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LIDERLIK STILLERININ CALISAN MOTiIVASYONU VE SADAKATI
UZERINDEKI ETKIiSi UZERINE AMPIRIK BIR ARASTIRMA

OZET

Liderlik her organizasyonda hayati bir onem tasimaktadir. Bir ekibe yon vermeyi ve bunu
insanlara iletmeyi, onlar1 organizasyonel basariya ulasmaya katkida bulunmalari i¢in motive
etmeyi ve onlara ilham vermeyi icermektedir. Liderlik, baglilik olusturmak ve ¢alisanlardan
en iyi isi elde etmek icin stratejik olarak odaklanmis olmay1 ve davranigsal teknikleri
uygulamay gerektirmektedir. Is diinyasinda basaril1 liderler; olumlu, giivenilir ve proaktif
bir tutum sergileyen, is hedeflerine yonelik vizyonu belirleyen, tanimlanmis hedeflere
ulagsmak icin kesin bir baglilik ortaya koyan, vizyonlarini etkili bir sekilde iletebilen,
ekiplerine ve organizasyonlarina bagli olan, stratejileri planlamada ve gelistirmede
becerikli, motivasyona odakli ve net talimatlar belirleyebilen, ekip iiyelerinin goriisleri ve
ihtiyaglar ile ilgilenen, ¢alisanlara hedeflere ulagmalari i¢in ilham verebilen ve ekibine kars1
diiriist ve seffaf olan kisilerdir. Giiniimiiziin rekabetci diinyasinda, organizasyonun en
degerli varligmi tatmin etmeden ve c¢alisanlarin liderlerine ve organizasyonlarina
sadakatlerini ortaya ¢ikarmadan organizasyonun rekabet etmesi ve hatta hayatta kalmasi
zordur. Bu nedenle, liderlik stilleri perspektifinden c¢alisan sadakati ve motivasyonunun
incelenmesi bu arastirmanin merkezinde yer almaktadir. Bagka bir anlatimla, bu ¢alismanin
amaci, liderlik stillerinin grup veya orgiitsel performansin bir yordayicisi olarak g¢alisan
motivasyonu ve sadakati {izerindeki etkisini arastirmaktir. Calismanin farkli degiskenleri
icin dort boliimden olusan bir anket kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde Demografik
Bilgiler, ikinci boliimiinde Orgiitsel Baglilik Olgegi, iigiincii boliimiinde Cok Faktorlii
Liderlik Stilleri Olgegi ve dérdiincii boliimiinde Calisan Motivasyonu Olgegi yer almaktadir.
Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22 programina aktarilarak analiz edilmistir. Burada
her boliimde sorulardan alinan sonuglara iliskin frekans dagilimlart hesaplanmigtir. Frekans
tablolar1 sorulara verilen cevaplarin dagilimlarini ve yiizdelerini gostermektedir. Sonrasinda
demografik verilerin dlgekler tizerindeki etkisini 6l¢mek i¢in bagimsiz grup t-testi ve tek
yonii varyans analizi (ANOVA) ve Olgekler arasindaki iligskiyi 6l¢gmek igin Pearson

korelasyon analizi kullanilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Stilleri, Orgiitsel Baglilik, Calisan Motivasyonu.



EMPIRICAL RESEARCH ABOUT THE IMPACT OF LEADERSHIP
APPROACHES ON THE EMPLOYEE MOTIVATION AND LOYALTY

ABSTRACT

Leadership is vital in every organization. Leadership involves directing a team and
communicating it to people, motivating and inspiring them to contribute to achieving
organizational success. Leadership requires being strategically focused and applying
behavioral techniques to build commitment and get the best work from employees.
Successful leaders in business are positive, reliable and exhibit proactive attitudes,
determine a vision for business goals, demonstrate a firm commitment to achieve defined
goals, are able to effectively communicate their vision, teams, and organizations that are
affiliated with the strategies in the planning and development of skilled, motivated, focused,
and able to set clear instructions to team members dealing with the needs and opinions of
the employees who was able to inspire the team to achieve goals. In today's competitive
world, it is difficult for an organization to compete and even survive without satisfying the
organization's most valuable asset and revealing employees' loyalty to their leaders and
organizations. Therefore, the study of employee loyalty and motivation from the
perspectives of leadership styles is central to this research. In other words, the purpose of
this study is to investigate the impact of leadership styles on employee motivation and
commitment as a predictor of group or organizational performance. A four-part
questionnaire was used for different variables of the study. In the first part of the survey, the
demographic information, in the second part, the Organizational Commitment Scale, in the
third part, the Multi-Factor Leadership Styles Scale, and in the fourth part, the Employee
Motivation Scale are included. The data obtained from the research was transferred to SPSS
22 program and analyzed. Here, frequency distributions related to the results obtained from
the questions were calculated in each section. Frequency tables showed distributions and
percentages of answers to questions. After that, Independent Group t-test and one-way
variance analysis (ANOVA) were used to measure the impact of demographic data on

scales, and Pearson correlation analysis was used to measure the relationship between scales.

Keywords: Leadership Styles, Organizational Commitment, Employee Motivation.
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KISALTMALAR

CFLSO : Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi
CMO : Calisan Motivasyonu Olgegi
OBO : Orgiitsel Baglilik Olgegi



1. GIRIS

1.1 Arastirmanin Problemi

"Liderlik sihirden degil yontemden olusur" (Schmoker, 2001: 19). Caglar boyunca
farkli liderlik stillerinin ¢alisanlarda ne gibi etkiler olusturdugu tartisma ve miizakere
konusu olmustur. Kurumsal baglamda, "lider" ve "liderlik" gibi iki varligin dinamikleri
organizasyonun kaderini sekillendirmede kilit bir rol oynamaktadir. Liderlik ve bununla
iliskili farkli stiller, calisanlarin nasil performans gosterdikleri ve gelistikleri {izerinde
biiylik bir etkiye sahip olup, olumlu orgiitsel sonuglara zemin hazirlamaktadir. Bu
baglamda bu calismada “Liderlik stillerinin ¢alisanlarin drgiitsel baglilig1 tizerinde etkisi
var midir?” ve “Liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu tizerinde etkisi var midir?”

sorularina yanit bulmaya calisilmistir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu ve sadakati tizerindeki

etkisini arastirmaktir.

1.3 Arastirmanin Onemi

Calismanin sonuglari, orgiitsel liderligin ¢alisanlarin daha sadik ve motive olmalari
bakimindan hangi stilleri benimsemeleri gerektigini ortaya koyacaktir. Uygun liderlik
stilinin benimsenmesi, organizasyon i¢in giiven ve sadakat uyandirmaya yardimci
olacaktir. Bu da hizli biiyliyen kurumsal yapilarin ¢alisanlarini elde tutulmasi zorluguyla

daha iyi basa ¢ikabilmelerine destek olacaktir.

1.4 Arastirmamn Hipotezleri
Aragtirmanin amacina baglh olarak test edilmek iizere asagidaki hipotezler
gelistirilmigtir:

H1= Liderlik stillerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig1 iizerinde etkisi vardir.

H2= Liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde etkisi vardir.



1.5 Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirma belirli bir zaman araliginda yapilmis olmasi, belirli bir cografik bolgede
uygulanmas1 ve ankete katilanlarin algilarina dayali olmasi agisindan bazi sinirliliklar

icermektedir.



2. LITERATUR INCELEMESI

2.1 Liderlik Stilleri

2.1.1 Liderlik kavramm

Liderlik her organizasyonda hayati bir 6nem tagimaktadir. Bir ekibe yon vermeyi
ve bunu insanlara iletmeyi, onlar1 organizasyonel bagariya ulasmaya katkida bulunmalari
icin motive etmeyi ve onlara ilham vermeyi i¢cermektedir. Liderlik, baglilik olusturmak
ve calisanlardan en iyi isi elde etmek i¢in stratejik olarak odaklanmis olmay1 ve

davranigsal teknikleri uygulamay1 gerektirmektedir.

Etkili liderligin unsurlar1 karmasiktir. Gorevlerin zorlugu, bir liderin otoritesinin
derecesi ve astlarin olgunluk ve yetenekleri dikkate alindiginda, bu unsurlarin belirli
liderlik durumuna bagli oldugu yaygin bir sekilde kabul edilmektedir. Liderlik
becerilerinin 6grenilmesi genellikle zaman almaktadir, ¢linkii bunlar ¢ok yonliidiir,
davranigsaldir ve baglama baghdir (Eryesil & Iraz, 2017). Etkili bir lider olmak bircok
yeni yonetici igin zorlayici bir durumdur, ancak bu durum insanlarin basarili bir sekilde
islerine uyum saglamalar1 ve takim performansinda miikemmellige ulasmalart gibi
onemli sonuglar dogurmaktadir. Stratejik diisiinme, yon belirleme, iletisim ve motivasyon
ilkeleri anlayisi, becerileri gelistirmek igin bir sigrama tahtasi ve kisilige ve liderlik

durumlarma uyacak etkili bir yonetim tarzi saglamaktadir (Cetin vd, 2017).

Is diinyasinda basarili liderler; olumlu, giivenilir ve proaktif bir tutum sergileyen,
is hedeflerine yonelik vizyonu belirleyen, tanimlanmis hedeflere ulagsmak igin kesin bir
baglilik ortaya koyan, vizyonlarmi etkili bir sekilde iletebilen, ekiplerine ve
organizasyonlarina bagli olan, stratejileri planlamada ve gelistirmede becerikli,
motivasyona odakli ve net talimatlar belirleyebilen, ekip iyelerinin goriisleri ve
ihtiyaclart ile ilgilenen, calisanlara hedeflere ulagsmalari i¢in ilham verebilen ve ekibine

kars1 diiriist ve seffaf olan kisilerdir (Ugurluoglu & Celik, 2009).

Liderlik evrensel bir insan olgusudur. Misir ve Roma'nin eski medeniyetleri,
liderlik uygulamalarinin énemli 6rneklerini gostermistir (Bass, 1981). Antik ¢aglardan
modern zamanlara, akademisyenler, generaller, politikacilar ve daha siradan gézlemciler
liderlikle ilgilenmislerdir. Liderlik stilleri kapsamli bir sekilde incelenmis, liderlikle ilgili

perspektifler ortaya konmus ve revize edilmistir. Liderlik kavrami 19. ylizyilin basindan



beri kullanilsa da (Stogdill, 1948), basarili liderligin neden ve sonuglarini ele alan
kapsamli bir yaklasimin bulunmadigr belirtilmistir (Taylor & Rosenbach, 1989). Burns
(1978: 2) liderligin yeryliziinde en ¢ok gbzlemlenen ve en az anlasilan olaylardan biri

oldugunu ileri stirmiistiir.

Literatiirde liderlik 18. ylizyildan beri ilgi konusu olmustur. Bununla birlikte,
Chemers'e (1997) gore liderlik, 20. yiizyilin baslarina kadar bilimsel olarak
incelenmemistir. Bass (1981), ilk teorisyenlerin teorik bir yaklasimla liderligi belirlemeye
calistiklarini, bireyler ve durumsal degiskenler arasindaki etkilesimleri dikkate
alamadiklar1 igin yeterli teori gelistiremediklerini 6ne siirmiistiir. Aslinda liderlik

kavrami, ¢esitli bilim adamlari tarafindan bir¢ok sekilde tanimlanmistir.

Stogdill (1948), kavrami tanimlamaya ¢alisan kisiler kadar neredeyse farkli liderlik
tanimlar1 oldugunu belirtmistir. Liderlik tanimlarmin bu farkliligi, oncelikle kavramin
karmagikligindan ve anlagilmazligindan kaynaklanmaktadir. Lassey (1976: 15), her
kosulda liderligin anlami konusunda kesin bir uzlasma olmadigini gézlemleyerek bu
karmasikliga vurgu yapmistir. Tanimlardaki tutarsizligi ¢6zmek amaciyla, Chemers
(1997), teorisyenlerin ve aragtirmacilarin ¢ogunlugunun kabuliinii kazanacak bir liderlik
tanim1 gelistirmistir. Chemers, liderligi, bir kiginin ortak bir gorevi yerine getirmek icin

baskalarinin yardim ve destegini alabildigi bir sosyal etki siireci olarak tanimlamistir.

Bir yonetici ve lider arasindaki farkliliklar1 degerlendirirken, bir¢ok bilim insanm
farkliliklarda hemfikirdir, ancak farkliliklarin ne oldugu konusunda biiyiik 6l¢ciide goriis
ayrihigr s6z konusudur. Schon (1984), liderlik ve yoneticilifin esanlamli terimler
olmadigint savunmustur. Schon, yonetici olmadan lider olmanin ve lider olmadan da
yonetici olmanm miimkiin oldugunu belirtmistir. Schon'e (1984) gore, yoneticilerden
genellikle sadece {list diizey yoneticiler degil, ayni zamanda lider olmalar1 da
beklenmektedir. Davis ve Newstrom (1985) liderligi yonetimin bir pargasi olarak
gérmiistiir. Yazarlar yoneticilerin faaliyetleri planlama ve organize etmekle ilgilendigini,
liderlerin ise tanimlanmis hedefleri gergeklestirmek i¢in baskalarin1 etkilemeye

calistiklarini belirtmistir.

Dubrin'in (2007) bahsettigi gibi, fiziksel, sosyal ve egoist ihtiyaclar gibi farklh
ithtiyac smiflar1 bulunmaktadir. Bununla birlikte, is tatmini genellikle insan ihtiyaci ve
durumu ile iliskilendirilmektedir. Liderlik, organizasyon iginde meydana gelen

faaliyetlerin ve degisikliklerin dogasini, derecesini, kapsamim1 ve gecerliligini



yonlendirmeyi, bir dereceye kadar kontrol etmeyi igerdigi i¢in yonetime baglanmistir. Bir
stire¢ olarak yonetim, verimliligin ve emek, makineler, hammaddeler ve bilgi gibi kit
kaynaklarin en st diizeye c¢ikarilmasina yonelik calisanlarin etkilesimlerinden

kaynaklanmaktadir (Hoover vd, 2001).

Davis ve Newstorm (1985), miikemmel yoneticilerin de giiclii liderlik nitelikleri
sergilemelerinin beklendigini one siirmiislerdir. Bass (1985) liderligin sadece yonetim
olmadigini, yonetimin de sadece liderlik olmadigmi savunmustur. Son olarak Hunt
(1991), bir yonetici ile lider arasindaki farkin doniisiimsel/islemsel liderlik farkliliklarina
cok benzedigini ileri slirmiistiir. Taffinder (2006), liderligi insanlara yapmayr hig
diistinmedikleri, miimkiin olduguna inanmadiklar1 veya yapmak istemedikleri seyleri
yaptirmak olarak tanimlamistir. Ayrica bir organizasyon baglaminda liderligi, ¢calisanlari
organizasyonun amacina en iyi sekilde katkida bulunmalari i¢in taahhiit etme eylemi

olarak agiklamistir.

2.1.2 Liderlik Teorileri

Liderlik konusunu incelerken, akademisyenler ve teorisyenler liderligi agiklama
girisimlerinde birgok farkli teori ve yaklagim gelistirmistir. Bu kisimda, liderlige yonelik

en popiiler teoriler ve yaklasimlar incelenmistir.
2.1.2.1 Biiyiik Insan Teorisi

Liderlikle ilgili ilk aragtirmalar, tarihteki biiylik kisileri genel kitlelerden ayiran
ozellikleri belirlemeye calismistir (Stogdill, 1948). 18. Ve 19. Yiizyil filozoflari,
olaylardan ¢ok biiyiik insanlara odaklanmistir. Biiyiik Insan Teorisi, liderlerin kitleler
arasinda bulunmayan benzersiz niteliklere sahip oldugunu varsaymaktadir. Ayrica bu
yaklasim lider olunmadigini, lider olarak doguldugunu ileri siirmektedir (Kolb vd: 239).
Bu teorik perspektif, en basit, en eski ve en yaygin etkili liderlik kavrami olarak kabul
edilmistir. Bu teori, bir organizasyonun ge¢cmis basarilarint gormezden gelmekte ve
organizasyondaki yoneticilerin biiyiikliiglinii abartmaktadir. Baska bir deyisle, soz
konusu teori, bir Orgiitiin basarisinin tamamen yoneticilerinin biyiikliigiine bagh
olduguna isaret etmektedir. Bu teoriye gore tarihin yalnizca Churchill ve Lenin gibi

biiyiik insanlarin ¢abalariyla sekillendigi varsayilabilir (Bass, 1981).

Woods farkli milletler iizerinde yiiriittigii ¢alismasinda, insanin ulus olusturma

etkisinden bahsetmis, insanin ulusu yeteneklerine gore sekillendirdigini varsaymustir.



Biiyiik Insan Teorisi, diger teoriler gibi, zayif yonlerden yoksun degildir. Diger
elestirmenlerin yan1 sira Smith (1999) bu teoriyi gesitli sekillerde elestirmistir. Birincisi,
bliyiik liderlerin ortak evrensel Ozelliklere sahip olmadigini ve bu o6zelliklerin
uygulanmasmin da sayisiz sekilde gerceklestigini iddia etmistir. Ikinci olarak, farkli
ozelliklerin farkli toplumlar tarafindan talep edildigini ve bunlara deger verildigini 6ne
stirmistiir. Cok eski zamanlardan beri sirketler, liderlerin bu farkli 6zellikleriyle
zenginlesmistir. Smith ayrica, aymi toplumda farkli organizasyonlarin ve hatta

organizasyondaki farkli departmanlarin farkli 6zellikler talep edecegini savunmustur.
2.1.2.2 Ozellik Teorisi

20. yiizyihn ilk yarisinda, Ozellik Teorisi baskin liderlik teorisi olarak kabul
edilmistir (Chemers, 1997). Ozellik yaklasimi, giiclii liderlerin kisisel, psikolojik ve
fiziksel 6zelliklerini belirlemeye calismistir. Teori, liderlerin onlar1 astlarindan ayiran
istiin Ozelliklere sahip olmalar1 durumunda, bu 6zelliklerin izole edilmesinin miimkiin

olmas1 gerektigini savunmustur (Bass, 1981).

Stogdill (1948), liderlik 6zelliklerine iliskin 124 ¢alismay1 gozden gegirmistir. Bu
calisma cercevesinde, Ozellikler yaklasimi ile etkili liderlik arasindaki iliskinin
incelenmesi amaclanmistir. Sonug olarak Stogdill, liderleri lider olmayanlardan ayirmak
icin kullanilabilecek bazi 6zelliklerin (zeka, fiziksel, sosyal ge¢mis, kisilik ve gorevle
ilgili 6zellikler) oldugunu tespit etmistir. Elde ettigi sonuglar, diger 6zellikler ve etkili

liderler arasinda ¢ok az baglant1 oldugunu veya hi¢ baglanti olmadigini ortaya koymustur.

Ayrica bu sonuglar Stogdill'in etkili liderligi belirlemede durumsal degiskenlerin
oneminin farkina varmasina da yol acmistir. Stogdill’e (1948) gore “Bir kisi, bazi
ozelliklerin kombinasyonuna sahip oldugu i¢in bir lider haline gelmez, ancak liderin
kisisel 6zelliklerinin Oriintiisii, astlarin 6zellikleri, faaliyetleri ve hedefleriyle ilgili bazi
iligkiler tasimalidir. Bu nedenle liderlik, siirekli akis ve degisim i¢inde olan degiskenlerin
etkilesimi ac¢isindan distiniilmelidir. Siirekli durumsal degisim karsisinda insan
davraniginin bireysel kaliplarnin siirekliligi, sadece liderlik uygulamasinda degil, ayni
zamanda liderlerin se¢iminde ve yerlestirilmesinde karsilasilan birincil engel gibi

goriinmektedir.” (s. 63-64).

Stogdill ve diger arastirmacilarin calismalar1, Ozellik Teorisi’nin liderligin tam bir
aciklamasi oldugu argiimanini zayiflatmistir. Hollander ve Julian (1969) da etkili

liderlikle iliskilendirilebilecek en onemli 6zellikleri belirlemede basarisiz oldugu igin



ozellik teorisini elestirmislerdir. Tartismalarinda, liderlik etkinliginin tamamen kisilik
faktorlerine bagli olmadigint ve durumsal faktorler de dahil olmak {izere diger birgok
faktoriin de onemli oldugunu 6ne siirmiislerdir. Gordon (1981), liderlik basarisini tam
olarak agiklayamadiklarindan bahsederek liderlik 6zelliklerine vurgu yapan ¢ok sayida

calismay1 6zetlemistir.

Ozellik Teorisi’nin bir¢ok yetersizligi, arastirmacilari liderlik yetenegi hakkinda
daha iyi bir yaklasim bulmaya yoneltmistir (Griffin & Rafferty, 1990). Sonu¢ olarak,
1950'lerin baglarinda, aragtirmacilar, liderlerin kisisel ozellikleri yerine liderlerin
gozlemlenebilir davraniglarina odaklanmistir (Schermerhorn vd, 1982). Yine de;
arastirmanin odagindaki bu degisim, Ozellik Teorisi’nin tamamen ortadan kalkmasina

yol agmamusg, bu teori, 1990'larda dikkate alinmis ve uygulanmistir.
2.1.2.3 Davranis Teorisi

1950'lerde arastirmacilar, Ozellik Teorisi’nin liderlik etkinligini agiklamak icin
yeterli bir yaklasim olmadigini goézlemledikten sonra, liderlerin davranissal 6zelliklerine
odaklanmaya baglamistir. Ozellikle, liderin ne yaptigima ve nasil yaptigina
odaklanmislardir (Ivancevich vd, 1977: 277). Bu yaklasim, belirli bir davranis tarzina
sahip basaril liderlerin, belirli hedeflere ulasma yolunda kisi ve gruplar1 yonlendirmede
verimli olmasinin beklendigini ve bunun sonucunda yiiksek iiretkenlik ve morale yol

actigin1 varsaymistir (Ansari, 1990).

Davranigsal yaklasim, liderin sergiledigi belirli davranig tiirlerini tanimlamayi ve
bu tiir davramiglarin astlar1 {izerindeki etkilerini belirlemeyi amaclamistir. Bu
davraniglarin bir bilesimi liderlik stili olarak adlandirilmistir. Sonunda, arastirmacilar,
liderlerin davraniglarinin iki zit stilini digerlerinden ayirmistir (Trice & Beyer, 1993).
Robbins (1994), davranis stilinin 1950'li yillarda bir dizi ¢alismanin odak noktasi

oldugunu gozlemlemistir.
2.1.2.4 Ohio State Universitesi Calismalar

1940'larin  sonlarinda, en ¢ok bilinen c¢aligmalardan bazilar1 Ohio State
Universitesi'ndeki (OSU) arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismalarin amaci,
liderlerin sergiledigi davranis tiirlerini ve liderlik stilinin ¢alisma grubu performansi ve
memnuniyeti tizerindeki etkilerini belirlemektir (Fleishman & Hunt, 1957). Baslangicta,

arastirmacilar binden fazla liderlik davraniginin bir listesini gelistirmistir.



[statistiksel analizler kullanilarak, bu liste sonunda iki kategoriye ayrilmistir: yapiy1
baslatma ve degerlendirme (Robbins, 1994). Yapiy1 baslatma, isi, is iligkilerini ve
hedefleri tanimlama ve organize etme ile ilgili davranisi ifade etmektedir. Degerlendirme,
lider ile astlar1 arasindaki karsilikli giiven, saygi ve uyumla ilgili davranisi
yansitmaktadir. Degerlendirme kategorisinin bir lideri, sik sik astlarinin ihtiyaglarini
karsilayan biri olarak tanimlanmistir. Baslangic kategorisindeki bir lider ise, siklikla yapi,

gorev ve rutinle ilgilenen biri olarak nitelendirilmistir (Reitz, 1981).

Liderlerin davranislariyla ilgili bu ¢alismalarda, arastirmacilar en etkili liderlik
stilini yeterince belirleyememistir. Dahasi, yiiksek bir anlayis ve yiliksek bir baslangig
yapisinin  etkili liderlige yol agtig1 inanct tiim c¢alismalarda dogru olarak
kanitlanamamistir. Sonuglar c¢esitlilik gostermis ve tek bir stil en iyisi olarak ortaya
cikmamistir. Sonug olarak, bu yaklasim ayn1 zamanda alandaki arastirmacilardan da ¢ok
elestiri almistir. Bununla birlikte, OSU’niin katkilari, liderlerin davranislarini agiklamaya
izin veren bir teorinin evriminde 6nemli yapi taglari saglamistir. Aslinda, bu ¢aligsmalar,
daha sonraki arastirmalarin tizerine insa edildigi bir temel olusturmustur (Ivancevich vd,

1977).
2.1.2.5 Michigan Universitesi Cahsmalari

OSU arastirmacilar1 liderlik ¢alismalar1 yiiriitirken ayni1 zamanda Michigan
Universitesinde aym1 konuyla ilgili baska calismalar yiiriitiilmiistiir. Michigan
Universitesindeki ¢aligmalar, artan ¢alisma grubu performansi ve memnuniyeti ile
sonuclanan liderlik stillerini belirlemeye ¢alismistir. OSU'ye benzer sekilde, Michigan
Universitesinin arastirmacilari, iiretim merkezli ve calisan merkezli liderlik stilleri olarak

adlandirilan iki farkli liderlik tarzi gelistirmistir (Ansari, 1990).

Michigan caligsmalari, iiretim merkezli liderlik tarzina sahip liderlerin yakin
denetimi, mesru ve zorlayici giicii, rutini ve performansi vurguladigini ortaya koymustur.
Bu stil, OSU’niin baslatma yapis1 boyutuna benzer olarak goriilmiistiir. Calisan merkezli
bir liderlik stiline sahip liderler, insan olarak astlar1 hakkinda daha endiseli olarak
tanimlanmistir. Bu liderler, refah, ilerleme ve biiylime gibi ihtiyacglar1 kabul etmistir.
Benzer sekilde, OSU boyutu da benzer davranislar olarak tamimlanmstir (Ivancevich vd,
1977). Michigan Universitesi arastirmacilari, ¢alisan odakli liderlik stilinin daha yiiksek

iiretkenlige ve daha yiiksek is tatminine, liretim odakli liderlik tarzinin ise daha diisiik



tiretkenlige ve daha diisiik is tatminine yol agacagi sonucuna varmistir (Robbins, 1994).

Bu caligmalardan, baska liderlik teorileri ortaya ¢ikmustir.
2.1.2.6 Yonetsel Orgii Teorisi

Liderlige / yonetime yonelik bir bagka etkili davranigsal yaklasim, Blake ve Mouton
(1975) tarafindan gelistirilen Yonetsel Orgii Teorisi’dir. Bu teori, yoneticilerin gorev
(iretim) ve insan yoOnelimleri ile iki u¢ nokta arasindaki kombinasyonlara
odaklanmaktadir. Bu 6rgii, yonetimsel sorumlulugun boyutlarini ifade eden dengeli bir
orgli olarak kabul edilmektedir. Bu teoriye gore hem ¢alisanlar hem de iiretim i¢in 6nemli
olan Gorev Yonetimi = Takim Yonetiminin en etkili liderlik davranisi tiiri oldugu 6ne

stirilmiistiir.
2.1.2.7 Durumsal Liderlik Stili Teorileri

1960'larda, Davranis Teorilerinin liderligi incelemek i¢in yetersiz kaldigi
anlasilmistir (Ivancevich vd, 1977). Bu zamana kadar, arastirmacilar liderlerin ve astlarin
ozellikleri, gorevin dogast ve grup 6zellikleri gibi durumsal faktorlerin liderlik etkinligi
calismasinda dikkate alinmasi gerektigini ileri siirmiislerdir (Ansari, 1990). Sonucta,
basarili liderlik davranisinin belirlenmesinin duruma bagl oldugu sonucuna varmislardir
(Schermerhorn vd, 1982). Durumsal veya olasilik teorileri, tiim durumlara
uygulanabilecek evrensel liderlik davraniginin olmadigini savunmustur. Bu kapsamda

Fiedler'in Olasilik Teorisi, Yol-Hedef Teorisi ve Vroom-Yetton Modeli yer almaktadir.

[lk kapsamli Olumsal Liderlik Teorisi Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir.
Teorinin temel ilkesi, grup etkinliginin liderin kisiligi veya stili ile durumun talepleri
arasindaki uygun eslesmeye bagli olmasidir. Model ayrica gorev odakli ve calisan
odakliligin iki ana liderlik stili oldugunu 6ne stirmektedir. Liderin goérev odakli m1 yoksa
calisan odakli m1 oldugunu belirlemek igin Fiedler (1976), En Az Tercih Edilen is
Arkadasi Anketi (LPC) adli bir ara¢ gelistirmistir. Bir LPC puanina ulasmak igin,
liderden, 8 puanlik bir 6l¢ekte derecelendirilmis bir dizi iki kutuplu sifat kullanarak
(6rnegin, dost¢a-dostga olmayan, hos-tatsiz) bazi gorevleri yerine getirmede en az iyi
calistigr kisiyi diistinmesi istenmektedir. Buna gore en az tercih ettigi is arkadasinm
nispeten olumlu kavramlarla tanimlayan yiiksek bir LPC lideri, insan motivasyonludur.
Nispeten olumsuz kavramlar kullanan diisiik LPC lideri, gorev giidiiliidiir (Siegel & Lane,
1982).



Fiedler'a gore, gorev odakli olarak nitelendirilen liderler, olumlu ve olumsuz
durumlarda etkili olacaktir. Ayrica Fiedler, ¢alisan odakli liderlerin her iki uctaki
durumlara gore orta diizeyde tercih edilebilirlik durumlarinda daha etkili olacagini
varsaymistir. Tercih edilebilirlik, Fiedler tarafindan, durumun liderin grubu iizerinde etki
yaratma derecesi olarak tanimlanmistir. Bu tanima gore, durumsal iyilik {i¢ unsurdan
olugsmaktadir: (1) lider ve grup iyeleri arasindaki kisisel iligkinin derecesini ifade eden
duygusal lider-iiye iliskileri (2) gorev gereksinimlerinin ne kadar net ve agiklanmis
oldugunu ifade eden gorev yapisi ve (3) liderin astlarini 6diillendirme veya cezalandirma
yetkisine sahip olma derecesini ifade eden lider konum giicti (Fiedler, 1976), Fiedler'in
bu unsurlar1 degisken olarak gordiigiine ve bir kisinin kisiligini degistirilemez bir faktor

olarak gordiigline dikkat ¢cekmistir.

Yol-Hedef Teorisi, Robert House tarafindan gelistirilen ve Beklenti Motivasyon
Teorisinin ¢alismalarma ve OSU grubunun ¢alismalaria dayanan bir liderlik modelidir.
Bu teori, bir liderin astlarinin memnuniyetini ve performansini nasil basarili bir sekilde
artirabilecegini agiklayabilecek bir yaklagim olarak incelenmistir. Yol-hedef terimi, bir
liderin astin kisisel hedefleri ile ¢alisma hedefleri arasinda etkili bir baglant1 kurmadaki

roliinii belirtmek igin kullanilmaktadir (House, 1971).

Teori iki 6nerme iizerine inga edilmistir. Ilk énerme, liderin davranisinin, astlarin
onu acil bir tatmin kaynagi veya gelecekteki tatmin i¢in aragsal bir kaynak olarak
algiladiklan 6lgiide, astlari igin kabul edilebilir ve tatmin edici olacag idi. ikinci énerme,
liderin davraniginin, (a) astlarin memnuniyetini etkili performansa bagli hale getirdigi ve
(b) rehberlik, agik yonlendirme, destek saglayarak astlarin calisma ortamini tamamladigi
Olciide motive edici olacagidir. Bu 6nermeleri test etmek amaciyla House (1971) dort tiir
lider davranig1 gelistirmistir: (a) yonlendirici, (b) destekleyici, (c) basar1 odakli ve (d)
katilimc1. House'a (1971) gore, bu liderlik tiirlerinden herhangi birinin kullanilmasi

duruma bagl olacaktir.

Vroom ve Yetton (1973), bir lidere belirli bir duruma uyan uygun bir liderlik stilini
se¢mesi icin tasarlanmig bir model gelistirmislerdir. Modelin temel 6nermesi, liderin
karar verme giiciinii astlar1 ile paylasma derecesinin duruma bagli olmasidir. Model, her

biri lider i¢in davranissal bir secenegi yansitan bes liderlik stili belirlemistir:

Al: Lider, karar tek basina verir.
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AlL: Lider, astlarindan bilgi ister ancak karari tek basma verir. Astlar durum

hakkinda bilgilendirilebilir veya bilinmeyebilir.

CI: Lider, durumu bireyle paylasir. Lider astlarindan bilgi ve degerlendirme ister,

ancak karari lider tek basina verir.

CIIL: Lider ve astlari, durumu tartigsmak i¢in bir grup olarak bir araya gelir, ancak

karar lider verir.

GII: Lider ve astlari, durumu tartismak i¢in bir grup olarak toplanir ve grup (lideri

de i¢eren) karar1 verir.

Vroom ve Yetton (1973), kararlarin nihai etkinliginin asagidaki faktorler tizerinden
degerlendirilebilecegini ileri siirmiislerdir: (1) kararin kalitesi veya rasyonalitesi, (2)
kararin calisanlar tarafindan kabulii ve (3) karar vermek i¢in gereken siire. Model,
karmagik ve hantal oldugu i¢in elestirilmistir (Field, 1979). Bununla birlikte, Vroom ve
Yetton'un ¢aligmalar1 bazi arastirmacilar tarafindan desteklenmis ve yararli bir liderlik

yaklasimi olarak kabul edilmistir (Landy, 1985; Schermerhorn vd, 1982).

2.1.3 Liderlik Stillerine iliskin Teoriler

1970'lerde yeni liderlik teorileri ortaya ¢ikmustir. Etkilesimci ve Doniistimci
Liderlik Stilleri ilk olarak Burns (1978) tarafindan ortaya atilmistir. Birkag yil sonra, Bass
(1985) teoriyi gelistirerek Cok Faktorlii Liderlik Anketini (MLQ) tasarlamistir. Avolio ve
Bass (1991) tarafindan sunulan liderlik modellerinin tamamu teoriye daha fazla ilerleme

saglamistir.

Bu teorik model ii¢ liderlik stilini igermektedir: (a) Etkilesimci Liderlik Stili (b)
Dontistimcii Liderlik Stili ve (¢) Tam Serbesti Tantyan Liderlik Stili. Bass'in teorisi veya
yeni liderlik yaklagimi, liderligin 6zellik, tarz ve olasilik yaklasimlarindan gelen fikirleri
birlestirmis ve ayrica Weber gibi sosyologlarin ve Burns (1978) gibi siyaset bilimcilerinin
calismalarini biraraya getirmistir. Yukarida bahsedilen {i¢ liderlik stili, bu arastirmanin

temel unsurlarini teskil ettigi i¢in asagida daha ayrintili olarak incelenmistir.

Burns (1978), etkilesimci ve doniisiimcii liderligi birbirinden ayirirken, etkilesimci
liderligin, lider ve astlar1 arasindaki degisim iliskisine dayanan bir liderlik tiirlinti ifade

ettigini belirtmistir. Burns, bu aligverisin farkli ekonomik, politik veya psikolojik bigimler
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alabilecegini ifade etmistir. Yazar boyle bir liderligin, liderleri ve astlar1 daha yiiksek

amagclarin pesinde kosmak i¢in bir araya getirmedigini savunmustur.

Bass'a (1990) gore etkilesimci yaklagim, gorev gereksinimlerinin netlestirilmesine
ve kosullu odiillerin belirlenmesine odaklanir. Doniistimcii liderler, astlariyla, hem lider
hem de astlarin birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve ahlak diizeylerine yiikseltecek
sekilde etkilesime girer (Burns, 1978). “Liderlik ve Beklentilerin Otesinde Performans”
adli eserinde Bass (1985) Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Teorisini genisletmistir.
Burns (1978) teorinin politik ortamda uygulanmasina odaklanirken, Bass (1985) onun

ticari kuruluslara uygulanmasiyla ilgilenmistir.

Bass'a (1985) gore, doniistimcii liderler, astlar1 baslangicta beklenenden daha
fazlasin1 yapmaya motive eden kisilerdir. Bass, bunun agsagidaki adimlardan herhangi biri
araciligiyla basarilabilecegini savunmustur: (1) Belirlenen sonuglarin ve bu sonuglara
gotliren adimlarin 6nemi konusunda astlarin farkindaligini ve bilincini artirmak, (2)
Astlart kendi kisisel ¢ikarlarini asmaya tesvik etmek ve (3) Astlarin ihtiyaglarii ve

isteklerini Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisine gore genisletmek veya degistirmek.

Carlson ve Perrewe (1995), Burns ve Bass'in Doniisiimcti Liderlik Teorilerini
birbirinden ayirirken sunu ifade etmislerdir: “Bu iki teori arasindaki temel fark, Burns’{in
bu tiir liderligi yalnizca pozitif ahlaki degerlere hitap eden liderlerle sinirlandirmasidir.
Ote yandan Bass, doniisiimcii bir liderin, astlar1 {izerindeki nihai etkiye bakilmaksizin
baglilig1 artiran kisi oldugunu savunmustur. Ne olursa olsun, doniisiimcii liderlik s6z
konusu oldugunda, kuruluslarin iiyeleri artik yalnizca kisisel ¢ikar pesinde degil, bir

biitiin olarak kurulusa faydali olan1 aramaktadir ” (s.832)

Fiedler ve House (1988), doniisiimcii teorilerin, astlarin degerlerini, ihtiyaglarini,
hedeflerini ve isteklerini degistirmesine neden olan liderlerin eylemlerini ele almaya
calisigin1 6ne stirmiistiir. Burns (1978), Etkilesimci ve Donistimcii Liderlik Stilleri
arasinda ayrim yaparken, bu liderlik stillerini bagimsiz boyutlar olarak goérmiistiir. Baska
bir deyisle Burns (1978), Etkilesimci ve Doniistimcii Liderlik Stillerini kutupsal yapilar
olarak goriirken, Bass (1985) bunlar1 tamamlayici yapilar olarak gérmiistiir. Bass, basarili
liderleri dereceleri farkli olan hem etkilesimci hem de doniisiimcii liderler olarak
degerlendirmistir. Bass, sonug olarak, etkilesimci olmanin kolay bir ¢ikis yolu oldugunu,

doniisiimcii olmanin daha zor oldugunu belirtmistir.
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Etkilesimci davranislar, astlarin Orgiitsel hedeflere ulagmalarina ve odiiller
almalarina yardimci olmak i¢in performans ortamimi yapilandirmay1 igerirken,
dontisiimcii davraniglar astlarin degerlerinde, 6z algilarinda ve psikolojik ihtiyaglarinda
degisiklik yaratmaya odaklanmaktadir (Fein vd, 2010). Genel anlamda, etkilesimci ve
dontisimcii liderlik tizerine yapilan ¢alismalar, liderlik etkinliginin dogasina 6nemli bir
deger katmistir. Farklilasmanin bir gostergesi olarak etkilesimci liderlik, lider-ast
iliskisinin belirli bir miktar isin yeterli bir ticret karsiliginda basit bir sekilde degis tokus
edilmesine indirgendigi bir siiregtir. Bunun tersine, doniislimcii liderlik c¢ok daha
karmagik bir siiregtir ve gerceklestirilmesi daha vizyoner ve daha ilham verici figiirler

gerektirir (Bowditch & Buono, 1990).

Doniistimcii liderlerin davramiglarinin etkilerini desteklemek icin farkli deneysel
calismalar yapilmistir. Bir arastirma, dontisiimcii liderligin, ¢alisan memnuniyeti ve is
performansi ile olumlu yonde iligkili oldugunu gostermistir (Bass, 1995). Doniistimcii
liderlik, orgiitsel vatandasglik davraniglarii (Koh vd, 1995) ve g¢alisanlarin sadakatini
(Barling vd, 1996) gelistirir. Buna ek olarak, doniisiimcii liderlik, liderlerin duygusal

zekast ile grup uyumu arasindaki iliskiye aracilik eder (Wang & Huang, 2009).

Bass (1985), etkilesimci liderligin iki farkli boyutu igerdigini 6ne siirmistiir: (1)
belirli performans seviyelerine ulasma karsiliginda liderlerin astlarini 6diillendirdigini
ima eden kosullu odiillerin kullanimi ve (2) aktif ve pasif boyutlara sahip istisnaya gore
yonetim (MBE). Aktif MBE'de liderler, astlarinin performanslarini izler ve gerektigi
sekilde diizeltici eylemler gerceklestirir. Pasif MBE'de liderler hatalar veya sorunlar

ortaya ¢ikana kadar miidahale etmezler, ardindan diizeltici eylemlerde bulunurlar.

1995 yilinda, etkilesimci, donilisimcii ve tam serbesti taniyan liderlik stillerini
6lemek i¢in Cok Faktorlii Liderlik Anketinin (MLQ) yeni bir versiyonu gelistirilmistir.
Bass ve Avolio (1995) bu versiyon i¢in, doniisiimcii liderlik 6zelliklerine atifta bulunan
bes boyutu siralamistir. “Dontistimeii Liderlik” terimi ilk olarak Downton tarafindan
ortaya atilmis ve ardindan Burns tarafindan liderlik aragtirmasma onemli bir yaklasim
olarak belirtilmistir. Bu ilk ¢aligsmalara dayanarak, bu yeni liderlik kavramini gelistirmek
icin ¢esitli Doniisiimcii Liderlik Teorileri iiretilmistir. Bu ¢alismalar, liderligi bir degisim
stireci olarak gorerek ve lider davranmisinin astlarin degerleri, inanglar1 ve st diizey
ihtiyaclar1 iizerindeki etkisini kesfederek istenen bir davranis i¢in 6dil sunan bir

ekonomik degisim iligkisi olarak geleneksel liderlik kavramini genisletmistir.
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Bass, oOzellikle doniisimcti liderligi, hem kendilerinde hem de astlarinda
motivasyon ve ahlak diizeyini yiikselterek olaganiistii sonuglar elde etmeye tesvik eden
ve ilham veren lider davranislari olarak tanimlamistir. Dontistimcii liderler, astin, grubun,
liderin ve organizasyonun hedeflerini ve degerlerini birbiriyle uyumlu hale getirerek
orgiitsel sadakati tesvik etmede etkilidir. Astlarin 6znitelikleri ve sadakati tizerindeki
giiclii, olumlu etkilerinin, astlari tam potansiyellerine ulasmalart ve beklenen performansi

asmalari i¢in motive etmesi beklenmektedir.

Bass ve meslektaglari, doniisiimcii  liderligi  dort bilesen  altinda
kavramsallastirmistir: Ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon; entelektiiel uyarim
ve bireysellestirilmis degerlendirme. Bilesenlerin her biri, astlarin sadakatini farkli
sekillerde insa etmeye yardimci olmaktadir. “Karizma” olarak da adlandirilan
ideallestirilmis etki, astlar1 i¢in rol model olarak davranan doniisiimcii liderleri
tanimlamaktadir. Astlar genellikle bu liderleri olaganiistii yetenek ve kararliligin yani sira
yiiksek ahlaki ve etik davranig standartlarina sahip olarak algilar. Astlar bu liderlere
derinden hayranlik duymakta, saygi duymakta ve glivenmekte, bdylece kendilerini

liderlerin hedefleri, ¢ikarlar1 ve degerleri ile 6zdeslestirmektedir.

flham verici motivasyon, liderler calismalarina anlamlar yiikleyerek
etraflarindakileri motive ettiginde ve ilham verdiginde ortaya c¢ikmaktadir. Neyin
miimkiin olduguna ve bu hedeflere nasil ulagilacagina dair vizyon ¢izerler. Daha spesifik
olarak, bu liderler astlarin1 gelecegi tasavvur etmeye dahil eder ve ardindan yapilmasi
gerekenlerle ilgili olumlu beklentileri tesvik eder ve paylasilan vizyona baglilik
gosterirler. Bu boyutla liderler, astlarinin bir misyona olan duygusal sadakatini ve

heyecanini tesvik edebilir.

Entelektiiel uyarim, astlar1 yaratict ve yenilik¢i olmaya tesvik eder. Pratikte,
doniistimcii liderler baskalarinin eski sorunlari yeni yollarla diistinmelerine ve kendi
inanglarini, varsayimlarim1 ve degerlerini siirekli sorgulayip gelistirmelerine yardimci
olur. Bu liderler ayni1 zamanda sorunlar1 yenilik¢i yollarla ele almak i¢in astlariyla birlikte
caligirlar. Tlgili herkesin eylemlerinden duydugu gurur ve engelleri asmada ortak basari,
astlarin Orgiitsel bagliliklarin1 giliglendirir. Bireysellestirilmis diisiince, baskalarinin
endiselerini ve gelisim ihtiyaglarin1 anlamak ve paylagsmak ve her bir asta benzersiz
sekilde davranmak anlamina gelir. Liderler, yalnizca her bir astin mevcut ihtiyaglarini

belirlemek ve karsilamak i¢in degil, ayn1 zamanda astlarin tam olarak hayata ge¢mesine
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yardimci olmak i¢in ihtiyaclar1 genisletmeye ve yiikseltmeye calismak i¢in danigman
olarak hareket eder. Astlarin kisisel kariyer ihtiyaglarini vurgulayarak ve onlara gorevleri
yerine getirme konusunda artan bir yetkinlik hissi vererek, liderler astlarin bagliligin

daha da artirabilirler.

Doniistimeii  liderlerin  karizmalari, ilhamlar1t ve entelektiiel simiilasyonlari,
ilhamlar1 ve entelektiiel simiilasyonlar1 vardir (Conger, 1999). Karizma, liderlerin
calisanlarini kendilerine, liderlerine ve teknolojik organizasyonlarina sahip olmaya tesvik
ettikleri gurur, inang ve saygiy1 liretirken ilham, yiiksek teknolojik beklentileri ileterek
astlar1 motive etme yetenegidir (Garcia-Morales vd, 2008). Entelektiiel simiilasyon,
liderlerin yenilik¢i olabilmeleri i¢in ¢alisanlarin zekasini, bilgisini ve 6grenmesini tesvik

etmeye yol acan davranisini ifade eder.

Déniistimcii lider, istekleri ylikseltir ve insanlar1 ve organizasyonel sistemleri yeni,
yiiksek performansli modellere kaydirir. Doniisiimcti liderligin varligi, lider ve onun
fikirleri hakkinda hevesli olan astlara yansir. Dahasi, doniisiimcii liderler, astlarina kendi
amaglarindan ve ilgi alanlarindan daha fazlasini diisiinmeleri ve daha biiylik takim,
orgiitsel, ulusal ve aymi zamanda kiiresel hedeflere odaklanmalari igin ilham verir

(Jandaghi vd, 2009).

Etkilesimci ve doniisiimcii liderler aktif liderler olarak tanimlanirken (Yammarino
& Bass, 1990), tam serbesti tantyan liderler inaktif olarak goriilmiistiir. Tam serbesti
tantyan liderler sorumluluktan ve karar vermekten kaginma ile karakterize edilmektedir.
Belirli kosullar altinda bdyle bir tarz (6rnegin, bir grup bilim adami veya {niversite
profesorii ile) etkili olsa da (Sutermeister, 1969), bu 6zel liderlik stilinin aslinda liderligin
olmadig1 anlamina geldigi belirtilmistir. Bu nedenle, bu tiir bir liderlik, liderlik etmenin

uygunsuz bir yolu olarak kabul edilmistir.

Ozet olarak belirtmek gerekir ki, liderlikle ilgili ilk arastirmalar, teorik bir
yaklasimla liderligi agiklamaya c¢alismistir. Biiyiikk Insan Teorisi, liderlerin kitleler
arasinda bulunmayan benzersiz niteliklere sahip oldugunu varsaymustir. 20. yiizyilin ilk
yarisinda baskin liderlik teorisi olarak kabul edilen Ozellik Teorisi, giiclii liderlerin
kisisel, psikolojik ve fiziksel Ozelliklerini agiklamaya calismistir. 1950'lerde teorik

yaklasim, liderligin etkinligini agiklayamamasi nedeniyle terk edilmistir.

Sonug olarak, Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi'nin ¢alismalarinin

temsil ettigi Davranis Teorisi ortaya ¢ikmistir. Davranigsal yaklasim, liderin sergiledigi
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belirli davranis tiirlerini tanimlamay1 ve bu tiir davraniglarin astlari tizerindeki etkilerini
belirlemeyi amaglamistir. 1960'larda liderlik arastirmacilart dikkatlerini durumsal
faktorlere ve bunlarin liderlik etkinligi tizerindeki etkilerine odaklamistir. Durumsal veya
Olasilik Teorileri, tim durumlara uygulanabilecek evrensel liderlik davraniginin
olmadigmi savunmustur. Ug stili (déniisiimcii, etkilesimci ve tam serbesti) igeren tam bir
liderlik yelpazesi, bu alanda yeni bir gelisme olarak ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagim 6zellik,
Davranis ve Durumsal Teorilerden gelen fikirleri entegre etmis ve bunlar {izerine insa
edilmistir. Dontistimcii liderler, astlara grubun daha biiyiik yarar igin kisisel ¢ikarlarin
lizerine ¢ikmalar1 ve baslangigta beklenenden daha fazlasini yapmalari igin ilham verir.
Etkilesimci liderler, gorev gereksinimlerinin netlestirilmesine ve kosullu ddiillerin

belirtilmesine odaklanir.

Bu arastirmanin odaklandig: liderlik stilleri doniisiimcii ve etkilesimci liderliktir.
Doniistimcii liderligin konuyla ilgili bes boyutu, etkilesimei liderligin ise {i¢ boyutu s6z
konusudur. Déniisiimeii liderlik stilinin bes boyutu sunlardir: Ideallestirilmis etki -
Oznitelikler ve davraniglar, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim, yenilik¢i
diisiinceyi tesvik ve bireysellestirilmis diisiinmeyi tesvik. Etkilesimei liderligin ii¢ boyutu
ise sunlardir: MBE-A: Istisnaya Gore Yonetim: Aktif, MBE-P: Istisnaya Gére Yonetim:
Pasif ve CR: Kosullu Odiil).

Bagimli degisken (calisan sadakati), bu ¢alismadaki bagimsiz degiskenler olan
dontisiimcii ve etkilesimei liderlik faktorlerine dayanmaktadir. Glinlimiiziin rekabetgi
diinyasinda, organizasyonun en degerli varligini1 tatmin etmeden ve c¢alisanlarin
liderlerine ve organizasyonlarina sadakatlerini ortaya ¢ikarmadan organizasyonun
rekabet etmesi ve hatta hayatta kalmasi zordur. Bu nedenle, astin lidere ve ardindan bu
iki liderlik stilinin perspektiflerinden ¢alisan sadakati ve motivasyonunun incelenmesi bu

aragtirmanin merkezinde yer almaktadir.

2.2 Cahisan Sadakati

2.2.1 Cahsan Sadakati Kavram

Gliniimiizlin rekabet¢i diinyasinda, her bir calisan kurulusun hedeflerine bagl
kalmadik¢a ve etkili bir ekip iiyesi olarak c¢alismadikca higbir kurulus en iist diizeyde
performans gosteremez. Her giin ise sadakatle gelen ve islerini bagimsiz olarak yapan

calisanlara sahip olmak artik yeterli goriilmemektedir. Calisanlar artik ekip halinde
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calisirken girisimciler gibi diistinmeli ve degerlerini kanitlamalidir. Bununla birlikte,
calisanlar ayrica iyi bir gelir ve kalkinma firsati ve giivenli istihdam saglayan basarili bir

organizasyonun par¢asi olmak istemektedir.

Gilinlimiiziin isyerinde c¢alisanlar giinliik faaliyetlerinde daha fazla belirsizlikle ve
azalan is giivenligiyle karsi karsiyadir. Istihdam giivencesi olmamasi durumunda
calisanlar diger alanlarda beklentilerini artirmaktadir. Ornegin, calisanlar isverenden
saglikli caligma kosullari, egitim ve gelisime erisim ve giivenli bir caligma ortami
beklemektedir. Kuruluslar, siirekli artan rekabetle karsi karsiyadir ve yeni zorluklara
hazirlanirken, hayatta kalmanin temel bilesenlerinden biri, kurulusun insan kaynaklarini

etkili ve verimli bir sekilde kullanma yetenegini siirdiirmek ve yiikseltmektir.

Katz ve Kahn’a (1978) gore, orgiitsel etkinlik icin gerekli olan ¢alisan davranisi,
calisanin (1) orgiite girmesi ve orada kalmasi, (2) belirli rol gereksinimlerini yerine
getirmesi ve (3) rol talimatlarinin Gtesine gecen yenilikei ve kendiliginden faaliyetlerde
bulunmasim icerir. Iyi calisanlarin ise alinmasi bu nedenle kritiktir, ancak daha da
onemlisi, kurulusun kendini adamus bir isgiicii olusturma becerisidir. Bu itibarla liderlerin
baglilik kavramini anlamasi, yani bu kavramin nasil hayata gegirilecegi ve en énemlisi,
kurulusa bagl calisanlar tarafindan hangi davranislarin sergilendiginin anlagilmasi biiyiik
onem tasimaktadir. Calisan sadakatinin 6nemi, is tatmini, lidere giiven ve baghlik ve
yoneticinin adalet algis1 arasindaki iliskiye iliskin arastirmalar dikkate alindiginda
oldukg¢a aciktir (Deluga, 1990). Bu bakimdan galisan sadakati yonetim ve davranis
bilimlerinde 6nemli bir kavramdir. Bu kavram herhangi bir kurulus ile calisanlar

arasindaki iligki ile ilgilenir.

Calisanlarin  Orgiitsel sadakatinin 6nemi, c¢alisan degisimi, devamsizlik ve
performans gibi 6nemli orgiitsel ¢iktilarla varsayilan iligkisine isaret eder (Mowday vd,
1982). Sadik calisanlardan, kurumlar1 ile 6zdeslesmeleri, kendilerini kurumlarina bagh
hissetmeleri, kurumun degerlerinin, hedeflerinin ve misyonunun 6nemini hissetmeleri,
ayrica is sorumluluklarinin kisisel degerleri ve etik degerleriyle uyumlu oldugunu

benimsemeleri beklenmektedir.

Bu itibarla ¢alisan sadakati yoneticiler i¢in biiyiik ilgi uyandirmistir. Zira giiglii
sadakate sahip calisanlar son derece iiretken ve bagli olma egilimindeyken, diisiik
sadakate sahip ¢alisanlar baglantisiz olma egiliminde olup, strese bagli saglik sorunlari

ve diger psikolojik igyeri sorunlariyla bogusmaktadir. Tiim bunlara ek olarak, kendini
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isine adamis yani sadik ¢alisanlarin, yaptiklari yatirima iligskin herhangi bir hesaplamaya
dayanmadan hareket ettikleri disiliniilmektedir. Sadik ¢alisanlarin, organizasyonla
paylastiklar1 degerlerin onlara kisisel bir tatmin duygusu saglayacagina da inandiklari
diistiniilmektedir (Romzek, 1990). Buchanan (1974a), sadakati basarili bir sosyal
organizasyon i¢in bir 6n kosul olarak gérmektedir. Genelde hem bireyler hem de
kurumlar i¢in ¢alisan sadakatinin olumlu bir faktér olduguna inanilmaktadir (Romzek,

1990).

Birgok arastirmaci, orgiitsel sadakatin gelisimini calisanin kisisel ozellikleri,
orgiitsel 6zellikler ve is 6zellikleri gibi degiskenlerle iliskilendirir (Mowday vd, 1982;
Nijhof vd, 1992). Kisisel 6zelliklerin orgiitsel sadakat iizerindeki etkisi, yas, cinsiyet,
mesleki durum, hizmet siiresi, maas, i¢ terfi siiresi, medeni durum, egitim seviyesi gibi
demografik degiskenlere odaklanilarak kapsamli bir sekilde arastirilmistir (Nijhof vd,
1992). Incelenen organizasyonel &zellikler arasinda liderlik ve yonetim tarzi ve gesitli

demografik detaylar yer almaktadir.

2.2.2 Calisan Sadakati ile Tlgili Cahsmalar

Literatiirde, calisanlarin 6rgiitsel sadakatinin evrensel bir tanim1 bulunmamaktadir.
Farkli teorik bakis acilarina sahip arastirmacilar, calisan sadakati kavramini gesitli
sekillerde tanimlamislardir. Buchanan (1974b), baghligin tanimi veya Ol¢iilmesi

konusunda ¢ok az fikir birligi oldugunu belirtmistir.

Scholl (1981), calisan sadakatinin tanimlanma seklinin, kisinin bagl kaldigi
baglilik yaklasimina bagl oldugunu belirtir. Buna goére calisan sadakati, bir ¢alisanin
tutumu veya bir ¢alisan1 bir organizasyona baglayan gii¢c olarak tanimlanir. Suliman ve
Isles'a (1999) gore, orgiitsel sadakati kavramsallastirma konusunda dort ana yaklasim
vardir: Tutumsal yaklagim, davranigsal yaklasim, normatif yaklasim ve ¢ok boyutlu
yaklagim. Mowday ve digerleri (1982), cogu arastirmacinin orgiitsel sadakati davranigsal

perspektif ya da tutumsal perspektif agisindan tanimladigina dikkat gekmistir.

Alpander (1990), sadakate yonelik tutumsal ve davranigsal yaklasimlari birbirinden
ayirmis ve sadakatin iki perspektiften farkli olarak nasil goriildiiglinii acgiklamistir.
Alpander’e (1990) gore ilk perspektifte sadakat bir i¢ durum olarak goriiliirken, diger
perspektifte kisisel yatirimla kuruma bagli olma durumu olarak degerlendirilmektedir.

Literatiirde sadakatin her iki acidan da kuruma kars1 daha aktif ve olumlu bir tutum olarak
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goriildiigii gézlemlenmektedir (Johnston vd, 1990) Bu ¢alisma kapsaminda, bir tutum

olarak calisan bagliligina odaklanilmstir.

Tutumsal yaklagim, sadakati biiyiik 6l¢iide bir ¢alisanin tutumu veya daha spesifik
olarak bir dizi davranissal niyeti olarak gdrmektedir. Orgiitsel sadakatin en yaygin kabul
goren tutumsal kavramsallagtirmasi, Porter ve meslektaslari tarafindan orgiitsel sadakati
bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve katiliminin goreceli giicii oldugu
yoniindeki tanimlamasidir (Mowday vd, 1982). Yazarlar c¢alisan sadakatinin i
Ozelliginden bahsetmektedir: (1) kurulusun hedeflerini ve degerlerini kabul etmeye
yonelik giiclii bir inang, (2) kurulus adina 6nemli bir ¢aba gosterme istegi ve (3) kurulusta
kalmaya yonelik giiclii bir niyet veya istek. Bu yaklagim i¢inde, sadakatle iliskili faktorler

arasinda olumlu is deneyimleri, kisisel 6zellikler ve is 6zellikleri yer almaktadir.

Ikinci yaklasim, calisanin davramismin orgiitsel sadakati ile ilgilidir (Suliman &
Isles, 1999; Zangaro, 2001). Davranigsal yaklasima goére arastirmanin odak noktasi,
sadakatin agik tezahiirleri Tlizerinedir. Davramigsal yaklasim, bir ¢alisanin bir
organizasyonda igine devam ettigi goriisliinii vurgulamaktadir ¢iinkii organizasyonda
gecirilen zaman, organizasyon iginde olusturulan arkadasliklar ve emeklilik haklar1 gibi

yatirimlar ¢aligani organizasyona baglamaktadir.

Becker'in (1960) Yan Bahis Teorisi bu yaklasimin temelini olugturmaktadir. Ona
gore, calisan sadakati, bir ¢alisanin organizasyondan ayrilmanin maliyetlerini
degerlendirdikten sonra aldig1 karar nedeniyle ortaya ¢ikan, organizasyonla iligkisinin
devam etmesini saglayan durumdur. Yazar bu bagliligin, ancak c¢alisanin organizasyonla
iligkisini kesmenin maliyetini anladiginda gerceklestigini vurgulamaktadir. Benzer bir
sekilde Kanter (1968), 6rgiitsel sadakati siirekli katilimla iligkili kar ve ayrilma ile iligkili
bir maliyet olarak tanimlamistir. Yani, bir calisan, organizasyonda kalmayi secip
secmemesine bagli olarak kar etmekte veya kaybetmektedir. Tutumsal yaklasim,
performansi ve iiyeligi agiklamak i¢in sadakat kavramini kullanirken, davranigsal okul,
orgiitsel baglilig1 agiklamak icin calisanlar orgiitlere baglayan bir giic olarak yatirim

kavramini kullanmaktadir (Scholl, 1981).

Ugiincii yaklagim olan normatif yaklasim, calisan hedefleri ve degerleri ile orgiitsel
hedefler arasindaki uyumun c¢alisan1 kendi organizasyonuna karst sorumluluk

hissettirdigini savunmaktadir (Becker vd, 1995). Bu bakis agisina gore, orgiitsel sadakat,
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orgiitsel amac ve cikarlart karsilayacak sekilde hareket etmek igin icsellestirilmis

normatif baskilarin toplami olarak tanimlanmistir

Son yaklasim olan ¢ok boyutlu yaklasim digerlerine gore nispeten yenidir. Bu
yaklasim oOrgiitsel sadakatin duygusal bagliliktan, algilanan maliyetlerden veya ahlaki
yiikiimliiliklerden daha karmasik oldugunu varsaymaktadir. S6z konusu yaklasim,
orgiitsel sadaaktin bu {i¢ bilesenin etkilesimi nedeniyle gelistigini gostermektedir.
Suliman ve Isles (1999)'c gore yapilan ¢esitli ¢alismalar, orgiitsel sadakatin bu yeni
kavramsallastirilmasina katkida bulunmustur. Bu yazarlar Kelman'1 (1958) ¢ok boyutlu
yaklagima en erken katkida bulunan kisi olarak gérmektedir. Elman, uyum, 6zdeslesme
ve igsellestirmeyi tutumsal degisimle iliskilendirmesiyle birlikte ¢ok boyutlu yaklagimin

temelini atmstir.

Zangaro'nun (2001) aktardig: gibi, orglitsel sadakati ii¢ boyut agisindan tanimlayan
Etzioni'dir (1961). Ahlaki katilim, hesaplayici katilim ve yabancilasma katilimi
boyutlarin her biri bireyin organizasyonel giiclere tepkisini temsil etmektedir. Ahlaki
katilim, bir ¢alisanin icsellestirilmesine ve orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmesine dayanan
olumlu bir yonelim olarak tanimlanmaktadir. Hesaplayici katilim, bir calisanin
organizasyondan katkilariyla eslesen tesvikler almasi nedeniyle gelisen diisiik
yogunluklu negatif veya pozitif bir yonelim olarak tarif edilmektedir. Ote yandan
yabancilagsma katilimi, 6rgiite olumsuz bir baglilik olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda,
bireyler bir kontrol eksikligi veya ¢evrelerini degistirememe nedeniyle, sadece baska
secenekleri olmadigini diistindiikleri i¢in organizasyonda kalirlar. Etzioni'nin {i¢ boyutu,

calisanlarin Orgiitsel sadakatinin tutumsal, davranigsal ve normatif yonlerini igermektedir.

O’Reilly ve Chatman (1986) da orgiitsel sadakatin ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
goriilmesi gerektigi fikrini desteklemektedir. Yazarlar ¢ok boyutlu yaklagimlarini,
sadakatin kuruma kars1 bir tutumu temsil ettigi varsayimina ve ¢esitli mekanizmalarin
tutumlarin gelisimine yol agabilecegi gercegine dayanarak gelistirdiler. S6z konusu
yazarlar Kelman'in (1958) ¢alismalarini temel alarak, sadakatin uyum, 6zdeslesme ve
i¢sellestirme olarak adlandirdiklari {i¢ farkli bigim alabilecegini savunmuslardir. Belirli
odiiller kazanmak i¢in tutumlar ve karsilik gelen davranislar benimsendiginde uyumun
gerceklesecegine inanmislardir. Buna gore bir bireyin tatmin edici bir iliski kurmak veya

siirdiirmek i¢in etkiyi kabul ettiginde 6zdesleme meydana gelir. Son olarak, benimsemeye
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tesvik edilen tutum ve davramiglar kisinin kendi degerleriyle uyumlu oldugunda

icsellestirme gerceklesir.

Calisan sadakatine yonelik en yaygin cok boyutlu yaklasim, Meyer ve
meslektaglarininkidir. 1984 yilinda Becker''n Yan Bahis Teorisine dayanan Meyer ve
Allen, halihazirda var olan duygusal sadakat boyutuna devamlilik sadakati boyutunu ilave
etmistir. Sonug olarak, ¢alisanlarin orgilitsel sadakati, hem davranigsal hem de tutumsal
yonii i¢eren iki boyutlu bir kavram olarak goriilmiistiir. 1990'da Allen ve Meyer, orgiitsel
sadakatin iki boyutuna {i¢lincii bir bilesen olarak normatif sadakati eklemistir. Yazarlar
psikolojik bir baglanma olarak sadakatin duygusal, siireklilik ve normatif bigimler

alabilecegini One siirmiislerdir.

Meyer ve Allen (1991), bir ¢alisanin 6rgiite duygusal sadakatini, ¢alisanin kurulusa
duygusal bagliligi, kurulusla 6zdeslesmesi ve kurulusa katilimi olarak, devamlilik
sadakatini, calisanlarin organizasyondan ayrilma ile iliskilendirdigi maliyetlere dayali bir
baglilik olarak ve normatif sadakati ¢alisanin kurulusta kalma yiikiimliliigi duygular
olarak tanimlamistir. Bu ii¢ boyutun her biri, bireyin bir kurulusa olan bagliliginin olas1

bir tanimini temsil etmektedir.

Meyer ve Herscovitch (2001), orgitsel sadakatin farkli ¢ok boyutlu
kavramsallagtirmalarinda tanimlanan sadakatin boyutlarinda, big¢imlerinde veya
bilesenlerinde farkliliklar oldugunu belirtmislerdir. Yazarlar bu farkliliklari, bu c¢ok
boyutlu c¢ergevelerin gelistirilmesinde yer alan farkli gilidiilere ve stratejilere
baglamiglardir. Bunlar, deneysel bulgular1 agiklama girisimlerini, 6nceki tek boyutlu
kavramsallastirmalart (Allen & Meyer, 1990) yerlesik bir teorik baglam icinde yer
bagliligini (O'Reilly & Chatman, 1986) veya bunlarin bazi kombinasyonlar1 igine

almaktadir.

2.2.3 Calisan Sadakatinin Boyutlar:

Tutumsal yaklasimin savunuculari arasinda arastirmacilar, ¢alisan sadakatini, insan
kaynaklar1 yonetimi igin farkli faktorlere ve sonuglara sahip ¢ok boyutlu bir kavram
olarak gérmeye baslamislardir. Meyer ve meslektaslar1 (Allen & Meyer, 1990; Meyer &
Allen, 1991; Meyer & Herscovitch, 2001) ¢ok boyutlu yaklagimin 6n saflarinda yer
almistir. Calisan sadakati modelinin, duyussal, devamlilik ve normatif olmak {izere ii¢

boyutu bulunmaktadir.
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2.2.3.1 Duyussal Sadakat

Allen ve Meyer (1990) duygusal sadakate calisanin Orgiite duygusal sadakati,
0zdeslesmesi ve katilimi olarak atifta bulunur. Duygusal sadakat ii¢ yonden olusur: (1)
bir organizasyona duygusal bir bagliligin olusumu, (2) 6zdeslesme, (3) ve orgiitsel tiyeligi
stirdirme arzusu. Allen ve Meyer (1990), bir bireyin kurulusun hedefleriyle
Ozdeslestiginde duygusal baglilik gelistirecegini ve bu hedeflere ulasmada kurulusa
yardimc1 olmaya istekli oldugunu savunmaktadirlar. Ayrica yazarlar, bir kurulusla
0zdeslesmenin, calisanlarin kendi degerleri kurumsal degerlerle uyumlu oldugunda ve
calisanin kurulusun degerlerini ve hedeflerini igsellestirebildigini agiklar. Bu sayede,

kurulusla psikolojik bir 6zdeslesme ve bir birliktelik gururu yasanmaktadir.

Jaros ve digerleri (1993), duygusal sadakatin, igveren bir organizasyona en yaygin
psikolojik baglanma bi¢imi oldugunu o6ne siirmektedir. Bunun nedeni muhtemelen
duygusal sadakatin arzu edilen orgiitsel sonugla iliskili olmasidir. Meyer ve Herscovitch
(2001), duygusal sadakatin isten ayrilma, devamsizlik, is performans: ve oOrgiitsel
vatandaslik davranis1 gibi genis bir yelpazedeki sonuglarla iliskili oldugunu

bildirmislerdir.
2.2.3.2 Devamhhk Sadakati

Calisan sadakatinin bir diger boyutu, Becker'in (1960) Yan Bahis Teorisi’ne
dayanan devamlilik sadakatidir (Allen & Meyer, 1990). Calisan sadakatinin devamlilik
unsurunun iki faktore bagli olarak gelisecegi One siiriilmiistiir. S6z konusu faktorler,
kisilerin gerceklestirmis olduklari yatirnm miktar1 ve algilanan alternatif yoklugudur.
Ornek olarak, bir isgorenin isle alakali beceri gelistirmesine iliskin harcadig1 enerji ve
zamandan Otliri diger orgiitlere transfer olma karar1 vermede zorluk yasamasi ve
alternatif is imkanlarinin yoklugu orgiitten ayrilmaya iliskin algilanan maliyetleri artiric
bir unsurdur. Bu itibarla isgorenlerin alternatiflerin azlifina inanmalari, kendi orgiitlerine
daha giiglii devamlilik sadakati duymalarina yol agmakta, bu durum da bireyin kurulusa
ne kadar uzun siire bagl kalirsa kaybetmesinin maliyetli hale gelmesi anlamina

gelmektedir (Ozutku, 2008).

Allen ve Meyer (1990), devamlilik sadakatini, ¢alisanin Orgiitii terk etmesi
durumunda ugrayacagi kayip algisini yansitan, istthdam eden bir organizasyona
psikolojik baglanma bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Yazarlar devam etme sadakatinin,

organizasyondan ayrilma ile ilgili maliyetlerin calisanin pargasit hakkinda farkindalik
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icerdigini agiklarlar. Bu, daha sonra ¢alisanin kurulusla olan birincil baglantisini olusturur

ve kurulusta kalma karari, tahakkuk eden faydalar1 elde tutma ¢abasidir.

Romzek (1990), bu tiir bir baglanmay1 etkilesimci bir baglanma olarak tanimlar.
Yazar ¢alisanlarin kurulusa yaptiklar1 yatirimi, kurulusa ne koyduklarina ve kurulusta
kalirlarsa kazanabilecekleri seylere gore hesapladiklarmi savunmaktadir. Ornegin, bir
kurulusun emeklilik planimna bagli zaman ve para nedeniyle bir kisi igverenlerini
degistirmemeyi segebilir. Boyle bir calisan, organizasyondan ayrilirsa ¢ok fazla sey
kaybedecegini hissedecektir. Yatirimlar1 kaybetme korkusunun yani sira bireyler,

alternatiflerin olmadig1 algilanmasi nedeniyle devamlilik sadakati gelistirirler.

Allen ve Meyer (1990) ve Meyer ve Allen (1991), boyle bir bireyin oOrgiite
sadakatinin, orgiit disindaki istihdam seceneklerine iliskin algilarina dayanacagini
savunmaktadir. Bu durum, bir calisan becerilerinin pazarlanabilir olmadigina veya
sahadaki pozisyonlar i¢in tamamlamasi gereken beceriye sahip olmadigina inanmaya
basladiginda ortaya ¢ikar. Boyle bir ¢alisan kendini orgiite bagli hissedecektir. Becerilerin
ve egitimin daha ¢ok sektore 6zgii oldugu ortamlarda galisan insanlar muhtemelen bu tiir
bir baglilik gelistirebilirler. Sonug olarak, ¢alisan, organizasyondan ayrilmanin parasal,
sosyal, psikolojik ve diger maliyetlerinden dolayr organizasyona kendini adamaya
mecbur hisseder. Duygusal sadakatin aksine, devamlilik sadakati, kalmanin faydalarina

kars1 ayrilma maliyetlerinin bir hesaplamasini yansitir.
2.2.3.3 Normatif Sadakat

Calisanin bir organizasyona sadakatinin iiclincii boyutu, ise devam etme
zorunlulugu hissini yansitan normatif sadakattir. Yiiksek diizeyde normatif sadakate sahip
calisanlar, organizasyonda kalmalar1 gerektigini hissederler (Allen & Meyer, 1990).
Gorece az sayida calisma agikga normatif sadakati ele aldigindan, arastirmacilar bu
calisan sadakati boyutunu gozden kagirmistir. Bununla birlikte Randall ve Cote (1990)
ile Allen ve Meyer (1990) normatif sadakati inceleyen arastirmacilar olarak One

cikmaktadir.

Ormegin Randall ve Cote (1990), normatif sadakati, kurum kendisine yatirim
yaptiktan sonra ¢alisanin gelistirdigi ahlaki ytikiimlilik acisindan dikkate alir. S6z
konusu yazarlar bir ¢alisanin, organizasyonun kendisini gelistirmek ve e8itmek i¢in ¢ok
fazla zaman veya para harcadigini hissetmeye basladiginda, boyle bir c¢alisanin

organizasyonda kalma zorunlulugu hissedebilecegini iddia eder. Kurumu, niteliklerini
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gelistirirken 6grenim ticretini 6deyen bir ¢alisan, onun igin ¢alismaya devam ederek
kuruma tazminat 6deyebilecegine inanabilir. Genel olarak, normatif sadakat, bireyler

kurulusun onlara yaptig1 yatirnmin karsiligini vermekte zorlandiklarinda ortaya ¢ikar.

2.2.4 Cahsan Sadakatinin Onciilleri

Calisan sadakati kavrami birgok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde
kavramsallastirilmis ve Ol¢lilmiistiir. Calisan sadakati konusundaki birgok arastirmaci,
sadakatin olas1 Onciilleri olarak bircok farkli degiskeni kullanmis ve bu degiskenleri
kategorilere ayirmistir (Mowday vd, 1982). Steers (1975), orgiitsel sadakatin 6nciillerini
ve sonuglarmi agikladigina inandig1 bir ikilem &nermistir. Onciillerle iliskili argiiman,
biiyiik 6l¢tide 6nceki arastirmalara dayanmustir. Steers (1975) sadakat onciillerini kisisel
ozellikler, rolle ilgili 6zellikler ve yapisal 6zellikler kapsaminda incelemistir. Mowday ve
digerleri (1982), orgiitsel sadakat konusunda yaptiklari deneysel ¢alismalari gdzden
gecirirken, bu nitelikteki calismalarin ¢cogunun korelasyon oldugunu bulmustur. Mowday
ve digerleri (1982) Steers (1975) tarafindan 6nerilen modeli genisletmis ve baska bir

model ortaya atmistir.
2.2.4.1 Kisisel Ozellikler

Bircok calisma, ¢esitli kisisel 6zelliklerin calisan sadakati lizerindeki etkileriyle
ilgilenmistir (Hrebiniak, 1974; Mowday vd, 1982). Bu tiir ¢alismalarda, yas, egitim
diizeyi, gorev siiresi, cinsiyet, ik ve diger kisilik faktorlerinin calisanlarin orgiitsel
sadakat diizeyine etkileri incelenmistir. Ornegin, ¢esitli arastirmacilar, sadakat diizeyi
lizerinde yas ve gorev siiresinin olumlu bir etkisi oldugunu bulmustur. Pozitif iligkinin
ardindaki mantik, birey yaslandikca ve bir organizasyonda daha uzun siire kaldiginda,
bireyin alternatif istihdam firsatlarinin azalmasi ve bdylece calisanin orglite olan

sadakatinin artmasidir (Mowday vd, 1982).

Yas ve gorev siiresinin aksine, egitimin sadakatle ters orantili oldugu bulunmustur
(Mathieu & Zajac, 1990; Mowday vd, 1982; Steers, 1975). Daha yiiksek egitim diizeyine
sahip calisanlarin beklentilerinin daha yliksek olabilecegi varsayilabilir, bu da bir
kurulusun bu tiir beklentileri karsilamasini1 zorlastirir ve daha az sadik ¢alisanlarin
varligina neden olur (Steers, 1975). Medeni durum ve cinsiyet de galisanlarin orgiitsel

sadakati lizerinde etkiye sahiptir.
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Lincoln ve Kalleberg (1990), medeni durumun c¢alisan bagliliginda 6énemli bir
faktor oldugunu iddia etmislerdir. Evli ve ayrilmis kisilerin, bekarlardan daha fazla
organizasyonlara bagli olduklari tespit edilmistir. Bunun arkasindaki mantik, evli ve
ayrilmis kisilerin bekar kisilerden daha fazla sorumluluga sahip olmasi seklinde
aciklanabilir. Cinsiyet acisindan, Mathieu ve Zajac (1990), kadinlarin erkeklere gore
orgiitlerine daha giiglii bir sekilde sadik olduklarini bulmuslardir.

2.2.4.2 Rol ile Tlgili Ozellikler

Mowday ve digerleri (1982) is oOzellikleri ile sadakat arasindaki iligkiyle
ilgilenmiglerdir: is kapsami veya zorlugu, rol catigmasi ve rol belirsizligi. Yazarlar artan
is kapsaminin sadakatte artisa yol agacagini belirtmiglerdir. S6z konusu yazarlar rol
belirsizligi ve rol catismasinin oldugu yerlerde, calisan sadakatinin azalma egiliminde

oldugunu bildirmistir.

Austin ve Gammon (1983), akademik yoneticilerin is deneyimleri ve ¢alisan
sadakati ile baglantis1 hakkindaki literatiiri gozden geg¢irmistir. Yazarlar, 6diiliin sadakat
icin kritik oldugunu, yoneticilerin katkilarindan dolay1 kendilerine deger verilmedigini ve
en azindan makul bir dereceye kadar odiillendirilmediklerini hissetmeleri halinde
sadakatlerinin tehlike altinda olabilecegini belirtmislerdir. Mesleki durum da mesleki

sadakatte 6nemli bir faktor olarak tanimlanmuistir.
2.2.4.3 Yapisal Ozellikler

Arastirmacilar, ¢alisanlarin orgiitsel sadakatine iliskin literatiir kapsaminda, yapisal
ozelliklerin baglilik iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Stevens ve digerleri (1978),
organizasyon biiyilikliiglinlin, kontrol araliinin ve otoritenin merkezilesmesinin
sadakatle ilgili olmadigmi bulmustur. Cesitli calismalardan, sadakatin gelisiminin
liderlik, yonetim politikalar1 ve uygulamalari ve organizasyon kiiltiirii gibi bir¢ok kisisel
ve organizasyonel faktore bagli oldugu goriilebilmektedir. Kurumsal sektorde,
calisanlarin sadakati organizasyonda yaygin olan kiiltiirle yakindan iliskilidir. Hofsted
(2001), orgiitsel kiiltiiriin nihai yorumlanmasi ve uyarlanmasi i¢in yerel gelenekleri,
yonetim uygulamalarin1 ve insan kaynaklar1 gelisimini anlamanin bir 6n sart oldugunu
belirtmektedir. Calisan sadakati, organizasyon ve is ile duygusal baglilik duygusudur.
Kurumsal ortamda, bu tiir bir sadakat, bireylerin grubun diger iiyeleriyle ortak degerleri

paylasmasiyla gelisen baglilik duygularini igerir.
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Calisan sadakati, hem kamu hem de 6zel sektorde verimlilik ve performansa dikkat
edilen bir faktordiir. Bennet ve Durkin (2000), calisan sadakati eksikligiyle iligkili
olumsuz etkilerin devamsizlik ve isten ayrilma oldugunu belirtmislerdir. Drucker (1999)
tarafindan belirtildigi gibi, kuruluslar artik riitbenin sorumluluk anlamia gelip otorite
anlamina gelmedigi ve yoneticinin isinin komuta etmek degil, ikna etmek oldugu yapilara
dogru evrilmistir. Bu nedenle, etkili olabilmeleri i¢in, yoneticilerin astlarini, akranlarini
ve istlerini etkilemeleri, tekliflerine, planlaria yardim ve destek vermeleri ve kararlarini

yerine getirmeleri i¢in onlar1 motive etmeleri onemlidir (Blickle, 2003).

2.3 Cahsan Motivasyonu

2.3.1 Motivasyon Kavrami

Teknik olarak motivasyon kelimesinin izi, "hareket etmek" anlamina gelen Latince
"tag1yic1" kelimesine kadar takip edilebilir (Celtek, 2018). Motivasyon, fizyolojik veya
psikolojik bir eksiklikle baslayan veya bir amaca veya hedefe ulasmak i¢in planlanan bir
eylem bigimini baglatmayi isteyen veya ihtiya¢ duyan bir alt programdir. Robbins (1994),
calisan motivasyonunun “bir bireyin bir hedefe ulagsma konusundaki yogunlugunu,
yOniinii ve ¢cabasinin 1srarini agiklayan siire¢” oldugunu vurgulamistir. Luthans (2005)’e
gore “arzular dilekleri ister, amaglar ve hedefler ise ihtiyaglari, giidiileri ve tegvikleri
yonlendirir”. Bartol ve Martin (1998) motivasyonun "davranmist harekete geciren,

davranisa yon veren ve 1srar etme egiliminin altini ¢izen gii¢ler" oldugunu varsaymaistir.

Williams (1978) motivasyonun “insanlar1 bir hedefe ulasmak igin g¢abalarimi
baslatan, yonlendiren ve 1srar ettiren giicler kiimesi” oldugunu iddia etmistir. Osborn
(2008) motivasyonu i¢ faktorlere atfederek, bunu "isyerinde harcanan ¢abanin seviyesini,
yoniinii ve kalicihigini aciklayan birey igindeki giiglere" baglamistir. George ve Jones
(2008), motivasyonu bir kisinin bir organizasyondaki davraniginin yoniinii, kisinin ¢caba
seviyesini ve bir kisinin 1srar seviyesini belirleyen psikolojik gii¢lerin toplami olarak
adlandirarak psikoloji unsuruna isaret etmistir. Greenberg ve Baron (2009), motivasyonu
“baz1 hedeflere ulagsmak i¢in insan davranigini dogrudan harekete geciren ve siirdiiren

stirecler dizisi” olarak tanimlayarak siire¢ unsurunu ortaya koymustur.

Dahasi, motivasyon is basarisi, iretkenlik ve hedef basarist ile baglantilidir
(McClelland, 1985) ve is degerleri is tatminini etkileyebilir (Chaves, 2001). Is

motivasyonu ve calisma degerleri, damismanlik, uygulamali psikoloji ve Orgiitsel
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calismalar alanlarinda degerlendirme, gelistirme ve arastirmanin odak noktasi olmaya
devam etmektedir (DeShon & Gillespie, 2005; Reis, 2004). 2002'de is Oryantasyonu ve
Degerler Anketi'nin (WOVS) tanitilmasindan bu yana yayinlanan Motivasyon Teorisi
arastirmasindan etkilenen 2008 revizyonu su anda su motivasyon kiimelerini
icermektedir: Hayatta Kalma ve Giivenlik Motifleri, Is Motivasyon Olgegi Motiflerini
Yonetme ve Yorumlama Yonergeleri -Esteem Motifleri ve Yerine Getirme Motifleri. Bu
motifler geleneksel olarak hiyerarsik olarak sunulmustur; ancak Bagozzi ve digerleri
(2003), motif aginin "zayif bir hiyerarsi" oldugunu ve iliski semasinin her zaman dikey
olmayabilecegini, ancak yatay, tek yonli, ¢ift yonlii ve hatta dairesel olabilecegini 6ne

stirmiislerdir.

2.3.2 Calisan Motivasyonu ile Igili Cahsmalar

Sektorden bagimsiz olarak, g¢alisanlarin motivasyonu organizasyonel odiiller,
kariyer gelistirme firsatlari, denetim destegi ve terfi gibi degiskenlerden etkilenir. Huselid
(1995), insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarmin calisan degisimi, iiretkenlik ve
kurumsal finansman performansi lizerindeki etkisini arastirmistir. Yiiksek performanslh
is uygulamalarinin kurumsal finansal performanslar iizerindeki etkisi, ¢alisan devrini ve
verimliligini etkiler.

Bloch (2004) is tatmininin g¢alisan motivasyonu ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisini aragtirmigtir. Toplanan veriler, degiskenlerin (fiziksel gevre, gorev
tasarimi, 6diil ve pekistirme, denetim destegi ve kogluk, sosyal normlar ve orgiitsel
kiiltiir) is tatmini, ¢alisgan motivasyonu ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini
gOstermistir. Yazar 1§ tatmininin motivasyonu artirdigint ve isten ayrilma niyetlerini

azalttigini tespit etmistir.

Icsel ve digsal iicretlendirme aracinin motivasyon, gelismis ¢alisan morali, ¢alisan
bagliligi ve ftretkenlikle dogrudan pozitif bir iligskisi oldugu da varsayilmaktadir.
Kurumsal baglamda, ¢alisan dostu politikalarin is motivasyonu iizerinde olumlu bir etkisi
vardir. Ayrica, prosediirel adalet, orgiitsel politikalar, 6zerklik, geri bildirim, hedef
netligi, denetim iliskisi, Orgiitsel vatandaghik davranisi gibi degiskenler organizasyon
sadakatini etkilemekte ve calisan degisimini azaltmaktadir. Agirlikli olarak yiiksek
beklentili ¢alisanlarin bulundugu kurumsal sektérde egitim, daha motive olmus calisanlar
yaratmak ve ¢alisan yatirimi, karsiliklilik, 6zdeslesme ve alternatif istihdam secenekleri

yardimiyla verimli is giicii olusturmak igin 6nemli bir unsurdur. Insan kaynaklar1, biiyiik
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Olciide insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 araciligiyla terfi, 6deme ve sadakati hak
eden organizasyon faktorlerini kontrol etmektedir. Calisan motivasyonunu etkileyen
diger faktorler saglik yardimai, taban iicret ve yasam / is dengesi, 6zerklik, biiyiime, saygi,

aidiyet, kariyer firsatlar1 ve iklimdir.
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3. METODOLOJi

3.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Tiirkiye’de farkli illerde yasayan ve farkli sektorlerde faaliyet
gosteren 23 yas iizerindeki calisanlardir. TUIK verilerine gore bu sektorlerde bir
milyonun iizerinde kisi calismaktadir. Orneklem sayisinin belirlenmesinde evren sayisi
10.000’in iizerinde oldugu durumlarda kullanilan

p*q*Zg

n= T
formiilii kullanilmigtir. Bu formiilde p=0,6, q=0,4, Z, =1,96 ve d=0,07 alindiginda
orneklem sayist 188,16 olarak hesaplanmaktadir. Buna gore 0,07 6rnekleme hatasi ile

orneklem 188 olarak bulunmustur.

Arastirmanin 6rneklemi ise; Ar-Ge, bilisim, egitim, enerji, e-ticaret, finans, hizmet,
telekomiinikasyon, ilag, insaat, kamu, otomotiv, perakende, saglik, turizm ve iiretim
sektorlerinde, Tiirkiye’nin 6nde gelen sirketlerinde calisan 193 kisiden olugsmaktadir. Bu
193 kisinin cinsiyet, egitim diizeyi, yas gibi degiskenlerinin dengeli olarak dagilimina

0zen gosterilmistir.

3.2 Veri Toplama Araglan

Aragtirma  kapsaminda birincil verileri toplamak iizere, degerlendirme
arastirmasinda en yaygin veri toplama yontemi olan anketten yararlanilmistir. Anketler,
tutumlar, goriisler, davraniglar, gercekler ve diger bilgiler hakkinda bilgi toplamaya
yardimet olan araglardir. Calismanin farkli degiskenleri i¢in dort bolimden olusan bir
anket kullanilmistir. Anketin birinci bolimiinde Demografik Bilgiler, ikinci boliimiinde
Calisan Sadakati Olgegi, iigiincii boliimiinde Cok Faktérlii Liderlik Stilleri Olgegi ve

dordiincii boliimiinde Calisan Motivasyonu Olgegi yer almaktadir.

Arastirma 1-5 Mayis 2021 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Anket ¢alismasi
Google forms ile hazirlanip link olarak katilimcilara gonderilmistir. Anket formunda
katilimcilar hakkinda demografik verilere ulasilan yedi soru sorulmustur. Katilimcilarin
cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, medeni durumlari, ¢alistiklari sektorler, kidemleri

ve ayhik gelirleri hakkinda katilimcilara sorular yoneltilmistir. Devaminda ise
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katilimcilara 5°1i Likert tipi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim,
4: Katiltyorum ve 5: Kesinlikle Katiltyorum) olarak dlgeklendirilen ve 15 maddeden
olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi; 5°1i Likert tipi (0: Higbir zaman, 1: Arada bir, 2: Bazen,
3: Sik¢a, 4: Her zaman ya da ¢ok sik) olarak 6lgeklendirilen ve 36 maddeden olusan Cok
Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi ve 5°1i Likert tipi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum) olarak
dlgeklendirilen ve 9 maddeden olusan Calisan Motivasyonu Olgegi uygulanmustir. Likert

tipi 0lgeklendirme kolay, uygulanabilir ve glivenilir oldugu i¢in tercih edilmistir.

3.3 Verilerin Analiz Edilmesi ve Giivenilirligi

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22 programina aktarilarak analiz edilmistir.
Burada her boliimde sorulardan aliman sonuglara iliskin frekans dagilimlar
hesaplanmistir. Frekans tablolari sorulara verilen cevaplarin dagilimlarini ve yiizdelerini
gostermektedir. Sonrasinda demografik verilerin 6l¢ekler iizerindeki etkisini 6lgmek i¢in
bagimsiz grup t-testi ve tek yonii varyans analizi (ANOVA) ve dlgekler arasindaki iligkiyi

6lgmek i¢in Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmistir.

Olgeklerin giivenirligini belirlemek amaciyla Likert tipi 6lgekler igin en uygun olan
Cronbach’s Alpha Katsayist SPSS programiyla hesaplanmistir. Bu analizde
0,7 = a < 0,8 ise anket kabul edilebilir, 0,8 = a < 0,9 ise iyi, 0,9 = a ise miikkemmel
kabul edilmektedir. Calisma kapsaminda Likert tipi sorular ile ilgili yapilan giivenilirlik
analizinde Cronbach’s alpha katsayisini Orgiitsel Baglilik Olgegi sorularinda 0,866, Cok
Faktorlii Liderlik Stiilleri Olgegi sorularinda 0,912, Calisan Motivasyonu Olgegi
sorularinda 0,981 ve tiim Likert tip sorularda 0,905 olarak hesaplanmis olup bu sonug

anket sorularinin ve arastirma verilerinin ¢ok gilivenilir oldugunu gostermektedir (Tablo

3-1).

Tablo 3.1: Olgekler icin Yapilan Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Soru Sayist Giivenilirlik Katsay1si1 (o)
Orgiitsel Baglilik Olgegi 15 0,866
Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi 36 0,912
Calisan Motivasyonu Olgegi 9 0,981
Tiim Likert-tipi Sorular 60 0,905
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4. BULGULAR

Bu béliimde arastirma sonuglart ile ilgili analizlere yer verilmistir. Ilk olarak ankete
katilan kisilerin demografik bilgileri ile ilgili tanitict istatistiklere ve analizlere yer
verilecektir. Bu kapsamda katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim diizeyleri, medeni
durumlari, ¢alistiklar sektor, kidemleri ve aylik gelirleri ile ilgili frekans analizlerine yer
verilmistir. Sonrasinda Orgiitsel Baglilik Olgegi, Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi ve
Calisan Motivasyonu Olgegi sorularnin frekans analizleri yapilmistir. Devaminda bu
Olcekleri demografik veriler ile olan iliskisi bagimsiz grup t-test ve tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ile ve birbirleri ile olan iligkileri Pearson korelasyon analizi ile

incelenmistir.

4.1 Demografik Bilgiler

Katilimcilar arasinda erkek katilimcilar agirliktadir. Katilimeilarin % 65,3 i erkek

iken % 34,7 si kadindir (Tablo 4-1, Sekil 4-1).

Tablo 4.1: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilinm

N (Say1) Yiizde Gegerli Yiizde Toplamh Yiizde
Erkek 126 65,3 65,3 65,3
Kadin 67 34,7 34,7 100,0
Toplam 193 100,0 100,0

m Erkek
m Kadin

Sekil 4.1: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Katilimecilarin - arasinda  31-40 yaslar1 arasindaki katilimcilar  agirlhiktadir.
Katilimcilarin % 41,5°1 31-40 yas araliginda iken % 32,1°1 41-50 yas araliginda, % 17,1
23-30 yas araliginda ve % 9,3’ 51—60 yas araligindadir (Tablo 4-2, Sekil 4-2).
Katilimcilarin yaglarinin ortalamasi 38,76 + 8,43 tiir (Tablo 4-3).
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Tablo 4.2: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

N (Say1) Yiizde Gegerli Yiizde Toplaml1 Yiizde
23-30 yas 33 17,1 17,1 171
31-40 yas 80 41,5 41,5 58,5
41-50 yas 62 32,1 32,1 90,7
51-60 yas 18 9,3 9,3 100,0
Toplam 193 100,0 100,0

Tablo 4.3: Katillmcilarin Yaslarimin Ortalama ve Standart Sapmasi

N Min. Mak. Ort. S.S.
Yas 193 23,00 60,00 38,7565 8,42848
Gegerli N 193

m23-30 yas
m31-40 yas
41-50 yas
51-60 yas

%
32%

Sekil 4.2: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Katilimeilarin egitim durumlarinda iniversite mezunlar agirliktadir. Katilimeilar
arasinda iiniversite mezunlarinin orant % 71,0 iken yiiksek lisans mezunlarinin % 24,9,
lise mezunlariin oranm1 % 1, 6nlisans mezunlarinin oran1 % 1,6 ve doktora mezunlarinin

orani % 1,6 dir (Tablo 4-4, Sekil 4-3).

Tablo 4.4: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilim

N (Say1) Yiizde Gegerli Yiizde Toplamli Yiizde
Lise 2 1,0 1,0 1,0
Onlisans 3 1,6 1,6 2,6
Lisans 137 71,0 71,0 73,6
Yiksek Lisans 48 24.9 24.9 98,4
Doktora 3 1,6 1,6 100,0
Toplam 193 100,0 100,0
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M Lise

= Onlisans

m Lisans
Yiksek Lisans

Doktora

Sekil 4.3: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Katilimcilar arasinda en fazla bilisim sektoriinden katilimci vardir. Katilimcilarin
% 44,6’s1 bilisim sektoriinden, % 15’1 telekomiinikasyon sektoriinden, % 10,4’i egitim
sektoriindendir (Tablo 4-5, Sekil 4-4).

Tablo 4.5: Katihmcilarin Cahstiklar: Sektore Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Ar-Ge 1 5 5 5
Bilisim 86 44,6 44,6 45,1
Egitim 20 10,4 10,4 55,4
Enerji 4 21 21 57,5
E-Ticaret 2 1,0 1,0 58,5
Finans 11 5,7 5,7 64,2
Hizmet 1 5 5 64,8
Telekomiinikasyon 29 15,0 15,0 79,8
Ilag 2 1,0 1,0 80,8
insaat 4 2,1 2,1 82,9
Kamu 2 1,0 1,0 83,9
Otomotiv 2 1,0 1,0 85,0
Perakende 5 2,6 2,6 87,6
Saglik 9 4,7 4,7 92,2
Turizm 3 1,6 1,6 93,8
Uretim 12 6,2 6,2 100,0

Toplam 193 100,0 100,0
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H Bilisim

B Telekomuinikasyon
M Egitim

= Uretim

M Finans

m Saghk

M Perakende

M Enerji

M insaat

Sekil 4.4: Katihmcilarin Cahistiklar: Sektore Gore Dagilimi

Katilimeilarin % 33,7’si 20 yildan fazla, % 19,7°si 10-15 yil arasi1, % 18,7°si 5-10
yil arasi, % 14,5’i 1-5 yil aras1 ve % 13,5’ 15-20 y1l aras1 ¢alismistir (Tablo 4-6, Sekil
4-5).

Tablo 4.6: Katihmcilarin Kidemlerine Gore Dagilim

N (Say1) Yiizde Gegerli Yiizde Toplamh Yiizde
1-5 yil 28 14,5 14,5 145
5-10 yil 36 18,7 18,7 33,2
10-15 yil 38 19,7 19,7 52,8
15-20 yil 26 13,5 13,5 66,3
20 yildan fazla 65 33,7 33,7 100,0
Toplam 193 100,0 100,0

m1-5vyl

m5-10 yil

M 10-15 yil
15-20 yil

B 20 yildan fazla

Sekil 4.5: Katihmeilarin Kidemlerine Gore Dagilim
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Katilimcilarin sadece % 18,37’si aylik gelirleri konusunda cevap verdigi i¢in aylik

gelir verisi analizi yapilmamustir.

4.2 Orgiitsel Baghlik Olcegi ile ilgili Bulgular

Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO), katilimcilarin orgiitlerine olan bagliliklarini
dlemek amaciyla gelistirilmis bir 6lgektir. OBO, Erceylan’in (2010) “Ydneticilerin
Liderlik Davranislariin Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkileri Ve Bir
Aragtirma” baghikli yliksek lisans tezinden almmistir. 15 maddeden olusan ve 1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle Katiliyorum araligindaki siklik ifadeleri ile derecelendirilen 5°1i likert
tipindeki OBO, 3, 7, 9, 11, 12 ve 15. maddeler tersten hesaplanmistir. Olgegin
degerlendirilmesinde bu maddeler tersten alinmis ve tim maddelerin ortalamasi
alimmistir. OBO 6l¢eginin maddelerinin ortalama ve standart sapmasi Tablo 4-7°de

verilmistir.

Tablo 4.7: OBO Maddelerinin Ortalamalari ve Standart Sapmalar:

Ort. S.S.
Calistigim birimin basarisint artirmak i¢in normal ¢alismamin Stesinde gayret 4,27 0,87
gostererek caligmaya hazirim.
Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun her agidan ¢ok iyi oldugunu anlatirim 3,90 0,96
Calistigim kuruma olan aidiyet duygumun diisiik oldugunu disiiniiyorum. 2,29 1,30
Bu kurum igerisinde bana verilecek her gérevi severek yapmaya hazirim 3,68 1,07
Bulundugum kurumun degerleriyle kendi degerlerimin ¢ok benzer oldugunu 3,80 1,03
diistiniiyorum.
Bu kurum biinyesinde ¢alistigimi sdylemekten gurur duyuyorum. 4,16 0,96
Yaptigim is benzer oldugu siirece farkli firmalarda da ¢alisabilirim. 3,81 1,03
Bu kurum biinyesinde ¢alismak is performansimi arttiriyor. 3,84 0,97
Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez. 2,74 1,14
Bu kurumda ¢alisiyor olmaktan su an fazlasiyla memnunum. 3,91 0,97
Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana fazla bir sey kazandiracagini 2,67 1,24
diistinmiiyorum.
Calistigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarini gogunlukla yanlis 2,65 1,21
buluyorum.
Calistigim birimin basarisint ger¢ekten dnemsiyorum. 4,46 0,85
Buranin yaptigim is ile ilgili ¢alisabilecegim en iyi kurum oldugunu 3,49 1,10
diigiinliyorum.
Bu kurum biinyesinde ¢alismak benim agcimdan kétii bir tecriibe oldu. 1,76 1,17
OBO Genel Ortalamasi 3,71 0,63
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OBO genel ortalamast 3,71 + 0,63 tir. OBO maddelerinin ortalamalari
incelendiginde en yiiksek ortalamaya sahip yani en fazla kabul goren 5 madde su

sekildedir:

13. Calistigim birimin basarisini ger¢ekten onemsiyorum. (4,46)

1. Calistigim birimin basarisini artirmak i¢in normal ¢alismamin Gtesinde gayret
gostererek calismaya hazirim. (4,27)

6. Bu kurum biinyesinde ¢alistigimi séylemekten gurur duyuyorum.(4,16)

10. Bu kurumda galistyor olmaktan su an fazlasiyla memnunum.  (3,91)

2. Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun her agidan ¢ok iyi oldugunu anlatirim.

(3,90)
En diisiik ortalamal1 yani en az kabul géren 5 madde ise su sekildedir:

9. Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez.(2,74)

11. Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana fazla bir sey kazandiracagini

diisiinmiiyorum. (2,67)

12. Calistigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarini ¢ogunlukla yanls

buluyorum. (2,65)

3. Calistigim kuruma olan aidiyet duygumun diisiikk oldugunu diisiiniiyorum.
(2,29)

15. Bu kurum biinyesinde ¢alismak benim a¢imdan kotii bir tecriibe oldu. (1,76)

OBO genel ortalamasinda cinsiyete, medeni duruma ve egitim durumuna gore bir
farklilik olup olmadig1 incelemek i¢in bagimsiz grup t-testi kullanilmistir. Bagimsiz grup
t-testi iki grup arasinda anlamli bir fark olup olmadigini 6lgmek i¢in kullanilir. Test
sonuclarina gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda orgiitsel baglilik noktasinda anlamli
fark yoktur. (p>0,05) Bekar ve evli katilimcilar arasinda da orgiitsel baglilik noktasinda
anlamlh fark yoktur. (p>0,05) Egitim durumu gruplarinda analiz yapilirken daha iyi
sonuglara ulasmak i¢in ¢ok az katilimcinin oldugu lise, onlisans ve doktora mezunlari
analize dahil edilmemistir. Sadece iiniversite ve yiiksek lisans mezunlari arasinda analiz
yapilmis ve orgiitsel baglilik noktasinda aralarinda anlamli fark olmadig tespit edilmistir.

(p>0,05) (Tablo 4-8).
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Tablo 4.8: OBO Genel Ortalamasiin Cinsiyete, Medeni Duruma ve Egitim

Durumuna Gore t-Testi Analizi Sonuglari

OBO Genel Ort. N Ort S.S. t p
o Erkek 126 3,66 0,66
Cinsiyet -1,551 0,123
Kadmn 67 3,80 0,56
i Bekar 59 3,63 0,58
Medeni _ -1,058 0,292
Durum Evli 134 3,74 0,65
Siti Lisans 137 3,66 0,62
Egitim . -1,909 0,060
Durumu Yiksek Lisans 48 3,87 0,67

Yas ve kideme gore gruplar arasinda OBO genel ortalamasinda farklilik olup
olmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA
analizi ii¢ ya da daha c¢ok grup arasinda, belirli bir degiskene dayali olarak farklilik olup
olmadigini belirlemek amactyla kullanilmaktadir. ANOVA analiz sonuglarina gore yas

alt gruplarinda OBO genel ortalamasinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) Kidem alt

gruplarida OBO genel ortalamasinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) (Tablo 4-9).

Tablo 4.9: Yasa ve Kideme Gore ANOVA Analizi Sonuglari

N Ort S.S. F p

23-30 yas 33 3,83 0,53
31-40 yas 80 3,62 0,66

Yas 41-50 yas 62 3,76 0,62 1,122 0,341
51-60 yas 18 3,66 0,67
Total 193 3,71 0,63
1-5y1l 28 3,71 0,63
5-10 yil 36 3,53 0,77

Kidem 10-15 y1l 38 3,78 0,49 1013 0.402
15-20 y1l 26 3,69 0,51
20 yildan fazla 65 3,76 0,66
Total 193 3,71 0,63

Katilimcilarin  galistiklart  sektorlerde 10°dan daha az katilimcinin  oldugu
kategoriler diger kategorisinde birlestirilmigtir. Gruplar kii¢iik oldugu igin gruplar
arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek icin parametrik olmayan Kruskal

Wallis Analizi kullanilmigtir. Analiz sonuclarina gore gruplar arasinda anlamli farklilik
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vardir. (p<0,01) Orgiitsel baglilik konusunda orgiitlerine en bagl sektdr bilisim iken en
az bagl sektor egitimdir (Tablo 4-10).

Tablo 4.10: Katihmeilarin Cahstiklar: Sektorlere Gore Kruskal Wallis Analizi

Sonugclari
N Ort S.S. Ort. Sira  Ki-Kare p
Biligim 86 3,87 0,61 113,13
Egitim 20 3,42 0,61 72,03
Finans 11 3,50 0,60 77,59
Telekomiinikasyon 29 3,77 0,50 99,26 16,786 0,005
Uretim 12 3,62 0,62 90,83
Diger 35 3,50 0,69 77,97
Total 193 3,71 0,63

4.3 Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi ile lgili Bulgular

Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi (CFLSO) Ercan (2010)’mn “Liderlerin Kiiltiirel
Deger Yonelimleri Ve Degerlerin Liderlik Siirecine Etkileri: Tiirk Ve ABD Yoneticileri
Uzerine Karsilastirmali Bir Arastirma” baslikli yiiksel lisans tezinden alinmistir. 5°li
Likert tipi (0: Higbir zaman, 1: Arada bir, 2: Bazen, 3: Sik¢a, 4: Her zaman ya da ¢ok sik)
olarak &lgeklendirilen ve 36 maddeden olusan Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgeginin
Doniistiirticti Liderlik, Geleneksel Liderlik ve Serbest Birakici Liderlik adlarinda 3 ana
boyutu vardir. Déniistiiriicii Liderlik altinda Kisisel Ozellik, Davranis, ilham Verici
Motivasyon, Entelektiiel Giiclendirme, Bireysel Duyarlilik ve Destek Saglama alt
boyutlar1 vardir. Geleneksel liderlik altinda Durumsal Odiillendirme, Istisnalarla Aktif
Yonetim ve Istisnalarla Pasif Yonetim alt boyutlar1 vardir. Serbest Birakici Liderlik ana
boyutunun altinda alt boyut yoktur ve 4 sorudan olugmaktadir. Tiim alt boyutlar da 4
sorudan olusmaktadir. Olgegin degerlendirmesinde ana boyutlar ve alt boyutlar igin
ortalamalar dikkate alinmistir. Olgegin ana ve alt boyutlarinin ve maddelerinin ortalama

ve standart sapmalar1 Tablo 4-11’de verilmistir.

38



Tablo 4.11: CFLSO Ana, Alt Boyutlarinin ve Maddelerinin Ortalamala ve
Standart Sapmalar

Ort. S.S.
Doniistiiriicii Liderlik 2,52 1,00
Kisisel Ozellik 2,53 1,08
Insanlarm onunla birlikte calistiklari i¢in gurur duymalarmi saglar. 2,30 1,28
Ortak ¢ikarlar onun kisisel ¢ikarlarinin 6niindedir. 2,59 1,24
Ona sayg1 duyulmasini saglayacak sekilde davranir. 2,70 1,15
Durusu sahip oldugu gii¢ ve 6zgiiveni yansitir. 2,55 1,29
Davrams 2,56 1,07
Astlarina en 6nemli degerleri ve inanglari anlatir. 2,38 1,27
Giiclii bir amaca sahip olmanin dnemini vurgular. 2,49 1,18
Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini g6z dniinde bulundurur. 2,70 1,20
Ortak bir gérev anlayisina sahip olmanin 6nemini vurgular. 2,67 1,19
ilham Verici Motivasyon 2,52 1,05
Gelecek hakkinda iyimser konusur. 2,66 1,12
Basarilmasi gerekenler konusunda coskulu konugmalar yapar. 2,39 1,23
Giiglii bir gelecek vizyonu ortaya koyar. 2,42 1,24
Hedeflere ulasilacagi konusunda giiven duydugunu ifade eder. 2,60 1,18
Entelektiiel Gii¢clendirme 2,55 1,05
Yapilan islerde dogrulugu bastan kabul edilmis varsayimlar1 sorgular. 2,38 1,14
Sorunlar1 ¢ézerken farkli bakis agilarini arastirir. 2,68 1,17
Insanlarm sorunlara farkli agilardan bakabilmesini saglar. 2,58 1,20
Gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakis agilar1 6nerir. 2,54 1,19
Bireysel Duyarhlik ve Destek Saglama 2,44 1,18
Ogretmeye ve kogluk etmeye zaman ayurir. 2,32 1,35
Grup tiyelerinin her biri ile dncelikle birer birey olarak ilgilenir. 2,53 1,25
Her bireyin digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve arzulari oldugunu gbz Oniinde 245 128
bulundurur. ’ ’
Insanlarm giiglii yanlarmm gelistirmesine yardim eder. 2,45 1,24
Geleneksel Liderlik 1,85 0,58
Durumsal Odiillendirme 2,61 0,97
Insanlara yardim eder, bunun karsihginda cabalarini bekler. 2,58 1,14
Performans hedeflerine ulagmaktan kimin sorumlu oldugunu agikga belirtir. 2,69 1,08
Performans hedeflerine ulasan bir kisinin bunun karsilifinda ne gibi seyler 236 1.20
bekleyebilecegini agikliga kavusturur. ' '
Insanlar goreve iliskin beklentileri karsiladiginda, memnuniyetini ifade eder. 2,82 1,10
istisnalarla Aktif Yonetim 1,69 0,95
Dikkatini diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve standarttan sapmalar iizerinde yogunlastirir. 1,99 1,25
Biitlin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla basa ¢ikmak iizerine yogunlagtirir. 1,67 1,24
Astlarinin yaptigi hatalar1 unutmaz. 1,54 1,17
Dikkatini standarda ulasmadaki basarisizliklara verir. 1,53 1,15
Istisnalarla Pasif Yonetim 1,24 0,97
Sorunlar ciddi bir duruma gelene kadar miidahale etmeyi basaramaz. 1,15 1,12
Harekete gegmek i¢in bir seylerin ters gitmesini bekler. 1,16 1,15
“Bozuk degilse onarma” fikrine kuvvetle inandigin1 gosterir. 1,56 1,20
Problemler kronik hale gelmeden harekete gegmez. 1,11 1,18
Serbest Birakici Liderlik 0,87 1,02
Onemli meseleler ortaya giktiginda konuya dhil olmaktan kaginir. 0,95 1,16
Ona ihtiya¢ duyuldugunda yoktur. 0,81 1,12
Karar vermekten kaginir. 0,81 1,10
Acil sorulara yanit vermeyi erteler. 0,91 1,15
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Tablo 4.12: CFLSO Ana, Alt Boyutlarinin Ortalamala ve Standart Sapmalan

N Min. Mak. Ort. S.S.

Déniistiiriicii Liderlik 193 ,05 4,00 2,5192 ,99945
Kisisel Ozellik 193 ,00 4,00 2,5350 1,07638
Davranis 193 ,00 4,00 2,5609 1,06641
[lham Verici Motivasyon 193 00 4,00 2,5168 1,04553
Entelektiiel Giiglendirme 193 ,00 4,00 2,5453 1,05460
Bireysel Duyarliik ve Destek 193 ,00 4,00 2,4378 1,17843
Saglama

Geleneksel Liderlik 193 ,00 3,17 1,8476 ,57633
Durumsal Odiillendirme 193 ,00 4,00 2,6127 ,97324
Istisnalarla Aktif Yonetim 193 ,00 4,00 1,6852 ,04838
Istisnalarla Pasif Yonetim 193 ,00 4,00 1,2448 ,96588
Serbest Birakici Liderlik 193 ,00 4,00 8718 1,02066

CFLSO ana boyutlar incelendiginde en yiiksek ortalamanin Déniistiiriicii Liderlik
ana boyutunda oldugu goriilmektedir. Doniistiiriicti Liderlik ana boyutunun ortalamasi
2,52 + 1,00, Geleneksel Liderlik ana boyutunun ortalamasi 1,85 £ 0,58 ve Serbest Birakici
Liderlik ana boyutunun ortalamasi 0,87 + 1,02’dir. Doniistiiriicti Liderlik ana boyutunun
Kisisel Ozellik alt boyutunun ortalamasi 2,53 + 1,08, Davranis alt boyutunun ortalamas1
2,56 + 1,07, ilham Verici Motivasyon alt boyutunun ortalamasi 2,52 + 1,05, Entelektiiel
Giiclendirme alt boyutunun ortalamasi 2,55 + 1,05 ve Bireysel Duyarlilik ve Destek
Saglama alt boyutunun ortalamasi 2,44 + 1,18’°dir. Geleneksel Liderlik ana boyutunun
Durumsal Odiillendirme alt boyutunun ortalamasi 2,61 = 0,97, Istisnalarla Aktif Yonetim
alt boyutunun ortalamasi 1,69 + 0,95 ve Istisnalarla Pasif Yonetim alt boyutunun
ortalamasi 1,24 + 0,97°dir (Tablo 4-12).

CFLSO ana ve alt boyutlarmin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini
incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmis ve kadin ve erkek katilimcilar
arasinda sadece Serbest Birakici Liderlik ana boyutunda anlamli farklilik tespit edilmistir.
(p<0,05) Bu boyutta erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan daha yiiksektir.
Bu sonuca gore erkeklerin kadinlara gore yoneticilerini daha ¢ok karar vermekten
kacindiklari, acil sorulara yanit vermeyi erteledikleri, onemli meselelerde konuya dahil

olmaktan kagindiklari seklinde algiladiklari sonucuna ulasabiliriz (Tablo 4-13).
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Tablo 4.13: Cinsiyete Gore Bagimsiz Grup t-Testi Analiz Sonuclari

Cinsiyet N Ort S.S. t p
o Erkek 126 2,51 1,01
Doniistiirticti Liderlik -0,191 0,849
Kadin 67 2,54 0,98
. ) Erkek 126 2,48 1,12
Kisisel Ozellik -0,935 0,351
Kadin 67 2,63 1,00
Erkek 126 2,51 1,07
Davranis -0,839 0,403
Kadin 67 2,65 1,07
. L ) Erkek 126 2,51 1,03
ITham Verici Motivasyon -0,054 0,957
Kadin 67 2,52 1,09
] Erkek 126 2,56 1,10
Entelektiiel Gii¢lendirme 0,256 0,798
Kadin 67 2,52 0,98
7 Erkek 126 2,48 1,19
Bireysel Dvuyarhhk ve 0,619 0,536
Destek Saglama Kadin 67 2,37 1,16
N Erkek 126 1,84 0,53
Geleneksel Liderlik -0,317 0,751
Kadin 67 1,87 0,66
. . Erkek 126 2,57 0,99
Durumsal Odiillendirme -0,924 0,357
Kadin 67 2,70 0,95
. ) . Erkek 126 1,70 0,86
Istisnalarla Aktif Yonetim 0,264 0,792
Kadin 67 1,66 1,10
. ) ) Erkek 126 1,25 0,93
Istisnalarla Pasif YOnetim 0,102 0,919
Kadin 67 1,24 1,04
) ) Erkek 126 0,98 1,08
Serbest Birakici Liderlik 2,250 0,026
Kadin 67 0,66 0,88

CFLSO ana ve alt boyutlarinin medeni duruma gore farklilik gdsterip
gostermedigini incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmis ve evli ve bekar
katilimcilar arasinda sadece Geleneksel Liderlik ana boyutunda anlamli farklilik tespit
edilmistir. (p<0,05) Geleneksel Liderlikte bekar katilimcilarin ortalamalar evli

katilimcilardan daha yiiksektir (Tablo 4-14).
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Tablo 4.14: Medeni Duruma Gore Bagimsiz Grup t-Testi Analiz Sonuglari

Cinsiyet N Ort S.S. t p
o Bekar 59 2,52 0,94
Doniistiirticii Liderlik . -0,013 0,990
Evli 134 2,52 1,03
L Bekar 59 2,43 1,16
Kisisel Ozellik . -0,880 0,380
Evli 134 2,58 1,04
Bekar 59 2,58 1,07
Davranis ] 0,133 0,895
Evli 134 2,55 1,07
. L ) Bekar 59 2,49 0,96
ITham Verici Motivasyon . -0,260 0,795
Evli 134 2,53 1,09
] Bekar 59 2,67 0,91
Entelektiiel Gii¢lendirme . 1,086 0,279
Evli 134 2,49 1,11
7 Bekar 59 2,42 1,10
Bireysel Dvuyarhhk ve _ -0.110 0,013
Destek Saglama Evli 134 2,44 1,21
. Bekar 59 2,00 0,60
Geleneksel Liderlik . 2,421 0,017
Evli 134 1,78 0,56
N . Bekar 59 2,71 0,89
Durumsal Odiillendirme ’ 0,899 0,370
Evli 134 2,57 1,01
. ) . Bekar 59 1,89 0,93
Istisnalarla Aktif Yonetim ’ 1,962 0,051
Evli 134 1,60 0,95
. ) . Bekar 59 1,41 0,95
Istisnalarla Pasif Yonetim . 1,593 0,113
Evli 134 1,17 0,97
o Bekar 59 0,85 1,01
Serbest Birakici Liderlik . -0,219 0,827
Evli 134 0,88 1,03

CFLSO ana ve alt boyutlarmin egitim duruma gore farklilik gdsterip gostermedigini

incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmistir. Cok az katilimcinin oldugu lise,
onlisans ve doktora mezunlari analize dahil edilmemis, sadece iiniversite ve yiiksek lisans

mezunlar1 arasindaki iligski incelenmistir. Analiz sonuglarina goére liniversite ve yiiksek

lisans mezunlar1 arasinda CFLSO boyutlarinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) Buna

karsin genel olarak yiiksek lisans mezunlarinin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Tablo 4-15).
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Tablo 4.15: Egitim Durumuna Gore Bagimsiz Grup t-Testi Analiz Sonuclar:

Cinsiyet N Ort S.S. t p
o Lisans 137 2,46 1,02
Doniistiirticii Liderlik . ] -1,671 0,096
Yiksek Lisans 48 2,74 0,88
L Lisans 137 2,47 1,09
Kisisel Ozellik ) -1,360 0,175
Yiksek Lisans 48 2,72 1,05
Lisans 137 2,50 1,08
Davranis . ] -1,423 0,156
Yiksek Lisans 48 2,76 1,01
i i Lisans 137 2,47 1,08
Ilham Verici . 1679 0,095
Motivasyon Yiiksek Lisans 48 2,76 0,85
i Lisans 137 2,49 1,08
Entelektiiel . 1,487 0,139
Giiglendirme Yiiksek Lisans 48 2,75 0,91
g Lisans 137 2,37 1,21
Bireysel Dvuyarhhk ve . 11,720 0,087
Destek Saglama Yiiksek Lisans 48 2,71 1,00
N Lisans 137 1,83 0,59
Geleneksel Liderlik ] -0,325 0,745
Yiiksek Lisans 48 1,87 0,55
. . Lisans 137 2,60 0,99
Durumsal Odiillendirme ) -0,724 0,470
Yiiksek Lisans 48 2,71 0,89
isti i Lisans 137 1,68 0,94
Is‘Elsnallarla Aktif . 0,552 0,582
YoOnetim Yiiksek Lisans 48 1,59 0,92
isti ; Lisans 137 1,23 1,00
Is‘Elsna.larla Pasif . -0.397 0,692
Yonetim Yiiksek Lisans 48 1,30 0,92
Lisans 137 0,82 0,99
Sc_erbes_t Birakici . 0,347 0,729
Liderlik Yiiksek Lisans 48 0,88 0,98

Yas alt gruplar1 arasinda CFLSO ana ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigin
analiz etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA
sonuclarina gore yas alt gruplarinda sadece Serbest Birakici Liderlik boyutunda anlamli
farklilik vardir. (p<0,05) Bu boyutta yas arttikga ortalamalar artmistir. Yani yash
katilimcilarin geng katilimcilara gore daha ¢ok yonetcilerini karar vermekten kaginan,
acil sorulara yanit vermeyi erteleyen, 6nemli meselelerde konuya dahil olmaktan kaginan

liderler olarak algiladiklar: ifade edilebilir (Tablo 4-16).
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Tablo 4.16: Yas Kategorilerine Gore ANOVA Sonuglari

N Ort S.S. F p
23-30 yas 33 2,80 0,90
31-40 yas 80 2,49 1,02
Déniistiiriicii Liderlik ~ 41-50 yas 62 2,50 1,01 1,494 0,217
51-60 yas 18 2,21 1,01
Total 193 2,52 1,00
23-30 yas 33 2,60 1,07
31-40 yas 80 2,47 1,16
Kisisel Ozellik 41-50 yas 62 2,62 1,01 0,848 0,469
51-60 yas 18 2,26 0,93
Total 193 2,53 1,08
23-30 yas 33 2,85 1,02
31-40 yas 80 2,54 1,06
Davranis 41-50 yas 62 2,53 1,06 1,393 0,246
51-60 yas 18 2,24 1,17
Total 193 2,56 1,07
23-30 yas 33 2,77 1,02
: .. 31-40 yas 80 2,47 1,03
I&g;}“v;;eyr;ﬁ 41-50 yas 62 2,50 1,05 0,958 0,107
51-60 yas 18 2,31 1,17
Total 193 2,52 1,05
23-30 yas 33 2,89 0,81
) 31-40 yas 80 2,56 1,08
G‘Eligleelzgfﬁe 41-50 yas 62 2,44 1,13 2,061 0,107
51-60 yas 18 2,21 0,98
Total 193 2,55 1,05
23-30 yas 33 2,81 1,09
. 31-40 yas 80 2,41 1,17
gér]g}éssil?lslz;;ﬁi 41-50 yas 62 2,39 1,22 1,809 0,147
51-60 yas 18 2,06 1,14
Total 193 2,44 1,18
23-30 yas 33 1,98 0,56
31-40 yas 80 1,78 0,53
Geleneksel Liderlik  41-50 yas 62 1,87 0,68 0,980 0,403
51-60 yas 18 1,83 0,34
Total 193 1,85 0,58
23-30 yas 33 2,87 0,86
| 31-40 yag 80 2,55 0,97
ogﬁ{:ﬁiiﬂ . 41-50 yas 62 2,54 1,06 1,042 0,375
51-60 yas 18 2,68 0,85
Total 193 2,61 0,97
23-30 yas 33 1,83 0,90
. . 31-40 yas 80 1,62 0,97
Is“sgzgﬁgg nf‘k“f 41-50 yas 62 1,73 1,02 0,553 0,647
51-60 yas 18 1,56 0,65
Total 193 1,69 0,95
23-30 yas 33 1,23 0,97
. , 31-40 yas 80 1,18 0,99
IS“S?{?.laﬂt"? Pasif 41,50 yas 62 1,34 1,00 0,332 0,802
onetm 51-60 yas 18 1,25 074
Total 193 1,24 0,97
23-30 yas 33 0,44 0,75
31-40 yas 80 0,89 1,04
Serbfisée'fl‘irlfk‘c‘ 41-50 yas 62 1,01 1,02 2,755 0,044
51-60 yas 18 1,11 1,19
Total 193 0,87 1,02
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Kidem alt gruplari arasinda CFLSO ana ve alt boyutlarinda farklilik olup
olmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. ANOVA
sonuglarina gore kidem alt gruplarinda CFLSO ana ve alt boyutlarinda anlaml farklilik
yoktur. (p>0,05) (Tablo 4-17).

Tablo 4.17: Kidem Kategorilerine Gore ANOVA Sonuglari

N Ort S.S. F p

1-5 yil 28 2,74 0,95

5-10 y1l 36 2,50 0,93

Dontistiiriicii 10-15 y1l 38 2,49 1,11
Liderlik 15-20 y1l 26 2,58 0,93 0,499 0,736

20 yildan fazla 65 2,43 1,03

Total 193 2,52 1,00

1-5 yil 28 2,60 1,13

5-10 y1l 36 2,47 1,14

b . 10-15 y1l 38 2,52 1,19
Kisisel Ozellik 1520 yil 26 2.56 102 0,059 0,993

20 yildan fazla 65 2,54 1,00

Total 193 2,54 1,08

1-5 yil 28 2,79 1,07

5-10 y1l 36 2,51 1,03

10-15 y1l 38 2,56 1,13
Davranig 1520 yil 26 259 0.96 0,450 0,773

20 yildan fazla 65 2,48 1,11

Total 193 2,56 1,07

1-5 yil 28 2,74 1,04

5-10 y1l 36 2,49 0,98

Ilham Verici 10-15 y1l 38 2,45 1,10
Motivasyon 15-20 yil 26 2,52 0,98 0,390 0,815

20 yildan fazla 65 2,48 1,09

Total 193 2,52 1,05

1-5 yil 28 2,86 0,91

5-10 y1l 36 2,63 0,91

Entelektiiel 10-15 y1l 38 2,50 1,20
Giiglendirme 15-20 yil 26 2,60 1,01 1162 0,329

20 yildan fazla 65 2,37 1,11

Total 193 2,55 1,05

1-5 yil 28 2,71 1,10

5-10 y1l 36 2,38 1,17

Bireysel Duyarlilik 10-15 y1l 38 2,43 1,24
ve Destek Saglama 15-20 y1l 26 2,63 1,09 0,849 0,496

20 yildan fazla 65 2,28 1,22

Total 193 2,44 1,18

1-5 yil 28 2,01 0,56

5-10 yil 36 1,90 0,55

N 10-15 yil 38 1,64 0,54
Geleneksel Liderlik 1520 yil 26 191 0.47 1,972 0,100

20 yildan fazla 65 1,84 0,63

Total 193 1,85 0,58

1-5 yil 28 2,87 0,91

5-10 yil 36 2,58 0,92

Durumsal 10-15 y1l 38 2,55 1,05
Odiillendirme 15-20 yil 26 2,59 0,97 0,555 0,696

20 yildan fazla 65 2,57 0,99

Total 193 2,61 0,97
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Tablo 4.17: (devam) Kidem Kategorilerine Gore ANOVA Sonugclari

1-5 yil 28 1,96 0,91

5-10 y1l 36 1,74 0,83

Istisnalarla Aktif 10-15 yil 38 1,34 0,96
Yo6netim 15-20 y1l 26 1,80 0,97 2,010 0,095

20 yildan fazla 65 1,69 0,98

Total 193 1,69 0,95

1-5 yil 28 1,21 0,78

5-10 y1l 36 1,40 1,09

Istisnalarla Pasif 10-15 y1l 38 1,03 0,93
Yo6netim 15-20 y1l 26 1,35 1,10 0,762 0,551

20 yildan fazla 65 1,26 0,94

Total 193 1,24 0,97

1-5 yil 28 0,59 0,91

5-10 y1l 36 1,04 1,20

Serbest Birakici 10-15 y1l 38 0,82 1,08
Liderlik 15-20 y1l 26 077 0,88 1,022 0,397

20 yildan fazla 65 0,97 0,98

Total 193 0,87 1,02

Katilimcilarin - galistiklar1  sektorlerde 10°dan daha az katilimcinin  oldugu
kategoriler diger kategorisinde birlestirilmistir. Gruplar kiigiik oldugu i¢in gruplar
arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek i¢in parametrik olmayan Kruskal
Wallis Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore Doniistiirii Liderlik, Kisisel
Ozellik, Davranis, Ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiclendirme, Bireysel
Duyarlilik ve Destek Saglama, Durumsal Odiillendirme ve Serbest Birakici Liderlik
boyutlarinda anlamli farklilik vardir. (p<0,05) Serbest Birakici liderlik haricinde anlaml
farklilik olan tiim boyutlarda en yiiksek ortamala Bilisim sektoriindeki katilimeilarda, en
diisiik ortalama ise egitim sektoriindeki katilimcilardadir. Serbest Birakici liderlik
boyutunda ise bu durum terstir yani en yiiksek ortalama egitim sektoriindeki
katilimcilarda en diisiik ortalama bilisim sektoriindeki katilimeilardadir. Bu sonuglara
gore bilisim sektoriindeki katilimcilarin yoneticilerinin diger sektorlere 6zellikle egitim
sektoriindeki katilimcilarin yoneticilerine gore doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin daha

fazla oldugu ifade edilebilir (Tablo 4-18).
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Tablo 4.18: Katilmcilarin Cahstiklar1 Sektorlere Gore Kruskal Wallis Sonuclari

N Ort S.S. Ort. Sira Ki-kare p
Bilisim 86 284 0,90 115,13
Egitim 20 181 1,08 60,73
e Finans 11 209 0,90 70,45
Doﬂgsetm‘k”“ Telekomiinikasyon 29 232 1,08 88,29 21,280 0,001
Uretim 12 258 0,58 92,08
Diger 35 241 1,00 90,41
Total 193 252 1,00
Bilisim 86 286 1,02 114,15
Egitim 20 193 1,12 64,05
Finans 11 218 0,99 79,32
Kisisel Ozellik Telekomiinikasyon 29 2,28 1,16 85,64 18,141 0,003
Uretim 12 252 0,88 88,75
Diger 35 241 1,01 91,50
Total 193 254 1,08
Bilisim 86 292 0,96 116,49
Egitim 20 191 116 65,90
Finans 11 2,18 0,93 74,50
Davranis Telekomiinikasyon 29 2,41 1,20 92,29 21,921 0,001
Uretim 12 238 082 80,92
Diger 35 235 0,99 83,36
Total 193 2,56 1,07
Bilisim 86 284 093 114,03
Egitim 20 1,89 1,10 65,43
. . Finans 11 218 0,98 75,91
I&‘gg‘vz’:yré;‘ Telekomiinikasyon 20 22 119 8533 18363 0,003
Uretim 12 269 059 101,63
Diger 35 235 1,07 87,90
Total 193 2,52 1,05
Bilisim 86 280 095 110,83
Egitim 20 1,80 1,12 59,70
) Finans 11 1,98 1,02 66,41
(§$;§§§fumde Telekominikasyon 29 239 124 92,95 17,855 0,003
Uretim 12 267 047 94,08
Diger 35 261 1,01 98,31
Total 193 255 1,05
Bilisim 86 279 1,05 113,04
Egitim 20 150 1,29 57,60
) Finans 11 1,93 1,01 70,36
Vi“gfgif;‘g;;ﬁz Telekominikasyon 29 2,27 1,21 89,76 20,498 0,001
Uretim 12 265 0,82 102,08
Diger 35 234 1,21 92,73
Total 193 244 118
Bilisim 86 1,88 055 98,47
Egitim 20 195 054 106,43
Finans 11 1,72 050 79,82
Geleneksel Liderlik ~ Telekomiinikasyon 29 1,80 0,72 101,31 2,890 0,717
Uretim 12 1,70 0,51 80,79
Diger 35 185 058 95,39
Total 193 185 058
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Tablo 4.18: (devam) Katihmcilarin Cahstiklar: Sektorlere Gore Kruskal Wallis

Sonuclarn
Bilisim 86 28 089 109,17
Egitim 20 229 1,08 77,80
Finans 11 1,95 0,89 55,91
O%‘ﬁgﬁi‘l’m Telekomiinikasyon 29 256 1,14 100,29 13349 0,020
Uretim 12 271 055 94,21
Diger 35 247 097 89,20
Total 193 261 097
Bilisim 86 1,60 0,89 92,96
Egitim 20 213 112 11938
- . Finans 11 1,70 0,82 98,27
IStlsg?.larlt? Aktif Telekomiinikasyon 29 162 098 94,19 4,295 0,508
onetm Uretim 12 148 0,86 86,25
Diger 35 1,75 1,01 99,76
Total 193 1,69 095
Bilisim 86 120 094 94,84
Egitim 20 143 089 111,73
- _ Finans 11 150 1,02 109,59
IStng‘?.laﬂt‘i‘ Pasif Sk omiinikad e 20 121 1,02 92,26 3910 0,563
M. Uretim 12 092 092 77,67
Diger 35 1,32 1,03 10049
Total 193 124 097
Bilisim 86 061 072 86,90
Egitim 20 140 1,12 12500
Finans 11 1,07 1,12 106,36
Serbfisééfllir;‘k““ Telekomiinikasyon 20 073 116 8159 14071 0,015
Uretim 12 1,06 121 107,17
Diger 35 120 120 112,16
Total 193 087 1,02

4.4 Calisan Motivasyonu Olgegi ile lgili Bulgular

Chiang ve Jang (2008)’in “An Expectancy Theory Model For Hotel Employee
Motivation” adli makalelerindeki sorular Tiirk¢eye ¢evrilerek uyarlanmistir. 5’11 Likert
tipi (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle Katiliyorum) olarak oOlceklendirilen ve 9 maddeden olusan Calisan
Motivasyonu Olgegi (CMO) igsel ve digsal motivasyon olmak iizere iki alt boyuttan
olusmaktadir. 1, 2, 3, 4, 5, 7. sorular i¢csel motivasyon, 6, 8, 9. sorular ise dissal
motivasyon diizeylerini Olgmektedir. Boyutlarin degerlendirmelerinde bu sorularin
ortalamalar1 alinarak analizler yapilmistir. Calismanin bu boéliimiinde kullanilan anket
sorular1 Fidan’m (2019) “Liderlik Sitilinin Calisan Motivasyonu Ve Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi Uzerine Etkisi” adl1 yiiksek lisans tezinden alinmistir.

Genel motivasyon ortalamasi 4,28 + 1,13, i¢sel motivasyon ortalamasi 4,29 + 1,12
ve digsal motivasyon ortalamasi 4,27 + 1,22°dir. CMO maddelerinin ortalamalar1 Tablo

19°da verilmistir.
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Tablo 4.19: CMO Alt Boyutlarinin ve Maddelerinin Ortalama ve Standart

Sapmasi
Ort. S.S.
I¢csel Motivasyon 4,29 1,12
Isimde sorumluluk ve kontrol sahibi olmak beni motive eder. 4,33 1,16
Yaptigim iste beni zorlayan gorevler beni motive eder. 3,92 1,12
Yaptigim iste kendimi basarili hissetmek beni motive eder. 4,36 1,23
Kendimi iyi hissetmek beni motive eder. 4,40 1,20
Yetenek ve becerilerimi tam anlamiyla kullanmak beni motive eder. 4,37 1,22
Yaptigim iste kisisel olarak kendimi gelistirmem beni motive eder. 4,35 1,22
Dissal Motivasyon 4,27 1,22
Yaptigim iste terfi ve gelisme imkaninin olmasi beni motive eder. 4,26 1,27
Iyi bir maas almam beni motive eder. 4,27 1,23
Zam almam beni motive eder. 4,26 1,24
Genel Motivasyon 4,28 1,13

CMO genel ortalamasi ve alt boyutlarinda cinsiyete, medeni duruma ve egitim

durumuna gore bir farklilik olup olmadigi incelemek igin bagimsiz grup t-testi

kullanilmigtir. Test sonuglarina gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda genel, igsel ve

digsal motivasyonlarda anlamli fark yoktur. (p>0,05) Bekar ve evli katilimcilar arasinda

da genel, i¢sel ve digsal motivasyonlarda anlamli fark yoktur. (p>0,05) Egitim durumu

gruplarinda analiz yapilirken daha i1yi sonuglara ulasmak i¢in ¢ok az katilimcinin oldugu
lise, onlisans ve doktora mezunlar1 analize dahil edilmemistir. Sadece iliniversite ve

yiiksek lisans mezunlari arasinda analiz yapilmis ve genel, i¢sel ve digsal motivasyonlarda

aralarinda anlamli fark olmadig tespit edilmistir. (p>0,05) (Tablo 4-20).

Tablo 4.20: CMO Genel Ortalamasi ve Alt Boyutlarinin Cinsiyete, Medeni

Duruma ve Egitim Durumuna Gore t-Testi Analizi Sonuclar:

N Ort S.S. t p
icsel Motivasyon E;':fli‘l 16276 jfé 1 (1)3 1,317 0,189
OISRl yoveyon  Kedw 61 44 1 138 01%
Genel Motivasyon E;IZEE 16276 jig 1(1)2 -1,341 0,181
I¢sel Motivasyon Bé\l/(lz?r 15394 jég 1:5 -0,042 0,967
,\DAS?SQI Mo]t)il\?;g)]/on Béxlfl?r 15394 3j§§ 1:32 0593 0,554
Genel Motivasyon B;\'fl?r 15394 jzgg 11‘31 0186 0,853
st fcsel Motivasyon Yﬁk's-;iaﬁfsans 14387 jég ﬁ? 0,619 0,537
Durumu MO]t)il\?:;l)llon Yﬁkls_elrialrj?sans 14387 jéi 1:32 0,617 0,538
Genel Motivasyon Lisans 137 4,23 1,14 -0,631 0,529
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Yiiksek Lisans 48 4,35 1,17

Yas ve kideme gore gruplar arasinda CMO genel ortalamasinda ve alt boyutlarinda
anlaml farklilik olup olmadigini analiz etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. ANOVA analiz sonuglarina gére yas alt gruplarinda CMO genel
ortalamasinda ve alt boyutlarinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) Kidem alt gruplarinda
CMO genel ortalamasinda ve alt boyutlarinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) (Tablo
4-21).

Tablo 4.21: CMO Genel Ortalamasi ve Alt Boyutlarinin Yas ve Kideme Gore

ANOVA Sonuclar
F p

1(;561 Motivasyon 0,394 0,757

Yas Dissal Motivasyon 0,365 0,778
Genel Motivasyon 0,302 0,824

Icsel Motivasyon 0,266 0,900

Kidem Digsal Motivasyon 0,441 0,779
Genel Motivasyon 0,232 0,920

Katilimcilarin  galistiklart  sektorlerde 10°dan daha az katilimeinin  oldugu
kategoriler diger kategorisinde birlestirilmistir. Gruplar kii¢iik oldugu i¢in gruplar
arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek icin parametrik olmayan Kruskal
Wallis Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglaria gére CMO genel ortalamasinda ve alt
boyutlarinda anlamli farklilik yoktur. (p>0,05) (Tablo 4-22).

Tablo 4.22: CMO Genel Ortalamasi ve Alt Boyutlarinin Yas ve Kideme Gore
Kruskal Wallis Sonuclari®?

I¢sel Motivasyon Digsal Motivasyon Genel Motivasyon
Ki-Kare 5,450 3,699 5,295
Df 5 5 5
p ,363 ,593 ,381

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: sektoryeni

4.5 Liderlik Stillerinin Cahsan Motivasyonu ve Orgiitsel Baghhga Etkisine
Iliskin Bulgular

Liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu ve orgiite bagliliga olan iligkisini incelemek
icin Pearson korelasyon analizi kullanilmigtir. Pearson korelasyon analizi degiskenler
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in kullanilmaktadir. Pearson korelasyon katsayisi -1 ile +1
arasinda olup eksi degerler negatif iliskiyi, art1 degerler pozitif iliskiyi gostermektedir.

Degerlerin 1 veya -1’e yakin olmast iligskinin yliksek oldugunu gostermektedir.
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Pearson korelasyon analizi sonuglaria gore liderlik stilleri ile genel, i¢sel ve digsal

motivasyon arasinda anlamli iliski yoktur. (p>0,05) Buna goére H» hipotezi reddedilmistir.

Buna karsin liderlik stilleri ile orgiite baglilik konusunda anlamli iligki vardir.
Déniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1 ve Durumsal Odiillendirme ile &rgiite baglilik
arasinda pozitif anlamli iliski varken, istisnalarla Pasif Yonetim ve Serbest Birakici
Liderlik ile orgiite baglilik arasinda negatif anlamli iligki vardir. (p<0,001) Buna gore
dontstiiriicii liderlik orgiite bagliligr pozitif etkilerken, Serbest Birakic1 Liderlik negatif
etkilemektedir. Geleneksek liderlikte ise Durumsal Odiillendirme pozitif etkilerken,
Istisnalarla Pasif Yonetim negatif etkilemekte ve Istisnalarla Aktif Y&netim
etkilememektedir. Doniistiirti Liderlik ve alt boyutlarinda korelasyon katsayilar1 0,417 ile
0,320 arasinda olup orgiitsel baglilik ile aralarinda orta diizeyde pozitif bir korelasyon
vardir. Durumsal Odiillendirmenin korelasyon katsayis1 0,297 olup &rgiitsel baglilik ile
aralarinda pozitif zayif-orta bir iliski vardir. Serbest Birakict Liderlik’in korelasyon
katsayis1 -0,405 olup orglitsel baglilik ile aralarinda negatif orta diizey bir iligki vardir.
Bu sonuca gore Hy hipotezi kabul edilmistir (Tablo 4-23).

Tablo 4.23: Liderlik Stilleri ile OBO ve CMO Pearson Korelasyon Analizi

Sonuglar

OBO Genel Igsel Dissal Genel

Ort Motivasyon Motivasyon Motivasyon
e e ey Pear.Kor.Kat. 417 -,075 -,102 -,086
Doniistiiriicti Liderlik 0 000 301 157 232
e Pear.Kor.Kat. 416" -,060 -,088 -,072
Kisisel Ozellik 0 000 404 224 322
Davrant Pear.Kor.Kat. 417 -,035 -,031 -,034
vrans P ,000 628 667 634
. . . Pear.Kor.Kat. ,385™ -,076 -,123 -,095
ITham Verici Motivasyon 0 000 292 088 189
. . . Pear.Kor.Kat. ,320™ -071 -,108 -,086
Entelektiiel Giiglendirme 0 000 329 133 235
Bireysel Duyarlilik ve Pear.Kor.Kat. ,383" -,099 -,119 -,109
Destek Saglama p ,000 ,169 ,100 ,133
. . Pear.Kor.Kat. -,045 -,088 -,090 -,091
Geleneksel Liderlik 0 533 226 211 211
I . Pear.Kor.Kat. 297" -,032 -,073 -,048
Durumsal Odillendirme 0 000 654 314 510
. s Pear.Kor.Kat. -,124 -,063 -,065 -,065
Istisnalarla Aktif Yonetim 0 085 385 370 369
- e Pear.Kor.Kat. -,258™ -,062 -,025 -,050
Istisnalarla Pasif Yonetim 0 000 390 731 489
Sy Pear.Kor.Kat. -,405™ -,095 -,040 -,077
Serbest Birakici Liderlik 0 000 188 580 285

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Liderlik Stillerinin orgiite bagliliga olan etkisini incelemek i¢in lineer regresyon
analizi kullanilmistir. Regresyon analizi, degiskenler arasinda neden-sonug iliskisini
bulmamiza imkan veren bir analiz yontemidir. Lineer regresyon analizi ile bagimh
degisken durumundaki degiskenimize (OBO genel ort.) liderlik stillerinin etkisi
Olciilmiistiir. Regresyon analizinde R-Kare ve diizeltilmis R-Kare degerleri bagimsiz
degiskenin bagimli degiskene ait varyansi hangi oranda agikladigini gostermektedir.
(Bagimsiz degisken bagimli degiskene ait varyansi % 100*(R-Kare) oraninda agiklar.)
Ayrica lineer regresyonda bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda anlamli bir
iligki varsa bu iliskiyi lineer bir denklem olarak verebiliriz. Bu denklemde de beta degeri
bagimsiz degiskenin katsayisi olmaktadir. Regresyon analizine gore OBO genel
ortalamasi ile liderlik stilleri arasinda pozitif anlaml bir iliski vardir. (p<0,001) Liderlik
stilleri bagimli degisken durumundaki OBO genel ortalamasina ait varyanst % 20,6
oraninda agiklamaktadir. (Diizeltilmis R-Kare=0,206) Liderlik stillerin hepsini birlikte
regresyon analizine aldigimizda sadece Serbest Birakici Liderlik ile aralarinda negatif

anlaml iliski vardir. (p=0,023<0,05, f=-0,200)

Tablo 4.24: Model Ozeti

Model R R Kare Diizeltilmis R-kare Tahminin Stand. Hatas1
1 ,4932 ,243 ,206 ,56065

a. Predictors: (Constant), Geleneksel Liderlik, Serbest Birakici Liderlik , Bireysel Duyarlilik ve Destek
Saglama , Istisnalarla Pasif Yénetim , Kisisel Ozellik, Ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiglendirme,
Istisnalarla Aktif Yonetim , Davranis

Tablo 4.25: Regresyon Analizi ANOVA? Tablosu

Model Kareler Toplam1 df Ort KAre F p

1 Regression 18,454 9 2,050 6,523 ,000°
Residual 57,523 183 314
Total 75,976 192

a. Dependent Variable: OBO Genel Ort.

b. Predictors: (Constant), Geleneksel Liderlik, Serbest Birakici Liderlik , Bireysel Duyarlilik ve Destek
Saglama , Istisnalarla Pasif Yonetim , Kisisel Ozellik, ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiglendirme,
Istisnalarla Aktif Yonetim , Davranis
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Tablo 4.26: Katsayilar Tablosu

Standart Olmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t p
1 (Sabit) 3,622 ,187 18,873 ,000
Kisisel Ozellik ,075 ,080 ,129 ,942 ,347
Davranis ,086 ,098 ,146 ,872 ,384
[Tham Verici Motivasyon ,091 ,082 ,151 1,100 273
Entelektiiel Giiglendirme -,074 ,082 -, 124 -,898 ,370
Bireysel Duyarlilik ve ,049 ,080 ,092 ,616 ,539
Destek Saglama
Istisnalarla Aktif Yonetim ,002 ,091 ,002 ,018 ,986
Istisnalarla Pasif Yonetim ,032 ,081 ,050 ,397 ,692
Serbest Birakici Liderlik -,123 ,053 -,200 -2,299 ,023
Geleneksel Liderlik -175 ,209 -,160 -,836 ,404

a. Dependent Variable: OBO Genel Ort.

Liderlik stillerin orgiite bagliliga tek tek etkilerini gorebilmek i¢in liderlik stilleri
regresyon analizine tek tek alinmistir. Analiz sonuclarina gore Doniistiiriicti Liderlik ve
tiim alt boyutlar1 OBO genel ortalamasin1 pozitif etkilemektedir. (p<0,05) Doniistiirii
liderlik OBO genel ortalamasina ait varyanst % 17,4 oraninda agiklarken Kisisel Ozellik
% 17,3, Davranis % 17,4, [lham Verici Motivasyon % 14,9, Entelektiiel Gii¢clendirme %
10,2 ve Bireysel Duyarlilik ve Destek Saglama % 14,7 oraninda agiklamaktadir.
Geneleksel Liderlik OBO genel ortalamasmi etkilemezken alt boyutlar1 Durumsal
Odiillendirme ve Istisnalarla Pasif Yonetim OBO genel ortalamasmi pozitif
etkilemektedir. Durumsal Odiillendirme OBO genel ortalamasina ait varyanst % 8,8
oraninda agiklarken Istisnalarla Pasif Yonetim % 6,7 oraninda agiklamaktadir. Serbest
Birakict Liderlik OBO genel ortalamasini pozitif etkilemekte olup OBO genel
ortalamasina ait varyanst % 6,7 oraninda agiklamaktadir. (p<<0,05) Bu sonuglara gore
orgiite baghligi en fazla etkileyen liderlik stili Doniistiiriicii Liderlik olup onun alt

boyutlar1 arasinda da en fazla Davranis alt boyutu etkilemektedir.
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Tablo 4.27: Liderlik Stillerinin OBO Genel Ortalamasina Gore Regresyon Analizi

R R-kare B F p
Doniistiiriicii Liderlik 0,417 0,174 0,417 40,199 0,000
Kisisel Ozellik 0,416 0,173 0,416 39,946 0,000
Davranis 0,417 0,174 0,417 40,104 0,000
Ilham Verici Motivasyon 0,385 0,149 0,385 33,326 0,000
Entelektiiel Giiglendirme 0,320 0,102 0,320 21,785 0,000
g;;z:; Duyarlilik ve Destek 0383 0147 0383 32849 0,000
Geleneksel Liderlik 0,045 0,002 0,045 0,390 0,533
Durumsal Odiillendirme 0,297 0,088 0,297 18,496 0,000
Istisnalarla Aktif Yonetim 0,124 0,015 0,124 2,999 0,085
Istisnalarla Pasif Yonetim 0,258 0,067 0,258 13,633 0,000
Serbest Birakici Liderlik 0,405 0,164 0,405 37,415 0,000

Liderlik stillerin genel motivasyona tek tek etkilerini gorebilmek igin liderlik stilleri
regresyon analizine tek tek alinmistir. Analiz sonuglarina gore hicbir liderlik stili genel

motivasyonu etkilememistir.

Tablo 4.29: Liderlik Stillerinin Genel Motivasyona Gore Regresyon Analizi

R R-kare B F p
Doniistiiriicti Liderlik 0,086 0,007 -0,086 1,475 0,232
Kisisel Ozellik 0,072 0,005 -0,072 0,987 0,322
Davranis 0,034 0,001 -0,034 0,227 0,634
ITham Verici Motivasyon 0,095 0,009 -0,095 1,714 0,189
Entelektiiel Giiglendirme 0,086 0,007 -0,086 1,418 0,235
g;rgz:g; Duyarlilik ve Destek 0109 0012  -0109 2277 0,33
Geleneksel Liderlik 0,091 0,008 -0,091 1,578 0,211
Durumsal Odiillendirme 0,048 0,002 -0,048 0,436 0,510
Istisnalarla Aktif Yonetim 0,065 0,004 -0,065 0,810 0,369
Istisnalarla Pasif Yonetim 0,050 0,067 -0,050 0,482 0,489
Serbest Birakici Liderlik 0,077 0,006 -0,077 1,150 0,285
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu ve sadakati {izerindeki etkisini saptamaya
yonelik yapilan ¢alismada 193 katilimci ile anket yapilmistir. Anket formunda
katilimcilar hakkinda demografik verilere yonelik yedi adet soru sorulmustur.
Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, medeni durumlari, c¢alistiklari
sektorler, kidemleri ve aylik gelirleri hakkinda katilimcilara sorular yoneltilmistir.
Devaminda ise katilimcilara Orgiitsel Baglilik Olgegi, Cok Faktorlii Liderlik Stilleri
Olgegi ve Calisan Motivasyonu Olgegi uygulanmistir. Calisma kapsaminda Likert tipi
sorular ile ilgili yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach’s alpha katsayisini Orgiitsel
Baglilik Olgegi sorularinda 0,866, Cok Faktorlii Liderlik Stiilleri Olgegi sorularinda
0,912, Calisan Motivasyonu Olgegi sorularinda 0,981 ve tiim Likert tip sorularda 0,905
olarak hesaplanmis olup bu sonu¢ anket sorularinin ve arastirma verilerinin ¢ok gilivenilir

oldugunu gostermektedir.

Katilimcilari % 65,3 i erkek iken % 34,7 si kadindir. Katilimcilarin % 41,5°1 31-
40 yas aralifinda iken % 32,1°1 41-50 yas aralifinda, % 17,1 23-30 yas araliginda ve %
9,3’ii 51—60 yas araligindadir. Katilimcilarin yaslarinin ortalamasi 38,76 + 8,43’tiir.
Katilimcilar arasinda {iniversite mezunlarinin orant % 71,0 iken yiiksek lisans
mezunlarinin % 24,9, lise mezunlarmin orani % 1, 6nlisans mezunlarinin orani % 1,6 ve
doktora mezunlariin orani % 1,6 dir. Katilimcilarin % 44,6’s1 bilisim sekt6riinden, %
15’1 telekomiinikasyon sektdriinden, % 10,4’0 egitim sektoriindendir. Katilimcilarin %
33,7’si 20 yildan fazla, % 19,7’si 10-15 y1l arasi, % 18,7’si 5-10 y1l arasi1, % 14,51 1-5
yil aras1 ve % 13,5’1 15-20 y1l aras1 ¢aligmistir.

OBO’ye iliskin bulgulara gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda drgiitsel baglilik
noktasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Benzer bicimde, Chowdhury (2014)’nin
calismasinda bulgular, her iki cinsiyetin de oOrgiitsel baghlik ile pozitif bir iligkisi
oldugunu acikca gostermis, ancak bulgularin sonucu istatistiksel olarak anlaml
cikmamistir. Bekar ve evli katilimcilar arasinda da orgiitsel baglilik noktasinda anlamh
bir fark bulunmamistir. Halbuki Chowdhury (2014)’nin ¢alismasinda evlilerin bekarlara

gore Orgiitlerine daha bagli oldugu tespit edilmistir.

Sadece tlniversite ve yiiksek lisans mezunlar1 arasinda analiz yapilmis ve orgiitsel

baglilik noktasinda aralarinda anlamli fark olmadigi tespit edilmistir. Halbuki
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Chowdhury (2014), yiiksek egitim seviyelerinin ¢alisanlarin baglilik diizeyini olumsuz
etkiledigini tespit etmistir. Steers (1975) ise, daha yiiksek egitim diizeyine sahip
calisanlarin daha yiiksek beklentilere sahip olabilecegini ve bunun da bir kurulusun bu

tiir beklentileri karsilamasini zorlastirdigini ileri stirmiistiir.

Yas alt gruplarinda OBO genel ortalamasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Bununla birlikte Chowdhury (2014)’nin ¢alismasinin bulgulari, ¢alisanlarin yaglar ile
orgilitsel bagllik diizeyleri arasinda anlamli pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymustur.
Yazar bu durumu, c¢alisanlar yaslandik¢a alternatif istihdam firsatlarinin sinirli hale
gelmesi seklinde agiklamistir. Nitekim Mowday vd. (1982) ve Meyer ve Allen (1991),
birey yaslandik¢a ve bir organizasyonda daha uzun siire kaldiginda, bireyin alternatif
istthdam firsatlarinin azaldigimi ve boylece c¢alisanin Orgiite baghiliginin arttigini

belirtmislerdir.

Kidem alt gruplarinda OBO genel ortalamasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Halbuki Chowdhury (2014)’nin ¢alismasinda, ¢alisanlarin hizmet siiresi ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu
onceki ¢alismalarla (AL-Kahtany, 1998; Angle & Perry, 1981; Hrebiniak, 1974; Mathieu
& Zajac, 1990) uyumlu olmasina ragmen, bu arastirmada farkli bir sonug ortaya ¢ikmistir.
Bu sonucun, anket katilimcilarmin bazi kisisel o6zelliklerinden kaynaklandigi

degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin - galistiklar1  sektorlerde 10°dan daha az katilimeinin  oldugu
kategoriler diger kategorisinde birlestirilmistir. Gruplar kiig¢iik oldugu igin gruplar
arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek i¢in parametrik olmayan Kruskal
Wallis Analizi kullanilmigtir. Analiz sonuglarmma goére gruplar arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Buna gore oOrgiitsel baglilik konusunda orgiitlerine en bagh
sektor bilisim iken en az bagl sektor egitimdir. Bu sonug bilisim sektoriiniin ¢alisanlarini
egitim sektoriine kiyasla daha fazla tatmin ettiginin = gOstergesi olarak

degerlendirilmektedir.

Cok Faktorlii Liderlik Stilleri Olgegi’nin Déniistiiriicii Liderlik, Geleneksel
Liderlik ve Serbest Birakict Liderlik baslikli {i¢ ana boyutu vardir. Doniistiirticti Liderlik
altinda Kisisel Ozellik, Davranis, ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiglendirme,
Bireysel Duyarlilik ve Destek Saglama alt boyutlar1 vardir. Geleneksel liderlik altinda

Durumsal Odiillendirme, Istisnalarla Aktif Yonetim ve Istisnalarla Pasif Yonetim alt
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boyutlart vardir. CFLSO ana boyutlart incelendiginde en yiiksek ortalamanin
Doniistiiriicti Liderlik ana boyutunda oldugu goriilmektedir. Chowdhury (2014)’nin
caligmasi ise, calisanlarin ¢ogunlugunun yoneticilerinin doniistiiriicii ve geleneksel

liderlik stiline sahip oldugunu goéstermistir.

CFLSO ana ve alt boyutlarinin cinsiyete gére farklilik gdsterip gdstermedigini
incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmis ve kadin ve erkek katilimcilar
arasinda sadece Serbest Birakici Liderlik ana boyutunda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Bu boyutta erkeklerin ortalamalar1 kadinlarin ortalamalarindan daha yiiksektir. Bu sonuca
gore erkeklerin kadinlara gore yoneticilerini daha ¢ok karar vermekten kagindiklari, acil
sorulara yanit vermeyi erteledikleri, onemli meselelerde konuya dahil olmaktan

kagindiklar1 seklinde algiladiklar1 ifade edilebilir.

CFLSO ana ve alt boyutlarinin medeni duruma gore farklilk gdsterip
gostermedigini incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmis ve evli ve bekar
katilimeilar arasinda sadece Geleneksel Liderlik ana boyutunda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Geleneksel Liderlikte bekar katilimcilarin ortalamalar1 evli katilimcilardan

daha ytiksektir.

CFLSO ana ve alt boyutlarmin egitim durumuna gore farklilk gdsterip
gostermedigini incelemek amaciyla bagimsiz grup t-testi uygulanmis ve analiz
sonuglarina gore iiniversite ve yiiksek lisans mezunlar arasinda CFLSO boyutlarinda
anlamli bir farklilik bulunmamigtir. Buna karsin genel olarak yiiksek lisans mezunlarinin

ortalamalarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yas alt gruplarinda sadece Serbest Birakic1 Liderlik boyutunda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Bu boyutta yas arttikca ortalamalar artmistir. Yani yash katilimcilarin
gen¢ katilimcilara gore yoneticilerinin daha ¢ok karar vermekten kagindiklari, acil
sorulara yanit vermeyi erteledikleri, onemli meselelerde konuya dahil olmaktan

kag¢indiklart seklinde algiladiklari ifade edilebilir.

Kidem alt gruplarinda CFLSO ana ve alt boyutlarinda anlamli bir farklilik

bulunmamastir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart  sektorlerde 10°dan daha az katilimcinin  oldugu
kategoriler diger kategorisinde birlestirilmistir. Gruplar kiiciik oldugu i¢in gruplar

arasinda anlamli fark olup olmadigini tespit etmek icin parametrik olmayan Kruskal
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Wallis Analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore Doniistiirii Liderlik, Kisisel
Ozellik, Davranis, ilham Verici Motivasyon, Entelektiiel Giiclendirme, Bireysel
Duyarlilik ve Destek Saglama, Durumsal Odiillendirme ve Serbest Birakici Liderlik
boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Serbest Birakici liderlik haricinde
anlamli farklilik olan tiim boyutlarda en yiiksek ortalama bilisim sektoriindeki
katilimcilarda, en diisiik ortalama ise egitim sektoriindeki katilimcilardadir. Serbest
Birakici liderlik boyutunda ise bu durum terstir yani en yiiksek ortalama egitim
sektoriindeki katilimecilarda en diisiik ortalama bilisim sektoriindeki katilimcilardadir. Bu
sonuglara gore bilisim sektdriindeki katilimeilarin yoneticilerinin diger sektorlere
ozellikle egitim sektoriindeki katilimcilarin yoneticilerine gore doniistiiriicii liderlik

ozelliklerinin daha fazla oldugu ifade edilebilir.

CMO genel ortalamasi ve alt boyutlarinda cinsiyete, medeni duruma ve egitim
durumuna gore bir farklilik olup olmadigi incelemek i¢in bagimsiz grup t-testi
kullanilmistir. Test sonuglarina gore kadin ve erkek katilimcilar arasinda genel, i¢sel ve

dissal motivasyonlarda anlamli bir fark bulunmamastir.

Bekar ve evli katilimcilar arasinda da genel, igsel ve digsal motivasyonlarda anlamli

bir fark tespit edilmemistir.

Egitim durumu gruplarinda analiz yapilirken daha iyi sonuglara ulagmak i¢in ¢ok
az katilimcinin oldugu lise, onlisans ve doktora mezunlar1 analize dahil edilmemistir.
Sadece tiniversite ve yliksek lisans mezunlar1 arasinda analiz yapilmis ve genel, igsel ve

digsal motivasyonlarda aralarinda anlamli fark olmadig: tespit edilmistir.

Yas alt gruplarinda CMO genel ortalamasinda ve alt boyutlarinda anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

Kidem alt gruplarinda CMO genel ortalamasinda ve alt boyutlarinda anlaml bir
farklilik tespit edilmemistir.

Liderlik stillerinin calisgan motivasyonu ve Orgiitsel bagliliga olan iliskisini
incelemek icin Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Pearson korelasyon analizi
sonuglarma gore liderlik stilleri ile genel, i¢sel ve digsal motivasyon arasinda anlamli bir
iligki tespit edilemedigi i¢in Hz hipotezi reddedilmistir. Halbuki doniistiiriicii liderligin alt
boyutlarindan olan “kisisel 6zellik” ile tiim ¢alisan motivasyonu alt degiskenleri arasinda

pozitif bir iligki oldugunu tespit eden ¢aligmalar bulunmaktadir (Chowdhury, 2014; Bass
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& Avolio, 1995; Shim vd, 2002). Bu sonucun, anket katilimcilarimin bazi kisisel
Ozelliklerinden kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Buna karsin liderlik stilleri ile oOrgiitsel baglilik konusunda anlamli bir iliski
bulunmustur. Déniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1 ve Durumsal Odiillendirme ile 6rgiite
baglilik arasinda pozitif anlamli iligki tespit edilmistir. Buna gore doniistiirticii liderlik
orgiitsel bagliligi pozitif etkilemektedir. Bu sonuglar Chowdhury (2014)’nin
caligmasindaki bulgularla uyumludur. Baska arastirmalarda da doniisiimcii liderlik stili
ile orgiitsel baghlik diizeyi arasindaki pozitif iliski vurgulanmistir (Bateman &

Strasser,1984; Bycio vd.,1995; Carlson & Perrewe,1995).

Geleneksel liderligin alt boyutlar1 olan Istisnalarla Pasif Yonetim ve Serbest
Birakic1 Liderlik ile orgiite baglilik arasinda negatif anlaml iligki tespit edilmistir.
Geleneksel liderlikte ise Durumsal Odiillendirme pozitif etkilerken, istisnalarla Pasif
Yonetim negatif etkilemekte ve Istisnalarla Aktif Yonetim etkilememektedir. Serbest

Birakici Liderlik orgiitsel bagliligi negatif etkilemektedir-
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EKLER

Liderlik stilleri, ¢alisan motivasyonu ve sadakati ile ilgili asagidaki sorular1 cevaplayarak bize
yardimc1 olmanizi rica ediyoruz. Yamitlarimz “Liderlik Stillerinin Caligan Motivasyonu ve
Sadakati Uzerindeki Etkisi Uzerine Ampirik Bir Arastirma” bashkli Yiiksek Lisans Tezi
calismasi kapsaminda kullanilacaktir. Arastirmada tek tek kisilerin ya da kurumlarin degil tiim
orneklemin toplu sonuglari degerlendirilecektir. Hazirladigimiz ankette dogru sonuglara
ulasabilmek icin katilimci profiliyle ilgili bilgi edinmek gerekmistir. Bu kapsamda anket
iceriginde bazi kisisel verileriniz talep edilmektedir. Oncelikle gerek vermis oldugunuz cevaplar
gerekse kigisel verileriniz bilimsel ¢alismalar kapsaminda kullanilacaktir. Bununla birlikte 6698
Sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu’nu ilkelerine uygun sekilde muhafaza edilecek,
kurum ve kisisel bilgileriniz gizli tutulacak, herhangi bir kisi veya kurumla paylasilmayacak,
sadece anketlerden elde edilen sonuglar -kigisel bilgi igermeksizin- istatistiksel olarak bilimsel

calismaya yansitilacaktir. Yardiminiz i¢in ¢ok tesekkiirler.

1. BOLUM: DEMOGRAFIK BiLGILER

Liitfen size uygun cevaplari igaretleyiniz.

Cinsiyet:
()Kadin () Erkek

Yas:

Egitim Durumu:

Medeni Durum:

() Evli () Bekar
Sektor:
Aylik Gelir Durumu:

Kidem Siiresi:
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2. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle
Katiliyorum (1)

Katiliyorum (2)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (4)

Kesinlikle
Katilmiyorum (5)

1 | Calistigim birimin basarisini artirmak i¢in normal ¢alismamin
Otesinde gayret gostererek calismaya hazirim.

2 | Cevremdeki insanlara ¢aligtigim kurumun her agidan ¢ok iyi
oldugunu anlatirim.

3 | Calistigim kuruma olan aidiyet duygumun diisiik oldugunu
diistiniiyorum.

4 | Bu kurum igerisinde bana verilecek her gorevi severek
yapmaya hazirim

5 | Bulundugum kurumun degerleriyle kendi degerlerimin ¢ok
benzer oldugunu diisliniiyorum.

6 | Bu kurum biinyesinde ¢alistigimi sdylemekten gurur
duyuyorum.

7 | Yaptigim is benzer oldugu siirece farkli firmalarda da
caligabilirim.
Bu kurum biinyesinde ¢alismak is performansimi arttiriyor.
Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez.

10 | Bu kurumda calistyor olmaktan su an fazlastyla memnunum.

11 | Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana fazla bir sey
kazandiracagin diislinmiiyorum.

12 | Calistigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarini
¢ogunlukla yanlis buluyorum.

13 | Calistigim birimin basarisini gergekten 6nemsiyorum.

14 | Buranin yaptigim is ile ilgili calisabilecegim en iyi kurum
oldugunu diistiniiyorum.

15 | Bu kurum biinyesinde ¢alismak benim agimdan kétii bir tecriibe

oldu.
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3. BOLUM: COK FAKTORLU LIDERLIK
STILLERI OLCEGI

Bu anket, yoneticinizin liderlik stilini,
algiladiginiz sekilde tanimlamayi
amaclamaktadir. Liitfen bu sayfadaki tiim
Ogelere cevap verin. Bir 6ge alakasizsa veya
emin degilseniz veya cevabi bilmiyorsaniz,
cevabi bos birakin.

Hicbir zaman (0)

Arada Bir (1)

Bazen (2)

Sik¢a (3)

Her zaman ya da cok sik (4)

Doniistiiriicii Liderlik Alt Boyutlar

Kisisel Ozellik

Insanlarin onunla birlikte calistiklari icin
gurur duymalarini saglar.

Ortak ¢ikarlar onun kisisel ¢ikarlarinin

oOnundedir.

Ona saygi duyulmasini saglayacak sekilde

davranir.

Durusu sahip oldugu gii¢ ve 6zgiiveni

yansitir.

Davrams

Astlarina en 6nemli degerleri ve inanglarini

anlatir.

Giglii bir amaca sahip olmanin 6nemini
vurgular.

Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini goz

oninde bulundururur.

Ortak bir gorev anlayisina sahip olmanin

onemini vurgular.

ilham Verici
Motivasyon

Gelecek hakkinda iyimser konusur.

Basarilmasi gerekenler konusunda coskulu

konusmalar yapar.

Giglii bir gelecek vizyonu ortaya koyar.

Hedeflere ulasilacagi konusunda giiven
duydugunu ifade eder.

Yapilan islerde dogrulugu bastan kabul

edilmis varsayimlari sorgular.
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Entelektiiel
Giiclendirme

Sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis agilarini

arastirir.

Insanlarin sorunlara farkl acilardan

bakabilmesini saglar.

Gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda

yeni bakis agilar1 onerir.

Bireysel
Duyarhlik ve
Destek
Saglama

Ogretmeye ve kogluk etmeye zaman ayiririr.

Grup liyelerinin her biri ile oncelikle birer
birey olarak ilgilenir.

Her bireyin digerlerinden farkli ihtiyag,
yetenek ve arzulart oldugunu goz dniinde
bulundurur.

Insanlarin giiclii yanlarini gelistirmesine

yardim eder.

Geleneksel Liderlik Alt Boyutlari

Durumsal
Odiillendirme

Insanlara yardim eder, bunun karsiliginda

¢abalarini bekler.

Performans hedeflerine ulasmaktan kimin

sorumlu oldugunu agikga belirtir.

Performans hedeflerine ulasan bir kiginin
bunun karsiliginda ne gibi seyler

bekleyebilecegini agikliga kavusturur.

Insanlar goreve iliskin beklentileri

karsiladiginda memnuniyetimi ifade eder.

istisnalarla
Aktif
Yonetim

Dikkatini diizensizlikler, hatalar, istisnalar
ve standarttan sapmalar {izerinde

yogunlagtirir.

Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve
basarisizliklarla basa ¢ikmak {lizerine

yogunlastirir.

Astlarinin yaptig1 hatalar1 unutmaz.

Dikkatini standarda ulasmadaki

basarisizliklara verir.

Sorunlar ciddi bir duruma gelene kadar

miidahale etmeyi bagaramaz.
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Istisnalarla | Harekete gecmek icin bir seylerin ters
Pasif . Lo

Vénetim gitmesini bekler.
“Bozuk degilse onarma” fikrine kuvvetle
inandigini gosterir.
Problemler kronik hale gelmeden harekete
gegmez.

Serbest Birakici Liderlik Alt Boyutlar:

Onemli meseleler ortaya ¢iktiginda konuya

Serbest A
dahil olmaktan kacinir.

Birakici

Liderlik Ona ihtiya¢ duyuldugunda yoktur.

Karar vermekten kaginir.

Acil sorulara yanit vermeyi erteler.

4. BOLUM: CALISAN MOTiVASYONU OLCEGI

Kesinlikle Katihyorum (1)

Katiliyorum (2)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (4)

Kesinlikle Katilmiyorum (5)

Isimde sorumluluk ve kontrol sahibi olmak beni motive
eder.

Yaptigim iste beni zorlayan gorevler beni motive eder.

Yaptigim iste kendimi basarili hissetmek beni motive
eder.

Kendimi iyi hissetmek beni motive eder.

Yetenek ve becerilerimi tam anlamiyla kullanmak beni
motive eder.

Yaptigim iste terfi ve gelisgme imkaninin olmasi beni
motive eder.

Yaptigim iste kisisel olarak kendimi gelistirmem beni
motive eder.

Iyi bir maas almam beni motive eder.

Zam almam beni motive eder.
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