucunda doniisiimcii liderlik ve oOrgiitsel baghilik diizeylerini
Olemeye yonelik iki farkli 6l¢ek kullanilarak anket formu hazirlanmigtir.
Gegerliligi ve giivenilirliligi test edilmis 6l¢gme aracinin bu calismada elde
edilen Cronbah Alpha katsayist kullanilmistir. Bu 6l¢cek maddeleri olgen
formda 5°li Likert tipinden olup anket formu toplam 56 sorudan meydana
gelmekte ve bunlarm ilk 5 sorusu katilimcilarin baz1 demografik 6zelliklerini
belirlemeye yoneliktir. Kalan 51 soru ise, “kesinlikle katilmiyorum™(1),
“katilmiyorum”(2), “kararsizim”(3), “katiliyorum”(4), “kesinlikle

katiliyorum”(5) seklindeki besli Likert 6lgegi kullanilarak hazirlanmistir.

Orneklem secildikten sonra veriler toplanmis ve istatistik programi
(SPSS) yardimiyla analiz edilerek yorumlanmistir. Bu arastirmanin galisma

evrenini 6rme kumas tekstil sektoriinde faaliyet gosteren Kahramanmarag
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ilinde faaliyet gosteren sirketler grubunda calisan is gorenler olusturmaktadir.
Secilen 6rneklem toplam 300 anket formu uygulanmis fakat bunlardan 246
sindan geri doniis saglanmistir. Anket formalarinin dagitimi online ve elden

verilerek gergeklestirilmistir.

Yapilan dokiim ve analizler sirasiyla sunlardir: Arastirmaya katilanlarin
cevaplarina gore; demografik Ozellikleri ve firmanin ¢alisan sayisina gore
ankete katilim oranlarina ait frekans dokiimler, giivenilirlilik testleri,
degiskenler arasindaki birebir iliskiyi gosteren korelasyon analizi ve aragtirma

hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizlerinden olugmaktadir.

Bu c¢alisma i¢in veri toplama aract olarak kullanilan “Doniistimcii
Liderlik Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ile ilgili bilgiler bundan sonraki

boliimlerde yer almistir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Yapilan bu arastirmada doniislimct liderlik boyutlarinin Orgiitsel
baglilik boyutlarina olan etkisi arastirilacak ve doniisiimcii liderlik ile orgiitsel
baglilik cinsiyet, yas, egitim, ve ¢aligma siliresi bakimindan farklilasip
farklilagmadig1 incelenecektir. Arastirma modelinde orgiitsel baglilik bagiml
degisken, doniistimcii liderlik boyutlar1 ise, bagimsiz degisken olarak

belirlenmistir.

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Doniisiimcii Liderlik Boyutlar Orgiitsel Baghlik Boyutu
Bireysel Diizeyde Ilgi
Duygusal Baglilik
Zihinsel Tesvik/Ilgi b Lk Basumlilia
3 evamlilik Bagimlilig:
Entelektiiel Uyarim .
Normatif Baglilik
Ideal Etki / Karizma
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3.4. Arastirmada Kullamlan Degiskenler

Arastirmada kullanilacak degiskenlerin tespitine baslamadan Once
doniisiimceii liderlik, orgiitsel baglilik ve kavramlarin boyutlar1 {izerine genis bir
literatlir taramast yapilmistir. Bu c¢alisma cergevesinde arastirma modelini
olusturacak degiskenler tespit edilmistir. Modele ait bagimli ve bagimsiz

degiskenler Tablo 3.1.de gosterilmektedir.

Tablo 3.1: Bagimsiz ve Bagimli Degiskenler

BAGIMSIZ DEGISKENLER BAGIMLI DEGiISKENLER
Bireysel Diizeyde ilgi Duygusal Baglilik
Zihinsel Tesvik/ilham

Devamlilik Bagimlilig:
Entelektiie]l Uyarim
Ideal Etki / Karizma Normatif Baglilik

3.5. Arastirmanin Bulgular

Arastirmada kullanilan anket formu {i¢ kisimdan olusmaktadir. Birinci
boliimde, katilimcilardan demografik ozelliklerle ilgili sorulara cevap
vermeleri istenmistir. Ikinci boliimde ise doniisiimcii liderlik ile ilgili sorular
bulunurken, arastirmanin iciincii bolimiinde ise Orgiitsel baglilik ile ilgili
sorular bulunmaktadir. Bu sorularla ilgili biitiin bilgiler asagidaki belirtilen

basliklar altinda agiklanmaktadir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Asagida belirtilen ana hipotezler ve alt hipotezler arastirmanin amaci

dogrultusunda olusturulmustur.

Arastirmanin Ana Hipotezleri;

H;: Doniistimcii liderlik boyutlarin, orgiitsel baglilik boyutlari tizerinde etkisi

vardir.
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H;: Doniisiimcii liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart cinsiyet, yas,

egitim durumu ve ¢alisma siiresi bakimindan farklilasmaktadir.

H;: Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet, yas,

egitim durumu ve ¢alisma siiresi bakimindan farklilasmaktadir.
3.6.1.1. Birinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:
H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin duygusal baglilik tizerinde etkisi vardir.

H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin devamlilik bagimliligi {izerinde etkisi

vardir.
H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.

3.6.1.2. Ikinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:

H;: Doniisiimeii liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet

bakimindan farklilagsmaktadir.

H;: Doniistimcii liderlik boyutlarina iligkin ¢aligsanlarin algilar1 yas bakimindan

farklilagmaktadir.

H;: Doniisiimcii liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart egitim durumu

bakimindan farklilasmaktadir.

H;: Doéniistimcii liderlik boyutlaria iligkin ¢alisanlarin algilar1 ¢alisma stiresi

bakimindan farklilasmaktadir.

Uciincii Ana Hipotezin Alt Hipotezleri:

H;: Orgitsel baghlik boyutlarma iliskin ¢alisanlarin  algilar1  cinsiyet

bakimindan farklilagsmaktadir.

H;: Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin c¢alisanlarin algilar1 yas bakimindan
farklilagmaktadir.

H;: Orgiitsel baglilik boyutlarma iliskin ¢alisanlarin algilari egitim durumu

bakimindan farklilagsmaktadir.
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H;: Orgiitsel baghlik boyutlarma iliskin calisanlarin algilar1 galisma siiresi

bakimindan farklilagsmaktadir.

3.7. Verilerin Analizi

Arastirmaya katilan ¢alisanlardan elde edilen verilerin tamami analizin

ana hipotezleri ve onlarin alt hipotezlerini test edecek sekilde diizenlenmistir.

Orneklemi olusturan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek
icin verilerin frekans dagilimi ve yiizdeleri hesaplanmigtir. Arastirmada
kullanilacak alt boyut olceklerin giivenilirliklerinin 6l¢iimii  asamasinda
Déniisiimeii Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Bagliik Olgeginin tamami ve alt
boyutlar i¢in Alpha modeli olan Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmuistir.

Gegerliligi Tiirkgeye uyarlanma agamasinda kanitlanmig olan 6lgeklerin
faktor yapilarina sadik kalinmis ve analiz asamasinda ayrica bir faktor
analizine tabii tutulmamistir. Daha 6nce Olgeklerin her biri i¢in uygulanmig
olan faktor analizi sonuglari “Aragtirmanin Yontemi” kisminda detayli bir

sekilde anlatilmigtir.

Aragtirmanin amacia uygun olarak Oncelikle doniisiimeii liderlik
boyutlarinin Orgiitsel baglilik {lizerindeki etkisini belirlemek icin regresyon
analizi yapilmistir. Bunun Oncesinde ise degiskenlerin arasindaki iligskinin
derecesini ve yOniini belirlemek icin Pearson Korelasyon analizi

uygulanmuistir.

Analizin diger asamasina gecilmeden dnce parametrik veya parametrik
olmayan istatistiksel tekniklerden hangisinin kullanilacagina karar vermek i¢in
verilerin normal dagilima sahip olup olmadigina bakilmistir. Bunun i¢in
Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi uygulanmig ve her iki 0l¢egin puan
ortalamalarinin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Bundan dolay1

parametrik analiz teknikleri uygulanmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  dontlistimcii  liderlik boyutlar1 ve

orgiitsel baglilik boyutlarmin cinsiyet bakimindan farklilik  gosterip
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gostermedigini test etmek bagimsiz gruplar t-testi, yas ve egitim durumu ve
caligma siiresine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) uygulamstir.

Arastirmada yapilan biitiin analizler i¢in anlamlilik diizeyi 0,05 olarak
kabul edilmis ve SPSS (Statistical Package for the Social Science) 21.0 for

Windows paket programi kullanilmaigtir.

3.8. Ankete Katilanlarin Demografik Bulgular:

Anket formunun birinci boliimiinde ankete katilanlara yoneltilen
demografik sorulara verilen cevaplarin frekans, yiizde, gegerli ve toplam yiizde
olarak dagilimi asagidaki tabloda agiklanmaktadir. Sorulara verilen cevaplarin

sayisal dagilimi kisaca asagida verilen tabloda goriilmektedir.

Tablo 3.2: Ankete Katilanlarm Demografik Ozellikleri

FREKANS YUZDE Gggfll;é‘l
CINSIYET KADIN 75 30,50 30,50
ERKEK 171 69,50 69,50
TOPLAM 246 100 100
18-33 148 60,2 60,2
34-41 64 26,0 26,0
YAS 42-49 28 11,4 11,4
50-57 6 2,4 2.4
TOPLAM 246 100 100
LISE 98 39,9 39,9
ON LiSANS 53 21,5 21,5
EGITIM LiSANS 83 33,7 33,7
E}JSIgESK 10 4,1 4,1
DOKTORA 2 0,8 0,8
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YIL

TOPLAM 246 100 100
1 YILDAN

AZ 116 47,2 47,2
1-4 YIL 63 25,6 25,6
4-7 YIL 32 13,0 13,0
7-10 YIL 13 53 5,3
10-13 YIL 13 5,3 5,3
13 YIL VE

UZERI 9 3,7 3,7
TOPLAM 246 100 100

Tabloda da yer alan bilgiler 1s1g8inda, anket katilimcilarinin %30,5’1
kadin %69,5’si erkektir. Katilimcilarin yas araliklar1 géz ontine alindiginda,
%60,2’s1 18-33 yas araliginda, %26’si 34-41 yas araliginda, %11,4’si 42-49
yas araliginda, %2,4’ ii 50-57 yas araligidir. Katilimeilarin egitim durumlarina
bakildiginda ise, %39,9’1 lise, %21,5’1 6n lisans, %33,7’1 lisans, %4,1°1 yiliksek
lisans ve son olarak da %0,8 i doktora mezunudur. Sonug olarak katilimcilarin
%60,1’inin yiiksek egitimli oldugu goriilmektedir. Son olarak ankete
katilanlarin kurumda caligsma siirelerine bakildiginda, %47,2°’1 1 yildan az,
%25,6’1 1-4 yil arasi, %131 4-7 yil aras1, %5,3’si 7-10 yil arasi, %3,7’1 13 yil
ve lzerinde kurumda ¢alismaya devam ettikleri goézlenmektedir. Anket
sonuclarina gore demografik sorularin yer aldigi ilk boliimde sorulara cevap

vermeyen kisi bulunmamaktadir.

3.9. Ol¢eklerle Tlgili Giivenilirlik Bulgular

Aragtirmanin  amact dogrultusunda Olceklerin  tamami  ve alt
boyutlarinin  giivenilirlik katsayilarin1 belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha

degerleri hesaplanmustir.

Cizelgede goriildiigi gibi doniisiimcii liderlik 6l¢egi ve onun alt
boyutlarinin giivenilirliklerine iliskin Cronbach’s Alpha degerleri asagidaki
gibidir.
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Tablo 3.3: Déniisiimcii Liderlik Olgegi ve Onun Alt Boyutlariin Giivenilirlik

Katsayilari

S . Giivenilirlik Katsayisi

Olcek ve Alt Boyutlar Soru Adedi (Cronbach Alpha)
Doniistimcii Liderlik 24 0.918
Bireysel Diizeyde ilgi 5 0,931
Zihinsel Tesvik/ilham 7 0,921
Entelektiie]l Uyarim 4 0,925
Ideal Etki/Karizma 8 0,924

Tabloda goriildiigi gibi orgiitsel baglilik 6lgegi ve onun alt boyutlarinin

giivenilirliklerine iligkin Cronbach’s Alpha degerleri asagidaki gibidir.

Tablo 3.4: Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Onun Alt Boyutlarinin Giivenilirlik

Katsayilari
A . Giivenilirlik Katsayisi
Olgek ve Alt Boyutlan Soru Adedi (Cronbach Alpha)
Orgiitsel Baghlik 26 0,927
Duygusal Baglilik 8 0,929
Devamlilik Bagliligi 11 0,938
Normatif Baglilik 7 0,932

Olgegin  giivenilirligini

degerlendirmek

amactyla  gelistirilmis

yontemlere giivenilirlik analizi ve bu dlgekte yer alan sorularin irdelenmesine

ise soru analizi (item Analysis) denilmektedir. Giivenilirligin incelenmesinde

en yaygin kullanilan yontem Cronbach’s Alpha Katsayisidir. Cronbach’s Alpha

Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme kriteri;

0,00 < a < 0,40 ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.
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0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukea giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 3.4.” de goriildiigii iizere anket sorular1 % 92 giivenilirlige sahiptir.

3.10.Degiskenler ile Tlgili Betimsel Istatistikler

Doniistimcii liderlik 6lgegi ve onun alt boyutlart olan Bireysel Diizeyde
Ilgi, Zihinsel Tesvik/ilham, Entelektiiel Uyarim, Ideal Etki/Karizma ve
Orgiitsel baglilk 6lgegi ve onun alt boyutlari olan Duygusal Bagllik,
Devamlilik Bagliligi, Normatif Baglilik ilgili ifadelerin betimsel istatistiklerini
olusturan ortalama puan ve standart sapma degerleri tablolarda

gosterilmektedir.

Tablo 3.5: Déniisiimcii Liderlik Boyutlari Ile Tlgili Betimsel Istatistik

(")lg:ek ve Alt .
n X SS min. max.
Boyutlar
Dontistimeti Liderlik 246 3,67 0,74 1 5
Bireysel Diizeyde Ilgi 246 3,63 0,82 1 5
Zihinsel Tesvik/ilham 246 3,65 0,81 1 5
Entelektiiel Uyarim 246 3,64 0,83 1 5
Ideal Etki/Karizma 246 3,71 0,80 1 5

Tabloda goriildiigii gibi, doniisiimcii liderlik dlgegine iliskin ortalama
deger 3,67°dir. Olgegin alt boyutlarma iliskin ortalama degerler 3,63 ve 3,71
arasinda degismektedir. Karizma/ideal etki ortalamasi en yiiksek, bireysel
diizeyde ilgi puanlarmmin ortalamasi en diisiik oldugu gozlemlenmektedir.
Isgorenlerin  degerlendirmeleri incelendiginde; yéneticilerin daha ¢ok
karizmatik  Ozelliklerini  kullanarak calisanlar1  etkilemeye ¢alistiklar:
sOylenebilir. Bu aragtirmada doniistimcii liderin karizmasi, ¢alisanlar iizerinde
diger faktorlere oranla daha etkili oldugu sdylenebilir. Deneklerin dontisiimceii
liderligin tiim boyutlar1 i¢in olumlu bir yaklasim i¢inde olduklar1 izlenimi elde

edilmisgtir.
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Tablo 3.6: Orgiitsel Baglilik Boyutlar: ile Ilgili Betimsel Istatistikler

Olcek ve Alt Boyutlar: n X Ss min. max.
Orgﬁtsel Baghhk 246 3,55 0,59 1 5
Duygusal Baglilik 246 3,87 0,77 1 5
Devamlilik Baglilig 246 3,27 0,61 1 5
Normatif Baglilik 246 3,66 0,74 1 5

Tabloda goriildiigii gibi, orglitsel baglilik Slgegine iligskin ortalama
deger 3,55°dir. Olgegin alt boyutlarma iliskin ortalama degerler 3,27 ve 3,87
arasinda degismektedir. Bu sonugtan yola c¢ikarak, arastirmaya katilan
calisanlarin genel oOrgiitsel baglilik algilart ve duygusal baglilik, devamlilik
bagliligi, normatif baglililk diizeylerinin ortalamanin {stiinde oldugu
soylenebilmektedir. Duygusal baglilik puanlarinin en yiiksek, devam baglilig
puanlarimin en diistik oldugu gozlemlenmistir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
calisanlarin Orgiitlerinden ayrilma olasiligir diisiiktiir. Normatif baghilik ise
ikinci en yliksek ortalamaya sahip olup, ¢alisanlarin sadakat duygusuna sahen

ayrilmay1 ahlaki bulmadiklarini ortaya ¢ikarmistir.

3.11.Déniisiimcii Liderlik Olgeginin ve Alt Boyutlarinin, Orgiitsel
Baghlik Olcegine ve Alt Boyutlarina Etkisi

Calismanin ana hipotezlerinden biri “dontisiimcii liderligin orgiitsel
baglilik iizerine etkisi vardir” seklindedir. Arastirma modelinde de gorildigi
gibi oOrglitsel baglilik bagimli, doniisiimcii liderlik bagimsiz degiskendir. Bu
hipotezi test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmistir. Analiz dncesinde ise,
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin dogrusalligini gérmek igin
korelasyon analizi uygulanmigtir. Korelasyon analizi hakkinda bilgi vermek
gerekirse, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve diizeyini belirleyen
yontemdir. Yapilan ¢aligma kapsaminda kullanilan Pearson Korelasyonundan
iki degigsken arasinda iliski olup olmadigmin bulunmasinda yararlanilmistir.
Pearson katsayis1 “r” harfi ile sembolize edilmektedir. Bu katsay1 r+1 ile r-1
arasinda degismekte ve 1’e yaklastikca degiskenler arasindaki iligskinin

giiclinlin arttigin1 gostermektedir. Korelasyon analizi i¢in doniisiimcii liderligin
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dort alt boyutu ile orgiitsel bagliligin {i¢ alt boyutunun Pearson katsayilari,

ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri hesaplanmistir.

Tablo 3.7: DLB ile OBB Arasindaki Korelasyonlar

Boyut/Alt Katsavi Genel | Duygusal | Devamlihk | Normatif
Boyut Y'I OBO | Baghhk | Baghhigi | Baghhk
Genel r 585%* 614%x 397%% 510%%
ng P 000 ,000 ,000 ,000
N 246 246 246 246
r 456%% 459%x 320%* 389%*
Bireysel Ilgi p ,000 ,000 ,000 ,000
N 246 246 246 246
r 581%% 610%* 392%% 505%%
[Tham P ,000 ,000 ,000 ,000
N 246 246 246 246
. r 555%% 554%% 383%* 517%%
Enfrlfmktuel o 1000 1000 1000 1000
y N 246 246 246 246
Katipma / r 525%* 577%x 343%% 453%%
; daelzlerntii o 1000 1000 1000 1000
N 246 246 246 246
**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Arastirmaya katilanlarin dontigiimceii liderlik algilar ile orgiitsel baglilik
algis1 iizerine yapilan korelasyon analizi sonucunda %58,5 diizeyinde pozitif
yonde anlamli iligki bulunmustur (r=0,585 ve p<0,01), buna goére DLB lari
arttikca Orgiitsel baghilhigin arttigin1 gérmekteyiz. DLB ile duygusal baglilik
algis1 iizerine yapilan korelasyon analizi sonucunda %61,4 diizeyinde pozitif
yonde anlamli iliski bulunmustur (r=0,614 ve p<0,01), DLB lar1 arttik¢a
duygusal baghligin arttigi goriilmekte. Devam bagliligt (0,397 ve p<0,01),
normatif baglilik (r=0,512 ve p<0,01) boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki

s06z konusudur. Bu iliski %99 giivenilirlikle istatistiksel olarak ¢ok anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin bireysel ilgi algilar ile orgiitsel baglilik algisi
iizerine yapilan korelasyon analizi sonucunda %45,6 diizeyinde pozitif yonde
anlaml iligki bulunmustur(r=0,456 ve p<0,01). Bireysel ilgi faktorii arttikga
orgiitsel baghligin arttigimi gormekteyiz. Bireysel ilgi ve duygusal baglilik
korelasyon analizi %45,9 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur
(r=0,459 ve p<0,01) bireysel ilgi arttikca duygusal bagliligin arttigini
gormekteyiz, devamlilik bagimliligi (0,329 ve p<0,01), normatif bagimlilik
(r=0,389 ve p<0,01) boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligski s6z konusudur.
Keza bu iliski de %99 giivenilirlikle istatistiksel olarak ¢ok anlamlidir. Bundan
yola ¢ikarak, orgiitlerde liderlerin doniisiimcii liderlik davraniglar sergileyerek
doniistimcii/degisimci transformasyonel bir lider yoneticilik — olusturmas,
orgiitsel baglilik ortamimin olugmasma pozitif yonde etki ettigi kanisina

varilabilir.

Arastirmaya katillanlarin ilham algilar1 ile Orgiitsel baglilik algisi
iizerine yapilan korelasyon analizi sonucunda %58,1 diizeyde pozitif yonde
anlaml iligki bulunmustur (r=0,581 ve p<0,01), duygusal bagllik (r=0,610 ve
p<0,01), devamlilik baglilig1 (r=0,392 ve p<0,01), normatif baghlik (r=0,505
ve p<0,01) boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur. Bu iliski
%99 giivenilirlikle istatistiksel olarak anlamlidir. Bundan yola ¢ikarak, liderin,
izleyenleri Orgiitlin vizyonunu benimseme ve Orgiite baglanmalari igin
giidiilemesidir, orgiitsel amaclara ulasmak ve Orgiitiin performansini artirmak
icin takim ruhunu tesvik etmesi, izleyenlere moral ylikseltici konusmalar
yaparak onlarin iyimserlik ve coskularini arttirmasi, izleyenlerde heyecan ve

giiven olusturarak, zor anlarda islerin tistesinden gelmeleri i¢in onlara enerji ve
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iyimserlik asilamas1 ve ayrica gelistirdigi yaratici is metotlariyla personelin i
yiikiinii ve gorevlerini azaltma yollarint arastirir duygusal destek saglayarak
kapasiteleri iizerinde performans elde ederek ve isgdrene ilham vermesi
orgiitsel baglilik ortaminin olusmasina olumlu yonde etki etmektedir kanisina

varilabilir.

Arastirmaya katilanlarin entelektiiel uyarim algilar ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda
%0355,5 diizeyinde pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur (r=0,555 ve p<0,01),
buna gore entelektiiel etki faktorii arttikga oOrglitsel baglilik da artmaktadir.
duygusal baghlik (r=0,554 ve p<0,01), devamlilik bagliligt (r=0,383 ve
p<0,01), normatif baghlik (r=0,517 ve p<0,01) boyutlar1 arasinda pozitif yonlii
bir iliski s6z konusudur. Bu iliski %99 giivenilirlikle istatistiksel olarak
anlamlidir. Bundan yola ¢ikarak, oOrgiitlerde liderin entelektiiel uyarimla,
izleyenlerinin zeka, mantik ve problem ¢ozme yeteneklerini ddiillendirerek,
izleyenlerini girisimci ve {iretken diisiince bicimine sevk ederek Orgiitsel
baglilik ortaminin olugsmasina olumlu yonde etki etmektedir kanisina

varilabilir.

Arastirmaya katilanlarin karizma/ideal etki algilar ile orgiitsel baglilik
algis1 arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda
%352,5 diizeyinde pozitif yonde anlamlu iliski bulunmustur (r=0,525 ve
p<0,01) karizma/ideal etki faktorii arttikca Orgiitsel baghihk arttig
goriilmektedir, duygusal baghilik (r=0,577 ve p<0,01), devamlilik bagimlilig1
(r=0,343 ve p<0,01), normatif baglilik (r=0,453 ve p<0,01) boyutlar1 arasinda
pozitif yonli bir iliski s6z konusudur. Bu iliski %99 giivenilirlikle istatistiksel
olarak anlamlidir. Bundan yola ¢ikarak, orgiitlerde liderin Karizma, lider ve
onu izleyen kisiler arasindaki gii¢lii duygusal bagi olusturur, izleyenler ile
aralarindaki bu karizmatik bagmn olusturabilmek ic¢in Onciiliikk ettikleri
gurubunun umut, istek ve duygularini ¢ok iyi bilerek sadakat ve giiven duygusu
tagimalarma yol agacaktir. Bu durum da orgiitsel baglilik ortaminin olusmasina

olumlu yonde etki etmektedir kanisina ulagtirir.

Degiskenler arasindaki iliskiler incelendikten sonra doniisiimcii liderlik

ve alt boyutlarinin, orgiitsel baglilik ve alt boyutlari olan duygusal baglhlik,
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devam baglilig1 ve normatif baglilik iizerindeki etkisini belirlenebilmesi igin

regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 3.8 de, Bireysel Diizeyde ilgi, Zihinsel Tesvik/Ilham, Entelektiiel
Uyarim ve Ideal Etki/Karizma boyutlarmin 6rgiitsel baglilik iizerine etkisini
belirlemeye yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Bu yapilan
regresyon analizinde bagimli degisken Orgiitsel Baglilik iken bagimsiz
degisken “Bireysel diizeyde ilgi”, Zihinsel Tesvik/ilgi”, Entelektiiel Uyarim”
ve Ideal Etki/Karizma” dir. Regresyon analizinde uygulanan metod enter
metodur ve analize iliskin anova degeri p=0,000<0=0,05 bulunmustur. Bu da
yapilan regresyon modelinin anlamli oldugunu gosterir. “B” deperleri ise
bagimsiz  degigkenlerin  bagimli  degiskenleri  etkileme  katsayisini

gostermektedir.

Tablo 3.8 de entelektiiel uyarim ve Zihinsel Tesvik/Ilham boyutuna ait
p degerleri o degerinden kiiclik oldugundan birinci ana hipotez olan “Hj:
Dontigiimeii liderlik boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlar1 iizerinde etkisi

vardir” kismen kabul edilir.

Tablo 3.8: Déniisiimcii Liderlik Boyutlarinm Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Degisken B I-SI:::a Beta t p
Bireysel Diizeyde Ilgi ,021 ,057 ,028 ,360 , 719
Zihinsel Tesvik/ilham ,249 ,089 ,340 2,813 ,005
Entelektiiel Uyarim ,170 ,065 ,238 2,622 ,009
Ideal Etki/Karizma ,024 ,076 ,032 ,313 , 7154

R=0,599 R>=0,359 Uyarlanmis R*>=0,349 F=33,764 P=0,000

Bagimli Degisken; Genel Orgiitsel Baglilik

Uyarlanmig R? ile ifade edilen regresyon modelinin ger¢ek agiklama

giiclinii gosteren degere bakildiginda arastirmaya katilanlarin Bireysel Diizeyde
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Ilgi, Zihinsel Tesvik/Ilham, Entelektiiel Uyarim, Ideal Etki/Karizma boyutlari
birlikte genel orgiitsel baglilik davranisinin %35’sini agiklamaktadir.
Dontigiimeti liderlik boyutlarin orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonlii

etkisi %99 giivenilirlikle anlamlidir.

Tablo 3.9° da, Bireysel Diizeyde {lgi, Zihinsel Tesvik/ilham,
Entelektiiel Uyarim ve Ideal Etki/Karizma boyutlarinin duygusal baglilik
boyutu lizerine etkisini belirlemeye yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Yapilan regresyon analizinde bagimli degisken “Duygusal
Baglilik” iken bagimsiz degisken Bireysel diizeyde ilgi”, Zihinsel Tesvik/ilgi”,
Entelektiiel Uyarim” ve Ideal Etki/Karizma” dir. Regresyon analizinde
uygulanan metod enter metodur ve analize iliskin anova degeri
p=0,000<0=0,05 bulunmustur. Bu da yapilan regresyon modelinin anlamli
oldugunu gosterir. “B” deperleri ise bagimsiz degiskenlerin bagimli

degiskenleri etkileme katsayisini gostermektedir.

Tablo 3.9 da bireysel diizeyde ilgi ve entelektiiel uyarim boyutuna ait p
degerleri o degerinden kiiciik oldugundan birinci ana hipotezin alt hipotezi
olan “H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin duygusal baglilik lizerinde etkisi

vardir” kismen kabul edilir.

Tablo 3.9: Déniisiimcii Liderlik Boyutlarinin Duygusal Baglilik Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Degisken B I-SI:::a Beta t P
Bireysel Diizeyde lgi _019 072 -,021 272 ,000
Zihinsel Tesvik/Ilham 350 111 370 3,142 ,786
Entelektiie]l Uyarim 126 082 137 1,549 ,002
Ideal Etki/Karizma 163 096 170 1,693 ,092

R=0,625 R?=0,390 Uyarlanmis R>=0,380 F=38,575 P=0,000

Bagimli Degisken, Duygusal Baglilik Boyutu
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Arastirmaya katilanlarin Bireysel Diizeyde Ilgi, Zihinsel Tesvik/ilham,
Entelektiiel Uyarim ve ideal Etki/Karizma boyutlar1 birlikte 6rgiitsel baglilik’mn
alt boyutu olan duygusal bagliligin %39 sini agiklamaktadir.

Dontigiimeti  liderlik boyutlarin  orgiitsel baglilik alt boyutu olan
duygusal baghilik boyutu iizerinde pozitif yonli etkisi %99 gilivenilirlikle

anlamlidir.

Tablo 3.10 da, Bireysel Diizeyde Ilgi, Zihinsel Tesvik/ilham,
Entelektiiel Uyarim ve Ideal Etki/Karizma boyutlarinin devam baglilig1 boyutu
izerine etkisini belirlemeye yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
Yapilan regresyon analizinde bagimli degisken “Devam Baglilik” iken
bagimsiz degisken Bireysel diizeyde ilgi”, Zihinsel Tesvik/ilgi”, Entelektiiel
Uyarim” ve Ideal Etki/Karizma” dir. Regresyon analizinde uygulanan metod
enter metodur ve analize iliskin anova degeri p=0,000<0=0,05 bulunmustur.
Bu da yapilan regresyon modelinin anlamli oldugunu gosterir. “B” deperleri ise
bagimsiz  degigskenlerin  bagimli  degiskenleri  etkileme  katsayisini

gostermektedir.

Tablo 3.10 da bireysel diizeyde ilgi, zihinsel tesvik/ilham, Entelektiiel
uyarmm ve Ideal etki/karizma boyutuna ait p degerleri o degerinden biiyiik
oldugundan birinci ana hipotezin alt hipotezi olan “H;: Doniistimcii liderlik

boyutlarinin devamlilik bagimlilig: tizerinde etkisi vardir” red edilir.

Tablo 3.10: Déniisiimcii Liderlik Boyutlarinin Devam Bagliligi Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

o, Std.

Degisken B Hata Beta t p
lﬁ;rieysel Dizeyde 052 183 071 787 432
Zihinsel
Tesvik/ilham ,160 ,103 214 1,554 ,121
Entelektiiel Uyarim , 142 ,076 ,194 1,880 ,061
Ideal Etki/Karizma -,028 ,089 -,037 -,313 , 754

R=0,411 R*=0,169 Uyarlanmig R*=0,155 F=12,241 P=0,000

Bagimli Degisken, Devam Bagliligi Boyutu
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Arastirmaya katilanlarin Bireysel Diizeyde Ilgi, Zihinsel Tesvik/ilham,
Entelektiiel Uyarim ve Ideal Etki/Karizma boyutlar1 birlikte orgiitsel baglilik

alt boyutu olan devam baglilig1 boyutunun %17’ini agiklamaktadir.

Doniistimcii liderlik boyutlarin 6rgiitsel baglilik alt boyutu olan devam

baglilik boyutu tizerinde pozitif yonlii etkisi %99 giivenilirlikle anlamlidir.

Tablo 3.11 de, bireysel diizeyde ilgi, zihinsel tesvik/ilham, entelektiiel
uyarim ve ideal etki/karizma boyutlarinin normatif bagliligi boyutu {izerine
etkisini belirlemeye yonelik regresyon analizi sonuglart yer almaktadir.
Yapilan regresyon analizinde bagimli degisken “Normatif Baglilik” iken
bagimsiz degisken Bireysel diizeyde ilgi”, Zihinsel Tesvik/ilgi”, Entelektiiel
Uyarim” ve Ideal Etki/Karizma” dir. Regresyon analizinde uygulanan metod
enter metodur ve analize iliskin anova degeri p=0,000<0=0,05 bulunmustur.
Bu da yapilan regresyon modelinin anlamli oldugunu gosterir. “B” deperleri ise
bagimsiz  degigskenlerin  bagimli  degiskenleri  etkileme  katsayisini

gostermektedir.

Tablo 3.10 da =zihinsel tesvik/ilham, ve ideal etki/karizma boyutuna ait p
degerleri o degerinden kiiciik oldugundan birinci ana hipotezin alt hipotezi
olan “H;: Dontigiimcii liderlik boyutlarinin normatif baglilik iizerinde etkisi

vardir.” Kismen kabul edilir.

Tablo 3.11: Déoniisiimcii Liderlik Boyutlarinin Normatif Baglilik Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Degisken B I-SI;ctla Beta t p
Bireysel Diizeyde Ilgi 127 111 102 1,145 ,254
Zihinsel Tesvik/ilham 451 114 427 3,959 ,000
Entelektiiel Uyarim 126 123 106 1,023 ,308
Ideal Etki/Karizma 315 096 244 3,294 ,001

R=0,538 R?=0,290 Uyarlanmis R*>=0,278 F=24,570 P= 0,000

Bagimli Degisken, Normatif Baglilik Boyutu
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Arastirmaya katilanlarin bireysel diizeyde ilgi, zihinsel tesvik/ilham,
entelektiiel uyarim ve ideal etki/karizma boyutlar1 birlikte orgiitsel bagliliginin

alt boyutu olan normatif bagliligin %29 unu agiklamaktadir.

Dontigiimeti  liderlik boyutlarin  orgiitsel baghiligin alt boyutu olan
normatif baglilik boyutu ilizerinde pozitif yonlii etkisi %99 giivenilirlikle

anlamlidir.

Yukaridaki biitiin analizlerin sonucu dogrultusunda birinci ana hipotez

ve ana hipoteze bagli alt hipotezlerle ilgili sonuglar tablodaki gibidir

Tablo 3.12: Birinci Ana Hipotez Ile {lgili Sonuglar

Birinci Ana Hipotez SONUC

H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlar
izerinde etkisi vardir. KISMEN
*Dontisiimet liderlik boyutlarin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif KABUL

yonlii etkisi %99 giivenilirlikle anlamlidir..

Birinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC

H;: Doniisiimcii liderlik boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde

etkisi vardir.

o KISMEN
*Dontisiimeti liderlik boyutlarin orgiitsel baglilik alt boyutu olan
. . o KABUL
duygusal baglilik boyutu iizerinde pozitif yonlii etkisi %99
giivenilirlikle anlamlidir.
H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin devamlilik baglilig1 tizerinde
etkisi yoktur.
*Dontisiimeti liderlik boyutlarin 6rgiitsel bagliligin alt boyutu RED
olan devam baglilig1 boyutu iizerinde pozitif yonlii etkisi %99
giivenilirlikle anlamlidir.
H;: Doniistimcii liderlik boyutlarinin normatif baglilik tizerinde KISMEN
KABUL

etkisi vardir.
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*Dontisiimeti liderlik boyutlarin 6rgiitsel baglilik alt boyutu olan
normatif baglilik boyutu iizerinde pozitif yonlii etkisi %99

giivenilirlikle anlamlidir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda aragtirmaya katilan ¢alisanlarin
doniistimcti liderlik algilarin onlarin genel orgiitsel baghilik algilari tizerinde
istatistiksel anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Buna gore, arastirmanin
hipotezi “H1: doniisiimcii liderlik boyutlarinin, orgiitsel baglilik boyutlari

tizerinde etkisi vardir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin doniisiimeii liderlik algilarinin onlarin
duygusal baglilik boyutu iizerinde istatistiksel anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Buna gore, arastirmanin hipotezi “H1: doniisiimcii liderlik
boyutlarinin, duygusal baglilik boyutu tlizerinde etkisi vardir” hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin doniisiimeii liderlik algilarinin onlarin
devam bagliligi boyutu iizerinde istatistiksel anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Buna gore, arastirmanin hipotezi “H1: doniisiimcii liderlik
boyutlarinin, devam bagliligi boyutu iizerinde etkisi vardir” hipotezi red

edilmigtir

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin doniisiimeii liderlik algilarinin onlarin
normatif baglilik boyutu lizerinde istatistiksel anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Buna gore, arastirmanin hipotezi “H1: doniisiimcii liderlik
boyutlarinin, normatif baglilik boyutu tlizerinde etkisi vardir” hipotezi kismen

kabul edilmistir.

3.12.Cahsanlarin Déniisiimcii Liderlik Algilar ile Tlgili Bulgular

Aragtirmanin  bu  bolimiinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin
Déniisiimeii Liderlik Olgegi ile elde edilen bireysel diizeyde ilgi, zihinsel
tesvik/ilham, entelektiiel uyarim, ideal etki/karizma boyutlarinin cinsiyet, yas,
egitim durumu, caligma siiresi gibi demografik acidan anlamli farkliliklar

gosterip gostermedigi ile ilgili bulgulara yer verilmistir.
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Arastirmaya katilan g¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilart cinsiyet
acisindan farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in bagimsiz gruplar t-
testi, yas, egitim durumu, c¢alisma siiresi ve boliime gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek i¢in tek yonli varyans analizi (ANOVA)

uygulanmuistir.

3.12.1. Cahsanlarin Doniisiimcii Liderlik Algilarinin  Cinsiyet
Bakimindan Farklilasip Farklilasmadig ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyeti bakimindan doniistimcii
liderlik boyutlart bakimindan anlamli fark olusturup olusturmadigini
belirlemek icin uygulanan bagimsiz gruplar t-testi sonuglari tablo 3.13 de yer

almaktadir.

Tablo 3.13: Calisanlarin Dontigiimeii Liderlik Algilariin Cinsiyet bakimindan
Farklilasip Farklilasmadig: Ile Tlgili t-testi Sonuglari

Olcek/Alt ..
Boyutlari Cinsiyet n X Ss t p
Bireysel K 75 3,61 0,73
" . -0,021 0,053
Diizeyde Etki E 171 3,64 0,86
Zihinsel K 75 3,72 0,71
o 1,00 0,142
Tesvik/Ilham E 171 3,61 0,84 ’ ’
i K 75 3,65 0,74
Entelektiiel , , 0,042 0.139
Uyarim E 171 3,64 0,87
Ideal K 75 3,76 0,65
Etki/Karizma E 171 3,69 0,86 0,547 0,052

Tabloya bakildiginda arastirmaya katilan kadin ve erkek calisanlarin
bireysel diizeyde etki, zihinsel tesvik/ilham, entelektiiel uyarim ve Ideal/etki
karizma algilarindaki ortalamalarinin  birbirlerine yakin  gerceklestigi
goriilmektedir. Bu durum istatistiksel olarak da desteklenmekte ve arastirmaya
katilan calisanlarin erkek veya kadin olmasi zihinsel tesvik/ilham (t = 1,00 ve
p>0,05), entelektiiel uyarim (t = 0,042 ve p>0,05), ideal/etki karizma (t = 0,547
ve p>0,05), bireysel diizeyde etki (t = -0,021 ve p(0,053)>0,05) algilarinda

anlamli bir farkliliga neden olmamustir.
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Tablo 3.13 de calisanlarin doniisiimcii liderlik boyutlara iliskin
algilarina ait bireysel diizeyde etki p degeri o degerinden kiiclik oldugundan
ikinci ana hipotezin alt hipotezi olan “H;: Doniisiimcii liderlik boyutlarina
iligkin c¢alisanlarin algilart cinsiyet bakimindan farklilagmaktadir.” kismen

kabul edilir.

3.12.2. Cahsanlarin  Doniisiimcii  Liderlik  Algillarimin ~ Yas
Bakimindan Farklilasip Farklilasmadig ile flgili Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin farkli yas gruplarinda olmalarinin
onlarin  doniisiimcii  liderlik  algilarinda  anlamli  farklar  olusturup
olusturmadigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonuglari tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.14: Calisanlarin Dontistimcti Liderlik Algilarinin Yas Bakimindan
Farklilasip Farklilasmadigi Ile Tlgili ANOVA Sonuglari

Olcek / Alt Std.
Boyutlan Yas N Mean Deviation F
Bireveel 18-33 | 148 3,59 0,85
oY 34-41 64 3,68 0,75
Diizeyde 4249 | 28 3,73 0,82 291 0,83
Etki
50-57 6 3,60 0,96
18-33 | 148 3,71 0,81
Zihinsel 34-41 64 3,59 0,76
Tesvik/ilham | 42-49 28 3,48 0,89 0.92 0,43
50-57 6 3,45 0,93
18-33 | 148 3,69 0,85
Entelektiiel | 34-41 64 3,57 0,82
Uyarim 42-49 28 3,51 0,82 0,69 0,56
50-57 6 3,79 0,43
18-33 | 148 3,82 0,76
ideal 34-41 64 3,63 0,80
Etki/Karizma | 42-49 28 3,33 0,92 3,33 0,02
50-57 6 3,67 0,66

Tabloya bakildiginda arastirmaya katilan g¢alisanlarin yaslar1 arttikca,
Bireysel Diizeyde Etki, Zihinsel Tesvik/Ilham, Entelektiiel Uyarim ve Ideal
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Etki/Karizma algilarindaki ortalamalarinin giderek azaldig1 goriilmektedir. Bu
durum istatistiksel olarak da desteklenmekte ve aragtirmaya katilanlarin yas
bakimindan Bireysel Diizeyde Etki (F = 2,91 ve p>0,05), Zihinsel
Tesvik/ilham (F = 0,92 ve p>0,01), Entelektiiel Uyarim (F = 0,69 ve
p>0,05), anlaml1 bir farkliliga neden olmamistir ancak ideal Etki/Karizma (F

= 3,33 ve p<0,05) boyutunda farklilik gozlemlenmistir.

Tablo 3.14 de ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik boyutlarina iligkin p degeri
a degerinden biiylik oldugundan ikinci ana hipotezin alt hipotezi olan “H;:
Doniistimcii liderlik boyutlarina iliskin calisanlarin algilar1 yas bakimindan

farklilagsmaktadir.” kismen kabul edilir.

Tukey testi sonucuna gore ideal etki/karizma ait yas guruplarina
bakildiginda farklilasmanin 18-33 yas grubu ve 50-57 yas gurubunda
gerceklestigi gozlemlenmektedir. Bu sonuglart aciklarken calisanlarin ¢aligma
hayatinin ilk yillariyla son yillar1 arasindaki algilarinin birbiriyle benzerlik
gosterdigi seklinde yorumlayabiliriz. Yani ¢calismaya yeni baglayanlar ile artik

caligma hayatinin sonuna gelenler ideal etki/Karizma algilar1 benzerlik gosterir.

3.12.3.Cahsanlarin  Déniisiimcii  Liderlik Algilarinin  Egitim
Durumu Bakimindan Farkhlasip Farkhlagsmadig ile Tlgili
Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlart onlarin doniistimcii
liderlik algilarinda anlamli fark olusturup olusturmadigini belirlemek igin
uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari tabloda yer

almaktadir.
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Tablo 3.15: Calisanlarin Doniisiimceii Liderlik Algilarinin Egitim Durumu

Bakimindan Farklilasip Farklilagsmadigi ile Tlgili ANOVA Sonuglari

Olcek / Alt Std.

Boyutlar: Egitim N Mean Deviation K P
LISE 98 | 3,4980 | ,89914
AN 53 | 3,6604 | ,67092
Bireysel ON LISANS 1,672 | 174
Diizeyde Etki LiSANS 83 3,7349 , 77340
YUKSEK | 12 | 3,8667 | .,97359
LISANS
LISE 98 | 3,5804 | 86358
AN 53 | 3,5768 ,70486
Zihinsel ONLISANS 962 | 411
Te$V1k/Ilham LiSANS 83 3,7367 ,76752
YUKSEK | 12 | 3,8571 | 1,05507
LISANS
LISE 98 | 3,5816 | ,89585
AN 53 | 3,5566 | ,77776
Entelektiicl ONLISANS 947 | 419
Uyarlrn LiSANS 83 3,7560 ,70600
YUKSEK | 12 | 3,7500 | 1,24316
LISANS
LISE 98 | 3.6786 | ,82818
Ideal ’ ’
Etki/Karizma LISANS 83 3,7651 ,82948
YUKSEK
LISANS 12 | 3.8542 | 1,07242

Analiz sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin egitim diizeylerinin
doniistimcti liderlik algilart bakimindan bireysel diizeyde etki (F=1,672 ve
p>0,05) Zihinsel Tesvik/ilham (F=0,962 ve p>0,05) Entelektiiel Uyarim
(F=0,947 ve p>0,05) Ideal Etki/Karizma (F=0,350 ve p>0,05) anlamli bir
farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 3.15 de calisanlarin doniisiimcii liderlik boyutlarma iliskin p
degerleri a degerinden biiyiik oldugundan ikinci ana hipotezin alt hipotezi olan
“H,: Doniistimcii liderlik boyutlarina iliskin ¢aliganlarin algilar1 egitim durumu

bakimindan farklilasmaktadir” red edilir.
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3.12.4. Cahsanlarin Doniisiimcii Liderlik Algilarinin Calisma
Siireleri Bakimindan Farkhlasip Farklilasmadig ile Tlgili
Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢aligma siireleri onlarin doniistimcii
liderlik algilarinda anlamli fark olusturup olusturmadigini belirlemek igin
uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 tabloda yer

almaktadir.

Tablo 3.16: Calisanlarin Dontistimcii Liderlik Algilarinin Calisma Stireleri
Bakimindan Farklilagip Farklilasmadigi ile Ilgili ANOVA Sonuglart

Olcek / Alt Std.
Boyutlar yi N | Mean Deviation K P

<1 161 3,53 0,88

. 14 63 | 3,69 0,95
gl..reysgl o 4T 32| 367 | 053 | 086 | 051

uzeyde BT 10 13 | 3,75 0,40

10-13 13 | 3,89 0,25

>13 9 | 3,82 0,70

<1 161 3,70 0,79

N 14 63 | 3,67 0,99
?hﬂ?iﬁ/’}lh 47 32| 348 | 0,62 | 071 06l

eviviiham 7 10 13 | 336 0,78

10-13 13 | 3,67 0,50

>13 9 | 3,73 0,60

<1 161 3,66 0,84

) 14 63 | 3,76 0,95

Entelektiiel 2 2
Uyarim 4-7 32 | 3,46 0,62 | LO5S | 039

7-10 13 | 332 0,53

10-13 13 | 3,55 0,77

>13 9 | 3,80 0,74

<1 161 374 | 0,79

: 14 63 | 3,80 0,93

Ideal 2 2
Etki/Karizma | 4-7 32 | 3,57 0,71 0,94 | 0,45

7-10 13 | 336 0,67

10-13 13 | 3,64 0,51

>13 9 | 3,80 0,65
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Analiz sonuglar1 incelendiginde, c¢alisanlarin c¢alisma siirelerinin
doniistimcti liderlik algilar1 bakimindan bireysel diizeyde etki (F=0,86 ve
p>0,05)  Zihinsel Tesvik/ilham (F=0,71 ve p>0,05) Entelektiiel Uyarim
(F=1,05 ve p>0,05) ideal Etki/Karizma (F=0,94 ve p>0,05) anlaml1 bir farklilik

gostermedigi goriillmektedir.

Tablo 3.16 de calisanlarin doniisiimcii liderlik boyutlarina iligkin p
degerleri o degerinden biiyiik oldugundan ikinci ana hipotezin alt hipotezi olan
“H;: Doniistimcii liderlik boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilari ¢calisma siiresi

bakimindan farklilasmaktadir.” red edilir

Tablo 3.17. Ikinci Ana Hipotez ve Alt Hipotezleri ile Ilgili Sonuglar

Ikinci Ana Hipotez SONUC
H;: Doniistimctii Liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart
o o . KISMEN
cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi bakimindan
KABUL
farklilagmaktadir.
ikinci Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC
H;: Doniistimcti Liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart RED
cinsiyet bakimindan farklilagmaktadir.
H;: Doniistimcii Liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilart KISMEN
yas bakimindan farklilagmaktadir. KABUL
H;: Dontistimcti liderlik boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar: RED
egitim durumu bakimindan farklilagmaktadir.
H;: Dontiistimcti liderlik boyutlarma iliskin ¢alisanlarin algilar: RED
caligsma stiresi bakimindan farklilasmaktadir

Calisanlarin doniisiimceii liderlik algilarinin gesitli degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigine iligkin yapilan analizler sonucunda egitim diizeyleri,
calisma stireleri bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi; ancak yas
degiskenine ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur. Bu

nedenle arastirmanin ikinci hipotezi olan “HIl= Doniisimctii Liderlik
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boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet, yas, egitim durumu, calisma

stiresi bakimindan farklilasmaktadir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.13.Cahsanlarin Orgiitsel Baghihk Algilari ile lgili Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmaya katilan calisanlarin Orgiitsel
Baglilik Olgegi ile elde edilen duygusal bagllik, devam bagliligi ve normatif
baglilik boyutlarinin cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma stiresi ve boliim gibi
demografik agidan anlamli farkliliklar gosterip gostermedigi ile ilgili bulgulara

yer verilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin oOrgiitsel baglilik algilar1 cinsiyet
acisindan farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in bagimsiz gruplar t-
testi, yas, egitim durumu, c¢alisma siiresi ve boliime gore farklilik gosterip
gostermedigini test etmek igin tek yonli varyans analizi (ANOVA)

uygulanmuistir.

3.13.1.Cabsanlarin  Orgiitsel Baghlk Algllarimin  Cinsiyet
Bakimindan Farklilasip Farklilasmadig ile flgili Bulgular

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyeti bakimindan orgiitsel baglilik
algilar1 bakimindan anlamli fark olusturup olusturmadigini belirlemek igin

uygulanan bagimsiz gruplar t-testi sonuglari tablo da yer almaktadir.

Tablo 3.18: Calisanlarm Orgiitsel Baglilik Algilarinin Cinsiyet bakimindan
Farklilasip Farklilasmadig: Ile Tlgili t-testi Sonuglari

(1)31:,";]; t/lfrllt Cinsiyet n X SS t p
Duygusal Kadin 75 3,72 0,70
Baghhk Bkek | 171 | 303 | oms | | 0P
Devam Kadin 75 3,28 0,58
Baghie: Bikek | 171 | 326 | oe2 | |
Normatif Kadmn 75 3,55 0,70
Baglilik Brkek | o0 | 590 | 075 | Y] %
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Analiz sonuglart incelendiginde, c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
orgiitsel baglilik bakimindan Duygusal Baglilik (t=-1,98 ve p>0,05), Devam
Baglilig1 (t=0,16 ve p>0,05) Normatif Baglilik (t=-1,47 ve p>0,05) anlaml1 bir
farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 3.18 de calisanlarin Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin p degerleri o
degerinden biiylik oldugundan iiglincii ana hipotezin alt hipotezi olan “Hj:
Orgiitsel baghlik boyutlarma iliskin calisanlarin algilar1 cinsiyet bakimindan

farklilagmaktadir.” red edilir.

3.13.2. Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Algillarinin Yas Bakimindan
Farkllagip Farklilasmadig ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin farkli yas gruplarinda olmalarinin
onlarin orgiitsel baglilik algilarinda anlamli farklar olusturup olusturmadigini
belirlemek i¢in uygulanan tek yoOnlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari
tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.19: Calisanlarm Orgiitsel Baglilik Algilarinin Yas Bakimindan
Farklilasip Farklilasmadigi ile Ilgili ANOVA Sonuglart

Olcek / Std
Alt Yas N Mean e F p
Deviation
Boyutlar:
18-33 148 3,89 0,78
Du}lgusal 34-41 64 3,82 0,81 0.254 0.86
Baglilik 42-49 28 3,95 0,60
50-57 6 3,75 0,78
18-33 148 3,18 0,61
Devam | 3441 64 3,40 0,62 267 | 0,052
Baglihig 42-49 28 3,43 0,46
50-57 6 3,17 0,69
18-33 148 3,61 0,78
Normatif 34-41 64 3,66 0,75 150 0216
Baglilik 42-49 28 3,92 0,55
50-57 6 3,76 0,45
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Analiz sonuglar1 incelendiginde, calisanlarin yaglarinin

orgiitsel

baglilik algilar1 bakimindan Duygusal Baghlik (t=0,25 ve p>0,05), Devam
Baglilig1 (t=2,67 ve P>0,05) Normatif Bagllik (t=1,50 ve p>0,05) anlamli bir

farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 3.19 de calisanlarin Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin p degerleri o

degerinden biiylik oldugundan iiglincii ana hipotezin alt hipotezi olan “Hj:

Orgiitsel baglilk boyutlarma iliskin calisanlarin algilar1 yas bakimindan

farklilagmaktadir.

” red edilir.

3.13.3.Cahsanlarin Orgiitsel Baghlik Algilarinin Egitim Durumu

Bakimindan Farklilasip Farklilasmadig ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumlart onlarin Orgiitsel

baglilik algilarinda anlamli fark olusturup olusturmadigini belirlemek igin

uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 tabloda yer

almaktadir.

Tablo 3.20: Calisanlarm Orgiitsel Baglilik Algilarnin Egitim Durumu
Bakimindan Farklilagip Farklilasmadigi ile Ilgili ANOVA Sonuglart

(")lg:ek/ Std
Alt Egitim N Mean g F p
Deviation
Boyutlar:
LiSE 98 3,80 0,82
Duygusal ON LISANS 53 3,77 0,79 U
Baglilik  [TiSANS 83 4,00 0,60 ’ ’
YUKSEK LISANS 12 3,97 1,00
LiSE 98 3,31 0,62
Devam | ON LISANS 53 3,22 0,58
Baghlig1 i 0,72 0,54
aghligt | 1 [SANS 83 3,22 0,56
YUKSEK LISANS 12 3,44 0,87
Normatif | LISE 98 3,69 0,79 0,13 | 0,94
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Bagliik | ON LISANS 53 3,67 0,77

LISANS 83 3,62 0,60
YUKSEK LISANS 12 3,67 1,02

Analiz sonuglar1 incelendiginde, calisanlarin yaglarinin  Orgiitsel
baglilik algilar1 bakimindan Duygusal Baghlik (t=1,50 ve p>0,05) Devam
Baglilig1 (t=0,72 ve P>0,05) Normatif Baglilik (t=0,13 ve p>0,05) anlamli bir
farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 3.20 de calisanlarin Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin p degerleri o
degerinden biiylik oldugundan iiglincii ana hipotezin alt hipotezi olan “Hj:
Orgiitsel baghlik boyutlarma iliskin c¢alisanlarin algilart egitim durumu

bakimindan farklilasmaktadir.” red edilir.

3.13.4. Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Algillariin Calisma Siireleri
Bakimindan Farklilasip Farklilasmadig ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin c¢alisma siireleri onlarin Orgiitsel
baglilik algilarinda anlamli fark olusturup olusturmadigini belirlemek igin
uygulanan tek yOnlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 tabloda yer

almaktadir.

Tablo 3.21 de calisanlarin Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin p degerleri o
degerinden biiylik oldugundan iiglincii ana hipotezin alt hipotezi olan “Hj:
Orgiitsel baghlik boyutlarma iliskin c¢alisanlarin algilart egitim durumu

bakimindan farklilasmaktadir.” red edilir.

77




Tablo 3.21: Calisanlarm Orgiitsel Baglilik Algilarinin Caligma Siireleri
Bakimindan Farklilasip Farklilasmadigi ile Tlgili ANOVA Sonuglari

Olgek /Alt Std. .
Boyutlari il N Mean Deviation F p (sig.)
1 YILDAN
AZ 116 3,85 0,80
1-4 YIL 63 3,95 0,82
4-7YIL 32 3,79 0,64
E“Yfflsfl 0,31 0,90
agiil 7-10 YIL 13 3,76 0,66
10-13 YIL 13 3,88 0,47
13 YIL VE
UZERI 9 3,98 0,77
1 YILDAN
A7 116 3,17 0,63
1-4 YIL 63 3,36 0,70
4-7YIL 32 3,92 0,33
Devam 1,43 0.215
Baglihgt 7710 viL 13 | 338 0,56
10-13 YIL 13 3,40 0,49
13 YIL VE
UZERi 9 3,14 0,39
1 YILDAN
A7 116 3,60 0,85
1-4 YIL 63 3,75 0,77
. 4-7YIL 32 3,71 0,49
Normaut 0,59 0,70
Baghlik 1710 yiL 13 3,68 0,43
10-13 YIL 13 3,79 0,31
13 YIL VE
UZER] 9 3,47 0,58
Analiz  sonuglar1 incelendiginde, c¢alisanlarin  Orgiitsel  baglilik

algilarinin caligilan y1l bakimindan Duygusal Baghlik (t=0,31 ve p>0,05)
Devam Baghiligi (t=1,43 ve P>0,05) Normatif Baglilik (t=0,59 ve p>0,05)

anlamli bir farklilik gdstermedigi goriilmektedir.
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Tablo 3.21 de calisanlarin Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin p degerleri o
degerinden biiylik oldugundan iiglincii ana hipotezin alt hipotezi olan “Hj:
Orgiitsel baglilik boyutlarma iliskin calisanlarin algilari ¢alisma  siiresi

bakimindan farklilasmaktadir.” red edilir.

Tablo 3.22. Ugiincii Ana Hipotez ve Alt Hipotezleri ile Ilgili Sonuglar

Uciincii Ana Hipotez SONUC
H;: Orgiitsel Baglihk boyutlarina iliskin calisanlarin algilari

cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma stiresi ve bolim bakimindan RED
farklilagmaktadir.

Uciincii Ana Hipotezin Alt Hipotezleri SONUC
H;: Orgiitsel Baglilik boyutlarina iliskin calisanlarin algilar

cinsiyet bakimindan farklilagmaktadir. RED
H;: Orgiitsel Baghlik boyutlarna iliskin c¢alisanlarin algilar1 yas
bakimindan farklilagsmaktadir. RED
H;: Orgiitsel Baglilik boyutlarina iliskin calisanlarin algilari

egitim durumu bakimindan farklilagmaktadir. RED
H;: Orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin calisanlarin algilari RED

caligma stiresi bakimindan farklilasmaktadir.

Calisanlarin oOrgiitsel baghilik algilarinin ¢esitli degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan analizler sonucunda, cinsiyet, yas
egitim diizeyleri, c¢alisma siireleri bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmiistiir. Bu nedenle arastirmanin {i¢iincii hipotezi olan “H1=Orgiitsel
baglilik boyutlarina iligkin ¢alisanlarin algilar1 cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve

caligma stiresi bakimindan farklilasmaktadir.” hipotezi red edilmistir.
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SONUC

Dontigiimeti  liderlik  ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaciyla Kahramanmaras ilinde 6zel sektorde faaliyet gdsteren
bir tekstil firmasinda gorev yapan c¢alisanlar iizerinde gergeklestirilen
aragtirmadan elde edilen sonuglar ve bu dogrultuda getirilen Onerilere asagida
yer verilmektedir. Analiz bulgulari, oncelikle doniisiimcii liderlik, orgiitsel
baglilik, Olceklerinin Tiirkiye’deki 06zel sektor personeline uygulanabilir
oldugunu gostermektedir. Bu arastirma Kahramanmaras ili tekstil sektoriinde
orme kumas alaninda faaliyet gostermekte olan kurumsal bir firmada 246 kisi

iizerinde anket uygulamasi yapilarak gergeklestirilmistir.

Calisma kapsaminda 3 adet ana hipotez altinda 11 adet alt hipotez test
edilmigtir. Bunlardan 5’1 kabul edilirken 9’u reddedilmistir.

Dontigiimeti liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi

ortaya koyan bu arastirma kapsaminda asagidaki sonuglara varilmstir.

Arastirma bulgulari, isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde
oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baghlikla ilgili ifadelere verilen cevaplar,
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak gruplandirilarak,
ortalamalar degerlendirildiginde, en yiiksek ortalama diizeyinin duygusal
baglilik ile ilgili, en diisik ortalama diizeyinin devam baglhilig: ile ilgili
ifadelerde gerceklestigi goriilmistiir. Duygusal baglilig1 yiiksek c¢alisanlarin
orgiitten ayrilma olasiliklar1 digiiktiir. Normatif baglilik, duygusal bagliliktan
sonra en yiiksek ortalamaya sahiptir.. Orgiitlerde orta diizeyde orgiitsel baglhlik
olmasinin bir sebebi, calisanlarin drgiit icinde bireysel kimligini koruma istegi
olabilir. Isgdren oOrgiite ait ama¢ ve degerlerin bir kismini benimsemekle

birlikte, bir kisim amag ve degerleri benimsememis olabilir.

Bu arastirmada doniistimcii liderlik boyutlarinin 6rgiitsel bagliliga olan
etkisi ayr1 ayri incelenmistir. Donilisiim siirecinde doniisiimcii liderligin her
boyutu farkli bir 6nem tasimaktadir ve oOrgiitsel bagliliga da etkisi farkli
olabilmektedir. Dontigiimeii liderligin bu boyutlarinin  6rgiit {izerindeki,

dolayistyla da izleyiciler lizerindeki etkisini sdyle agiklamak miimkiindiir
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Bu arastirma kapsaminda kurulan birinci ana hipotez, “doniistimcii
liderlik boyutlarinin orgiitsel baglilik boyutlar1 tizerinde etkisi vardir”,
hipotezidir. Bu hipoteze gore “genel orgiitsel baghhk boyutlar” ile
doniistimcti liderlik algisinin alt boyutlar1 olan “zihinsel tesvik/ilham” ve
“entelektiiel uyarim” arasindan anlamli bir iligki oldugu gézlemlenmistir. Bu
baglamda caligsanlarin doniistimcii liderlik alt boyutu zihinsel tesvik/ilham ve
entelektiiel uyarim algilarindaki artig genel orgiitsel baglilik algisinda da artisa
neden olacagi goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglar dontisiimcii liderin ¢alisma
ortaminda olusturacagi Orgiitiin vizyonunu belirleme, c¢alisanlarin orgiite
baglanmalari i¢in giidiileyici olacaktir, bu sekilde ¢alisanlarin 6rgiit amaglarina
ulagsmak icin performanslar1 artacaktir. Yoneticinin moral ylikseltici
konugmalar yapmasi ¢alisanlarin coskularini arttiracaktir. Belirlenmis bir
misyon ve vizyonla calisanlarda ortak heyecan ve gliven olusumunu saglamis
olup, onlara zor anlarda enerji ve iyimserlik asilayarak zor iglerin iistesinden
gelmelerini  saglayacaktir. Yonetici, entelektiiel uyarimla calisanlara
problemleri ¢c6zmede yeni bakis agilari sunarak onlarin problemin ¢éziimiinde
mantiklarin1 kullanmayi tesvik eder, problem ¢dzmede kendi 6zel ve yenilikci
yaklagimlarini kullanarak c¢alisanlarint gelistirir. Ancak bu ¢aligma kapsaminda
“genel orgiitsel baghhk boyutlar1” ile donilisimcii liderligin diger alt
boyutlar1 olan “bireysel diizeyde ilgi” ve “ideal etki/karizma” ile ilgili anlamli
bir iliski ortaya ¢ikmamustir. Bu sonug liderin bireysel diizeyde ve karizma
etkisi Ozelliklerini kullanarak bu arastirma kapsamindaki c¢alisanlarin orgiitsel
baglilik algis1 lizerinde etkili olmadigimi géstermektedir.

Bu arasgtirma kapsaminda orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan
“duygusal baghhk” ile doniistimcii liderlik algisinin alt boyutu olan “bireysel
diizeyde ilgi” ve “entelektiiel uyarim” arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Fakat donilisimcii liderlik algismin diger alt boyutlart ile
arasinda anlaml bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda calisanlarin
doniistimcti liderlik algilarindaki anlamli bir artis duygusal baghilik algilar
iizerinde olumlu yonde bir artisa neden olacaktir. Bundan dolay1 bu arastirma
kapsaminda yoneticinin, ¢alisanlarinin her birini farkli birer kisilik olarak
goriip onlarin farkli ihtiya¢ ve 6zelliklere sahip bireyler oldugunu biliyor ve
onlar1 dinlerken onlarla bireysel diizeyde ilgilenirken kendilerine olan

giivenlerinide gelistirmelerini sagliyor olabilir.
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Bu aragtirma kapsaminda orgiitsel bagliligin bir diger alt boyutu olan
“devam baghhgr” ile dontsimcii liderlik algisinin alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iligki olmadig1 ortaya g¢ikmistir. Bu baglamda bu calismada
calisanlarin dontisiimeii liderlik algilarindaki bir artis devam bagliligi algilar
iizerinde olumlu yonde bir artisa neden olmayacaktir. Bundan dolay:
yoneticinin, bireysel diizeyde ilgi, zihinsel tegvik/ilham, entelektiiel uyarim ve
ideal etki/karizma faktorlerindeki Ozellikleri calisanlarda devam baglilig
olugsmasina katki saglamadig1 goriilmiistiir.

Bu aragtirma kapsaminda orgiitsel bagliligin bir diger alt boyutu olan
“normatif baghhk” ile doniislimci liderlik algisinin alt boyutlar1 olan
“zihinsel tegvik/ilham” ve “ideal etki/karizma” arasinda anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir. Fakat dontisiimcii liderlik algisinin diger alt boyutlar ile
arasinda anlamli bir iligki olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda bu aragtirma
kapsamida calisanlarin doniisiimcii liderlik algilarindaki anlamli bir artig
normatif baghlik algilar1 lizerinde olumlu ydnde bir artisa neden olacaktir.
Bundan dolay1 yoneticinin ¢alisma ortaminda olusturacagi orgiitiin vizyonunu
belirleme, ¢alisanlarin orgiite baglanmalari i¢in gilidiileyici olacaktir, bu sekilde
caligsanlar Orgiit amaglarina ulagsmak ic¢in performanslarini arttiracaktir. Moral
yiikseltici konusmalar yapilmasi ¢alisanlarin coskularini arttiracaktir. Misyon
ve vizyon yonetici tarafindan belirlendiyse calisanlarda heyecan ve giiven
olusumu saglanmisg olup, zor anlarda onlara enerji ve iyimserlik asilayarak zor
islerin iistesinden gelmelerini saglayacaktir. Calisanlarin giiven ve saygisini
kazanarak orgiit i¢in dogru kararlarin alinmasini saglar, onlara saygi gosterir,
onlarin giivenini ve Orgiitsel misyona inanmalarini1 saglayarak onlarin tizerinde
giiclii bir etki olusturur. Calisanlar, yoneticilerinin arzu edilen sonuglara
ulastigini gordiiklerinde onun tutum, davranis ve degerlerine 6zenmeye, onun
gibi davranmaya calisirlar. Ideallestirilmis etki sayesinde liderler yoneticiler,
performansin en st diizeye ulagsmasi konusunda calisanlarina ekstra ¢aba

gostermelerini saglarlar.

Yoneticide bulunan Karizma o6zelligi, calisanlarin orgiit isleyisine
bagliligin1 artirarak, belirlenmis hedefler dogrultusunda basariya ulagsmasini

saglar; ilham oOzelligi ile donilisimci lider, c¢alisanlarin firsatlar
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degerlendirebilmesi igin ydnlendirir, hedefler i¢in odaklanmalarini saglar;
entellektiiel etki 6zelligi ile ise, isgdrenleri diisiinmek i¢in tesvik edici olurlar,;
bireysel ilgide ise, calisanlarla yakindan ilgilenerek, onlarin i¢ diinyasi ile ilgili

bilgiler saglayarak bilgi ve becerilerinin gelismesine yardimci olurlar.

Doniistimcii liderler calisanlarin ekstra ¢abalari lizerinde ¢ok yiiksek bir
etkiye sahiptir. Calisanlarina saygili olurlar, ¢aligma standartlarini yiikseltirler.
Risk alir ve vizyona katilmalari i¢in iggorenleri tesvik ederler. Ayn1 zamanda
iist diizey yoneticilerin yeniliklere agik olmalari, degisimi zamaninda
yapmalari, vizyon sahibi olmalari, bilgi akisini hizlandirmalari, gerekli
durumlarda risk almalar1 ve her seyden Onemlisi insan faktoriine her
zamankinden daha fazla Onem vermeleri gerekmektedir. Yoneticiler,
dontistimcti liderlik tarzinin karizma ve bireysel ilgi boyutlarini kullanarak,

calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarini arttirmalidirlar.

Donitistimcii  liderler, isgorenlerinden beklediklerini net olarak
belirleyerek onlar1 bir hedefe yonlendirmeye gayret gosterirler. Donilisimcii
liderlik faktorlerine gore hareket eden yonetici liderler, calisanlarin oOrgiite
bagliliginin artmasini saglayarak, isgorenlerden yiiksek performans elde
edebilir. Bu sayede isgdrenler gorevlerinin dnemini daha iyi kavramakta ve
bireysellikten ziyade orgiit hedefleri iizerine odaklanmaktadirlar. Dolayist ile

ortak hedeflere bagli bir orgiit kiiltiiriiniin olusmas1 saglanabilmektedir.

Gilin gectikge organik yapiya biiriinen organizasyonlar ve rekabetin en
fazla insan kaynagi oldugu giinlimiizde orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 degisim
kausundan basariyla ¢ikabilmeleri hususunda ¢ok onemli katki saglayacak
unsurun “’dontisiimeii liderlik” oldugunu sdyleyebiliriz. Globallesme, bilgi
toplumu, iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler sonucunda hem orgiitlerde
igbirligi, hem dijital c¢agin yarattigi yalnizlasma duygusu gibi bircok
olumsuzluklar1 asma zorunlulugu dogmustur. Orgiitler, rekabetin en {ist
seviyede oldugu giinlimiiz sartlarinda basariy1 yakalayabilmek i¢in degisimin
baslaticis1 ve degisimlere uyum gosterebilen insan merkezli yenilik¢i proaktif
yonetici liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Giiniimiizde doniisiimcii liderlik,
orgiitlerinin  beklentilerini  karsilayabilecek tarzda bir liderlik olarak

goriilmektedir.
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Bu arastirma konusunun ¢ikan sonuglart s6z konusu kuruma o6zel
olmas1 nedeniyle bundan sonra konu ile ilgili yapilacak ¢aligmalarin daha genis
kapsamli bir sekilde gergeklestirilmesi, benzer tarzda faaliyet goOsteren
kurumlarda ve farkli sektorlerin arastirmaya dahil edilmesi sonuglarin
genellenebilirliginin saglamasi agisindan faydali olabilecektir. Yoneticiler
orgiitsel degisim ve doniisiimiiniin saglanmasi ve orgiitsel bagliligin arttirilmasi
ada “ortak vizyon ve paylagim saglamali, zihinsel uyarim ve yaraticilik
konularina 6nem vermeli, etkili iletisim teknikleri gelistirmeli, esnekydnetim
anlayis1 sergilemeli, birlikte ¢alistig1 kisilerin giivenini kazanmalidir. Orgiitsel
bagliligin diisiik ¢ikmasina sebep olan diger donilistimcii liderlik faktorler

iizerinde de durulmasi fayda saglayacaktir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Sayin katilimet,

Bu anket, Istanbul Arel Universitesi, Isletme Yonetimi programinda yiiksek
lisans tezine veri tabani saglamak tlizere hazirlanmis olup, yalnizca akademik

amaclar i¢in kullanilacaktir.

Yapilan anketin amaci Déniisiimeii Liderlik ile Orgiitsel Baglilik arasindaki
iliskiyi ortaya koymaktir. Bu maksatla ekte bulunan “Kisisel Bilgi Formu”,
“Déniisiimeii Liderlik Olgegi” ve “Orgiitsel Bagliik Olgegi” adli 6lgek

formlarmi doldurmanizi rica ederiz.

Yapacagmiz anketin sonucunun giivenirliligi, sizin dogru ve samimiyetle
vereceginiz cevaplara baglidir. Bu yiizden cevaplari verirken is yerinizde
yasamis oldugunuz tecriibeler hakkinda bilgi vermenizi rica ederiz. Liitfen
hi¢bir ifadeyi bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz ve anket formlarinin
hicbirine isim yazmaymmz. Anket formunda vereceginiz cevaplar gizli

tutulacak ve hicbir Kisi ve kuruma aktarilmayacaktir.

Ankete katilarak bilime katki sagladiginiz ve vakit ayirdiginiz icin tesekkiir

ederiz.

Saygilarimizla,

Dog. Dr. Cem Ciineyt ARSLANTAS (Tez Danigmani)

Dogan UZUN.
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Boliim 1: Kisisel Bilgiler

1- Cinsiyetiniz:

Kadin Erkek

2- Yasmiz:

18 -25 26 - 33 34 - 41 42-49
50-57 58-65 65 ve listii

3- Ogrenim durumunuz:

Lise On lisans Lisans

Yiiksek Lisans Doktora

4- Suan bulundugunuz kurumda calisma siireniz:

1 yildan az 1-4 y1l 4-7 yil

7-10 y1l 10-13 y1l 13 yil ve tstii

Boliim 2: Asagida kurumunuzdaki yoneticinizi Donlisiimci liderlik agisindan
degerlendirecek bazi ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadeyi dikkatlice
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okuyarak, sizin diislincenizi yansitan se¢enegi “1-Kesinlikle katilmiyorum”
ve “5-Kesinlikle katillyorum” araliginda olacak sekilde yuvarlak i¢ine alarak

belirtiniz.
=
§ = g = =
. =29l 2| E| 28 3
IFADELER =2 2| 2| 2 g
EE|E|E|EEz
wn Sl B i S |» E
V| SN INAVE
1. |Yoneticimiz her bir astinin farkli 6zelliklerini yakindan
o 1 2 (3 |4 |5
bilir.
2. | Yoneticimiz sorunlara farkli agilardan da yaklagsmamizi 1 2> 13 14 |5
tavsiye eder.
3. | Yoneticimiz mevcut yontem ve tekniklerin gelistirilmesi
. 1 2 (3 |4 |5
konusunda astlarini tegvik eder.
4. | Yoneticimiz ihmal edilmis gibi gdriinen astlarina kisisel 1 2> 13 14 |5
onem verir.
5. | Yoneticimiz her birimize farkli ihtiyaclara, yeteneklere ve
. oo 1 2 (3 |4 |5
isteklere sahip bireyler olarak davranir.
6. | Yoneticimiz  heyecan  verici ve  cesaretlendirici
1 2 (3 |4 |5
konugmalarla astlarinin performansini arttirir.
7. | YoOneticimiz yaratici ve yenilik¢i c¢oOziimler iiretme 1 2> 13 14 |5
konusunda astlarini tegvik eder.
8. | Yoneticimiz tek tek her bir astinin ihtiyac ve taleplerine 1 2> 13 14 |5
onem verir.
9. | Yoneticimiz ¢ok giiglii ve giivenilir bir kisilige sahiptir. 1 2 13 |4 |5
10. | Yoneticimiz astlarinin entelektiiel gelisimi i¢in imkan ve 1 2 13 |4 |5
destek saglar.
11. | Yoneticimiz ¢aligkanlik ve verimlilik agisindan astlarina 1 2> 13 14 |5
ornek olur.
12.| Yoneticimiz iyice sorgulanmamis fikirler hakkinda ciddi 1 2 |13 |4 |s
bir sekilde diistinmemizi Onerir.
13.| Yoneticimiz her bir astinin sorun ve kaygilarin1 ayr1 ayri 1 2> 13 14 |5
dinlemek i¢in zaman ayirir.
14.| Yoneticimiz astlarina gelecege dair umut ve iyimserlik 1 2 |13 |4 |s
agilar.
15.| Yoneticimiz her bir astina kigisel olarak deger verir. 1 2 (3 14 |5
16. | Astlar1 olarak yoneticimizle gurur duyariz. 1 2 |3 5
17. | Yoneticimiz astlarin kisisel goriis, diisiince ve Onerilerine 1 2 13 |4 |5
deger verir.
18. | Yoneticimiz bizim i¢in bir basar1 semboliidiir. 1 2 13 |4 |5
19. | Yoneticimiz astlarini ¢ok iyi motive eder. 1 2 |13 |4 |5
20. | Astlar1 ona layik olabilmek i¢in daha verimli ¢aligirlar. 1 2 |13 |4 |5
21. | Yoneticimizin bize sundugu uzun vadeli hedefleri kolayca 1 > 13 |4 |s
benimseriz.
22.| Astlar1 olarak yoneticimize ¢ok saygi ve hayranlik
1 2 (3 |4 |5
duyariz.
23.| Yoneticimiz astlarma kendilerini gelistirme konusunda
e A 1 2 (3 |4 |5
¢esitli imkanlar sunar.
24. | Yoneticimiz mesleki acidan kendilerini gelistirmeleri
. 1 2 (3 |4 |5
konusunda astlarini tegvik eder.
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Boliim 3: Asagidaki ifadeler kurumunuzda Orgiitsel Baglilik ile ilgili algmiz

ve siklikla karsilastiginiz durumlart tanimlamaktadir. Her bir ifadeyi dikkatlice

okuyarak, sizin diisiincenizi yansitan se¢enegi “1-Kesinlikle katilmiyorum”

ve “5-Kesinlikle katillyorum” araliginda olacak sekilde yuvarlak i¢ine alarak

belirtiniz
g| €
. 225 g|5ls £
IFADELER 25 2 N | o2k
TE E|lz|z|E:
Kurumun karsilastigi sorunlari kendi sorunlarim gibi
1 2 |3 4 |5
1. |algilarim.
Kurumun o6nem verdigi degerlerle benim degerlerim
. . 1 2 |3 4 |5
2. | birbirine ¢ok benziyor.
Kendimi bu kuruma duygusal agidan bagl hissediyorum 1 e 4 s
3.
4. | Bu kurumun benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir. 1 2 |3 4 15
5. | Yeniden ise girecek olsam ayni kurumu tercih ederdim. |! 2 3 4 15
6. |Kurumda kendimi ailenin bir iiyesi gibi hissediyorum. |1 2 |3 4 15
7. |Isimi severek yapiyorum . 1 2 3 4 15
8. | Arkadaslarima kurumumu évmekten mutluluk duyarim . | ! 2 3 4 15
Burada uzun siire ¢alistigim gorevimde ilerleme ve terfi
o 1 2 |3 4 |5
9. |olabilir.
Eger baska bir kuruma gecersem bu kadar yil daha
. . 1 2 |3 4 |5
10. | caligmak istemiyorum.
Burada mesleki egitim aldim mesleki deneyimlerimi 1 L 4 |5
11. | bagka kurumda kullanamam.
12. | Caligma saatlerinden memnunum. 1 2 |3 4 |5
Istersem bile suan kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok
1 2 |3 4 |5
13. | zor olurdu.
Kurumumun personeline sagladig: faydalar benim i¢in
< . 1 2 |3 4 |5
14. | ¢ok onemli.
Maasim yeterince yiiksek diger kurumlarda bu kadar
1 2 |3 4 |5
15. | maas alamam.
Kurum degistirdigim takdirde ikamet ettigim ili
degistirmem gerektirecek buda yasam diizenimi | 1 2 |3 4 |5
16. | bozacak.
17. | Benim katkim kurulusun varligi agisindan dnemlidir. 1 2 |3 4 |5
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18.

Suanda kurumumdan ayrilma karari alirsam hayatim
biiyiik ol¢iide alt iist olur.

19.

Bu kurumda caligmaya devam etmenin en Onemli
nedenlerinden biri de mevcut is segeneklerinin kisith
olmasidir.

20.

Bu kurumda c¢aligmayir devam etmemi gerektirecek
bir¢ok yiikiimliiliik hissediyorum.

21.

Benim i¢in avantajli olsa da su anda kurumumdan
ayrilmay1 dogru bulmuyorum.

22.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

23.

Su anda kurumumdan ayrilsam sug¢luluk hissederim.

24.

Kurumuma ¢ok sey borglu oldugunu diisiiniiyorum.

25.

Burada calisan insanlara karsi kendimi sorumlu
hissettigim icin kurulusumdan ayrilmay1
diiginmiiyorum.

26.

Isimi beni fazlasiyla tatmin ediyor.
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